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  مݏݵص: 
ɸدفت ɸذه الدراسـة إڲـʄ التعـرف عڴـʄ "أثـر اݍݰـوافز الماديـة وغ؈ـف الماديـة عڴـʄ أداء مـوظفي وعمـال شـركة العودة".ولتحقيـق أɸـداف 

ــميم  ــȘبانهالدراســــة، جــــرى تصــ ــئلة  اســ ــʄ أســ ــيات وלجابــــة عڴــ ــة مــــن أجــــل اختبــــار الفرضــ ــفات الدراســ ــة لمتغ؈ــ ــة الميدانيــ لإجــــراء الدراســ
) 40الدراسـة. وقــد اتبـع الباحــث ࢭـɸ ʏــذه الدراسـة المــنݤݮ التحليــل الوصـفي والــذي طبقـت فيــه أداة الدراسـة عڴــʄ عينـة بلــغ ݯݨمɺــا (

  من العامل؈ن ࢭʏ شركة العودة.
بأن اݍݰوافز المادية من الرواتب والعلاوات تلعب دوراً كب؈فاً ࢭʏ الرضا من النتائج ɠان من أɸمɺا وقد توصلت الدراسة إڲʄ مجموعة 

ࢭـʏ درجـة Ȗغ؈ـف الوظيفي والذي ࢭʏ المقابل يؤثر عڴʄ أداء العامل؈ن ࢭʏ شركة العودة بطرʈقة إيجابية.كما أوجدت الدراسة عدم وجود 
 .ســنوات اݍݵ؄ــفة، Ȗعــزى لمتغ؈ــف اݍݨــɴس، والمؤɸــل العل׿ــܣ، و مــوظفي وعمــال شــركة العــودةأثــر اݍݰــوافز الماديــة وغ؈ــف الماديــة عڴــʄ أداء 

ــة أوصــــت  ــام بȘنميــ ــاز مɺــــامɺم بكفاءة.טɸتمــ ــʄ إنجــ ــز المــــوظف؈ن عڴــ ــوافز وترقيــــات تحفــ ــقام الشــــركة بتقــــديم مɢافــــآت وحــ بضــــرورة ال؅ــ
   .ية وإشراكɺم ࢭʏ اتخاذ القرارالتحف؈ق الذاȖي للموظف؈ن وخاصة القيادي؈ن مٔڈم من خلال تنمية الرقابة الذات

  أداء العامل؈ن ،المɢافآت ، المادية ، اݍݰوافز المعنوʈة اݍݰوافز،  اݍݰوافزɠلمات مفتاحية: 
  .JEL: J45,L52تصɴيف 

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
إن الموارد المتاحة כساسية لأي عملية إنتاجية ۂʏ المال، المواد، المɢائن، واݝݨɺود الȎشري، وحيث يمثل اݝݨɺود الȎشري 

ا يبدو وȌشɢل لا يقبل الشك إن عنصر اݝݨɺود الȎشري العنصر الذي يوجه بقية الموارد כساسية للعملية לنتاجية، من ɸن
يمثل كرناً ɸاماً ࢭʏ نطاق الفعاليات والɴشاطات לنتاجية لما يتم؈ق به من تأث؈ف فاعل ࢭʏ خلق المنفعة المالية من خلال تكييف 

قية لعناصر לنتاج כخرى. عناصر לنتاج כخرى ومن ɸذا المنطلق ʇعت؄ف جɺد לɲسان العنصر اݍݰاسم ࢭʏ خلق القيمة اݍݰقي
وعڴɸ ʄذا כساس لابد من Ȗعوʈض לɲسان بمقابل مادي عن اݍݨɺد الذي يبذله، أي وضع نظام متɢامل لتحف؈ق وترغيب 
לɲسان ࢭʏ العمل وטستمرار فيه، وɸذا ʇعۚܣ سد حاجات العامل؈ن وتحقيق رغباٮڈم بالأسلوب الذي يحرك قدراٮڈم الفنية 

  )1: ص2008كية. (خض؈ف، والعلمية والسلو 
ولعل טɸتمام بدراسة تحف؈ق الموظف؈ن تفرضه الرغبة ࢭʏ تحس؈ن أدا٬ڈم الوظيفي ورفع كفاءٮڈم לنتاجية بما يكفل 
تحقيق أɸداف المنظمة الۘܣ ʇعملون فٕڈا بكفاءة وفاعلية، ولعل رفع كفاءة כداء الوظيفي أصبحت من أɸم العوامل الۘܣ Ȗسɺم 

المنظمات والمصاݍݳ اݍݵاصة والعامة،وɸذا لا يتحقق إلا ࢭʏ إطارت وافراد نظم من اݍݰوافز المادية والمعنوʈة ࢭʏ تحقيق أɸداف 
  )190: ص2013المتم؈قة بالكفاءة والكفاية. (اݍݰياصات، 

جاءت ɸذه الدراسة للتعرف عڴʄ أثر اݍݰوافز الۘܣ تقدمɺا شركة العودة وȋيان أثرɸا عڴʄ أداء الموظف؈ن من وجɺة  ولɺذا
  نظرɸم.

  مشɢلة الدراسة: .1
 الشروط من يتأثر بمجموعة العامل أن عڴʄ والتنظيم العمل النفس علم ميدان ࢭʏ أجرʈت الۘܣ الدراسات معظم تجمع

 من ٭ڈا يتعلق وما المؤسسة طرف من الطرʈقة المتبعة أɸمɺا ولعل خارجɺا أو العمل بʋئة ࢭʏ به تحيط والۘܣ والمعنوʈة المادية
  ٭ڈدف ال؅فقية. العمال واستقطاب لاختيار לدارة إلٕڈا تݏݨأ مقايʋس

 وלɲسانية טجتماعية عڴʄ العلاقات واݍݰفاظ التنظيم استمرارʈة عڴʇ ʄساعد تنظي׿ܣ ʇعت؄ف ɠأسلوب وȋما أن التحف؈ق
 تتطلب اݍݰوافز دراسة فإن لذلك أخرى، من جɺة للمنظمة לنتاجية כɸداف تحقيق إڲʄ وʈؤدي جɺة، من المنظمة داخل

 وضع الۘܣ والغايات اݍݵاص، للقطاع  التاȊعة المɴشآت الوقت اݍݰاضر،ࢭʏ ࢭʏ المطبقة اݍݰوافز أنظمة عڴʄ دقيقة بصورة التعرف
 ɸذه معرفة من إذن بد فلا مختلفة علاقات وتحت اجتماعية أو مادية سواء معينةعمل  ظروف ࢭʇ ʏعملون  أجلɺا.فالأفراد من

 معنوʈات من الرفع شأٰڈا من والۘܣ اݝݨال ɸذا ࢭʏ לجراءات مختلف واتخاذ כفراد ɸؤلاء أداء تؤثر ࢭʏ الۘܣ والعلاقات الظروف
  )1: ص2006العمال. (جوادي، 

اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء اɲعɢاسات وȋناءً عڴʄ ما تقدم يمكن صياغة مشɢلة الدراسة عڴʄ النحو التاڲʏ: "ما 
  شركة العودة؟".القطاع اݍݵاص دراسه حاله موظفي وعمال 

  أسئلة الدراسة: 2.1
  Ȗسڥɸ ʄذه الدراسة للإجابة عڴʄ الȘساؤلات التالية:

 المادية وغ؈ف المادية المقدمة لموظفي وعمال شركة العودة؟ما ۂʏ أنواع اݍݰوافز  .1
 ما ɸو تأث؈ف اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي وعمال شركة العودة؟ .2
 ɸل تحقق اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية الغايات المطلوȋة لموظفي وعمال شركة العودة؟ .3
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ثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ موظفي وعمال شركة العودة ɸل توجد فروق ذات دلالة إحصائية ࢭʏ درجة متوسط أ .4
  Ȗعزى لمتغ؈فات الدراسة؟

  أɸداف الدراسة: .2
Ȗسڥʄ الدراسة للإطلاع عڴʄ نظام اݍݰوافز المادية والمعنوʈة ࢭʏ شركة العودة ࢭʏ تحس؈ن مستوى أداء الموظف؈ن والعامل؈ن 

  فٕڈا من أجل الوصول للأɸداف التالية:
 نظام اݍݰوافز المعمول به ࢭʏ شركة العودة ودوره ࢭʏ تطوʈر أداء الموظف؈ن والعامل؈ن فٕڈا. تقييم ومعرفة .1
2.  ʄشركة العودة للوصول إڲ ʏتحديد العيوب والقصور ࢭ ʏة ومدى فعاليته ࢭʈمزايا نظام اݍݰوافز المادية والمعنو ʄالوقوف عڴ

 نظام حوافز يتمتع بكفاءة عالية.
  واجه شركة العودة ࢭʏ حالة القصور ࢭʏ نظام اݍݰوافز المعمول به.الوقوف عڴʄ أɸم المشاɠل الۘܣ ت .3
  أɸمية الدراسة: .4

:ʏما يڴ ʄالدراسة إڲ ʄسڥȖ  
 تقييم أداء الموظف؈ن والعامل؈ن ࢭʏ شركة العودة. - 
 تحديد نقاط القوة والضعف ࢭʏ نظام اݍݰوافز المقدم للموظف؈ن والعامل؈ن ࢭʏ شركة العودة. - 
 ق؅فحات للمعني؈ن ࢭʏ شركة العودة بنظام اݍݰوافز.تقديم Ȋعضاً من التوصيات والم - 
  فرضيات الدراسة: .5
) لأثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي  0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ( .1

 وعمال شركة العودة Ȗعزى لمتغ؈ف اݍݨɴس.
) لأثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ( لا .2

 وعمال شركة العودة Ȗعزى لمتغ؈ف المؤɸل العل׿ܣ.
في ) لأثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ( .3

 وعمال شركة العودة Ȗعزى لمتغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة.
) لأثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي  0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ( .4

  وعمال شركة العودة Ȗعزى لمتغ؈ف نوع العمل.
  متغ؈فات الدراسة: -6

  تتɢون متغ؈فات الدراسة من:
  ݍݰوافز المادية وغ؈ف مادية.متغ؈فات مستقلة: ا

  متغ؈فات تاȊعة: أداء موظفي عمال شركة العودة.
  حدود الدراسة: -7

  تقتصر الدراسة عڴʄ اݍݰدود ךتية:
 .مدينة غزه ʏشركة العودة ࢭ ʄانية: تقتصر الدراسة عڴɢاݍݰدود الم 
 رأس ع ʄموظفي وعمال شركة العودة والقائم؈ن عڴ ʄة: تقتصر الدراسة عڴʈشرȎم.اݍݰدود الɺمل 
  العام ʄ2018-2017اݍݰدود الزمانية: تقتصر الدارسة عڴ.  
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  مصطݏݰات الدراسة: -8
أو Ȗغي؈ف مساره. وʉعرفه  إيقافه أو مع؈ن سلوك لاتخاذ الفرد دفع بأٰڈا اݍݰوافز Ȗعرʈف إڲʄ النفس علماء ذɸباݍݰوافز:

 تحقيق إڲʄ الوصول  منه ٱڈدف سلوك مع؈ن أو ɲشاط لاتخاذ الرغبة فيه يولد الفرد لدى داخڴʏ شعور  "ب؈فسن وستاير": بأنه
 الطعام إڲʄ باݍݰاجة الشعور  يولد فاݍݨوع لإشباعɺا، مصدراً دافعاً  تɢون  الملبّاة الغ؈ف לɲسانية معينة. فاݍݰاجات أɸداف
   .)6: 1983(جودة،  .الراحة إڲʄ اݍݰاجة ولدف والتعب؈

 כجازات الشرفية واللوحات العمل ࢭʏ ال؅فقيات ࢭʏ والمتمثلة المادية الغ؈ف اݍݰوافز أنواع من نوع المعنوʈة: ۂʏ اݍݰوافز
  )6: 1983الܨݵص موقع الثقة.(جودة،  وجعل Ȋعمل القيام نȘيجة والرضا بالاع؅قاز والشعور  اݍݰسنة والمعاملات

 والمواصلات والعلاج المالية والمɢافآت المرتبات وزʈادة כجور  ࢭʏ المتمثلة البواعث أو اݍݰوافز المادية:تلك اݍݰوافز
 – 6: 1983(جودة،  .للعمال المعنوʈة والروح الرضا، مستوى  لرفع ɠوسائل Ȗستخدم والۘܣ כرȋاح من معينة ɲسبة عڴʄ واݍݰصول 

7(  
  مفɺوم اݍݰوافز:  8-1

 العامل بوصلة يوجه اݍݵارڊʏ الذي المؤثر Ȗعت؄ف أٰڈا ،عڴʄ وأنواعɺا اݍݰوافز بمفɺوم לدارة لماء ونوع الباحث؈ن اعتۚܢ وقد
وسائل  أو فرص أٰڈا عڴʄ لݏݰوافز، والمفاɸيم التعارʈف ɲس؅فشد ببعض مٔڈا.وɸنا العامة أو اݍݵاصة כعمال،سواء منظمات ينفي

لݏݰصول  السڥʏ أجل من الدافع لدٱڈم وتوجد ررغباٮڈم لتۙܣ العامل؈ن، כفراد أمام المنظمة اݍݸ) توفرɸا إدارة...(مɢافأة،علاوة،
 إڲʄ تحتاج والۘܣ ٭ڈا يحسون وʉشعرون لۘܣ ا حاجاٮڈم لإشباع السليم،وذلك المنتج،والسلوك والعمل اݍݨɺد، طرʈق عن علٕڈا

  )9: ص2007إشباع. (العكش، 
) والذي قال بأٰڈا "مجموعة العوامل 2000وقد أورد الباحث؈ن الكث؈ف من التعرʈفات لݏݰوافز، ومٔڈا Ȗعرʈف السل׿ܣ (

  ).9: ص2010اݍݰركية للإɲسان، والۘܣ تؤثر عڴʄ سلوكه وتصرفاته". (أبو شرخ، الۘܣ Ȗعمل عڴʄ إثارة تلك القوى 
وكذلك ۂʏ "مجموعة من المؤثرات الۘܣ تدفع الفرد وتقنعه ببذل جɺد أك؆ف ومجɺود أك؆ف ࢭʏ عمله وטمتناع عن כخطاء 

ɺمة جداً للعمل اݍݵلاّق وۂʏ عنصر من وכغلاط الۘܣ تقلل من לنتاجية مما يؤثر عڴʄ المنظمة أو المؤسسة، واݍݰوافز قوة م
  )12: ص2003عناصر العمل الۘܣ تدفع إڲʄ تحقيق כɸداف الۘܣ تأمل ࢭʏ تحقيقɺا לدارة. (الدالة، 

  أɸداف تحف؈ق العامل؈ن: 8-2
 الموظف مع حاجات متفقة اݍݰوافز ɠانت ما إذا خاصة أدائه، وارتفاع العمل، عڴʄ الموظف تحف؈ق ࢭʏ مɺم أثر لݏݰوافز

  :وۂʏ المɴشأة إدارة قبل من مراعاٮڈا أɸداف يجب العامل؈ن تحف؈ق ولعمليةأخرى، ناحية من وإنتاجه بأدائه ناحية،ومرتبطة من
 כفراد. ب؈ن المنافسة Ȗܨݨيع .1
 تحس؈ن לنتاجية. .2
 المؤسسة. أɲشطة إبراز .3
 للعامل؈ن. المعنوʈة الروح  رفع .4
 الممتازʈن. بالعامل؈ن טحتفاظ .5
 المتم؈ق. כداء مɢافأة .6
 اݍݨديد. وטبتɢار לبداع Ȗܨݨيع .7
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  )9: ص2010وטرتقاء. (أبو شرخ،  التقدم إڲʄ المتوسط כداء حفز .8
  خصائص اݍݰوافز: 8-3

:ʏم خصائص اݍݰوافز ۂɸإن من أ  
 مجموعة من العوامل أو כساليب أو לجراءات أو المغرʈات تقوم بإعدادɸا לدارة. .1
نية للفرد ࢭʏ العمل، أو لفرʈق العمل للاستجابة لمتطلبات المنظمة وتحقيق أɸدافɺا من Ȗعمل عڴʄ تحرʈك القدرات לɲسا .2

 خلال بذل جɺد أك؄ف ࢭʏ כداء والقيام به عڴʄ نحو أفضل.
 تن׿ܣ وتقوي وتحث כداء לɲساɲي للفرد ࢭʏ المنظمة. .3
: 2005خلال عملɺم بالمنظمة. (الوابل، تقوم بإشباع حاجات כفراد العامل؈ن ورغباٮڈم وآمالɺم وȋما يحقق أɸدافɺم من  .4

  )23ص
  متطلبات عملية التحف؈ق: 8-4

  :مايڴʏ إڲʄ تحتاج العامل؈ن بتحف؈ق לدارة تقوم حۘܢ
 أن للفرد يمكن مسؤوليْڈا، وȋحيث من وۂʏ الفرد بأداء المؤثرة العوامل ɠل بتوفر تتعلق ناܷݨة إدارʈة ممارساتأولاً: 

  أراد. إذا כفضل כداء وʈحقق Ȋعمله يتحكم
 لما أجلا من فɺم ʇعملون  يحركɺم، وماذا ʇعملون  لماذا تحديد لدٱڈا،أي للعامل؈ن العمل ودوافع حاجات ثانياً: تحديد

  العامل؈ن. ونوع ɲشاطɺا بنوع يرتبط لتقدم، وɸذا لفقط،أما
  توف؈فɸا. وȖستطيع استخدامɺا تقرر  الۘܣ اݍݰوافز قائمة ثالثاً: تحديد
 إلٕڈم،وɠلما المسندة ولأداء כعمال إلٕڈا للانتماء لدٱڈا العامل؈ن يدفع لما نظرʈْڈا العمل،أي "نظرʈْڈا" لدوافع راȊعاً: تحديد

  لدٱڈا. العامل؈ن تحف؈ق ࢭʏ مٔڈا وטستفادة حالياً  العلمية المتوفرة النظرʈات من استفادت علمية،ɠلماأو  وڤʏأو  نܸݮ أك؆ف ɠانت
 ترتʋبات إڲʄ تحتاج وإدارته، فࢼܣ اݍݰوافز نظام تصميم وࢭʏ والمزايا כجور  أنظمة تصميم ࢭʏ ذلك اعتمادا خامساً:وضعو 

  العامل؈ن. مجموع تحف؈ق ࢭʏ المدراء ʇعتمدɸا واعية
وللموظف؈ن  لݏݵ؄فاء عنه يختلف المدراء فتحف؈ق :العامل؈ن من اݝݵتلفة للفئات ذلك بɢل سادساً: القيام

  )11-10: ص2010כنظمة. (أبو شرخ،  من عدد إڲʄ الكب؈فة כعمال من الكث؈ف تحتاج טعتيادي؈ن؛ولɺذا
  أنواع اݍݰوافز: 8-5

ɸناك أنواع متعددة ومتنوعة ومتداخلة مع Ȋعضɺا البعض لݏݰوافز، حيث تتعدد تقسيمات الباحثʋن؈ن ࢭʏ مجال 
ݳ اݍݰوافز لوسائل وأساليب يمكن للإدارة استخدامɺا لݏݰصول عڴʄ أقظۜܢ كفاءة ممكنة من כ  داء للعامل؈ن. وʈمكن أن نوܷ

:ʏأنواع اݍݰوافز فيما يڴ  
  اݍݰوافز المادية: 8-5-1

وۂʏ تلك المبالغ الۘܣ تدفع للعامل؈ن، إما عڴʄ شɢل دفعة واحدة أو عڴʄ شɢل دفعات شɺرʈة، وۂȖ ʏشمل أيضاً ɠل ما 
بالسرعة والفورʈة وإحساس الفرد بالنȘيجة  يضيف للفرد دخلاً إضافياً، وȖعد اݍݰوافز المادية من أقدم أنواع اݍݰوافز وتتم؈ق

 ʏاح، ال؅فقية والتقدم ࢭȋכر ʏة، المشاركة ࢭʈافآت، البدلات، العلاوات الدورɢال مختلفة مٔڈا: المɢأش ʄون عڴɢوده، وتɺالمباشرة ݝݨ
ية المتمثلة ࢭʏ (כجور ). ولكن ࢭɸ ʏذه الدراسة سɴتحدث عن اݍݰوافز الماد28-27: ص2003العمل، العدالة לدارʈة، (الدالة، 

  والمɢافآت). 
  



  القطاع اݍݵاصاݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي وعمال  اɲعɢاسات
 

.اݍݨزائر بالوادي، כخضر حمه الشɺيد جامعة ،» 80-61 ص ، 2019 جوان ،01 العدد ،04 اݝݨلد وכعمال، المال إقتصاد مجلة«  66  
 

  أولاً: כجور 
 الفئة وɸذه לنتاجية أو لمصنعية وفقا כعمال وʈحدد لشاغڴʏ يدفع الذي التعوʈض عڴʄ عادة يطلق وɸو أسبوعياً،

  )3الزرقاء. (الكردي، د.ت: ص  الياقات الغرب ذوي  ࢭʏ علٕڈا يطلق
ڈا כداء وتحس؈ن לنتاج عڴʄ كحافز أɸميْڈا وتɴبع  כولية ورغباٮڈم من حاجاٮڈم الكث؈ف تحقيق للعامل؈ن تȘيح ɠوٰ

  )21حافز (ɠامل، د.ت: ص أɸم כجور  ɠون  عن النظر وȌغض والملȎس والمأɠل ɠالمسكن وכساسية
  ثانياً: المɢافآت:

عڴʄ أساس مɺارة معينة  وۂʏ عبارة عن مبلغ ماڲʇ ʏعطى للعامل أو الموظف نظ؈ف قيامه ݍݨɺد مم؈ق، وʈمكن منح المɢافآت
النفقات أو الوقت أو اݍݨɺد وȋذلك استحق  استطاع العامل أن يكȘسّڈا من خلال عمله تمكن من خلال ɸذه المɺارة أن يختص

المɢافأة، وʈقوم ɸذا כسلوب من التحف؈ق بȘܨݨيع العامل؈ن عڴʄ اكȘساب مɺارات إضافية Ȗعزز قدراٮڈم ࢭʏ العمل، فɢلما اكȘسبوا 
ديدة تلقوا مɢافآت مادية، وɸذا يتجاوب من المستجدات السرʉعة عڴʄ כعمال وما ʇستوجب من ضرورة ࢭʏ تطوʈر كفاءات ج

المɺارات باستمرار، وما لا شك فيه إن ࢭɸ ʏذا כسلوب تطبيق لنظرʈة الدوافع الۘܣ Ȗعلق باݍݰاجة للوجود والتطوʈر الܨݵظۜܣ. 
  )60(اݍݨسا؟ۜܣ، 

  اݍݰوافز المعنوʈة: 8-5-2
ك الۘܣ تتعلق بالنواڌʏ النفسية والذɸنية للأفراد العامل؈ن، وۂȖ ʏعتمد عڴʄ إثارة وتحف؈ق العامل؈ن عڴʄ وسائل ۂʏ تل

أساسɺا اح؅فام العنصر الȎشري الذي لديه أحاسʋس وآمال وتطلعات اجتماعية ʇسڥʄ إڲʄ تحقيقɺا من خلال عمله ࢭʏ المنظمة، 
ركة ࢭʏ اتخاذ القرار، شɺادات الشكر والتقدير، التدرʈب، حفلات تكرʈم المتم؈قين، وتɢون عڴʄ أشɢال مختلفة مٔڈا: ال؅فقية، المشا

  ).إشراك العامل؈ن ࢭʏ القرارات לدارʈة ). وستقتصر الدراسة عڴʄ اݍݰوافز المعنوʈة المتمثلة ࢭʏ (ال؅فقية و28: ص2003(الدالة، 
  أولاً: ال؅فقية:

تؤثر عڴʄ أداء الموظف؈ن وعڴʄ معدلات إنتاجيْڈم، كما وأٰڈا Ȗساعد  Ȗعت؄ف سياسة ال؅فقية إحدى السياسات الɺامة الۘܣ
  عڴʄ تحقيق رغبات وتطلعات الموظف؈ن إڲʄ تقلد مناصب أعڴʄ وأعمال أفضل.

) بأٰڈا "Ȗغي؈ف الفرد لوظيفته أو عمله اݍݰاڲʏ ليؤدي وظيفة أو عمل آخر ذات 358: ص 1994وȖعرّف كما أوردɸا (ɠامل، 
سلطات تختلف إڲʄ حد كب؈ف عمّا ɠان متوافراً ࢭʏ الوظيفة أو العمل כصڴʏ الذي ɠان ʇشغله. مسؤوليات واختصاصات و 

  )24: ص2007(العكش، 
  ثانياً: إشراك العامل؈ن ࢭʏ القرارات לدارʈة:

ࢭʇ  ʏعت؄ف إشراك العامل؈ن ࢭʏ לدارة حافزاً معنوʈاً إيجابياً حيث يȘيح الفرصة للعامل؈ن بالمشاركة بآرا٬ڈم وأفɢارɸم
טش؅فاك أو عڴʄ כقل تقاسم التأث؈ف ࢭʏ اتخاذ التخطيط لتطوʈر المنتج مما ʇشعرɸم بالرضا وטنتماء للمنظمة. وȖعرّف بأٰڈا 

القرار ب؈ن المدير ومرءوسيه. وʉش؈ف ɸذا التعرʈف إڲʄ الدرجة الۘܣ يرغب فٕڈا المدير للسماح بمشاركة المرؤوس؈ن ࢭʏ عملية اتخاذ 
شاركة اٰڈماك כفراد ذɸنيا وعاطفيا ࢭʏ العمل بما ʇܨݨعɺم عڴʄ المساɸمة ࢭʏ أɸداف اݍݨماعة ومشاركْڈم القرار، وȖعۚܣ الم

  )7: ص2008بالمسؤولية عٔڈا، وɸذا ʇعۚܣ أن المشاركة تتضمن טɲغماس والمساɸمة والمسؤولية. (اݍݵشاڲʏ والتمي׿ܣ، 
    مفɺوم כداء الوظيفي: 8-6
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 ʇشبع ،أو ٭ڈا يتحقق الۘܣ الكيفية ʇعكس وɸو الفرد، لوظيفة المɢونة المɺام وإتمام تحقيق درجة إڲʄ الوظيفي כداء ʇش؈ف
 כداء ،أما المبذولة الطاقة إڲʇ ʄش؈ف واݍݨɺد، فاݍݨɺد כداء ب؈ن تداخل لȎسو ما يحدث ،وغالباً  الوظيفة متطلبات ٭ڈا الفرد

  )17: ص2010النتائج. (أبو شرخ،  أساس عڴʄ فيقاس
ɴشاط الذي تم إنجازه، أو Ȗعۚܣ نتائج جɺد مع؈ن قام به فرد لإنجاز عمل مع؈ن، وɸو كذلك القيام بمɺام وۂʏ ذلك ال

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

כداء الوظيفي Ȋعوامل متعددة تɢون أحياناً تحت سيطرة العامل وتخرج عن سيطرته أحياناً أخرى، وʈمكن  يرتبط
  تݏݵيص أɸم ɸذه العوامل بالآȖي:

 .ارات ومعارف ودوافع للعملɺالموظف: بما يمتلكه من م 
 .الوظيفة: بما تتصف به من متطلبات وتحديات وما تقدمه من فرص عمل ممتع 
  ،ل ما فٕڈا من موارد وأنظمة وخلافه. (الدالةɢالمناخ اݝݰيط بالموظف والوظيفة ب ʏئة: وۂʋ32: ص2003الب(  

  قياس أداء الموظف؈ن: 8-8
:ʏيمكن قياس أداء الموظف؈ن من خلال ما يڴ  

 .كمية اݍݨɺد المبذول  .1
 نوعية اݍݨɺد المبذول. .2
 نمط כداء. .3
  )18: ص2010معدلات כداء. (أبو شرخ،  .4

  أثر اݍݰوافز عڴʄ أداء عمل الموظف؈ن: 8-9
 اݍݰوافز متلقي عڴʄ واجتماعية اقتصادية آثاراً  لɺا من ،فيما العامل؈ن معظم أداء عڴʄ כثر بأنواعɺا اݍݰوافز ت؅فك

عنه،  المأخوذة والصورة المɢانة عڴʄ اݍݰفاظ أجل من اݍݰوافز تلقى الذي الموظف الۘܣ سʋبذلɺا اݍݨɺود ࢭʏ الوظيفي כثر ،وʈتمثل
 ،نظراً  الموظف؈ن ب؈ن جو تنافؠۜܣ لتوف؈ف إياه.إضافة تممنحه الذي اݍݰافز لمقدار المساوʈة اݍݨɺود تقديم خلال من وت؅فجم

 טجتماعية ךثار أما العمل. كفاءة رفع إڲʄ بالنȘيجة بدوره يؤدي وɸذا العمل، بزملاء أسوةً  حوافز عڴʄ لݏݰصول  لتطلعɺم
  )18-17: ص 2007الموظف. (العكش،  علٕڈا يتحصل الۘܣ اݍݰوافز المادية تحققɺا الۘܣ وטقتصادية

  شركة العودة 2-1
 ʄبالمفاجأت والتطورات اڲ ȃائل الذي حول العالم من عالم كب؈ف مڴɺال ʏظل التطور العل׿ܣ والصناڤ ʏنبذة عن الشركة :ࢭ

يان التلباɲي لتقديم أفضل للمسْڈلك الفلسطيۚܣ وعڴʄ رأسɺا المدير العام/ محمد عل قرʈة صغ؈فة ،خرجت شركة مصاɲع العودة
مثل: الȎسɢوʈت ، الوʈفر ، ךʇس كرʈم ، الشيȎس ، الكرمبو ، اݍݨڴʏ والعص؈ف.حالياً تمتلك الشرɠات العديد من خطوط טنتاج 

 تتجاوز المئۘܣ م من وسط مخيم المغازي وعڴʄ مساحة لا 1977عامل وعاملة.تارʈخ الشركة :ࢭʏ عام  400المتطورة وتوظف قرابة 
عڴʄ منتجاٮڈا وحرصاً عڴʄ  الطلب  ݯݨم إزدياد م؅ف تأسست شركة مصاɲع العودة وɠان العمل يتم بطرʈقة يدوʈة Ȋسيطة. ومع

  م .1982مواكبة التطورات المستمرة قررت إدارة الشركة شراء خط انتاج للوʈفر ، وخط انتاج للȎسɢوʈت عام 
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تم إضافة خط يدار أوتوماتيكياً وȋطاقة انتجاية عالية لاسȘبدال اݍݵط  ومع استمرار الطلب عڴʄ منتجات العودة
لشراء المكن مٔڈا لما تتمتع به ɸذه الشركة من سمعة عالية ودقة ࢭʏ טداء ، وتم טنتاج فعلا  HAASالقديم ،وتم إختيار شركة 

  تɢاملة من أنواع الȎسɢوʈت والوʈفر .م، والذي ادى اڲʄ تنوع منتجات العودة وتقديم مجموعة م1985عڴɸ ʄذا اݍݵط عام 
كجم/ساعة وتم اسȘبدال اݍݵط  650تم إضافة خط لانتاج الȎسɢوʈت السادة وȋطاقة انتاجية تقدر ب  1987ࢭʏ عام 

القديم ومن خلال ذلك تمكن المصنع من تلبية حاجات السوق الفلسطيɴية الم؅قايدة من البيقڴʏ ، البيۘܣ ب؈ف ، السمك ، الكعك ، 
م تم اضافة خط انتاج اخر لانتاج الوʈفر بطرʈقة تكنولوجية متطورة ومن ɸنا بدا التصدير للدول 1999ة .وࢭʏ عام القرشل

  م تم إضافة خط لانتاج المعمول " الداتو" اݝݰشو بال݀ݨوة الطبيعية.2001العرȋية اݝݨاورة .ࢭʏ عام
ل؅ف / ساعة، و٭ڈذا استطاعت الشركة  2000ة م تم إضافة خط جديدة لانتاج טʇس كرʈم بطاقة انتاجي2003ࢭʏ عام 

م تم اɲشاء 2007تقديم مجموعة منتوعة واسعة من المثݏݨات لزȋائٔڈا כعزاء .واستكمالاً لمس؈فة عطاء الشركة وتطورɸا ࢭʏ العام 
وما يȘسȎب به من  ) بدلاً من مبدأ القڴElectrical radiationʏمصنع جديد لانتاج الشيȎؠۜܣ بتقنية حديثة Ȗعتمد عڴʄ التحميص (

مشاɠل ܵݰية .إيماناً من إدارة الشركة أن التطور المستمر ɸو ما يمنح اݍݰياة للشركة فلقد تم مؤخراً إضافة خطي Ȗغليف 
حديث؈ن ، لمواكبة أحدث انواع التغليف و بما يضمن سلامة المنتج دائماً ، كما تم إضافة ماكنات تكميلية عڴʄ خط الشيȎؠۜܣ 

.أسوة بالعديد من الشرɠات الفلسطيɴية العاملة داخل قطاع غزة تواجه الشركة  Tubes  &Stickة مثل لانتاج أصناف جديد
 ʄعڴ ʏقطاع غزة وذلك مثل الݤݨوم טسرائيڴ ʄالمفروض عڴ ʏب اݍݰصار טسرائيڴȎسȊ ات الم؅قايدةȋالعديد من כزمات والصعو

إلا أن الشركة بفضل الله وȋفضل إدارٮڈا القوʈة اݍݰكيمة إستطاعت ،  2014الشركة وتدم؈ف مبانٕڈا وȌعض ماكناٮڈا خلال حرب 
عامل وعاملة ولدٱڈا  500م؅ف مرȌع وتوظف ما يزʈد عن  10.000الشركة إعادة ܿݨلة טنتاج .حالياً :تبلغ مساحة شركة العودة 

ا العالية عڴʄ التصدير للأسواق العديد من مراكز التوزʉع ࢭʏ مختلف مناطق قطاع غزة والضفة الغرȋية بالاضافة اڲʄ قدرٮڈ
العرȋية وכجنȎية .تحرص الشركة عڴʄ التطوʈر المستمر لɢادرɸا الȎشري من خلال إشراكɺم الدائم ࢭʏ العديد من برامج التدرʈب 

دث ما الداخلية واݍݵارجية وعقد ورشات العمل اݝݵتلفة بالإضافة للزʈارات الدائمة ݝݵتلف المعارض العالمية لاطلاعɺم عڴʄ أح
  توصلت إليه التكنولوجيا .

  الدراسات السابقة: 3-1
 الدراسات العرȋية: 3-1-1

) دراسة Ȋعنوان "أثر اݍݰوافز عڴʄ دافعية العامل؈ن وولا٬ڈم التنظي׿ܣ (دراسة عڴʄ 2011أجرى ɠل من أن؄فة وخمʋش (
  قطاع البنوك ࢭʏ مدينة نابلس)". 

حيث ɸدفت الدراسة إڲʄ التعرف إڲʄ أثر اݍݰوافز عڴʄ الدافعية والولاء ࢭʏ البنوك العاملة ࢭʏ مدينة نابلس، اتبعت ɸذه 
الدراسة المنݤݨية الوصفية من خلال أٰڈا تراڤʏ وصف متغ؈فات الدراسة، وكذل وصف خصائص مفردات عينة الدراسة. كما 

؄فت ࢭɸ ʏذه الدراسة تأث؈ف عدد من المتغ؈فات المستقلة عڴʄ التاȊع. ومن أجل تȘبع ɸذه الدراسة المنݤݨية السبȎية، حيث اخت
ت عڴʄ مفردات العينة ب؅قامن استȎياناتحقيق أɸداف الدراسة، وتم استخدام العينة الملائمة حيث قامت الباحثيɴتان بتوزʉع 

%)، أما לناث فɢان 63.6) وɴȋسبة (42ور () موظفاً وموظفة. حيث ɠانت عينة الذ80ɠتوادɸم ࢭʏ البنوك، وتتɢون العينة من (
  %)، وɸذا ʇعكس أن غالبية مفردات العينة ɠانت من الذɠور.36.4) وɴȋسبة (24عددɸن (

وقد أظɺرت نتائج الدراسة أن اتجاɸات عينة الدراسة ɠانت إيجابية لبعض الفقرات وسلبية لبعض الفقرات כخرى 
  الۘܣ تقʋس المتغ؈فات المستقلة والتاȊعة.
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) دراسة Ȋعنوان "نظام اݍݰوافز والمɢافآت وأثره ࢭʏ تحس؈ن כداء الوظيفي ࢭʏ وزارات السلطة 2007أجرى العكش (
  الفلسطيɴية ࢭʏ قطاع غزة". 

ɸدفت إڲʄ التعرف عڴʄ دور نظام اݍݰوافز والمɢافآت وأثره ࢭʏ تحس؈ن כداء الوظيفي ࢭʏ وزارات السلطة الفلسطيɴية  إذ
  ࢭʏ قطاع غزة، وذلك من خلال دراسة نظام اݍݰوافز اݍݰɢومي، وتقييم مدى فعاليته وأثره عڴʄ כداء.

اعتمد عڴʄ جمع البيانات باستخدام أداة الدراسة وقد اعتمد الباحث؈ن ࢭʏ دراسته المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، والذي 
) موظف وموظفة من العامل؈ن بوظائف إشرافية وʈتلقون حوافز ࢭʏ وزارات 368. وقد تɢونت عينة الدراسة من (לسȘبانة

  ) לحصاǿي لتحليل البيانات.SPSSالسلطة الفلسطيɴية ࢭʏ قطاع غزة. وقد تم استخدام برنامج (
الۘܣ توصلت إلٕڈا الدراسة، ɸو وجود أثر ضعيف لفعالية نظام اݍݰوافز والمɢافآت ࢭʏ تحس؈ن أداء  وɠان من أɸم النتائج

العامل؈ن ࢭʏ الوزارات الفلسطيɴية ࢭʏ قطاع غزة. كما توصلت إڲʄ أن نظام المɢافآت غ؈ف فاعل ومتدɲي، ومعظم الموظف؈ن لʋس 
ت العليا ࢭʏ الوزارات لا ترȋط ب؈ن نتائج تقييم כداء ɠأساس لمنح لدٱڈم علم بنظام منح المɢافآت. كذلك توصلت إڲʄ أن לدارا

  اݍݰوافز.
وقد أوصت الدراسة بمجموعة من التوصيات، ومن أɸمɺا؛ إعادة مراجعة وتقييم نظام اݍݰوافز اݍݰɢومي وتطوʈره 

  عاي؈ف الۘܣ حددɸا القانون.Ȋشɢل يȘناسب وتوقعات الموظف العام. كذلك يجب أن تمنح اݍݰوافز وال؅فقيات وفقاً للضوابط والم
  ) دراسة Ȋعنوان "اݍݰوافز المادية والمعنوʈة وأثرɸا عڴʄ الروح المعنوʈة". 2006كما أجرى جوادي (

وقد ɸدفت ɸذه الدراسة الكشف عڴʄ تأث؈ف اݍݰوافز عڴʄ معنوʈات العمال سلباً وإيجابياً وعڴʄ استقرارɸم الم۶ܣ ومدى 
طنية Ȋعملية تحف؈ق العمال ࢭʏ شركة الɺضاب العليا ࢭʏ ولاية سطيف باݍݨمɺورʈة اݍݨزائرʈة. ࢭʏ المؤسسة الو  المسئول؈ناɸتمام 

وكذلك  לسȘبانة) عاملاً، وقد استخدم الباحث؈ن المنݤݮ الوصفي مستعيناً بأداة الدراسة 68وقد تɢونت عينة الدراسة من (
  المقابلات الܨݵصية. 

  مجتمع الدراسة: 4-1
الدراسة يتɢون من مفردات الظاɸرة الۘܣ يدرسɺا الباحث؈ن، وۂʏ أثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء  مجتمع

  الموظف؈ن. و٭ڈذا فإن مجتمع الدراسة يتɢون من الدراسة من جميع الموظف؈ن والعامل؈ن ࢭʏ شركة العودة ࢭʏ مدينة غزه.
  عينة الدراسة: 4-2

) موظفاً 25من כفراد والذين تم اختيارɸم من مجتمع الدراسة، والۘܣ تɢونت من (وتتمثل عينة الدراسة من مجموعة 
وعاملاً Ȋشركة العودة ࢭʏ مدينة غزه ومن مختلف الوظائف الموجودة ࢭʏ الشركة وۂʏ العينة الۘܣ أجرʈت علٕڈا الدراسة، والۘܣ تم 

ݳ اݍݵصائص الديمغرافية للعي1. واݍݨدول (قصديهاختيارɸا بطرʈقة    نة.) يوܷ
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  ): اݍݵصائص الديموغرافية للعينة:1جدول رقم (
  القيم الناقصة  الɴسبة المئوʈة  العدد  المتغ؈فات

  اݍݨɴس
  41.7  10  أنۙܢ  1  58.3  14  ذكر

  اݍݵ؄فة
  4.2  1  سنوات 5أقل من 

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

  المؤɸل العل׿ܣ
  6.0  1  دبلوم

 82.0 21  بɢالورʈوس  ___
ʄ12.0 3  ماجست؈ف فأعڴ 

:ʏكما يڴ ʏݳ اݍݨدول السابق خصائص العينة الديموغرافية، وۂ   يوܷ
 % إناث.ɸ %41.7م ذɠور، مقابل 58.3توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف اݍݨɴس: وجد أن  .1
% 58.3سنوات، وɠان  10-5% من 37.5سنوات، و 5% أقل من 4.2سنوات اݍݵ؄فة: وجد أن  توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف .2

 سنوات.  10أك؆ف من 
  % بɢالورʈوس.82% ماجست؈ف فأعڴʄ، مقابل 12% مؤɸلɺم دبلوم، 6المؤɸل العل׿ܣ: وجد أن  توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف .3

  أداة الدراسة: 4-3
من اجل  إسȘبانةية ࢭʏ جمع البيانات اللازمة لموضوع الدراسة، وقد تم إعداد ɠأداة رئʋس לسȘبانةاستخدم الباحث؈ن 

  ) فقرة.25) مجالات و(4استخدامɺا ࢭʏ جمع البيانات والمعلومات وتتɢون من (
  صدق أداة الدراسة:  4-4

כɸمية حولɺا من تم التحقق من صدق أداة الدراسة Ȋعرضɺا عڴʄ المشرفة ال؅فبوʈة الۘܣ أدبت Ȋعضاً من ךراء ذات 
حيث عدد الفقرات وصياغْڈا وترتيّڈا وتبوʈّڈا ࢭʏ اݝݨالات المناسبة، حيث أخذ الباحث؈ن ٭ڈذه التعديلات وأخرج טسȘبانة Ȋشɢلɺا 

) مجالات، وتم التحقق من صدق כداء أيضاً بحساب معامل ارتباط ب؈فسون لفقرات 4) فقرة مقسمة عڴʄ (25الٔڈاǿي متضمنة (
  ):2مع الدرجة الɢلية للأداء، مما ʇش؈ف إڲʄ טȖساق الداخڴʏ لفقرات כداة، كما يلاحظ من اݍݨدول رقم (الدراسة 

  
  
  
  
  



  اسماعيل ماعۜܣ                                                                 حازم أحمد فروانة
 

  71 .اݍݨزائر بالوادي، כخضر حمه الشɺيد جامعة ،» 80- 61ص ،2019 جوان ،01 العدد ،04 اݝݨلد وכعمال، المال إقتصاد مجلة« 
 

) لمصفوفة ارتباط فقرات أداة الدراسة مع Pearson correlation): نتائج معامل טرتباط ب؈فسون (2جدول رقم (
  الدرجة الɢلية للأداة:

ـــــــــرة  لرقما   الدلالة לحصائية  قيمة(ر)  الفقـ
  اݝݨال כول: اݍݰوافز المادية

Ȗܨݨع المɢافآت المادية ࢭʏ شركة  العودة عڴʄ بذلك مزʈد من اݍݨɺد والمثابرة   1
  0.021  0.460*  لݏݰصول علٕڈا.

  ʇ  *0.416  0.039شعر العاملون ࢭʏ شركة  العودة بأɸمية اݍݰوافز والمɢافآت المتاحة بالشركة.  2
  ʇ  **0.660  0.000شعر العاملون بالرضا الوظيفي من خلال ما يتقاضوه من رواتب وعلاوات.  3
تقوم شركة  العودة عڴʄ إيجاد ترقية استȞنائية ࢭʏ العمل حسب ما تقتضيه   4

  0.127  0.314  المصݏݰة العامة.
  0.078  0.359  للعامل؈ن.Ȗسڥʄ شركة  العودة إڲʄ زʈادة المɢافآت المادية لتحس؈ن المردود כدɲى   5
  0.000  0.762**  تمنح شركة  العودة العمولات ࢭʏ حالة تحقيق כɸداف المطلوȋة.  6
  0.040  0.426**  تمنح شركة  العودة Ȋعض الموظف؈ن المتم؈قين علاوة Ȗܨݨيعية Ȋشɢل دوري.  7

  اݝݨال الثاɲي: اݍݰوافز المعنوʈة
لعامل؈ن بما ʇساعدɸم عڴʄ القيام يقوم رؤساء شركة  العودة بتفوʈض السلطة   8

  0.015  0.479*  بالأعمال الموɠلة إلٕڈم.
  0.001  0.634**  يتاح للعامل؈ن ࢭʏ شركة  العودة فرص مناسبة للمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار.  9

Ȗعمل شركة  العودة عڴʄ تنمية روح التقدير وטح؅فام ب؈ن العامل؈ن لتحف؈قɸم   10
  0.000  0.791**  عڴʄ العمل.

  0.000  0.752**  تقدم شركة  العودة مزايا معنوʈة إضافية للعامل؈ن لتحف؈قɸم عڴʄ العمل.  11
ـــــــــرة  الرقم   الدلالة לحصائية  قيمة(ر)  الفقـ

ɸتم العاملون ࢭʏ شركة  العودة باݍݰصول عڴʄ اݍݰوافز المعنوʈة مثل (الشكر،   12
  0.000  0.647**  الثناء، التقدير، وטح؅فام).

  اݝݨال الثالث: לنصاف ࢭʏ منح اݍݰوافز المادية والمعنوʈة
ʇسود شركة  العودة نوع من العدالة ࢭʏ نظام اݍݰوافز المادية والمعنوʈة   13

  0.007  0.529**  לضافية.
  0.060  0.382  تمنح شركة  العودة معظم ال؅فقيات بناءً عڴʄ اݍݨدارة والمثابرة ࢭʏ العمل.  14
  0.000  0.658**  العودة آليات وطرق لمنح اݍݰوافز بما يناسب כداء الوظيفي.تȘبع شركة    15
يرى العاملون ࢭʏ شركة  العودة أن التدرج الوظيفي مناسب ࢭʏ نظام اݍݰوافز   16

  0.000  0.746**  وال؅فقيات.
  0.000  0.765**  لا ʇشعر العاملون ࢭʏ شركة  العودة أن ɸناك ظلم ࢭʏ منح اݍݰوافز.  17
  0.001  0.606**  يبدي العاملون اɸتماماً كب؈فاً حول تحس؈ن فاعلية نظام اݍݰوافز.  18
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  اݝݨال الراȊع: مستوى כداء الوظيفي
  0.000  0.718**  يقوم العاملون ࢭʏ شركة  العودة بتأدية כعمال بالكفاءة والفاعلية المطلوȋة.  19
  0.000  0.723**  المɺام الوظيفية طبقاً لمعاي؈ف اݍݨودة المطلوȋة. ينجز العاملون ࢭʏ شركة  العودة  20
تتوفر لدى العاملون اݍݨاɸزة وטستعداد والرغبة للعمل خارج أوقات الدوام   21

  0.000  0.684**  الرس׿ܣ من اجل إنجاز Ȋعض כعمال المطلوȋة مٔڈم.
ضعف لدى يحدد نظام تقييم כداء الوظيفي Ȋشɢل فعال نقاط القوة وال  22

  0.001  0.636**  العامل؈ن.
  0.000  0.638**  بتمتع العاملون ࢭʏ شركة  العودة بمɺارة التواصل اݍݨيد والتعامل مع ךخرʈن.  23
  0.159  0.216  يتوفر لدى العاملون ࢭʏ شركة  العودة טستعداد الɢاࢭʏ لتحمل المسؤولية.  24
  0.546  0.093  القدرة عڴʄ التصرف ࢭʏ المواقف اݍݰرجة. لدى العاملون ࢭʏ شركة  العودة  25

يتܸݳ من اݍݨدول السابق أن غالبية قيم مصفوفة ارتباط فقرات أداة الدراسة مع الدرجة الɢلية للأداة ɠانت دالة 
ادية عڴʄ أداء موظفي أثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المإحصائيا، مما ʇش؈ف إڲʄ טȖساق الداخڴʏ ب؈ن الفقرات وأٰڈا Ȗش؅فك معا ࢭʏ قياس 

  ، عڴʄ ضوء לطار النظري الذي بۚܣ المقياس عڴʄ أساسه.وعمال شركة العودة
  ثبات أداة الدراسة: 4-5

 Cronbachتم التحقق من ثبات أداة الدراسة بطرʈقة טȖساق الداخڴʏ وȋحساب معادلة الثبات كرونباخ ألفا (
Alpha) بانة بدرجة عالية جدا (ممتازة) من الثبات. واݍݨدول (0.91)، إذ بلغت قيمة الثباتȘذلك تتمتع טسȋݳ ذلك.3)، و   ) يوܷ

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

  0.91  25  25  ثبات أداة الدراسة
  المعاݍݨة לحصائية: 4-5

) لمعاݍݨة البيانات الۘܣ تم SPSSتمت טستعانة بالأساليب לحصائية ضمن ال؄فنامج לحصاǿي للعلوم טجتماعية (
  اݍݰصول علٕڈا من خلال الدراسة الميدانية للعينة المبحوثة، وȋالتحديد فإن الباحثʋنان استخدما כساليب לحصائية التالية:

مثل الوسط اݍݰساȌي والتكرارات والɴسب المئوʈة، وذلك لوصف آراء عينة الدراسة حول متغ؈فات  مقياس ال؇قعة المركزʈة: .1
الدراسة ولتحديد أɸمية العبارات الواردة ࢭʏ טسȘبانة، وكذلك טنحراف المعياري لبيان مدى ȖشȘت לجابة عن وسطɺا 

 اݍݰساȌي.
 تعرف عڴʄ الفروق ࢭʏ إجابات عينة الدراسة وفقاً للعوامل الديمغرافية.وذلك لل تحليل التباين כحادي: .2
اختبار ألفا كرونباخ: وذلك لاختبار مدى טعتمادية عڴʄ أداة جمع البيانات المستخدمة ࢭʏ قياس المتغ؈فات الۘܣ اشتملت  .3

  علٕڈا الدراسة.
ݳ أطوال 4د כدɲى للفقرة כخ؈فة، واݍݨدول (وتم تحديد قيم للف؅فات ابتداءً من اݍݰد כعڴʄ للفقرة כوڲʄ، واݍݰ ) يوܷ

:ʏالف؅فات كما يڴ  
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ݳ أطوال الف؅فات:4جدول (   ) يوܷ
  درجة الموافقة  الف؅فة
  كب؈فة جداً   4.20-5
  كب؈فة  3.40-4.19
  متوسطة  2.60-3.39
  قليلة  1.80-2.59

  قليلة جداً   179.-1
  عرض وتحليل نتائج الدراسة

  الدراسة الرئʋس:نتائج تحليل سؤال 
 :ʄس للدراسة عڴʋأداء موظفي وعمال شركة العودة؟".ينص السؤال الرئ ʄما أثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴ"  

) 25وللإجابة عن ɸذا السؤال قامت الدراسة بحساب المتوسطات اݍݰسابية وטنحرافات المعيارʈة لɢل من الفقرات (
  ) مجالات.4و(

):כعداد والمتوسطات اݍݰسابية وטنحرافات المعيارʈة لأثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء 5رقم ( جدول 
  موظفي وعمال شركة العودة:

  טنحراف المعياري   المتوسط اݍݰساȌي  العدد  المتغ؈ف
أثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي وعمال 

  0.51  3.89  25  شركة العودة
ɠانت (بدرجة كب؈فة) أثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي وعمال شركة العودة تب؈ن من اݍݨدول السابق أن

  ). 0.51)، مع انحراف معياري (3.89حيث بلغ المتوسط اݍݰساȌي لɺذه الدرجة عڴʄ الدرجة الɢلية للقياس (
لأثر اݍݰوافز المادية عڴʄ أداء موظفي وعمال شركة  ʈة): المتوسطات اݍݰسابية وטنحرافات المعيار 6جدول رقم (

  العودة، مرتبة حسب כɸمية:
ـــــرة  الرقم ــ   المتوسط  الفقـــ

  اݍݰساȌي
טنحراف 

  الدرجة  المعياري 
  اݝݨال כول: اݍݰوافز المادية

 كب؈فة جدا  0.81  4.36  عڴʄ بذلك مزʈد من اݍݨɺد والمثابرة لݏݰصول علٕڈا. Ȗܨݨع المɢافآت المادية ࢭʏ شركة  العودة  1
 كب؈فة  ʇ  4.08  0.75شعر العاملون بالرضا الوظيفي من خلال ما يتقاضوه من رواتب وعلاوات.  3
 كب؈فة  Ȗ  4.04  0.73سڥʄ شركة  العودة إڲʄ زʈادة المɢافآت المادية لتحس؈ن المردود כدɲى للعامل؈ن.  5
 كب؈فة  0.73  3.96  العاملون ࢭʏ شركة  العودة بأɸمية اݍݰوافز والمɢافآت المتاحة بالشركة. ʇشعر  2
 كب؈فة  0.81  3.92  تمنح شركة  العودة العمولات ࢭʏ حالة تحقيق כɸداف المطلوȋة.  6
 كب؈فة  0.62  3.84  تقوم شركة  العودة عڴʄ إيجاد ترقية استȞنائية ࢭʏ العمل حسب ما تقتضيه المصݏݰة العامة.  4
  كب؈فة  1.12  3.40  تمنح شركة  العودة Ȋعض الموظف؈ن المتم؈قين علاوة Ȗܨݨيعية Ȋشɢل دوري.  7

  كب؈فة  0.50  4.03  الدرجة الɢلية
ثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي وعمال شركة يب؈ن اݍݨدول السابق ترتʋب الفقرات حسب כɸمية لأ

وقد ɠانت الفقرات כك؆ف أɸمية للمجال כول ۂȖ :ʏܨݨع المɢافآت المادية ࢭʏ شركة  العودة عڴʄ بذلك مزʈد من اݍݨɺد العودة، 
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والمثابرة لݏݰصول علٕڈا، وɠانت الفقرات כقل أɸمية ۂʏ: تمنح شركة  العودة Ȋعض الموظف؈ن المتم؈قين علاوة Ȗܨݨيعية Ȋشɢل 
  دوري.

لأثر اݍݰوافز المعنوʈة عڴʄ أداء موظفي وعمال شركة  ابية وטنحرافات المعيارʈة): المتوسطات اݍݰس7جدول رقم (
  العودة، مرتبة حسب כɸمية: 

ـــرة  الرقم ــ ـــ المتوسط   الفقـ
  اݍݰساȌي

טنحراف 
  الدرجة  المعياري 

  اݝݨال الثاɲي: اݍݰوافز المعنوʈة
ʇساعدɸم عڴʄ القيام بالأعمال يقوم رؤساء شركة  العودة بتفوʈض السلطة لعامل؈ن بما   1

 كب؈فة جدا  0.61  4.28  الموɠلة إلٕڈم.
 كب؈فة  0.76  4.00  يتاح للعامل؈ن ࢭʏ شركة  العودة فرص مناسبة للمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار.  2
ɸتم العاملون ࢭʏ شركة  العودة باݍݰصول عڴʄ اݍݰوافز المعنوʈة مثل (الشكر، الثناء،   5

 كب؈فة  0.80  3.84  التقدير، وטح؅فام).
 كب؈فة  Ȗ  3.84  0.85عمل شركة  العودة عڴʄ تنمية روح التقدير وטح؅فام ب؈ن العامل؈ن لتحف؈قɸم عڴʄ العمل.  3
 كب؈فة  0.97  3.72  تقدم شركة  العودة مزايا معنوʈة إضافية للعامل؈ن لتحف؈قɸم عڴʄ العمل.  4

  كب؈فة  0.59  3.93  الدرجة الɢلية
يب؈ن اݍݨدول السابق ترتʋب الفقرات حسب כɸمية للمجال الثاɲي ۂʏ:يقوم رؤساء شركة العودة بتفوʈض السلطة 
لعامل؈ن بما ʇساعدɸم عڴʄ القيام بالأعمال الموɠلة إلٕڈم.وɠانت الفقرات כقل أɸمية ۂʏ: تقدم شركة  العودة مزايا معنوʈة 

  إضافية للعامل؈ن لتحف؈قɸم عڴʄ العمل.
لأثر לنصاف ࢭʏ منح اݍݰوافز المادية والمعنوʈة عڴʄ أداء  ): المتوسطات اݍݰسابية وטنحرافات المعيارʈة8قم (جدول ر 

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

  اݍݰساȌي
טنحراف 

  الدرجة  المعياري 
ʏة اݝݨال الثالث: לنصاف ࢭʈمنح اݍݰوافز المادية والمعنو  

ʇسود شركة  العودة نوع من العدالة ࢭʏ نظام اݍݰوافز المادية والمعنوʈة   1
  לضافية.

كب؈فة   0.72  4.24
 جدا

يرى العاملون ࢭʏ شركة  العودة أن التدرج الوظيفي مناسب ࢭʏ نظام اݍݰوافز   4
  وال؅فقيات.

 كب؈فة  0.67  4.04

5   ʏشعر العاملون ࢭʇ منح اݍݰوافز.لا ʏناك ظلم ࢭɸ كب؈فة  0.84  3.96  شركة  العودة أن 
 كب؈فة  0.72  3.76  تمنح شركة  العودة معظم ال؅فقيات بناءً عڴʄ اݍݨدارة والمثابرة ࢭʏ العمل.  2
 كب؈فة  1.12  3.48  تȘبع شركة  العودة آليات وطرق لمنح اݍݰوافز بما يناسب כداء الوظيفي.  3
  كب؈فة  0.20  3.30  يبدي العاملون اɸتماماً كب؈فاً حول تحس؈ن فاعلية نظام اݍݰوافز.  6

  كب؈فة  0.57  3.89  الدرجة الɢلية
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شركة العودة نوع من العدالة ࢭʏ نظام  يب؈ن اݍݨدول السابق ترتʋب الفقرات حسب أɸمية للمجال الثالث ۂʇ:ʏسود
اݍݰوافز المادية والمعنوʈة לضافية، وɠانت الفقرات כقل أɸمية ۂʏ: يبدي العاملون اɸتماماً كب؈فاً حول تحس؈ن فاعلية نظام 

  اݍݰوافز.
ة، مرتبة حسب لعمال شركة العود لمستوى כداء الوظيفي ): المتوسطات اݍݰسابية وטنحرافات المعيارʈة9جدول رقم (

  כɸمية:
ـــــــــرة  الرقم المتوسط   الفقــ

  اݍݰساȌي
טنحراف 

  الدرجة  المعياري 
  اݝݨال الراȊع: مستوى כداء الوظيفي

 كب؈فة  0.75  3.92  يقوم العاملون ࢭʏ شركة  العودة بتأدية כعمال بالكفاءة والفاعلية المطلوȋة.  1
تتوفر لدى العاملون اݍݨاɸزة وטستعداد والرغبة للعمل خارج أوقات الدوام   3

 كب؈فة  1.00  3.80  الرس׿ܣ من اجل إنجاز Ȋعض כعمال المطلوȋة مٔڈم.

ينجز العاملون ࢭʏ شركة  العودة المɺام الوظيفية طبقاً لمعاي؈ف اݍݨودة   2
 كب؈فة  0.84  3.72  المطلوȋة.

العودة بمɺارة التواصل اݍݨيد والتعامل مع بتمتع العاملون ࢭʏ شركة    5
 كب؈فة  1.03  3.64  ךخرʈن.

يحدد نظام تقييم כداء الوظيفي Ȋشɢل فعال نقاط القوة والضعف لدى   4
 كب؈فة  1.15  3.44  العامل؈ن.

 كب؈فة  1.11  3.31  لدى العاملون ࢭʏ شركة  العودة القدرة عڴʄ التصرف ࢭʏ المواقف اݍݰرجة.  7
 كب؈فة  1.09  3.30  العاملون ࢭʏ شركة  العودة טستعداد الɢاࢭʏ لتحمل المسؤولية.يتوفر لدى   6

  كب؈فة  0.76  3.70  الدرجة الɢلية
العاملون ࢭʏ شركة  العودة بتأدية כعمال  يب؈ن اݍݨدول السابق ترتʋب الفقرات حسب أɸمية للمجال الراȊع ۂʏ:يقوم

بالكفاءة والفاعلية المطلوȋة، وɠانت الفقرات כقل أɸمية ۂʏ: يتوفر لدى العاملون ࢭʏ شركة  العودة טستعداد الɢاࢭʏ لتحمل 
  المسؤولية.

  نتائج فرضيات الدراسة:
ࢭʏ درجة المتوسطات اݍݰسابية ) =0.05(وتنص الفرضية عڴʄ أنه "لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى 

Ȗعزى لمتغ؈ف اݍݨɴس، المؤɸل العل׿ܣ، سنوات اݍݵ؄فة. وفيما  ثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي وعمال شركة العودةلأ
  يأȖي نȘيجة ɠل فرضية وتفس؈فɸا:

 :ʄنتائج الفرضية כوڲ  
أثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي ࢭʏ درجة   = 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى 

  ، Ȗعزى لمتغ؈ف اݍݨɴس.وعمال شركة العودة
أثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي وعمال ) للفروق ࢭʏ درجة t-test): نتائج اختبار ت (10جدول رقم (

  شركة العودة، Ȗعزى لمتغ؈ف اݍݨɴس.
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وسط المت  العدد  اݍݨɴس
  اݍݰساȌي

טنحراف 
  المعياري 

درجات 
  اݍݰرʈة

الدلالة 
  לحصائية

  0.31  3.91  10  أنۙܢ  0.874  20.621  0.59  3.94  14  ذكر
ࢭʏ درجة  Ȗα  =0.05ش؈ف المعطيات الواردة ࢭʏ اݍݨدول السابق إڲʄ عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى 

 ʄس.أثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴɴعزى لمتغ؈ف اݍݨȖ ،أداء موظفي وعمال شركة العودة  
  الثانية:  نتائج الفرضية

أثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي ࢭʏ درجة    =0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى 
  وعمال شركة العودة، Ȗعزى لمتغ؈ف المؤɸل العل׿ܣ.

أثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي وعمال ) للفروق ࢭʏ درجة t-test( ): نتائج اختبار ت11جدول رقم (
  شركة العودة، Ȗعزى لمتغ؈ف المؤɸل العل׿ܣ.

المتوسط   العدد  المؤɸل العل׿ܣ
  اݍݰساȌي

טنحراف 
  المعياري 

درجات 
  اݍݰرʈة

الدلالة 
  לحصائية

  0.58  3.92  3  ماجست؈ف فأعڴʄ  0.950  9.271  0.46  3.94  21  بɢالورʈوس
ࢭʏ درجة  Ȗα  =0.05ش؈ف المعطيات الواردة ࢭʏ اݍݨدول السابق إڲʄ عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى 

  أثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي وعمال شركة العودة، Ȗعزى لمتغ؈ف المؤɸل العل׿ܣ.
  الثالثة:  نتائج الفرضية

أثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي ࢭʏ درجة    =0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  لا
  وعمال شركة العودة، Ȗعزى لمتغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة.

ال أثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي وعم) للفروق ࢭʏ درجة t-test): نتائج اختبار ت (12جدول رقم (
  شركة العودة، Ȗعزى لمتغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة.

المتوسط   العدد  اݍݵ؄فة
  اݍݰساȌي

טنحراف 
  المعياري 

درجات 
  اݍݰرʈة

الدلالة 
  לحصائية

  0.52  3.93  14  سنوات 10أك؆ف من   0.873  21  0.47  3.97  9  سنوات 10-5من 
ʄاݍݨدول السابق إڲ ʏش؈ف المعطيات الواردة ࢭȖ  عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوىα  =0.05  درجة ʏࢭ

ملاحظة لم يتم טختبار عڴʄ أثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي وعمال شركة العودة، Ȗعزى لمتغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة.
  ال؄فنامج ࢭʏ טختبار.سنوات لأن לجابة عڴɠ ʄل مٔڈا ɠانت من ܧݵص واحد ولا يقبلɺا  5اݍݵ؄فة ل أقل من
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  مناقشة نتائج الدراسة والتوصيات 5-1
  جاءت مناقشة تحليل بيانات الدراسة من خلال ךȖي:

) إڲʄ وجود موافقة كب؈فة ب؈ن الموظف؈ن والعامل؈ن ࢭʏ شركة 5أظɺرت نتائج الدراسة Ȋشɢل عام والۘܣ أشار إلٕڈا اݍݨدول (
)، 3.98لمادية عڴʄ أداء الموظف؈ن والعمال ࢭʏ الشركة، حيث بلغ المتوسط اݍݰساȌي لذلك (العودة عڴʄ تأث؈ف اݍݰوافز المادية وغ؈ف ا

  وɸذا تأكيداً عڴʄ مدى تأث؈ف اݍݰوافز بأشɢالɺا المتعددة عڴʄ أداء الموظف؈ن.
راً كب؈فاً ࢭʏ ) إڲʄ أن اݍݰوافز المادية من الرواتب والعلاوات تلعب دو 6كما أظɺرت نتائج الدراسة والۘܣ أشار إلٕڈا اݍݨدول (

) 4.03الرضا الوظيفي والذي ࢭʏ المقابل يؤثر عڴʄ أداء العامل؈ن ࢭʏ شركة العودة بطرʈقة إيجابية، حيث بلغ المتوسط الكڴʏ لذلك (
وۂʏ درجة كب؈فة تؤكد عڴʄ مدى تأث؈ف اݍݰوافز المادية عڴʄ أداء الموظف؈ن، لɺذا نرى أن شركة العودة Ȗسڥʄ بأن تجعل أجواء 

ة لموظفٕڈا والعامل؈ن لدٱڈا من خلال تقديم العلاوات والرواتب المناسبة لتحس؈ن دخلɺم. كما وتب؈ن أن الشركة العمل مرضي
Ȗسڥʄ إڲʄ زʈادة المɢافآت المادية لتحس؈ن المردود כدɲى للعامل؈ن، لɺذا نرى أن العامل؈ن ࢭʏ شركة العودة ʇسȘشعرون مدى أɸمية 

 اݍݰوافز المɢافآت المتاحة بالشركة.
) أن شركة العودة ٮڈتم بتقديم اݍݰوافز المعنوʈة إڲʄ العامل؈ن لدٱڈا Ȋشɢل 7لقد بيɴّت النتائج المشار إلٕڈا باݍݨدول (و 

) وۂʏ درجة كب؈فة. فࢼܣ ترى أن ɸذه اݍݰوافز تلعب دوراً بارزاً ࢭʏ التأث؈ف 3.93دائم، وɸذا تب؈ن من خلال الدرجة الɢلية الۘܣ بلغت (
ا Ȗعمل عڴʄ تفوʈض السلطة للعامل؈ن بما ʇساعدɸم عڴʄ القيام بالأعمال الموɠلة إلٕڈم، بالإضافة إڲʄ أٰڈا عڴʄ أداء العالم؈ن، لɺذ

تȘيح لɺم الفرصة بالمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار. كما تب؈ن أن العامل؈ن يرون أن اݍݰوافز المعنوʈة وخاصة الشكر، والثناء، والتقدير، 
 ʏأدا٬ڈم الوظيفي ࢭ ʄشركة العودة.وטح؅فام يؤثر عڴ 

) أن شركة العودة ʇسودɸا לنصاف ࢭʏ منح اݍݰوافز المادية والمعنوʈة، 8كما أشارت النتائج المشار إلٕڈا ࢭʏ اݍݨدول (
) وخاصة ࢭʏ تقديم اݍݰوافز وال؅فقيات المتوافقة مع التدرج الوظيفي. وأيضاً عدم وجود 3.89حيث بلغت الدرجة الɢلية لذلك (

ࢭʏ تقديم ɸذه اݍݰوافز. فشركة العودة وكما أفاد المبحوث؈ن إڲʄ أٰڈا تمنح معظم ال؅فقيات واݍݰوافز بناءً عڴʄ التفرقة ب؈ن العامل؈ن 
 اݍݨدارة والمثابرة ࢭʏ العمل.

) بأن مستوى כداء الوظيفي للعامل؈ن ɠان جيداً جداً حيث بلغت 9وقد أظɺرت نتائج الدراسة المشار إلٕڈا ࢭʏ اݍݨدول (
) وۂʏ درجة كب؈فة، وɸذا يدل عڴʄ أن الموظف؈ن والعامل؈ن لدى شركة العودة يقومون بتأدية כعمال 3.70ك (الدرجة الɢلية لذل

بالكفاءة والفاعلية المطلوȋة، كما تتوفر لɺم اݍݨاɸزʈة وטستعداد والرغبة للعمل خارج أوقات الدوام الرس׿ܣ من أجل إنجاز 
  تأث؈ف اݍݰوافز المادية والمعنوʈة عڴʄ כداء الوظيفي للعامل؈ن. Ȋعض כعمال المطلوȋة مٔڈم، وɸذا يدل عڴʄ مدى

  مناقشة تحليل فرضيات الدراسة: 5-2
ࢭʏ درجة المتوسطات اݍݰسابية ) =0.05(وتنص الفرضية عڴʄ أنه "لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى 

  Ȗعزى لمتغ؈ف اݍݨɴس، المؤɸل العل׿ܣ، سنوات اݍݵ؄فة. العودةثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي وعمال شركة لأ
:ʄمناقشة الفرضية כوڲ  

أثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي ࢭʏ درجة    =0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى 
) يب؈ن 10) للفروق واݍݨدول (ɸt-testذه الفرضية تم استخدام اختبار ( ، Ȗعزى لمتغ؈ف اݍݨɴس. ولاختباروعمال شركة العودة

) وۂʏ درجة 0.874النتائج الۘܣ تم اݍݰصول علٕڈا عند اختبار ɸذه الفرضية والذي أظɺرت نتائجه أن الدالة לحصائية قد بلغت (
ࢭʏ درجة  α  =0.05حصائية عند المستوى )، و٭ڈذا تقبل الفرضية Ȋعدم وجود فروق ذات دلالة إ0.05أك؄ف من مستوى الدلالة (

، Ȗعزى لمتغ؈ف اݍݨɴس. وʉعزو الباحث؈ن ɸذه النȘيجة إڲʄ أن أثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي وعمال شركة العودة
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بصفة عامة ولا يتأثر نظام المɢافآت واݍݰوافز وكذلك الرواتب المقدمة إڲʄ الموظف؈ن والعامل؈ن ࢭʏ شركة العودة يمتاز بالعدالة 
بجɴس الفرد، إذا لا يتم تحديد المɢافآت واݍݰوافز عڴʄ حسب اݍݨɴس بل عڴʄ اݍݨɺد المبذول من قبل موظفي الشركة، وɸذه 
الطرʈقة مقبولة لمعظم الموظف؈ن وʈدفعɺم باتجاه رفع مستوى כداء، وحۘܢ مع وجود Ȋعض الثغرات ࢭȊ ʏعض כحيان فإٰڈا لن 

)، وكذلك توافقت مع 2007كما أشارت نتائج ɸذه الدراسة. وقد توافقت ɸذه الدراسة مع دراسة (العكش، تؤثر عڴʄ أدا٬ڈم 
  ).Yavuz, 2004دراسة ɠل من(

  الثانية:  مناقشة الفرضية
أثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي ࢭʏ درجة    =0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى 

) 11) للفروق واݍݨدول (t-test. ولاختبار ɸذه الفرضية تم استخدام اختبار (المؤɸل العل׿ܣ، Ȗعزى لمتغ؈ف شركة العودة وعمال
) وۂʏ 0.950يب؈ن النتائج الۘܣ تم اݍݰصول علٕڈا عند اختبار ɸذه الفرضية والذي أظɺرت نتائجه أن الدالة לحصائية قد بلغت (

ࢭα  =0.05  ʏ)، و٭ڈذا تقبل الفرضية Ȋعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى 0.05درجة أك؄ف من مستوى الدلالة (
. وʉعزو الباحث؈ن ɸذه المؤɸل العل׿ܣ، Ȗعزى لمتغ؈ف أثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي وعمال شركة العودةدرجة 

ة إڲʄ الموظف؈ن والعامل؈ن ࢭʏ شركة العودة يمتاز بالعدالة بصفة النȘيجة إڲʄ أن نظام المɢافآت واݍݰوافز وكذلك الرواتب المقدم
بل عڴʄ اݍݨɺد المبذول من قبل المؤɸل العلميعامة ولا يتأثر بمؤɸل الفرد العل׿ܣ، إذا لا يتم تحديد المɢافآت واݍݰوافز عڴʄ حسب 

داء، وحۘܢ مع وجود Ȋعض الثغرات ࢭʏ موظفي الشركة، وɸذه الطرʈقة مقبولة لمعظم الموظف؈ن وʈدفعɺم باتجاه رفع مستوى כ 
)، Ȋ2007عض כحيان فإٰڈا لن تؤثر عڴʄ أدا٬ڈم كما أشارت نتائج ɸذه الدراسة. وقد توافقت ɸذه الدراسة مع دراسة (العكش، 

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

أثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي ࢭʏ درجة    =0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى 
) 12) للفروق واݍݨدول (t-test. ولاختبار ɸذه الفرضية تم استخدام اختبار (سنوات اݍݵ؄فة، Ȗعزى لمتغ؈ف وعمال شركة العودة

) وۂʏ 0.873الدالة לحصائية قد بلغت ( يب؈ن النتائج الۘܣ تم اݍݰصول علٕڈا عند اختبار ɸذه الفرضية والذي أظɺرت نتائجه أن
ࢭα  =0.05  ʏ)، و٭ڈذا تقبل الفرضية Ȋعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى 0.05درجة أك؄ف من مستوى الدلالة (

الباحث؈ن ɸذه .وʈفسر سنوات اݍݵ؄فة، Ȗعزى لمتغ؈ف أثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي وعمال شركة العودةدرجة 
النȘيجة بناءً عڴʄ رȋطɺا بالنتائج السابقة الذكر وخاصة بالسؤال الرئʋس، حيث أن الرواتب الۘܣ يتقاضɺا موظفي شركة العودة 
 ʄذا من ناحية، ومن ناحية أخرى، فالأجور والرواتب الۘܣ تمنح من قبل الشركة إڲɸ العمل ʏتزداد مع سنوات اݍݵ؄فة والتقدم ࢭ

بأٰڈا ذات رواتب عالية ɲسȎياً إڲʄ الشرɠات اݍݰɢومية واݍݵاصة כخرى، لɺذا نرى أن موظفي الشركة يبذلون ɠافة موظفٕڈا تمتاز 
) و(أن؄فة وخمʋش، 2007طاقاٮڈم ࢭʏ العمل حۘܢ لا يخسروا ɸذه الوظائف. وقد توافقت ɸذه الدراسة مع دراسة ɠل من (العكش، 

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

  بناءً عڴʄ النتائج السابقة يݏݵص الباحث؈ن أɸم النتائج الۘܣ توصلت إلٕڈا الدراسة:
لقد أظɺرت الدراسة بأن اݍݰوافز المادية من الرواتب والعلاوات تلعب دوراً كب؈فاً ࢭʏ الرضا الوظيفي والذي ࢭʏ المقابل يؤثر  .1

 ة إيجابية.عڴʄ أداء العامل؈ن ࢭʏ شركة العودة بطرʈق
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لقد بيɴّت النتائج أن شركة العودة تقدم اݍݰوافز المعنوʈة من خلال تفوʈض السلطة للعامل؈ن بما ʇساعدɸم عڴʄ القيام  .2
 بالأعمال الموɠلة إلٕڈم، بالإضافة إڲʄ أٰڈا تȘيح لɺم الفرصة بالمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار.

ࢭʏ منح اݍݰوافز المادية والمعنوʈة، وخاصة ࢭʏ تقديم اݍݰوافز كما أشارت النتائج إڲʄ أن شركة العودة ʇسودɸا לنصاف  .3
 وال؅فقيات المتوافقة مع التدرج الوظيفي.

وقد أظɺرت نتائج الدراسة أيضاً بأن مستوى כداء الوظيفي للعامل؈ن ɠان جيداً جداً، فɺم يقومون بتأدية כعمال بالكفاءة  .4
ستعداد والرغبة للعمل خارج أوقات الدوام الرس׿ܣ من أجل إنجاز Ȋعض والفاعلية المطلوȋة، كما تتوفر لɺم اݍݨاɸزʈة وט 

 כعمال المطلوȋة مٔڈم، وɸذا يدل عڴʄ مدى تأث؈ف اݍݰوافز المادية والمعنوʈة عڴʄ כداء الوظيفي للعامل؈ن.
، Ȗعزى ركة العودةأثر اݍݰوافز المادية وغ؈ف المادية عڴʄ أداء موظفي وعمال شكما أوجدت الدراسة عدم وجود ࢭʏ درجة  .5

  .سنوات اݍݵ؄فةلمتغ؈ف اݍݨɴس، والمؤɸل العل׿ܣ، و 
  التوصيات: 5-4

  توطۜܣ الدراسة ࢭʏ ضوء النتائج الۘܣ أسفرت عٔڈا بالآȖي:
نظراً لأɸمية اݍݰوافز وتأث؈فɸا عڴʄ أداء العامل؈ن والموظف؈ن ࢭʏ شركة العودة، يوطۜܣ الباحث؈ن بضرورة ال؅قام الشركة بتقديم  .1

 ز وترقيات تحفز الموظف؈ن عڴʄ إنجاز مɺامɺم بكفاءة.مɢافآت وحواف
טɸتمام بȘنمية التحف؈ق الذاȖي للموظف؈ن وخاصة القيادي؈ن مٔڈم من خلال تنمية الرقابة الذاتية وإشراكɺم ࢭʏ اتخاذ القرار  .2

قييم جɺودɸم والثناء ومنحɺم التفوʈض والسلطة اللازمة لأداء مɺامɺم بفعالية ومنحɺم الشعور بالاح؅فام وتقدير الذات وت
 علٕڈا. 

العمل عڴʄ تقديم اݍݰوافز المعنوʈة Ȋشɢل دائم ɠالشكر، والتقدير، والثناء، وטح؅فام لما لذلك من أɸمية وتأث؈ف عڴʄ أداء  .3
 العامل؈ن.

 العمل عڴʄ تنمية روح التقدير وטح؅فام ب؈ن العامل؈ن لتحف؈قɸم للعمل. .4
لتحف؈قɸم عڴʄ العمل، ɠالرحلات اݝݨانية، أو إجازات مدفوعة כجر، أو حسب ما  العمل عڴʄ تقديم مزايا إضافية للعامل؈ن .5

 تراه شركة العودة وלمɢانيات المتاحة إلٕڈا.
  عڴʄ شركة العودة טɸتمام بوضع آليات وطرق مبتكرة ومتطورة لمنح اݍݰوافز بما يȘناسب وأداء العامل؈ن لدٱڈا. .6
يتم إجراء دراسات أخرى مماثلة لموضوع الدراسة وعڴɠ ʄافة المؤسسات من أجل الوصول إڲʄ نتائج قد توصل تلك  أن .7

 المؤسسات إڲʄ כɸداف المɴشودة بطرق سلسة ودقيقة.
  

  والمراجع المصادر 
ع البنوك ࢭʏ مدينة نابلس"، دراسة لنيل أن؄فة، ɸيا، وخمʋش، فɺيمة، أثر اݍݰوافز عڴʄ دافعية العامل؈ن وولا٬ڈم التنظي׿ܣ "دراسة عڴʄ قطا .1

 .2011درجة البɢالورʈوس، جامعة النجاح الوطنية، نابلس، فلسط؈ن، 
  .2010البدر، محمد؛ وقباɲي، أحمد، إس؅فاتيجيات شركة العودة، رسالة ماجست؈ف غ؈ف مɴشورة، جامعة دمشق، سورʈا،  .2
؈ن أداء العامل؈ن ࢭʏ وزارة ال؅فبية والتعليم Ȋسلطنة عُمان، رسالة ماجست؈ف غ؈ف اݍݨسا؟ۜܣ، عبد الله، أثر اݍݰوافز المادية والمعنوʈة ࢭʏ تحس .3

 ،ʏية ال؄فيطانية للتعليم العاڲȋاديمية العرɠشورة، כɴ2011م. 
قسنطينة، اݍݨزائر،  جوادي، حمزة، اݍݰوافز المادية والمعنوʈة وأثرɸا عڴʄ الروح المعنوʈة، رسالة ماجست؈ف غ؈ف مɴشورة، جامعة منتوري .4

  .2006اݍݨمɺورʈة اݍݨزائرʈة، 
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العامة اݍݰياصات، حمدان، اݍݰوافز לدارʈة وأثرɸا عڴʄ إحɢام לجراءات الرقابية من وجɺة نظر المدقق؈ن الداخلي؈ن ࢭʏ قطاع לدارة المالية  .5
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