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  :الممخص
وبرامجيا  يعد التحفيز من أىم العوامل التي تعتمد عمييا المؤسسات المعاصرة في تحسين أنشطتيا

وتحقيق أىدافيا، ولا تزال إدارة المؤسسات تبحث كيف تجعل ىذه الحوافز فاعمة في تحسين أدائيا من 
تحقيق النمو والتطور وزيادة الإنتاجية وتحقيق الأرباح خلال اشباع رغبات العاممين، ليسيموا في عممية 

 في المؤسسة، وذلك من خلال تقديم المنتجات أو الخدمات بكفاءة.
إن عدم توافر الحوافز المناسبة لمعامل المجتيد قد يؤثر سمبا عمى أدائو ويسيم في ضعف إنتاجيتو 

ذا يبرز أحد جوانب أىمية الحوافز بشكل وبالتالي يقمص فرص تحقيق الأىداف المرجوة لممؤسسة، ولعل ى
 عام لرفع مستوى أداء العاممين.

ويبدو أن أىمية وطبيعة الحوافز تختمف من عامل إلى آخر، كما أن الحوافز تختمف من مؤسسة 
إلى أخرى و ذلك حسب النشاط والعمل الذي تمارسو تمك المؤسسة، لذا فإن دراستيا وتحديد ما يناسب 

 ح الموظفين أمر في غاية الأىمية.شرائ منيا كل شريحة من
 فقد اىتم عمماء الإدارة والاقتصاد بدراسة حاجات ورغبات ىذا العنصر.

كالآلة  تحقيق أىداف المؤسسة بفعالية ، وأن معاممة ومدى الرضا الوظيفي الذي يوجو سموكو نحو
المختمفة وما تبزره ىذا القضايا دون الاىتمام بالجانب النفسي وبيئة العمل المحيطة، والحوافز وأنظمتيا 

 المعقدة من مشاكل وتحديات تنعكس سمبا في تطوير أدائو.
 .الرضا الوظيفي ،الموارد البشرية ،الإنتاجية ،تحسين الأداء، : التحفيزالكممات المفتاحية
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Abstract:  
Motivation is one of the most important factors that contemporary 

institutions depend on in improving their activities, programs and achieving 

their goals, and the management of institutions is still looking at how to make 

these incentives effective in improving their performance by satisfying the 

desires of employees, so that they contribute to the process of achieving growth 

and development, increasing productivity and achieving profits in the 

organization. By efficiently providing products or services. 

The lack of appropriate incentives for the hardworking worker may 

negatively affect his performance and contribute to poor productivity and thus 

reduce the chances of achieving the desired goals of the organization. Perhaps 

this highlights one of the aspects of the importance of incentives in general to 

raise the level of employee performance. 

It seems that the importance and nature of incentives differs from one 

factor to another, and incentives differ from one institution to another depending 

on the activity and work practiced by that institution, so studying them and 

determining what suits each segment of the employees is very important. 

The scholars of management and economics have been interested in 

studying the needs and desires of this element. 

And the extent of job satisfaction that guides his behavior towards 

effectively achieving the goals of the institution, and that treatment is like a 

machine without paying attention to the psychological aspect and the 

surrounding work environment, the incentives and its various systems, and the 

complex issues and challenges that are reflected negatively in the development 

of his performance. 

Key words : motivation, performance improvement, productivity, human 

resources, job satisfaction. 

  مقدمة:
كغيرىم من الموظفين في المؤسسات الأخرى بحاجة إلى تحسين  الدراسةالموظفين في مؤسسة 

أي مدى تؤثر الحوافز في تحسين أداء العاممين في  فإلىمن خلال تمقي الحوافز،  مستواىم المعيشي
 المؤسسات الإنتاجية؟

 ويتفرع من ىذا التساؤل الأسئمة الفرعية التالية:
 ؟المؤسسات الإنتاجية بأنجميناـ ما ىي أنواع الحوافز التي يتمقاىا العاممين في  1
 وما مدى تأثير عمى تحسين الأداء؟ العاممين،ـ كيف يساعد الحوافز عمى أداء  2
 ؟المؤسسات الإنتاجية بأنجميناـ ما مدى فاعمية نظام التحفيز في  3
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 فرضيات البحث
  .الحوافز ومستوى أداء العاممين رقية في نظامــ ىناك علاقة بين آليات الت 1
 .حوافز عمى مستوى أداء العاممينــ يؤثر ربط نتائج تقييم الأداء كأساس في منح ال 2
 ــ يساىم نظام التحفير بمؤسسة الدراسة عمى اشباع حاجات العاممين. 3

 أهمية البحث
 : ـأنو يعمل عمىتتمثل أىمية ىذا البحث في 

 .ومدى فعاليتو التحفيزنظام المتبع في ــ الكشف عن ال1
ساعدىم عمى الارتقاء بمستوى الأداء فاعمية التحفيز لت عنبمعمومات  متخذي القرار تزويدــ  2
 الوظيفي.
 في إيجاد الحمول لبعض المشاكل المتبعة بتحفيز العاممين. بغية المساىمةالباحثين  فتح آفاقــ  3

 أهداف البحث
 يمي: ـما  ييدف ىذا البحث إلى

 .في المؤسسات الانتاجية عمى الحوافز التي يتمقاىا العاممين ــ التعرف 1 
 ــ  التعرف عمى انطباع  العاممين بالنسبة لمحوافز ومدى تأثيرىا عمى تحسين أدائيم الوظيفي. 2
 . التحفيزبانخفاض الأداء وعلاقتيا بنظام  المتعمقةــ التعرف عمى المشاكل  3

 منهجية البحث:
 في معالجة متغيرات ىذا البحث. المنيج الوصفي التحميمي تم اتباع
 الدراسات السابقةثانيا: 

 1 م(2007دراسة )علاء الدين خميل محمد،  

ودوره في تطوير  العام،تقييم ومعرفة نظام الحوافز في مؤسسات القطاع  ىدفت الدراسة إلى
وتحسين الأداء الوظيفي، وقياس مدى ملائمة نظم التحفيز والمكافآت في نظام العمل في مؤسسات 

 .القطاع العام من خلال الدراسة

                                                 

ـ علاء الدين خميل محمد، اثر الحوافز في تحسين الأداء لدى العاممين في مؤسسات القطاع العام في الوزارة الفمسطينية  1
 م.2007في قطاع غزة، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، كمية التجارة جامعة الإسلامية 
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ىناك أثر ضعيف لفعالية نظام الحوافز في تحسين أداء أن وقد توصمت الدراسة إلى نتائج أىميا: 
قانون ب التحفيزخمل في نظام وجود وىذا يدل عمى  غزة،الفمسطينية في قطاع  اتالوزار العاممين في 

 الخدمة الوطنية، وأن نظام الحوافز الحكومي لا يحقق أىداف رفع وتحسين الأداء الوظيفي.
 1 م(2010دراسة )نادر حامد عبد الرازق، 

ركة الاتصالات الفمسطينية التعرف عمى الحوافز التي يتمقاىا العاممين في ش إلى الدراسةىذه  ىدفت
ومدى تأثيرىا عمى مستوى أداء الوظيفي، وتشخيص أىم المظاىر التي تتجسد في نظام الحوافز في شركة 

 الاتصالات الفمسطينية بمحافظة غزة.
وقد توصمت الدراسة إلى نتائج أىميا: أظيرت النتائج وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين      

 وأداء الموظفين، وبين الترقيات وأداء الموظفين.   فاعمية نظام الحوافز
     3 م(2007دراسة )باسم عبد القادر شراب، 

: تحديد نقاط القوة والضعف في نظام الحوافز المتبع حاليا في البمديات إلى ىدفت الدراسةأما ىذه 
أداء الموظفين الكبرى في قطاع غزة من حيث التنظيم والتطبيق، والتعرف عمى مدى الترابط بين 

 والحوافز.
وقد توصمت الدراسة إلى نتائج أىميا: تدني مستوى المرتبات وعدم ارتباطيا بجدول غلاء المعيشة، وعدم 

 2وجود خطط لتحفيز العاممين تيدف لإحراز نتائج معينة يتم بناء عمييا تقديم مكافآت مادية وغيرىا.
 المبحث الأول: الإطار النظري لمبحث

 المفاهيم والتعريفات الأساسية لمحوافز ل:المطمب الأو
تعددت وتنوعت التعريفات المتعمقة بالحوافز وذلك تبعا لاختلاف وتباين  تعريف الحوافز:أولا:     

 منطمقات وجيات نظر العمماء والباحثين، وكانت تعريفاتيم لمتحفيز عمى النحو التالي: ـ
 توجيو الأداء، والحافز ىو العائد الذي يحصلمثيرات تحرك سموك الإنسان، وتساعد في ىي ــ  1

 في الأداء.  هلتمييز عميو الفرد 

                                                 

حامد عبد الرازق، نظام الحوافز المادية والمعنوية ومستوى أداء الموظفين في شركة الاتصالات الفمسطينية، رسالة  نادر. 2
 م غير منشور.2010ماجستير إدارة الأعمال، جامعة الأزىر 

اجستير إدارة ـ باسم عبد القادر شراب، فاعمية نظام الحوافز وأداء الموظفين في البمديات الكبرى قطاع غزة، رسالة م 3
 م غير منشور.2007الأعمال، جامعة الإسلامية قطاع غزة 
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بأنيا "مجموعة العوامل التي تييئيا الإدارة لمعاممين، لتحريك قدراتيم الإنسانية بما  آخرــ ويرى  2
، يزيد من كفاءة أدائيم لأعماليم عمى نحو أكبر وأفضل، وذلك بالشكل الذي يحقق حاجاتيم وأىدافيم

 1وغاياتيم، وبما يحقق أىداف المنظمة".
ــ وقد عرفت الحوافز بأنيا عممية تنشيط واقع الأفراد )العاممين( بطرائق إيجابية أو سمبية بيدف  3

 زيادة معدلات الإنتاج وتحسين الأداء. 
ــ وتعرف أيضا أنيا مثير خارجي يعمل عمى خمق أو تحريك الدافع )مثير داخمي( ويوجو الفرد  4

يجابا نحو الحصول عمى الحافز بما يؤدي لإشباع الفرد سموك معين يتفق مع الأداء الذي تطمبو إ
 2الإدارة.
ــ وفي تعريف آخر عرفت الحوافز بأنيا الوسائل المادية والمعنوية المتاحة لإشباع الحاجات  5

 3والرغبات المادية والمعنوية للأفراد.
 4تمك العوامل والمؤثرات والمغريات الخارجية التي تشجع الفرد عمى زيادة أدائو. ــ ويعرف بأنيا6

ووفقا ليذا المفيوم يجب أن نفرق بين الحافز والدافع، فالحافز خارجي أما الدافع فيو داخمي      
 5ينبع من داخل الإنسان، ولكن الحوافز يمكن أن تحرك وتوقظ الدوافع.

عة التعريفات التي ذكرىا العمماء والباحثون عن الحوافز: أنيا متقاربة أن مجمو  يلاحظمما سبق     
تشير إلى أن الحوافز ىي عبارة عن مجموعة من و من حيث دلالتيا وتصب في مجرى واحد في مجمميا، 

العوامل والمؤثرات الخارجية التي تعدىا الإدارة بيدف التأثير عمى سموك العاممين لدييا من أجل رفع 
نتاجيتيم.كفاءتيم   وا 
 
 
 

                                                 
، 2008محمد سرور الحريري، ادارة الأفراد الحديثة وميارات ادارة شئون الموظفين، دار التعميم والنشر والتوزيع، بيروت 1

 ،198ص 
م ص 2014ع دمشق، الطبعة الأولى، حسام الدين حضور، الإدارة في النظرية والتطبيق، دار النشر والطباعة والتوزي2

619. 
 135ناصر داداي عدوان، إدارة الموارد البشرية والسموك التنظيمي دار المحمدية العامة الجزائر، ص  3
دارة الموارد البشرية، الدار الجامعية الاسكندرية)مصر(،4  .295م، ص2010عبد الغفار حنفي ، السموك التنظيمي وا 
 .295سبق ذكره   ص عبد الغفار حنفي، مرجع 5
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 : أهمية الحوافزثانيا: 
في  رد البشريتعتبر الحوافز من أحد أىم الوسائل التي تستخدميا الإدارة لرفع كفاءة المو        

المنظمة، وتنبع أىميتو الأساسية من أىمية العنصر البشري كأحد عناصر الإنتاج، التي يمكن من خلال 
 ىداف المنظمة.تحقيق أىداف الفرد، وألاستخداميا بكفاءة 

الذي بدوره يقوم بدور محوري و  ،ويعتبر التحفيز ذو أىمية كبرى ولو تأثير فعال عمى المورد البشري
العممية الإنتاجية، فإذا استخدام بطريقة عقلانية فيذا لا يؤدى إلى تحسين الأداء ورفع الكفاءة في تطوير 

 والمتجددة. المختمفة ينالعاممالإنتاجية فحسب، بل سيترتب عمى ذلك إشباع حاجات 
 يمي: ـكما يمكن تمخيص ىذه الأىمية  وعمى ىذا

 . الزيادة في أرباح المنظمة من خلال زيادة الإنتاجية.1
 العامين، وخمق الشعور بالاستقرار والولاء لممنظمة.دخول . زيادة 2
. تخفيض كمفة العمل بالمنظمة من خلال زيادة الاىتمام بنوعية والحرص عمى تقميل اليدر 3

 بالوقت والموارد المستخدمة في الإنتاج. 
 المعنويات،وانخفاض  السمبي،ودوران العمل  كالغياب،تلافي الكثير من مشاكل العمل  .4 

ووضوح واستقرار أىدافيا عمى  البشرية،خمق استقرار أعمى موارد المنظمة  إلىمما يؤدي  والصراعات،
 1 والطويمة.المديات القصيرة 

واستقرار في قيم العمل التي  المنظمة،يمكن لمحوافز أن تقود إلى تطوير سموك العمل في . 5 
 التنظيمية.تشكل النواة الرئيسية لما يسمى بالثقافة 

وتعزيز قدرات  التنافسية،درتيا وق المنظمة سياستيا.  المساىمة في تعزيز العاممين لأىداف 6 
  المنظمة.بما يضمن إزىار  الإبداعية،العاممين وميوليم وطاقتيم 

فيؤدي لزيادة الناتج الوطني القومي  الوقت،.  يمعب التحفيز دورا اقتصاديا واجتماعيا في نفس 7 
  والرفاىية،مستوى أفضل لممعيشة  قيلتحقلممجتمع وزيادة دخل الفرد 

 2وسرعتو.زيادة كمية الإنتاج و .  الشعور بالتضامن والتكافل الجماعي 8

                                                 
 204ص  ،الإسكندرية دار الوفاء لمدنيا، محمد حافظ حجازي، إدارة الموارد البشرية،1

 153عبد الرحمن توفيق، التدريب المباشر بقيادة أكثر شمولا، الطبعة الثانية، ص 2
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إذا فإن التحفيز ، ذو أىمية كبيرة بالغة ، حيث يعود بالفائدة عمى كل من العامل ، والمنظمة في 
وقت ذاتو فيو يحقق الرضا لمعامل ويدفعيم لتحمل المسئوليات ، والمنافسة وىو ما يعود عمييا بتحقيق 

 1، وحل مشكلاتيا ، وليس فقط ما تقدمو المنظمة من تحفيز.أىدافيا 
 :أهداف الحوافزثالثا: 

سباب قيام الأفراد بعمل ما إن دراسة السموك الإنساني في العمل الإداري تستيدف البحث عن أ
شخص نفسو في أو حتى لم آخرين،، بينما لا يتوافر مثل ىذا الحماس والرغبة عند شخص أو أفراد بحماس

فز اىذا الاختلاف في السموك الإنساني يمكن تفسيره جزئيا عن طريق معرفة الح، مراحل زمنية متفاوتة
  الإنساني.

حيث أن السموك الإنساني يتأثر  اليسير،ومن المسمم بو أن إقرار مبادئ ثابتة لمدافعية ليس بالأمر 
والملاحظ  اليومية.رة متحفزة في حياتو بالاتجاىات التي يكتسبيا والمواقف التي يتبناىا وعوامل أخرى مؤث

بما لا  ومحاولة تحقيقيا الأفراد،أن ميمة الإدارة في مجال الحفز الإنساني ىو التعرف عمى رغبات 
 2. يتعارض في مصمحة المنظمة

فاليدف الأساسي لمحفز ىو زيادة إنتاجية الأفراد ، وىذا اليدف يتحقق عن طريق التفاعل ما بين  
 الأفراد. الحفز وقدرات

ولا يزال اىتمام الإداريين موجيا نحو الاستفادة من طاقات الأفراد في تنفيذ الأعمال التي يضطمع 
الإداريون بالمسؤولية عنيا ، والحوافز أحد أىم الوسائل لاستخراج طاقة العاممين وتوجيييا نحو تحقيق 

 3أىداف المنظمة.
جمالا و  ختمفة وعديدة تتمثل في ما لا نتائج وأىداف ميحقق التحفيز إذا ما طبق في المنظمات ا 

 : ـيمي
 ـــ  رفع دافعية وحماس العاممين لأداء العمل ، 1
 4ـــ  إشعار العمال بالعدالة حيث يتم تقديرىم ماديا ومعنويا لتميزىم في الأداء . 2
 ومبيعات.وأرباح  إنتاج،نواتج العمل من جودة  ـــ زيادة 3
 اممين بشتى أنواعيا.ـــ  إشباع احتياجات الع 4
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 ـــ  تحسين صورة المنظمة أمام المجتمع بسبب تحمميا لمسؤوليتيا الاجتماعية أمام العاممين.  5
 الفريق.ورفع روح الولاء والانتماء وتنمية روح  المنظمة،العاممين إلى  ـــ جذب 6
 أىداف المنظمة بأىداف العاممين. ـــ ربط 7
 1المنظمة والعاممين فييا بأىداف المجتمع. أىداف ـــ ربط 8

 :أنواع الحوافزالمطمب الثاني: 
ىناك عدة تصنيفات لمحوافز ، وىي متنوعة ومتداخمة مع بعضيا البعض يمكن للإدارة استخداميا 

 لمحصول عمى أقصى كفاءة ممكنة من الأداء لمعاممين وأىميا :
 الحوافز المادية  أولا:
من أكثر الحوافز شيوعا، وذلك لقدرتيا عمى إشباع عدد من الحاجات الأولية، أو الدوافع  تعد

 2الأساسية لدى الفرد، وتتعدد أنماط ىذه الحوافز، وتختمف من مؤسسة إلى أخرى، 
وتتمثل فيما يحصل عميو العاممون من مزايا وحقوق، كالرواتب والأجور والعلاوات والبدلات المالية 

ت والمكافآت والمعاشات التقاعدية والمشاركة في الأرباح، وكل حافز يقوم بالمادة يدخل في ىذا والتعويضا
 النوع من الحوافز .

خلاص لمعمل، متى  أن الحوافز المادية تعد من أىم العوامل وأكثرىا تأثيرا في اندفاع الفرد برغبة وا 
ى العكس من ذلك فإن الأجر المتدني وغير كانت تمك الأجور ملائمة وكفيمة بإشباع متطمبات الفرد ، وعم

كافئ لمجيود المبذولة لمعمل، والذي لا يمبي مطالب  العامل وحاجاتو عامل ىام في إىمال العامل لعممو، 
وتدني كفاءتو الإنتاجية، إضافة إلى ذلك فإن الحوافز المادية تتلاءم مع مفيوم الناس في الأحوال الراىنة 

ال يشبع ضرورات الحياة من مأكل ، ومشرب، ومسكن، وىو ضروري لمصحة عن العمل ، حيث انو بالم
والتعميم، إضافة إلى قدرتو عمى توفير كماليات الحياة والمركز الاجتماعي ، وقد أجمعت التجارب 
والبحوث العممية عمى أن الحوافز المادية وحدىا  ليست كافية مالم تساعدىا أنواع أخرى من الحوافز، 

 المادية عمى أنماط مختمفة منيا :ز وتكون الحواف
 ــ  الأجر 1 

تؤدي الأجور والرواتب ألتي يحصل عمييا الفرد في المؤسسة لقاء جيده المبذول، سواء كانت فكريا 
أم عضميا ، تمعب دورا كبيرا في تحقيق الفرد لإشباع حاجاتو المادية والنفسية، وتحقيق مستوى الرضا 
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آثار الرضا لمفرد في السموك العام للأداء في المؤسسة ،مثل الاستقرار  المتحقق لمفرد ذاتو، وتنعكس
 1بالعمل ، وتقميل الغيابات ، والانتظام بالعمل.

 ــ العمولات  2 
ويتبع ىذا النظام في الوظائف البيعية والمحصمين ، حيث يحصل البائع أو المحصل عمى نسبة 

تد الأمر أحيانا إلى بعض المناصب الإدارية حيث يمكن مئوية من الصفقات والمبيعات التي يحققيا ، ويم
 أن يسمح ليم بالحصول عمى عمولات في الصفقات التي يعقدونيا مع الشركات الأخرى. 

ولا يتوقف تحفيز رجال البيع والمحصمين عمى العملات فقط  حيث يمكن إستخدام أساليب أخرى 
 2ير عادي في تسويق سمع راكدة وبيعيا ، مثل المكافآت ، وذلك عند قياميم بأداء متميز أو غ

 ــ  العلاوات 3 
تشير المغة إلى أن العلاوة من كل شيء ما زاد عميو ، ولمعامل ما يزاد عمى مرتبو لمضي مدة في 

 العمل , وىي ذاتيا في الاصطلاح ، أي ما زاد عمى أجر العامل .
 ـ وتتعدد أنواع العلاوات التي تتمثل حافزا لمفرد فيما يمي :

 العلاوات الدورية ، العلاوات التشجيعية ، العلاوات الاستثنائية ، علاوات غلاء المعيشة. 
 ــ البدلات  4 

ن كانت تدخل في معظميا تحت اسم بدل  تصرف لبعض العاممين بدلات تختمف في تسميتيا ، وا 
غير عادية طبيعة العمل، والفروض أن البدل يصرف لمفرد لتعويضو عن جيد غير عادي ، وظروف 

 تكون عمى نحو متلازم مع أداء العمل.
 ــ حوافز الإنتاج 5  

يتضمن ىيكل الحوافز حافزا يسمى حافز الإنتاج ، يصرف عمى أساس يومي أو شيري ، وذلك 
وفقا لمعايير محددة بشأن حجم الأداء والانضباط الوظيفي ، وبمعدلات تتلاءم مع المستوى الوظيفي أو 

 ييما.مستوى الأداء أو كم
 ــ  المكافآت 6 

ىي مبمغ من المال ، يعطى لمعامل لقاء قيامو بعمل متميز ، ويمكن منحيا عمى أساس الميارات 
المكتسبة ، حيث يقوم ىذا الأسموب في التحفيز عمى تشجيع العاممين عمى اكتساب ميارات إضافية ، 
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فز مادية،  ىذا الأمر يتجاوب مع تعزز قدراتيم في العمل ، فكمما اكتسبوا كفاءات جديدة تمقوا حوا
 المستجدات السريعة عمى الأعمال.

 الحوافز المعنوية  ثانيا:
لا تعتمد عمى المال في إثارة العاممين عمى العمل وتحفيزىم، بل تتعدد  التييقصد بو تمك الحوافز 

لو أحاسيس وتطمعات  حي،ألذي ىو كائن  البشري،أساسيا احترام العنصر  معنوية،عمى وسائل 
تقدير ، فرص الترقية ىي:وأىم الحوافز المعنوية  المؤسسة،يسعى إلى تحقيقيا من عممو في  اجتماعية،

، وف العملظر ، نمط الإشراف، ضمان العمل واستقراره، اشتراك العاممين في الإدارة، جيود العاممين
 1الشعور بالمسئولية. ،المحفز لمعمل الملائم، التصميمالعمل ، العلاقات بالزملاء
 الدراسة التطبيقية المبحث الثاني:
 إجراءات الدراسة الميدانية  المطمب الأول:

 افةغطي كيالدراسة والجانب النظري بحيث  فرضياتبإعداد الاستبيان من خلال  الباحثقام 
عمى عرض الاستبيان ، و إعداد الاستبيان بصورة أولية: خطوات التاليةا الجوانب موضوع البحث مراعي

 .الزملاء الباحثين لمتأكد من الصدق الظاىري للاستبيان
 2وللاستبانة، مزايا منيا:        

 يمكن تطبيقيا لمحصول عمى معمومات عن عدد من الأفراد. .1
 قمة تكمفتيا وسيولة تطبيقيا. .2
 سيولة وضع عباراتيا وترسيم ألفاظيا. .3
 توفر وقت لممستجيب وتعطيو فرصة التفكير .4
 يشعر المجيبون عمييا بالحرية في التعبير عن آرائيم.  .5

 مجتمع وعينة الدراسة
يقصد بمجتمع الدراسة المجموعة الكمية من العناصر التي يسعى الباحث أن تعمم عمييا النتائج 

في مؤسسة الدراسة ذات العلاقة بالمشكمة المدروسة، ويتكون مجتمع الدراسة الأصمي من جميع العاممين 
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من الإداريين العاممين في فرع  ( فرداً 204والذين بمغ عددىم))مخبز روتاتيف(  جية محل الدراسةالإنتا
 .الرئاسة بأنجمينا

 عينة الدراسة: أولا: 
تتمثل عينة الدراسة في العينة العشوائية التي اختارىا الباحث في ىذه الدراسة بطريقة عشوائية         

 مجتمع الدراسة البالغ( فرداً من إجمالي 64من العينة الكمية من مجتمع الدراسة، وقد بمغ أفراد ىذه العينة)
 .( فردا36نات)ستبا( فرداً، وقد بمغ عدد العينة الفعمية بعد استلام الا204عددىم)
، طمب فييا من أفراد العينة، عمى عبارة 15وثلاثة محاور رئيسية واحتوت استمارة الاستبانة عمى  

 فاعمية الحوافز وأثرىا عمى أداء العاممين. الأسئمة لمعرفةأن يحددوا إجاباتيم عمى 
 وصف الاستبانة:ثانيا: 

 احتوت الاستبانة عمى قسمين رئيسين: 
العمر، )الجنس، الدراسة تضمن عمى عبارات عن البيانات الشخصية لأفراد عينة  :القسم الأول

 العممي، المستوى الوظيفي(.  المؤىل
يحددوا  ، طمب من أفراد عينة الدراسة أن( عبارة15يحتوي ىذا القسم عمى عدد ) :القسم الثاني

عمى فرضيات الدراسة الثلاث بطريقة ، نعم((، وتم توزيع ىذه العبارات ))لاما تصفو كل عبارة إجاباتيم ع
 غير متساوية.

 الأساليب الإحصائية المستخدمة  المطمب الثاني:
 لتحقيق أىداف الدراسة ولمتحقق من فرضياتيا، تم استخدام الأساليب الإحصائية الآتية:

لدلالة الفروق بين  ياكمربع  اختبارو  الوسيطو  النسب المئويةو  التوزيع التكراري للإجاباتالجداول و 
 الإجابات.

 ة لمعموم الاجتماعيةالإحصائيالحزمة ولمحصول عمى نتائج دقيقة قدر الإمكان، تم استخدام البرنامج 
SPSS Statistical Package for Social Sciences وذلك بيدف معرفة، ىل التكرارات والنسب ،

في الاتجاه السمبي أم في الاتجاه الإيجابي؟ كما استخدم مربع كاي لجودة  المئوية لإجابات المبحوثين
التطابق، وباختبارنا لمربع كاي نحصل عمى قيمتو المحسوبة ومن ثم مقارنتيا مع قيمتو الجدولية. كما أن 
 القيم الاحتمالية ىي التي تحدد ما إذا كان ىناك فروق ذات دلالة إحصائية بين التكرارات المتوقعة

(، فإذا كانت ىذه القيمة)كاي 0.05والتكرارات المشاىدة، وذلك بمقارنة القيمة الحالية بمستوى معنوية)
فيذا دليل عمى أنو توجد فروق بين التكرارات المشاىدة والتكرارات  0.05( أقل من sigالاحتمالية أل 

 المتوقعة.
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  :البيانات الأساسية 
 الجنس: -2

 التكراري لأفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس التوزيعيوضح  (2جدول)

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 %  100 36 ذكر
 %0.0 0 أنثى

 %100 36 المجموع
 م.2021المصدر: إعداد الباحث من واقع الدراسة الميدانية، 

 ( فرداً وبنسبة36( أن جميع أفراد عينة الدراسة من جنس الذكور، حيث بمغ عددىم)1الجدول رقم) يظير
 %(، وأنو لا يوجد في عينة الدراسة حتى واحد من الجنس النسائي.100)
 المؤهل العممي: -2

 التوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة حسب متغير المؤىل العممييوضح  (2) جدول   
 النسبة المئوية التكرار العممي المؤىل
 %19.4 7 ثانوي

 %25 9 ليسانس
 %8.3 3 ماجستير
 %5.6 2 دكتوراه
 %41.7 15 آخر

 % 100 36 المجموع
 م.2021المصدر: إعداد الباحث من واقع الدراسة الميدانية، 

أصحاب المؤىلات العممية الأخرى، حيث بمغ  ( أن غالبية أفراد عينة الدراسة  من2يتبين من الجدول رقم)
%(، وفي المرتبة الثانية أصحاب المؤىل العممي الميسانس وبمغ عددىم)( 41.7( فرداً وبنسبة)15عددىم)
%(، ثم 19.4( أفراد وبنسبة)7(، ويمييم في العدد أصحاب المؤىل العممي شيادة ثانوية وبمغ عددىم)25أفراد)

%(، وأخيراً أصحاب عينة الدراسة 8.3( أفراد وبنسبة)3مة الماجستير وبمغ عددىم)أصحاب  عينة الدراسة من حم
 %(.5.6( فردان وبنسبة)2من حممة الدكتوراه وبمغ عددىم )
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 المستوى الوظيفي: -3
 التوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى الوظيفييوضح  (3جدول)

 النسبة المئوية التكرار الوظيفة
 %5.6 2 مدير

 %8.3 3 رئيس قسم
 %11.1 4 مراقب

 %22.2 8 عامل عادي
 %11.1 4 سكرتير
 %41.7 15 أخرى

 % 100 36 المجموع
 م.2021واقع الدراسة الميدانية،  المصدر: إعداد الباحث من

( أن غالبية أفراد عينة الدراسة من أصحاب المراكز الوظيفية الأخرى حيث بمغ 3يتبين من الجدول رقم ر)
%(، ويمييم من حيث العدد أصحاب المركز الوظيفي عامل عادي حيث بمغ  41.7(فرداً وبنسبة )15عددىم) 
مراقب  المركزين الوظيفيين فئة%(، ويأتي في المرتبة الثالثة من حيث العدد  22.2(أفراد وبنسبة )8عددىم) 

%(، ثم يمونيم في العدد أصحاب المراكز الوظيفي رئيس قسم 11.1(أفراد وبنسبة )4وسكرتير حيث بمغ عددىم) 
%(، وفي المرتبة الأخير من حيث العدد أصحاب المراكز الوظيفي مدير  8.3(فرداً وبنسبة )3حيث بمغ عددىم)
 %(.5.6(فردان وبنسبة )2حيث بمغ عددىم)

ثبات صحة الفرضيات عرض المطمب الثالث:  مناقشة نتائج الدراسة وا 
 أولا: عرض ومناقشة نتائج الدراسة

 هناك علاقة بين آليات الترقية المتبعة من قبل المخبز ومستوى أداء العاممين: الفرضية الأولى
 ؟المؤسسةقدمها تالعبارة الأولى: ما نوع الحوافز التي 
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 لإجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارة الأولىالتوزيع التكراري يوضح  (4جدول رقم)
 النسبة المئوية التكرار الإجابة
 %77.8 28 مادية
 %8.3 3 معنوية

 %13.9 5 الاثنين معاً 
 %100 36 المجموع

 م.spss ،2222المصدر: إعداد الباحث من واقع الدراسة الميدانية، باستخدام
الحوافز أن %( أجابوا  عمى 77.8( فرداً في عينة الدراسة وبنسبة )28أن ) (4)يتبين من الجدول رقم 

الحوافز التي يقدميا أن %(أجابوا  عمى 13.9( أفراد من عينة الدراسة وبنسبة)5التي يقدميا المخبز مادية، وأن)
ز التي يقدميا الحوافأن %( أجابوا  عمى 8.3( أفراد من عينة الدراسة وبنسبة)3المخبز مادية ومعنوية، أن)

 المخبز معنوية. 
 ؟المؤسسةالعبارة الثانية: ما هي المستويات التي يتم فيها تحفيز العاممين 

 التوزيع التكراري لإجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارة الثانيةيوضح  (5جدول رقم)
 النسبة المئوية التكرار الإجابة

 %13.9 5 الإدارة العميا
 %86.1 31 كل المستويات

 %100 36 المجموع
 م.spss،2222المصدر: إعداد الباحث من واقع الدراسة الميدانية، باستخدام

%( أجابوا  عمى أن الحوافز في 86.1( فرداً في عينة الدراسة وبنسبة )31( أن )5يتبين من الجدول رقم )
الحوافز في المخبز تقدم أن %(أجابوا  عمى 13.9( أفراد وبنسبة)5في كل المستويات، بينما أجاب) المخبز تقدم

 عمى مستوى الإدارة العميا. 
 العبارة الثالثة: هناك تساوي في نسب الحوافز التي يتمقاها العاممين في كل المستويات
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 عمى العبارة الثالثة التوزيع التكراري لإجابات أفراد عينة الدراسةيوضح  (6جدول رقم)
 النسبة المئوية التكرار  الإجابة
 %8.3 3 لا أوافق
 %91.7 33 أوافق

 %100 36 المجموع
 مspss ،2222المصدر: إعداد الباحث من واقع الدراسة الميدانية، باستخدام

هناك %( موافقون عمى أن 91.7( فرداً في عينة الدراسة وبنسبة )33أن ) (6)يتبين من الجدول رقم 
( أفراد 3، بينما لم يوافق عمى ذلك)تساوي في نسب الحوافز التي يتمقاها العاممين في كل المستويات

 %(. 8.3وبنسبة)
 المؤسسةالعبارة الرابعة: توجد علاقة بين الحوافز وتحسين مستوى الأداء الوظيفي في 

 العبارة الرابعةالتوزيع التكراري لإجابات أفراد عينة الدراسة عمى يوضح  (7جدول رقم)
 النسبة المئوية التكرار  الإجابة
 %80.6 29 لا أوافق
 %19.4 7 أوافق

 %100 36 المجموع
 م.spss ،2222المصدر: إعداد الباحث من واقع الدراسة الميدانية، باستخدام

هناك %( لم يوافقوا عمى أن 80.6( فرداً في عينة الدراسة وبنسبة )29أن ) (7)يتبين من الجدول رقم 
( أفراد 7، بينما وافق عمى ذلك)علاقة بين الحوافز وتحسين مستوى الأداء الوظيفي في المخبز

 %(.19.4وبنسبة)
 العبارة الخامسة: توجد علاقة بين تنافس العاممين وتطوير الأداء الوظيفي في المخبز

 الخامسة التوزيع التكراري لإجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارةيوضح  (8جدول رقم)
 النسبة المئوية التكرار  الإجابة
 %22.2 8 لا أوافق
 %77.8 28 أوافق

 %100 36 المجموع

 م.spss ،2222المصدر: إعداد الباحث من واقع الدراسة الميدانية، باستخدام
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وجود علاقة %( موافقون عمى 77.8( فرداً في عينة الدراسة وبنسبة )28أن ) (8)يتبين من الجدول رقم 
 %(.22.2( أفراد وبنسبة)8، بينما لم يوافق عمى ذلك)بين تنافس العاممين وتطوير الأداء الوظيفي في المخبز

الفرضية الثانية: يؤثر ربط نتائج تقييم الأداء كأساس في منح الحوافز عمى مستوى أداء العاممين في 
 مؤسسة الدراسة

 لأداءالعبارة الأولى: يستخدم المخبز معايير ثابتة لقياس ا
 التوزيع التكراري لإجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارة الأولىيوضح  (9جدول رقم)

 النسبة المئوية التكرار  الإجابة
 %83.6  30 لا أوافق
 %16.7 6 أوافق

 %100 36 المجموع
 م.spss ،2222المصدر: إعداد الباحث من واقع الدراسة الميدانية، باستخدام

استخدام %( لم يوافقوا عمى  83.6( فرداً في عينة الدراسة وبنسبة )30أن ) (9)من الجدول رقم  يتبين
 %(.16.7( أفراد وبنسبة)6، في حين وافق عمى ذلك)المخبز معايير ثابتة لقياس الأداء

  العبارة الثانية: يعتمد المخبز عمى طريقة معينة في تقييم الأداء

 لتكراري لإجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارة الثانيةالتوزيع ايوضح  (22جدول رقم)
 النسبة المئوية التكرار  الإجابة
 %  75 27 لا أوافق
 %25 9 أوافق

 %100 36 المجموع
 م.spss ،2222المصدر: إعداد الباحث من واقع الدراسة الميدانية، باستخدام

اعتماد %( لم يوافقوا عمى  75( فرداً في عينة الدراسة وبنسبة )27أن ) (22)يتبين من الجدول رقم 
 %(.25( أفراد وبنسبة)9، في حين وافق عمى ذلك)المخبز عمى طريقة معينة في تقييم الأداء

 العبارة الثالثة: تؤثر الحوافز عمى زيادة كمية وسرعة الإنتاج بالمخبز
 لإجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارة الثالثةالتوزيع التكراري يوضح  (22جدول رقم)
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 النسبة المئوية التكرار  الإجابة
 %52.8 19 لا أوافق
 %47.2 17 أوافق

 %100 36 المجموع
 م.spss ،2222المصدر: إعداد الباحث من واقع الدراسة الميدانية، باستخدام

أن الحوافز %( لم يوافقوا عمى 52.8( فرداً في عينة الدراسة وبنسبة )19أن ) (22)يتبين من الجدول رقم 
 %(.   47.2( فردا وبنسبة )17، في حين وافق عمى ذلك)تؤثر عمى زيادة كمية وسرعة الإنتاج بالمخبز

 العبارة الرابعة: تساعد الحوافز عمى رفع دافعية وحماس العاممين لأداء العمل بالمخبز
 التوزيع التكراري لإجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارة الرابعةيوضح  (22جدول رقم)

 النسبة المئوية التكرار  الإجابة
 %80.6 29 لا أوافق
 %19.4 7 أوافق

 %100 36 المجموع
 م.spss ،2222المصدر: إعداد الباحث من واقع الدراسة الميدانية، باستخدام

%( لم يوافقوا عمى أن الحوافز 80.6عينة الدراسة وبنسبة ) من( فرداً 29أن ) (22)يتبين من الجدول رقم 
 %(.19.4( أفراد وبنسبة )7عمى ذلك) ، بينما وافقتساعد عمى رفع دافعية وحماس العاممين لأداء العمل بالمخبز

 العبارة الخامسة: تحقق الحوافز الرضا لمعاممين وتدفعهم لتحمل المسئوليات
 التوزيع التكراري لإجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارة الخامسةيوضح  (23جدول رقم)

 النسبة المئوية التكرار  الإجابة
 %80.6 29 لا أوافق
 %19.4 7 أوافق

 %100 36 المجموع
 م.spss ،2222المصدر: إعداد الباحث من واقع الدراسة الميدانية، باستخدام
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%( لم يوافقوا عمى أن الحوافز 80.6( فرداً في عينة الدراسة وبنسبة )29( أن )13يتبين من الجدول رقم )
 %(.19.4( أفراد وبنسبة )7تحقق الرضا لمعاممين وتدفعيم لتحمل المسئوليات، بينما وافق عمى ذلك)

 ستوى أدائهم يساعد نظام الحوافز المتبع في المخبز عمى التنافس بين العاممين، وتطوير وتحسين مالفرضية الثالث: 

 العبارة الأولى: تؤدي الحوافز إلى رفع مستوى الأداء
 التوزيع التكراري لإجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارة الأولىيوضح  (24جدول رقم)

 النسبة المئوية التكرار  الإجابة
 %80.6 29 لا أوافق
 %19.4 7 أوافق

 %100 36 المجموع
 م.spss ،2222المصدر: إعداد الباحث من واقع الدراسة الميدانية، باستخدام

%( لم يوافقوا عمى أن الحوافز 80.6( فرداً في عينة الدراسة وبنسبة )29أن ) (24)يتبين من الجدول رقم 
 %(.19.4( أفراد وبنسبة )7، بينما وافق عمى ذلك) تؤدي إلى رفع مستوى الأداء

 الثانية: تساعد الحوافز في التنافس عمى الأداء بين العاممين العبارة
 التوزيع التكراري لإجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارة الثانيةيوضح  (25جدول رقم)

 النسبة المئوية التكرار  الإجابة
 %27.8 10 لا أوافق
 %72.2 26 أوافق

 %100 36 المجموع
 م.spss ،2222المصدر: إعداد الباحث من واقع الدراسة الميدانية، باستخدام

الحوافز  %( موافقون عمى أن72.2( فرداً في عينة الدراسة وبنسبة )26أن ) (25)يتبين من الجدول رقم 
 %(.27.8( فرداً وبنسبة)10، بينما لم يوافق عمى ذلك)تساعد في التنافس عمى الأداء بين العاممين

 ارة الثالثة: يساعد نظام الحوافز المتبع في المخبز عمى تشجيع العاممين عمى الأداءالعب
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 التوزيع التكراري لإجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارة الثالثةيوضح  (26جدول رقم)
 النسبة المئوية التكرار  الإجابة
 %  25 9 لا أوافق
 %75    27 أوافق

 %100 36 المجموع
 م.spss ،2222المصدر: إعداد الباحث من واقع الدراسة الميدانية، باستخدام

أن نظام %( موافقون عمى 43.8( فرداً في عينة الدراسة وبنسبة )27أن ) (26)يتبين من الجدول رقم 
 وبنسبة( أفراد 9افق عمى ذلك)، في حين لم يو الحوافز المتبع في المخبز يساعد عمى تشجيع العاممين عمى الأداء

(25 .)% 

 العبارة الرابعة: هناك إيجابيات لتنظيم الحوافز عمى أداء العاممين
 التوزيع التكراري لإجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارة الرابعةيوضح  (27جدول رقم)

 النسبة المئوية التكرار  الإجابة
 %30.6 11 لا أوافق
 %69.4 25 أوافق

 %100 36 المجموع
 م.spss ،2222المصدر: إعداد الباحث من واقع الدراسة الميدانية، باستخدام

ىناك %( موافقون عمى أن 69.4( فرداً في عينة الدراسة وبنسبة )25أن ) (27)يتبين من الجدول رقم 
 %(.30.6( أفراد وبنسبة )11، بينما لم يوافق عمى ذلك)إيجابيات لتنظيم الحوافز عمى أداء العاممين

 رة الخامسة: يؤثر تنظيم الحوافز عمى أداء العاممينالعبا
 التوزيع التكراري لإجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارة الخامسةيوضح  (28جدول رقم)

 النسبة المئوية التكرار  الإجابة
 %8.3 3 لا أوافق
 %91.7 33 أوافق
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 %100 36 المجموع
 م.spss ،2222المصدر: إعداد الباحث من واقع الدراسة الميدانية، باستخدام

أن تنظيم %( موافقون عمى 91.7( فرداً في عينة الدراسة وبنسبة )33أن ) (28)يتبين من الجدول رقم 
 %(. 8.3( أفراد وبنسبة )3، في حين لم يوافق عمى ذلك) الحوافز يؤثر عمى أداء العاممين

 صحة الفرضيات ومناقشة نتائج الدراسة اختبارثانيا: 
للإجابة عن تساؤلات الدراسة والتحقق من فرضياتيا سيتم حساب الوسيط لكل عبارة من عبـارات الاسـتبانة 

( 1، حيـث تـم إعطـاء الدرجـة ))فاعمية وأثر الحوافز عمى أداء العااممين(والتي تبين آراء عينة الدراسة بخصـوص
( كــوزن لكــل إجابــة " أوافــق". إن كــل مــا ســبق ذكــره وحســب متطمبــات 2والدرجــة ) كــوزن لكــل إجابــة " لا أوافــق"،

التحميل الإحصائي ىو تحويـل المتغيـرات الاسـمية إلـى متغيـرات كميـة، وبعـد ذلـك سـيتم اسـتخدام الوسـيط واختبـار 
 مربع كاي لمعرفة دلالة الفروق في إجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات كل فرضية.

 ومناقشة نتائج الفرضية الأولى: عرض  -2
 تنص الفرضية الأولى من فرضيات الدراسة عمى الآتي:         

 ومستوى أداء العاممين المؤسسةهناك علاقة بين آليات الترقية المتبعة من قبل 
متفقــــين عمـــى مـــا ورد فـــي عبـــارات الفرضـــية الأولــــى،   النتـــائج أعـــلاه  لا تعنـــى أن جميـــع المبحـــوثين

ولاختبار وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين أعداد الأفراد )الغير الموافقين، والموافقين( تم استخدام الوسيط 
يمخـص  التاليومربع كاي لدلالة الفروق بين الإجابات عمى كل عبارة من عبارات الفرضية الأولى، والجدول 

 رات الفرضية الأولى:نتائج اختبا
 الوسيط ونتائج اختبار مربع كاي عمى عبارات الفرضية الأولى يوضح (19الجدول )

 مربع  قيمة العبارة
 كاي

 الاحتمالية  القيمة
 كايلمربع 

 تفسير قيمة الوسيط الوسيط قيمة

ما نوع الحوافز التي يقدميا مخبز 
 روتاتيف لمعاممين فيو

 مادية 1 0.000 32

المستويات التي يتم فييا تحفيز ما ىي 
 العاممين

 موظف عادي 4 0.000  18 

ىناكتساوى في نسب الحوافز التي يتمقاىا 
 العاممين في كل المستويات

 أوافق 2 0.001 25
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ىناك علاقة بين الحوافز وتحسين مستوي 
 الأداء الوظيفي في المخبز

 لا أوافق 1 0.000 13

وتطوير ىناك علاقة بين تنافس العاممين 
 الأداء الوظيفي في المخبز

 أوافق 2 0.003 11

 أوافق 2 0.000 14.4 المجموع
 م2222المصدر: إعداد الباحث من واقع الدراسة الميدانية، 

 :تفسير نتائج الجدول أعلاه كالآتييمكن 
 ( 32المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد أفراد الدراسة عمى ما جاء في العبارة الأولى ) بمغت قيمة مربع كاي

فإن ، وعميو %(5قل من قيمة مستوي المعنوية )( وىذه القيمة الاحتمالية لأ0.000و القيمة الاحتمالية ليا )
لدراسة ولصالح %( بين إجابات أفراد ا5وعند مستوى ) وجود فروق ذات دلالة إحصائية ذلك يشير إلى

 مادية.  المعاممين فيي مؤسسة الدراسةالغير موافقين عمى  ما نوع الحوافز التي يقدميا 

  ( 18بمغت قيمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد أفراد الدراسة عمى مـا جـاء فـي العبـارة الثانيـة 
%( واعتمـاداً 5ل مـن قيمـة مسـتوي المعنويـة )( وىـذه القيمـة الاحتماليـة اقـ0.000( و القيمة الاحتمالية ليـا )

%( بـــين إجابــات أفــراد الدراســة ولصـــالح 5فـــروق ذات دلالــة إحصــائية وعنــد مســتوى ) ىنــاكفــإن  ذلــكعمــى 
 يتم عمى مستوى الموظفين العاديين. مؤسسة الدراسةالموافقين أن التحفيز في 

 ( 25الدراسة عمى ما جاء في العبارة الثالثة ) بمغت قيمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد أفراد
%( واعتماداً 5( وىذه القيمة الاحتمالية اقل من قيمة مستوي المعنوية )0.000و القيمة الاحتمالية ليا )

%( بين إجابات أفراد الدراسة لصالح 5فروق ذات دلالة إحصائية وعند مستوى ) ىناكفإن  ذلكعمى 
 في نسب الحوافز التي يتمقاىا العاممين في كل المستويات.الموافقين عمى أن ىناك تساوى 

 ( 13بمغت قيمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد أفراد الدراسة عمى ما جاء في العبارة الرابعة )
%( واعتماداً 5من قيمة مستوي المعنوية ) أقل( وىذه القيمة الاحتمالية 0.000و القيمة الاحتمالية ليا )

%( بين إجابات أفراد الدراسة لصالح الغير 5فروق ذات دلالة إحصائية وعند مستوى ) ىناكفإن  ذلك،عمى 
 .المؤسسةموافقين عمى أن  ىناك علاقة بين الحوافز وتحسين مستوي الأداء الوظيفي في 
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 الخامسة  بمغت قيمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد أفراد الدراسة عمى ما جاء في العبارة
 عميو%( و 5توي المعنوية )من قيمة مسأقل ( وىذه القيمة الاحتمالية 0.001( و القيمة الاحتمالية ليا )11)

%( بين إجابات أفراد الدراسة ولصالح 5ذات دلالة إحصائية وعند مستوى )وجود فروق  فإن ذلك يشير إلى
 .المؤسسةالموافقين عمى  ىناك علاقة بين تنافس العاممين وتطوير الأداء الوظيفي في 

 المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد أفراد الدراسة عمى ما جاء في جميع عبارات  بمغت قيمة مربع كاي
( وىذه القيمة الاحتمالية أقل من قيمة مستوي 0.000( والقيمة الاحتمالية ليا )14.4الفرضية الأولى )

بات %( بين إجا5فإن ذلك يشير إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية وعند مستوى ) وعميو%( 5المعنوية )
 أفراد الدراسة ولصالح  الموافقين عمى ما جاء في جميع عبارات الفرضية الأولي.

هناك علاقة بين آليات الترقية المتبعة من قبل المخبز  "وعميو فإن الفرضية الأولى التي تنص عمى
 قد تحققت. ومستوى أداء العاممين"

 عرض ومناقشة نتائج الفرضية الثانية:  -2
 ضية الثانية من فرضيات الدراسة عمى الآتي:تنص الفر          

 .بالمؤسسةنتائج تقييم الأداء في منح الحوافز  لمعاممين  تؤثر 
متفقين عمى ما ورد في عبارات   لا تعنى أن جميع المبحوثينأعلاه دول جالنتائج أعلاه  الواردة في ال

الفرضية الثانية، و لاختبار وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين أعداد الأفراد )الغير موافقين، والموافقين( تم 
 التالياستخدام مربع كاي لدلالة الفروق بين الإجابات عمى كل عبارة من عبارات الفرضية الثانية، والجدول 

 رضية الثانية:يمخص نتائج اختبارات الف
 الوسيط ونتائج اختبار مربع كاي عمى عبارات الفرضية الثانيةيوضح  (22الجدول )

 قيمة العبارة
 مربع كاي

 الاحتمالية القيمة
 لمربع كاي

 قيمة
 الوسيط

 تفسير قيمة
 الوسيط

 لا أوافق 1 0.000 16 ىناك معايير ثابتة لقياس الأداء بالمخبز
 معينة ومحددة  فييعتمد المخبز عمى طريقة 

 تقييم الأداء 
 لا أوافق 1 0.003 9

 تؤثر الحوافز عمى زيادة كمية وسرعة الإنتاج 
 بالمخبز

 لا أوافق 1 0.7 0.1
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 تساعد الحوافز عمى رفع دافعية وحماس العاممين
 لأداء عمميم بالمخبز 

 لا أوافق 1 0.000 13

 تحقق الحوافز رضا العاممين ودفعيم لتحمل
 المسئوليات 

 لا أوافق 1 0.000 13

 لا أوافق 1 0.000 37.3 المجموع
 م.2222المصدر: إعداد الباحث من واقع الدراسة الميدانية، 

 يمكن تفسير نتائج الجدول أعلاه كالآتي:
 ( 16المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد أفراد الدراسة عمى ما جاء في العبارة الأولى ) بمغت قيمة مربع كاي

%( واعتماداً 5( وىذه القيمة الاحتمالية أكبر من قيمة مستوي المعنوية )0.000و القيمة الاحتمالية ليا )
إجابات أفراد  %( بين5وعند مستوى ) وجود فروق ذات دلالة إحصائية فإن ذلك يشير إلى عدمذلك عمى 

 بالمؤسسةالدراسة ولصالح الغير موافقين عمى  أن ىناك معايير ثابتة ومحددة لقياس الأداء 

  ( 9بمغت قيمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بين أعـداد أفـراد الدراسـة عمـى مـا جـاء فـي العبـارة الثانيـة )
فـإن عميـو و %( 5ل مـن قيمـة مسـتوي المعنويـة )( وىـذه القيمـة الاحتماليـة اقـ2.223و القيمة الاحتمالية ليـا )

%( بــين إجابــات أفــراد الدراســة ولصــالح 5ذلــك يشــير إلــى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائية وعنــد مســتوى )
 عتمد عمى طريقة معينة ومحددة  في تقييم الأداء.المؤسسة تالغير موافقين عمى أن 

 ( 0.1أفراد الدراسة عمى ما جاء في العبارة الثالثـة ) بمغت قيمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد
فـإن ذلـك  وعميو%( 5( وىذه القيمة الاحتمالية أكبر من قيمة مستوي المعنوية )0.7و القيمة الاحتمالية ليا )

%( بــين إجابــات أفــراد الدراســة ولصــالح 5يشــير إلــى عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائية وعنــد مســتوى )
 .بالمؤسسةى أن الحوافز تؤثر عمى زيادة كمية وسرعة الإنتاج الغير موافقين عم

 ( 13بمغت قيمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد أفراد الدراسة عمى ما جـاء فـي العبـارة الرابعـة )
فـإن  وعميـو%( 5مـن قيمـة مسـتوي المعنويـة ) أقال( وىـذه القيمـة الاحتماليـة 0.000و القيمة الاحتماليـة ليـا )

%( بين إجابات أفراد الدراسة لصـالح الغيـر 5فروق ذات دلالة إحصائية وعند مستوى ) وجود ذلك يشير إلى
 بالمؤسسةموافقين بشدة عمى أن الحوافز تساعد عمى رفع دافعية وحماس العاممين لأداء عمميم 
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 المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد أفراد الدراسة عمى ما جاء في العبارة الخامسة  بمغت قيمة مربع كاي
 وعميو%( 5( وىذه القيمة الاحتمالية أقل من قيمة مستوي المعنوية )0.000( و القيمة الاحتمالية ليا )13)

دراسة ولصالح %( بين إجابات أفراد ال5فإن ذلك يشير إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية وعند مستوى )
 .المؤسسةالغير موافقين عمى أن الحوافز تحقق رضا العاممين ودفعيم لتحمل المسئوليات في 

  بمغت قيمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد أفراد الدراسة عمى ما جـاء بجميـع عبـارات الفرضـية
%( 5مالية أقل من قيمة مستوي المعنويـة )( وىذه القيمة الاحت0.000( والقيمة الاحتمالية ليا )37.3الثانية)

( فـإن ذلـك يشـير إلـى وجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائية وعنـد مسـتوى 20واعتماداً عمى مـا ورد فـي الجـدول )
 %( بين إجابات أفراد الدراسة ولصالح الغير موافقين عمى ما جاء في جميع عبارات الفرضية الثانية.5)

": تااؤثر نتااائج تقياايم الأداء فااي ماانح الحااوافز  لمعاااممين نص عمــى أنوعميــو فــإن الفرضــية الثانيــة التــي تــ
 " قد تحققت. .بالمؤسسة
 : التي تنص عرض ومناقشة نتائج الفرضية الثالثة -3

يساعد نظاام الحاوافز المتباع فاي المخباز عماى التناافس باين العااممين، وتطاوير وتحساين مساتوى       
 ؟ أدائهم

لا تعنـــى أن جميـــع المبحـــوثين  متفقـــين عمـــى مـــا ورد فـــي  جـــداول أعـــلاهالالنتـــائج أعـــلاه  الـــواردة فـــي 
عبــارات الفرضــية الثالثــة، و لاختبــار وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائية بــين أعــداد الأفــراد )والغيــر مــوافقين، 
والموافقين( تم استخدام مربع كاي لدلالة الفروق بـين الإجابـات عمـى كـل عبـارة مـن عبـارات الفرضـية الثالثـة، 

 يمخص نتائج اختبارات الفرضية الثالثة:التالي والجدول 
 الوسيط ونتائج اختبار مربع كاي عمى عبارات الفرضية الثالثةيوضح  (22الجدول )

 قيمة العبارة
 مربع كاي

 الاحتمالية القيمة
 كاي لمربع  

 قيمة
 الوسيط

 تفسير قيمة 
 الوسيط

 لا أوافق   1 0.000 13 تساعد الحوافز عمى رفع مستوى الأداء.
تساىم الحوافز في التنافس عمى الأداء بين 

 العاممين
 أوافق 2 0.008 7

يساعد نظام الحوافز المتبع في مخبز 
 روتاتيف عمى تشجيع العاممين عمى الأداء

 أوافق 2 0.003 9
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ىناك إيجابيات لتنظيم الحوافز عمى أداء 
 العاممين في المخبز

 أوافق 2 0.02 5.4

 أوافق  2 0.000 25 ىناك أثر لتنظيم الحوافز عمى أداء العاممين
 أوافق 2 0.000 17.4 المجموع

 م.2222المصدر: إعداد الباحث من واقع الدراسة الميدانية، 
 يمكن تفسير نتائج الجدول أعلاه كالآتي:

 13المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد أفراد الدراسة عمى ما جاء في العبارة الأولى ) بمغت قيمة مربع كاي 
فإن  عميو%( و 5( وىذه القيمة الاحتمالية أكبر من قيمة مستوي المعنوية )0.000( و القيمة الاحتمالية ليا )

اد الدراسة لصالح %( بين إجابات أفر 5ذلك يشير إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية وعند مستوى )
 .المؤسسةالغير الموافقين عمى  أن الحوافز تساعد عمى رفع مستوى الأداء في 

  ( 7بمغت قيمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بين أعـداد أفـراد الدراسـة عمـى مـا جـاء فـي العبـارة الثانيـة )
فــإن وعميـو %( 5مسـتوي المعنويــة )( وىـذه القيمـة الاحتماليــة أقـل مــن قيمـة 0.008و القيمـة الاحتماليـة ليــا )

%( بــين إجابــات أفــراد الدراســة ولصــالح 5ذلــك يشــير إلــى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائية وعنــد مســتوى )
 .الموافقين عمى أن الحوافز تساىم في التنافس عمى الأداء بين العاممين

  ( و 9ما جاء في العبارة الثالثة )بمغت قيمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد أفراد الدراسة عمى
فإن ذلك  وعميو%( 5( وىذه القيمة الاحتمالية أقل من قيمة مستوي المعنوية )0.003القيمة الاحتمالية ليا )

%( بين إجابات أفراد الدراسة لصالح الموافقين 5وعند مستوى ) وجود فروق ذات دلالة إحصائية يشير إلى
 يساعد عمى تشجيع العاممين عمى الأداء. لمؤسسةانظام الحوافز المتبع في  أنعمى 

 (5.4بمغت قيمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد أفراد الدراسة عمى ما جاء في العبارة الرابعة )
فإن ذلك  وعميو%( 5من قيمة مستوي المعنوية ) أقل( وىذه القيمة الاحتمالية 0.02و القيمة الاحتمالية ليا )

%( بين إجابات أفراد الدراسة لصالح موافقين 5فروق ذات دلالة إحصائية وعند مستوى ) ودوجيشير إلى 
 عمى أن ىناك إيجابيات لتنظيم الحوافز عمى أداء العاممين في المخبز.

 المحســوبة لدلالــة الفــروق بــين أعــداد أفــراد الدراســة عمــى مــا جــاء فــي العبــارة الخامســة  بمغــت قيمــة مربــع كــاي
 وعميـو%( 5( وىذه القيمة الاحتمالية أقل من قيمة مسـتوي المعنويـة )0.000( و القيمة الاحتمالية ليا )25)
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دراسة ولصـالح %( بين إجابات أفراد ال5وعند مستوى ) وجود فروق ذات دلالة إحصائية فإن ذلك يشير إلى
 .بالمؤسسةالموافقين عمى أن ىناك أثر لتنظيم الحوافز عمى أداء العاممين 

  بمغت قيمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد أفراد الدراسة عمى ما جـاء بجميـع عبـارات الفرضـية
قيمـــة مســـتوي المعنويـــة ( وىـــذه القيمـــة الاحتماليـــة أقـــل مـــن 0.000( والقيمـــة الاحتماليـــة ليـــا )17.4الثالثـــة )

%( بــين إجابــات أفــراد 5فــإن ذلــك يشــير إلــى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائية وعنــد مســتوى )وعميــو %( 5)
 الدراسة ولصالح الموافقين عمي ما جاء في جميع عبارات الفرضية الثالثة.

التناافس باين  "يسااعد نظاام الحاوافز المتباع فاي المخباز عماى وعميو فإن الفرضية الثالثة التي تنص عمى
 " قد تحققت. العاممين، وتطوير وتحسين مستوى أدائهم

 الخاتمة:
 النتائج  والتوصيات

 أولا: النتائج
 توصل الباحث إلى نتائج أىميا:

 في مدينة أنجمينا . الإنتاجيةمشركات لالمراقبة الفعالة  ضعفـ 1
 ـ عدم الاىتمام بصحة المستيمكين والحفاظ عمى البيئة . 2
 .بالكميات الكافية المنتجات توفيرـ عدم  3
 ضعف الجودة في المؤسسات الإنتاجية بالعاصمة أنجميناـ  4
 .في تأثر عمى قدرة الإنتاجـ عدم توفير المياه والكيرباء الكا 5

 ثانيا : التوصيات
 : فإن الباحث يوصي بالآتيعمى نتائج الدراسة  بناء
، لأن الراتب ة وزيادة علاوة الزوجة والأبناْءلاء المعيشغب/ الاىتمام بالحوافز المادية وربط الراتب 1

 يوفر لشعور بالأمن والاستقرار الوظيفي .لا يشبع الحاجات الفسيولوجية و لا 
 عمى معايير موضوعية وسميمة . / منح العلاوات الاستثنائية لمموظفين بناء2
 .مؤسسات الدراسة/ توفير التدريب لمموارد البشرية في  3
شراك جميع المستويات الإدارية في وضع الخطط وكذلك  4 / الاىتمام بالتخطيط طويل المدى وا 

 في اتخاذ القرارات وتبني السياسات .
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 / وضع خطط مستقبمية لممؤسسات الخاصة وتوسيع التخصصات في مجال الإنتاج. 5
ك التي تعمل في لمراقبة المؤسسات الإنتاجية خاصة تم/ عمى الحكومة أن تضع برنامج خاص  8
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