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 آله وعلى محمد نبينا على والسلام والصلاة الصالحات تتم بنعمته الذي لله الحمد..  العالمين رب لله الحمد   
 ....بعد أما أجمعين، وأحبابه حبهوص

 :إلى والتقدير الشكر بخالص يتقدم أن الباحث يسر   

ي درويش عثمان الفاضلة أستاذتي   
جامعة عي    –كلية التجارة  –أستاذ إدارة الأعمال المساعد  أ.د/ أمان 

اف ع شمس متواصلة  لى هذه الرسالة، ولما قدمته من جهد كبي  ودعم ومتابعةلتفضلها بقبول الإشر
ي إتمام

اف دقيق مما كان له عظيم الأثر ف  ي إلا أن أتقدم لمعاليها بأسمى آيات  وإشر
هذه الرسالة، فلا يسعن 

ي خي  الجزاء.  ًالشكر والتقدير سائلا
 الله عز وجل أن يجزها عن 

 
 ي   شمسجامعة ع –كلية التجارة   –أستاذ إدارة الأعمال  عبدالعزيز رفاعي أ.د/ ممدوح أستاذي الفاضل    

، ولما  فت بتدريسه مواد التخصص لي لتفضله بالموافقة على رئاسة لجنة المناقشة والحكم، والذي شر
ي خالص الشكر والتقدير 

ي بمرحلة التخصص، لمعاليه من 
قدمه لي من نصح ودعم ومعرفة أثناء دراسن 

ي 
  خي  الجزاء. وجزاه الله عن 

لتفضله بقبول  جامعة حلوان –لتجارة كلية ا  –ل المساعد أستاذ إدارة الأعما أ.د/ حمدي جمعه عبدالعزيز    
ي خي  الجزاء. 

ي لجنة المناقشة والحكم، لسيادته خالص الشكر والتقدير، وجزاه الله عن 
 المشاركة ف 

 لي   بمؤسسة التضامن للتمويل الأصغر. كما أتقدم بخالص الشكر والتقدير والعرفان لجميع العام    

 الباحث 
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 عليها الله رحمة ووالدتي عمره، في الله بارك والدي 

 أحمد وابني حلا، وابنتي داليا، زوجتي 

 الأرضي انتصار العزيزة وحماتي حموده، عصام.د العزيز حمايا 

 الأصغر للتمويل التضامن لمؤسسة التنفيذي الرئيس فاروق ريهام. أ 

 الأصغر تمويللل التضامن بمؤسسة العمليات إدارة مدير عربي حاتم.أ 

 ًحرفا علمني من وكل الأجلاء، أساتذتي 

ع
واض  هد المت  ا الج   ا هدي  هد 
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 مستخلص الدراسة

 أثر العوامل الصحية وعوامل التحفيز على أداء العاملينعنوان الرسالة: 

 ميدانية على مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر دراسة 

ملين بمؤسسة عوامل التحفيز علي أداء العامعرفة أثر العوامل الصحية و  إلىالدراسة  هدفت هذه   

وتشمل  المتغيرين المستقلين )العوامل الصحية( :وتمثلت أبعاد هذه الدراسة فيالتضامن للتمويل الأصغر، 

العمل، العلاقة مع الزملاء، أمن العمل، العلاقة مع المشرفين، الدخل المادي، )سياسات وقواعد  ستة أبعاد

)الإعتراف والإشادة بالإنجاز، فرص التقدم  وتشمل خمسة أبعاد تحفيز(و)عوامل ال، ظروف العمل(

ة ويشمل أربع والمتغير التابع )أداء العاملين( ،والتطور، طبيعة الوظيفة نفسها، التقدير، النمو الشخصي(

 .)الكفاءة، الجودة، الإنتاجية، الإلتزام بالوقت المحدد( أبعاد

، وتم ذلك من خلال اجراء دراسة ميدانية قام نهج الوصفي التحليليواتبع الباحث في هذه الدراسة الم   

خلالها بتوزيع قائمة الإستقصاء على عينة عشوائية من العاملين بمؤسسة التضامن للتمويل الأصغر بلغت 

 مفردة. (350)

لفة تأثير ذو دلالة إحصائية لبعض العوامل الصحية بأبعادها المخت  وتوصلت هذه الدراسة إلى وجود   

وجود تأثير ذو دلالة إحصائية لبعض عوامل التحفيز بأبعادها ، كذلك على أداء العاملين بأبعاده المختلفة

 .المختلفة على أداء العاملين بأبعاده المختلفة

تشجيع الموظفين على وجود علاقات جيدة وصحية فيما هو ما أوصت به هذه الدراسة  وكان من أهم   

ي تضمن شعور الموظفين بالأمن والراحة في نطاق عملهم ت الكافية الت تخاذ الإجراءا، وإبينهم

التزام القادة والمديرين والمشرفين ببناء علاقات عمل صحية أساسها  ، كما أوصت بضرورة الميداني

إعادة النظر في هيكل الرواتب والمزايا المادية لتوفير ، و الإحترام والثقة المتبادلة بينهم وبين الموظفين

، العمل على تنويع طرق الإعتراف والإشادة بإنجازات ومبادرات العاملينو ،مزايا تنافسية حزمة

راء الوظيفي وإدارة تطبيق بعض الأدوات الحديثة في إدارة الموارد البشرية مثل التمكين والإث و 

ونه سواء زيادة وعي الموظفين من قبل القادة والمديرين والمشرفين بأهمية الدور الذي يلعب ، و المواهب

 .فوريظهار التقدير للموظف بشكل إ، وضرورة لبقاء واستمرار المؤسسة أو في المجتمع بشكل عام
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 :مقدمة 1/1

الدراسات الإدارية من الإهتمام والبحث في  ًوافرا ًيعتبر مفهوم الأداء من المفاهيم التي نالت نصيبا   

عام وبدراسات الموارد البشرية بشكل خاص، وذلك لأهمية المفهوم على مستوى الفرد والمنظمة بشكل 

 ولتداخل المؤثرات التي تؤثر على الأداء وتنوعها.

جال آخر، فقد وتتنافس المنظمات الناجحة في أساليب دعم وتطوير الأداء أكثر من تنافسها في أي م   

اهجها المختلفة قضية الإدارة الأولى والتحدي الحقيقي الذي يواجه تطوير أداء المنظمات ومن أصبح دعم و 

 المنظمات على مستوى العالم. 

أن الطريق إلى الربحية والبقاء يشمل عناصر عدة يجب ان تتوازن جميعها لتأكيد  ًولقد أصبح واضحا   

 .(2018)العسكري، ة في المنظمة والعاملين ب المصلح توقعات احتياجات أصحا

    
 
عد العنصر الإنساني من أهم العناصر التي تعتمد عليها المنظمات في تنفيذ أنشطتها وبرامجها وتحقيق وي

أهدافها ولاتزال إدارات المنظمات تبحث في كيفية جعل هذا العنصر الإنساني يقدم أفضل ما لديه لصالح  

نتاجية وتحقيق الأرباح أو لنمو والتطور وزيادة الإقيق أهداف المؤسسات في االمؤسسة بما يؤدي إلى تح 

تقديم الخدمات بكفاءة، حيث أن أفضل استخدام لعناصر الإنتاج او المدخلات يعتمد بصورة أساسية على 

على رأس أولويات إدارات   عاملينموضوع تحفيز ال يأتيولذلك  ،العنصر البشري أو العاملين في المنظمة

 ميع المنظماتجوبما أن  ،أصول المؤسسة، وهو العنصر البشريإدارة أهم لأنه يركز علي المنظمات 

تتميز بتحديات تنافسية عالية. لذلك، البيئة الحالية التي  ظل في ن تكون ناجحة، وتزيد من كفاءتهالأ تهدف

الإعتراف بدورهم المهم م والسوق إلى تحفيز موظفيها، مع بغض النظر عن الحج تسعى المنظمات

 (.2016)علي،  على الفعالية التنظيمية. وتأثيرهم

يفتقرون إلى  وة إذا كانواوالموهوبين قد لا يحققون النتائج المرج اهرينالموخاصة إن الموظفين    

لن فالتحفيز  إذا لم يوجد. حيوية في تحقيق أهداف المنظمةوة قيمة مهم، يعتبر التحفيز ، وبالتاليالتحفيز

بالعمل لأنهم سيوزعون وقتهم على أنشطة أخرى غير متعلقة  هم للمنظمةوظفون بإعطاء كل ما لدي يقوم الم

 ، أو تصفح الإنترنت لأغراض غير متعلقة بالعمل.مثل ساعات الغداء الطويلة

الفعالية والكفاءة  ، إلا أنها قد تؤدي إلى فقدان عض هذه الأنشطة قد تبدو غير ضارةعلى الرغم من أن ب و    

قة الوحيدة لجعل الطري و  ات التي تنوي المنظمة تحقيقها،يق الأهداف والغاي التي قد تكون مطلوبة لتحق

من مهمة المدير في مكان العمل هي إنجاز الأمور الناس يعملون بإقصي طاقتهم هي تحفيزهم، وبما أن 

 وظفين.مدير قادراً على تحفيز الميجب أن يكون الخلال الموظفين ف

يمكن أن تشمل بناء الفريق، والتدريب، وتعزيز نفذها المنظمات، والتحفيزية التي ت ختلف الأساليبوت   

التي تتحدي إمكانات وملكات موظفيها، والمكافآت والحوافز، وإثراء الوظائف، الأهداف وضع ، والتواصل

، والتعرف على الفروق المال، و التحقق من العدالةوجودة برامج الحياة العملية، وتشجيع المشاركة، ونظام 

 .(Kemoh, 2016) ةالفردي 
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مساعدة الموظفين الذين يشرف عليهم لذلك، فالتحدي الحقيقي والمستمر الذي يواجه المديرين هو    

 سة.للعمل علي تحقيق أهداف المؤس همدفعحقيق أهدافهم الشخصية و لت 

"الدافع  ونشر نتائجها في كتابه  Herzbergتلك التي قام بها  التحفيزفي مجال الرائدة  النظرياتومن    

من المهندسين والمحاسبين لدراسة عوامل رضا  200م(، حيث أجري مقابلات مع 1959إلي العمل" )

 & Smerek)تختلف عن عوامل التحفيز العوامل الصحيةعن العمل، والتي خلص فيها إلي أن    الموظفين

Peterson, 2006). 

لتلهف والسعي، ومحاولة إيصالهم إلى  والتحفيز هو وصول العاملين في منظمة ما إلى حالة الشغف وا   

عمل دون تذمر أو شكوى وبذل أقصى جهد في سبيل مصلحة العمل والمنظمة، ويأتي مرحلة القيام بكامل ال

ء بمستوى رتقاالمزيد من الجهد والإبها إلى بذل فإذا أرادت الإدارة أن تحرك العاملين  من أعماق النفس.

مادية )العلاوات والمكافآت(، والحوافز التي تشبع حاجاتهم حاجاتهم الالتي تشبع  أدائهم، تستخدم الحوافز

 (.2018)الأمين،  النفسية والاجتماعية والذهنية )التقدير والمشاركة في اتخاذ القرار..(

 قئح الأكثر إحتياجا مع تحقيارللش ةالخدمات المالي  متقدي  ليةعم" فهو  الأصغر لالتمويوبخصوص    

، ومن المؤسسات الرائدة في صناعة التمويل (Churchill & Frankiewicz, 2006) ة"الإستدام

في عام   هاانت النشأة الأولى لكالأصغر في جمهورية مصر العربية مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر، و 

الصحة" بالتعاون مع "الجمعية النسائية لتحسين  "مريكيةالأ نقاذ الطفولةإحين قامت هيئة " 1996

جل تلبية أالمجموعة" كمشروع تجريبي من قراض بضمان دخار والإيم "مشروع الإالمصرية بتقد

مة أو دعم وتوسيع ات المرأة المصرية ذات الدخل المحدود إلى موارد مالية كافية تمكنها من إقااج تي ح إ

 مشروع قائم متناهي الصغر. بما يدر عليها وبالتالي على أسرتها دخلاً إضافياً وافياً. 

هذا المشروع التجريبي أن نما وتطور حتى أصبح مشروعاً فعلياً، وهو ما جعل  ، ما لبث1998في عام    

 ودار السلام(.   هيئة إنقاذ الطفولة أن تمد خدمات المشروع إلى أحياء )إمبابة وعابدين

ً وبالشراكة مع هيئة إ 2003وفي يوليو عام     ة نقاذ الطفولة وجمعي جرى دمج هذه المشاريع الثلاثة معا

وأعيد تسميتها "ببرنامج التضامن للتمويل الأصغر" تحت الغطاء القانوني لجمعية تحسين  ،تحسين الصحة

 الصحة.

، استقل البرنامج بذاته عن جمعية تحسين الصحة وتم له التسجيل الرسمي 2009مارس عام  22وفي    

ي وتحت مسمي "مؤسسة تحت إشراف وزارة التضامن الاجتماع 573كجمعية أهلية غير حكومية برقم 

 ةمؤسس دخلت 2015. وفي يناير 2002لعام  84التضامن للتمويل الأصغر" وذلك بموجب قانون رقم 

التضامن تحت اشراف "الهيئة العامة للرقابة المالية"، وذلك بموجب أحكام "قانون تنظيم التمويل الأصغر" 

التمويل  يص مزاولة أنشطةالتضامن على ترخمؤسسة . وأعقب ذلك حصول 2014لسنة  141رقم 

 .2015اكتوبر عام  29بتاريخ  1117الأصغر رقم 

 أداء العاملين في مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر.العلاقة بين التحفيز و ويهدف الباحث إلي دراسة 
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 الدراسات السابقة:1/2

يمكن تحديد  ، حتىرتبطة بموضوع البحث وتحليلهاقام الباحث بمراجعة البحوث السابقة والحديثة والم   
ا البحث، وقد تم تقسيم مشكلة البحث وإطاره وحدوده، وكذلك تحديد مجموعة المقايييس التي تستخدم في هذ

 تلك البحوث والدراسات إلي مجموعتين:
 المجموعة الأولي: مجموعة البحوث والدراسات السابقة باللغة العربية1/2/1

 الدراسات السابقة المرتبطة بأداء العاملين •

 الدراسات السابقة المرتبطة بالحوافز •

 داء العاملينالدراسات السابقة التي تناولت علاقة الدوافع والحوافز بأ •
 المجموعة الثانية: مجموعة البحوث والدراسات السابقة باللغة الأجنبية1/2/2

 الدراسات السابقة المرتبطة بأداء العاملين •

 الدراسات السابقة المرتبطة بالحوافز •

 ابقة التي تناولت علاقة الدوافع والحوافز بأداء العاملينات الس الدراس  •
 السابقة الدراساتالتعقيب علي  1/2/3

 الدراسات العربية •

 الدراسات الأجنبية •
 وقد تم عرض محتوي البحوث والدراسات كما هو موضح بالجداول التالية:   

 

 لغة العربيةالمجموعة الأولي: مجموعة البحوث والدراسات السابقة بال1/2/1

 

 (1/1) رقم جدول
 العاملين بأداء المرتبطة السابقة الدراسات

 

 السنة  م
إسم  
 الباحث

عنوان  
 الدراسة 

 أهم أهداف الدراسة 
مجال 
 التطبيق

دكتوراة
 ماجستير/

 أهم نتائج الدراسة 

1 2003 
نانيس 

عبدالحافظ  
 عبدالوهاب

علاقة  
ضغوط 
العمل 
بفاعلية 
الأداء 
الوظيفي 
للمرأة  
 ة العامل

.دراسة مستوي ضغوط 1
العمل التي تواجه المرأة  

المصادر  العاملة الناتجة عن  
التالية: )صراع الدور،  

غموض الدور، عبء الدور  
الزائد، بيئة العمل المادية،  
توتر العلاقات في العمل،  

 الضغوط الأسرية(
. بحث طبيعة الإختلافات 2

في الأهمية النسبية لمصادر  
ي  ضغوط العمل السابقة الت

 تواجه المرأة العاملة 
 

دراسة  
تطبيقية 
علي  
كليات 
جامعات 
القاهرة 
 الكبري

 ماجستير

.توجد إختلافات جوهرية في  1
الأهمية النسبية لمصادر ضغوط 
العمل التي تعاني منها المرأة 

 العاملة 

.إن ترتيب مصادر الضغوط التي 2
تتعرض لها المرأة العاملة حسب 

بيئة العمل أهميتها كما يلي: )
، الضغوط الأسريةويليها  المادية،
عبء  ويليها، صراع الدورويليها 

توتر العلاقات ، ويليها الدور الزائد
 ( ثم غموض الدور في العمل،
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 (1/1) رقم جدولتابع/
 العاملين بأداء المرتبطة السابقة الدراسات

 
 

 السنة  م
إسم  
 الباحث

عنوان  
 الدراسة 

 أهم أهداف الدراسة 
مجال 
 التطبيق

راةتودك
 ماجستير/

 أهم نتائج الدراسة 

    

.التعرف علي طبيعة 3
الإختلافات بين مصادر 

ضغوط العمل السابقة وفقا  
للمتغيرات التالية: )الحالة  
الإجتماعية، العمر، نوع 
 الكلية، المستوي الوظيفي(

.التعرف علي طبيعة 4
العلاقة بين مصادر ضغوط 

العمل وفاعلية الأداء  
 عاملة الوظيفي للمرأة ال

.إقتراح مجموعة من  5
ي تساعد علي  التوصيات الت

تخفيض مستوي ضغوط 
العمل التي تتعرض لها 
المرأة العاملة وتزيد من  
 فاعلية أدائها في العمل

 

  

.توجد إختلافات جوهرية بين 3
مصادر الضغوط والمتغيرات 

التالية: )الحالة الإجتماعية، فئات 
 العمر، المستوي الوظيفي(

جوهرية بين   إختلافاتلا توجد .4
لنوع الكلية   مصادر الضغوط وفقا

  فيما عدا مصدري: )غموض
 الدور، توتر العلاقات في العمل(
فهما يختلفان إختلافا جوهريا وفقا 

  لنوع الكلية
.توجد علاقة جوهرية بين  5

مصادر الضغوط وفاعلية الأداء 
 الوظيفي للمرأة العاملة 

.إن صراع الدور هو المصدر  6
الذي له تأثير جوهري علي  الوحيد
الأداء الوظيفي للمرأة  فاعلية  
 العاملة 

2 2011 
سارة عماد  
إبراهيم 
 البط

أثر العدالة  
التنظيمية 
والأمان 
الوظيفي 
علي أداء  
العاملين في  

ظل 
الإندماج 
 والإستحواذ

.إستعراض دور وسياسات 1
الموارد البشرية في ظل  

عمليات الإندماج والإستحواذ 
 المصرفي في القطاع 

ين  .دراسة أثر إدراك العامل2
بالبنك المندمج والمستحوذ عليه  

للعدالة التنظيمية بأنواعها  
الثلاثة: )التوزيعية، الإجرائية  
وعدالة التعاملات( والأمان  

 الوظيفيالوظيفي علي الأداء 
.تقديم إطار أو هيكل مرجعي  3

يساعد علي إجراء بحوث  
 تطبيقية أخري مستقبلا

  وصيات تساعد.الخروج بت 4
ير  متخذي القرار علي تطو

سياسات تنمية الموارد البشرية  
في البنك المندمج والمستحوذ  
عليه ودعم الأداء الوظيفي  

 للعاملين

دراسة  
تطبيقية 
علي  
قطاع 
 البنوك

 ماجستير

 

إن عمليات الإندماج أو  .1
لم تحقق أو لم تراع   الإستحواز

لدي  تحقيق العدالة التنظيمية 
أو البنك المندمج العاملين ب

 المستحوذ عليه 
.إن عمليات الإندماج أو الإستحواز  2

حققت بدرجة متوسطة مشاعر الأمان 
الوظيفي لدي العاملين بالبنك المندمج 

 المستحوذ عليه أو 
. إن عمليات الإندماج أو الإستحواز  3

لم تراع تحقيق فاعلية الأداء الوظيفي  
لدي العاملين بالبنك المندمج أو  

 حوذ عليه المست 
د تأثير معنوي لكل من  .لا يوج4

العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية  
في الأداء الوظيفي للعاملين بالبنك 
المندمج أو المستحوذ عليه في حين  
تؤثر عدالة التعاملات تأثيرا طرديا  

 معنويا في الأداء الوظيفي 
.إن العدالة التنظيمية الكلية تؤثر  5

ي الأداء  تأثيرا طرديا معنويا ف
 الوظيفي 
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 (1/1) رقم جدولتابع/
 العاملين بأداء المرتبطة السابقة الدراسات

 
 

 السنة  م
إسم  
 الباحث

عنوان  
 الدراسة 

 أهم أهداف الدراسة 
مجال 
 التطبيق

دكتوراة
 ماجستير/

 أهم نتائج الدراسة 

3 2011 

محمد 
حسين 
صالح  

عبدالغفور 
 برسي

نموذج 
مقترح 

لقياس تأثير 
ة جودة الحيا
الوظيفية 
علي أداء  
 العاملين

.التعرف علي مدي تأثير 1
جودة الحياة الوظيفية علي  
أداء العاملين في مجموعة  
 شركات مصر للطيران  

.تحديد مدي تأثير كل بعد 2
من أبعاد جودة الحياة 

الوظيفية علي أداء العاملين  
في مجموعة شركات مصر  

 للطيران 
.تحديد ما إذا كانت هناك 3

بين آراء  ة فروق جوهري
العاملين حول جودة الحياة  

الوظيفية المطبقة في 
مجموعة شركات مصر 

 للطيران 
.تقديم نموذج مقترح يصف 4

ويفسر العلاقة ما بين جودة 
العاملين  الحياة الوظيفية وأداء

وأهم العوامل المؤثرة في 
إدراك العاملين في شركة  

مصر للطيران لجودة الحياة  
ا نيالوظيفية، وإختباره ميدا

لتحديد إمكانية إستخدام هذا  
النموذج في زيادة معدلات 

 أداء العاملين 
.إستخلاص بعض النتائج 5

وتقديم بعض التوصيات 
والمقترحات التي قد تسهم 

في بيان شكل العلاقة ما بين 
عوامل جودة الحياة الوظيفية 
وأداء العاملين في مجموعة  

شركات مصر للطيران  
  وبالتالي العمل علي ترشيد

ملية إتخاذ القرار الإداري  ع
المتعلقة بتطبيق مفهوم جودة 

 الحياة الوظيفية
 
 
 
 
 
 

شركات 
مصر 
للطيران  

دراسة   –
 ميدانية

 دكتوراة

.يوجد تأثير معنوي ذا دلالة  1
إحصائية لأبعاد جودة الحياة 

الوظيفية علي أداء العاملين في  
 مجموعة شركات مصر للطيران 

.لا توجد فروق معنوية ذات 2
لة إحصائية بين آراء العاملين لاد

فيما يتعلق بجودة الحياة الوظيفية 
المطبقة في مجموعة شركات 

 مصر للطيران 
.توجد فروق معنوية ذات دلالة 3

إحصائية بين آراء العاملين فيما 
يتعلق بالأهمية النسبية لأبعاد جودة 

الحياة الوظيفية المطبقة في  
 مجموعة شركات مصر للطيران 

تأثير معنوي ذا دلالة   د.لا يوج4
إحصائية لإدراك العاملين لجودة  

الحياة الوظيفية المطبقة في  
 مجموعة شركات مصر للطيران 
علي إدراك العملاء المتعاملين 

 معهم لجودة الخدمة المقدمة 
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 (1/1) رقم جدولتابع/
 العاملين بأداء المرتبطة السابقة الدراسات

 السنة  م
إسم  
 الباحث

عنوان  
 الدراسة 

 م أهداف الدراسة هأ
مجال 
 التطبيق

دكتوراة
 ماجستير/

 أهم نتائج الدراسة 

4 2015 

سيد 
نصرالدين  
علي  
 يوسف

التطوير 
التنظيمي 
وأثره علي  
أداء  
 العاملين

.التعرف علي أثر التطوير 1
التنظيمي علي أداء العاملين 
بشركات الدواء المصرية من  

 وجهة نظرهم
معوقات .التعرف علي 2

يمي داخل هذه  التطوير التنظ
 الشركات

 .استطلاع وحهة نظر 3
العاملين في شركات الدواء  
في مصر من خلال دراسة  

 ميدانية

شركات 
الدواء  

بجمهورية 
مصر 
 العربية

 دكتوراة

.هناك علاقة ذات دلالة بين تطوير 1
اللوائح والقوانين ورفع مستوي 

 الأداء
دلالة بين .ليس هناك علاقة دات 2

انين و )تحسين تطوير اللوائح والقو 
للعاملين، إنجاز الصفات الشخصية 

الوظائف التنظيمية، تصميم الهيكل 
 التنظيمي(

.هناك علاقة ذات دلالة بين إدخال  3
التكنولوجيا المناسبة و )رفع مستوي 

أداء العاملين، تحسين الصفات 
الشخصية، وإنجاز الوظائف  

 التنظيمية(
هناك علاقة ذات دلالة بين .ليس 4

تكنولوجيا المناسبة وتصميم إدخال ال
 التنظيميالهيكل 

.هناك علاقة ذات دلالة بين تطوير 5
الموارد البشرية و )رفع مستوي 
أداء العاملين، إنجاز الوظائف  

 التنظيمية(
. ليس هناك علاقة ذات دلالة بين 6

تطوير الموارد البشرية و )تحسين 
تصميم الهيكل الصفات الشخصية، 

 التنظيمي(
يرالمستويات قة بين تطو .هناك علا7

التنظيمية ورفع مستوي أداء  
 العاملين 

.ليس هناك علاقة ذات دلالة بين 8
تطوير المستويات التنظيمية 

و)تحسين الصفات الشخصية، إنجاز  
الوظائف التنظيمية، تصميم الهيكل 

 التنظيمي(
.ليس هناك علاقة ذات دلالة بين 9

ت العاملين نحو التطوير إتجاها
متغيرات الجنس والدرجة  التنظيمي و 
 الوظيفية

.هناك علاقة ذات دلالة بين 10
إتجاهات العاملين نحو التطوير 
التنظيمي ومتغيرات المستوي 

 التعليمي والخبرة والحالة الإجتماعية
.بالنسبة للمعوقات التي تواجه 11

التطوير التنظيمي جاء المغالاة في 
ت واللجان أثناء التطوير الإجتماعا
نسبة ثم يلية بالترتيب علي أعلي 
 ات كالتالي: باقي المعوق

 خوف العاملين من التغيير-
 قلة عدد العاملين في مجال التطوير-

عدم ملائمة تخصص العاملين -12
   بالتطوير للمهام المناطة بهم
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 العاملين بأداء المرتبطة السابقة الدراسات

 السنة  م
إسم  
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 التطبيق

دكتوراة
 ماجستير/

 أهم نتائج الدراسة 

5 2017 

إبراهيم 
موسي 
إبراهيم 
 ابوبكر

أثر الثقافة  
التنظيمية 
علي فاعلية  
أداء  
الموارد  
 البشرية

التعرف بمفهوم الثقافة التنظيمية -
 وأبعادها 

نمط الثقافة السائدة التعرف علي -
 في شركة حديد عز 

بيعة  تعرف علي طمحاولة ال-
القيم التنظيمية السائدة في 
 المؤسسة محل الدراسة 

الكشف عن درجة الترابط -
وتقارب الأفراد وتحديد معدلات 
الإنتماء والولاء والمشاركة داخل  

 المؤسسة 
تحديد العلاقة بين الثقافة -

د التنظيمية وفاعلية أداء الموار
 البشرية

التعرف علي أثر ثقافة المنظمة -
علية أداء الموارد البشرية علي فا

 يد عز في شركة حد

دراسة  
حالة علي  
شركة 
حديد عز  

 السادات  -

 دكتوراة

 
.يتم تطبيق الأنواع الأربعة 1

المتعلقة بالثقافة التنظيمية داخل  
ثقافة   –المؤسسة )ثقافة القوة 

ثقافة   –ثقافة الفرد  –المهمة 
دور( كما تبين أن ثقافة الدور  ال

ل أفراد العينة أكثر تطبيقا من قب
  وأن ثقافة القوة هي أقل الثقافات

 تطبيقا من قبل أفراد العينة
.يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية  2

لثقافة المنظمة علي فاعلية أداء  
 الموارد البشرية بشركة حديد عز 

 يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية .3
ثقافة المهمة  –القوة  )ثقافةلكلا من 

دور( علي ثقافة ال  –ثقافة الفرد  –
فاعلية أداء الموارد البشرية بشركة 

 د عز حدي
 

6 2017 
أحمد محمد 
الدمرداش  
 عبدالسميع

جودة الحياة 
الوظيفية 
وأثرها علي  
الأداء 
الوظيفي 
 للعاملين

.تأصيل مفهوم جودة الحياة 1
الوظيفية وإظهار طبيعة كل 

والأنشطة والأبعاد المهام 
المختلفة لها، إضافة إلي  

الأداء الوظيفي  التعرف علي  
وطرق قياسه وأنواعه  

الوظيفي  وعملية تقييم الأداء
لدي شريحة من العاملين في  

 قطاع البنوك المصري
 .التعرف علي درجة تطبيق 2

أبعاد جودة الحياة الوظيفية 
والجوانب الأساسية لها في  

 مصر –بنك بيريوس 
أبعاد  قياس مدي إرتباط  .3

جودة الحياة الوظيفية 
ي داء الوظيفبمستوي الأ
 –في بنك بيريوس للعاملين 
 مصر

.تقديم التوصيات المناسبة 4
إلي البنك محل الدراسة  
والتي تكفل أن تحقق هذه 
الدراسة الغرض المنشود  

منها للمساهمة في رفع درجة  
جودة الحياة الوظيفية 
تقديم للعاملين بالبنك وكذلك 

التوصيات المتعلقة بالبحوث 
ائدة هذا المستقبلية المتممة لف

 البحث

بالتطبيق 
علي بنك 
 -بيريوس 
 مصر

 دكتوراة

.اثبات وجود ابعاد جودة الحياة 1
 الدارسة، الوظيفية بالبنك موضوع
 ذا هفي  هالأمر الذي يمكن إرجاع 

اءات التي ري حزمة الإجإلالوقت 
 الإدارة في الفترة الأخيرة، هااتخذت

 كما ثبت وجود تأثير ذو دلالة 
داء  ي الألد عبعاك الألمعنوية لت
ين بشكل من الممكن لعاملالوظيفي ل

تدعيم  دارة البنك فيإ هن تستخدمأ
 داء ذا الأه
. وجود علاقات اجتماعية ايجابية 2

ة في جو الألفة  لين متمثلبين العام
 بين  السائدوالانسجام والتعاون 

ي سيولة تبادل لين مما اثر ع لالعام
ومات ومصادر المعرفة بشكل  لالمع

 ذا البعدهاحتل فعال، حيث 
المرتبة الاولي في ترتيب ابعاد 
جودة الحياة الوظيفية بالنسبة 

 ةه ج ين ، و المرتبة الثانية من لعاملل
التأثير في الأداء، مما يشير الي  

العمل و  د داخل بيئة رافتناغم الأ
 اهعات من شأنزاعدم وجود ن
ي حسن سير العمل، وقد لالتأثير ع 

التعيين يرجع ذلك لآليات الاختيار و 
 ا البنك والتيهجهالتي ينت

 ذا التناغم عند ضمهي لتحرص ع 
 بنكلين جدد للعام
 



 الإطار العام للدراسة                                                                                                                         الأول الفصل 

 
 

- 9 - 

 (1/1) رقم جدولتابع/
 العاملين بأداء المرتبطة السابقة الدراسات

 

 السنة  م
إسم  
 الباحث

عنوان  
 الدراسة 

 أهم أهداف الدراسة 
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 التطبيق

دكتوراة
 ماجستير/

 أهم نتائج الدراسة 

       

ين لفعال يمكن العامنظام وجود .3
  القرارات من المشاركة في اتخاذ 

 ت راتم البنك بتنمية قدهحيث ي
ي المشاركة في اتخاذ  لين ع لالعام

ومات  لمع توفيره المعالقرارات 
لذلك، حيث  تؤهلهم التي كافية ال

ذا البعد المرتبة الثانية في ه احتل
بعاد جودة الحياة الوظيفية أترتيب 
 ة الاولي من والمرتبعامين، لبالنسبة ل

لي إمما يشير ، ة التأثير في الأداء هج
 دارةا الإهنقابة والتي وفرتالنجاح 

 ين بالبنكلعاملل
عدالة نظم التعويضات  .4

والمكافآت بالبنك حيث يعتقد 
  م مناسب لماهن اجرأين بلالعام

كذلك   هعمل و ان من  هيقومون ب
ين لمناسب مقارنةً مع رواتب العام

  ن المكافآت أرى، و بالبنوك الأخ
 إلاا بالفعل هالمستحقين ل ى لتوزع ع 

جور ناك شعور بعدم عدالة الأهن أ
 ل مقارنة مع الزملاء في العم

. جودة نظم الترقي بالبنك من جهة  5
وجود سياسة محددة وواضحة 
 للترقيات وتنفيذها في الوقت

المناسب، واحتل هذا البعد المرتبة 
حياة الأخيرة في ترتيب أبعاد جودة ال

 الوظيفية بالنسبة للعاملين،
والمرتبة الثالثة من جهة التأثير في 

 الأداء
. ترتيب أبعاد الأداء الوظيفي 6
املين من الأعلى إلي الأدنى للع

 )كمية العمل المنجز، جودة العمل 
المنجز، التميز في الأداء، المعرفة 
بمتطلبات الوظيفة( ينبيء عن ميل 

 أداء العاملين إلي الكم قبل 
الكيف، وبما لا يتناسب مع طبيعة  
البنك كمؤسسة خدمية يجب أن  

تراعي الجودة والتميز في العمل قبل 
 العمل نفسهمراعاة كمية 

. بينما تمتاز أساليب تقييم الأداء 7
المستخدمة بالبنك بإدراك العاملين 
 لعدالتها إلا أن إدراك عدالة أسلوب 
تقييم الأداء المستخدم لا يرتبط في 

ته بالتميز في الأداء الوظيفي حد ذا
 ملين لأداء العا

. ينخفض التميز الوظيفي كلما  8
 الإدارية للعاملين  ارتفعت الدرجة
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 (1/1) رقم جدولتابع/
 العاملين بأداء المرتبطة السابقة الدراسات

 السنة  م
إسم  
 الباحث

عنوان  
 الدراسة 

 أهم أهداف الدراسة 
مجال 
 التطبيق

دكتوراة
 ماجستير/

 ة ج الدراس أهم نتائ

7 2017 
أسامه  
 نادي زكي

أثر القيادة 
الخادمة  
علي أداء  
الأفراد  
داخل  
 المنظمة

القيادة الخادمة  .دراسة أثر 1
علي أداء الأفراد بشركة  
 إخناتون للتجارة والتوزيع

.التعريف بمفهوم القيادة 2
الخادمة كإحدي النظريات 

القيادية الحديثة وتحديد مدي  
ققه أهميتها من خلال ما تح

من نتائج إيجابية ملموسة 
 علي أداء الأفراد 

.التعرف علي أبعاد القيادة 3
وتأثيرها علي أداء  الخادمة 
 الأفراد 

.تقديم مجموعة من  4
المقترحات والتوصيات 

والنتائج التي تساعد وتفسر 
العلاقة بين خصائص القيادة 
الخادمة وأداء الأفراد داخل  

 المنظمة

دراسة  
تطبيقية 
علي  
شركة 

ناتون إخ
للتجارة 
 والتوزيع

 دكتوراة

.أثبتت الدراسة عدم تحقق صحة  1
تم رفض   الفرض الأول وبالتالي

الفرض الأصلي توجد فروق جوهرية  
في إدراك العاملين لمفهوم القيادة  

الخادمة طبقا لسنوات الخبرة،  وقبول  
 الفرض البديل 

.يوجد فرق معنوي لإدراك العاملين 2
قا لسنوات  لمفهوم الذكاء العاطفي طب 

 الخبرة
.لا يوجد فروق معنوية لإدراك  3

  –العاملين لمفهوم )التمكين 
إجمالي القيادة   –ات الأخلاقية السلوكي 

 الخادمة( طبقا لسنوات الخبرة 
.تبين وجود علاقة ارتباط ذات دلالة  4

إحصائية بين بعد القيادة الخادمة  
 )التمكين( وأداء الفراد داخل المنظمة 

لالة  قة ارتباط ذات د.تبين وجود علا 5
إحصائية بين بعد القيادة الخادمة  
الفراد  )السلوكيات الأخلاقية( وأداء 

 داخل المنظمة: 
جودة   –)الإلمام بكل جوانب الوظيفة 

 الإبداع الوظيفي(  –الأداء الوظيفي 
.تبين أنه لا توجد علاقة ارتباط ذات  6

دلالة إحصائية بين بعد القيادة الخادمة  
 خلاقية( والمثابرة)السلوكيات الأ

. تبين وجود علاقة ارتباط ذات  7
لخادمة  ا دلالة إحصائية بين بعد القيادة

)الذكاء العاطفي( وأداء الفراد داخل  
 المنظمة 

.أقوي تاثير لأبعاد القيادة الخادمة  8
)الذكاء العاطفي( علي أداء الأفراد  

 داخل المنظمة 

8 2017 

محمد 
عمرو 
مصطفي 
بخيت 
 هدهد

اط تأثير أنم
ة القياد

والعدالة  
التنظيمية 
علي الأداء 
السياقي  
 للعاملين

الضوء  .إلقاء مزيد من 1
علي طبيعة أنماط القيادة 
الحديثة لاسيما نمط القيادة 

التحويلية، والمفاهيم 
والدراسات الحديثة المرتبطة  
بها، واستعراض المفاهيم 

والدراسات الخاصة بمتغير 
العدالة التنظيمية، وكذلك 

هيم والدراسات الخاصة  المفا
بالأداء السياقي كجزء 
أساسي ومكون هام من  

 لوظيفةمكونات أداء ا
.تحديد تأثير نمط القيادة 2

التحويلية )بأبعادها المختلفة( 
علي الأداء السياقي لأعضاء  
الهيئة المعاونة في الكليات  

 محل البحث

أعضاء  
الهيئة 
المعاونة 
في كليات 
جامعة 
 القاهرة

 دكتوراة

أهم نتائج البحث في وجود لت تمث
تأثير إيجابي معنوي لبعدي التأثير 

يز الإلهامي علي  المثالي والتحف
الأداء السياقي لدي أعضاء الهيئة 
المعاونة، في حين تبين عدم وجود 
تأثير معنوي لبعدي الحفز الفكري 
والإعتبارات الفردية علي الأداء  
السياقي لديهم، كما بينت النتائج 

ر معنوي إيجابي لبعض وجود تأثي
أبعاد القيادة التحويلية علي إدراك 

ي أعضاء  العدالة التنظيمية لد
الهيئة المعاونة، وكذلك أشارت 

النتائج إلي عدم وجود تأثير إيجابي 
معنوي لإدراك العدالة التنظيمية 
بأبعادها المختلفة علي الأداء  
السياقي لدي أعضاء الهيئة  
 وجود المعاونة، وأخيرا تبين عدم 
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 العاملين بأداء المرتبطة السابقة الدراسات

 السنة  م
إسم  
 الباحث

عنوان  
 الدراسة 

 أهم أهداف الدراسة 
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 التطبيق

دكتوراة
 ماجستير/

 أهم نتائج الدراسة 

    

تحديد تأثير نمط القيادة  .3
التحويلية )بأبعادها المختلفة( 

 إدراك العدالة التنظيمية علي
لأعضاء الهيئة المعاونة في  

 الكليات محل البحث
.تحديد تأثير إدراك العدالة  4

التنظيمية )بأبعادها المختلفة( 
عضاء  علي الأداء السياقي لأ

الهيئة المعاونة في الكليات  
 محل البحث

.بيان أثر الدور الذي تلعبه  5
العدالة التنظيمية كمتغير 

وسيط علي العلاقة بين نط  
يلية، والأداء  القيادة التحو

السياقي لأعضاء الهيئة 
المعاونة في الكليات محل  

 البحث
.محاولة الإسهام في سد  6

الفجوة البحثية في مجال  
دراسة أثر نمط القيادة 

التحويلية علي الأداء السياقي  
لأعضاء الهيئة المعاونة 

قاهرة لاسيما بكليات جامعة ال
  في ظل وجود العدالة

 التنظيمية كمتغير وسيط

  

تأثير معنوي غير مباشر للقيادة 
التحويلية علي الأداء السياقي من 
 خلال توسيط العدالة التنظيمية

9 2018 

أشرف دفع  
الله نور الله 
فضل  
 المولي

أثر الثقافة  
التظيمية في 

أداء  
 العاملين

تقديم إطار نظري عن  .1
الثقافة التظيمية وأداء  

 العاملين
التنظيمية .إبراز أثر القيم 2

 بالشركة  أداء العاملينفي 
.بيان أثر الإتجاهات 3

التنظيمية في أداء العاملين  
 بالشركة

.إظهار أثر الإجراءات  4
)توجيهات العمل المتبعة( في 

 أداء العاملين بالشركة 
.توضيح أثر الأنماط 5

السلوكية في أداء العاملين  
 بالشركة

.مساعدة الإدارة العليا من  6
ترحات خلال تقديم مق

خاذ دة منها في إتللإستفا
القرارات تجاه أداء العاملين  

 بالشركة
 
 

دراسة  
حالة  
الشركة  
السودانية  
لتوزيع 
الكهرباء 
 المحدودة

 دكتوراة

أكدت نتائج الدراسة أن الشركة  
تسعي لمواكبة التطورات العلمية 
لمنتسبيها، كما أكدت الدراسة ان  
العاملين يؤدون المهام الموكلة  

ر، ووجود إليهم دون إشراف مباش
علاقة إيجابية بين أبعاد الثقافة  

 التنظيمية وأداء العاملين بالشركة 
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 (1/1) رقم جدولتابع/
 العاملين بأداء المرتبطة السابقة الدراسات

 السنة  م
إسم  
 الباحث

عنوان  
 الدراسة 

 أهم أهداف الدراسة 
مجال 
 التطبيق

دكتوراة
 ماجستير/

 أهم نتائج الدراسة 

10 2019 
رشا عاهد  

 ماعيلإس

تأثير 
الإدارة  

الذاتية علي  
الأداء 
 الوظيفي

.تحديد وتحليل العلاقة بين  1
وفاعلية  تطبيق الإدارة الذاتية 

 الأداء الوظيفي
.تحديد المعوقات التي  2

تواجه الإدارة في ظل تطبيق 
 الإدارة الذاتية

.تقييم أدوات تطبيق الإدارة 3
الذاتية داخل المستشفيات 

 محل الدراسة 
ر أداء  ملية تطوي.تحليل ع4

العاملين بالمستشفيات محل 
الدراسة في ظل تطبيق 

 الإدارة الذاتية

العاملين 
بمستشفيات 
جامعة 
 القاهرة

 رماجستي 

.إنعدام الرغبة والتحدي لبعض  1
العاملين بالمستشفيات محل 

الدراسة في تحسين الأداء وفقدان 
 الثقة في أنفسهم

.العمل ضمن فريق جماعي  2
ي سد بعض ساعد نوعا ما ف

الفجوات التي يعاني منها بعض 
العاملين بالمستشفيات محل 

 الدراسة 
فيات .عدم وعي العاملين بالمستش3

محل الدراسة بالعمليات والأبعاد 
المؤثرة في تحسين مستوي الأداء 

 الوظيفي
.ضعف مشاركة العاملين في  4

عملية التخطيط ووضع رؤية  
للمستشفيات وعدم تشجيع الإدارة 

للعاملين بتطوير أفكار جديدة العليا 
 لتحسين الأداء

.عدم وعي العاملين في  5
المستشفيات محل الدراسة  

 بمتطلبات تطبيق الإدارة الذاتية
.عدم إقتناع العاملين بوجود 6

علاقة بين الأداء الجيد وبين  
 الحصول علي الحوافز والمكافآت

.هناك تحسن في الأداء الوظيفي 7
علي  من خلال زيادة الإعتماد 
 النفس في إنجاز الأعمال 

11 2019 

عبدالله 
خليف 

ظاهر بني 
 خالد 

أثر 
إستراتيجية 
البرامج  

لتدريبية ا
علي أداء  
 العاملين

 
 تطبيق أثر.معرفة 1

إستراتيجية البرامج التدريبية  
)مراحل العملية التدريبية،  

تنوع البرامج التدريبية، مدي 
التزام الإدارة العليا، مستوي 

لوجيا الحديثة( تبني التكنو
 علي أداء العاملين 

إستراتيجية   أي منمعرفة  .2
البرامج التدريبية )مراحل  
العملية التدريبية، تنوع 
البرامج التدريبية، مدي  

 التزام الإدارة العليا، مستوي
لها  تبني التكنولوجيا الحديثة(
الأثر الأكبر علي أداء  

 العاملين

 

الجمارك 
 الأردنية

 ماجستير

 
ي وجود أثر  دراسة إل توصلت ال

إيجابي لإستراتيجية البرامج  
لتدريبية علي أداء العاملين في  ا

الجمارك الأردنية، وكان أفضلها 
في مجال مستوي تبني التكنولوجيا 
الحديثة وأدناها في مراحل العملية  
التدريبية، وعدم وجود فروقات  
ذات دلالة إحصائية بين أداء 
العاملين في الجمارك الأردنية  

عزي للمتغيرات الديمغرافية ت
مر، المؤهل  )النوع الإجتماعي، الع

العلمي، سنوات الخبرة، الوظيفة  
 الحالية( 
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 (1/1) رقم جدولتابع/
 العاملين بأداء المرتبطة السابقة الدراسات

 السنة  م
إسم  
 الباحث

عنوان  
 الدراسة 

 أهم أهداف الدراسة 
مجال 
 التطبيق

دكتوراة
 ماجستير/

 ة أهم نتائج الدراس 

12 2019 

متعب 
منوخ 
مشعل 
 الشعلاني

أثر ضغوط 
العمل علي  
أداء  
 العاملين

.تحديد مستويات ضغوط 1
العمل التي يواجهها العاملون  
في المستشفيات الحكومية 
الكويتية وهي القدرة علي  

 السيطرة والتحكم
.تحديد مستوي أداء  2

العاملين في المستشفيات 
الحكومية الكويتية وهي 

 يم الذاتيبأسلوب التقي
.تحليل أثر مستويات 3

مستوي   ضغوط العمل علي
الأداء لدي العاملين في  
المستشفيات الحكومية 

 الكويتية
.إقتراح حلول وتوصيات 4

بناء علي نتائج التحليل 
الإحصائي تهدف إلي ضبط  
مصادر الضغوط ومعالجة 
تأثير عوامل الضغط بهدف 

 تطوير أداء العاملين

 المستشفيات
الحكومية 

 كويتيةال
 رماجستي 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  
وط العمل والمتمثلة بـ لضغ

)السيطرة والتحكم الذاتي، التأثير 
علي القرارات، وضوح الدور،  
صراع الدور، متطلبات العمل( 

علي أداء العاملين في المستشفيات 
الحكومية الكويتية، ويوجد فروق 

في متوسطات إجابات عينة 
العمل   الدراسة في أثر ضغوط

علي أداء العاملين في المستشفيات 
مية الكويتية تعزي الحكو

للمتغيرات الديمغرافية )النوع 
الإجتماعي، الفئة العمرية، عدد  

 سنوات الخبرة(

13 2019 

معاذ محمد 
عدنان  
أحمد بني 
 عيسي

أثر 
ممارسات 
إدارة  
الجودة  
الشاملة  
علي أداء  
 العاملين

 التعرف علي: 
الجودة مستوي تطبيق إدارة -

لمستشفيات الشاملة في ا
 الحكومية في الأردن 

مستوي أداء العاملين  في  -
المستشفيات الحكومية في  

 الأردن
أثر الجودة الشاملة في  -

تحسين أداء العاملين في  
المستشفيات الحكومية في  

 الأردن
أثر دعم والتزام الإدارة العليا -

في تحسين أداء العاملين في  
في   المستشفيات الحكومية

 الأردن
مر في  أثر التحسين المست-

زيادة أداء العاملين في 
المستشفيات الحكومية في  

 الأردن
أثر مشاركة العاملين في -

تحسين أداء العاملين في  
المستشفيات الحكومية في  

 الأردن
أثر التركيز علي العميل في  -

تحسين أداء العاملين في  
المستشفيات الحكومية في  

 الأردن

 المستشفيات
الحكومية 
 الأردنية

 رماجستي 

د أثر ذو دلالة إحصائية لدعم وجو
والتزام الإدارة العليا في تحسين  
أداء العاملين في المستشفيات 

الحكومية في الأردن، ووجود أثر 
ذو دلالة إحصائية للتحسين  

المستمر وتحسين أداء العاملين 
بالمستشفيات الحكومية الأردنية، 

حصائية  وعدم وجود أثر ذو دلالة إ
ن أداء  لمشاركة العاملين وتحسي

العاملين في المستشفيات الحكومية  
في الأردن، وعدم وجود أثر ذو  

دلالة إحصائية للتركيز علي العميل 
وتحسين أداء العاملين في  

 المستشفيات الحكومية في الأردن 
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 (1/2) رقم جدول
 بالحوافز المرتبطة السابقة الدراسات

 

 السنة  م
إسم  
 الباحث

عنوان  
 الدراسة 

 الدراسة أهم أهداف 
مجال 
 التطبيق

دكتوراة
 ماجستير/

 أهم نتائج الدراسة 

1 2009 

علي  
إبراهيم 
عثمان 
 محمد

أثر الدافعية 
علي رضاء  
أعضاء  
هيئة 

التدريس 
في  

الجامعات 
السودانية  
 الخاصة 

 
.بحث الدافعية وأنواع  1

 الدوافع 
 .تحليل الدوافع 2
 .بحث الرضا الوظيفي3
عات علي الجام.التعرف 4

الخاصة في السودان وخاصة  
جامعة العلوم والتقانة  

 وجامعة الأحفاد
.معرفة أثر الدافعية علي  5

رضا أعضاء هيئة التدريس  
في الجامعات الخاصة في  

 السودان 
.إقتراح حلول لمعالجة  6

مشكلة الدافعية والرضا  
  الوظيفي في السودان

وإدراكهم لمستوي الإشباع 
 الوظيفي

بين  قة بيعة العلا.تحديد ط5
إدراك موظفيى الخدمة  

للإشباع الوظيفي وإدراك 
عملاء البنوك التجارية 

لمستوي أداء موظفي الخدمة  
 لمجموعة القدرات والكفاءات

 

جامعة 
العلوم  
والتقانة 
وجامعة 
 الأحفاد

 ماجستير

.كلما كانت الدوافع المادية كافية  1
أدي ذلك إلي إرتفاع الرضا  

 الوظيفي
الدوافع المعنوية نت . كلما كا2

مستخدمة أدي ذلك إلي إرتفاع 
 الرضا الوظيفي

. كلما كانت الدوافع الإيجابية 3
مطبقة أدي ذلك إلي إرتفاع الرضا  

 الوظيفي
.كلما كانت الدوافع السلبية مطبقة 4

أدي ذلك إلي إنخفاض الرضا  
وجهة نظر العملاء كانت  الوظيفي

منخفضة في بنوك قطاع الأعمال 
 العام
المتوسطات لدرجة الكفاءة، أو  أن .6

مستوي أداء موظفي الخدمة  
لمجموعة القدرات والكفاءات من 
وجهة نظر العملاء كانت مرتفعة 

 في بنوك القطاع المشترك

2 2012 
ميساء 

فائق محمد 
 الحموز

 
السمات 
الشخصية  
المميزة 
للموظفين 
ذوي 
الدافعية  
الداخلية  
وذوي 
الدافعية  
الخارجية  
بإستخدام 

ياس مق
السمات 
الخمس 
الكبري 
 للشخصيات

 

تهدف الدراسة التعرف علي  
السمات الشخصية المميزة 
للموظفين ذوى الدافعية 
الداخلية وذوي الدافعية  

الخارجية بإستخدام مقياس 
السمات الخمس الكبري  

 للشخصية 

عدد من  
شركات 
القطاع 
الخاص  
في مدينة 
عمان  
بالمملكة 
الأردنية 
 الهاشمية

 ماجستير

هرت النتائج أن السمات أظ وقد
الشخصية المميزة لذوي الدافعية  
الداخلية للعمل أنهم أكثر إنبساطية  
ولديهم يقظة أعلي بالضمير وأقل 
عصابية، وأن الإناث لديهن توجه  
داخلي أعلي من الذكور، بينما 
يتشابه الذكور والإناث عندما 

يكونوا مدفعوين خارجيا، وأن هناك 
لة إحصائية  سية ذات دلاعلاقة عك

بين كلا من الراتب الشهري  
والدافعية الخارجية للعمل بينما لا 
يوجد علاقة ذات دلالة بين الدافعية 

 الداخلية للعمل والراتب
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 (1/2) رقم جدولتابع/
 بالحوافز المرتبطة السابقة الدراسات

 إسم الباحث  السنة  م
عنوان 
 الدراسة 

 أهم أهداف الدراسة 
مجال  
 التطبيق

دكتوراة/ 
 ماجستير

 أهم نتائج الدراسة 

3 2018 
سعد علي  
سعد حسين 
 عبدالمنعم

أثر نظام 
الحوافز  
علي جذب  
المواهب 
بالمنظمات 
 الحكومية

الكشف عن مدي فاعلية  .1
نظام الحوافز المطبق فعليا 

في مصلحة الجمارك وقدرته  
 علي جذب الموهوبين

.تحسين درجة استجابة  2
لرغبات وتوقعات العاملين 
ين مع الجمارك المتعامل

ن خلال تبوء المصرية م
 الموهوبين للمراكز القيادية

.تقديم مقترحات وتوصيات 3
لأصحاب القرار بمصلحة  

الجمارك المصرية  
لمساعدتهم في جذب  

الموهوبين بهدف تحسين 
مستوي أداء الخدمة  

 الجمركية المقدمة للعملاء

دراسة  
تطبيقية 
علي  
مصلحة  

رك الجما
 المصرية 

 دكتوراة

 
علاقة إرتباط معنوية بين   جود.و1

نظام الحوافز بمصلحة الجمارك  
 المصرية وبين جذب المواهب 

.وجود علاقة إرتباط معنوية بين  2
الحوافز المادية بمصلحة الجمارك 

 المصرية وبين جذب المواهب 
.وجود علاقة إرتباط معنوية بين  3

الحوافز المعنوية بمصلحة الجمارك 
 مصرية وبين جذب المواهب ال
.وجود علاقة إرتباط معنوية بين  4

نظام الحوافز بمصلحة الجمارك  
 المصرية وبين الإحتفاظ بالمواهب

.وجود علاقة إرتباط معنوية بين  5
الحوافز المادية بمصلحة الجمارك 
 المصرية وبين الإحتفاظ بالمواهب

.وجود علاقة إرتباط معنوية بين  6
المعنوية بمصلحة الجمارك الحوافز  

 ين الإحتفاظ بالمواهبالمصرية وب
 



 الإطار العام للدراسة                                                                                                                         الأول الفصل 

 
 

- 16 - 

 (1/3) رقم جدول
 العاملين بأداء والحوافز الدوافع علاقة تناولت التي السابقة الدراسات

 السنة  م
إسم  
 الباحث

عنوان  
 الدراسة 

 أهم أهداف الدراسة 
مجال 
 التطبيق

دكتوراة
 ماجستير/

 أهم نتائج الدراسة 

1 2013 
عون مفيد 
عبدالله 
 السقا

الدوافع  
لنفسية ا
لحوافز  وا

وعلاقتها 
بأداء 

العاملين في  
حقل القطاع 
المصرفي  
في قطاع  
 غزة

 
معرفة أثر الدوافع والحوافز  -

 علي أداء العاملين 
العمل علي لفت إنتباه -

الإدارة العليا لفوائد البحث 
العلمي وأهمية تطبيق 

الساليب العلمية في إدارة  
 عمالالأ
التعرف علي أفضل الطرق  -

بين جميع دوافع  للموازنة 
رضا  العمل للوصول إلي  

 الموظف
التعرف علي الفروق بين -

أهمية الحوافز المادية  
والمعنوية لدي موظفي بنك 

 فلسطين
التعرف علي تاثير الحوافز  -

المادية والمعنوية علي جودة  
 أداء العاملين في البنك

العمل علي تعزيز دور  -
الحوافز المادية في دفع  

 ي أدائهمالموظفين للتميز ف
التعرف علي نقاط القوة  -

والضعف في نظام الحوافز  
 والدوافع 

معرفة النواحي السلبية  -
والإيجابية في نظام تقييم 

 الأداء لدي البنك
التعرف علي أفضل السبل  -

للوصول إلي نظام مكافآت 
 وعلاوات متميز وعادل 

الحوافز  الموازنة بين -
المادية والحوافز المعنوية 

بنك للوصول  المطبقة في ال
 إلي مزيج تحفيزي مثالي

 

دراسة  
تطبيقية 
علي بنك 
فلسطين  
 )م.ع.م(

 ماجستير

عملية تفويض السلطات للعاملين  -
ومنحهم مساحة من حرية إتخاذ 
القرار يدفعه للعمل ويؤثر علي  

 إنتاجيتهم إيجابيا
البنك نظام المكافآت والعلاوات ب-

يدفع العاملين للتمسك بالعمل وزيادة 
 جية وتحسين الأداءالإنتا
الحوافز المعنوية بالبنك تحتاج إلي  -

تعديل حتي تغدو أفضل وتصل  
بالبنك وموظفية إلي مصاف البنوك 

 المتميزة
نظام وآليات الترقيات بالبنك -

ضبابية وتحتاج إلي إعادة هيكلة  
وتعديل لتغدو أكثر عدالة ووضوح 

 عاملين بالبنكلل
ك نظام تقييم الأداء المستخدم بالبن-

يحتاج إلي مزيد من الشفافية  
ضوح حتي يحقق العدالة  والو

 والتميز للعاملين

2 2014 
بدر عادل  
 دانش

الحوافز  
والدوافع  
وأثرها في  
تطوير أداء 
 العاملين

تهدف هذه الدراسة إلي  
التعرف علي دور الحوافز  

والدوافع وما تفعله من  
تطوير في حياة العاملين في 
شركة الخطوط السعودية  

مية وتطوير العقار لتن
"سارد"، وما تمثله هذه 

دور إيجابي    الحوافز من
وفعال لإنجاز الأعمال 

 الموكلة إليهم. 

شركة 
الخطوط 
السعودية 
لتنمية 
وتطوير 
العقار 
 "سارد"

 ماجستير

أن هناك علاقة طردية ذات دلالة  -
حوافز المادية  إحصائية بين تطبيق ال

والمعنوية والرضا عن بيئة العمل  
فية مما يدل علي أنه كلما زاد  الوظي

والمعنوية  تطبيق الحوافز المادية
كلما زاد رضا العاملين عن بيئة 

 العمل الوظيفية
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 (1/3) رقم جدولتابع/
 العاملين بأداء والحوافز الدوافع علاقة تناولت التي السابقة الدراسات

 السنة  م
إسم  
 الباحث

عنوان  
 الدراسة 

 أهم أهداف الدراسة 
مجال 
 بيقالتط

دكتوراة
 ماجستير/

 أهم نتائج الدراسة 

    

وتتبلور أهمية البحث في أنه  
قد يسهم في تطوير وتحسين 
جودة العمل المطبق في هذه  
الشركة والعمل علي تطويره 
وتحسينه ومن ضمن هذه  

 الأهداف ما يلي: 
ماهية  .التعرف علي 1

 الدوافع والحوافز 
.التعرف علي أنواع  2

ة  شركالحوافز الطبقة في 
لخطوط السعودية لتنمية ا

 وتطوير العقار "سارد"
.التعرف علي دور الدوافع  3

والحوافز في رضا الموظف  
 عن عمله في الشركة 

.التعرف علي دور الحوافز  3
في رفع كفاءة وتطوير أداء 

 العاملين في الشركة 
 

  

المعنوية لا تستخدم إطلاقا الحوافز -
مع العاملين في الإدارة، وبالنسبة 

ي العاملين فهم موافقون علي أن  لباق
هنالك حوافز معنوية تقدم بدرجة 

لة للعاملين وتتمثل أبرز هذه قلي
الحوافز في: )إشراك المرؤوسين 

الحد من   –في إتخاذ القرارات 
الرقابة المباشرة وتنمية الرقابة  

 –كليف بعمل ما الت –الذاتية 
الإحتفاء بالمرؤوسين(، كما أنهم 

ك حوافز  اموافقون علي أن هن
لا تستخدم إطلاقا مع معنوية 
وتتمثل أبرز هذه الحوافز العاملين 

)الترقية الشرفية بدون زيادة  في:
راتب، امتيازات إعارة الموظف 

 لجهة أفضل( 

3 2016 

المنتصر 
محمود 
إبراهيم 
 بشير علي

أثر نظم 
الحوافز  
المادية  
والمعنوية 
علي  
مستوي 
الأداء 
 الوظيفي

 
ة  .التعرف علي نوعي1

مجمع حاليا ب الحوافز المطبقة
المحاكم والنيابات بالدولة 

محكمة شرق بني  –الليبية 
 غازي 

.التعرف علي مدي رضاء  2
الحوافز  العاملين عن نظم  

المطبقة حاليا بمجمع المحاكم 
  –والنيابات بالدولة الليبية 
 محكمة شرق بني غازي

.تحديد العلاقة الإرتباطية 3
  بين نظم الحوافز المعمول

بمجمع المحاكم والنيابات بها 
محكمة  –بالدولة الليبية 

 شرق بني غازي
.التوصل إلي أهم السبل  4

والأساليب لتحسين نظم 
وذلك  المعمول بهاالحوافز  

لتحسين مستوي الأداء 
الوظيفي بمجمع المحاكم 
  –والنيابات بالدولة الليبية 
 محكمة شرق بني غازي

.الخروج بالتوصيات 5
جل إيجاد  ومقترحات من أ
 حوافز متكاملة

 

مجمع 
المحاكم 
والنيابات 
بالدولة  
  –الليبية 

محكمة 
شرق بني 
 غازي 

(2007-
2016) 

 ماجستير

لاقة  توصلت الدراسة إلي وجود ع-
إرتباط قوية جدا بين الحوافز  

 المادية ومستوي الأداء الوظيفي
 كما توصلت الدراسة إلي أن هناك-

  علاقة إرتباط قوية جدا بين الحوافز
 ومستوي الأداء الوظيفي معنويةال
كما توصلت الدراسة أيضا إلي أن  -

تأثير الحوافز المعنوية كان أكبر من 
ذلك تأثير الحوافز المادية مما يؤكد 

علي مدي أهمية الحوافز المعنوية  
ولما لها من أثر كبير علي  

الإستقرار النفسي للعاملين في  
المنظمة وأيضا الإستقرار الوظيفي 

ل عامل قدر إستطاعته  وبذل ك
 للإرتقاء بمستوي الأداء  
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 (1/3) رقم جدولتابع/
 العاملين بأداء والحوافز الدوافع علاقة تناولت التي السابقة الدراسات

 

 السنة  م
إسم  
 الباحث

عنوان  
 الدراسة 

 أهم أهداف الدراسة 
مجال 
 التطبيق

دكتوراة
 ماجستير/

 أهم نتائج الدراسة 

4 2017 
محمد أبكر 
 عمرو
 موسي

أثر الحوافز  
المعنوية 
علي أداء  
 العاملين

 
.معرفة أثر الحوافز  1

  المعنوية علي أداء العاملين
ي مدرسة الأقصى الأهلية  ف

 الإبتدائية بجدة
.معرفة مدي إهتمام الإدارة  2

في مدرسة  بالحوافز المعنوية 
الأقصى الأهلية الإبتدائية 

 بجدة
.معرفة أنواع الحوافز  3

في مدرسة   المعنوية المقدمة
الأقصى الأهلية الإبتدائية 

 بجدة
  مدي فاعلية معرفة  .4

الحوافز المعنوية المقدمة في  
مدرسة  رفع أداء العاملين في 

لأقصى الأهلية الإبتدائية ا
 بجدة
.معرفة مستوي العدالة  5

والوضوح في أنظمة الحوافز  
في مدرسة  المعنوية المقدمة 

الأقصى الأهلية الإبتدائية 
 بجدة

 

 طبيقبالت
علي  
مدرسة  
الأقصى  
الأهلية 
الإبتدائية 
بجدة 

(2010-
2016) 

 ماجستير

أن هناك علاقة بين الحوافز  
أداء  مستوي عافترالمعنوية وأ

ة الأقصى الأهلية  العاملين في مدرس
الإبتدائية، كما أظهرت الدراسة  

إرتفاع نسبة تأثير الحوافز المعنوية 
أداء العاملين، وكذلك إرتفاع  ىعل

هتمام الإدارة بتقديم الحوافز نسبة إ
ية وتطوير أنظمة الأداء، كما المعنو

أوضحت الدراسة إرتفاع نسبة 
وافز المعنوية رضا العاملين عن الح

المقدمة، وأن مستوي أدائهم مرتفع 
من خلال إتجاهاتهم الإيجابية، 

وإعتزاز المنظمة بأدائهم، ورضا 
 العملاء

5 2018 

تسابيح 
عبدالشكور 
محمد 
 نالأمي

الحوافز  
ودورها في  

أداء  
 العاملين

 
 
.التعرف علي دور الحوافز  1

المادية والمعنوية علي أداء  
حليلها العاملين بالجامعة وت

والتوصية بمعالجة جوانب 
 القصور فيها

.إكتشاف مدي رضا  2
العاملين عن الحوافز  
 والبدلات المقدمة إليهم

.معرفة مدي تناسب الحافز  3
لعمل  مع الجهد المبذول في ا

من قبل العاملين في جامعة  
 النيلين

.التعرف علي مدي إهتمام  4
الجامعة بعملية التحفيز 

الإقتصادي  ومراعاة الوضع 
 وغلاء المعيشة في الدولة 

 
 

بالتطبيق 
علي  

الموظفين 
بجامعة 
 النيلين

 ماجستير

توجد علاقة بين الحوافز المادية -
وأداء العاملين، توجد علاقة بين  

، وأداء العاملين ويةالحوافز المعن
ومن المشاكل التي تواجه جامعة  

النيلين عدم تناسب الحافز مع الجهد 
يؤثر سلبا علي أداء  المبذول مما 

العاملين، والتأخر في منح الحوافز 
إلي العاملين، وضعف الحوافز  

والبدلات المقدمة إلي العاملين وعدم  
تناسبها مع الأوضاع المعيشية في 

سلبا علي الرضا الدولة مما يؤثر 
 الوظيفي للعاملين

كما أن تقديم شهادات تقديرية -
للمتميزين ساعد علي رفع الروح 

 وية لدي العاملينالمعن
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 (1/3) رقم جدولتابع/
 العاملين بأداء والحوافز الدوافع علاقة تناولت التي السابقة الدراسات

 السنة  م
إسم  
 الباحث

عنوان  
 الدراسة 

 أهم أهداف الدراسة 
 مجال

 طبيقالت
دكتوراة

 ماجستير/
 أهم نتائج الدراسة 

6 2018 
سليم سالم  
سليم 
 العسكري

العلاقة بين  
نوع 
الحوافز  
وأداء  
 العاملين

الهدف الأساسي لهذه  
الدراسة يتمثل في توضيح 
علاقة الحوافز وأنواعها  
المختلفة بالأداء الفردي  
للعاملين من خلال تحقيق 

 الأهداف الأتية: 
الحوافز   التعرف علي أهم -

تلقاها العاملين في  التي ي
 وزارة العدل العمانية

توضيح وتحليل علاقة  -
بتحسين أداء   الحوافز المادية

العاملين بوزارة العدل  
 العمانية

وضيح وتحليل علاقة  ت-
بتحسين  عنويةالحوافز الم

أداء العاملين بوزارة العدل  
 العمانية

إقتراح مجموعة من -
التوصيات في ضوء النتائج  
التي سيتم التوصل إليها من 

 خلال البحث

دراسة  
حالة علي  
وزارة 
العدل  
 العمانية

 ماجستير

قة ذات دلالة إحصائية .توجد علا1
بين الحوافز المادية وأداء العاملين  

 في وزارة العدل العمانية
لالة إحصائية توجد علاقة ذات د .2

وأداء العاملين  بين الحوافز المعنوية
، حيث عمانيةفي وزارة العدل ال

أثبتت الدراسة أن هناك إرتباط 
 إيجابي بينهما

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  .3
أكثر الحوافز المعنوية نظم  بين

أداء العاملين  يات ومست ىتأثيرا عل
في وزارة من نظم الحوافز المادية 

العدل العمانية، حيث أثبتت الدراسة  
قوي وجيد أن هناك إرتباط إيجابي 

أكثر من أنواع الحوافز  ابينهمجدا 
 ىالأخر

7 2018 
محمد 

عبدالكريم  
 الصخور 

أثر 
إستراتيجية 
الحوافز  

أداء  علي 
 العاملين

 
تسعي هذه الدراسة إلي  
تحليل أثر إستراتيجية 

الحوافز علي أداء العاملين 
وينبثق عن هذا الهدف  

 الأهداف التالية: 
.تقصي أثر إستراتيجية  1

الحوافز في تحسين الأداء  
ي العاملين في شركة  لد

 مناجم فوسفات الحسا

.التعرف علي آراء  2
المبحوثين حول أثر نظام 

لإستراتيجي الفعال الحوافز ا
علي الأداء لدي العاملين في  

شركة مناجم الفوسفات 
الأردنية )منجم فوسفات 
الحسا( وتحديد أبعاد 
إستراتيجية الحوافز  

)استراتيجية المكافاءات 
الراتب،  المالية، استراتيجية

استراتيجية العلاوات، 
استراتيجية الحوافز  

المعنوية( ودرجة تأثير كل 
 العاملين منها علي أداء 

 

دراسة  
تطبيقية 
علي  
شركة 
مناجم 
الفوسفات 
الأردنية 

منجم  –
فوسفات 
 الحسا 

 دكتوراة

.توجد علاقة ذات دلالة إحصائية 1
بين )وجود نظام حوافز إستراتيجي 

افاءات استراتيجية المكفعال، 
استراتيجية الراتب،  المالية،

( ومستوي أداء  استراتيجية العلاوات
جم الفوسفات العاملين في شركة منا

 الأردنية )منجم فوسفات الحسا(
.من خلال الدراسة تبين أن  2

لها أثر  استراتيجية الحوافز المعنوية
كبير علي مستوي أداء العاملين في 

 الشركة 
ائية .توجد علاقة ذات دلالة إحص3

تعزي في إستجابة المبحوثين 
لمتغيرات )العمر، الخبرة، المؤهل  

حيث العلمي، المسمي الوظيفي(، 
جاءت نتائج الدراسة أن هناك  
فروق إحصائية في متغيرات 

الدراسة المستقلة والتابعة ولم يتمكن 
الباحث من معرفة وتحديد أثر 

متغير النوع الإجتماعي )الجنس( 
ة والمستقلة علي المتغيرات التابع

بسبب عدم وجود ردود من الإناث 
 العاملات في الشركة 
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 (1/3) رقم جدولتابع/
 العاملين بأداء والحوافز الدوافع علاقة تناولت التي السابقة الدراسات

 السنة  م
إسم  
 الباحث

عنوان  
 الدراسة 

 أهم أهداف الدراسة 
مجال 
 التطبيق

دكتوراة
 ماجستير/

 أهم نتائج الدراسة 

    

علي أهم الحوافز   تعرف.ال3
عاملين في شركة  التي تقدم لل

 مناجم الفوسفات الأردنية
 )منجم فوسفات الحسا(

.تحديد العلاقة بين الحوافز  4
لعاملين  دي الوتحسين الأداء 

في شركة مناجم الفوسفات 
الأردنية )منجم فوسفات 

 الحسا(
.التعرف علي ما إذا كانت 5

هناك فروق واضحة من  
ائية في آراء  الناحية الإحص

المبحوثين حول تساؤلات 
الدراسة حسب متغيرات 

 شخصية والوظيفةال
.توفير إطار نظري يضاف  6

إلي المعرفة العامة في  
المجال الإداري فيما يختص 
بالحوافز المادية والمعنوية 
وأداء العاملين في المنظمات 

وتقديم التوصيات 
والإقتراحات بناء علي 
ل  النتائج التي سيتم التوص

إليها للإستفادة منها من قبل 
 الباحثين
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 المجموعة الثانية: مجموعة البحوث والدراسات السابقة باللغة الأجنبية1/2/2

 (1/4) رقم جدول
 الدراسات السابقة المرتبطة بأداء العاملين

 أهم أهداف الدراسة  عنوان الدراسة  إسم الباحث  السنة  م
مجال 
 التطبيق

اسة ئج الدرأهم نتا  

1 2001 Morgan, J.P. 

HR Practices 
for high-

performance 
organizations 

وقد هدفت هذه الدراسة  
إلي إكتشاف العلاقة بين  
ممارسات الأداء المرتفع 

)الأمان الوظيفي، 
الإختيار الإنتقائي، فرق 
العمل، ذاتية الإدارة،  

مركزية في إتخاذ  اللا
  القرارات، ربط
تائج الأداء التعويضات بن

التنظيمي، نظم التدريب 
 والتطوير، إتاحة

المعلومات والمشاركة 
فيها عبر كل المستويات 

الوظيفية، التحسين 
المستمر لبرامج إدارة  
الموارد البشرية، تدعيم  

الثقة بين العاملين  
والإدارة، الإستخدام  
الفعال لتكنولوجيا 

المعلومات الحديثة( 
 والمنظمات مرتفعة الأداء

جراء  إ تم
هذه 

الدراسة  
علي عدد  
من 

الشركات 
 الأسترالية

وقد خلصت هذه الدراسة إلي العديد 
 من النتائج المهمة: 

إن الشركات الأسترالية تواجه عددا -
من التحديات الخارجية فرضت عليها 
ضرورة تحول إدارة الموارد البشرية 

بهذه الشركات من الدور الإداري  
ة شئون التقليدي الذي يتمثل في إدار

العاملين إلي دور جديد يحتم عليهم 
تصبح شريكا استراتيجيا في  أن 

 عملية الإدارة الإستراتيجية
هناك مجموعة من الممارسات تعتبر -

ضرورية من أجل الإستمرار  
إقتصاديا لفترة طويلة وتعد من بين 
ممارسات الأداء المرتفع، وتشمل  

)الأمان الوظيفي، الإختيار الدقيق من 
ضل العناصر المتقدمة لشغل بين اف

ي إستخدام فرق  الوظيفة، التوسع ف
العمل ذاتية الإدارة، ذاتية الإدارة، 

اللامركزية في إتخاذ القرارات، ربط 
التعويضات بنتائج الأداء التنظيمي،  
نظم التدريب والتطوير الرسمية  

المكثفة، تخفيض الفروق والرموز 
والإشارات الدالة علي تباين 

لمراكز الوظيفية وإتاحة  المناصب وا
فيها عبر كل   المعلومات والمشاركة 

المستويات الوظيفية، التحسين 
مج إدارة الموارد  المستمر لبرا

البشرية، تدعيم الثقة بين العاملين 
والإدارة عبر جميع المستويات 

التنظيمية، الإستخدام الكفء والفعال  
 لتكنولوجيا المعلومات الحديثة(

تحفيز العاملين أهمية وجود نظم ل-
النظام  موهوبين، حيث أنه بدون هذاال

فإن المنظمة ستواجه بخطر فقد 
العمالة الماهرة والإستيلاء عليها من 

 قبل المنظمات الأخري المنافسة 
تعتمد منظمات الأعمال في تحسين -

إنتاجيتها علي التكنولوجيا الصناعية 
المتقدمة ولكنها لا تكفي بمفردها،  

ظمة إلي القوي  حيث تحتاج المن
تي تتميز العاملة الموهوبة المحفزة وال

بمستوي مهارتها المرتفع، وبقدرتها 
الإبتكارية، وبإلتزامها التنظيمي تجاه 
تحقيق أهداف المنظمة، وهكذا فإن 
التكنولوجيا المتقدمة بدون العمالة  
 الموهوبة تمثل فرصة غير مستغلة 
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 (1/4) رقم جدولتابع/
ينمرتبطة بأداء العاملالدراسات السابقة ال  

الباحث إسم  السنة  م  أهم أهداف الدراسة  عنوان الدراسة  
مجال 
 التطبيق

 أهم نتائج الدراسة 

2 2010 Hayrol Azril 

Can Quality 
Of Work Life 
Affect Work 
Performance 

Among 
Government 
Agriculture 
Extension 
Officer ? A 
Case From 
Malaysia " 

 بيانات عنتم جمع ال
طريق الحصر الشامل  
حيث بلغ حجم مجتمع 

مفردة   180الدراسة 
وبلغت نسبة الردود  

، وقد  %89الصحيحة  
 استهدفت الدراسة: 

ي تأثير التعرف عل-
تطبيق مفهوم جودة الحياة 

الوظيفية علي الرضا  
الوظيفي وأداء العاملين  
 في الإدارة محل الدراسة 

التعرف علي نوع ومدي -
ين إدراك  العلاقة ما ب

العملين للرضا الوظيفي  
دائهم الوظيفي وأ

 وإنتاجيتهم
التعرف علي أبعاد جودة  -

الحياة الوظيفية الأكثر 
ين  تأثيرا علي أداء العامل

 في الإدارة محل الدراسة 

ضم  
مجتمع 
الدراسة  
العاملين 
 الحكوميين
في إدارة  
التنمية 
الزراعية  
 الماليزية

 وكان من أهم نتائج الدراسة: 
ر ايجابي معنوي لتطبيق تأثي وجود-

مفهوم جودة الحياة الوظيفية علي 
أداء وإنتاجية العاملين في الإدارة 

 محل الدراسة 
ين إدراك وجود علاقة طردية ما ب-

العاملين للرضا الوظيفي وأدائهم  
 وإنتاجيتهم في العمل

وجود تباين في تأثير أبعاد جودة -
الحياة الوظيفية علي أداء العاملين  

اجيتهم في العمل، حيث وإنت
أوضحت الدراسة أن ترتيب هذا  

ي إلي  التاثير يتدرج من الأقو
 الأضعف كالتالي:

والشخصية أ. توازن الحياة الوظيفية   

ب. خصائص الوظيفة ونظم 
 الإتصالات التنظيمية

 ج. العلاقات مع الزملاء
 د. بيئة العمل المادية 

 هـ. الأمان الوظيفي والسلامة المهنية 

وارتباطها بالأداء التعويضو. نظم   
 ز. السياسات التنظيمية السائدة

 ح. نمط الإشراف
 

3 2013 Kazan, Halim 

Measurement 
of Employees' 
Performance: 
A State Bank 
Application 

دراسة وقياس أداء  
العاملين بقطاع الخدمات 
في أحد البنوك الحكومية 
في تركيا والتعرف إلي  

ؤثرة في أهم العوامل الم
 أداء العاملين في البنك

500  
موظف 
من 

العاملين 
في قطاع  
الخدمات 
بأحد 
البنوك 
الحكومية 
 في تركيا

ر إيجابي يوجد تأثي-
لشعور العاملين بالإنتماء 
 في أداء العاملين في البنك

أن السلوك القيادي  -
ي يؤثر في أداء  والإشراف

 العاملين في البنك
إن البيئة المادية  -

تؤثر تأثيرا  والمعنوية
يجابيا في أداء العاملين  إ

 في البنك
لا يوجد تأثير إيجابي لكل من :  -
للعاملين، مستوي واتب الممنوحة رال

الرضا الوظيفي، أنظمة الترقيات 
والتقدم الوظيفي، علاقات العمل، 

الحوافز، في الأداء الوظيفي 
 للعاملين

4 2015 

Rai,Rashmi &  
Tripathi, 

Shruti 

Astudy on 
QWL and is its 
effects on job 
Performance 

  235تكونت العينة من 
بمستوي الإدارة الوسطى  

هدفت إلي التعرف ،وقد 
علي تأثير جودة الحياة 
الوظيفية علي الأداء  

 الوظيفي

 شركة
NCR 

لتكنولوجيا 
  المعلومات
في ولاية 
دلهي  
 بالهند

وجود علاقة إحصائية بين أبعاد  
د جودة الحياة الأداء الوظيفي وابعا

الوظيفية، وأن أبعاد الدراسة علي 
داء الوظيفي قد لا تكون بنفس الأ

درجات الإدارية الأدنيالتأثير في ال  
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 (1/5) رقم جدول
 بالحوافز المرتبطة السابقة الدراسات

 

 أهم أهداف الدراسة  عنوان الدراسة  إسم الباحث  السنة  م
مجال 
 التطبيق

 أهم نتائج الدراسة 

1 2006 

Ryan E. 
Smerek & 

Marvin 
Peterson 

EXAMINING 
HERZBERG’S 

THEORY: 
Improving Job 

Satisfaction 
among Non-

Academic 
Employees at 
a University 

 
تحاول الدراسة الإجابة  

 علي ثلاثة أسئلة: 
الخصائص  تأثيرمدى -

الشخصية والخصائص  
الوظيفية على الرضا  

 الوظيفي؟
ن  ما هو أهم عامل م-

ي تؤثر ضمن العوامل الت
 علي الرضا الوظيفي؟

تطبيق نظرية العوامل  -
زبيرج علي  الثنائية لهير

 موظفي التعليم العالي؟
 

عينة من  
الموظفين 
غير 

 الأكاديميين
في التعليم  
العالي في  
الولايات 
المتحدة 
 الأمريكية

النساء أكثر رضا من الرجال عن  -
 طبيعة العمل

أقل رضا    موظفين الشئون الإدارية-
ت الماليات  من موظفي إدارا

والموارد البشرية وتكنولوجيا 
 المعلومات

موظفي الموارد البشرية هم أعلي -
في الرضا الوظيفي من موظفي 

 باقي الإدارات 

2 2007 Holtum, R 

Linking 
Extrinsic and 

Intrinsic 
Motivation to 

Job 
Satisfaction 

and to 
Motivation 

Theory 

 
راسة إلي  ذه الدهدفت ه

إيجاد العلاقة بين الدافعية  
الداخلية والخارجية  

والرضي الوظيفي والعوامل  
التي تؤثر علي هذه العلاقة،  

من خلال المقارنة بين  
القطاع العام الممثل  
بالممرضين والقطاع  

الخاص الممثل بمراكز  
الإتصالات، وهدفت أيضا  
  إلي البحث في العلاقة بين 

ة  لمختلففعية ا نظريات الدا 
وكل من الدافعية الداخلية  
والخارجية، وأي من هذه  

النظريات تناسب كل  
 مجموعة 

 

المقارنة  
بين القطاع  
العام 
الممثل  
  بالممرضين
والقطاع  
الخاص  
الممثل  
بمراكز 
 الإتصالات 

وجدت هذه الدراسة أن الدافعية  
الداخلية إرتبطت بشكل إيجابي مع  
ابط  الرضي الوظيفي بينما كان التر

الدافعية الخارجية والرضي   بي بينسل
الوظيفي، وأن موظفين مراكز  

الإتصالات ذوي دافعية خارجية أكبر  
ودافعية داخلية ورضا أقل من  

الممرضين. وجدت هذه الدراسة أيضا  
أن معظم نظريات الدافعية كان لها  
علي الأقل علاقة بنوع واحد من  
 الدافعية )الداخلية أو الخارجية( 

3 2009 

Worthley, R& 
MacNab, B& 

Brislin, R& Ito, 
K& 

 Rose, E 

Workforce 
Motivation in 

Japan: an 
examination 

of gender 
differences 

and 
management 
perceptions 

هدفت هذه الدراسة إلي  
المقارنة بين الذكور 

والإناث من حيث توجهاتهم 
الدافعية، ومدي إمكانية 

هرزبرج ذو تطبيق نموذج 
  ةفعياملين في الداالع

)الداخلية والخارجية( علي  
 المجتمع الياباني 

عينة من 
العاملين  
بدولة 
 اليابان

اظهرت أن الذكور لديهم دافعية  
داخلية أعلي من الخارجية في حين 
أن الإناث أظهروا ميل أكبر نحو  

 الدافعية الخارجية
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 (1/5) رقم جدولتابع/
 بالحوافز المرتبطة السابقة الدراسات

 

 أهم أهداف الدراسة  عنوان الدراسة  إسم الباحث  السنة  م
مجال 
 التطبيق

 أهم نتائج الدراسة 

4 2010 
Malka, A & 
Chatman, J 

Intrinsic and 
Extrinsic Work 
Orientations 

as Moderators 
of the Effect of 

Annual 
Income on 
Subjective 

Well-Being: A 
Longitudinal 

Study 

ن تكون تمالية أدراسة إح
توجهات العمل الداخلية  

والخارجية عامل وسيطي  
لأثر الدخل الشهري علي  
كل من الرضا الوظيفي  

والرفاه الإجتماعي 
الشخصي، بعد ملاحظة أن  
هناك ترابط ضعيف بين 
الراتب مع كل من الرفاه  
الإجتماعي الشخصي 

في والرضا الوظيفي 
 الولايات المتحدة الأمريكية

تكونت 
ة من العين
 من  124

طلاب  
الماجستير  
في كلية  
إدارة 
 الأعمال

قاموا بإتمام مقاييس تظهر توجهات 
سنوات  9 – 4العمل لديهم، وبعد 

قاموا بتسجيل رواتبهم الحالية  
ومستوي الرفاه الإجتماعي والرضا 
الوظيفي لديهم، وقد أظهرت النتائج 

ذوي التوجه الخارجي  أن الأفراد 
تماعي ورضا العالي اختبروا رفاه إج

ود وظيفي أعلي لدرجة أنهم كسبوا نق
أكثر، في حين أن الأفراد الذين  
حصلوا علي درجات أعلي علي 

التوجه الداخلي سجلوا درجات أقل 
علي مستوي الرفاه الإجتماعي عندما 

 كانت رواتبهم مرتفعة

5 2014 

Rohit 
Rajendra 

Ghanbahadur 

test the 
effectiveness 
of Hygiene-
Motivation 

factors on Irish 
Accountants 

and American 
Engineers in 
predicting 
Intrinsic-

Extrinsic job 
satisfaction 

يهدف هذا البحث إلى  
معرفة علي وجه التحديد ما 
يرضي الموظفين ويبقيهم 
متحمسين، مما يؤدي إلى  

حيث أن زيادة إنتاجيتهم، 
المشكلة الكبري التي تواجه  

في الوقت   المنظمات 
الحاضر هي كيفية الحفاظ  

ظفين الموهوبين، على المو 
 وتحفيزهم، والاحتفاظ بهم

عينة من 
المحاسبين 
الأيرلنديين 
والمهندسين 

 الأمريكيين
 

بخصوص عوامل التحفيز جاءت -
"طبيعة العمل نفسه" علي رأس  
أو  عوامل التحفيز سواء للمحاسبين 
المهندسين، تلاها "التقدير"، ثم  

تراف والإشادة بالإنجاز"، "الإع 
 شخصي" وأخيرا "النمو ال

وبخصوص العوامل الصحية جاءت -
"ظروف العمل"  علي رأس عوامل  
الرضا الوظيفي سواء للمحاسبين أو 
المهندسين، تلاها "نوعية المشرفين"، 
ثم "ظروف العمل"، ثم "العلاقات مع 

الزملاء"، ثم "الدخل المادي"،  
 عمل" وأخيرا "سياسات وقواعد ال
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 (1/6) رقم جدول
 العاملين بأداء والحوافز الدوافع علاقة تناولت التي السابقة الدراسات

 أهم أهداف الدراسة  عنوان الدراسة  إسم الباحث  السنة  م
مجال 
 التطبيق

 أهم نتائج الدراسة 

1 2016 

Linda 
Madora 
Kemoh 

 
The Impact of 
Motivation on 

Employess 
Performance 

in an 
Organization: 

 A Case of 
Unicef 

Somalia 
Support 
Centre 

 

الإجابة علي التساؤلات 
 التالية: 

كيف تؤثر العوامل -
المادية علي اداء  

 الموظفين؟
كيف يؤثر تصميم -

الوظيفة علي أداء  
 الموظفين؟

دريب كيف يؤثر ت-
وتطوير فريق العمل علي 

 أداء الموظفين؟ 

من  122
موظفي  
دعم  مركز 

الصومال  
التابع 

ليونيسف  ل
 نيروبي  في

 : كانت من اهم نتائج الدراسةو
لم يتم إستخدام المكافآت المالية  -

لتحفيز الموظفين، وتم إستخدام 
المكافآت الغير مالية كالتقدير 

والإعتراف بالمجهود والمشاركة 
إتخاذ القرارات والترقيات  في 

وساعات العمل المرنة لتحفيز  
أشار الموظفين إلي الموظفين، كما 

أن المال كان حافزا حاسما ودافع 
 للعمل

لم يكن الموظفين راضين عن  -
تصميم وظائفهم، ولم يشاركهم 

المسؤلين عن المركز عند تصميم 
 وظائفهم مما أدي إلي إحباطهم

تدريبا يهدف موظفي المركز تلقوا -
إلي تحسين معارفهم ومهاراتهم 

وسلوكهم مما أدي إلي رفع  
هم وثقتهم بالوظيفةمعنويات  

2 2016 
Ofelia 

Robescu 

The Effects of 
Motivation on 

Employees 
Performance 

in 
Organization 

وهو  ل اؤستالالإجابة علي  
ما إذا كانت الطرق  

الناس   لتحفيز المادية
أفضل من الطرق  

وإذا لم تكن  . المعنوية
، فما هي أفضل  كذلك

لتحفيز غير  الطرق ل
 ؟ المادي

ة مدين
، ترجوفيشت
 رومانيا

 

لا توجد إجابة واضحة على السؤال  
حول أي نوع من المحفزات هو  
الأفضل لزيادة أداء الأفراد. هناك 

ي للتصدي الذي تكون فيه  دعم قو
ل عاملاً وتشك الأموال لها الأولوية

حية  اقتصاديًا يحفز الإنسان. من نا
، هناك آراء لا تتفق تمامًا مع أخرى

ل إن المال لا يؤثر هذا النموذج تقو
كل كبير على دوافع الناس.  بش

، هناك آراء لا تركز على  أخيرًا
الإطلاق. وبدلاً من ذلك المال على 
هتمام والجهد لتحليل وضعوا الإ

ج أهمية الأسباب الأخرى. تبين النتائ
أسلوب القيادة واللغة التي يستخدمها 

 القادة في زيادة أداء المرؤوسين.
له دور  ظيفة تصميم الو كما أن

 لموظفينمحوري في تحفيز ا

3 2017 Friedman,A 

When does 
respectful 

engagement 
with one's 
supervisor 

foster help-
seeking 

behaviors and 
performance? 

إلي تطوير منطقا هدفت 
تكامليا عن إنخراط 
المشرفين بإحترام  

وتشجيع ومساعدة زملاء 
العمل مما يؤدي إلي  

ق مستويات أعلي من  تحقي
 الأداء

شركات 
  البرمجيات
والأجهزة 
وشركات 
التصنيع 
وشركة 
خدمات 
المحاسبة 
بالضفة  
الشرقية  
 بالقدس

كانت من اهم نتائج الدراسة هو أن 
ز السلوكيات المشاركة المحترمة تعز

المساعدة وخاصة عندما يبلغ 
الموظفون مستويات أقل من السلامة  

ت  النفسية، وأن تلك السلوكيا
المساعدة تعمل علي تحسين أداء  
الموظفين، وتم إستخدام النتائج 

لإقتراح كيف تعمل هذه العلاقات في 
كان العمل علي دعم الموارد الذاتية م

  للأفراد للإنخراط في العمل وتحقيق
 مستويات أعلي من الأداء الوظيفي
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 :السابقة التعقيب علي الدراسات 1/2/3

 حث:البيئة العربية، تبين للبا بعد إستعراض الدراسات في   

أو الدوافع  ،أو الحوافز فقط سواء مادية أو معنوية ،سواء أكان موضوع الدراسة عن الدوافع فقط ➢

 فقد تم إستخدام نفس مجموعة النظريات الآتية في الدراسة النظرية: ،ًوالحوافز معا

 Need Hierarchy Theory’(Maslow ( ياجات المتسلسلة )الهرمية(نظرية الإحت -        

 ERG Theory ( Clayton Alderfer) نظرية إي آر جي -

 Two-factor Theory’(Herzberg (العاملين ذات نظرية  -

 (Fredrick Taylor)النظرية الكلاسيكية  -

  (Elton Mayo )نظرية العلاقات الإنسانية  -

 ) (Vector Vroom نظرية التوقع  -

 ) William Ouchi (( Zالنظرية اليابانية ) -

 ) (David C. McClelland نظرية الإنجاز  -

 ) (Y-X  Douglas McGregorنظرية  -

 ( (Stephen R. Covey نظرية التوازن  -

في بعض الدراسات أحيانا ما يستخدم مفهوم الحوافز والدوافع علي أنها شئ واحد وبالرغم من أنه  ➢

عن  Motivesيعبر الدافع  غير أنها في واقع الأمر ورغم ارتباطهم الشديد مختلفان نسبيا، ففيما

فز القوي المحركة في داخل الفرد والتي تكون بإتباع سلوك معين لإرضاء حاجاته، فإن الحوا

Incentives  تعتبر من عوامل البيئة الخارجية المؤدية إلي إثارة القوي الداخلية لتحقيق الهدف

 المطلوب .

ر تأثيرا علي مستويات أداء العاملين من أتفقت معظم الدراسات علي أن نظم الحوافز المعنوية أكث  ➢

 لمادية.نظم الحوافز ا

من العمل والإهتمام الداخلي بالعمل من أهم العوامل أالدراسات السابقة المتعلقة ب أظهرت النتائج أن  ➢

تأثيرا في الدافعية للعمل، وأن أنظمة الإثابة بالمنظمات تفشل في إشباع الحاجات العليا مما يقلل من 

للعمل، في حين تزداد الدافعية للعمل عند مشاركتهم بصنع القرار والقيام بعمل مثير للتحدي  الدافعية

 هم العليا، كالانتماء وتقدير الذات وتحقيقها.ومرضي ومشبع لحاجات

الإجابة علي التساؤل وهو ما إذا كانت ( كان الهدف منها Robescu, 2016وفي دراسة أخري ) ➢

أفضل من الطرق المعنوية. وإذا لم تكن كذلك، فما هي أفضل الطرق  الطرق المادية لتحفيز الناس

لتحفيز غير المادي؟، أثبتت النتائج أنه لا توجد إجابة واضحة على السؤال حول أي نوع من ل

قوي للتصدي الذي تكون فيه الأموال لها المحفزات هو الأفضل لزيادة أداء الأفراد. هناك دعم 

ع هذا صاديًا يحفز الإنسان. من ناحية أخرى، هناك آراء لا تتفق تمامًا مالأولوية وتشكل عاملاً اقت 

النموذج تقول إن المال لا يؤثر بشكل كبير على دوافع الناس. أخيرًا، هناك آراء لا تركز على 
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الإهتمام والجهد لتحليل الأسباب الأخرى. تبين النتائج المال على الإطلاق. وبدلاً من ذلك وضعوا 

كما أن تصميم الوظيفة  ب القيادة واللغة التي يستخدمها القادة في زيادة أداء المرؤوسين.أهمية أسلو 

علي أن ، وذلك خلافا للدراسات العربية التي أكدت معظمها له دور محوري في تحفيز الموظفين

 تأثيرا علي مستويات أداء العاملين من نظم الحوافز المادية.نظم الحوافز المعنوية أكثر 

 

 

 :الفجوة البحثية 1/2/4

 

 تختلف هذه الدراسة عن الدراسات السابقة في النقاط التالية:

أداء  ،لعوامل الصحية وعوامل التحفيزاندرة الدراسات التي ربطت بين متغيرات الدراسة ) ➢

في معرض الحديث عن نظريات  Herzberg ذات العاملين ل (، حيث جاءت نظريةالعاملين

 التحفيز، وندر دراستها بشكل منفصل.

العلاقة سياسات وقواعد العمل، )من خلال الأبعاد التالية: علي دراسة أثر العوامل الصحية  كيزالتر ➢

 أداء العاملين.( علي ظروف العملالمشرفين، الدخل المادي،  العلاقة معالعمل،  مع الزملاء، أمن

 ،بالإنجاز الإعتراف والإشادة)من خلال الأبعاد التالية:  عوامل التحفيزالتركيز علي دراسة أثر  ➢

 .( علي أداء العاملينالنمو الشخصي ،التقدير ،طبيعة الوظيفة نفسها ،فرص التقدم والتطور

المؤسسات العاملة يركز الجانب الميداني للدراسة علي مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر، إحدي  ➢

لم  ية الصغر في جمهورية مصر العربية، وهو القطاع الذيفي قطاع تمويل المشروعات متناه

 .على حد علم الباحث في نفس موضوع الدراسة طرق إليه الدراسات السابقةت 
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 :الدراسة الإستطلاعية 1/3

من العاملين بمؤسسة  ًفردا 30قام الباحث بإجراء الدراسة الإستطلاعية على عينة ميسرة مكونة من    

ة، والتي كان الهدف منها صياغة التضامن للتمويل الأصغر، تحمل كافة خصائص عينة الدراسة الميداني 

وذلك من خلال إجراء أهداف وفروض الدراسة، مشكلة الدراسة، وتحديد متغيرات الدراسة، وكذلك تحديد 

 العوامل الصحية وعوامل التحفيزمقابلات شخصية ومحادثات تليفونية معهم بهدف معرفة مدى تواجد 

 الدراسة الإستطلاعية فيما يلي: وتأثيرهما على أداء العاملين لديهم، وتمثلت نتائج

 :العاملين(لمتغير التابع )أداء لالدراسة الإستطلاعية بالنسبة  1/3/1

تمثل الجزء الأول من الدراسة الإستطلاعية، وذلك لمعرفة إلى أي مدى تتواجد عوامل أداء العاملين في    

 لآتي:المؤسسة محل الدراسة، وذلك من خلال الأسئلة التي يوضحها الجدول ا

 (1/7جدول )

 للمتغير التابع )أداء العاملين(الدراسة الإستطلاعية 

 العبارات م العوامل

قة 
اف
مو

 ال
بة

س
ن

قة  
اف
مو

 ال
دم

ع
ة 

سب
ن

 

 أداء العاملين

 %56.2 %43.8 وظيفتي تتماشى مع اهتماماتي ومهاراتي وسلوكي 1 الكفاءة

 %8.3 %91.7 لقد تحسن أدائي باستمرار 2 الجودة

 %16.7 %83.3 يتم قياس أدائي مقابل الإنتاجية 3 الإنتاجية

الإلتزام 
بالوقت 
 المحدد

 %11.5 %88.5 أعمل ساعات إضافية لإكمال المهام الخاصة بيأنا  4

 المصدر: من إعداد الباحث                      

 :ين()أداء العامل لمتغير التابعل وفيما يلي توضيح للردود التي حصل عليها الباحث نتيجة لهذه الدراسة  

الخاص ببعد الكفاءة، وهذا يعني أن النسبة ( من عينة الدراسة على السؤال %56.2لم توافق نسبة ) •

 الأكبر من العاملين يشعرون أن وظيفتهم لا تتماشى مع إهتماماتهم ومهاراتهم وسلوكهم.

بالوقت المحدد، وهذا ( من عينة الدراسة على السؤال الخاص ببعد الألتزام %11.5لم توافق نسبة ) •

( يضطرون للعمل ساعات عمل إضافية لإكمال المهام %88,5)ملين يعني أن النسبة الأكبر من العا

 الخاصة بهم.
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 :لمتغيرات المستقلة )العوامل الصحية وعوامل التحفيز(الدراسة الإستطلاعية بالنسبة ل 1/3/2

لمعرفة إلى أي مدى تتواجد العوامل الصحية تمثل الجزء الثاني من الدراسة الإستطلاعية، وذلك و   

 في المؤسسة محل الدراسة، وذلك من خلال الأسئلة التي يوضحها الجدول الآتي: التحفيزوعوامل 

 (1/8جدول )

 (العوامل الصحية وعوامل التحفيزالدراسة الإستطلاعية للمتغيرات المستقلة )

 العبارات م العوامل

قة 
اف
مو

 ال
بة

س
ن

 

اف 
مو

 ال
دم

ع
ة 

سب
ن

قة 
 

 العوامل الصحية

سياسات 
 وقواعد العمل

 %13.5 %86.5 بالعمل في هذه المؤسسة لأن سياسة الشركة ملائمة لموظفيهاأنا فخور  1

مع   ةالعلاق 
 الزملاء

 %10.4 %89.6 من السهل التواصل مع زملائي  2

 %62.5 %37.5 يقع نطاق عملي في موقع جغرافي أشعر فيها بالراحة 3 أمن العمل 

مع  قة العلا
 المشرفين

 %19.8 %80.2 الدعم من مشرفيأشعر أن أدائي قد تحسن بسبب  4

 %53.1 %46.9 مرتبي يشجعني على العمل بجدية أكبر  5 الدخل المادي

 %30.2 %69.8 أشعر بالرضا بسبب التسهيلات التي يتم توفيرها لي في العمل 6 ظروف العمل

 عوامل التحفيز

الإعتراف  
والإشادة 

 ازبالإنج

 %57.3 %42.7 الشعور بالإنجازأشعر بالرضا عن عملي لأنه يمنحني  1

فرص التقدم 
 والتطور

 %17.7 %82.3 وظيفتي تسمح لي بتعلم مهارات جديدة للتقدم الوظيفي 2

طبيعة 
الوظيفة 
 نفسها

 %10.4 %89.6 عملي مثير ولدي الكثير من المهام المتنوعة التي أقوم بها 3

 %58.3 %41.7 قمت به ائمًا على العمل الجيد الذي مديري ديشكرني  4 التقدير

النمو 
 يالشخص

 %14.6 %85.4 وظيفتي تسمح لي بتطوير خبراتي ومهاراتي وأدائي  5

 المصدر: من إعداد الباحث                      

لة )العوامل للمتغيرات المستق وفيما يلي توضيح للردود التي حصل عليها الباحث نتيجة لهذه الدراسة   

 :التحفيز(ية وعوامل الصح

 ، وهما:العوامل الصحيةكانت نسبة عدم الموافقة أكبر من نسبة الموافقة على بعدين من أبعاد  •

( من عينة الدراسة على السؤال الخاص بأمن العمل، وهذا يعني أن %62.5لم توافق نسبة ) -

 الموقع الجغرافي الذي يعملون فيه. النسبة الأكبر من العاملين لا يشعرون بالراحة في نطاق 
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بالدخل المادي، وهذا السؤال الخاص ( من عينة الدراسة بالإجابة على %53.1لم توافق نسبة ) -

لا يشجعهم على  ًالعاملين يشعرون أن الراتب الذي يتقاضونه حاليا يعني أن النسبة الأكبر من

 العمل بجدية أكبر.

 ، وهما:عوامل التحفيزسبة الموافقة على بعدين من أبعاد كانت نسبة عدم الموافقة أكبر من ن  •

بالإنجاز، ( من عينة الدراسة على السؤال الخاص بالإعتراف والإشادة %57.3لم توافق نسبة ) -

وهذا يعني أن النسبة الأكبر من العاملين لا يشعرون بالرضا عن عملهم لأنه لا يمنحهم الشعور 

 بالإنجاز.

بالتقدير، وهذا يعني أن النسبة السؤال الخاص على  ( من عينة الدراسة%58.3لم توافق نسبة ) -

 الجيد الذي يقومون به.الأكبر من العاملين لا يتم تقديرهم من المدير المباشر على العمل 

 وقد أسفرت الدراسة الإستطلاعية عن النتائج الآتية:   

 .العوامل الصحية وعوامل التحفيزض أبعاد م بعتقيي إعادة أ. احتياج مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر إلى 

أبعاد الأداء ب. يمكن تحسين أداء العاملين في مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر بالتركيز على بعض 

 المنخفضة.

 مشكلة الدراسة: 1/4

ويل بناء على الفجوة البحثية المتعلقة بالدراسات السابقة والدراسة الإستطلاعية بمؤسسة التضامن للتم   

 الأصغر يمكن تحديد المشكلة فيما يلي: 

أو سلبي، ويعني عدم توافر  يفي التأثير على أداء العاملين سواء بشكل إيجاب  ًاهام ًيلعب التحفيز دورا   
وبالتالي يؤثر في فرصة تحقيق الأهداف المجتهدين  ًعوامل التحفيز قصور في أداء العاملين وخصوصا

ضل ما  أنه لا يتم تحفيز العاملين ليقدموا أفمن الدراسة الإستطلاعية تبين وقد المرجوة للمنظمة المبحوثة، 
الموجودة بدرجة منخفضة والتي إذا ما  التحفيز عوامل اكتشاف أهم  من ثم وجد الباحث ضرورةلديهم، و 

في مؤسسة التضامن أداء العاملين  في تم إدراكها والعمل على تحسينها سوف يتبعه بالضرورة تحسين
 نا يمكن صياغة مشكلة البحث على النحو التالي:تمويل الأصغر، ومن هلل

حاجة لإدراك العلاقة بين العوامل الصحية وعوامل التحفيز وأثرهما على أداء العاملين في  "هناك
 مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر"

 التالية: التساؤلاتمجموعة من  وينبثق من مشكلة الدراسة   

 ؟في مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر العوامل الصحية إلى أي مدى تتوافر •

 ؟في مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر عوامل التحفيز تتوافرإلى أي مدى  •

 إلى أي مدى تتوافر أبعاد أداء العاملين في مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر؟ •

 ؟الأصغرفي مؤسسة التضامن للتمويل  هل تؤثر العوامل الصحية على أبعاد أداء العاملين •

 ؟في مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر العاملينلتحفيز على أبعاد أداء هل تؤثر عوامل ا •
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 :فروض الدراسة 1/5

في ضوء مشكلة الدراسة وتحقيقا لأهدافها فقد سعت هذه الدراسة إلي إختبار مدي صحة الفروض    

 التالية:

 :الرئيسي الأولالفرض 

 بأبعاده المختلفة العاملينعلى أداء بأبعادها المختلفة  حيةل الصلعواميوجد تأثير ذو دلالة إحصائية ل •

 :ثانيالفرض الرئيسي ال

 بأبعاده المختلفة على أداء العاملينبأبعادها المختلفة  ية لعوامل التحفيزيوجد تأثير ذو دلالة إحصائ  •

 :أهداف الدراسة 1/6

 أداء العاملين علي فيزالصحية وعوامل التح معرفة أثر العوامل الهدف الأساسي لهذه الدراسة يتمثل في    

 ، وينبثق من هذا الهدف الأهداف الفرعية التالية:بمؤسسة التضامن للتمويل الأصغر

 .في مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر درجة توافر العوامل الصحية •

 .في مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر تحفيزدرجة توافر عوامل ال •

التضامن للتمويل ز على أداء العاملين بمؤسسة مل الصحية وعوامل التحفي دراسة تأثير كل من العوا •

 .الأصغر

 من خلال الدراسةإقتراح مجموعة من التوصيات في ضوء النتائج التي سيتم التوصل إليها  •

 .لمساعدة متخذ القرار في مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر علي تصميم نظام حوافز فعال

 :أهمية الدراسة 1/7

 الأهمية علي المستوي الأكاديمي: – أولا

 وأثره علي أداء العاملين. التحفيزكز هذه الدراسة علي دراسة تر •

 لالعاملين ذات نظرية ى ضرورة التركيز على إل الباحثينتحاول هذه الدراسة أن تلفت نظر  •

(Herzberg) .عند تصميم نظام الحوافز 

 :الأهمية العملية –ثانيا 

 ت في مجال المساهمة في إيجاد حلول لبعض مشاكل تحفيز العاملينسة تقديم مقترحاتحاول هذه الدرا   

 .مؤسسة التضامن للتمويل الأصغرفي 
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 :متغيرات ونموذج الدراسة 1/8

 يوضح الباحث فيما يلي كل من متغيرات ونموذج الدراسة وذلك على النحو التالي:   

 ين أساسيين وهما:تقوم الدراسة على متغير متغيرات الدراسة: 1/6/1

 المتغير المستقل وهو الحوافز •

 المتغير التابع وهو أداء العاملين •

 لحوافزال: المتغير المستق

والتي يمكن إستخدامها لتحريك دوافعه نحو متاحة في البيئة المحيطة بالعامل الحوافز هي الإمكانيات ال   

لذي يشبع حاجاته وتوقعاته ويحقق أهدافه، سلوك معين وأدائه لنشاط أو أنشطة محددة بالشكل والأسلوب ا

: )الراتب، المكافآت، البدلات، تتمثل في والحوافز عادة ما تكون مادية أو معنوية، فالحوافز المادية

 المميزات المادية الأخري(.

أما الحوافز المعنوية فتتمثل في: )فرص الترقي، تقدير الجهد، الإثراء الوظيفي، المشاركة في إتخاذ    

 .(2018)العسكري،  لقرارات، فرص التعبير عن الذات وإبداء الرأي والإقتراحات(ا

ماديا، كما أن وقد تكون الحوافز إيجابية أو سلبية فالمكافآت التي تعطي للموظفين تعتبر حافزا إيجابيا    

التهديد بفقدان خطاب الشكر يعتبر حافزا إيجابيا معنويا، أما منع المكافآت فهو حافز سلبي مادي، كما أن 

 .(2016)على،  العمل إذا كان العمل مهما فهو حافز سلبي معنوي

ويمكن أيضا تعريف الحوافز علي أنها عوامل خارجية تشير إلي المكافآت التي يتوقعها الفرد من قيامه    

لمثير الخارجي بعمل ما، أي أنها تمثل العوائد التي يتم من خلالها استثارة الدوافع وتحريكها، فالحافز هو ا

عين، كما تتوقف فاعلية الحوافز علي الذي يشبع الحاجة والرغبة المتولدة لدي الفرد من أدائه لعمل م

 .(2013)السعودي،  تهاف الفرد وحاجاته ورغب أهداتوافقها مع 

ا شئ واحد غير أنها في واقع الأمر ورغم مأحيانا ما يستخدم مفهوم الحوافز والدوافع علي أنهو    

داخل الفرد والتي عن القوي المحركة في  Motiveدافع باطهم الشديد مختلفان نسبيا، ففيما يعبر الارت 

مل البيئة الخارجية تعتبر من عوا Incentivesتكون بإتباع سلوك معين لإرضاء حاجاته، فإن الحوافز 

 .(2016، على) ثارة القوي الداخلية لتحقيق الهدف المطلوبالمؤدية إلي إ
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 ،(Herzberg)  ل العاملينذات نظرية إستنادا إلي  دراسة الحوافزهذه الدراسة علي تركز وسوف    

 في تحديد متغيرات الدراسة المستقلة، وهي:و 

العوامل )الصحية( وهي مجموعة العوامل التي مهمتها الحيلولة دون حصول حالة تذمر أو شكوي في أ. 

 لعلاقات، ظروف العمل، طبيعة ونمط الإشرافبيئة العمل وهي عوامل غير محفزة للأداء مثل: طبيعة ا

 .وهي عوامل خارجية تتعلق ببيئة العمل

عوامل )التحفيز( أو العوامل الدافعة وهي مجموعة العوامل التي تحفز الفرد للإنجاز والرضا الوظيفي ب. 

النفسية  اجاتهمشباع ح ملين بالدرجة الملائمة حتي تحقق إوتحسين الأداء، وأن الإدارة لابد أن توفرها للعا

 .(2017)موسى،  لترقية، والمسؤولية وهي عوامل داخلية تتعلق بالعملمثل: الإنجاز، اوالذهنية 

 :( Ghanbahadur, 2014 ) الأبعاد التي يتكون منها متغير العوامل الصحية

 سياسات وقواعد العمل ➢

 العلاقة مع الزملاء ➢

 ن العملأم ➢

 العلاقة مع المشرفين ➢

 الدخل المادي ➢

 ملالع ظروف ➢

 ( :Ghanbahadur, 2014)  عوامل التحفيزيتكون منها متغير  الأبعاد التي

 الإعتراف والإشادة بالإنجاز ➢

 فرص التقدم والتطور ➢

 نفسها طبيعة الوظيفة ➢

 التقدير ➢

 النمو الشخصي ➢

 :أداء العاملينالمتغير التابع

قدار الجهد الذي يبذله ل ومن عملنجاح أي منظمة، من خلال ما يؤدي م ييعد الموظف العامل الأساس   

 .ل عن أداء الأعمال الموكولة إليهئولعتباره الشخص المإب 

 مية المحققة من قبل الموظف عنديعرف أداء العاملين على أنه نتائج العمل على أساس الجودة والكو    

 (.2019، الشعلاني) القيام بعمله

، مولى)ال يفة التي يشغلها في المؤسسةالأداء بأنه قدرة الموظف على تحقق أهداف الوظكما يعرف 

2018.) 
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 : (,Arinanye 5201) أبعاد أداء العاملين

 الكفاءة  ➢
 الجودة ➢
 الإنتاجية ➢
 الإلتزام بالوقت المحدد ➢

 

 (1/1شكل رقم )

 أبعاد متغيرات الدراسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الباحث            

 

 

 

العوامل الصحية  -أ
 )خارجية(:

 سياسات وقواعد العمل
 مع الزملاء  العلاقة

 العمل  أمن
 المشرفين العلاقة مع

 الدخل المادي
 ظروف العمل

 أداء العاملين  الحوافز

عوامل التحفيز -ب 

 )داخلية(:

 الإعتراف والإشادة بالإنجاز
 دم والتطورفرص التق

 نفسها طبيعة الوظيفة
 التقدير

 النمو الشخصي

 الكفاءة-أ

 الجودة-ب

 الإنتاجية -ج

الإلتزام بالوقت  -د

 المحدد

 التابع المتغير  المتغير المستقل 
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 :منهجية الدراسة 1/9

التحليلي بناء علي طبيعة الدراسة والأهداف التي تسعي إلي تحقيقها، سوف يتم إستخدام المنهج الوصفي    

الذي يعتمد علي دراسة الظاهرة محل البحث كما توجد في الواقع ووصفها وصفا دقيقا والتعبير عنها كيفيا 

ا ودرجات إرتباطها مع بتوضيح خصائصها، وكذا كميا بإعطائها وصفا يوضح مقدار الظاهرة أو حجمه

ظاهرة محل الدراسة فقط بل يتعداه جمع المعلومات المتعلقة باللأخري، ولا يكتفي هذا المنهج بالظواهر ا

 .(2018، عبدالمنعم) إلي التحليل والتفسير والربط للتوصل إلي نتائج تسهم في تطوير الواقع وتحسينه

 اسين للمعلومات وهما:وطبقا لهذا المنهج سوف يتم إستخدام مصدرين أس   

تتمثل تلك المصادر في الكتب والمراجع العربية والأجنبية، وكذا الدوريات  المصادر الثانوية: .أ

، وكذلك إستخدام شبكة المعلومات والتقارير والأبحاث والأدبيات السابقة المتعلقة بموضوع الدراسة

 .الدولية )الإنترنت(

وبة عن طريق مع البيانات المطليلي للدراسة سوف يتم جلمعالجة الجانب التحل المصادر الأولية: .ب

 استمارة إستقصاء بإعتبارها أداة رئيسية سوف تصمم خصيصا لهذا الغرض.

 ج. وبخصوص المقياس الذي سوف يعتمد عليه الباحث في قياس المتغيرات:

 دم في دراسة علي المقياس المستخ  العوامل الصحية وعوامل التحفيز(: الحوافز) متغير المستقلال -

(Ghanbahadur, 2014). 

  (Arinanye, 2015). المتغير التابع )أداء العاملين( علي المقياس المستخدم في دراسة -

 

 :مجتمع وعينة الدراسة 1/10

 موظف. 1510والبالغ عددهم  ن بمؤسسة التضامن للتمويل الأصغريتكون مجتمع البحث من العاملي    

 تم تحديد حجم تلك العينة من خلال المعادلة  ينة العشوائية الطبقية، وقدوقد إعتمدت الدراسة علي الع

 :(2016، حميدة) الإحصائية التالية
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 ( مفردة.1510مجتمع البحث )عدد العاملين  Nحيث    

      n .حجم العينة 

      Z 1.96  قيمة معلومة من جدول التوزيع الطبيعي(. %95عند مستوي ثقة( 

      p للعينة. حجم  ى للحصول علي أقص % 50لصفة المتوافرة في المجتمع وقد إفترضها الباحث عند نسبة  ة انسب 

      q .)النسبة العكسية )عدم توافر الصفة 

      E 0.05 .الخطأ المسموح به 

 مفردة n  =307ادلة اتضح أن حجم العينة وبالتعويض في المع   

 ية لأفراد مجتمع الدراسة:والجدول التالي يوضح الفئات الوظيف   

 (1/9) رقم جدول

 م
المستوي الإداري لأفراد 

 العينة
 العينة عدد العاملين

 عدد نسبة إجمالي إناث ذكور

 2 %0.7 10 3 7 إدارة عليا  1

 16 %5.2 78 16 62 إدارة وسطي 2

 50 %16.3 246 152 94 إشرافي مستوى 3

 239 %77.8 1176 773 403 )موظفين وعمال( وظائف تخصصية 4

 307 %100 1510 944 566 الإجمالي

 

 . 2019أكتوبر  في نظام المعلومات، إدارة الموارد البشرية، طبقا لآخر إحصائية تم إجراؤها  مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر،المصدر: 

 

 : حدود الدراسة 1/11

 حدود موضوعية: .1

العوامل الصحية  يهابشق، (Herzberg) ذات العاملين لسوف يركز الباحث علي نظرية    

 .وعوامل التحفيز وأثرها علي أداء العاملين

 التطبيقية:الحدود  .2

سوف يركز البحث في الدراسة الميدانية علي العاملين في مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر    

ويشمل العاملين في الإدارة العليا، الإدارة الوسطي، الإدارة الدنيا وذلك خلال الفترة من عام 

 م.2021 – م2019
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 :Conclusionالخاتمة  1/21

وتحقيق أهداف لقد إستهل الباحث في هذا الفصل مقدمة لأهمية التحفيز ودوره في تحسين أداء العاملين    

وتنفيذ رتبطة بموضوع البحث وتحليلها، والممجموعة حديثة من الدراسات السابقة  مؤسساتهم، ثم تناول

والتي كان الهدف الميدانية إستطاع الباحث استعراض مشكلة الدراسة دراسة إستطلاعية والتي من خلالها 

وتم عرض شكل يوضح نموذج لأبعاد  ،وأهمية الدراسة، وكذلك تحديد أهداف الدراسة منها صياغة مشكلة

متغيرات الدراسة، ثم تناول الباحث فروض الدراسة بشكل مختصر، والتي سوف يتم تناولها بشكل 

 تم عرض منهجية ومجتمع وعينة وحدود الدراسة. ًوأخيرا، لفصل الرابعتفصيلي بعد ذلك في ا
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 :مقدمة 2/1

هتمام المتزايد من طرف المؤسسات، لذلك نال ولا يزال الإ يحظى مفهوم الأداء بأهمية كبرى في تسيير   

داء يمثل الدافع الأساسي لوجود ، وهذا من منطلق أن الأممارسين في مجال الإدارةفكرين والالباحثين والم

 ستدامة،هدفها الرئيس ألا وهو البقاء والإأية مؤسسة من عدمه، كما يعتبر العامل الأكثر إسهاماً في تحقيق 

ً واسو  ً ومتطوراً، كما أن محتوياته ت يتصف الأداء بكونه مفهوما بسبب تغير ظروف اميكية تميز بالدين عا

ذي يقود إلى ويشير مفهوم الأداء في عمومة إلى ذلك الفعل الداخلية، الخارجية وال ة المؤسسةوعوامل بيئ 

ومن ثم فهو بهذا المعنى يعتبر  ،ستمرارن تنجز والذي يتصف بالشمولية والإإنجاز الأعمال كما يجب أ

 لتكيف مع بيئتهاادفة كما يعكس قدرة المؤسسة على المحدد لنجاح المؤسسة وبقائها في أسواقها المسته

 (.2017، أبوبكر)

ً إلى الإإن نجاح المؤسسات مرتبط بكفاءة أداء العاملين فيها،     رتقاء بأداء  فالمؤسسات تسعى دائما

، من خلال ؤسسةوظف العامل الأساس لنجاح أي ميعد الموستمرار للوصول إلى أهدافها، إب العاملين فيها 

كولة إليه، ل عن أداء الأعمال الموئو المسعتباره الشخص إن عمل ومقدار الجهد الذي يبذله ب ي مما يؤد

هتمام به ومتابعته ومستوى أدائه في العمل، والحاجة إلى تطوير وتحسين أدائه الأمر الذي استلزم الإ

 .(2019، بني خالد) ؤسسةها إلى ارتفاع مستوى أداء المالوظيفي، الذي يؤدي وبما لا شك في

 

 :مفهوم أداء العاملين 2/2

في معجم المصطلحات الإدارية بأنه القيام بأعباء الوظيفة من العاملين بشكل عام داء أويعرف    

 .مسؤوليات وواجبات وفقاً للمعدل المفروض أدائه من العمل الكفء المدرب

لأهداف المحددة له بنجاح نشاط يمكن الموظف من إنجاز المهام أو ا أداء العاملينويقصد بمفهوم    

 (.2016، علي)للموارد  لمعقولوبالإستخدام ا

تنفيذ الموظف لأعماله ومسؤولياته التي تكلفه بها المنظمة أو الجهة على أنه  ًأيضاويعرف أداء العاملين    

 .(2018، العسكري)التي ترتبط وظيفته بها، ويعني النتائج التي التي يحققها الموظف في المنظمة 

العمل الذي يؤديه الفرد والإنجازات التي يحققها وفقا للمعايير الموضوعة )الكمية والنوعية  ًوهو أيضا   

 .(2017، عبدالسميع) منية(، وسلوكه في وظيفته، وسلوكه مع زملائه ورؤسائه في العملوالز
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 وظيفي على أنهلاالأداء  ويعتبر أداء العاملين والأداء الوظيفي مصطلحان مترادفان حيث يعرف   

المخرجات والأهداف التي تسعى المنظمة إلى تحقيقها عن طريق العاملين فيها، ولذا فهو مفهوم يعكس كل 

من الأهداف والوسائل اللازمة لتحقيقها، أي أنه مفهوم يربط بين أوجه النشاط والأهداف التي تسعى إلى 

 (.2017)زكي،  لمنظماتلون داخل تلك اتحقيقها المنظمات عن طريق مهام وواجبات يقوم بها العام

ً  عاملينويعرف أداء ال    . حيث أن أداء الموظف يمكن تعريفه بشكل عام على أنه بالأداء الوظيفيأيضا

مية على أنه نتائج العمل على أساس الجودة والك ًأيضايعرف و  ،يع سلوكيات الموظفين أثناء العملجم

صف الأداء الوظيفي بأنه قدرة الأفراد لتحقيق كما يمكن و  ،لهالمحققة من قبل الموظف عند القيام بعم

ً لمعايير أو تحقيق أهدافها التنظيمية  )الشعلاني، أهداف العمل الخاصة بهم، ثم تلبية توقعاتهم، وتحقيقا

2019.) 

 

 

 أهمية الأداء الوظيفي: 2/3

جميع الأنشطة بها،  لمحصلةنهائي عتباره الناتج الإب  ؤسسةالوظيفي مكانة خاصة داخل أي ميحتل الأداء    

في ظل الظروف و  ،تكون أكثر استقراراً وأطول بقاء حين يكون أداء العاملين أداء متميزاً  ؤسسةأي أن الم

ً كانت  ؤسسةسارع، يمكن القول أن حياة المقتصادية المعاصرة التي تتميز بالتغيير المستمر والمت الإ أيا

هتمام متزايد إفيها، ولذلك يحظى موضوع الأداء ب العاملين  ى أداءطبيعة النشاط الذي تمارسه تتوقف عل

في كل المجتمعات المتقدمة والنامية على حد سواء، فالجميع يعمل على تحسين مستوى الأداء، ورفع 

ً للتقدم الاقتصادي والإداري أيضاً، وذلك لما له من أثر  معدلاته لدرجة أنه أصبح معياراً ومؤشراً أساسيا

جتماعية الشاملة بالبلاد، وأصبح مؤكداً أن نمو الدخل القومي، ورفع لتنمية الاقتصادية والإت امعدلاي ف

 مستوى المعيشة يعتمد أساساً على رفع كفاءة الأداء.

 (:2019بما يلي )بني خالد،  أداء العاملينلور أهمية دراسة وتتب    

ً لقدرة الفرد على أداء عمله في ال ▪ ذلك على أداء أعمال أخرى مختلفة ، وكحاضريعد الأداء مقياسا

 تخاذ قرارات النقل والترقية.إنسبياً في المستقبل، وبالتالي يساعد في 

 غالباً ما يتم ربط الحوافز بأداء الفرد، وهذا يؤدي إلى اهتمام الفرد بأداءه لعمله ومحاولة تحسينه. ▪

لات في أنظمة الإدارة فإن تعدي أية ستقرار في العمل، فإذا حدثت يرتبط الأداء بالحاجة إلى الإ ▪

 ستغناء عن خدماتهم.العاملين ذوي الأداء المتدني يكونون مهددين بالإ
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 :محددات الأداء الوظيفي 2/4

 :(2019يعد الأداء الوظيفي نتيجة محصلة تفاعل بين محددات ثلاثة رئيسية وهي )إسماعيل،    

 ى الفرد. العمل لدالدافعية: وهذا يوجب أن يتوفر الدافع نحو  ▪

مناخ أو بيئة العمل: ويجب أن يتم تهيئة مناخ العمل المناسب بحيث يؤدي إلى إشباع حاجات الفرد  ▪

 التي هي انعكاس لدافعة نحو العمل.

قدرة الفرد على أداء العمل: أي يجب أن تتوافر لدى الفرد على أداء العمل المحدد له ومحصلة  ▪

العمل من ناحية هي الشعور العام بالرضى ناحية، ومناخ على العمل من التفاعل بين الدافع الفردي 

 عن العمل أو الاستياء العام منه.

ويتطلب تحقيق هذا المحددات ضرورة توافر المقاييس المناسبة، حيث يساعد توافر هذه المقاييس في    

 م نقاط القوة،اللازمة لتدعي تحديد مستوى الأداء، وأسباب قوة أو ضعف هذا المستوى، واتخاذ الإجراءات 

 وإجراء التصحيح اللازم لنقاط الضعف، لرفع مستوى أداء الفرد.

 

 نتاجيةحقيق الإت لأداء البشري القادر والراغب في من عناصر ا محددات الأداء الوظيفيتتكون و    

 :(2013، السيد)المرغوبة، وتتضمن 

 القدرة على العمل : -1

المعدلات الكمية  الجودة والإتقان، مع مراعاة ة المطلوبة منالأداء بالدرج رد تحقيق فتعني أن يستطيع ال

 :والزمنية، وتتشكل القدرة على العمل من عنصرين متفاعلين معا، هما

 المعرفة : -أ

فة، ودرجة إلمام الفرد  الوظي  لمهام ومسئوليات وظيفتة، ومدى توافقها مع الهدف منتعني مدى فهم الفرد 

 ل.قواعد وإجراءات العمبأساليب و 

 المهارة : –ب 

وهي ترتبط بطبيعة  تعني القدرة على إستخدام المعلومات المتاحة وأساليب العمل لإنجاز مهمة فنية محددة،

 موارد بشرية(. -مالية  –تسويقية  -العمل التخصصية )إنتاجية 

 الرغبة في العمل: -2

وإنتمائه للمنظمة،  ه بوظيفتهومدى إخلاصه واهتمامتعني درجة حماس الفرد وإستعداده لإنجاز العمل، 

 وتتشكل الرغبة في العمل من عنصرين متفاعلين معا، هما :
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 الإتجاهات : -أ

مبدأ .... إلخ(، وعلى  –مكان  -شخص  –تعنى ميل عاطفي للإستجابة بطريقة معينة لشيء معين )عمل 

 سلبا.رد لعمله إيجابا أو ذلك تتداخل العوامل العاطفية في التأثير على أداء الف

ويقبل  ،فيرى فيها دائما جوانبها الحسنة ،همساند للوظيفسوف يكون ، كان سلوکه فة مافإذا أحب الفرد وظي 

مساوئها ويتحين الفرص  على أدائها ويبدع فيها، وإذا كانت إتجاهاته سلبية نحو وظيفته، فلن يرى إلا

 .حد الأدنى من الأداءلنقدها، ويؤديها بفتور ولايعطى فيها إلا ال

 المواقف : -ب

، سلوكا وتصرفا معين تمثل المواقف أحداث وظروف يواجهها الفرد في مكان وزمان معينين، وتملى عليه

 وتعديلها، من خلال ما يلي : وتعزز المواقف الإيجابية التي تقدمها المنظمة من اتجاهات الفرد

 ظروف عمل ملاءمة. -

 .أسلوب إشراف سليم -

 بالأداء المرغوب.افز ومكافآت مرتبطة حو  -

 علاقات عمل منسجمة . -

 .یفرص الترق -

 الأمان والضمان الوظيفي. -

 .البرامج التدريبية -

 

 بالمعادلات التالية :محددات الأداء الوظيفي التعبير عن  يمكنو 

 الرغبة في العمل X= القدرة على العمل  الأداء -

 المهارة Xالمعرفة  =القدرة على العمل  -

 المواقف Xالإتجاهات ي العمل = الرغبة ف -
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الأداء

الرغبة في 
العمل

المواقف الإتجاهات

القدرة على 
العمل

المهارة المعرفة

 (2/1شكل رقم )

 (2013السيد، ) محددات الأداء الوظيفي

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي 2/5

 : (7201)عبدالسميع،   النقاط التاليةن العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي تتلخص في إ   

 عوامل إدارية تنظيمية: -أ

 اسب الداعم للعمل والإنتاجية في المنظمة.ناخ المنغياب الم -
 ية.الإدار القررات عدم مشاركة العاملين في  -
 حدوث صراعات بين الموظفين ورؤسائهم، وبين الموظفين أنفسهم. -
 بدقة. وواجبات الموظفينمهام عدم تحديد  -
 الإشراف السيء. -
 النقص في التدريب. -
 عمل.نقص الموارد المادية والظروف المناسبة لل -
 الحوافز. -

X 

X 

X 
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 عوامل بيئية خارجية: -ب

 الصراع بين القيم والاتجاهات التي يحملها الموظف وبين تلك السائدة في المجتمع. -
 الأحوال الاقتصادية وظروف سوق العمل. -
 التشريعات الحكومية. -
 النقابات.سياسات  -
 الاضطراب السياسي. -

 
 عوامل تتعلق بالموظف: -ج

 نقص في رغبته ودافعيته. -
 يم الموظف وعلاقتها بأهداف المنظمة.ف وقأهدا -
 غرافية )العمر، الجنس، الحالة الاجتماعية(.و الخصائص الديم -
 .القدرات الذهنية والسمات الشخصية -
 تغيب مستمر عن العمل. -
 مشكلات عائلية. -

 

 :تقييم أداء العاملين 2/6

أدائهم  اءوك العاملين وتصرفاتهم أثن قتصر هدفها الأساسي على سلت عد ت لم  أداء العاملينإن عملية تقييم     

تقييم الأداء وتنوعت  ، حيث تعددت منافعداري بكل أبعاده، ولكن أصبح يركز على التطوير الإلأعمالهم

تحفيز العاملين وأيضا إثارة  أدائهم و الكامنة لدى العاملين وتطويرحيث أنه يستهدف الكشف عن الطاقات 

، الشريف) دقةالموضوعية و الب تتسم  أداء العاملين تقييملمناهج وطرق  دافعية إدارة المنظمات إلى استخدام

2013.) 

 :أداء العاملينمفهوم عملية تقييم  2/6/1

الحكم  ، حيث يعرف على أنه:أداء العاملينتعريف مفهوم تقييم في اختلفت وجهات النظر بين الباحثين    

القرارات المتعلقة بالأجور والحوافز، والترقيات على مدى مساهمة كل فرد في العملية الإنتاجية لاتخاذ 

 (.2019، إسماعيل) زاءات والتدريبوالنقل والج 
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نظام يستخدم لقياس الأداء الوظيفي للعاملين حيث يتم تحديد مدى كفاءة أداء   على أنه: ًويعرف أيضا

مسبقاً، وذلك لتحديد العاملين وأعمالهم من خلال مقارنة الأداء الفعلي بالمقاييس والمعايير المحددة 

 (.2013، السقا) الانحرافات عن الأهداف السابق تحديدها

الإجراء الذي يستهدف تقييم نتائج الأفراد بغرض معرفة مدى  أنه: ( على2018ويعرفه )الأمين،    

صلاحيتهم للقيام بمهام الوظائف التي يشغلونها، ومستوى أدائهم لواجباتهم، ومدى الاستفادة من برامج 

لتدريب وتحديد الاحتياجات التدريبية للأفراد، ودرجة تعاونهم مع زملاؤهم ورؤسائهم وسلوكهم نحو ا

 معهم وكذلك التعرف على توافر القدرات لديهم لشغل وظائف أعلى في المنظمة. المتعاملين

 :(2018، العسكري)أهداف قياس أداء العاملين  2/6/2

 وهي: ،لعاملينأن نحدد بعض أهداف قياس أداء ا يمكن   

 اختيار الأفراد الصالحين للعمل وكذلك الأفراد الصالحين للترقية. -

 المحسوبية عن طريق توحيد الأسس التي يتم عليها الترقية، وزيادة الأجور ..إلخ.تفادي  -

 تنمية المناقشة بين الأفراد وتشجيعهم على بذل مجهود أكبر. -

 .مختلفةام الالأقسمكانية قياس إنتاجية الأفراد و إ -

 يصلوا إلى مناصب أعلى.تسهيل تخطيط القوى العاملة عن طريق معرفة الأفراد الذين يمكن أن  -

 معرفة الأفراد الذين يحتاجون إلى التدريب لتحسين كفاءتهم. -

 المحافظة على المستوى العالي للكفاءة والإنتاجية. -

 تصال بهم.ين الإإشرافهم وتحس العاملين تحت مساعدة المشرفين المباشرين على تفهم -

سياسات المستقبلية للاختيار والتدريب والنقل تزويد الإدارة بمعلومات مفصلة تلقي الضوء على ال -

 والترقية وغيرها.

 تشخيص المشاكل التي تنتج عن العمل وممارسة الأفراد له.  -

 .الإنتاج المتميزمكافأة الأفراد ذوي المهارات الفعلية و  -

 إلى تدريب وإعداد البرامج اللازمة لذلك. الحاجةتشخيص  -

 



 أداء العاملين                                                                                                                                 الثانيالفصل 

 
 

- 46 - 

 (:2017موسي، ) أداء العاملينأهمية تقييم  2/6/3

 بما يأتي: أداء العاملينويمكن بيان أهمية تقييم    

 تزويد المنظمة بمؤشرات عن أداء العاملين والمشاكل التي تواجههم في بيئة العمل. ➢

 .والمعنويةتحقيق العدالة في منح الحوافز المادية  ➢

 يفيد في خفض معدل الدوران الوظيفي. ➢

 ك العاملين من غياب وإهمال وغيرها.ومعالجة السلبيات في سلو  يفيد في معرفة ➢

 يسهم في الكشف عن الكفاءات والقدرات الكامنة غير المستغلة للعاملين. ➢

تباع معايير إب  هاوالعدالة مع التعامل مع موظفي ستخدام الموضوعية يعتبر أسلوب تتبعه المنظمات لإ ➢

 واقعية ومقاييس محددة.

إذا إتسم بالشفافية  ي رفع الروح المعنوية للعاملين وتوطيد العلاقات بين الإدارة والعاملينيفيد ف ➢

 .والعدالة

يشكل فرصة للعاملين لتدارك أخطائهم والعمل على تجنبها وتنمية مهاراتهم وتحقيق ما يصبون إليه  ➢

 آت وتعويضات مجزية.من ترقية والحصول على مكاف

ء، وزيادة أداء العاملين والمنظمة بشكل عام، كما يسهم في رسم خطة يسهم في تعديل معايير الأدا ➢

 القوى العاملة للمنظمة.

 :(2017، عبدالسميع) طرق قياس الأداء الوظيفي 2/6/4

ر من طريقة في نفس تتعدد الطرق التي تتبعها المنظمات لقياس أداء العاملين فيها، وقد تستخدم أكث   

جرى العمل على استعمالها في فترات  تقليديةالوقت لتقييم أداء الفرد، وتنقسم تلك الطرق إلى طرق 

سواء  - من ذلكبالرغم  -ماضية وإن لم يمنع ذلك من استمرار بعض المنظمات استعمالها حتى الآن 

ا يتناسب المشرفين في مرؤوسيهم ممفيها والذي يرسخ لتحكم  يلسهولتها أو لوجود عنصر التحيز الشخص

مع الثقافة السائدة في هذه المنظمات، وأخرى حديثة يجري استعمالها من خلال العديد من المنظمات 

 الأخرى.

 :تقليديةالطرق ال 2/6/4/1

 :التبادلي أو الترتيبطريقة التصنيف أ. 

ص يقيم الأشخاص الآخرين الذي تقوم هذه الطريقة على فكرة إنسانية عامة وقديمة مؤداها أن الشخ    

طريق تفضيل شخص على آخر، وتقضي هذه الطريقة بأن يقوم يتعامل معهم في حياته اليومية عن 

، رأس القائمة الأفضل فالأقل أفضليةليتهم فيوضع على ضالرئيس بترتيب الأفراد ترتيباً عاماً حسب أف

قائمة، وذلك بناء على مجموعة من السمات، وهكذا حتى نصل إلى أسوأ الأفراد الذي يوضع في نهاية ال

ً للمستو  ى العام لأدائهم ومدى مساهمته في تحقيق أهداف الوحدة التنظيمية وسلوكه وتعاونه مع وطبقا

دم تطلبها مهارة خاصة أو إجراءات معقدة لاستخدامها إلا أنه زملائه، وتمتاز هذه الطريقة بالبساطة، وع



 أداء العاملين                                                                                                                                 الثانيالفصل 

 
 

- 47 - 

ا كان عدد الأفراد المطلوب تقييمهم كبيراً، وكذلك فإن الفروق في الكفاءة يعاب عليها صعوبة استخدامها إذ

ما ستبين دائماً من هذه الطريقة، وأن أخطاء التحيز والتأثر بالشخص القائم بالوظيفة كثيراً بين الأفراد لا ت 

 تحدث في هذه الطريقة.

فقد يكون الفرق بين الأول والثاني في  كما أنه في أحياناً كثيرة تكون الفروق بين المراتب غير منتظمة   

كون عظيماً بين الثاني والثالث، وكما أن تلك الطريقة تفترض أن هناك بالضرورة الترتيب ضئيلاً بينما ي 

س الوقت أعلى من أفراداً آخرين إذا تم وضعه معهم في فرد في أدنى الترتيب، قد يكون هو في نف

 مجموعة أخرى.

 

 

 (2/2شكل رقم )

 (2011، بطال)التصنيف التبادلي أو الترتيب  ضح طريقةنموذج يو
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 طريقة القوائم:ب. 

مختلفة لأداء تتمثل هذه الطريقة في إعداد قائمة تحتوي على جمل أو أسئلة متنوعة، تصف مستويات    

أو يجيب المشرف  العامل، ويختار المشرف تلك الجمل التي يعتقد أنها تصف أداء العامل الذي يقيم أدائه،

ر إذا أمكن وضع جمل أو على الأسئلة المتعلقة بأداء الفرد بنعم أو لا، وقد يفيد استخدام هذه الطريقة أكث 

 ومضمونها عن الأنواع الأخرى من الوظائف. أسئلة مختلفة لكل نوع من الوظائف تختلف في خصائصها

ختيار هذه الجمل والأسئلة للتأكد من يفضل ا الطريقةهذه ولتحقيق درجة عالية من الدقة في استخدام    

صحتها ودقتها، وسلامة لغتها، ودلالتها على أداء العامل وسهولة فهمها من جانب المشرفين القائمين على 

 بخبرة هؤلاء المشرفين في وضع هذه الجمل.التقييم، ويحسن أن يستعان 

إذ أن الفرد قد تتوافر لديه الصفة التي يسأل عنها ولكن ما يؤخذ على القوائم أنها لا تعطي نتائج دقيقة،    

شرف إلى حد ما، ولا يكون أمام المشرف إلا أن يجيب بنعم أو لا فقد تتوافر مثلاً صفة التعاون في الم

لأمر الذي يمكن التغلب عليه بجعل القائمة أكثر وضوحاً، بوضع عدة إجابات الفرد بدرجة متوسطة، ا

على المشرف أن يختار الإجابة التي تصف أداء الفرد بأكبر دقة، وتعطي النتائج بالنسبة للسؤال الواحد، و 

قة أو الموضوعية، وبصفة خاصة إذا اعتمد المقيم على سرد الحقيقة دون تدخل هنا درجة أكبر من الد

 حكمه الشخصي، إلا أنها تتطلب جهداً كبيراً في تصميم القائمة.

 :أداء العاملينطريقة نموذج تقرير ج. 

 أداء العاملينتعتبر هذه الطريقة من أكثر طرق التقييم انتشاراً، وتتم هذه الطريقة باستخدام نموذج تقييم    

ي على عدد من بنود التقييم يعطي المشرف الذي يتم تزويد المشرف بنموذج تقييم لكل فرد يتم تقييمه يحتو 

ن تختلف عناصر التقييم في هذا النموذج من فيها للفرد الدرجة التي يستحقها عن كل بند، ومن الطبيعي أ

كذلك الأهداف التي تسعى كل منظمة منظمة لأخرى حسب طبيعة أنشطتها والأعمال المرتبطة بها و 

نابعاً من طبيعة العمل وظروفه، فالنماذج المطلوبة  اء العاملينأدلتحقيقها، بمعنى أن يكون تقدير تقييم 

ة في بنك أو شركة تجارية أوسياحية أو مدستخ لك النماذج المعية تختلف عن ت للتقييم في شركة صنا

مستشفى مثلاً، والأكثر من ذلك فإن النماذج المستخدمة في تقييم كفاءة الأفراد في إدارات معينة تقوم على 

في إدارات أخرى تقوم على الوظائف  أداء العاملينالوظائف الإنتاجية من المنظمة قد لا تصلح لقياس 

ً استخدام نماذج تختلف حسب نوع الوظائف من  المنظمة ذاتها، وقد الخدمية في يكون من المفضل أيضا

حيث كونها وظائف تنفيذية )مسئولة عن نتائج أعمالها فقط( أو وظائف قيادية إشرافية )مسئولة عن نتائج 

 أعمال الوظائف الأخرى(.

بأداء الفرد في نموذج  يع الحقائق المتعلقةوتمتاز هذه الطريقة ببساطتها وسهولة تطبيقها، كما تظهر جم   

واحد، فضلاً عن أنه يتم تقييم جميع الأفراد على أسس موحدة ولكن يؤخذ عليها أن كثيراً من أخطاء التقييم 

صة كبيرة للظهور في مثل أخطاء التحيز والتعميم والتأثر بالجوانب الشخصية والاجتماعية للفرد، تجد فر

 .هذه الطريقة
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 الحديثة:الطرق  2/6/4/2

 طريقة التوزيع الإجباري:أ. 

ويتبع في هذه الطريقة التوزيع الطبيعي أو المنحنى الجرسي، الذي يقوم على أن أي مجموعة من    

الأحداث أو الأشياء أو الأشخاص تتركز دائماً حول الوسط، ويقل تركزها عند الأطراف، فلو أخذنا أي 

أن غالبية النتائج تتقارب عند وسط المنحنى بينما نجد أن اء نجد ظاهرة كالذكاء أو التحصيل أو الشر

النتائج المتطرفة تقع عند الأطراف بنسب ضئيلة جداً، مما يعني أنه سيتم تقسيم الأفراد وفقاً لنسب التوزيع، 

وليس على أساس مجموعة من العناصر المختلفة للتقييم، وبالتالي ستكون النسبة الأقل من العاملين هي 

 أو ضعيفة، أما النسبة الأكبر من العاملين فهي المتوسطة في مستوى الأداء والسلوك.ممتازة 

ورغم أن هذه الطريقة تتميز بالبساطة، إلا أنها تفترض أن كل العاملين ينقسمون إلى هذه الفئات:     

البيع أو و رجال ممتاز، جيد جداً، جيد.. إلخ، وهذا افتراض غير صحيح، فقد نجد مجموعة من الباحثين أ

ً أو معظمهم بحسن الأداء والامتياز في العمل، وليس من العدل أن  محللي بيانات مثلاً يتصفون جميعا

يضطر المشرف إلى تصنيفهم إلى هذه الفئات، الأمر الذي يقتل روح المنافسة بينهم أو يشجع المنافسة غير 

 غيره بأنه أسوأ منه.و يظهر الصحيحة بأن يحاول الفرد أن يكون مجرد أحسن من غيره، أ

من  %70 -60كما أنه من الشائع أن يمثل غالبية الأفراد الذين يتم تصنيفهم في أعلى درجات الأداء من    

إجمالي الأفراد، تلك النسبة التي قد تعكس ارتفاع شديد في أداء الأفراد في منظمة ما، إلا أنها في نفس 

 قييم.الوقت قد تعكس التساهل الشديد في الت 

وفي الحقيقة أن طريقة التوزيع الإجباري تصلح لمجتمع عدد مفرداته كبيرة، وبالتالي قد لا تناسب    

الرئيس الذي يشرف على عدد محدود من المرؤوسين إذ ليس من الضروري أن يكون توزيع مهاراتهم 

 متناسباً مع التوزيع الطبيعي.

مسبقاً لكل طبقة أو فئة من فئات الأداء على سبيل المثال يمكن وفقاً لهذه الطريقة يتم تحديد نسبة مئوية    

 توزيع العاملين كالآتي:

 من العاملين. %10المجموعة الأولى:  -

 من العاملين. %20المجموعة الثانية:  -

 من العاملين. %40المجموعة الثالثة:  -

 من العاملين. %20المجموعة الرابعة:  -

 العاملين.من  %10المجموعة الخامسة:  -
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 طريقة الاختيار الإلزامي:ب. 

في هذه الطريقة من مجموعات عديدة من الجمل تصف أنماط معينة  أداء العاملينتتكون استمارة تقييم    

من أداء الفرد، كل مجموعة تتضمن أربع جمل منها اثنان تمثلان الصفات المرغوبة واثنان تمثلان 

ي كل مجموعة باختيار جملتين فقط أحداهما تعبر عن الصفة  الصفات غير المرغوبة، ويقوم المشرف ف

 عن الصفة غير المرغوبة.المرغوبة والأخرى تعبر 

أما الحقيقة فهي أنه في كل أربع جمل، هناك واحدة فقط من بين الجملتين اللتين تعبران عن الصفات     

وجملة واحدة فقط من بين الجملتين المرغوبة هي التي تقصد بها الإدارة وتعبر عن الأداء المرغوبة فيه، 

تقصدها الإدارة وتعبر عن الأداء غير المرغوب فيه، اللتين تختصان بالصفات غير المرغوبة هي التي 

ولكن المشرف حين يقرأ العبارات كلها، لا يدري أياً منهما سيحسب في صالح الموظف أو ضده، ويختار 

تعبر عن الأداء الحقيقي للموظف، وليس على أساس أن   المشرف من كل عبارتين عبارة واحدة، وهي التي

الأخرى، لأنه لا يعلم ما هي الدرجة أو القيمة المعطاة لكل منها، وبذلك ينعدم واحدة منهما تعتبر أحسن من 

 أو يقل تدخله الشخصي أو تحيزه.

لفة جداً، لأنه من وهي بذلك تعتبر أكثر من الطرق السابقة موضوعية، لكن في مقابل ذلك هي طريقة مك   

هناك عدد كبير من الأفراد في كل وظيفة،  اللازم إنشاء جمل لكل وظيفة على حدة، فضلاً عن أنه إذا كان

تصبح تكاليف استخدامها كبيرة جداً، بجانب أن تصميم تلك الجمل تتطلب خبرة كبيرة قد لا تتوافر في 

 العاملين بالمنظمة.

كثير من الأحيان إلى أخطاء في عملية التقييم  فهم لعبارات يؤدي فيختلاف بين المشرفين كما أن الإ   

 نفسها.

 

 ريقة المقاييس المتدرجة البيانية:طج. 

تقوم هذه الطريقة على أساس حصر مجموعة من السمات أو الخصاص المراد تقييمها مثل الجودة مثلاً    

رجة توفر كل خاصية في الفرد المطلوب ثم تحديد مدى لتقييم كل خاصية، ثم يطلب من المشرف اختيار د

درجات، قد تبدأ بغير مرضي وحتى فائقة، ثم  7أو  5يتكون من تقييمه من بين درجات المقياس الذي قد 

يقوم المشرف في تقييم كل مرؤوس من خلال وضع دائرة حول الدرجة التي يحصل عليها بالنسبة لكل 

الفرد في جميع الخصائص، وقد تلجأ بعض المنظمات  خاصية، ثم يتم تجميع الدرجات التي حصل عليها

 ددة بدلاً من مجرد تقييم سمات أو خصائص عامة.إلى تقييم بعض المهام المح 
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 (2/3شكل رقم )

 (2011، بطال)نموذج يوضح طريقة المقاييس المتدرجة البيانية 
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 طريقة الأحداث الحرجة )أو الجوهرية(:د. 

علامة محددة لنجاحه أو د بالحدث الحرج أو الجوهري هو ذلك الجزء من سلوك الفرد الذي يعد قصوي    

فشله، أو مؤشر لحسن أداءه أو قصوره، أو دليلاً على ارتفاع كفاءته أو انخفاضها، ولا يركز المشرف 

بأكبر قدر  على الحدث ذاته، وإنما على سلوك الفرد فيه، وقدرته على مواجهة الموقف والتصرف فيه

ث ردود أفعال سريعة ومتوافقة مع الأحداث ممكن من الدقة والسلامة، والكشف سواء عن قدرته على أحدا

 التي يواجهها، أو سلوكه مسلكاً إنسحابياً أو اضطرابياً.

وفي هذه الطريقة يقوم المشرف بالاعتماد على سجل يدون فيه الأحداث الهامة التي يقوم بها الفرد،    

رد إلى قسمين: قسم للإحداث كانت تلك الأحداث سلبية أو إيجابية ويمكن تقسيم الصفحة الخاصة بالفسواء 

الإيجابية في سلوكه وأدائه ويشير إلى كفاءته، والقسم الآخر للإحداث السلبية وتشير إلى عدم كفاءته 

ائي في نهاية الفترة التي يعد وتساعد تلك الطريقة المشرف على تذكر الأحداث الهامة عند إعداد التقييم النه

في اعتماد التقييم على سلوك وأداء الفرد طوال الفترة وليس فقط ما عنها التقييم كما تساعد تلك الطريقة 

 يتذكره المشرف في نهاية فترة التقييم.

 - ةالمبادأ :ويفضل تقسيم هذه القائمة إلى عدد من العوامل يركز عليها المشرف في تقييمه للفرد مثل   

 التعاون مع الآخرين. - واجهة الضغوطالقدرة على م –الدقة  - الحكم – العقل الواعي –تقبل المسئولية 

وقد تبدو هذه الطريقة صعبة بادئ الأمر، إلا أنه بمجرد أن يعتاد المشرف عليها، وتصبح من أعباءه    

تمتاز به هذه الطريقة يهون الكثير من  الإشرافية، فإنها تكون أكثر سهولة في الاستخدام والتطبيق، ولعل ما

ضوعي لأداء الفرد، يركز على الحقائق، ويتجنب الكثير من أخطاء التعميم صعوبتها فهي بمثابة مقياس مو 

وتأثير الأحداث القريبة على أداء الفرد، فضلاً عن أنها تبرز نواحي القصور ونواحي الضعف في أداء  

 قشة تلك النواحي مع الفرد بغرض تحسين الأداء في المستقبل.المرؤوس، مما يساعد المشرف على منا

هذه الطريقة شعور العاملين بالضيق نظراً لإحساسهم بأنهم مراقبون باستمرار من قبل المشرف  ويعيب   

كما يؤخذ عليها كذلك أنه ليس هناك اتفاق عام بين المشرفين  م وتصرفاتهم،الذي يقوم برصد كل حركاته

د المشرفين حول الأحداث التي تندرج تحت بند حرج أو جوهري من عدمه، فما يعده أح على اختلافهم 

 حرجاً بالنسبة، قد لا يعده آخر كذلك.

 طريقة قائمة المراجعة:. هـ

نسبية لكل منها ويقوم لك مع تحديد لأوزان الأهمية اعبارات تصف خصائص الأداء والسلو  وتعتمد على   

وفي نهاية  ،يمهارات التي تصف خصائص الأداء للفرد الذي يقوم بتقيالمشرف بوضع علامة على العب 

 قائمة تجمع القيم الخاصة بوزن كل عبارة بما يوضح التقييم العام للفرد المقيم.ال
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 طريقة المراجعة الميدانية:. و

الميداني ويساهم في تلك الطريقة أخصائي الموارد البشرية الذي يتعاون مع المشرف في ملاحظة الأداء    

 ويرسله للرئيس لمراجعته ومناقشته مع المرؤوس.للفرد المراد تقييمه ثم يصيغ الأخصائي التقييم 

إلا أنه يؤخذ على تلك الطريقة أن المشرفين قد يعدوا مساهمة الموارد البشرية معهم تدخلاً في سلطتهم    

 ناسب المنظمات كبيرة العدد.على مرؤوسيهم، كما أنها تحتاج إلى وقت كبير في تنفيذها قد لا ي 

 الأداء:طريقة اختبارات . ز

وتعتمد تلك الطريقة على تصميم اختبارات لقياس الأداء والسلوك للفرد المطلوب تقييمه وتهتم تلك    

الطريقة على الإمكانيات المستقبلية للفرد وليس الأداء الحالي فقط وتحتاج تلك الطريقة لدرجة عالية من 

 صميمها وتحليل نتائجها.الخبرة لحسن ت 

 دوجة:طريقة المقارنة المزح. 

وتعتمد على مقارنة كل اثنين من العاملين، وتفضيل أحدهما على الآخر ويتم مقارنة كل فرد بالآخرين    

 كل على حدة، ثم ترتيب كل اثنين حسب الأفضلية.

ة )كمية العمل، جودة العمل هذه الطريقة تزيد من دقة عملية التصنيف أو التقييم بالنسبة لكل سم   

ً لهذه الطريقة يتم إعداد جدول لكل وهكذا..( يتم عقد تز اوج ومقارنة لكل مرؤوس بباقي المرؤوسين وفقا

سمة مراد تقييمها ويضم هذا الجدول كل أزواج العاملين الممكنة )العاملين المتشابهين أو المتماثلين( وتتم 

ضل من( أو مرؤوسين بوضع علامة )+( بمعنى أنه )يتميز أو أفإجراء مقارنة بين المرؤوس مع باقي ال

( بمعنى )أقل أو أسوأ من(. وفي النهاية يتم إجراء عملية جمع لكل عمود ومن يحصل على أعلى -علامة )

 :ال لتوضيح هذه الطريقةعدد من علامات )+( يعتبر هو الأفضل. وفيما يلي مث 

تقييم كل موظف تتم  ء الموظفين ويلاحظ من الجدول أنه عندترمز الحروف أ، ب، ج، د، هـ إلى أسما   

مقارنته بباقي الموظفين. وفي حالة تميز الموظف عمن يقارن به يحصل على علامة )+( وفي الحالة 

( وبالنظر إلى الجدول وبعد إجراء عملية جمع لكل عمود، يتضح أن –العكسية يحصل على علامة )

فضل من حيث جودة د من علامات )+( وبالتالي يعتبر هو الأالموظف "ب" قد حصل على أعلى عد

ً  لهذه الطريقة لا يعني حصول موظف على  العمل. ويتم عمل مثل هذا الجدول بالنسبة لكل سمة ووفقا

التقييم الأفضل بالنسبة لسمة من السمات أن يكون الأفضل في كل السمات فحصول الموظف "ب" على 

 في باقي السمات كالإبداعية مثلاً. لعمل لا يعني بالضرورة أن يكون الأفضلأفضل تقييم بالنسبة لجودة ا
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 (2/4شكل رقم )

  (2011، بطال)نموذج يوضح طريقة المقارنة المزدوجة 

 

 بالنسبة لسمة الجودة في العمل 
 تقييم الموظف:

 )هـ( )د( )ج( )ب( )أ( عند مقارنته بالموظف
 - - +  +   )أ(
 - - -  - )ب(

 - +   +  - ج()
 +   - +  +  )د(
  - +  +  +  )هـ(

 

 

 طريقة التقرير المكتوب:. ط

وفيها يقوم المشرف في نهاية فترة التقييم بتقديم تقرير عن أداء مرؤوسيه وتقوم الإدارة باستخدام هذا    

التقرير وتصنيف ما جاء به حسب دلالته على خصائص أو عوامل معينة، الأمر الذي يتطلب يقظة 

الطريقة أن المشرف قد لا يستطيع التعبير عن حكمه بطريقة رف وقدرته على التحليل، ويعيب هذه المش

بالرغم من مرونة تلك  و تنقل معناه الحقيقي، بالإضافة إلى طول الوقت المستخدم في كتابة التقرير،

 تقييم.الطريقة إلا أنه غالباً ما يتم الجمع بينها وبين الطرق الأخرى عند إجراء عملية ال

 

 طريقة مراكز التقييم:. ي

سعى هذه الطريقة إلى قياس مهارات وصفات معينة مثل التخطيط، التنظيم والعلاقات الإنسانية، بتحديد ت 

مقاييس معينة لهذه الصفات وعلى الرغم من صعوبة تحديدها، فإنها تعد من أنسب الطرق لتقييم مدراء 

 فراد المرشحين للإدارة العليا.مختلف المستويات الإدارية وبصورة خاصة الأ
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 Behaviorally anchored rating scalesمقاييس التصنيف المرتكزة على السلوك ك. 

تتميز هذه الطريقة بأنها تقوم بدمج أكثر من أسلوب من أساليب تقييم الأداء وهي أسلوب السرد    

Narratives forms نتائج التقييم وتكون في  )أي أسلوب عرض خطة التحسين التي توضع في ضوء

د لقصة التقييم بدءاً من الهدف من إجراء التقييم وانتهاءاً بنتائج التقييم والقرارات  صورة أشبه بعملية سر

ير )والتي تش Critical incidentsالمترتبة على هذه النتائج( وأسلوب الأحداث الحرجة أو الجوهرية 

لبية اص بكل فرد يحتوي على الأحداث الإيجابية والسإلى قيام المشرف المباشر بالاحتفاظ بسجل خ

المرتبطة بسلوكيات المرؤوس في العمل ويتم عقد اجتماع كل ستة أشهر يضم المشرف والمرؤوس 

ابق س البيانية السلمناقشة أداء الأخير باستخدام هذه الأحداث كنقاط للتحاور بشأنها( وكذلك أسلوب المقايي 

 :التالية خطواتلاشرحها وتتطلب هذه الطريق 

تحديد الأحداث الحرجة: وذلك من خلال سؤال أشخاص على علم بالوظيفة )صاحب  -الخطوة الأولى 

الوظيفة و/ أو المشرفين( وذلك لإعطاء وصف محدد أو تفسيرات إيضاحية )للأحداث الحرجة( حول ما 

 الغير فعال.الأداء الفعال وما 

تجميع كل مجموعة أحداث متشابهة من لب من هؤلاء الأشخاص وضع أبعاد للأداء: يط -الخطوة الثانية 

أحداث( ثم إعطاء تعريف أو عنوان لكل بند  10إلى  5الأحداث الحرجة تحت بند معين )كل بند يضم من 

 . Conscientiousnessعلى سبيل المثال الإتقان 

الأشخاص تكون أيضاً  دة توزيع )تخصيص( الأحداث: يتطلب من مجموعة أخرى منإعا -الخطوة الثالثة 

الأحداث الأصلية )السابق تحديدها في الخطوة الأولى( حيث يتم إعطائهم على علم بالوظيفة إعادة توزيع 

التعريف أو العنوان الخاص وكذلك الأحداث الحرجة، ثم يتعين عليهم إعادة تخصيص كل حدث ووضعه 

 50ذي تتفق عليه المجموعة )بنسبة تتراوح من عد أكثر تماشياً معه ويتم الاحتفاظ بالحدث الحرج التحت ب

 ( والذي قامت بتخصيصه تحت نفس البند مثلما فعلت المجموعة الأولى.%80إلى 

وضع مقياس للأحداث: حيث تقوم المجموعة الثانية بإعطاء تصنيف للسلوك الذي يصف  -الخطوة الرابعة 

 9إلى 7ل أو غير فعال )يتراوح المقياس من ث بمعنى تحديد إلى أي مدى هذا السلوك يشكل أداء فعاالحد

 نقاط(.

 أحداث والتي سيستند عليها البعد السلوكي. 7أو  6وضع الوثيقة النهائية: اختيار  -الخطوة الخامسة 

 هذه الطريقة: ومن مميزات   

 ن هم على دراية ومعرفة بالوظيفة ومتطلباتها أكثر منوضع مقياس أكثر دقة: الأفراد الملمين أو م ➢

 أي شخص وهم الذين يضعون هذا المقياس.
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وضوح المعايير: الأحداث الحرجة على مدار المقياس، توضح ما الذي يتم البحث عنه فيما يتعلق  ➢

 بأداء أعلى أو أداء متوسط وهكذا.

خمس أو ست أبعاد يزيد من استقلالية استقلالية الأبعاد: تصنيف الأحداث الحرجة ووضعها تحت  ➢

على إعطاء العامل درجات ل المثال، من غير المحتمل أن يقبل القائم بالتقييم الأبعاد على سبي 

 مرتفعة في كل الأبعاد لمجرد حصوله على درجة مرتفعة في بند الإتقان.

قييم الذي يحصل عليه نفس الاتساق: يتميز هذا المقياس نسبياً بالاتساق والاعتمادية، بسبب تشابه الت  ➢

 يقوم بإجراء التقييم.الأشخاص حتى مع اختلاف من 

 طريقة الإدارة بالأهداف:. ل

وتعني وضع مجموعة من الأهداف قابلة للقياس لكل موظف ومراجعة مدى تقدمه نحو تحقيقها، ويتم    

للأهداف التي سبق الاتفاق عليها من خلال تلك الطريقة الاعتماد على تقييم الفرد في ضوء درجة تحقيقه 

ونتائج مطلوب و أهمية هذه الطريقة في أنها تنحو بأداء الفرد نحو أهداف بالمشاركة مع رئيسه، وتبد

تحقيقها مع ربطها بأهداف المنظمة والقيم الجوهرية لها من سلوك شخصي والتزام بالعمل الجماعي 

 والإبداع في العمل.

يبلغوها في طبيقها على إشراك العاملين في تحديد الأهداف التي يجب أن وتعتمد هذه الطريقة في ت    

مرؤوسيه أياً كانت مستوياتهم حول الأهداف والنتائج عملهم، وأن يحدث قدر من الاتفاق بين كل رئيس و

المطلوبة، فهي تعبر عن المشاركة وتمكين العاملين للسلطات والصلاحيات، وليست طريقة لا تقبل الجدل 

 :وتتطلب هذه الطريق الخطوات التاليةلنقاش، أو ا

 وضع أهداف تنظيمية من خلال خطة مستقبلية. - الخطوة الأولى

 وضع أهداف الأقسام من قبل الرؤساء. -الخطوة الثانية 

 تحديد النتائج المتوقعة بوضع أهداف أداء قصيرة الأجل. -الخطوة الثالثة 

 لنتائج.مراجعة للأداء بقياس ا -الخطوة الرابعة 

 تقديم التغذية العكسية -الخطوة الخامسة 

إلا أنه هناك بعض المشكلات تعترض ، أداء العاملينلموضوعية التامة في تقييم ابالطريقة  ز تلكوتمتا   

 تطبيق منهج الإدارة بالأهداف وهي:

الأهداف أن هذه الطريقة تستهلك كثيراً من الوقت والجهد بسبب ما تأخذه من وقت في وضع  ➢

توفير المعلومات المرتدة عن ومناقشتها مع المرؤوسين بالإضافة إلى الوقت المستغرق في 

 مستويات أداء المرؤوسين.

أحياناً يظهر صراع بين الرئيس والمرؤوسين في عملية وضع الأهداف، فالرئيس يرغب في تحديد  ➢

 داء.أهداف طموحه أما المرؤوس فيرغب في تحديد مستويات منخفضة من الأ
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 (:2018)الصخور،  أداء العاملينمشاكل عملية تقييم  2/6/5  

يمكن تصنيف هذه المشاكل إلى مشاكل ذاتية تتعلق بالمسؤول عن عملية التقييم، وأخرى موضوعية    

 :هاتتعلق بعملية تقييم الأداء بحد ذات

 لي:ي تتعلق بما  ،المشاكل الذاتية 2/6/5/1

وترتبط هذه الصفات بمدى مهارة وخبرة المقيم في ممارسته للمهنة، لذا خصائص وصفات المقيم:  ➢

 ي.في المقيم أن يكون ذا خبرة عالية، وأن يكون قادراً على التفاعل الاجتماعيجب 

التساهل والرفق: حيث يميل بعض المقيمين إلى التعامل برفق مع المرؤوسين في هذه العملية وهذا  ➢

 ية، ويبعد عن الهدف المنشود.يخفي النتائج الحقيقية للعمل

وهذا يؤثر  طاء أحكام متوسطة وعامة تجاه أداء الأفراد،النزعة المركزية: وفيها يميل المقيم إلى إع ➢

 على الأحكام النهائية حول العملية لعدم تباين النتائج.

لأداء الفرد  الأولية والحداثة: تظهر في عملية التقييم طويلة المدى، حيث يتم التقييم بالأخذ الأولى ➢

اء الفرد السابق، ويعتمد المقيم إلى دون النظر إلى التطورات اللاحقة لأول تقييم، أو أن يهمل أد

ذا من شأنه أن يلغي خاصية الاستمرار لهذه العملية إعطاء صوره عن أحدث مستوى للأداء وه

 التي تستهدف عملية جمع التغيرات الماضية والحالية والمتوقعة في المستقبل.

ه، بسبب القرابة أو التحيز الشخصي: وهو انحياز الشخص المقيم لصالح الفرد المراد تقييم أدائ  ➢

 الصداقة أو الجنس أو الموطن.

 تتعلق بالعملية بحد ذاتها وهي تتمثل في: ،المشاكل الموضوعية 2/6/5/2

 عدم الوضوح في أهداف عملية تقييم الأداء، يعطي نوعاً من العشوائية. ➢

 دقة المعايير وعدم قدرتها على التعبير الحقيقي للأداء.عدم  ➢

 قييم.ة وكافية في أسلوب الت عدم وجود تعليمات سليم ➢

 :نظام إدارة الأداء الوظيفي 2/6/6

 سواء التقليدية منها أو الحديثة،، قررت العديد من الشركات أن تقنيات تقييم الأداء في السنوات الأخيرة   

 بل وحكومات بعض، تقوم بعض المنظمات تقييم أداء الموظف. بدلاً من ذلكلم تعد الطريقة الأكثر فعالية ل

  .Performance Management بتنفيذ ممارسة إدارة الأداءالدول 

إدارة الأداء هي عملية إنشاء والحفاظ على بيئة عمل منتجة وفعالة حيث يمكن للموظفين تحقيق إمكاناتهم    

طرق كاملة. تبدأ إدارة الأداء عند تعيين الموظف ولا تنتهي حتى يغادر الشركة أو المنظمة. على عكس ال

 ، فإن إدارة الأداء هي ممارسة مستمرة تتغير وتتطور مع نمو الفريق وتطورهاء المتبعةيم الأدتقي

(Khan, 2021). 
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 الضوء على الأهداف الرئيسية لنظام إدارة الأداء لضمان أن "العمل الذي (،Zhang, 2012)سلط    

عية وكمية العمل المتوقع أن يكون لدى الموظفين فهم واضح لنو  ،يؤديه الموظفون ينجز عمل الشركة

يتم توزيع المكافآت   ،يتلقى الموظفون معلومات مستمرة حول مدى فعالية أدائهم بالنسبة للتوقعات، منهم

اء وأد، تحديد فرص تطوير الموظفين، يادات في الرواتب على أساس أداء الموظف وفقًا لذلكوالز

 ".الموظف الذي لا يفي بالتوقعات

 

 (2/5شكل رقم )

 لأداءدارة ادورة إ

 

 .2019 يناير – لدليل الإجرائي لنظام إدارة الأداء لموظفي حكومة دبي، دائرة الموارد البشرية لحكومة دبي، دولة الإمارات العربية المتحدةالمصدر: ا        
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 (2/6شكل رقم )

 مراحل تخطيط الأداء الوظيفي

 

 .2017 – ، مملكة البحرين(6ملحق تعليمات الخدمة المدنية رقم ) نظام إدارة الأداء الوظيفي )أداء(،  المصدر:

 

هو نظام متكامل لإدارة الأداء  (، فإن نظام إدارة الأداء 3/6(، )3/5وكما يتضح من الشكلين السابقين )   

الوظيفي للموظفين، وهو عبارة عن عملية إتصال مستمرة أساسها الشراكة وتشجيع التواصل والحوار 

بالوظيفة والكفاءات السلوكية  بين الموظف ومديره المباشر يتم من خلالها تحديد الأهداف المرتبطة المنتظم

 ومن ثم تقدير التوقعات حول أداء المهام المناطة بالموظف ومدي مساهمتها في تحقيق أهداف المؤسسة،

بداية قوم المؤسسة قبل للمؤسسة ككل، فت  ربط الأهداف الفردية للموظف بالأهداف الاستراتيجيةحيث يتم 

ككل، ومن ثم يقوم مدير كل إدارة بتحديد الأهداف السنوية  العام بتحديد الأهداف الإستراتيجية للمؤسسة

لإدارته بناء على أهداف المؤسسة الإستراتيجية، ومن ثم يقوم مدير كل قسم أو وحدة تنظيمية بتحديد 

و مشرف مع موظفيه بتحديد أهداف كل موظف، وعلى أهداف قسمه أو وحدته السنوية، ثم يقوم كل مدير أ

 ظفين متسقة مع الأهداف الإستراتيجية للمؤسسة ككل.ذلك تكون أهداف المو 

إن عملية تقييم الأداء هي جزء من عملية إدارة الأداء الوظيفي، وعلى عكس عملية تقييم الأداء التي تتم    

والبنّاء بين المدراء  ع التواصل والحوار المنتظمشج ي مرة أو مرتين في العام، فإن نظام إدارة الأداء 

  الإرشاد والتوجيه المستمر وتطوير الموظف ، ويركز علىوالموظفين
 
ن من تحديد مكّ طوال العام، وي

 وتصحيح الأداء الذي يحتاج إلى تحسين في مرحلة مبكرة. 
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 :أبعاد أداء العاملين 2/7

، (Arinanye, 2015)على دراسة أداء العاملين غير يتكون منها متالأبعاد التي تم الإعتماد في تحديد    

 وهي :

 : Efficiency  الكفاءة ➢

، من خرجات بأقل قدر ممكن من المدخلاتتشير الكفاءة إلى الحصول على أقصى درجة ممكنة من الم   

هذه الموارد وعدم ، بمعنى التشغيل الإقتصادي للموارد البشرية والمادية المتاحةخلال الإستخدام الأمثل ل

  .، وبأقل تكلفة ممكنةبالشكل الذي يعطي أكبر عائد ممكنتعطيلها  إهدارها أو 

ً  ترُكز الكفاءة على عملو     ً أو متقنا ، أى إنجاز العمل بالصورة الصحيحة ) أقل الأشياء عملاً صحيحا

 .Doing Things Right، لمُتبعة(طبقاً للنظم والإجراءات االموارد وبأقل تكلفة و 

 المخرجات                                                          
 ــ    الكفاءة =أن أي                                   ــــــــــــــــــــــــــ

 المدخلات                                                          
 :Quality الجودة ➢

المقدمة بحيث تكون خالية من أيّ عيوب أو نواقص،  مييز المنتج أو الخدمةوهي عبارة عن مقياس لت    

ويتمّ تحقيق ذلك من خلال الالتزام الشديد بالمعايير التي يتمّ قياسها واعتمادها، بحيث تكون قابلة للإنجاز 

 ستخدمين، والتحقيق، وهذا كله يقاس على أساس إرضائها للزبائن والم

يزات التي يتمتع بها المنتج أو الخدمة المقدمة، بحيث تكون قادرة السمات والممجموعة من  ًوهي أيضا   

 على تلبية الاحتياجات المطلوبة بشكلٍ صريح أو بشكلٍ مضمون.

 :Productivity الإنتاجية ➢

تتضمن الحصول ، وورأس المالمعدات، مواد خام، ستغلال الكفء للموارد من قوى بشرية، الإ وهي   

 مخرجات من هذه المدخلات. على أعظم وأفضل

ستغلالها لتحقيق مجموعة إودة تجميع الموارد في المنظمات و قياس مدى ج ويكمن أن تعرف على أنها    

 من النتائج، وهي تسعى للوصول إلى أعلى مستوى للأداء بأقل قدر من إنفاق للموارد.

 : Timeliness الإلتزام بالوقت المحدد ➢

إستطاع تحقيقها بناء على الأهداف التي وضعتها له من حيث النتائج التي يتم قياس أداء الموظف حيث    

 المؤسسة في الوقت المحدد لذلك. 
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 (:2018، عسكري)ال أداء العاملين العلاقة بين الحوافز و 2/8

إنتاجيتهم والحصول منهم على أقصى ما حيث أن الإدارة تهتم برفع كفاءة العاملين وزيادة مستوى    

 :الإنتاج فإن أمامها سبيلين لذلك ذله من طاقات وجهود لخدمة أهدافيستطيعون ب 

 ختيار والتدريب والإشراف المستمر.ومهارات الأفراد عن طريق حسن الإ الأول: زيادة قدرات

مساهمتهم  الأفراد على تحسين الأداء وزيادةنتاج الذي يحفز لإني: خلق المناخ المناسب للعمل واالثا

 دارة.في تحقيق أهداف الإ

 (2/7شكل رقم )

 (2018)العسكري، علاقة الحوافز بالأداء 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

لجهد وقد تبينت الإدارة أن من أهم الأدوات التي يمكن استخدامها في محاولة دفع العاملين إلى مزيد من ا   

مقابل عاملين في لمجموعة المغريات التي تقدمها الإدارة ل، والتي تعتبر لحوافزنظام لوالإنتاج هو تطبيق 

 بذل المزيد من الجهد وإعطاء المزيد من الطاقة الإنتاجية.

 

 

 الرضــــــا

 نظام الحوافز

 الدافعية

 إشباع الحاجات

 الاحتياجات 

 السلوك الفردي

 والجماعي

 والتنظيمي 

 الأداءتقييم 

 الأداء 

 الفردي

 والجماعي

 والتنظيمي 
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على  ،عتقاد بأن الحوافز تدفع للأداء وتقلل دوران العمل والغياب وتجذب العناصر المؤهلةحيث يقوم الإ   

 فتراض بأن الحوافز في حد ذاتها تؤثر في دافعية الموظف بصورة يمكن التنبؤ بها.الإ

بوجه عام إن الناس يتجهون إلى المسلك الذي تكافئهم عليه المنظمة فمن الممكن إذن أن  ا القول كنن ويم   

ن توقع المكافآت حافزاً قوياً لإثارة السلوك والأداء الوظيفي أو يدفع إلى اختيار منظمة من المنظمات و يك

 تعلق بالعمل.تسد حاجات تزيادة على ذلك فللحوافر أهميتها بالنسبة للأفراد لأنها  ،كمكان للعمل

 

 :في مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر أداء العامليننظام تقييم  2/9

تتبع مؤسسسة التضامن للتمويل الأصغر منهج الإدارة بالأهداف لتقييم موظفيها، حيث يجتمع كل مدير    

كل عام لتقييم نتائج ومشرف مع الموظفين التابعين له مرتين في العام، المرة الأولى في شهر يناير من 

ن كل عام لمتابعة ما تم تحقيقه العام السابق ووضع أهداف العام الحالي، ويكرر الإجتماع في شهر يوليو م

وما إذا كانت بعض الأهداف تحتاج إلى تعديل، أو لتنبيه الموظف في حالة ما إذا كانت النتائج غير 

 ضي قدما في تحقيق الأهداف المطلوبة منهم.مرضية، وتحفيز الموظفين ذوي الأداء المرضي نحو الم

 ثلاثة أجزاء رئيسية:وتنقسم إستمارة التقييم في مؤسسة التضامن إلى    

الجزء الأول: خاص بتقييم تنفيذ المهام والمسئوليات كما هي في الوصف الوظيفي الخاص بكل موظف، 

 من إجمالي درجة التقييم العام. %20وتكون درجة تقييم هذا الجزء 

ية العام، الجزء الثاني: خاص بتنفيذ أهداف العمل التي قام المدير أو المشرف بوضعها مع الموظف في بدا

 من إجمالي درجة التقييم العام. %60وتكون درجة تقييم هذا الجزء 

تحمل ، مثل: القدرات والخصائص التى تؤثر بشكل مباشر على العملالجزء الثالث: خاص ببعض 

تقديم مبادرات ، السعي للتعلم التطوير الذاتي، كل الظروفعلى إتمام العمل تحت  المسئولية والحرص

وتكون درجة تقييم هذا الجزء ، وهكذا، وضع الأولويات وإنجاز العمل في مواعيده، وظيفةخارج نطاق ال

 من إجمالي درجة التقييم العام. 20%

قاط القوة ونقاط الضعف عند الموظف، وكذلك ثم يقوم المدير بعد تقييم الموظف بتعبئة تقرير بأبرز ن    

 والتدريب المقترحة.مجالات التطوير 
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 ًهاية يضع المدير أو المشرف الدرجة النهائية التي يستحقها الموظف والتي يتم تصنيفها طبقاوفي الن    

 للمقياس التالي:

 غير مقبول متوسط جيد جيد جدا أداء متميز

 (61)أقل من  (61-70) (71-80) (81-90) (91-100)

 

 للدرجة النهائية للموظف. ًويتم تقدير المكافآة السنوية طبقا   

ويرى الباحث أن نظام تقييم أداء العاملين الذي يتبع منهج الإدارة بالأهداف، يحقق المشاركة، حيث يتم    

ين حدث قدر من الإتفاق بإشراك العاملين في تحديد الأهداف التي يجب أن يتم إنجازها آخر العام، كما أنه ي 

 الرئيس والمرؤوس حول الأهداف والنتائج المطلوبة.

 إلا أنه توجد بعض الملاحظات التي يجدر الإشارة إليها:    

يتم تقييم أداء العاملين مرتين في العام، مرة في شهر يناير ومرة أخرى في شهر يوليو، مما يستغرق  -

ن، كذلك يكون هناك صعوبة في تعديل مستويات أداء العاملي وقت طويل في توفير التغذية العكسية عن 

 الأهداف للموظف إذا ما اقتضت الحاجة إلى ذلك في الوقت المناسب.

توزيع الدرجات بين الثلاثة أجزاء الرئيسية التي تشكل إستمارة تقييم أداء العاملين واحد بين جميع  -

اء الوظيفي، فإنه كلما صعدنا في من أنظمة إدارة الأد لما إطلع عليه الباحث ًالمستويات الإدارية، وطبقا

من الهيكل الوظيفي وإرتفع المستوى الإداري كلما إرتفعت درجة تقييم الجزء الخاص بأهداف العمل 

 إجمالي درجة التقييم العام.

قد يضطر المدير إلى وضع أهداف نوعية والتي يصبح من الصعب معرفة متى تم تحقيق الهدف أم لا،  -

للتحيز الشخصي عند تقدير الدرجات، ولذلك على الرئيس والمرؤوس أن يكونوا  ًواسعا ًمما يترك مجالا

(، حيث أنه من SMART Goals)وضع الأهداف بطريقة ذكية متمكنين من أسلوب مدربين و

الضروري أن تتوافر في الأهداف الموضوعة خمسة صفات ضرورية للتأكد من سلامة صياغة الهدف، 

 وهي:

 ( Specificمحددة )أن تكون  ▪

 (Measurableقابلة للقياس ) ▪

 (Achievableقابلة للتحقق ) ▪

 (Relevant) ذو صلة ▪

 (Timelyومحكومة بموعد زمني محدد ) ▪
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 :Conclusionالخاتمة  10 /2

لقد إستهل الباحث في هذا الفصل مقدمة لبيان أهمية مفهوم الأداء، ثم تناول شرح مفهوم أداء العاملين،    

وأهمية ومحددات الأداء الوظيفي، وتم توضيح العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي، ثم تم عرض عملية 

قييم الأداء سواء التقليدية أو الأداء بشكل تفصيلي من حيث مفهومها وأهدافها وأهميتها وطرق ت تقييم 

الأداء الوظيفي الحديثة والمشاكل التي تواجه عملية تقييم الأداء، ثم تم عرض نظام إدارة 

Performance Management  ،ثم تلى ذلك تناول العلاقة بين الحوافز والأداء، بشكل مختصر

 .ؤسسة التضامن للتمويل الأصغرنظام تقييم الأداء في معرض ل ً، وأخيراوعرض أبعاد أداء العاملين
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 :مقدمة 3/1

مسبب، أي أنه سلوك ناجم عن بواعث نفسية داخلية خاصة بالفرد  يتميز السلوك الإنساني بأنه سلوك    

فهم السلوك الفردي أو الجماعي يتطلب تمثل في واقعها محصلة للحاجات والرغبات الإنسانية، وعليه فإن 

)السقا،  عتماد وسائل الإشباع المختلفةإوالرغبات تمهيداً نحو تلبيتها ب  بالضرورة منا فهم تلك الحاجات

2013). 

ويتوجه  ،عتبار أن الفرد له مجموعة من الحاجاتإهدفاً يسعى الأفراد إلى تحقيقه ب إن للسلوك الإنساني    

ه التنظيم بالأدوات والوسائل الدافعة التي تحرك غبات محددة، ويرغب في أن يمدإلى المنظمة ولديه ر

حثهم واحدة من أهم وظائف الإدارة هو خلق الرغبة بين الموظفين ل سلوكه تجاه أهداف معينة لتحقيقها،

ين الموظف لدي هتمامو إثارة الإه لمؤسساتلذا فإن دور ا أفضل قدراتهم. عند أداء وظائفهم على إخراج

 .وتحقيق أهداف المؤسسة وظائفهم لأداء

ً وتعقداً، كونه  عديو      سيبجملة من المشاعر والأحاس زيتمي العنصر البشري أكثر عناصر الإنتاج تقلبا

 .ؤسساتعكس على أداء الأعمال في المعنها بطرق مختلفة، تن  عبري التي اجاتي حتوالإ

عمل تختلف من شخص إلى آخر ومن زمن إلى زمن الب  تهمي أن اهتمامات الأفراد والتزامهم وجد كما   

للوجهة  ههمي وتوج ني وحاجاتهم، وتعمل الحوافز في استثارة العامل ني ي دوافع العاملف ختلافالإ جةي آخر نت

 .(2009)عباس وحمادي،  وأهدافها ؤسسةالم التي تخدم حةي الصح 

 

 

 الدوافع والحوافز:الفرق بين  3/2

ئ واحد غير أنه في واقع الأمر ورغم ارتباطهم الحوافز والدوافع علي أنه شأحيانا ما يستخدم مفهوم    

عن القوي المحركة في داخل الفرد والتي تكون بإتباع  Motiveالشديد مختلفان نسبيا، ففيما يعبر الدافع 

تعتبر من عوامل البيئة الخارجية المؤدية إلي  Incentivesسلوك معين لإرضاء حاجاته، فإن الحوافز 

 إثارة القوي الداخلية لتحقيق الهدف المطلوب.

تفاظ به فقط، إنما أيضاً هناك من يرى بأن الحوافز هي قوة خارجية تجذب إليها العامل لا لغرض الاح و    

لتكيف سلوكه بما يتلاءم مع هدفها، وأما الدوافع فهي مؤثرات داخلية كامنة في ذاتية الفرد تحدد سلوكه 

 (.2016)علي،  لديه الرغبة في عمل ما لا يفترض الاعتقاد بأهميته وفلسفته واتجاهه فتثير
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 :  motivesافعوالمقصود بالد 3/2/1

يستخدم لفظ الدافع للتعبير عن القوى الدافعة داخل الفرد والتي تعمل على استمرار نشاطه كإنسان    

اط متنوعة من السلوك، بشري وتدفعه إلى تحقيق مجموعة من الأهداف المحددة من خلال ممارسة أنم

وهي تمثل قوة  تعرف الدوافع بأنها ترجمة للحاجات والرغبات الفردية غير المشبعة أو ناقصة الإشباعو 

وجهه صوب الهدف الذي ومن ثم على سلوكه لت، داخلية محركة دافعة للفرد تؤثر على تفكيره وإدراكه

الحاجة غير  ناتجة عن التوتر الثي تحدثهوعرفت أيضاً على أنها: قوة  ،(2009)عثمان،  يشبع الحاجة

، فالدوافع هي القوى الداخلية (2013، السقا) عه وتوجهه نحو القيام بسلوك معينالمشبعة لدى الفرد، فتدف

 التي تدفع الفرد لبذل المزيد من الجهد.

رد وسلوكه أثناء الطاقات النفسية الداخلية التي توجه وتنسق تصرفات الف بأنها: "القوى أو أيضاً وتعرف    

 (.2016" )علي، ية المحيطة بهاستجابته مع المواقف والمؤثرات البيئ 

 : Incentives  الحوافزالمقصود ب 3/2/2

إلا أنها تتفق على أهمية الحوافز في دفع وتحريك طاقات الأفراد ودفعهم لبذل ات الحوافز، تعريفتعددت    

 عمل.قدراتهم لإظهار ما يمتلكونه من مهارات في ال

المتميز ويؤدي إلى أنها المقابل المادي والمعنوي الذي يقدم للأفراد كتعويض عن أدائهم فتعرف على    

 .(2009 ،اهر)م ورتها الذهنية في مجتمع الأعمالجذب العاملين إلى المنظمة بسبب تحسن ص

ا يحصل عليه مجموعة العوامل التي تشبع النقص في حاجات الأفراد وهي عبارة عن م ًوهي أيضا   

 .(2005 ،بد الحميد)ع الفرد من المنظمة لقاء عمله المنتج فيها

تلك الأساليب التي يعتمد عليها المدير للتأثير في سلوك الأفراد العاملين ومن على أنها ها تعريف كما يمكن   

  .(2003 ،لمرسي)ا ثم توفير أسباب قوية لديهم للعمل الجماعي وتحقيق النتائج المطلوبة منهم

  المغريات التي تقدمها الإدارة للأفراد لحثهم على أداء عمل معين. ( أنها 2001ويرى )السلمي،    

 

 مقارنة بين الدوافع والحوافز: (2/1)ويوضح الجدول التالي 
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 (3/1)جدول رقم 

 الفرق بين الدوافع والحوافز

 الحوافز الدوافع وجه المقارنة 

 بالفرد مؤثرات من البيئة الخارجية المحيطة  فسه نابعة من داخل الفرد ن  المصدر

 

 

 

 

 التقسيمات/الأنواع

 تتعدد تقسيمات وأنواع الدوافع والحوافز ومن أفضل التقسيمات التي يمكن الإستناد إليها في التفريق بينهما ويخدم موضوع الدراسة: 

 ( 2005،  مصطفى) من حيث طبيعتها أو قيمتها  ( 2013)السقا،  من حيث المنشأ 

 حوافز معنوية  حوافز مادية  المكتسبة الدوافع  الدوافع الفطرية 

ويطلق عليها كذلك إسم العضوية أو  

البيولوجية أو الأولية ويقصد بالفطري  

ما يوجد لدى الإنسان ولا يحتاج إلى  

   . تعلمه، لأنه ينتقل عن طريق الوراثة 

ويذهب أغلب العلماء إلى أن الدافع  

ع الفرد إلى  الفطري هو كل دافع يدف

أهداف طبيعية موروثة بالرغم  التماس 

 من تغيير السلوك. 

والدوافع الفطرية هي دوافع عامة  

  مشتركة بين أفراد النوع الواحد مهما 

اختلفت بيئتهم وثقافتهم، ويتم بها  

المحافظة على بقاء الكائن الحي مثل  

الحاجة إلى الطعام والنوم والراحة  

 والدافع الجنسي. 

من  ا الفرد نوية يكتسبههي دوافع ثا 

جتماعي،  خلال عملية التطبيع الإ 

وتساعده على استمرار العلاقات 

 الإنسانية والاجتماعية، فهي التي 

جتماعي، مثل دافع  تضبط سلوكنا الإ

الانتماء إلى الجماعة ودافع  

المشاركة الوجدانية ودافع الأمن،  

وعدم إشباع هذه الدوافع يؤدي إلى  

ب واحتقار  راغتالشعور بالقلق والإ 

ولا تنشأ الدوافع المكتسبة  الذات، 

من عدم بل تستند أساساً إلى  

ستعدادات الفطرية التي  الدوافع والإ

تثبت في ثناياها تحت تأثير العوامل  

 . البيئية والاجتماعية

 

تتضمن الحوافز المادية كل من الحوافز 

 المباشرة وغير المباشرة، وذلك كما يلي:

 مباشرة: الحوافز المادية ال -

هذه الحوافز في الأجر الأساسي تتمثل 

حوافز  -وملحقاته مثل: الأجر الإضافي

المكافآت  -ريةالعلاوات الدو -الإنتاج

بأنواعها )تشجيعية، عن اقتراحات 

 - البدلات – في المناسبات( مفيدة،

الاشتراك في أرباح المنظمة في الحالات 

التي تسمح بذلك، وتشكل الحوافز المادية 

ة الشرائية للفرد التي القدر -شكل عامب -

تمكنه من إشباع حاجاته الفردية 

والاجتماعية من السلع والخدمات سواء 

 كانت أساسية أو كمالية.

هي تلك الحوافز التي تشبع الحاجات  

المعنوية لدى الفرد. فلا يكفي أبداً أن  

تشبع الحوافز المادية، وإنما يتطلب  

 بع  استقرار وفعالية الفرد أن تش 

ادية والمعنوية بشكل  اجاته المح

 كامل. مت

 وتتمثل أهم هذه الحوافز في: 



 العوامل الصحية وعوامل التحفيز                                                                                                                                                                       الثالثالفصل 

 
 

- 69 - 

 
 (3/1)تابع/جدول رقم 

 الفرق بين الدوافع والحوافز

 

 حوافز معنوية  حوافز مادية  الدوافع المكتسبة  الدوافع الفطرية  التقسيمات/الأنواع

 

 ومن خصائص الدافع الفطري ما يلي: 

و سن  ظهور الدافع منذ الميلاد أ-

مبكرة أي قبل أن يستفيد الفرد من  

 الخبرة والتعلم. 

إشتراك النوع  كله في هذا النوع من  -

الدوافع مهما اختلفت ظروفهم  

ومواقعهم ومحيطهم وتركيبة  

 شخصياتهم. 

 الحوافز المادية غير المباشرة:  - 

تتضمن هذه الحوافز خدمات اجتماعية  

تقدم للعاملين والعاملات مثل: التغذية  

التثقيف   -المواصلات  -سكانلإا –

خدمات   -الترويح والرياضة -والتعليم

دور الحضانة   -خدمات طبية -مالية

 خدمات شرائية.  -للموظفات 

، مثل العمل  حوافز متعلقة بالعمل - 

المناسب من حيث تصميمه وتناسبه  

مع قدرات ومهارات الفرد، وفرص  

 .الترقية، والمشاركة في الإدارة

اري في مجال  د الإوقد شهد الفكر 

إدارة الموارد البشرية عدة مداخل  

 نحو التصميم الفعال للعمل، وهي: 

 job simplification تبسيط العمل

 job Enlargement تكبير العمل
 job rotation تناوب العمل
 job Enrichment إثراء العمل

، مثل  حوافز متعلقة ببيئة العمل -
جماعات العمل المنسجمة، وظروف  

والإشراف الفعال،  لجيدة، العمل ا
العلاقات  و ونظم الإقتراحات،

،  مع الزملاء و/أو الزميلات الصحية 
إتاحة الفرصة للمرؤوسين  و

للاشتراك في تحليل المشكلات 
 . واتخاذ القرارات 

 

 من إعداد الباحث المصدر: 
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 للتحفيز:النموذج الأساسي  3/3

ً  نستطيع    ع، والأهداف والحوافز، وتتمثل لحاجات والدوافيتضمن مفاهيم اأن نقدم نموذجا أساسيا

في إيجاد علاقة لهذه المتغيرات في إطار عمل  ي تطوير النموذج الأساسي للتحفيزالخطوة الأولى ف

 :(2002)عبدالباقي،  متتابع أو متوال كما هو موضح بالشكل التالي

 
 (3/1شكل رقم )

 (2002)عبدالباقي، نموذج التحفيز 
 

 

 

 

 

 

 

 

    

 كعملية متعددة الخطوات كالآتي: ذا النموذج التحفيزض هيعر

تؤدي إثارة الحاجة إلى حالة من عدم التوازن )أي توتر( في داخل الفرد الذي يحاول تخفيفه  -

 عن طريق السلوك.

 الفرد ويختار استراتيجيات لإشباع تلك الحاجات.يبحث  -

ستراتيجية المختارة. لإنحو هدف أو في عمل ما لتحقيق ا ينشغل الفرد في سلوك موجه -

وتتدخل القدرة، وهي خاصية فردية هامة، بين اختيار السلوك، والسلوك الفعلي، وذلك لوجود 

لازمة )أي القدرة أو المهارات أو احتمال بأن يكون للأفراد أو قد لا يكون لهم الخلفية ال

 التجربة أو الأساس المعرفي( لتحقيق هدف مختار محدد.

آخرين( يتعلق بنجاح أدائه في تحقيق الهدف. وعادة ما  بوساطة الفرد )أو  يجري تقويم للأداء -

عتزاز بالعمل من قبل الشخص نحو إشباع حاجة تنمية الشعور بالإيتم تقويم الأداء الموجه 

ما السلوك الموجه نحو إشباع حاجة مالية )مثل علاوة الجدارة(، من جهة أخرى، فيتم نفسه. أ

 (.)المشرف مثلاً طة شخص آخر استقويمه بو 

 تحفيزلنموذج الأساسي للا

حالة  نقص في إشباع الحاجات

 (1داخلية من عدم التوزن )

البحث والاختيار للاستراتيجيات 

 (2إشباع الحاجات )

سلوك أو أداء موجه 

 (3نحو هدف معين )

 (4تقويم الأداء ) ( 5المكافأت أو العقاب ) (6إعادة تقويم وتقدير الحاجات )

 (7الرضا )الوظيفي( )
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تمنح المكافآت أو الجزاءات، اعتماداً على نوعية تقويم الأداء. وأخيراً، يقوم الفرد بتقدير مدى  -

ورة التحفيز هذه الحاجة، فهناك حالة إشباع السلوك والمكافآت للحاجة الأصلية فإذا أشبعت د

الحاجة دون إشباع، يتم  من التوازن أو الرضا فيما يتلعق بتلك الحاجة المعينة. أما إذا بقيت

 تكرار دورة التحفيز ربما مع اختيار سلوك مغاير.

    .تحفيزإطار للمناقشة المبدئية لنظريات الكيصلح هذا النموذج و    

 التحفيز:نظريات  3/4

 ل العاملينذات نظرية  سنقوم بمناقشة نظريات التحفيز المختلفة بشكل مختصر مع عرض   
Herzberg  ساس الذي بنيت عليه فروض الدراسةالأحيث أنها بشكل مفصل . 

 :(2002)عبدالباقي، ويمكن تصنيف نظريات التحفيز إلى مجموعتين    

 (3/2)جدول رقم 

 ات التحفيزنظري

 المجموعة الثانية: النظريات الحديثة للتحفيز  الأولى: النظريات المبكرة للتحفيز المجموعة 

 content theories  نظريات المحتوي
 process   النسق(  عملية )أونظريات ال

theories 

 تركز على العوامل التى تثير السلوك المدفوع، وتشمل:
تركز على العوامل التى تثير السلوك المدفوع، 

عوامل التى تحدد الإتجاه للسلوك وكذلك ال
 المدفوع، وتشمل:

 
 "Maslow" التدرج الهرمي للحاجاتنظرية  .أ

 " Douglas McGregor" (y( و ) xالنظريتين )  .ب

 "Herzbergالعاملين "ذات نظرية  .ج

 

 "Vector Vroomنظرية التوقع " .أ

 "J.Stacey Adamsنظرية العدالة " .ب

 "Edwin Lockeنظرية الهدف " .ج

 المصدر: من إعداد الباحث         

 :content theories  نظريات المحتوي - النظريات المبكرة للتحفيز -المجموعة الأولي 

،   الفرد على السؤال التالي: ما الذي يثير أو يحرك أو يطلق السلوك؟ زفي تح تركز نظريات المحتوى ل   

لتدرج  Maslowتي تم بحثها كثيراً هي نظرية إن نظريات المحتوى الثلاث الأوسع انتشاراً وال

وقد حظيت هذه النظريات ، Herzberg ل العاملينذات ونظرية ، (y( و )xالنظريتين )و  الحاجات،

 ات والتطبيق الإداري.البحوث والدراسهتمام كبير في إالثلاث ب 
 

 : Maslow نظرية التدرج الهرمي للحاجات .أ

دفعون للأداء ي للحاجات أن الناس في محيط العمل للتدرج الهرمي  Maslowتفترض نظرية    

على ثلاثة افتراضات   Maslowويستند إطار  ،بالرغبة في إشباع مجموعة من الحاجات الذاتية

 أساسية: 
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 الإنجاز راتوظيفة تتحدي القد

 إحترام الذات المسمي الوظيفي

 مجموعة عمل متوافقة 

 خطة التقاعد

 الأساسي الراتب 

 الصداقة

 الإستقرار

 الغذاء

لممكن أن تؤثر احتياجاتها على سلوكها، والحاجات غير المشبعة فقط محتاجة من ا البشر كائنات •
 السلوك أما الحاجات المشبعة فلا تصبح دافعة للسلوك.هي التي تؤثر في 

ترتب حاجات الإنسان حسب أهميتها أو تتدرج هرمياً، فتبدأ بالأساسية )مثل الطعام والمأوى(  •
 (.إلى المركبة )مثل الذات والإنجاز

يتقدم الإنسان للمستوى التالي من الهرم أو من الحاجات الأساسية المركبة فقط عندما تكون  •
اجة الدنيا قد تم إشباعها، على الأقل بدرجة ضعيفة، أي أن الشخص العامل يركز أولاً على الح 

حاجة إشباع الحاجة المتعلقة بالأمان في الوظيفة قبل أن يتم توجيه السلوك المدفوع نحو إشباع 
 إنجاز العمل بنجاح.

 .خمس فئات للحاجات تمثل ترتيب الأهمية بالنسبة للفرد Maslow اقترح    

 وقد تم تحديدها على هذا النحو:

 .(لشراب والمأوىالطعام وا) الفسيولوجية ▪

 . (الوقاية من الخطر والحوادث) حاجات السلامة والأمن ▪

 .زملاء العمل(لعاملين، والقبول من بام الإشراف المهت )نتماء جتماعية والإالحاجات الإ ▪

لمهارات وقدرات الفرد في أداء عمل مثير تقدير الآخرين )حترام حاجات الذات والمركز والإ ▪

 كبير المحاسبين(. ،مدير :مثلب البراقة للإعجاب، واستخدام الألقا

اعية لتطور واستخدام أساليب إبدبا مهارات وتسمحالو  قدراتالمهام تتحدى ) تأكيد الذات ▪

  .(فرص التقدم العام والنمو الذاتي بتكارية وتوفرإو 

  التالي:كما هو مبين في الشكل 

 (3/2)رقم  شكل

 التسلسل الهرمي للإحتياجات

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
Source: Ricky & Gregory, 2007, Organizational Behavior, Houghton Mifflin Company, Boston, New York, U.S.A, Chapter 4, p 89. 

 

حاجات

تحقيق

الذات

الحاجة للتقدير

الحاجات الإجتماعية

حاجات الأمان

الحاجات الفسيولوجية

 أمثلة تنظيمية  أمثلة عامة 
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  :  "Douglas McGregor"(y( و )xالنظريتين ) .ب

على إتجاهات الإدارة نحو  ً بناءا نظريته في الدافعية والتحفيز Douglas McGregorوضع    

مجموعتين من المعتقدات حول السلوك الإنساني توجد عند المديرين والجدول التالي يعرض العاملين، 

 :(y( و )x) نظريتينمن خلال ال

 
 (3/3)جدول رقم 

 (yونظرية ) (xنظرية )

 

 (yونظرية ) (xنظرية )

وتمثل الأسلوب التقليدي في الإدارة وتتميز  
 فتراضات الأساسية التالية حول الإنسان: بالإ

تستند على افتراضات مختلفة  ( فإنها yأما نظرية ) 

 تماماً: 

للإنسان العادي كراهية متأصلة فيه للعمل ويتجنبه   -
 بقدر الإمكان. 

 
بسبب هذه الحالة، يلزم أن يرغم معظم الناس   -

ويضبطوا ويوجهوا أو يهددوا بالعقاب، ليبذلوا الجهد  
 لإنجاز الأهداف التنظيمية.  المناسب 

 
وجيهه، وينبغي تجنب  يفضل الإنسان العادي أن يتم ت  -

ً ويطلب الأمن   المسئولية، ولديه طموح محدود نسبيا
 فوق كل شئ. 

 

ن بذل الجهد الجسماني والعقلي أمر طبيعي مثل  إ -

 اللعب أو الراحة. 

إن الضبط الخارجي والتهديد بالعقاب ليسا الوسيلتين   -

دتين لجذب الجهد نحو الأهداف التنظيمية.  المنفر

توجيه الذاتي، وضبط النفس في  لوسوف يمارس الناس ا

 خدمة الأهداف التي التزموا بها. 

يتعلم الإنسان العادي، تحت الظروف المناسبة، ليس   -

 فقط قبول المسؤولية بل البحث عنها. 

بتكار في حل  المقدرة على التخيل والإبداع والإإن  -

صورة شاملة على كل  ت التنظيمية موزعة ب المشكلا

 السكان. 

ات الفكرية للإنسان العادي لا تستغل إلا  إن الإمكاني -

بصورة جزئية في ظل ظروف الحياة الصناعية  

 الحديثة. 
 المصدر: من إعداد الباحث        

 

 

 :Herzberg  ل العاملينذات نظرية ج. 

للتسلسل   Maslowوبالإستناد إلى نظرية ، وهو عالم نفس أمريكي، Frederick Herzbergقام    

من المحاسبين  203الهرمي للإحتياجات، بإجراء مقابلات شخصية مع مجموعة بلغ عددهم 

 s 2-factor Theory’Herzbergوالمهندسين. وبناء على نتائج المقابلات أخرج نظريته الشهيرة 

 العاملين للإثراء الوظيفي". ذات "نظرية 
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سياسات وقواعد العمل، العوامل، العوامل الصحية )أن هناك مجموعتين من في نتائج نظريته وجد    

( والعوامل العلاقة مع الزملاء، أمن العمل، العلاقة مع المشرفين، الدخل المادي، ظروف العمل

التقدير، النمو الإعتراف والإشادة بالإنجاز، فرص التقدم والتطور، طبيعة الوظيفة نفسها، التحفيزية )

 .(Herzberg, 1959(في مكان العمل  ينلتي قال إنها المكونات الرئيسية لرضا الموظفا (،الشخصي

من هذا المبحث حيث أنها الأساس الذي  2/5 طةوسوف يتم تناول هذه النظرية بالتفصيل في النق   

 بنيت عليه فروض الدراسة.

 process  النسق(نظريات العملية )أو  - النظريات الحديثة للتحفيز -المجموعة الثانية 

theories: 

معرفة أفضل للعوامل المرتبطة بالوظيفة والتي تدفع العاملين للسلوك  المحتوى، توفر نظريات   

على أن هذه النظريات، من جهة ثانية، توفر قدراً محدوداً من المعرفة عن سبب اختيار الناس  .المدفوع

 لنمط معين من السلوك لتحقيق أهداف العمل.

 ثلاثوقد تم اختيار  تحفيزلنسق لليات امحور ما أطلقنا عليه نظر تحفيزختيار في الالإ جانب ويمثل   

 ،، ونظرية الهدف، ونظرية العدالةوهي: نظرية التوقعتخدم موضوع الدراسة، نظريات لمناقشتها هنا 

يما بينها وكما سنلاحظ فإن هذه النظريات تختلف عن بعضها في عدة أوجه، إلا أن العامل المشترك ف

 و غرضاً، هو غاية السلوك المدفوع إلى تحقيقه.يتمثل في أن هناك نتيجة نهائية مرغوبة، أ

 

 : Vector Vroom ل نظرية التوقع .أ

جه التحديد أن ختيار وتبين النظرية على ووقع في صيغتها الأساسية بسلوك الإترتبط نظرية الت    

جد لفترة ثلاثة بلعمل بجد كل يوم في مقابل العمل )مثل استراتيجيات المختلفة للسلوك الأفراد يقيمون الإ

أيام من أيام العمل الخمسة( ثم يختارون استراتيجية معينة يعتقدون أنها تؤدي إلى حصولهم على 

فإذا كان العامل يعتقد أن  .الحوافز المرتبطة بالعمل والتي يعطونها قيمة أكبر )مثل الزيادة في الراتب(

 إلى زيادة في الراتب، فإن نظرية التوقع تتنبأ بأن الفرد سيختار هذا السلوك. م يؤديالعمل الجاد كل يو 

 إن أساس نظرية التوقع هو العلاقات المدركة بين الجهد والأداء والحافز المستلم مقابل الأداء.   

 

 :J.Stacey Adams ل نظرية العدالة .ب

ص على أنه إذا وهي تن دالة أو الإنصاف،مصطلح نظرية الع تحفيزق على ثاني نظريات النسق لليطل   

مقدار الحوافز التي يتسلمونها ومقدار الجهود التي يبذلونها، فإنهم يتطوعون بتفاوت بين  ما أحس الأفراد

ويشير التفاوت  .اتجه الأفراد إلى تخفيفه ،إلى جانب ذلك، كلما كان التفاوت كبيراً  .لتخفيف ذلك التفاوت

ختلاف على شخصين أو أكثر، وقد يبنى هذا الإ يمكن وجوده بين س بين الذيختلاف المحسو الإ هنا إلى

 إدراك ذاتي أو على حقيقة موضوعية.
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ف التفاوت أو عدم المساواة الذي عرّ  Adams سمإرية في أساسها وتجريبها ب لقد ارتبط تطوير النظ   

ن مقارنة لوظيفة لا يتعادلافته إلى مدخلات ابأنه يحدث حينما يحس شخص ما بأن نسبة العائد من وظي 

مع نتائج ومدخلات شخص مرجعي. وقد يكون هذا الشخص المرجعي أحد أفراد الجماعة التي ينتمي 

 ة أخرى أو من خارج المنظمة.عإليها هذا الشخص أو عضواً في جما

 

المهام والمعرفة، وأداء وتشير المدخلات، في نظرية العدالة، إلى عوامل مثل: الجهد، والمهارات،    

د أو يوظفها في عماله، فيما يشير العائد أو النتائج إلى تلك المكافآت التي تنتج عن الفربها  التي يجيء

 إنجاز المهام كالراتب والترقية والتقدير والشعور بالإنجاز والمركز.

أن الموظفين يقارنون المدخلات والنتائج مع عاملين آخرين في مراتب متساوية  Adamsيفترض    

 لفرد إلى تخفيض حدة هذا التفاوت.مع مراتبهم تقريباً. فإذا لم تكن النسب متساوية ينزع ا

 وهناك عدد من الأنماط السلوكية التي يستبيح الفرد اتباعها للعدول من وضع مجحف:    

حاف ناتجة عن انخفاض نسبة الناتج للجهود )المدخلات( بالنسبة للشخص حينما تكون حالة الإج  ▪

. مقارنة )الراتب أقل من العادي مثلاً(، فقد يسعى هذا الشخص إلى تحسين الناتجموضوع ال

ً أقل من موظف آخر يبذل نفس الجهد  فعلى سبيل المثال الموظف الذي يعتقد أنه يتقاضى راتبا

تعديل في دخله، مثل: التعديل في علاوة غلاء المعيشة، أو في مقدار والمهارة، يمكنه أن يطالب ب 

 ي.ساسب الأالرات 

وأسلوب آخر يمكن أن يتبعه هذا الشخص يتمثل في تقليل الجهد الذي يبذله بخفض إنتاجيته أو  ▪

 بزيادة الفترات التي يقضيها بعيداً عن عمله. 

حاف: حالة تقاضي راتب أقل من المألوف والأسلوب الثالث الذي يمكن اتباعه لتعديل حالة الإج  ▪

أما في الحالة التي  تكون المقارنة أكثر واقعية دل الشخص المرجعي بآخر بحيثب هو أن يست 

 تكون نسبة

تائج/ مدخلات الشخص موضوع المقارنة هي السبب في حالة اللامساواة لأنها أكبر من نسبة ن  

فإن الشخص يتجه )مدفوعاً( إلى إزالة   الشخص المرجعي )كأن يكون الراتب أكثر مما يجب(،

 الأرجح، زيادة المدخلات )الجهود(.حالة اللامساواة بخفض النتيجة أو على 

عتبارها النتيجة إرية العدالة على فئات الرواتب ب وقد ركزت أغلب الدراسات التي تمت حول نظ   

 لات.في المدخ الأساسية، وعلى الجهد أو الأداء باعتباره العامل الرئيسي 

    

 

 :Edwin Locke ل نظرية الهدفج. 

أن أهم عنصر لأي  ذين يعتقدونالممارسين والعلماء السلوكيين الهناك أعداد متزايدة من المديرين    

هو الأهداف أو النتائج المتوقعة من الموظف أو العامل. فالهدف، ببساطة، هو ما يحاول  تحفيزبرنامج لل

 الفرد واعياً أن يحققه.
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تتعلق بالعلاقة الذي طرح نظرية لتحديد الأهداف  Lockeوقد قدم الإطار الأساسي لتحديد الأهداف    

يقوم عليه هذا المدخل هو أن الأهداف فتراض الأساسي الذي والإ .ن الأهداف المقصودة وأداء المهامبي 

المدركة للموظف تؤثر على سلوكه في العمل، وبصورة أوضح، ينتج عن الأهداف الصعبة مستوى من 

ة تؤدي إلى مستوى الصعبة المحددوأن الأهداف  ،الأداء أعلى مما ينتج عن الأهداف السهلة أو البسيطة

 و عن هدف معمم مثل "ابذل ما في وسعك".من الأداء أعلى مما ينتج عن عدم وجود أهداف أ

والأداء لدى الفرد إذا ما عرف بوضوح ما هو المطلوب  تحفيزبارة عملية، يتحسن مستوى الوبع   

 أداؤه وما يتضمنه ذلك من تحد لقدراته.

 

 :factor Theory-2s ’Herzberg العاملينذات نظرية  3/5

للتسلسل   Maslowوبالإستناد إلى نظرية  ،أمريكي، وهو عالم نفس Frederick Herzbergقام    

من المحاسبين  203بإجراء مقابلات شخصية مع مجموعة بلغ عددهم  ،حتياجاتالهرمي للإ

 والمهندسين. 

كان الرأي الشائع النظر إلي الرضا الوظيفي بإعتباره ذا بعد واحد فقط، فكان  Herzbergقبل    

ينظرون إلي أن الرضا الوظيفي يقع علي طرف من خط متصل بينما يقع عدم الإرتياح في الباحثون 

الوظيفة علي الطرف المعاكس. أي أنهم كانوا يعتقدون أن هناك مجموعة من العوامل إذا لم تتوافر 

)السقا،  سيكون غير راضي وغير محفز، وبالتالي إذا توافرت فسيكون العامل راضي ومحفزللعامل ف

2013.) 

نظرية " s 2-factor Theory’Herzbergأخرج نظريته الشهيرة وبناء على نتائج المقابلات    

العوامل ي نتائج نظريته وجد أن هناك مجموعتين من العوامل، ". فالعاملين للإثراء الوظيفيذات 

سياسات وقواعد العمل، العلاقة مع الزملاء، أمن العمل، العلاقة مع المشرفين، الدخل المادي، حية )الص

الإعتراف والإشادة بالإنجاز، فرص التقدم والتطور، طبيعة ( والعوامل التحفيزية )ظروف العمل

في مكان  ينموظفسية لرضا الالمكونات الرئي  (، التي قال إنهاالوظيفة نفسها، التقدير، النمو الشخصي

 .(Ghanbahadur,2014)العمل 

: "هل يمكنك أن تصف بالتفصيل )حالتك( عندما لأسئلة مثلجابات المقابلات إ Herzbergستخدم إ  

 .يفتك"؟تحس بالرضا التام بوظيفتك؟ و"هل يمكنك أن تصف، بالتفصيل، شعورك بعدم الرضا بوظ

تطبيقات الخاصة بالمحتوى وخبرات الوظيفة )مثل فة في الظي الو د انعكست المشاعر الطيبة عن قو    

فيما تم ربط المشاعر السلبية حول الوظيفة بالعوامل  ،أداء عمل جيد أو شعور بالإنجاز والتحدي(

المحيطة أي تلك العوامل المحيطة، وليس تلك التي تدخل في الوظيفة مباشرة )مثل الراتب وظروف 

ن متميزين من عوامل الدافعية هما: عوامل الرضا، وعوامل طريقة عن نوعي العمل(، وقد كشفت هذه ال

 :(2002)عبدالباقي،  محددتاننتيجتان  Herzbergعدم الرضا وقد تمخضت عن أبحاث 
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أن هناك مجموعة من الظروف الخارجية للوظيفة التي ينتج، في حالة عدم وجودها،  النتيجة الأولى:
لدى العاملين. هذه الظروف هي  تحفيزالضرورة وجود يعني وجودها ب عدم الرضا عند العاملين، ولا 

وترتبط هذه العوامل ببيئة ومحيط الوظيفة وتسمى عوامل  .عوامل الصحيةعوامل عدم الرضا، أو ال
 وتشمل: disantisfiersا عدم الرض

 أمن العمل -                    العلاقة مع الزملاء -           سياسات وقواعد العمل -

                           ظروف العمل -                         الدخل المادي  -                        قة مع المشرفينالعلا -

 تحفيزعد على إيجاد مستويات من المجموعة من الظروف الداخلية للوظيفة تساهناك النتيجة الثانية: 
سم إانب بمحتوى الوظيفة ويطلق عليها الجو  وتتعلق هذه .يمكن أن تفضي إلى مستوى جيد من الأداء

 عوامل الرضا وتشمل:

 فسهاطبيعة الوظيفة ن  -              فرص التقدم والتطور - الإعتراف والإشادة بالإنجاز -

 النمو الشخصي -                  التقدير -

 

 ( 3/3شكل رقم )

 (2017، موسي ) Herzbergمضمون مبادئ نظرية 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل التحفيز: 

 الإعتراف والإشادة بالإنجاز 

 والتطور فرص التقدم 

 طبيعة الوظيفة نفسها 

 التقدير 

 النمو الشخصي 

عدم 

الرضا 

 الوظيفي 

 : العوامل الصحية

 سياسات وقواعد العمل 

 العلاقة مع الزملاء 

 ن العمل أم

 العلاقة مع المشرفين 

 الدخل المادي

 ظروف العمل 

 موظف غير راض

الرضا 

 الوظيفي 

 ومحفز ضرا موظف ولكنه غير محفز راض موظف

توفير وتحسين العوامل  

رضا  الصحية يقلل من عدم ال

الوظيفي، ولكنه لا يحفز  

 الأداء  

توفير العوامل المحفزة يزيد  

من الرضا الوظيفي، ويحفز  

 الأداء 
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 :(2005، المسّاد) Herzberg و Maslowالمقابلة بين النظريتين   3/6

الخمسة للحاجات إلى مستويين للتحليل، تقابل فيهما Maslow  بتقليص مستويات Herzbergقام    

ية، وحاجات السلامة، )مثل الحاجات الماد Maslowالمستويات الدنيا عند العوامل الصحية حاجات 

ذا إتساعد في تخفيض حالة عدم الرضا. ف العوامل في الأساس عوامل وقائية ذهجتماعية( وهوالحاجات الإ

مكان العمل، فستكون النتيجة وجود مستويات عالية من عدم الرضا، أما إذا غابت العوامل الصحية عن 

أو درجة  Zero Dissatsfaction كانت موجودة فتنشأ حالة يكون مستوى عدم الرضا فيها صفراً

الأفراد إلى أداء أفضل في حد  حفزوظيفة( لا توامل الصحية )أو عوامل البيئة المحيطة بالالحياد، فالع

 ذاتها.

 Maslowالمستويات الأعلى للحاجات عند  Satisfiersعوامل الرضا  أو  تحفيزتعادل عوامل الو    

 الأفراد إلى الأداء.  فع وتحفزالوظيفة والتي تد وىحتموهي العوامل المتعلقة ب

ن جوانب معينة فقط مثل الوظيفة التي تتحدى القدرات والتقدير للأداء  إ، فHerzberg لقا وطب    

 .الجيد، وتوفير فرص الترقي والنمو والتطور، هي التي تعمل على ترعرع السلوك المدفوع

( الذي يوضح عملية المقابلة بين النظريتين: نظرية سلم الحاجات 2/4وبالنظر إلى شكل رقم )   

Maslow ينونظرية العامل Herzberg :يتبين ما يلي 

بمعنى إن كان  ،ستمرار مستوى الأداء على حالهإحول  Herzbergن الأمر الذي توصل إليه إ ▪

ً سيبقى كذلك على الرغم من إقصاء عوامل عدم الرضا أو تصويب البيئة  ً أو ضعيفا متوسطا

ستياء وعدم الرضا يبعث على الإ ستبعاد ماإمل. فقد وجد في ضوء الدراسات أن المادية في الع

 
 
المتمثلة  (الوقائيةالصحية )إنجاز الفرد )العامل(. وهذا الذي أكد له أن العوامل  حسن فيلن ي

 Maslowبشروط العمل وبيئته وظروفه وتسهيلاته لا تقود إلى الإشباع. وهذا ما توصل إليه 

ث الأولى( ما يقابل العوامل أيضاً حيث نجد في التدرج في هرم الحاجات )في المراحل الثلا

لا تحقق  Maslowإلى حد كبير. ولا نعني أنها لدى  Herzbergية لدى الوقائ الصحية 

ي بل إنها لا تحقق الإشباع لدى الفرد ف  ،الأمن والحب والانتماء ،الإشباع للحاجات الفسيولوجية

لتا النظريتين هو البحث فقط قتناع والتميز، لذلك كان الأمر في كإنجاز ما يعود عليه بالرضا والإ

 toنتباهثير الإو مكان ملائم له بين العاملين لا يلام عليه من المسئولين ولا يعن مكان شاغر أ

find his or her niche . 

ً مراحل  Herzbergأن العوامل الحافزة لدى  ▪ العليا. وهذا   Maslowتشبه إلى حد كبير أيضا

ة التي يسعى إليها الأفراد في منطق كل من النظريتين إلى ما التفاعل التقابلي بينهما يحدد المكان 

يلبي التميز الفردي إستناداً إلى الكفايات الشخصية، بحيث يعرف الفرد بل ويلمس أن إنجازه 

 مقبول، وأنه بدأ يناضل ويكافح من أجل التميز.
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الحاجة إلى تحقيق 

 الذات

 الحاجة إلى تقدير الذات 

 نتماء لإالحاجة للحب وا

 الحاجة للأمن

 حاجات فسيولوجية

 الإنجاز

 لتقدم والتطورا

 طبيعة الوظيفة

 التقدير

 النمو الشخصي

 سياسات العمل

المشرفين العلاقات بين 

  زملاءوال

 أمن العمل

  الدخل المادي

 ظروف العمل

 

Going 

beyond 

competence 

Choice 

finding 

one's niche 

Motivating 

factors 

  عوامل التحفيز

Hygiene 

factors  

العوامل 

الوقائية 

 "الصحية"

 (3/4شكل رقم )

 (2005، المسّاد) للحاجات Maslowومراحل   Herzberg ل املينالعذات مناطق التفاعل بين نظرية 

 

 

 

  

 

 

   

 

 

 

 

 

ختيار ( تحت الإ2/4أن المنطقة التي تقع بين مجالي )أ و ب( والموضحة بالشكل رقم ) ▪

Choice   تعتبر منطقة حرجة يختار فيها الفرد أن يبقى في مجال الكفاءة المحدودة أو أن ينمو

قق ذاته المتطلعة ح ي  العيش بين المجموعة ومثلها أو أنبطريقة جديدة متفردة، أن يرضي في 

 .يزرين يشيرون إليه بالفاعلية والتمللتميز بما يجعل الآخ 

 

 :Herzberg ل ملينالعاذات الإنتقادات التى وجهت إلى نظرية  3/7

نتقاداً لعدد من  إالعاملين قد لاقت ذات إلا أن نظرية  ،Herzbergوبالرغم من الإسهام الكبير الذي قدمه    

 :الأسباب

ستخدام طريقة الأحداث إ، فالمنهج المستخدم في إنشاء النظريةنتقاد الأساسي ب يتعلق الإ •

أساس ماضيهم، لا تعد مناسبة للتعبير الجوهرية، والتي تتطلب أن ينظر الأفراد إلى أنفسهم على 

. كما أن هناك ميلاً لذكر آخر الأحداث المرتبطة (عن عوامل أخرى )قد يكون لها تأثيرها

فهي تتجه إلى تجاهل أو إضعاف أثر الأحداث  ،المنهجية، وبالتاليبالتجربة العملية للفرد في هذه 

 (.2002عبدالباقي، ) لقريبةالماضية والتي يمكن أن تكون لها نفس أهمية الأحداث ا

 أ

 

 ب
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ليس بالضرورة أن تكون اتجاهات الفرد نحو عمله إما رضا تام أو استياء شديد، فقد يكون لديه  •

ء النسبي، وقد دفع هرزبرج الأفراد المبحوثين إلى سرد كذلك شعور بالرضا النسبي أو الاستيا

 (.2009، محمد) شديد فقطقصص مرت بهم وأدت بهم إلى الشعور بالرضا التام أو الاستياء ال

لقد تم التركيز على المحاسبين والمهندسين بدلاً من العاملين في المستويات الدنيا وبالتالي فإن  •

اد ن الفئتين أو لذوي المهارات والأعمال العليا وليس للأفرصحة وصدق النتائج ربما تكون لهاتي 

والبيئات المحيطة لمجموعتي الدراسة عن ، فقد تختلف التقنية العاملين في المستويات الدنيا

 .(1999، اس وعلي)عب  راتمجموعات أخرى، مثل الممرضات أو مندوبي البيع أو السكرتي 

في اكتشاف الأحداث المساهمة بالاتجاهات السلبية أو ن الأفراد كبشر لا يمكن أن يعتمد عليهم إ •

ص لديه ربما يضع اللوم انب النقالإيجابية نحو أعمالهم، فالفرد الذي لا يستطيع أن يظهر جو 

 (.1999)عباس وعلي،  عندما لا يرقيه هذا الأخير إلى الموقع الذي يرغب فيه ديرعلى الم

 .عتبار الفروق بين الأفرادالعاملين أن تأخذ في الإظرية ذات ن تعجز  ،ربما يكون الأهمو ،أخيراً  •

ً أن العاملين يتماثلون في  Herzbergويفترض مدخل  ستجاباتهم لبيئة العمل، فيما إأساسا

يكشف التقصي الدقيق للأفراد من حولنا أن بعضهم، على وجه العموم، يتفاعل أو يستحث 

نجاز والتقدم وغيرها. ومن جهة أخرى بواسطة الوظائف التي تضمن التحدي، وتتيح فرصاً للإ

 .لدوافع لديهم عن طريق المال والأمان الوظيفيهناك آخرون على قدر متساوي من إثارة ا

 ً ى إحراز ملين عن طريق عوامل محتوى الوظيفة إلعاما تنتهي محاولة إثارة دوافع ال وغالبا

 (.2002)عبدالباقي،  تجاهنجاح جزئي فقط في هذا الإ

 ألا يقلل منارئ ب أساسية في النظرية، إلا أنه يتعين على القنتقادات حول جوان من تزايد الإبالرغم و    

، كما لمدخل الترتيب الهرمي للحاجات، جاذبيتها بالنسبة Herzbergنظرية النظرية أو أثرها فقيمة 

 مل.للمديرين المهتمين ببيئة الع

 :Herzberg ل العاملينذات نظرية أهمية  3/8

، كما أنه كان من نتيجة ظهور نظرية تحفيزمساهمة في تفسير ال Herzberg نظريةكانت ل   

Herzberg  تطبيق فكرة الإثراء الوظيفي وضرورة إعادة تصميم الوظائف بشكل يجعل شاغل

أعمال ذات  نه يحصل على احترام الآخرين، وأنه يقدمأيحس بأنه ينمو ويتقدم في عمله، و الوظيفة 

 .(2009، حمدم) أهمية لنفسه وللمنظمة

ً للعاملين فيعطيهم مجالاً للإبداع  يةالنظر كما توضح هذه    أهمية تصميم العمل بحيث يكون ممتعا

من الأشياء الجيدة التي تشرحها هذه النظرية و  ،تحمل المسؤولية وتحقيق الإنجازاتواتخاذ القرارات و

لدخل المادي وتوفير فرص للترقي رتفاع اإاملين في بعض الأحيان بالرغم من هي ظاهرة عدم تحفز الع

رتفاع إن إالنظرية ف ما وضحتهين راضين عن العمل نفسه. فحسب ك يحدث حين لا يكون العاملوذل

الدخل المادي والترقيات لا تعوض عن طبيعة العمل الممتعة التي يشعر فيها الإنسان أنه يحقق ذاته 

 (.2014)دانش،  ويقوم بعمل رائع يقدره الآخرون
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 :Hygiene factors  بعاد العوامل الصحيةأ 3/9

على  Hygiene factors الأبعاد التي يتكون منها متغير العوامل الصحيةتم الإعتماد في تحديد    

 : ، وهي(Ghanbahadur, 2014)  دراسة

 : Company Policy  سياسات وقواعد العمل ➢

ة العوامل الداخلية والخارجية والتي تحليل كافهي مجموعة موثقة من التعليمات العامة، وضعت بعد    

يمكن أن تؤثر على أهداف المنظمة وعملياتها وخططها. ويتم وضعها من قبل مجلس الإدارة وتحدد 

يضاً وضع وتنفيذ طريقة إستجابة الشركة للحالات والظروف المعروفة والتي يمكن معرفتها. كما تحدد أ

قبل موظفي الشركة لتحقيق الإجراءات المتخذة من توجه وتقيد الخطط والقرارات و الإستراتيجية، و 

 ، وتتضمن سياسات شئون الموظفين في المقام الأول.أهدافها

 :Relationship with Peers العلاقة مع الزملاء ➢

قرنائه في ة العلاقة بين الموظفين و وهو التفاعل اللفظي الذي يحدث بشكل مستمر في بيئة العمل نتيج    

 قة هنا سواء أكانت بسبب العمل أو العلاقات الشخصية.، ونعني بالعلاالعمل

 :Work Security  ن العملأم ➢

لق الأمر فقط بآليات لا يتع .موظفينالآمنة والتي تعزز رفاهية ال يتعلق أمن العمل بظروف العمل   

في  لإجهاد والإفراطاإنه يتعلق أيضًا ب  ،والإصاباتطار المهنية والأمراض من الأخ  موظفينحماية ال

 بمختلف أشكاله. التحرش منعالعمل. ويمتد إلى العنف في العمل و 

 :Relationship with Supervisor  العلاقة مع المشرفين ➢

وهو التفاعل اللفظي الذي يحدث بشكل مستمر في بيئة العمل نتيجة العلاقة بين الموظفين والمشرفين،    

 لاقات الشخصية.ني بالعلاقة هنا سواء أكانت بسبب العمل أو العونع

 :Money  الدخل المادي ➢

 .ويتضمن جميع المزايا المادية التي يحصل عليها الموظف   

 :Working Conditions  ظروف العمل ➢

وتتضمن الظروف المادية في العمل، وكمية المجهود المطلوب لإنجاز العمل، والتسهيلات المتاحة    

 للقيام بهذا العمل.
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 :Motivation factors  يزأبعاد عوامل التحف 3/10

على  Motivation factors لتحفيزالأبعاد التي يتكون منها متغير عوامل اتم الإعتماد في تحديد    

 (، وهي :Ghanbahadur, 2014دراسة ) 

 : Achievement  الإعتراف والإشادة بالإنجاز ➢

والمعوقات التي يواجهها  ويعني النتائج الملموسة التي يحققها الموظف وقدرته على حل المشاكل   

 بفاعلية.

 :Advancement  فرص التقدم والتطور ➢

 ويستخدم هذا المصطلح فقط عندما يكون هناك تغير فعلي في حالة أو وضع الشخص في المنظمة.   

 :Work Itself  نفسها طبيعة الوظيفة ➢

 ر الجيدة أو السيئة حيالها.تعني أن تكون الوظيفة أو المهام المكونة لها هي أما تكون مصدر للمشاعو    

 :Recognition  التقدير ➢

ويعني الإعتراف أو الإشعارات التي يتلقي فيها الموظف الثناء أو اللوم، وقد يكون مصدر هذا الثناء     

 أو اللوم أي شخص في العمل )مشرف أو مدير، زميل ...الخ(.

 :Growth  النمو الشخصي ➢

مهاراته ى داخل المنظمة التي يعمل بها، بالإضافة إلى تطوير ويعني قدرة الفرد على التحرك لأعل   

 الشخصية والفنية والمهنية.
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 :نظام الحوافز في مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر 3/11

إلى موظفيها بالإضافة إلى الراتب الشهري الثابت حوافز تقدم مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر    

التأمين على جميع الموظفين العاملين بالمؤسسة، وذلك بغرض ما تقوم ب مادية شهرية وربع سنوية، ك

تغطية كافة المخاطر )تامين الشيخوخة والعجز، الوفاة، إصابة العمل، المرض، الرعاية الإجتماعية 

مكافأة نهاية الخدمة لجميع العاملين لأصحاب المعاشات، مصاريف الجنازة في حالة الوفاة(، كذلك تقدم 

 مدة سنوات الخدمة. تحدد حسب بالمؤسسة

سنة(،  20سنة،  15سنوات،  10نوات، س 5مالية حسب سنوات الخدمة )كما تقدم المؤسسة مكافآت    

حيث يتم ترشيح موظف من إدارات المؤسسة المختلفة واختيار موظف من  جائزة مالية لموظف العامو 

 لمعايير موحدة. ًبينهم ليكون موظف العام طبقا

مجموعة من البرامج التدريبية ظفيها على التعلم المستمر والتطوير الذاتي وتقدم لمؤسسة موتشجع او    

عدد من المنح التعليمية لبرنامج التعليم المدمج في الجامعات المصرية، المختلفة لموظفيها، وتقدم 

 والشهادات المهنية بمختلف مجالاتها.

نظام الحوافز من للتمويل الأصغر فإن سسة التضاويرى الباحث أنه لتحسين أداء العاملين في مؤ    

، وسوف يقوم الباحث بتناول العوامل الصحية وعوامل التحفيزيحتاج إلى إضافة وتطوير مجموعة من 

 ذلك بالتفصيل في الجزء الخاص بالنتائج والتوصيات في الفصل الرابع.

 

 :Conclusionالخاتمة  12 /3

مقدمة لتفسير السلوك الإنساني وحاجاته ورغباته وضرورة لقد إستهل الباحث في هذا الفصل    

النموذج التحفيز، ثم تناول شرح مفهوم التحفيز والفرق بين الدوافع والحوافز، وبعد ذلك تم عرض 

، s 2-factor Theory’Herzbergنظرية العاملين نظريات التحفيز مع شرح و الأساسي للتحفيز

الإنتقادات التى وجهت إلى ، مع بيان Herzbergو  Maslowين  مقابلة بين النظريت بالوقام الباحث 

 نظام الحوافز عرض ل ً، وأخيراوأهميتها، ثم تلى ذلك تناول أبعاد النظرية Herzbergنظرية العاملين 

 في مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر.المطبق 
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 :مةمقد 4/1/1

للمنهج المتبع ومجتمع وعينة البحث، وكذلك أداة الدراسة المستخدمة  يهدف هذا المبحث إلى وصف   

للإجراءات التي قام  ًوطريقة إعداده وكيفية بنائها وتطويرها، ومدى صدقها وثباتها، كما يتضمن وصفا

بيانات البحث، وينتهي بها الباحث في تصميم أداة البحث وتقنينها، والأدوات التي إستخدمها لجمع 

معالجات الإحصائية التي إستخدمت في تحليل البيانات وإستخلاص النتائج، وفيما يلي وصف الفصل بال

 لهذه الإجراءات.

 منهجية الدراسة: 4/1/2

بناء علي طبيعة الدراسة والأهداف التي تسعي إلي تحقيقها، فقد إستخدم الباحث المنهج الوصفي    

كما توجد في الواقع ووصفها وصفا دقيقا والتعبير  مد علي دراسة الظاهرة محل البحثالتحليلي الذي يعت 

عنها كيفيا بتوضيح خصائصها، وكذا كميا بإعطائها وصفا يوضح مقدار الظاهرة أو حجمها ودرجات 

  إرتباطها مع الظواهر الأخري، ولا يكتفي هذا المنهج بجمع المعلومات المتعلقة بالظاهرة محل الدراسة 

 تفسير والربط للتوصل إلي نتائج تسهم في تطوير الواقع وتحسينه.فقط بل يتعداه إلي التحليل وال

 وطبقا لهذا المنهج إستخدم الباحث مصدرين أساسين للمعلومات وهما:   

تتمثل تلك المصادر في الكتب والمراجع العربية والأجنبية، وكذا الدوريات  المصادر الثانوية: .ت

ة بموضوع الدراسة، وكذلك إستخدام شبكة بحاث والأدبيات السابقة المتعلقوالتقارير والأ

 المعلومات الدولية )الإنترنت(.

لمعالجة الجانب التحليلي للدراسة لجأ الباحث إلى جمع البيانات الأولية  المصادر الأولية: .ث

لهذا  المطلوبة عن طريق استمارة إستقصاء بإعتبارها أداة رئيسية للدراسة، صممت خصيصا

 الغرض.

 وعينة الدراسة:مجتمع  4/1/3

في جميع المستويات الإدارية )إدارة عليا، إدارة وسطى، وظائف يتكون مجتمع البحث من العاملين    

 موظف. 1510بمؤسسة التضامن للتمويل الأصغر والبالغ عددهم تخصصية( 

من العاملين بمؤسسة  ًفردا 30وقام الباحث بإجراء دراسة إستطلاعية على عينة ميسرة مكونة من    

التضامن للتمويل الأصغر، تحمل كافة خصائص عينة الدراسة الميدانية، لإختبار الإتساق الداخلي  
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ستردادهم ( مفردة على مجتمع البحث، حيث تم إ350لقائمة الإستقصاء، وتم بعد ذلك توزيع عدد )

لاحتيها لعملية التحليل الإحصائي نتيجة عدم ( قائمة لعدم ص40، وبعد فحص القوائم تم إستبعاد )ًجميعا

 إستكمال شروط التحليل.

 (4/1) رقم جدول

 والقوائم الصالحة للتحليل مجتمع الدراسة يوضحجدول 

 

 

 

 

 

 

 أداة الدراسة:  4/1/4

"، من خلال  أثر العوامل الصحية وعوامل التحفيز على أداء العاملين تم إعداد إستقصاء حول "   

قد إستقر الباحث على الإطلاع على مجموعة من قوائم الإستقصاء التي تناولتها الدراسات الاسبقة، و 

 في قياس المتغيرات: يس التاليةي االمق

)الحوافز: العوامل الصحية وعوامل التحفيز( علي المقياس المستخدم في دراسة   المتغير المستقل -

(Ghanbahadur, 2014). 

 (Arinanye, 2015).  ر التابع )أداء العاملين( علي المقياس المستخدم في دراسةالمتغي  -

  ً ستخدام مقياس ليكرت الخماسي لقياس إستجابات المبحوثين لفقرات قائمة الإستقصاء وفقا وتم إ   

 للجدول التالي:

 (4/2) رقم جدول

 درجات مقياس ليكرت الخماسي

 الوزن  الآراء

 معارض تماما  

 معارض 

 محايد

 موافق 

 موافق تماما  

1 

2 

3 

4 

5 

 

 المستوي الإداري لأفراد العينة  م
 العينة 

القوائم الصالحة 
 للتحليل

 نسبة

 %0.7 2 إدارة عليا  1

 %5.8 18 إدارة وسطي  2

 %15.5 48 ي إشراف مستوى 3

 %78 242 وظائف تخصصية )موظفين وعمال( 4

 %100 310 الإجمالي 
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 للبيانات: التحليل الأولي 4/1/5

التحليل أو ما يعُرف ب  تجهيز البياناتفإن  )الاستبيان(لأولية من قوائم الاستقصاء عند جمع البيانات ا

يعتبر خطوة أساسية ومطلوبة قبل إجراء التحليلات  (Preliminary data analysisالأولي للبيانات )

لتحليلات الإحصائية اللاحقة. حيث إن التحليل الأولي للبيانات يعُد أمراً بالغ الأهمية للتأكد من أن ا

المراحل من  التحليل الأولي للبياناتوقد تأسست عملية الإحصائية اللاحقة سوف تتم بشكل صحيح. 

 التالية:

 .(Confirmatory Factor Analysis)لتحليل العاملي التأكيدي إجراء ا 4/1/5/1

 .(Reliability and Validity tests)الثبات والصدق  إجراء إختباري 4/1/5/2

 حديد الأساليب الاحصائية المستخدمة في تحليل البيانات.ت  4/1/5/3

 (Confirmatory Factor Analysisالتحليل العاملي التأكيدي ) 4/1/5/1

لفحص المعلومات  Confirmatory Factor Analysis (CFA)يستخدم التحليل العاملي التأكيدي 

نتائج الأبحاث السابقة واختبار مدى تمثيلها المسبقة عن هيكل البيانات المتوفر لدى الباحث اعتماداً على 

مدى  تستخدم لتحديدالتي ئية للهيكل المتوقع )النموذج المقترح(. وهناك مجموعة من المؤشرات الإحصا

باستخدام التحليل العاملي التأكيدي، وهذه المؤشرات تسُمى مؤشرات جودة  جودة النموذج المقترح

بما يشمل نوع ( يعطي توصيفاً لتلك المؤشرات 4/3والجدول )، Goodness-of-Fit- Indicesالتوفيق 

 :المؤشر وحدود القبول

 (4/3)رقم جدول 

 التوفيقمؤشرات جودة 

 شرط القبول  المؤشرات 

𝝌𝟐 test p–value < α = 0.05 

𝝌𝟐/𝒅𝒇 𝝌𝟐/𝒅𝒇 < 3 
 مؤشر جودة التوفيق

Goodness Of Fit Index (GFI) 
GFI > 0.90 

 التوفيق المقارنمؤشر 
Comparative Fit Index (CFI) 

CFI > 0.90 

 مؤشر التوفيق المقارن
Normed Fit Index (NFI) 

NFI > 0.90 

 المتزايدمؤشر التوفيق 
Incremental Fit Index (IFI) 

IFI > 0.90 

 توكر لويسمؤشر 
Tucker Lewis Index (TLI) 

TLI > 0.90 

 عات الخطأالجذر التربيعي لمتوسط مربمؤشر 
Root Mean Square Error of 
Approximation (RMSEA) 

RMSEA < 0.08 
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النموذج المقدر الأفضل من حيث جودة توافق البيانات في ضوء مؤشر وبالنهاية فإنه لا يتم تحديد 

وقد تم تطبيق  واحد دون غيره من مؤشرات جودة التوفيق، وإنما طبقاً لتحقق أكبر عدد من المؤشرات.

للتأكيد على أن المتغيرات محل الدراسة يمكن قياسها باستخدام الابعاد  (CFA)ليل العاملي التوكيدي التح 

 أكيدي على مستوى متغيرات الدراسة:لها. وفيما يلي التحليل العاملي الت  المكونة

 العوامل الصحيةالتحليل العاملي التأكيدي لمتغير  4/1/5/1/1

 (4/1شكل رقم )

 يل العاملي التأكيدي النهائي لمتغير العوامل الصحيةنتيجة نموذج التحل

 

 

 

 

 

لكن وقبل الاعتماد الكامل على النموذج السابق، فإنه لابد من التأكد من صلاحيته من خلال تطبيق 

 (.4/4الموضحة بالجدول ) Model Fit Indicesمؤشرات جودة التوفيق 

 (4/4جدول رقم )

 لمتغير العوامل الصحيةعاملي التأكيدي مؤشرات جودة توفيق نموذج التحليل ال

189.055 
 الاختبارقيمة 

𝝌𝟐 

 اختبار

𝝌𝟐 
89 

 درجات الحرية 
df 

0.000 
 القيمة الاحتمالية

p-value 

2.124 𝝌𝟐/𝒅𝒇 

0.929 GFI 

0.955 CFI 

0.919 NFI 

0.955 IFI 

0.939 TLI 

0.060 RMSEA 
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، %5اك تمثيل غير مرتفع للعلاقة بين العبارات بمستوى معنوية ( أن هن 4/4يتضح من الجدول )

 : αتقل عــن قيمــة مستــوى المعنــويــة المعيــاري  𝝌𝟐حيث إن القيمة الاحتمالية لاختبار 

(𝝌𝟐(89) = 189.055, p–value = 0.000 < α = 0.05) . وقد يكون السبب في ذلك أن الدلالة

وفي الدراسة الحالية  200تكون أقل استقراراً مع احجام العينات التي تزيد عن  𝝌𝟐لاختبار الإحصائية 

إذا كان حاصل قسمة  أنهقد أشارت الدراسات السابقة وعلى الرغم من ذلك ف. مفردة 310بلغ حجم العينة 

لموضحة ، ومن واقع النتائج االنموذجقل دل ذلك على جودة فأ 3على درجات حريته تساوي  χ2قيمة 

) 3 أقـل منه ــات حريت ــعلى درج  χ2حاصل قسمة قيمة  أن( نجد 4/4بالجدول )
𝝌𝟐

𝑑𝑓
= 2.124 <

ليس الاختبار الوحيد الذي  𝝌𝟐وجدير بالذكر أن اختبار  (، أي أن النموذج جيد ويمكن الاعتماد عليه.3

رى يجب أن تأخذ في الحسبان. ولكن هناك مؤشرات أخ  ،في اختبار جودة توفيق النموذج يستخدم

 ,GFI, CFI, NFI, RFI, IFI( نجد أن جميـع مـؤشرات جـودة التوفيق )4/4وبالنظر إلى الجدول )

TLI كما أن 0.90( تقع ضمن حدود القبول )أي جميعها تزيد عن ،)RMSEA = 0.060 < 0.08 ،

( 4/5)ويوضح الجدول  يق.مما يشير إلى التوفيق الجيد للنموذج لتحقق شروط مؤشرات جودة التوف

 Standardizedوالمعاملات المعيارية  Coefficients، ومعاملات النموذج Pathsمسارات النموذج 

Coefficients  والخطأ المعياريStandard Error (S.E.) ر ت وقيمة اختباt test (C.R.) ،

 .p-valueومستوى معنــويتهـــا 
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 (4/5)رقم جدول 

 لمتغير العوامل الصحيةعاملات التحليل العاملي التأكيدي م

Note: *** < 0.001 
 

( أن جميع معاملات نموذج التحليل العاملي التأكيدي المعيارية 4/5يتضح من الجدول )

Standardized Estimate  مما يدل على الاتساق  0.4المقدرة لعينة الدراسة الميدانية أكبر من

الداخلي لمقياس البحث. كما أن تلك المعاملات ذات دلالة إحصائية معنوية عند مستوى معنوية أقل من 

 عاد هذا المتغير.، مما يدل على أهمية المتغيرات المشاهدة )عبارات الاستبيان( في قياس جميع أب 0.001

 

 

 

 

 

 المسارات

Paths 

 المعاملات

Coefficients 

 المعاملات المعيارية

Standardized 

Coefficients 

الخطأ  

 المعياري
S.E. 

 tاختبار 

C.R. 

القيمة 

 الاحتمالية
p-value 

 → 1عبارة 
سياسات وقواعد 

 العمل

1.000 0.665 ---- ---- ---- 

 *** 10.955 0.103 0.837 1.128 → 2عبارة 

 *** 8.260 0.068 0.549 0.560 → 3عبارة 

 → 1عبارة 

 العلاقة مع الزملاء 

1.000 0.769 ---- ---- ---- 

 *** 13.30 0.112 0.8737 1.486 → 2عبارة 

 *** 12.851 0.086 0.777 1.06 → 3عبارة 

 → 1عبارة 

 أمن العمل

1.000 0.795 ---- ---- ---- 

 *** 10.675 0.084 0.748 0.891 → 2عبارة 

 *** 9.683 0.079 0.633 0.769 → 3عبارة 

 → 1عبارة 

 العلاقة مع المشرفين 

1.000 0.928 ---- ---- ---- 

 *** 16.133 0.052 0.817 0.840 → 2عبارة 

 *** 12.540 0.054 0.659 0.681 → 3عبارة 

 → 1عبارة 
 الدخل المادي

1.000 0.971 ---- ---- ---- 

 *** 15.486 0.059 0.853 0.909 → 2عبارة 

 → 1عبارة 
 ظروف العمل 

1.000 0.736 ---- ---- ---- 

 *** 11.412 0.097 0.770 1.112 → 2عبارة 
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 عوامل التحفيزالتحليل العاملي التأكيدي لمتغير  4/1/5/1/2

( نتيجة نموذج التحليل العاملي التأكيدي النهائي لمتغير عوامل التحفيز بعد 4/2يوضح الشكل )

لعدم توافقها التقدير،  من بعد، والعبارة الأولى والإشادة بالإنجاز الإعتراف من بعد استبعاد العبارة الثانية

 .لعبارات المعبرة عن تلك الأبعادباقي امع 
 (4/2شكل رقم )

 عوامل التحفيزنتيجة نموذج التحليل العاملي التأكيدي النهائي لمتغير 

 

 

 

 

 

 

لكن وقبل الاعتماد الكامل على النموذج السابق، فإنه لابد من التأكد من صلاحيته من خلال تطبيق 

 (.4/6الموضحة بالجدول ) Model Fit Indicesمؤشرات جودة التوفيق 

 (4/6) رقم جدول

 لمتغير عوامل التحفيزمؤشرات جودة توفيق نموذج التحليل العاملي التأكيدي 

112.836 
 الاختبارقيمة 

𝝌𝟐 

 اختبار

𝝌𝟐 
44 

 درجات الحرية 
df 

0.000 
 القيمة الاحتمالية

p-value 

2.564 𝝌𝟐/𝒅𝒇 

0.942 GFI 

0.954 CFI 

0.927 NFI 

0.954 IFI 

0.930 TLI 

0.071 RMSEA 
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، %5( أن هناك تمثيل غير مرتفع للعلاقة بين العبارات بمستوى معنوية 4/6يتضح من الجدول )

 : αتقل عــن قيمــة مستــوى المعنــويــة المعيــاري  𝝌𝟐حيث إن القيمة الاحتمالية لاختبار 

(𝝌𝟐(44) = 112.836, p–value = 0.000 < α = 0.05) . وقد يكون السبب في ذلك أن الدلالة

وفي الدراسة الحالية  200تكون أقل استقراراً مع احجام العينات التي تزيد عن  𝝌𝟐لاختبار الإحصائية 

إذا كان حاصل قسمة  أنهقد أشارت الدراسات السابقة وعلى الرغم من ذلك ف. مفردة 310بلغ حجم العينة 

، ومن واقع النتائج الموضحة النموذجقل دل ذلك على جودة فأ 3على درجات حريته تساوي  χ2يمة ق

) 3 أقـل منه ــات حريت ــعلى درج  χ2حاصل قسمة قيمة  أن( نجد 4/6بالجدول )
𝝌𝟐

𝑑𝑓
= 2.564 <

ليس الاختبار الوحيد الذي  𝝌𝟐وجدير بالذكر أن اختبار  (، أي أن النموذج جيد ويمكن الاعتماد عليه.3

ولكن هناك مؤشرات أخرى يجب أن تأخذ في الحسبان.  ،في اختبار جودة توفيق النموذج يستخدم

 ,GFI, CFI, NFI, RFI, IFI( نجد أن جميـع مـؤشرات جـودة التوفيق )4/6وبالنظر إلى الجدول )

TLI كما أن 0.90( تقع ضمن حدود القبول )أي جميعها تزيد عن ،)RMSEA = 0.071 < 0.08 ،

( 4/7ويوضح الجدول ) مما يشير إلى التوفيق الجيد للنموذج لتحقق شروط مؤشرات جودة التوفيق.

 Standardizedوالمعاملات المعيارية  Coefficients، ومعاملات النموذج Pathsمسارات النموذج 

Coefficients  والخطأ المعياريStandard Error (S.E.) وقيمة اختبار ت t test (C.R.) ،

 .p-valueومستوى معنــويتهـــا 
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 (4/7)رقم جدول 

 لمتغير عوامل التحفيزمعاملات التحليل العاملي التأكيدي 

Note: *** < 0.001 
 

( أن جميع معاملات نموذج التحليل العاملي التأكيدي المعيارية 4/7يتضح من الجدول )

Standardized Estimate  مما يدل على الاتساق  0.4المقدرة لعينة الدراسة الميدانية أكبر من

ث. كما أن تلك المعاملات ذات دلالة إحصائية معنوية عند مستوى معنوية أقل من الداخلي لمقياس البح 

 ، مما يدل على أهمية المتغيرات المشاهدة )عبارات الاستبيان( في قياس جميع أبعاد هذا المتغير.0.001

 

 

 

 

 

 المسارات

Paths 

 المعاملات

Coefficients 

 المعاملات المعيارية

Standardized 

Coefficients 

الخطأ  

 المعياري
S.E. 

 tاختبار 

C.R. 

القيمة 

 الاحتمالية
p-value 

والإشادة   الاعتراف → 1عبارة 

 بالإنجاز 

1.000 0.573 ---- ---- ---- 

 *** 8.747 0.095 0.676 0.830 → 3عبارة 

 → 1عبارة 
 فرص التقدم والتطور 

1.000 0.365 ---- ---- ---- 

 *** 5.304 0.414 0.952 2.194 → 2عبارة 

 → 1عبارة 

 الوظيفة نفسها طبيعة 

1.000 0.780 ---- ---- ---- 

 *** 9.348 0.063 0.565 0.585 → 2عبارة 

 *** 12.926 0.068 0.786 0.876 → 3عبارة 

 → 2عبارة 
 التقدير 

1.000 0.416 ---- ---- ---- 

 *** 2.543 0.555 0.614 1.410 → 3عبارة 

 → 1عبارة 

 يالنمو الشخص

1.000 0.723 ---- ---- ---- 

 *** 15.453 0.090 0.913 1.385 → 2عبارة 

 *** 15.209 0.092 0.892 1.401 → 3عبارة 
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 أداء العاملينالتحليل العاملي التأكيدي لمتغير  4/1/5/1/3

ج التحليل العاملي التأكيدي النهائي لمتغير أداء العاملين بعد استبعاد ( نتيجة نموذ4/3يوضح الشكل )

 الأولى من بعدوالعبارة ، الجودة الثالثة من بعد، والعبارة الكفاءة الثالثة والرابعة من بعدالعبارتين 
 .لعبارات المعبرة عن تلك الأبعادلعدم توافقها مع باقي ا بالوقت المحدد الالتزام

 (4/3شكل رقم )

 أداء العامليننتيجة نموذج التحليل العاملي التأكيدي النهائي لمتغير 
 

 

 

 

 

 

لكن وقبل الاعتماد الكامل على النموذج السابق، فإنه لابد من التأكد من صلاحيته من خلال تطبيق 

 (.4/8الموضحة بالجدول ) Model Fit Indicesمؤشرات جودة التوفيق 

 (4/8جدول رقم )

 لمتغير أداء العاملينق نموذج التحليل العاملي التأكيدي مؤشرات جودة توفي

 

51.415 
 الاختبارقيمة 

𝝌𝟐 

 اختبار

𝝌𝟐 
21 

 درجات الحرية 
df 

0.000 
 القيمة الاحتمالية

p-value 

2.448 𝝌𝟐/𝒅𝒇 

0.967 GFI 

0.962 CFI 

0.938 NFI 

0.962 IFI 

0.934 TLI 

0.068 RMSEA 
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، %5( أن هناك تمثيل غير مرتفع للعلاقة بين العبارات بمستوى معنوية 4/8دول )يتضح من الج 

 : αتقل عــن قيمــة مستــوى المعنــويــة المعيــاري  𝝌𝟐حيث إن القيمة الاحتمالية لاختبار 

(𝝌𝟐(21) = 51.415, p–value = 0.000 < α = 0.05) . وقد يكون السبب في ذلك أن الدلالة

وفي الدراسة الحالية  200تكون أقل استقراراً مع احجام العينات التي تزيد عن  𝝌𝟐لاختبار ائية الإحص

إذا كان حاصل قسمة  أنهقد أشارت الدراسات السابقة وعلى الرغم من ذلك ف. مفردة 310بلغ حجم العينة 

واقع النتائج الموضحة ، ومن النموذجفأقل دل ذلك على جودة  3على درجات حريته تساوي  χ2قيمة 

) 3 أقـل منه ــات حريت ــعلى درج  χ2حاصل قسمة قيمة  أن( نجد 4/8بالجدول )
𝝌𝟐

𝑑𝑓
= 2.448 <

ليس الاختبار الوحيد الذي  𝝌𝟐وجدير بالذكر أن اختبار  (، أي أن النموذج جيد ويمكن الاعتماد عليه.3

هناك مؤشرات أخرى يجب أن تأخذ في الحسبان. ولكن  ،في اختبار جودة توفيق النموذج يستخدم

 ,GFI, CFI, NFI, RFI, IFI( نجد أن جميـع مـؤشرات جـودة التوفيق )4/8وبالنظر إلى الجدول )

TLI كما أن 0.90( تقع ضمن حدود القبول )أي جميعها تزيد عن ،)RMSEA = 0.068 < 0.08 ،

( 4/9ويوضح الجدول ) رات جودة التوفيق.مما يشير إلى التوفيق الجيد للنموذج لتحقق شروط مؤش

 Standardizedوالمعاملات المعيارية  Coefficients، ومعاملات النموذج Pathsمسارات النموذج 

Coefficients  والخطأ المعياريStandard Error (S.E.) ر ت وقيمة اختباt test (C.R.) ،

 .p-valueومستوى معنــويتهـــا 

 (4/9جدول رقم )

 لمتغير أداء العاملينالتحليل العاملي التأكيدي  معاملات

Note: *** < 0.001 
 

 المسارات

Paths 

 المعاملات

Coefficients 

 المعاملات المعيارية

Standardized 

Coefficients 

الخطأ  

 المعياري
S.E. 

 tاختبار 

C.R. 

القيمة 

 الاحتمالية
p-value 

 → 1عبارة 
 الكفاءة

1.000 0.718 ---- ---- ---- 

 *** 10.809 0.115 0.813 1.239 → 2عبارة 

 → 1عبارة 

 الجودة

1.000 0.742 ---- ---- ---- 

 *** 11.512 0.078 0.777 0.901 → 2عبارة 

 *** 9.689 0.093 0.622 0.898 → 4عبارة 

 → 1عبارة 
 الإنتاجية 

1.000 0.457 ---- ---- ---- 

 *** 5.240 0.265 0.673 1.388 → 2عبارة 

بالوقت  الالتزام → 2عبارة 

 المحدد

1.000 1.008 ---- ---- ---- 

 *** 4.587 0.145 0.583 0.664 → 3عبارة 
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( أن جميع معاملات نموذج التحليل العاملي التأكيدي المعيارية 4/9يتضح من الجدول )

Standardized Estimate  الاتساق  مما يدل على 0.4المقدرة لعينة الدراسة الميدانية أكبر من

الداخلي لمقياس البحث. كما أن تلك المعاملات ذات دلالة إحصائية معنوية عند مستوى معنوية أقل من 

 ، مما يدل على أهمية المتغيرات المشاهدة )عبارات الاستبيان( في قياس جميع أبعاد هذا المتغير.0.001

 

 (Reliability and Validity tests)الثبات والصدق  يختبارإجراء إ 4/1/5/2

عادةً بهدف معرفة مدى صدق  Validityوالصدق  Reliabilityيتم إجراء كلاً من اختباري الثبات 

ً لكلاً من  وصحة وصلاحية قائمة الاستقصاء لإجراء التحليلات الإحصائية اللاحقة، والآتي توضيحا

 معاملي الثبات والصدق.

 Reliabilityالثبات معامل  4/1/5/2/1

، أي أن امع نفسه اوعدم تناقضهعبارات )بنود( قائمة الاستقصاء  استقرار لى مدىيشُير إالثبات 

 اعيد تطبيقهإذا أُ  معامل الثباتباحتمال مساوي لقيمة تقريباً عطي نفس النتائج تُ سوف  قائمة الاستقصاء

 ئمللعبارات الواردة بقواولإجراء اختبار الثبات  .عينة أخرى من نفس المجتمع وبنفس الحجمعلى 

ً  Cronbach’s Alphaاستخدام معامل ألفا كرونباخ  الاستقصاء تم تتراوح بين  وهو معامل يأخذ قيما

فإن قيمة هذا المعامل ستكون مساوية للصفر، بينما إذا  اً،الصفر والواحد الصحيح. فإذا لم يكن هناك ثبات 

ً كان هناك ثبات  ً تام ا . أي أن زيادة قيمة ة للواحد الصحيحفي البيانات فإن قيمة هذا المعامل ستكون مساوي  ا

مصداقية البيانات بما يعكس نتائج مستوى للواحد الصحيح تعني زيادة  واقترابهامعامل ألفا كرونباخ 

يعطي  0.7، وما يزيد عن 0.7بأن أقل قيمة لمعامل الثبات هي  العينة على المجتمع محل الدراسة. علماً 

ً قوي  اً مؤشر (، ومع ذلك فإن القيم التي تزيد Cronbach, 1951) ة الاستقصاءللحكم على مدى ثبات قائم ا

ً ) 0.6عن  كما أن القيم  (،Griethuijsen et al., 2015; Taber, 2018تعتبر قيم مقبولة هي أيضا

 يُشير إلى وجود ثبات منخفض 0.5تشُير إلى وجود ثبات متوسط، وما يقل عن  0.5التي تزيد عن 

(Hinton & McMurray, 2014) (:1عن طريق المعادلة )كرونباخ . ويتم حساب معامل الفا 
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𝐴𝑙𝑝ℎ𝑎 =
𝑛

𝑛 − 1
(1 −

∑ 𝑉𝑖
𝑛
𝑖=1

𝑉𝑡
)      (1) 

 

  :حيث إن

𝐴𝑙𝑝ℎ𝑎  خ.ألفا كرونباترمز إلى معامل 

n .ترمز إلى عدد العبارات الواردة بقائمة الاستقصاء 

𝑉𝑖 تباين العبارة الواحدة. ترمز إلى 

𝑉𝑡 تباين جميع العبارات بقائمة الاستقصاء ترمز إلى. 

 

 Validityالصدق معامل  4/1/5/2/2

بقوائم الاستقصاء تمُثل المجتمع المدروس بشكل العبارات الواردة أن صدق قائمة الاستقصاء يعني 

وضعت من جيد، أي أن الإجابات التي يتم الحصول عليها من قوائم الاستقصاء تعطي المعلومات التي 

ويتم قياس  (.، وليس نحو شئ أو موضوع آخرلقياسه تقيس ما وضعأجلها العبارات )قائمة الاستقصاء ت 

 :(2كما هو موضح بالمعادلة ) ربيعي لمعامل الثباتالجزر الت  معامل الصدق عن طريق أخذ

 

𝑉𝑎𝑙𝑖𝑑𝑖𝑡𝑦 =  √𝐴𝑙𝑝ℎ𝑎
2

        (2) 

  

 

 :متغيرات الدراسةعلى مستوى كلاً من اختباري الثبات والصدق  ( يوضح نتائج تطبيق4/10والجدول )
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 (4/10جدول رقم )

 نتائج تطبيق معاملي الثبات والصدق

 المتغيرات الفرعية )الأبعاد( المتغيرات
 عدد

 العبارات
 معامل

 الثبات

 معامل

 الصدق

العوامل  
 الصحية

(1X ) 

 سياسات وقواعد العمل 

(1.1X ) 
3 0.708 0.841 

 مع الزملاء  العلاقة

(1.2X ) 
3 0.828 0.910 

 أمن العمل

(1.3X ) 
3 0.772 0.879 

 العلاقة مع المشرفين 

(1.4X ) 
3 0.834 0.913 

 الدخل المادي

(1.5X ) 
2 0.905 0.951 

 ظروف العمل 

(1.6X ) 
2 0.723 0.850 

 0.924 0.854 16 المتغير ككل 

 عوامل التحفيز 
(2X ) 

 والإشادة بالإنجاز  الاعتراف

(.12X ) 
2 0.534 0.731 

 فرص التقدم والتطور 

(.22X ) 
2 0.510 0.714 

 طبيعة الوظيفة نفسها 

(.32X ) 
3 0.751 0.867 

 التقدير 

(.42X ) 
2 0.407 0.638 

 النمو الشخصي

(.52X ) 
3 0.877 0.936 

 0.902 0.813 12 المتغير ككل 

 أداء العاملين
(Y ) 

 الكفاءة

(1Y ) 
2 0.736 0.858 

 الجودة

(2Y ) 
3 0.746 0.864 

 الإنتاجية 

(3Y ) 
2 0.470 0.686 

 بالوقت المحدد الالتزام

(4Y ) 
2 0.735 0.857 

 0.879 0.773 9 المتغير ككل 

 0.902 0.813 37 الإجمالي
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(، 0.813بلغت )ألفا كرونباخ أن درجة الثبات للدراسة بإستخدام معامل  (4/10)من الجدول تبين 

ا يعني أن القائمة تتسم بالثبات، وبالتالي فإن القائمة تعتبر صالحة لجمع البيانات وهي درجة مرتفعة، وهذ

( وهي درجة ممتازة، وهذا يعني 0.902البيانات الأولية المطلوبة، وبلغت درجة الصدق )بما يحقق دقة 

لبيانات الأولية أن القائمة تتسم بالصدق، وبالتالي فإن القائمة تعتبر صالحة لجمع البيانات بما يحقق دقة ا

مجموعة الأسئلة لكل  والصدق الثبات يمعامل كلاً من قيمة المطلوبة، هذا بشكل عام ، وعند استعراض

الاعتراف والإشادة : أبعاد)باستثناء  0.7لأنها تزيد عن  جميع الأبعادمرتفعة على مستوى نجدها 

ذات ثبات  الإنتاجية، و التقدير، 0.5ذات ثبات متوسط لأنها تزيد عن  فرص التقدم والتطور، و بالإنجاز

، لمُعبرة عن كل بعدفي العبارات ا (، مما يشُير اجمالاً إلى أن هناك استقرار0.5منخفض لأنها تقل عن 

 .لقياسه تقيس ما وضعقائمة الاستقصاء ت أن كما 

 تحديد الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات 4/1/5/3

 الإحصائية الآتية:ختبارات تم استخدام الأساليب والا

عن طريق حساب الوسط  Descriptive Statisticsإجراء الاحصاء الوصفي  4/1/5/3/1

 Standardلقياس متوسط آراء المستقصي منهم وحساب الانحراف المعياري  Meanالحسابي 

Deviation (SD)  .لقياس التشتت 

 الاتجاه السائد لآراء عينة الدراسة.على  للتأكيد لعينة واحدة t-testتطبيق اختبار  4/1/5/3/2

لمعرفة ما  Pearson correlation coefficientبيرسون معامل ارتباط حساب  4/1/5/3/3

ً بأن معامل الارتباط  المتغيرات المستقلة والمتغير التابعإذا كانت هناك علاقة بين  أم لا. علما

نت قيمة معامل الارتباط المحسوبة ما كا. فكل1و+ 1-، وتـنحصر قيمتـه بين rيرمز له بالرمز 

قريبة من الواحد الصحيح )بغض النظر عن الإشارة( كلما دل ذلك على قوة العلاقة بين 

المتغيرات، وكلما ابتعدت قيمة معامل الارتباط عن الواحد الصحيح كلما دل ذلك على ضعف 

ما إذا كانت العلاقة  ط تصفالعلاقة بين المتغيرات. من ناحية أخرى فإن إشارة معامل الارتبا

( دل ذلك على أن العلاقة بين المتغيرين عكسية، –طردية أم عكسية، فإذا كانت الإشارة سالبة )

أي أن زيادة أحدهما تؤدي إلى انخفاض الآخر، وإذا كانت الإشارة موجبة )+( دل ذلك على أن 

لآخر )المتغيرين يتحركان ادة االعلاقة بين المتغيرين طردية، أي أن زيادة أحدهما تؤدي إلى زي 

 في نفس الاتجاه(.
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والمتعدد  Simple Linear Regressionتطبيق الانحدار الخطي البسيط  4/1/5/3/4

Multiple Linear Regression  باستخدام طريقة الانحدار المتدرجStepwise 

Regression وم طريقة الانحدار تق، حيث على المتغير التابع لدراسة تأثير أبعاد المتغير المستقل

 لى المتغير التابع وحذف الأبعادالتي لها تأثير ع أبعاد المتغير المستقلالمتدرج بالإبقاء فقط على 

 التي ليس لها تأثير.

 استكشاف خصائص عينة الدراسة: 4/1/6

ينة نات الأساسية المعبرة عن عتم حساب التكرارات والنسبة المئوية للمتغيرات الديموغرافية والبيا

 (:4/11مفردة، بهدف استكشاف خصائص عينة الدراسة كما هو موضح بالجدول ) 310الدراسة البالغة 

 (4/11جدول رقم )

 التكرارات والنسبة المئوية للبيانات الديموغرافية

 

 التكرارات العناصر المتغيرات 
النسبة المئوية 

)%( 

 الإدارة / القسم

 0.6 2 الشئون الإدارية والمشتريات 

 91.9 285 لعمليات ا

 1.6 5 المالية 

 0.3 1 الموارد البشرية 

 5.5 17 نظم المعلومات 

 الوظيفة الحالية

 0.3 1 مدير إدارة

 1 3 مدير إقليمي

 0.3 1 مدير الموارد البشرية 

 1.6 5 مدير محافظة 

 3.2 10 مدير منطقة 

 9.4 29 مدير فرع

 6.1 19 منسقة أولى 

 2.9 9 يات مساعد إداري عمل

 5.5 17 مساعد إداري مدخل بيانات 

 1.6 5 مساعد مالي وإداري 

 67.4 209 منسقة ميدانية 

 0.6 2 مساعد مكتب 

 النوع
 18.1 56 ذكر

 81.9 254 أنثى 
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 (4/11جدول رقم )تابع/

 للبيانات الديموغرافيةالتكرارات والنسبة المئوية 

 

 التكرارات العناصر المتغيرات 
سبة المئوية الن

)%( 

 السن

 57.1 177 سنة  30أقل من 

 37.1 115 سنة  40إلى  30من 

 5.2 16 سنة  50إلى  41من 

 0.6 2 سنة فأكثر  51من 

 الاجتماعيةالحالة 

 38.7 120 أعزب 

 52.6 163 متزوج/ة 

 7.7 24 مطلق/ة 

 1 3 أرمل/ة

 عدد سنوات الخبرة

 26.5 82 أقل من سنة 

 47.7 148 سنوات  5ل من  من سنة إلى أق

 13.5 42 سنوات  10سنوات إلى أقل من  5من 

 7.7 24 سنة  15سنوات إلى أقل من  10من 

 4.5 14 سنة فأكثر  15من 

 المستوى التعليمي

 20.3 63 مؤهل متوسط 

 8.7 27 مؤهل فوق المتوسط 

 66.8 207 مؤهل جامعي 

 4.2 13 دراسات عليا 

 المستوى الوظيفي

 0.6 2 علياإدارة 

 5.8 18 إدارة وسطى

 15.5 48 إدارة إشرافية

 78.1 242 وظيفة تخصصية 

 النطاق الجغرافي للعمل

 23.2 72 إقليم القاهرة الكبرى 

 18.7 58 إقليم جنوب الدلتا

 21.3 66 إقليم شمال الدلتا

 21.6 67 إقليم شمال ووسط الصعيد 

 15.2 47 إقليم الإسكندري 

 

 

 

 

 

 

 



 الدراسة الميدانية                                                                                                                         الرابعالفصل 

 
 

- 102 - 

 ( إلى أن:4/11وتشير بيانات الجدول السابق )   

، وجاء بعد %91.9( مفردة بنسبة 285أغلبية عينة الدراسة من العاملين بإدارة العمليات بعدد ) •

، ثم جاء بعد ذلك العاملين %5.5بنسبة ( مفردة 17ذلك العاملين بإدارة نظم المعلومات بعدد )

، ثم جاء بعد ذلك العاملين بإدارة الشئون الإدارية %1.6( مفردة بنسبة 5بالإدارة المالية بعدد )

( 1، وأخيراً العاملين بإدارة الموارد البشرية بعدد )%0.6( مفردة بنسبة 2والمشتريات بعدد )

 .%0.3مفردة بنسبة 

ينتمون لفئة )من سنة إلى أقل  %47.7( مفردة بنسبة 148لعاملين بعدد )أغلبية عينة الدراسة من ا •

، ثم جاء بعد %26.5( مفردة بنسبة 82، وجاء بعد ذلك فئة )أقل من سنة( بعدد )سنوات( 5من 

، ثم جاء بعد %13.5( مفردة بنسبة 42سنوات( بعدد ) 10سنوات إلى أقل من  5ذلك فئة )من 

 15، وأخيراً فئة )من %7.7( مفردة بنسبة 24سنة( بعدد ) 15 سنوات إلى أقل من 10ذلك )من 

 .%4.5مفردة بنسبة  (14سنة فأكثر( بعدد )

حاصلون على )جامعي(،  %66.8( مفردة بنسبة 207أغلبية عينة الدراسة من العاملين بعدد ) •

لك ، ثم جاء بعد ذ%20.3( مفردة بنسبة 63وجاء بعد ذلك الحاصلون على مؤهل )متوسط( بعدد )

لون على ، وأخيراً الحاص%8.7( مفردة بنسبة 27الحاصلون على مؤهل )فوق المتوسط( بعدد )

 .%4.2مفردة بنسبة  13مؤهل )دراسات عليا( بعدد 

ينتمون لوظائف تخصصية  %78( مفردة بنسبة 242أغلبية عينة الدراسة من العاملين بعدد ) •

 مدخل بيانات، مساعد إداري عمليات،)منسقة ميدانية، مساعد مالي وإداري، مساعد إداري 

ئف الإدارية )إدارة عليا، وسطى، إشرافية( بعدد مساعد مكتب(، ثم جاء بعد ذلك العاملين بالوظا

 .%22( مفردة بنسبة 68)

 حصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة:الإإجراء  4/1/7

والجدول التالي يعض المؤشرات الكلية للأبعاد تم إجراء الاحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة 

وذلك لمعرفة مدى توافر  ري،نحراف المعيالوسط الحسابي والإحساب اعن طريق لمتغيرات الدراسة 

تجاه العام للآراء ومدى إدراك المستقصي منهم لتلك المتغيرات. تلك الأبعاد وترتيب هذه الأبعاد والإ

( 4/12تجاه العام لتلك الآراء، والجدول )للتأكيد على الإ t-testبالإضافة إلى ذلك تم تطبيق اختبار 

على مستوى متغيرات  t-testختبار ، ونتيجة إينحراف المعياريعرض قيمة الوسط الحسابي، والإ

 . الدراسة
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 (4/12جدول رقم )

 الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة 

  

 المتغيرات الفرعية )الأبعاد( المتغيرات

 t-testختبار ا الإحصاء الوصفي 

الوسط  

 الحسابي
 الانحراف 

 المعياري

 ختبارقيمة ا
t 

القيمة 

 الاحتمالية
p-value 

العوامل  
 حيةالص
(1X ) 

 سياسات وقواعد العمل 

(1.1X ) 
4.24 0.577 37.859 0.000 

 العلاقة مع الزملاء 

(1.2X ) 
4.45 0.611 41.740 0.000 

 أمن العمل

(1.3X ) 
3.29 0.966 5.211 0.000 

 العلاقة مع المشرفين 

(1.4X ) 
4.27 0.678 33.078 0.000 

 الدخل المادي

(1.5X ) 
3.04 0.987 0.748 0.455 

 وف العمل ظر

(1.6X ) 
3.80 0.736 19.126 0.000 

 0.000 29.291 0.510 3.85 المتغير ككل 

 عوامل التحفيز 
(2X ) 

 والإشادة بالإنجاز  عترافالإ

(.12X ) 
4.23 0.615 35.163 0.000 

 فرص التقدم والتطور 

(.22X ) 
4.27 0.697 32.007 0.000 

 طبيعة الوظيفة نفسها 

(.32X ) 
4.41 0.549 45.329 0.000 

 التقدير 

(.42X ) 
3.04 0.943 0.663 0.508 

 النمو الشخصي

(.52X ) 
4.38 0.648 37.531 0.000 

 0.000 39.144 0.479 4.07 المتغير ككل 

 أداء العاملين
(Y ) 

 الكفاءة

(1Y ) 
4.45 0.528 48.369 0.000 

 الجودة

(2Y ) 
4.36 0.532 44.940 0.000 

 الإنتاجية 

(3Y ) 
4.05 0.701 26.428 0.000 

 بالوقت المحدد الالتزام

(4Y ) 
4.29 0.877 25.886 0.000 

 0.000 48.150 0.471 4.29 المتغير ككل 
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  :( يتضح أن4/12من الجدول )

  ًأكثر الأبعاد توافرا •
 
عد لمتغير العوامل الصحية هي على الترتيب: جاء في الترتيب الأول ب

(، وفي الترتيب 4.45وافقة بوسط حسابي قدره )( بإستجابة تشير إلى المالعلاقة مع الزملاء)

عدالثاني جاء 
 
بإستجابة تشير إلى الموافقة بوسط حسابي قدره ( العلاقة مع المشرفين) ب

عدجاء  لثوفي الترتيب الثا(، 4.27)
 
)سياسات وقواعد العمل( بإستجابة تشير إلى الموافقة  ب

 جاء  رابعوفي الترتيب ال(، 4.24بوسط حسابي قدره )
 
( بإستجابة تشير إلى ظروف العمل) عدب

عدجاء  خامسالوفي الترتيب  (،3.80الموافقة بوسط حسابي قدره )
 
)أمن العمل( بإستجابة  ب

عد، بينما يميل (3.29تشير إلى الموافقة بوسط حسابي قدره )
 
)الدخل المادي( إلى الحياد  ب

 (.3.04بوسط حسابي قدره )

تجاه وافر بنسبة مرتفعة لأبعاد العوامل الصحية، ويميل الإوبناء على ما سبق، فإن هناك ت   

عد ستثناء إب -العوامل الصحية جميع أبعاد توافر إلى الموافقة على العام لآراء عينة الدراسة 
 
ب

 ةقيم تزيدحيث ، (3.85حيث أن المتوسط الكلي للأبعاد هو ) - الدخل المادي يميل إلى الحياد

عدعدا  3عن القيمة متغير العوامل الصحية  لجميع أبعادالحسابي  الوسط
ࣳ
الدخل المادي يساوي  ب

مستوى حتمالية عن قيمة القيمة الإلتؤكد ذلك، حيث تقل  t-testختبار ، وقد جاءت نتيجة ا3

عدعدا ، α (p–value = 0.000 < α = 0.05) ويةــالمعن 
ࣳ
القيمة  تزيدحيث  الدخل المادي ب

 .α (p–value = 0.455 > α = 0.05) ويةــمستوى المعن حتمالية عن قيمة الإ

  عوامل التحفيزلمتغير  ًأكثر الأبعاد توافرا  •
 
طبيعة عد )هي على الترتيب: جاء في الترتيب الأول ب

(، وفي الترتيب الثاني 4.41( بإستجابة تشير إلى الموافقة بوسط حسابي قدره )الوظيفة نفسها

عدجاء 
 
وفي (، 4.38الموافقة بوسط حسابي قدره )بإستجابة تشير إلى ( النمو الشخصي) ب

عدجاء  لثالترتيب الثا
 
( بإستجابة تشير إلى الموافقة بوسط حسابي فرص التقدم والتطور) ب

عدجاء  رابعوفي الترتيب ال(، 4.27قدره )
 
( بإستجابة تشير إلى عتراف والإشادة بالإنجازالإ) ب

عدبينما يميل  (،4.23الموافقة بوسط حسابي قدره )
 
حسابي قدره ( إلى الحياد بوسط التقدير) ب

(3.04.) 

تجاه العام ، ويميل الإعوامل التحفيزوبناء على ما سبق، فإن هناك توافر بنسبة مرتفعة لأبعاد    

عد ستثناء إب - عوامل التحفيزجميع أبعاد توافر لآراء عينة الدراسة إلى الموافقة على 
 
 التقديرب

الحسابي  الوسط ةقيم تزيدحيث ، (4.07توسط الكلي للأبعاد هو )حيث أن الم - يميل إلى الحياد

عدعدا  3عن القيمة متغير العوامل الصحية  لجميع أبعاد
ࣳ
، وقد جاءت نتيجة 3يساوي  التقدير ب

 = α  (p–value  ويةــمستوى المعن حتمالية عن قيمة  القيمة الإلتؤكد ذلك، حيث تقل    t-testختبار  ا

0.000 < α = 0.05) ، عدعدا
ࣳ
 ويةــمستوى المعن حتمالية عن قيمة القيمة الإ تزيدحيث  التقدير ب

α (p–value = 0.508 > α = 0.05). 

  أداء العاملينلمتغير  ًأكثر الأبعاد توافرا •
 
( الكفاءةعد )هي على الترتيب: جاء في الترتيب الأول ب

عدثاني جاء (، وفي الترتيب ال4.45بإستجابة تشير إلى الموافقة بوسط حسابي قدره )
 
 ب

جاء  لث(، وفي الترتيب الثا4.36بإستجابة تشير إلى الموافقة بوسط حسابي قدره )( الجودة)
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عد )الالتزام بالوقت المحدد( بإستجابة تشير إلى الموافقة بوسط حسابي قدره )
 
(، وفي 4.29ب

عد )الإنتاجية( بإستجابة تشير إلى الم رابعالترتيب ال
 
 (.4.05قدره )وافقة بوسط حسابي جاء ب

، ويميل الإتجاه العام أداء العاملينوبناء على ما سبق، فإن هناك توافر بنسبة مرتفعة لأبعاد    

حيث أن المتوسط الكلي  أداء العاملينجميع أبعاد لآراء عينة الدراسة إلى الموافقة على توافر 

أداء العاملين عن القيمة  لجميع أبعاد متغيرالحسابي  الوسط ةقيم تزيدحيث ، (4.29للأبعاد هو )

مستوى لتؤكد ذلك، حيث تقل القيمة الإحتمالية عن قيمة  t-testختبار ، وقد جاءت نتيجة ا3

 .α (p–value = 0.000 < α = 0.05) ويةــالمعن 

 ختبار فروض الدراسة:حصائية لإإجراء التحليلات الإ 4/1/8

 ار فروض الدراسة الرئيسية الآتية:ختب لإ مجموعة من التحليلات الإحصائيةتم إجراء  في هذا الجزء

يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للعوامل الصحية بأبعادها المختلفة على أداء الفرض الرئيسي الأول: 

 .العاملين بأبعاده المختلفة

حفيز بأبعادها المختلفة على أداء يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لعوامل التالفرض الرئيسي الثاني: 

 .ن بأبعاده المختلفةالعاملي

 مدى صحة أو عدم صحة فروض الدراسة: وفيما يلي التحليلات الإحصائية التي تمت لاختبار 

 التحليلات الإحصائية لإختبار الفرض الرئيسي الأول: 4/1/8/1

ختبار مدى صحة أو عدم صحة الفرض الأول إجراء بعض التحليلات الإحصائية لإفي هذا القسم تم 

أثير ذو دلالة إحصائية للعوامل الصحية بأبعادها المختلفة على أداء العاملين بأبعاده يوجد ت"القائل 

 :ختبار هذا الفرض علىوقد تم الإعتماد في إ، "المختلفة

 العوامل الصحيةلمعرفة ما إذا كانت هناك علاقة )إرتباط( بين رتباط بيرسون إمعامل حساب  •

من )إرتباط قليل/علاقة ضعيفة(،  0.5لأقل من  0.1)من [، أم لاوأداء العاملين بأبعاده  بأبعادها

علاقة /كبير إرتباط 1 حتى 0.8من )، ة(متوسطعلاقة /متوسطإرتباط  0.8 لإقل من 0.5

 .](قوية

)المتغير المستقل( العوامل الصحية ككل أبعاد تطبيق تحليل الإنحدار الخطي البسيط لدراسة تأثير  •

 .تغير التابع()المأداء العاملين ككل أبعاد على 

تطبيق تحليل الإنحدار الخطي المتعدد بإستخدام طريقة الإنحدار المتدرج لدراسة تأثير أبعاد  •

 .()المتغير التابع أداء العاملين( على كل بعد من أبعاد )المتغير المستقل العوامل الصحية
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 أولا : حساب معاملات الإرتباط بين المتغيرات

 .العوامل الصحية وأداء العاملينرتباط بين ت الإقيم معاملا( 4/13يوضح الجدول )

 (4/13جدول رقم )

 وأداء العاملينبين العوامل الصحية رتباط قيم معاملات الإ

 المتغيرات 
 الكفاءة

(1Y ) 

 الجودة

(2Y ) 

 الإنتاجية 

(3Y ) 

 الالتزام

بالوقت  

 المحدد

(4Y ) 

 أداء

 العاملين
(Y) 

 سياسات وقواعد العمل 
(1.1X ) 

 0.410 0.051 0.389 0.467 0.392 الارتباط

p-value 0.000 0.000 0.000 0.373 0.000 

 العلاقة مع الزملاء 
(1.2X ) 

 0.295 0.123 0.171 0.361 0.256 الارتباط

p-value 0.000 0.000 0.002 0.030 0.000 

 أمن العمل
(1.3X ) 

 0.210 0.135 0.071 0.202 0.226 الارتباط

p-value 0.000 0.000 0.210 0.017 0.000 

 العلاقة مع المشرفين 
(1.4X ) 

 0.341 0.086 0.342 0.359 0.258 الارتباط

p-value 0.000 0.000 0.000 0.131 0.000 

 الدخل المادي
(1.5X ) 

 0.144 0.017 0.136 0.161 0.144 الارتباط

p-value 0.011 0.004 0.016 0.768 0.011 

 ظروف العمل 
(1.6X ) 

 0.383 0.030 0.340 0.452 0.412 الارتباط

p-value 0.000 0.000 0.000 0.604 0.000 

 العوامل الصحية
(1X) 

 0.417 0.108 0.332 0.464 0.399 الارتباط

p-value 0.000 0.000 0.000 0.056 0.000 

 

 ( أن:4/13يتضح من الجدول )

عدالموضحة عند تقاطع كل الكلية يمكن تتبع معاملات الإرتباط بالدرجة 
 
من أبعاد العوامل الصحية  ب

 ، كالتالي:بما يقابلها من أبعاد أداء العاملين

وأداء  (1Xهناك علاقة إرتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين العوامل الصحية ككل )أن يتضح أ. 

، حيث بلغت ككل ا  بأداء العاملينضعيفإرتباطا  ككل هذا وترتبط العوامل الصحية ، (Y) العاملين ككل

، حيث تقل القيمة الإحتمالية لمعامل الإرتباط عن %5بمستوى معنوية  (0.417عامل الإرتباط )قيمة م

 (.p–value = 0.000 < α = 0.05) وى المعنويةــمست قيمة 
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أن هناك علاقة إرتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين  (1Y)يتضح من العمود الخاص بالكفاءة ب. 

و  0.412، حيث تراوحت معاملات الإرتباط بين )(1Y) اءةالكفو جميع أبعاد العوامل الصحية

، حيث تقل %5بمستوى معنوية بأبعاد العوامل الصحية  ًضعيفا ً(، هذا وترتبط الكفاءة إرتباطا0.144

 (.p–value = 0.000 < α = 0.05) وى المعنويةــمست القيمة الإحتمالية لمعاملات الإرتباط عن قيمة 

هناك علاقة إرتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين أن  (2Y)بالجودة  يتضح من العمود الخاصج. 

و  0.467تراوحت معاملات الإرتباط بين )، حيث (2Yالجودة )و جميع أبعاد العوامل الصحية

، حيث تقل %5بمستوى معنوية  بأبعاد العوامل الصحية ًضعيفا ً(، هذا وترتبط الجودة إرتباطا0.161

 (.p–value = 0.000 < α = 0.05) وى المعنويةــمست ملات الإرتباط عن قيمة القيمة الإحتمالية لمعا

هناك علاقة إرتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين أن  (3Y)يتضح من العمود الخاص بالإنتاجية د. 

عدبإستثناء  - جميع أبعاد العوامل الصحية
 
، حيث تراوحت معاملات (3Yالإنتاجية )و -أمن العمل  ب

بأبعاد العوامل الصحية عدا  ًضعيفا ً(، هذا وترتبط الإنتاجية إرتباطا0.136و  0.389بين ) الإرتباط

 
 
وى ــمست ، حيث تقل القيمة الإحتمالية لمعاملات الإرتباط عن قيمة %5بمستوى معنوية  عد أمن العملب

عد(، وغير مرتبط p–value = 0.000 < α = 0.05) المعنوية
ࣳ
يمة الإحتمالية حيث تزيد الق أمن العمل بب

 α (p–value = 0.210 > α = 0.05.) ويةــمستوى المعن عن قيمة 

هناك علاقة إرتباط طردية ذات دلالة أن  (4Yلتزام بالوقت المحدد )الإبيتضح من العمود الخاص هـ. 

ام هذا ويرتبط الإلتز، (4Yلتزام بالوقت المحدد )الإو إحصائية بين العلاقة مع الزملاء وأمن العمل فقط

  ًضعيفا ًبالوقت المحدد إرتباطا
 
وغير مرتبط بباقي أبعاد العوامل  العلاقة مع الزملاء وأمن العمل عديبب

 وى المعنويةــمست ، حيث تقل القيمة الاحتمالية لمعاملات الارتباط عن قيمة %5بمستوى معنوية الصحية 

(p–value = 0.000 < α = 0.05.) 
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 ر الخطي البسيط والمتعدد ثانيا : تطبيق تحليل الإنحدا

( نماذج الإنحدار الخطي البسيط والمتعدد بما يشمل قيم معاملات الإنحدار 4/14يوضح الجدول )

Regression Coefficients ونتيجة إختبار ،t-test  ،للتأكد من معنوية المتغير المستقل المكون للنموذج

 Coefficient(، ومعامل التحديد )Coefficient of Correlation (r)بالإضافة إلى نتيجة معامل الإرتباط )

)2r( of Determination( والخطأ المعياري للتقدير ،))S.E.( Standard Error of the Estimate ،)

 .للتأكد من معنوية نموذج الإنحدار ككل ANOVA tableتحليل التباين  بجدول  Fونتيجة إختبار 

 (4/14جدول رقم )

 وأداء العاملينعوامل الصحية بين النموذج الإنحدار 

 المتغيرات

 معاملات نموذج الانحدار
 اختبار
t-test معامل 

 الارتباط

 (r) 

 معامل

 التحديد

)2r(  

 جدول تحليل التباين

ANOVA 

قيمة 

 المعامل

الخطأ 

 المعياري

 درجة التأثير
معامل بيتا 

(B) 

 قيمة اختبار

t 

القيمة 
 الاحتمالية
p-value 

قيمة 

 اختبار

F 

قيمة ال

 الاحتمالية

p-value 

 أداء

 العاملين
(Y) 

 ثابت المعادلة
(Constant) 

2.806 0.186 - 15.122 0.000 

0.417 0.174 64.822 0.000 
 العوامل الصحية

(1X) 
0.385 0.048 0.417 8.051 0.000 

 الكفاءة
(1Y ) 

 ثابت المعادلة
(Constant) 

2.765 0.202 - 13.679 0.000 

0.547 0.209 40.464 0.000 
 ظروف العمل

(1.6X ) 
0.201 0.044 0.281 4.613 0.000 

 سياسات وقواعد العمل
(1.1X ) 

0.217 0.056 0.237 3.898 0.000 

 الجودة
(2Y ) 

 ثابت المعادلة
(Constant) 

1.828 0.231 - 7.904 0.000 

0.567 0.321 28.746 0.000 

 سياسات وقواعد العمل
(1.1X ) 

0.198 0.059 0.215 3.360 0.001 

 ظروف العمل
(1.6X ) 

0.216 0.045 0.299 4.761 0.000 

 العلاقة مع الزملاء
(1.2X ) 

0.151 0.045 0.173 3.325 0.001 

 الدخل المادي
(1.5X ) 

-0.077 0.030 -0.142 -2.551 0.011 

 العلاقة مع المشرفين
(1.4X ) 

0.101 0.045 0.129 2.265 0.024 

 الإنتاجية 
(3Y ) 

 ثابت المعادلة
(Constant) 

1.647 0.287 - 5.730 0.002 

0.440 0.194 24.496 0.000 

 سياسات وقواعد العمل
(1.1X ) 

0.261 0.082 0.215 3.187 0.002 

 العلاقة مع المشرفين
(1.4X ) 

0.172 0.063 0.167 2.721 0.007 

 ظروف العمل
(1.6X ) 

0.148 0.059 0.155 2.500 0.013 

 الالتزام

بالوقت  

 المحدد
(4Y ) 

 ثابت المعادلة
(Constant) 

3.886 0.175 - 22.159 0.000 

0.135 0.018 5.738 0.017 
 أمن العمل 

(1.3X ) 
0.123 0.051 0.135 2.395 0.017 
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 ( أن:4/14يتضح من الجدول )   

بمستوى  (Y) ككل أداء العاملين على( 1X)ككل  لعوامل الصحيةلهناك تأثير ذو دلالة إحصائية أ. 

 p–value = 0.000 < α)  وى المعنويةــمست عن قيمة    t، حيث تقل القيمة الإحتمالية لإختبار  %5معنوية  

(. علاوة على ذلك تبين أن نموذج الإنحدار الذي تم بناءه يعتبر نموذج ذو دلالة احصائية 0.05 =

 p–value = 0.000) مستوى المعنويةعن  Fالإحتمالية لإختبار  ، حيث تقل القيمة%5بمستوى معنوية 

< α = 0.05 .) قيمة معامل، حيث بلغت إرتباطا  ضعيفا  بأداء العاملين العوامل الصحيةهذا وترتبط 

ً يلاحظ أن  (.0.417الإرتباط ) من  %17.4ستطيع أن تفُسر ما يقرب من ت العوامل الصحية أيضا

( قد يرجع إلى الخطأ %82.6، في حين أن الجزء المتبقي )داء العاملينأالتغيرات التي تطرأ على 

يتم تناولها بالدراسة   ولم أداء العاملينالعشوائي أو لعوامل أخرى من الممكن أن يكون لها تأثير على 

 الحالية.

من  لكلمن بين أبعاد العوامل الصحية الستة محل الدراسة إتضح أن هناك تأثير ذو دلالة إحصائية ب. 

 
 
، وفي ظل وجود (1Y) الكفاءة فقط على( 1.6Xظروف العمل )و( 1.1Xسياسات وقواعد العمل )عدي ب

 
 
حيث تم إدراجهما بنموذج عدين لم يظهر أي تأثير لباقي أبعاد العوامل الصحية على الكفاءة هذين الب

ً لطريقة الإنحدار المتدرج بمستوى معنوية   tلإحتمالية لإختبار ، حيث تقل القيمة ا%5الإنحدار وفقا

 
ࣳ
(. علاوة على ذلك تبين أن p–value = 0.000 < α = 0.05) وى المعنويةــمست عدين عن قيمة للب

، حيث تقل القيمة %5نموذج الإنحدار الذي تم بناءه يعتبر نموذج ذو دلالة احصائية بمستوى معنوية 

  Fالإحتمالية لإختبار 
ࣳ
هذا ويرتبط (. p–value = 0.000 < α = 0.05) مستوى المعنويةعدين عن للب

عدينا
 
 0.547الإرتباط ) قيمة معامل، حيث بلغت الكفاءةرتباطا  متوسطا  بإ لب

 
عد ظروف (، كما أن لب

  ًطرديا ًالعمل تأثيرا
 
على الكفاءة حيث بلغت درجة التأثير  سياسات وقواعد العمل عدأكبر من تأثير ب

عد ظروف العمل
 
عدة التأثير (، بينما بلغت درج0.281) لب

 
أيضاً . (0.237) سياسات وقواعد العمل لب

، في الكفاءةمن التغيرات التي تطرأ على  %20.9طيع أن تفُسر ما يقرب من ست ت تلك الأبعاديلاحظ أن 

( قد يرجع إلى الخطأ العشوائي أو لعوامل أخرى من الممكن أن يكون %79.1حين أن الجزء المتبقي )

 م يتم تناولها بالدراسة الحالية.ولالكفاءة لها تأثير على 
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لكل من من بين أبعاد العوامل الصحية الستة محل الدراسة إتضح أن هناك تأثير ذو دلالة إحصائية ج. 

الدخل و( 1.4Xالعلاقة مع المشرفين )و( 1.2Xالعلاقة مع الزملاء )و( 1.1Xسياسات وقواعد العمل )

الأبعاد لم يظهر أي ، وفي ظل وجود هذه (2Y) لجودةا فقط على( 1.6Xظروف العمل )و( 1.5Xالمادي )

 
 
ً لطريقة الإنحدار المتدرج عد أمن العمل على الجودة تأثير لب حيث تم إدراجهم بنموذج الإنحدار وفقا

 وى المعنويةــمست للأبعاد ذات التأثير عن قيمة  t، حيث تقل القيمة الإحتمالية لإختبار %5بمستوى معنوية 

(p–value = 0.000 < α = 0.05 علاوة على ذلك تبين أن نموذج الإنحدار الذي تم بناءه يعتبر .)

للأبعاد ذات التأثير  F، حيث تقل القيمة الإحتمالية لإختبار %5نموذج ذو دلالة إحصائية بمستوى معنوية 

إرتباطا  متوسطا   تلك الأبعادهذا وترتبط (. p–value = 0.000 < α = 0.05) مستوى المعنويةعن 

 0.567الإرتباط ) ، حيث بلغت قيمة معاملبالجودة
 
أكبر من  ًطرديا ًعد ظروف العمل تأثيرا(، كما أن لب

عد ظروف العملعلى الجودة حيث بلغت درجة التأثير  تأثير باقي الأبعاد ذات التأثير
 
كما  ،(0.299) لب

 
 
عد جة التأثير حيث بلغت در على الجودة ًعكسيا ًعد الدخل المادي يؤثر تأثيراإتضح أن ب

 
الدخل لب

ً يلاحظ أن (. 0.142-)المادي  من التغيرات  %32.1ستطيع أن تفُسر ما يقرب من ت  تلك الأبعادأيضا

( قد يرجع إلى الخطأ العشوائي أو لعوامل %67.9، في حين أن الجزء المتبقي )الجودةالتي تطرأ على 

 ناولها بالدراسة الحالية.يتم تولم  الجودةأخرى من الممكن أن يكون لها تأثير على 

لكل من من بين أبعاد العوامل الصحية الستة محل الدراسة إتضح أن هناك تأثير ذو دلالة إحصائية د. 

 فقط على( 1.6Xظروف العمل )و( 1.4Xالعلاقة مع المشرفين )و( 1.1Xسياسات وقواعد العمل )

لأبعاد العلاقة مع الزملاء وأمن العمل ، وفي ظل وجود هذه الأبعاد لم يظهر أي تأثير (3Y) الإنتاجية

حيث تم إدراجهم بنموذج الإنحدار وفقاً لطريقة الإنحدار المتدرج بمستوى والدخل المادي على الإنتاجية 

–p) وى المعنويةــمست للأبعاد ذات التأثير عن قيمة  t، حيث تقل القيمة الإحتمالية لإختبار %5معنوية 

value = 0.000 < α = 0.05لاوة على ذلك تبين أن نموذج الإنحدار الذي تم بناءه يعتبر نموذج (. ع

للأبعاد ذات التأثير عن  F، حيث تقل القيمة الإحتمالية لإختبار %5ذو دلالة إحصائية بمستوى معنوية 

إرتباطا  ضعيفا   تلك الأبعادهذا وترتبط (. p–value = 0.000 < α = 0.05) مستوى المعنوية

 0.440الإرتباط ) بلغت قيمة معامل، حيث بالإنتاجية
 
 ً عد سياسات وقواعد العمل تأثيرا(، كما أن لب

عد على الإنتاجية حيث بلغت درجة التأثير  أكبر من تأثير باقي الأبعاد ذات التأثير ًطرديا
 
سياسات لب

 (.0.215) العمل وقواعد
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ً يلاحظ أن     ن التغيرات التي تطرأ على م %19.4ستطيع أن تفُسر ما يقرب من ت  تلك الأبعادأيضا

( قد يرجع إلى الخطأ العشوائي أو لعوامل أخرى من %80.6، في حين أن الجزء المتبقي )الإنتاجية

 ولم يتم تناولها بالدراسة الحالية. الإنتاجيةالممكن أن يكون لها تأثير على 

من و دلالة إحصائية لأمحل الدراسة إتضح أن هناك تأثير ذ من بين أبعاد العوامل الصحية الستةهـ. 

 (4Yلتزام بالوقت المحدد )الإ فقط على (1.3X) العمل
 
عد لم يظهر أي تأثير لباقي ، وفي ظل وجود هذا الب

ً لطريقة  لتزام بالوقت المحددالإأبعاد العوامل الصحية على  حيث تم إدراجه فقط بنموذج الإنحدار وفقا

  tلقيمة الإحتمالية لإختبار ، حيث تقل ا%5الإنحدار المتدرج بمستوى معنوية 
ࣳ
وى ــمست عد عن قيمة لهذا الب

(. علاوة على ذلك تبين أن نموذج الإنحدار الذي تم بناءه p–value = 0.017 < α = 0.05) المعنوية

  F، حيث تقل القيمة الإحتمالية لإختبار %5يعتبر نموذج ذو دلالة إحصائية بمستوى معنوية 
ࣳ
عد لهذا الب

 ً إرتباطا  طردياأمن العمل هذا ويرتبط (. p–value = 0.017 < α = 0.05) ةمستوى المعنوي عن 

 أمن العملأيضاً يلاحظ أن  (.0.135الإرتباط ) ، حيث بلغت قيمة معاملبالوقت المحددلتزام الإضعيفا  ب

، في حين أن الالتزام بالوقت المحددمن التغيرات التي تطرأ على  %1.8ستطيع أن يفُسر ما يقرب من ي 

تأثير ( قد يرجع إلى الخطأ العشوائي أو لعوامل أخرى من الممكن أن يكون لها %98.2الجزء المتبقي )

 ولم يتم تناولها بالدراسة الحالية. لتزام بالوقت المحددالإعلى 
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 القرارا : لثثا

 ما يلي: لإختبار الفرض الرئيسي الأول يتضح من العرض السابق

ة إرتباط طردية ضعيفة بين المتغير المستقل )العوامل الصحية( توجد علاق :(r) الإرتباط •

بين المتغيرين محل الدراسة حيث بلغت قيمة معامل الإرتباط والمتغير التابع )أداء العاملين(، 

(0.417). 

العوامل الصحية تستطيع أن تفُسر ما يقرب من أبعاد  (:2rمعامل التحديد )نسبة التفسير( ) •

( بلغت r Square، حيث إن معامل التحديد )التي تطرأ على أداء العاملينمن التغيرات  17.4%

عوامل أخرى من الممكن أن قد يرجع إلى  (%82.6، في حين أن الجزء المتبقي )(0.174قيمته )

 .يكون لها تأثير على أداء العاملين ولم يتم تناولها بالدراسة الحالية

)العوامل الصحية( ذج العلاقة بين المتغير المستقل ( إلى جودة نمو Fتشير قيمة ) جودة النموذج: •

نحدار أن نموذج الإ(، و 64.822المحسوبة ) Fحيث بلغت قيمة  والمتغير التابع )أداء العاملين(،

، حيث تقل القيمة الإحتمالية %5وى معنوية الذي تم بناءه يعتبر نموذج ذو دلالة احصائية بمست 

 .(α<  0.000=  ueval–p 0.05 =) مستوى المعنويةعن  F ختبارلإ

 ككل أداء العاملين على( 1X)ككل  لعوامل الصحيةلهناك تأثير ذو دلالة إحصائية  معنوية التأثير: •

(Y)،  حيث بلغت قيمةt ( بمستوى معنوية 8.051المحسوبة )حيث تقل القيمة الإحتمالية و، %5

 (.α<  0.000=  value–p 0 =05.) وى المعنويةــمست عن قيمة  tلإختبار 

إتضح أن العوامل الصحية ككل تؤثر على أداء العاملين ككل حيث بلغت قيمة  (:Bدرجة التاثير ) •

دراسة ، وعند (p–value = 0.000 < α = 0.05) معنويةمستوى وب (0.417معامل التأثير )

 
ࣳ
أمن سياسات وقواعد العمل، العلاقة مع الزملاء، عد من أبعاد العوامل الصحية الستة )تأثير كل ب

 العمل، العلاقة مع المشرفين، الدخل المادي، ظروف العمل
ࣳ
عد من أبعاد أداء العاملين ( على كل ب

 ( تبين أن:الكفاءة، الجودة، الإنتاجية، الإلتزام بالوقت المحددالأربعة )

عدي سياسات وقواعد العملهناك تأثير ذو دلالة إحصائية ل -
ࣳ
وظروف العمل فقط على  ،كل من ب

عدين لم يظهر أي تأثير لباقي أبعاد العوامل الصحية على الكفاءة، الكفاءة
ࣳ
 .وفي ظل وجود هذين الب
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والعلاقة  ،والعلاقة مع الزملاء ،ائية لكل من سياسات وقواعد العملهناك تأثير ذو دلالة إحص -

، وفي ظل وجود هذه الأبعاد لم وظروف العمل فقط على الجودة ،والدخل المادي ،مع المشرفين

عد أمن العمل على الجودةيظ
ࣳ
 .هر أي تأثير لب

 ،والعلاقة مع المشرفين ،لكل من سياسات وقواعد العمل هناك تأثير ذو دلالة إحصائية - 

وفي ظل وجود هذه الأبعاد لم يظهر أي تأثير لأبعاد العلاقة ، الإنتاجية فقط على وظروف العمل

 .ةمع الزملاء وأمن العمل والدخل المادي على الإنتاجي 

، وفي ظل وجود هذا ثير ذو دلالة إحصائية لأمن العمل فقط على الإلتزام بالوقت المحددهناك تأ -

عد لم يظهر أي تأثير لباقي أبعاد العوامل الصح 
ࣳ
 .ية على الإلتزام بالوقت المحددالب

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لعواملبعض ايوجد تأثير ذو دلالة إحصائية ل، "ًجزئياالرئيسي الأول وعليه يمكن قبول الفرض 

 ".الصحية بأبعادها المختلفة على أداء العاملين بأبعاده المختلفة
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 الثاني:التحليلات الإحصائية لإختبار الفرض الرئيسي  4/1/8/2

ختبار مدى صحة أو عدم صحة الفرض الثاني الإحصائية لإفي هذا القسم تم إجراء بعض التحليلات 

لعوامل التحفيز بأبعادها المختلفة على أداء العاملين بأبعاده  يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية"القائل 

 :ختبار هذا الفرض علىفي إعتماد تم الإوقد ، "المختلفة

 العوامل الصحيةلمعرفة ما إذا كانت هناك علاقة )إرتباط( بين رتباط بيرسون إمعامل حساب  •

من )رتباط قليل/علاقة ضعيفة(، إ 0.5لأقل من  0.1)من [، أم لاوأداء العاملين بأبعاده  بأبعادها

علاقة /كبير إرتباط 1 حتى 0.8من )، ة(متوسطعلاقة /متوسطإرتباط  0.8 لإقل من 0.5

 .](قوية

)المتغير المستقل( عوامل التحفيز ككل أبعاد نحدار الخطي البسيط لدراسة تأثير تطبيق تحليل الإ •

 .)المتغير التابع(أداء العاملين ككل أبعاد على 

عوامل نحدار المتدرج لدراسة تأثير أبعاد طريقة الإنحدار الخطي المتعدد بليل الإتطبيق تح  •

 .()المتغير التابع أداء العاملين( على كل بعد من أبعاد المتغير المستقل) التحفيز

 أولا : حساب معاملات الارتباط بين المتغيرات

 .أداء العاملينعوامل التحفيز و ( قيم معاملات الارتباط بين 4/15يوضح الجدول )

 (4/15جدول رقم )

 وأداء العاملينبين عوامل التحفيز قيم معاملات الارتباط 

 المتغيرات 
 الكفاءة

(1Y ) 

 الجودة

(2Y ) 

 الإنتاجية 

(3Y ) 

 الالتزام

بالوقت  

 المحدد

(4Y ) 

 أداء

 العاملين
(Y) 

 والإشادة بالإنجاز  عترافالإ

(.12X ) 

 0.480 0.156 0.414 0.458 0.443 الارتباط

p-value 0.000 0.000 0.000 0.006 0.000 

 فرص التقدم والتطور 

(.22X ) 

 0.379 0.118 0.381 0.375 0.272 الارتباط

p-value 0.000 0.000 0.000 0.038 0.000 

 طبيعة الوظيفة نفسها 

(.32X ) 

 0.571 0.220 0.432 0.563 0.528 الارتباط

p-value 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

 قدير الت

(.42X ) 

 0.066 0.068 0.076 0.040- 0.064 الارتباط

p-value 0.265 0.478 0.184 0.234 0.246 

 النمو الشخصي

(.52X ) 

 0.476 0.130 0.454 0.501 0.375 الارتباط

p-value 0.000 0.000 0.000 0.022 0.000 

 عوامل التحفيز 
(2X) 

 0.519 0.187 0.469 0.475 0.441 الارتباط

p-value 0.000 0.000 0.000 0.001 0.000 
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 ( أن:4/15يتضح من الجدول )

عدالموضحة عند تقاطع كل الكلية يمكن تتبع معاملات الإرتباط بالدرجة 
 
 تحفيزمن أبعاد عوامل ال ب

 ، كالتالي:بما يقابلها من أبعاد أداء العاملين

وأداء  (2Xوامل التحفيز ككل )يتضح أن هناك علاقة إرتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين عأ. 

بأداء العاملين ككل، حيث بلغت  ًمتوسطا ًعوامل التحفيز ككل إرتباطا، هذا وترتبط (Y) العاملين ككل

، حيث تقل القيمة الإحتمالية لمعامل الإرتباط عن %5بمستوى معنوية  (0.519قيمة معامل الإرتباط )

 (.p–value = 0.000 < α = 0.05) وى المعنويةــمست قيمة 

علاقة إرتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين هناك ( أن Y1يتضح من العمود الخاص بالكفاءة )ب. 

، حيث تراوحت معاملات الإرتباط بين (1Y) الكفاءةو -بإستثناء التقدير  - جميع أبعاد عوامل التحفيز

  ًمتوسطا ً(، هذا وترتبط الكفاءة إرتباطا0.272و  0.528)
 
 ًظيفة نفسها، وإرتباطاعد طبيعة الوبب

 بباقي الأبعاد  ًضعيفا
 
، حيث تقل القيمة الإحتمالية لمعاملات الإرتباط %5بمستوى معنوية  عد التقديرعدا ب

عد(، وغير مرتبط p–value = 0.000 < α = 0.05) وى المعنويةــمست عن قيمة 
ࣳ
التقدير حيث تزيد  بب

عد(. وغير مرتبط p–value = 0.265 > α = 0.05) α ويةــمستوى المعن القيمة الإحتمالية عن قيمة 
ࣳ
 بب

 α (p–value = 0.265 > α = 0.05.) ويةــمستوى المعن حيث تزيد القيمة الإحتمالية عن قيمة  التقدير

هناك علاقة إرتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين أن  (2Y)يتضح من العمود الخاص بالجودة ج. 

، حيث تراوحت معاملات الإرتباط بين (2Yالجودة )و -ثناء التقدير بإست - جميع أبعاد عوامل التحفيز

  ًمتوسطا ً(، هذا وترتبط الجودة إرتباطا0.375و  0.563)
 
عدي طبيعة الوظيفة نفسها و النمو بب

  ًضعيفا ًإرتباطاالشخصي ، و
 
بمستوى عدي الإعتراف والإشادة بالإنجاز وفرص التقدم والتطور بب

 = p–value) وى المعنويةــمست لمعاملات الإرتباط عن قيمة قيمة الإحتمالية ، حيث تقل ال%5معنوية 

0.000 < α = 0.05 عد(، وغير مرتبط
ࣳ
مستوى حيث تزيد القيمة الإحتمالية عن قيمة  التقدير بب

 α (p–value = 0.478 > α = 0.05.) ويةــالمعن 
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دلالة إحصائية بين باط طردية ذات هناك علاقة إرتأن  (3Y)يتضح من العمود الخاص بالإنتاجية د. 

، حيث تراوحت معاملات الإرتباط بين (3Yالإنتاجية )و -بإستثناء التقدير  - جميع أبعاد عوامل التحفيز

 بأبعاد التحفيز  ًضعيفا ً(، هذا وترتبط الإنتاجية إرتباطا0.381و  0.454)
 
بمستوى  عد التقديرعدا ب

 = p–value) وى المعنويةــمست لمعاملات الإرتباط عن قيمة  ، حيث تقل القيمة الإحتمالية%5معنوية 

0.000 < α = 0.05 عد( ، وغير مرتبط
ࣳ
مستوى حيث تزيد القيمة الإحتمالية عن قيمة  التقدير بب

 α (p–value = 0.184 > α = 0.05.) ويةــالمعن 

 

باط طردية ذات دلالة هناك علاقة إرتأن  (4Yلتزام بالوقت المحدد )الإبيتضح من العمود الخاص هـ. 

، حيث (4Yلتزام بالوقت المحدد )الإو -بإستثناء التقدير  - إحصائية بين جميع أبعاد عوامل التحفيز

 ًإرتباطا لتزام بالوقت المحددالإ(، هذا ويرتبط 0.118و  0.220تراوحت معاملات الإرتباط بين )

 بأبعاد التحفيز  ًضعيفا
 
حيث تقل القيمة الاحتمالية لمعاملات  ،%5بمستوى معنوية  عد التقديرعدا ب

عد(، وغير مرتبط p–value = 0.000 < α = 0.05) وى المعنويةــمست الارتباط عن قيمة 
ࣳ
التقدير  بب

 α (p–value = 0.234 > α = 0.05.) ويةــمستوى المعنحيث تزيد القيمة الإحتمالية عن قيمة 

 

 تعدد ثانيا : تطبيق تحليل الانحدار الخطي البسيط والم

( نماذج الانحدار الخطي البسيط والمتعدد بما يشمل قيم معاملات الانحدار 4/16يوضح الجدول )

Regression Coefficients ونتيجة اختبار ،t-test  للتأكد من معنوية المتغير المستقل المكون

عامل التحديد (، ومCoefficient of Correlation (r)للنموذج، بالإضافة إلى نتيجة معامل الارتباط )

()2r( ent of DeterminationCoeffici( والخطأ المعياري للتقدير ،)Standard Error of the 

Estimate (S.E.) ونتيجة اختبار ،)F  بجدول تحليل التباينANOVA table  للتأكد من معنوية

 .نموذج الانحدار ككل
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 (4/16جدول رقم )

 العاملين وأداءبين عوامل التحفيز نموذج الانحدار 

 المتغيرات

 معاملات نموذج الانحدار
 اختبار
t-test معامل 

 الارتباط

 (r) 

 معامل

 التحديد

)2r(  

 جدول تحليل التباين

ANOVA 

قيمة 

 المعامل

الخطأ 

 المعياري

 درجة التأثير
معامل بيتا 

(B) 

قيمة 
 اختبار

t 

القيمة 
 الاحتمالية
p-value 

 قيمة اختبار

F 

القيمة 

 الاحتمالية

p-value 

 أداء

 العاملين
(Y) 

 ثابت المعادلة
(Constant) 

2.214 0.196 - 11.303 0.000 

0.519 0.269 113.623 0.000 
 عوامل التحفيز

(2X) 
0.510 0.048 0.519 10.659 0.000 

 الكفاءة
(1Y ) 

 ثابت المعادلة
(Constant) 

1.936 0.215 - 8.994 0.000 

0.558 0.311 69.261 0.000 

 الوظيفة نفسها طبيعة
(2.3X ) 

0.393 0.055 0.409 7.159 0.000 

الاعتراف والإشادة 
 بالإنجاز

(2.1X ) 
0.185 0.049 0.215 3.764 0.000 

 الجودة
(2Y ) 

 ثابت المعادلة
(Constant) 

1.666 0.211 - 7.914 0.000 

0.633 0.400 50.908 0.000 

 طبيعة الوظيفة نفسها
(2.3X ) 

0.345 0.056 0.356 6.214 0.000 

 النمو الشخصي
(2.5X ) 

0.195 0.048 0.238 4.088 0.000 

 التقدير
(2.4X ) 

-0.092 0.026 -0.163 -3.548 0.000 

عتراف والإشادة الإ
 بالإنجاز

(2.1X ) 
0.140 0.051 0.162 2.758 0.006 

 الإنتاجية 
(3Y ) 

 ثابت المعادلة
(Constant) 

0.966 0.301 - 3.210 0.001 

0.516 0.266 37.026 0.000 

 النمو الشخصي
(2.5X ) 

0.269 0.069 0.248 3.877 0.000 

 طبيعة الوظيفة نفسها
(2.3X ) 

0.260 0.081 0.204 3.233 0.001 

الاعتراف والإشادة 
 بالإنجاز

(2.1X ) 
0.180 0.073 0.158 2.471 0.014 

 الالتزام

بالوقت  

 المحدد
(4Y ) 

 ثابت المعادلة
(Constant) 

2.736 0.395 - 6.935 0.000 

0.220 0.049 15.722 0.000 
 طبيعة الوظيفة نفسها

(2.3X ) 
0.352 0.089 0.220 3.965 0.000 
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 ( أن:4/16يتضح من الجدول )

معنوية  بمستوى (Y) ككل أداء العاملين على( 2X)التحفيز ككل لعوامل هناك تأثير ذو دلالة إحصائية أ. 

 = p–value = 0.000 < α) وى المعنويةــمست عن قيمة  t، حيث تقل القيمة الإحتمالية لاختبار 5%

(. علاوة على ذلك تبين أن نموذج الإنحدار الذي تم بناءه يعتبر نموذج ذو دلالة إحصائية بمستوى 0.05

 = p–value = 0.000 < α) مستوى المعنويةعن  F، حيث تقل القيمة الإحتمالية لإختبار %5معنوية 

الارتباط  قيمة معامل، حيث بلغت إرتباطا  متوسطا  بأداء العاملين عوامل التحفيزهذا وترتبط (. 0.05

ً يلاحظ أن  (.0.519) من التغيرات التي  %26.9ستطيع أن تفُسر ما يقرب من ت عوامل التحفيز أيضا

( قد يرجع إلى الخطأ العشوائي أو لعوامل %73.1، في حين أن الجزء المتبقي )أداء العاملينتطرأ على 

 يتم تناولها بالدراسة الحالية.ولم  أداء العاملينأخرى من الممكن أن يكون لها تأثير على 

 

لكل من من بين أبعاد عوامل التحفيز الخمسة محل الدراسة إتضح أن هناك تأثير ذو دلالة إحصائية ب. 

، وفي ظل (1Y) الكفاءة فقط على( 2.3Xيعة الوظيفة نفسها )طبو( 2.1Xعتراف والإشادة بالإنجاز )الإ

 
 
حيث تم إدراجهما  لباقي أبعاد عوامل التحفيز على الكفاءةعدين لم يظهر أي تأثير وجود هذين الب

، حيث تقل القيمة الإحتمالية لإختبار %5بنموذج الإنحدار وفقاً لطريقة الإنحدار المتدرج بمستوى معنوية 

t  وى المعنويةــمست عن قيمة (p–value = 0.000 < α = 0.05 علاوة على ذلك تبين أن نموذج .)

، حيث تقل القيمة الإحتمالية %5الإنحدار الذي تم بناءه يعتبر نموذج ذو دلالة إحصائية بمستوى معنوية 

عديناهذا ويرتبط (. p–value = 0.000 < α = 0.05) مستوى المعنويةعن  Fلإختبار 
 
رتباطا  إ لب

 0.558الإرتباط ) ، حيث بلغت قيمة معاملالكفاءةوسطا  بمت
 
 طبيعة الوظيفة نفسهاعد (، كما أن لب

  ًطرديا ًتأثيرا
 
عد على الكفاءة حيث بلغت درجة التأثير عتراف والإشادة بالإنجاز الإ عدأكبر من تأثير ب

 
لب

عد(، بينما بلغت درجة التأثير 0.409) طبيعة الوظيفة نفسها
 
والإشادة بالإنجاز عتراف الإ لب

ً يلا. (0.215) من التغيرات التي  %31.1ستطيع أن تفُسر ما يقرب من ت  تلك المتغيراتحظ أن أيضا

( قد يرجع إلى الخطأ العشوائي أو لعوامل أخرى %68.9، في حين أن الجزء المتبقي )الكفاءةتطرأ على 

 لدراسة الحالية.ولم يتم تناولها باالكفاءة من الممكن أن يكون لها تأثير على 
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لكل من من بين أبعاد عوامل التحفيز الخمسة محل الدراسة إتضح أن هناك تأثير ذو دلالة إحصائية ج. 

النمو الشخصي و( 2.4Xالتقدير )و( 2.3Xطبيعة الوظيفة نفسها )و (2.1Xادة بالإنجاز )عتراف والإشالإ

(2.5X )الجودة فقط على (2Y)وفي ظل وجود هذه الأبعاد لم ي ، 
 
عد فرص التقدم ظهر أي تأثير لب

حيث تم إدراجهم بنموذج الإنحدار وفقاً لطريقة الإنحدار المتدرج بمستوى معنوية والتطور على الجودة 

 = p–value = 0.000 < α) وى المعنويةــمست عن قيمة  t، حيث تقل القيمة الإحتمالية لإختبار 5%

الذي تم بناءه يعتبر نموذج ذو دلالة إحصائية بمستوى (. علاوة على ذلك تبين أن نموذج الإنحدار 0.05

 = p–value = 0.000 < α) مستوى المعنويةعن  F، حيث تقل القيمة الإحتمالية لإختبار %5معنوية 

(، 0.633الإرتباط ) معامل، حيث بلغت قيمة إرتباطا  متوسطا  بالجودة تلك الأبعادهذا وترتبط (. 0.05

 
 
على الجودة  أكبر من تأثير باقي الأبعاد ذات التأثير ًطرديا  ًتأثيرا فة نفسهاطبيعة الوظيعد كما أن لب

عد طبيعة الوظيفة نفسهاحيث بلغت درجة التأثير 
 
  ،(0.356) لب

 
 ً عد التقدير يؤثر تأثيراكما إتضح أن ب

عد  حيث بلغت درجة التأثير على الجودة ًعكسيا
 
 غيراتتلك المتأيضاً يلاحظ أن  (.0.163-)التقدير لب

، في حين أن الجزء المتبقي الجودةمن التغيرات التي تطرأ على  %40ستطيع أن تفُسر ما يقرب من ت 

ولم يتم  الجودة( قد يرجع إلى الخطأ العشوائي أو لعوامل أخرى من الممكن أن يكون لها تأثير على 60%)

 تناولها بالدراسة الحالية.

لكل من الدراسة إتضح أن هناك تأثير ذو دلالة إحصائية  من بين أبعاد عوامل التحفيز الخمسة محلد. 

 فقط على( 2.5Xالنمو الشخصي )و( 2.3Xطبيعة الوظيفة نفسها )و (2.1Xبالإنجاز ) عتراف والإشادةالإ

 (3Y) الإنتاجية
 
عدي فرص التقدم والتطور والتقدير ، وفي ظل وجود هذه الأبعاد لم يظهر أي تأثير لب

ً لطريقة الإنحدار المتدرج بمستوى معنوية حيث تم على الإنتاجية  ، %5إدراجهم بنموذج الإنحدار وفقا

(. p–value = 0.000 < α = 0.05) وى المعنويةــمست عن قيمة  tحيث تقل القيمة الإحتمالية لإختبار 

 علاوة على ذلك تبين أن نموذج الإنحدار الذي تم بناءه يعتبر نموذج ذو دلالة إحصائية بمستوى معنوية

(. p–value = 0.000 < α = 0.05) مستوى المعنويةعن  F، حيث تقل القيمة الإحتمالية لإختبار 5%

(، كما أن 0.516الإرتباط ) معامل، حيث بلغت قيمة إرتباطا  متوسطا  بالإنتاجية تلك الأبعادهذا وترتبط 

 
 
على الإنتاجية حيث بلغت  يرأكبر من تأثير باقي الأبعاد ذات التأث ًطرديا ًتأثيرا النمو الشخصيعد لب

عد النمو الشخصيدرجة التأثير 
 
  (.0.248) لب
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ً يلاحظ أن     من التغيرات التي تطرأ على  %26.6ستطيع أن تفُسر ما يقرب من ت  تلك المتغيراتأيضا

( قد يرجع إلى الخطأ العشوائي أو لعوامل أخرى من %73.4، في حين أن الجزء المتبقي )الإنتاجية

 ولم يتم تناولها بالدراسة الحالية. الإنتاجيةيكون لها تأثير على  الممكن أن

 

طبيعة لة محل الدراسة إتضح أن هناك تأثير ذو دلالة إحصائية من بين أبعاد عوامل التحفيز الخمسهـ. 

 (4Yلتزام بالوقت المحدد )الإ فقط على( 2.3Xالوظيفة نفسها )
 
عد لم يظهر أي ، وفي ظل وجود هذا الب

حيث تم إدراجه فقط بنموذج الإنحدار وفقاً  لتزام بالوقت المحددالإعلى  عوامل التحفيزلباقي أبعاد تأثير 

وى ــمست عن قيمة  t، حيث تقل القيمة الإحتمالية لإختبار %5لطريقة الإنحدار المتدرج بمستوى معنوية 

نحدار الذي تم بناءه (. علاوة على ذلك تبين أن نموذج الإp–value = 0.000 < α = 0.05) المعنوية

مستوى عن  F، حيث تقل القيمة الإحتمالية لإختبار %5يعتبر نموذج ذو دلالة إحصائية بمستوى معنوية 

 ً إرتباطا  طرديا طبيعة الوظيفة نفسهاهذا وترتبط (. p–value = 0.000 < α = 0.05) المعنوية

ً يلاحظ أن  (.0.220باط )الإرت ، حيث بلغت قيمة معاملبالوقت المحددلتزام الإضعيفا  ب طبيعة أيضا

، لتزام بالوقت المحددالإمن التغيرات التي تطرأ على  %4.9ستطيع أن تفُسر ما يقرب من ت  الوظيفة نفسها

 ( قد يرجع إلى الخطأ العشوائي أو لعوامل أخرى من الممكن أن%95.1في حين أن الجزء المتبقي )

 ولم يتم تناولها بالدراسة الحالية. ددلتزام بالوقت المح الإيكون لها تأثير على 
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 القرارا : لثثا

 ما يلي: ثانيلإختبار الفرض الرئيسي ال يتضح من العرض السابق

( مستقل )عوامل التحفيزبين المتغير ال توجد علاقة إرتباط طردية متوسطة :(r) الإرتباط •

بين المتغيرين محل الدراسة رتباط حيث بلغت قيمة معامل الإوالمتغير التابع )أداء العاملين(، 

(5190.). 

 % 9.26تستطيع أن تفُسر ما يقرب من  عوامل التحفيزأبعاد  (:2rمعامل التحديد )نسبة التفسير( ) •

( بلغت قيمته r Square، حيث إن معامل التحديد )من التغيرات التي تطرأ على أداء العاملين

د يرجع إلى عوامل أخرى من الممكن أن يكون ( ق%73.1، في حين أن الجزء المتبقي )(0.269)

 .لها تأثير على أداء العاملين ولم يتم تناولها بالدراسة الحالية

( عوامل التحفيز)( إلى جودة نموذج العلاقة بين المتغير المستقل Fتشير قيمة ) جودة النموذج: •

أن نموذج الإنحدار ، و (113.623المحسوبة ) Fحيث بلغت قيمة  والمتغير التابع )أداء العاملين(،

، حيث تقل القيمة الإحتمالية %5الذي تم بناءه يعتبر نموذج ذو دلالة احصائية بمستوى معنوية 

 (.α<  0.000=  value–p 0.05 =) لمعنويةمستوى اعن  Fلإختبار 

 ككل أداء العاملين على( 1X)ككل  تحفيزلعوامل الهناك تأثير ذو دلالة إحصائية  معنوية التأثير: •

(Y) حيث بلغت قيمة ،t ( بمستوى معنوية 10.659المحسوبة )وحيث تقل القيمة الإحتمالية %5 ،

 (.α<  0.000=  value–p 0.05 =) وى المعنويةــمست عن قيمة  tلإختبار 

ككل تؤثر على أداء العاملين ككل حيث بلغت قيمة  عوامل التحفيزإتضح أن  (:Bدرجة التاثير ) •

(، وعند دراسة p–value = 0.000 < α = 0.05) مستوى معنويةوب (0.519معامل التأثير )

 
ࣳ
الإعتراف والإشادة بالإنجاز، فرص التقدم ة )بعاد عوامل التحفيز الخمسعد من أتأثير كل ب

 النمو الشخصيوالتطور، طبيعة الوظيفة نفسها، التقدير، 
ࣳ
عد من أبعاد أداء العاملين ( على كل ب

 ( تبين أن:نتاجية، الإلتزام بالوقت المحددالكفاءة، الجودة، الإالأربعة )

عدي الإعتراف والإشادة بالإنجاز هناك تأثير ذو دلالة إحصائية لكل -
ࣳ
ظيفة وطبيعة الو  ،من ب

عدين لمفقط على الكفاءة نفسها
ࣳ
يظهر أي تأثير لباقي أبعاد عوامل  ، وفي ظل وجود هذين الب

  .التحفيز على الكفاءة
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 ،وطبيعة الوظيفة نفسها ،ل من الإعتراف والإشادة بالإنجازإحصائية لكهناك تأثير ذو دلالة  -

عد قط على الجودةف والنمو الشخصي ،والتقدير
ࣳ
، وفي ظل وجود هذه الأبعاد لم يظهر أي تأثير لب

 .الجودةفرص التقدم والتطور على 

 ،الوظيفة نفسهاوطبيعة  ،من الإعتراف والإشادة بالإنجاز هناك تأثير ذو دلالة إحصائية لكل - 

عدي فرص والنمو الشخصي فقط على الإنتاجية
ࣳ
، وفي ظل وجود هذه الأبعاد لم يظهر أي تأثير لب

 .التقدم والتطور والتقدير على الإنتاجية

، وفي ظل فقط على الإلتزام بالوقت المحدد الوظيفة نفسها ة إحصائية لطبيعةهناك تأثير ذو دلال -

عد لم يظهر أي 
ࣳ
 .تأثير لباقي أبعاد عوامل التحفيز على الإلتزام بالوقت المحددوجود هذا الب

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

عوامل بعض يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية ل ، "ًجزئيا الرئيسي الثانيوعليه يمكن قبول الفرض 

 ". المختلفة على أداء العاملين بأبعاده المختلفةالتحفيز بأبعادها 
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 :عوامل التحفيز وأداء العاملينوذج الانحدار بين العوامل الصحية نموالتحليل الإحصائي ل 4/1/8/3

 (4/17جدول رقم )

 وأداء العاملينعوامل التحفيز والعوامل الصحية بين نموذج الانحدار 

 المتغيرات

 معاملات نموذج الانحدار
 اختبار
t-test معامل 

 الارتباط

 (r) 

 معامل

 التحديد

)2r(  

 جدول تحليل التباين

ANOVA 

قيمة 

 المعامل

الخطأ 

 المعياري

 درجة التأثير
معامل بيتا 

(B) 

قيمة 
 اختبار

t 

القيمة 
 الاحتمالية
p-value 

 قيمة اختبار

F 

القيمة 

 الاحتمالية

p-value 

 أداء

 العاملين
(Y) 

 ثابت المعادلة
(Constant) 

2.102 0.203 - 10.337 0.000 

0.528 0.278 59.223 0.000 
 العوامل الصحية

(1X) 
0.117 0.060 0.127 1.947 0.052 

 عوامل التحفيز
(2X) 

0.427 0.046 0.434 6.669 0.000 

 

 ( أن:4/71يتضح من الجدول )

أداء  على( 2X)التحفيز ككل لعوامل و( X1للعوامل الصحية ككل )هناك تأثير ذو دلالة إحصائية    

 وى المعنويةــمست عن قيمة  tالإحتمالية لاختبار ، حيث تقل القيمة %5بمستوى معنوية  (Y) ككل العاملين

(p–value = 0.000 < α = 0.05 علاوة على ذلك تبين أن نموذج الإنحدار الذي تم بناءه يعتبر .)

مستوى عن  F، حيث تقل القيمة الإحتمالية لإختبار %5نموذج ذو دلالة إحصائية بمستوى معنوية 

إرتباطا   عوامل التحفيزهذا وترتبط العوامل الصحية و. (p–value = 0.000 < α = 0.05) المعنوية

 ًتأثيرا (، كما أن لعوامل التحفيز0.528الإرتباط ) ، حيث بلغت قيمة معاملالعاملينمتوسطا  بأداء 

 لعوامل التحفيزحيث بلغت درجة التأثير  أكبر على أداء العاملين من تأثير العوامل الصحية ًطرديا

(0.434.)  
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 :مقدمة 4/2/1

الدراسة الميدانية وإختبارات  هدف هذا المبحث إلى عرض ملخص النتائج التي تم التوصل إليها فيي    

 الفروض، 
 
جيب على تساؤلات الدراسة وتتحقق من صحة ومناقشتها للوقوف على أهم النتائج التي ت

، وبناء عليه تم تقديم أثر العوامل الصحية وعوامل التحفيز على أداء العاملينالفروض التي تتعلق ب 

النحو ادة منها في التطبيق العملي، وذلك على بعض التوصيات والمقترحات التي يمكن تعميمها والإستف

 التالي: 

 

 نتائج الدراسة: 4/2/2

توصلت الدراسة إلى عدة نتائج يمكن أن تسهم في حل مشكلة البحث والإجابة عن تساؤلاتها واختبار    

ل أثر العواموضعها لبحث  للأبعاد التي تم ًفروضها. وقد قام الباحث بتصنيف النتائج الميدانية وفقا

عند صياغة  ً، وذلك حتى تكون الفائدة أكثر وضوحاالعاملينالصحية وعوامل التحفيز على أداء 

 التوصيات الملائمة والقابلة للتطبيق لكل متغير، وذلك كما يلي:

 : نتائج الإحصاء الوصفي: ًأولا

أن  أظهرت النتائج أن هناك توافر بنسبة مرتفعة لأبعاد العوامل الصحية محل الدراسة، حيث •

(، وبتحليل أبعاد العوامل الصحية يتضح أن الإتجاه العام لآراء 3.85) هو المتوسط الكلي للأبعاد 

 
ࣳ
عد الدخل عينة الدراسة يميل إلى الموافقة على توافر جميع أبعاد العوامل الصحية بإستثناء ب

  لمتغير العوامل الصحية هو  ًأكثر الأبعاد توافراالمادي، وأن 
ࣳ
( بإستجابة الزملاءالعلاقة مع عد )ب

عد(، وفي الترتيب الثاني جاء 4.45الموافقة بوسط حسابي قدره )تشير إلى 
ࣳ
العلاقة مع ) ب

عد  لث(، وفي الترتيب الثا4.27بإستجابة تشير إلى الموافقة بوسط حسابي قدره )( المشرفين
ࣳ
جاء ب

(، وفي الترتيب 4.24)سياسات وقواعد العمل( بإستجابة تشير إلى الموافقة بوسط حسابي قدره )

عد )ظروف العمل( بإستجابة تشير إلى الموافقة بوسط حسابي قدره )جا رابعال
ࣳ
وفي  (،3.80ء ب

عد )أمن العمل( بإستجابة تشير إلى الموافقة بوسط حسابي قدره ) خامسالترتيب ال
ࣳ
، (3.29جاء ب

عدبينما يميل 
ࣳ
 (.3.04)الدخل المادي( إلى الحياد بوسط حسابي قدره ) ب
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أن إدارة مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر توفر بيئة عمل تدعم ويمكن تفسير هذه النتيجة ب    

تكوين علاقات عمل جيدة سواء على مستوى الموظفين بينهم وبين بعض أو بين الموظفين 

والمديرين، كما أن سياسات وقواعد العمل وظروف العمل جيدة ولكنها لا تصل إلى المستوى 

الدراسة إلى مزيد من التحسين في سياسات وقواعد عمل، وقد تحتاج المؤسسة محل الذي يتطلبه ال

عدالعمل وظروف العمل مما سيساهم في رفع كفاءة وتحسين أداء العاملين بها، وربما جاء 
ࣳ
أمن  ب

لأن طبيعة العمل في صناعة التمويل الأصغر تتطلب العمل مع  ًالعمل في ترتيب متأخر نظرا

يسكنون في القرى والنجوع والعشوائيات دخل المنخفض والذين عادة ما العملاء ذووي ال

والمناطق الغير مخططة على أطراف المدن والتي عادة ما تفتقر إلى الخدمات الأساسية، وبالرغم 

من توفير المؤسسة محل الدراسة لحزمة مزايا مادية جيدة إلا أن المشاركين في الإستبيان لم 

 يتفقوا على توافر 
ࣳ
الدخل المادي وقد يرجع ذلك إلى تقديم المنافسين للمؤسسة محل الدراسة  عدب

لحزمة مزايا مادية أفضل، وقد تحتاج المؤسسة محل الدراسة إلى إعادة النظر في هيكل الرواتب 

والمزايا المادية لديها حيث أنه كلما كانت حزمة المزايا المادية تنافسية كلما أثر ذلك على رفع 

 ن وتحسين مستوى أدائهم ومن ثم ينعكس ذلك بشكل أفضل على أداء المؤسسة ككل. ي كفاءة العامل

حيث أن المتوسط الكلي  أن هناك توافر بنسبة مرتفعة لأبعاد عوامل التحفيز محل الدراسة،  •

وبتحليل أبعاد عوامل التحفيز يتضح أن الإتجاه العام لآراء عينة الدراسة  (،4.07) هو للأبعاد 

 و يميل إلى الم
ࣳ
أكثر الأبعاد عد التقدير، وأن افقة على توافر جميع أبعاد عوامل التحفيز بإستثناء ب

  لمتغير عوامل التحفيز هو ًتوافرا
ࣳ
( بإستجابة تشير إلى الموافقة بوسط طبيعة الوظيفة نفسهاعد )ب

عد(، وفي الترتيب الثاني جاء 4.41حسابي قدره )
ࣳ
فقة ابإستجابة تشير إلى المو ( النمو الشخصي) ب

عد )فرص التقدم والتطور( بإستجابة  لث(، وفي الترتيب الثا4.38بوسط حسابي قدره )
ࣳ
جاء ب

عد )الإ رابع(، وفي الترتيب ال4.27تشير إلى الموافقة بوسط حسابي قدره )
ࣳ
عتراف والإشادة جاء ب

عدبينما يميل  (،4.23بالإنجاز( بإستجابة تشير إلى الموافقة بوسط حسابي قدره )
ࣳ
( إلى تقديرال) ب

 (.3.04الحياد بوسط حسابي قدره )

بتوافر عوامل التحفيز في المؤسسة محل الدراسة بدرجة أكبر من ويمكن تفسير هذه النتيجة        

( بينما بلغ المتوسط 4.07توافر العوامل الصحية حيث بلغ المتوسط الكلي لأبعاد عوامل التحفيز )

 (، 3.85وامل الصحية )الكلي لأبعاد الع
ࣳ
عد طبيعة الوظيفة نفسها على رأس عوامل كما أن تواجد ب
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التحفيز في المؤسسة محل الدراسة يشير إلى قدرة المؤسسة العالية على توظيف عاملين تتناسب 

ميولهم مع متطلبات المهام التي سوف يكلفون بها من البداية و/أو تمكين الموظفين من أداء 

وتأهيلهم بشكل جيد على تنفيذ المهام الموكلة إليهم، كما أن نهم عن طريق تدريبهم مهامهم بعد تعيي

لا تصل المؤسسة محل الدراسة توفر فرص للنمو الشخصي والتقدم والتطور بشكل جيد ولكنها 

فرص مزيد من توفير الوقد تحتاج المؤسسة محل الدراسة إلى  إلى المستوى الذي يتطلبه العمل،

لحديثة في إدارة الموارد البشرية مثل التمكين والإثراء النمو الشخصي وتطبيق بعض الأدوات ا

عد الإ وربما يشير وجود مما سيساهم في رفع كفاءة وتحسين أداء العاملين بها،الوظيفي 
ࣳ
عتراف ب

عد على ت المشاركين في الإستبيان في المرتبة الأخيرة مع عدم إتفاق والإشادة بالإنجاز
ࣳ
وافر ب

لوكيات السلبية للمديرين والمشرفين في المؤسسة محل الدراسة إلى أن هناك بعض الس التقدير

والتي يشعر بها بعض العاملين وتنعكس عليهم بالشعور بعدم التقدير عندما ينفذوا الأعمال الموكلة 

تراف بها أو أن يتم إليهم بشكل جيد، أو الشعور بأن مساهمتهم ومبادراتهم الإيجابية لن يتم الإع

 نسبها إلى آخرين.

حيث أن المتوسط الكلي للأبعاد  ن هناك توافر بنسبة مرتفعة لأبعاد أداء العاملين محل الدراسة،أ •

وبتحليل أبعاد أداء العاملين يتضح أن الإتجاه العام لآراء عينة الدراسة يميل إلى  (،4.29) هو 

 هو  داء العاملينألمتغير  ًأكثر الأبعاد توافراين، وأن الموافقة على توافر جميع أبعاد أداء العامل

 
ࣳ
(، وفي الترتيب الثاني جاء 4.45( بإستجابة تشير إلى الموافقة بوسط حسابي قدره )الكفاءةعد )ب

عد
ࣳ
جاء  لث(، وفي الترتيب الثا4.36بإستجابة تشير إلى الموافقة بوسط حسابي قدره )( الجودة) ب

عد )الالتزام بالوقت المحدد( بإستجابة تشير إلى الموافقة بوسط ح 
ࣳ
(، وفي 4.29سابي قدره )ب

عد )الإنتاجية( بإستجابة تشير إلى الموافقة بوسط حسابي قدره ) رابعالترتيب ال
ࣳ
 (.4.05جاء ب

عدتفسير وجود  يمكنو    
ࣳ
 ب

ࣳ
عد الإنتاجية إلى إهتمام المؤسسة ي الكفاءة والجودة في الترتيب قبل ب

عدكما أن وجود  محل الدراسة بإلتزام العاملين بتطبيق السياسات والإجراءات،
ࣳ
لتزام بالوقت الإ ب

في ترتيب متأخر يشير إلى أن العاملين يضطرون إلى التأخر عن مواعيد العمل الرسمية  المحدد

 ام الموكلة إليهم.لفترات طويلة و/أو العمل أيام الأجازات لإنجاز المه

 

 



 الدراسة الميدانية                                                                                                                         الرابعالفصل 

 
 

- 128 - 

 : النتائج المتعلقة بالإحصاء التحليلي )صحة الفروض(: ًثانيا

 المتعلقة بأثر العوامل الصحية على أداء العاملين: أ. النتائج

 توصلت الدراسة إلى ما يلي:

أداء ) والمتغير التابع (لعوامل الصحية)ا طردي معنوي بين المتغير المستقلهناك تأثير  •

(، مما يؤكد أن 0.417(، حيث بلغت قيمة معامل التأثير بين المتغيرين قيد الدراسة )العاملين

إستجابات العينة من العاملين نحو أثر العوامل الصحية على أدائهم، مما يعني أنه  هناك إتفاق بين

ائهم، كلما إستطاعت مؤسسة التضامن توفير العوامل الصحية للعاملين بها كلما تحسن مستوى أد

 ويعني توفير العوامل الصحية:

 للعاملين ًسياسات وقواعد عمل مرنة وملائمة ومفهومة وواضحة تماما -

 علاقة عمل مع الزملاء يسودها الود وروح الفريق -

 بيئة عمل آمنة يشعر فيها العاملين بالراحة وخالية من التوتر -

 علاقة مع المشرفين تتسم بالثقة المتبادلة والدعم -

 دخل مادي عادل وتنافسي -

 ظروف عمل متوافر بها تسهيلات تجعل ممارسة مهام العمل سهلة وميسرة -

، الإنتاجية، الجودة، الكفاءةير العوامل الصحية على أبعاد أداء العاملين الأربعة )عند دراسة تأث  •

 ( تبين الآتي:الإلتزام بالوقت المحدد

عدي سياسات  وجود تأثير طردي معنوي بين -
 
وقواعد العمل وظروف العمل فقط على الكفاءة، ب

عدين لم يظهر أي تأثير لباقي أبعاد الع
 
، على الكفاءةالستة وامل الصحية وفي ظل وجود هذين الب

ً بالكفاءة، حيث بلغت قيمة معامل الإرتباط ) عدين إرتباطاً متوسطا
 
(، كما 0.547هذا ويرتبط الب

عد ظروف العمل تأثيرا
 
عد سياسات وقواعد العمل على الكفاءة  ًطرديا ًأن لب

 
أكبر من تأثير ب

عد ظروف العمل )
 
عد سيا(، بي0.281حيث بلغت درجة التأثير لب

 
 ساتنما بلغت درجة التأثير لب

مما يعني أن أي تحسين في ظروف العمل وسياسات وقواعد العمل  (.0.237وقواعد العمل )

 لعاملين بمؤسسة التضامن للتمويل الأصغر.سوف ينعكس بالإيجاب على رفع كفاءة ا
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لاء والعلاقة مع سياسات وقواعد العمل والعلاقة مع الزموجود تأثير طردي معنوي بين أبعاد  -

عد  على الجودة ،فقط المشرفين وظروف العمل 
 
وفي ظل وجود هذه الأبعاد لم يظهر أي تأثير لب

ً بالجودة، حيث بلغت قيمة هذا وترتبط تلك الأبعاد إ، أمن العمل على الجودة ً متوسطا رتباطا

عد ظروف العمل تأثيرا0.567معامل الإرتباط )
 
تأثير باقي الأبعاد  أكبر من ًطرديا ً(، كما أن لب

عد ظروف العمل )
 
مما يعني أن . (0.299ذات التأثير على الجودة حيث بلغت درجة التأثير لب

والعلاقة مع الزملاء والعلاقة مع أي تحسين في ظروف العمل وسياسات وقواعد العمل 

 بمؤسسة التضامن للتمويل الأصغر. الجودة تحسينالمشرفين سوف ينعكس بالإيجاب على 

عد الدخل الماديوجود تأثير عكسي معنوي بين  -
 
عد الدخل  والجودة ب

 
حيث بلغت درجة التأثير لب

ي وحوافز الإنتاجية بالمؤسسة بالسالب، وهذا يعني أنه كلما إرتفع الدخل الماد (0.142المادي )

 -ن محل الدراسة كلما إنخفضت جودة العمل المقدم من العاملين، وربما يرجع ذلك لأن الموظفي 

المادي عن طريق إدخال أكبر قدر  يسعون لتعظيم دخلهم –الموظفين الميدانين  ًوخصوصا

ض نسب سداد الأقساط في إنخفا ًمما ينعكس بشكل سلبي على الجودة متمثلاممكن من الإنتاجية 

 على الوقت، وزيادة نسبة المحفظة في خطر.

مل والعلاقة مع المشرفين وظروف سياسات وقواعد الع وجود تأثير طردي معنوي بين أبعاد -

لم يظهر أي تأثير لباقي أبعاد العوامل  بعادالأ هوفي ظل وجود هذ العمل فقط على الإنتاجية،

هذا وترتبط تلك الأبعاد إرتباطاً ضعيفاً بالإنتاجية، حيث بلغت قيمة  الصحية الستة على الإنتاجية،

عد سياسات وقو 0.440معامل الإرتباط )
 
أكبر من تأثير  ًطرديا ًاعد العمل تأثيرا(، كما أن لب

عد سياسات وقواعد العمل باقي الأبعاد ذات التأثير على الإنتاجية 
 
حيث بلغت درجة التأثير لب

مما يعني أن أي تحسين في سياسات وقواعد العمل والعلاقة مع المشرفين وظروف . (0.215)

 ة التضامن للتمويل الأصغر.بمؤسس لإنتاجيةالعمل سوف ينعكس بالإيجاب على تحسين ا

عد أمن العمل فقط على الإلوجود تأثير طردي معنوي ل -
 
تزام بالوقت المحدد، وفي ظل وجود ب

عد لم يظهر أي تأثير لباقي أبعاد العوامل الصحية 
 
هذا ، على الإلتزام بالوقت المحددالستة هذا الب

ً بالإلتزام بال ًويرتبط أمن العمل إرتباطاً طرديا وقت المحدد، حيث بلغت قيمة معامل ضعيفا

عمل ساعات ة التضامن يضطرون للمما يعني أن الموظفين في مؤسس (.0.135الإرتباط )

موكلة إليهم، وأن الأوقات الوحيدة التي كمال المهام الست لإو/أو العمل أيام الأجازات إضافية 
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لدولة بتوقيتات عمل معينة يلتزمون فيها بمواعيد محددة هي الأوقات التي يكون فيها فرض من ا

وائح، وربما يرجع ذلك إلى كأوقات فرض حظر التجوال بسبب الإضطربات السياسية أو الج 

طبيعة العمل في صناعة التمويل الأصغر نفسها وما تتطلبه من تحقيق إنتاجية عالية ومتابعة 

 هذا القطاع. صارمة لسداد أقساط تمويل المشروعات لضمان الإستدامة للمؤسسات العاملة في

 ب. النتائج المتعلقة بأثر عوامل التحفيز على أداء العاملين:

 لدراسة إلى ما يلي:توصلت ا

(، أداء العاملين) والمتغير التابع )عوامل التحفيز( طردي معنوي بين المتغير المستقلهناك تأثير  •

ؤكد أن هناك إتفاق (، مما ي0.519حيث بلغت قيمة معامل التأثير بين المتغيرين قيد الدراسة )

أدائهم، مما يعني أنه كلما بين إستجابات العينة من العاملين نحو أثر عوامل التحفيز على 

إستطاعت مؤسسة التضامن توفير عوامل التحفيز للعاملين بها كلما تحسن مستوى أدائهم، ويعني 

 توفير عوامل التحفيز:

 عاملين وبطرق مبتكرةالإعتراف والإشادة المستمر بإنجازات ومساهمات ال -

 زيادة فرص التقدم والتطور -

متاحة من القيام بالمهام المكلفين بها وتنوع المهام ودرجة التحدي تمكين العاملين بكل الطرق ال -

 للوظيفة نفسها

الحرص على قيام المشرفين والمديرين بتقديم الشكر والثناء بطرق مختلفة عند قيام العاملين  -

 دبأعمالهم بشكل جي 

 زيادة فرص النمو وتطوير الخبرات والمهارات للعاملين -

، الإنتاجية، الجودة، الكفاءةالتحفيز على أبعاد أداء العاملين الأربعة )عند دراسة تأثير عوامل  •

 ( تبين الآتي:الإلتزام بالوقت المحدد

عدي وجود تأثير طردي معنوي بين -
 
نفسها فقط  الإعتراف والإشادة بالإنجاز وطبيعة الوظيفة ب

عدين لم يظهر أي تأثير لباقي أبع
 
الخمسة اد عوامل التحفيز على الكفاءة، وفي ظل وجود هذين الب

ً بالكفاءة، حيث بلغت قيمة معامل الإرتباط ، على الكفاءة ً متوسطا عدين إرتباطا
 
هذا ويرتبط الب

عد طبيعة الوظيفة نفسها تأثيرا0.558)
 
عد الإعتراف أكبر من تأ ًطرديا ً(، كما أن لب

 
ثير ب
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عد 
 
(، 0.409طبيعة الوظيفة نفسها )والإشادة بالإنجاز على الكفاءة حيث بلغت درجة التأثير لب

عد الإعتراف والإشادة بالإنجاز ) غتبينما بل
 
مما يعني أن أي تحسين  (.0.215درجة التأثير لب

يجاب على رفع كفاءة والإعتراف والإشادة بالإنجاز سوف ينعكس بالإ في طبيعة الوظيفة نفسها

 العاملين بمؤسسة التضامن للتمويل الأصغر.

 الإعتراف والإشادة بالإنجاز وطبيعة الوظيفة نفسها ي معنوي بين أبعادوجود تأثير طرد -

عد فرص 
 
والنمو الشخصي فقط على الجودة، وفي ظل وجود هذه الأبعاد لم يظهر أي تأثير لب

رتبط تلك الأبعاد إرتباطاً متوسطاً بالجودة، حيث بلغت قيمة هذا وت ، التقدم والتطور على الجودة

عد طبيعة الوظيفة نفسها تأثيرا0.633الإرتباط )معامل 
 
أكبر من تأثير باقي  ًطرديا ً(، كما أن لب

عد طبيعة الوظيفة نفسها )
 
 .(0.356الأبعاد ذات التأثير على الجودة حيث بلغت درجة التأثير لب

الإعتراف والإشادة بالإنجاز والنمو  في طبيعة الوظيفة نفسها و  مما يعني أن أي تحسين

 خصي سوف ينعكس بالإيجاب على تحسين الجودة بمؤسسة التضامن للتمويل الأصغر.الش

عد التقدي  وجود تأثير عكسي معنوي بين -
 
عد التقدير ر و ب

 
الجودة حيث بلغت درجة التأثير لب

من أهمية التقدير إلا أنه إذا زاد عن حد معين أدى  ه بالرغموهذا يعني أن  .بالسالب (0.163)

لشعور الموظف في جودة العمل المقدم من العاملين، وربما يرجع ذلك  درجة ذلك إلى إنخفاض

حالة التقدير الزائد عن الحد بالتمكن من مهام وظيفته وربما أصابه قدر من الغرور مما يجعله 

 .ًان يفعل سابقابمرور الوقت لا يدقق في جودة عمله كما ك

شادة بالإنجاز وطبيعة الوظيفة نفسها الإعتراف والإ وجود تأثير طردي معنوي بين أبعاد -

عدي فرص 
 
والنمو الشخصي فقط على الإنتاجية، وفي ظل وجود هذه الأبعاد لم يظهر أي تأثير لب

وسطاً بالإنتاجية، حيث هذا وترتبط تلك الأبعاد إرتباطاً مت ، التقدم والتطور والتقدير على الإنتاجية

عد النمو الشخصي تأثيرا(، كما أن 0.516بلغت قيمة معامل الإرتباط )
 
أكبر من تأثير  ًطرديا ًلب

عد النمو الشخصي )
 
 (. 0.248باقي الأبعاد ذات التأثير على الإنتاجية حيث بلغت درجة التأثير لب

وطبيعة الوظيفة  بالإنجاز الإعتراف والإشادة مما يعني أن أي تحسين في النمو الشخصي و 

 نتاجية بمؤسسة التضامن للتمويل الأصغر.نفسها سوف ينعكس بالإيجاب على تحسين الإ

عد طبيعة الوظيفة نفسها فقط على الإلتزام بالوقت المحدد، وفي  -
 
وجود تأثير طردي معنوي لب

عد لم يظهر أي تأثير لباقي أبعاد عوامل ال
 
على الإلتزام بالوقت  خمسةال تحفيزظل وجود هذا الب

ضعيفاً بالإلتزام بالوقت المحدد، حيث  ًاطاً طردياهذا وترتبط طبيعة الوظيفة نفسها إرتب  المحدد،



 الدراسة الميدانية                                                                                                                         الرابعالفصل 

 
 

- 132 - 

أن طبيعة العمل في صناعة التمويل هذا يعني  وقد (.0.220بلغت قيمة معامل الإرتباط )

أقساط تمويل  الأصغر نفسها وما تتطلبه من تحقيق إنتاجية عالية ومتابعة صارمة لسداد

لعمل االموظفين تفرض على  القطاعالمشروعات لضمان الإستدامة للمؤسسات العاملة في هذا 

 .طلوبة منهمالمهام الم تنفيذساعات إضافية و/أو العمل أيام الأجازات ل

 :أداء العاملينعلى العوامل الصحية وعوامل التحفيز  ج. النتائج المتعلقة بأثر

 يلي:توصلت الدراسة إلى ما 

بين و و)عوامل التحفيز( )العوامل الصحية( ينالمستقل ينهناك تأثير طردي معنوي بين المتغير •

ً متوسطاً  المتغير التابع )أداء العاملين(، هذا وترتبط العوامل الصحية وعوامل التحفيز إرتباطا

 ًتأثيرا(، كما أن لعوامل التحفيز 0.528بأداء العاملين، حيث بلغت قيمة معامل الإرتباط )

وامل الصحية حيث بلغت درجة التأثير لعوامل أكبر على أداء العاملين من تأثير الع ًطرديا

عوامل ستجابات العينة من العاملين نحو أثر إتفاق بين إ(. مما يؤكد أن هناك 0.434التحفيز )

أداء  على ًوأن توافر عوامل التحفيز سوف ينعكس إيجابيا عوامل التحفيز على أدائهم،الصحة و 

 العاملين بشكل أكبر من توافر العوامل الصحية.

 :مناقشة النتائج في إطار الربط بالدراسات السابقة. د

بالنظر إلى الدراسات السابقة نجد أن عدداً كبيراً منها ربط بين الحوافز وأداء العاملين، وما يميز    

ذات نظرية ريات التحفيز وهي هذه الدراسة عن الدراسات السابقة هي تركيزها على نظرية من نظ

 :s 2-factor Theory’Herzbergالعاملين 

هناك علاقة  هأن حيث توصلت إلى  (2014، دانش)دراسة وقد اتفقت نتائج هذه الدراسة مع نتائج  -

طردية ذات دلالة إحصائية بين تطبيق الحوافز المادية والمعنوية والرضا عن بيئة العمل الوظيفية 

زاد تطبيق الحوافز المادية والمعنوية كلما زاد رضا العاملين عن بيئة العمل مما يدل علي أنه كلما 

( مع 2016ذلك اتفقت دراسة )علي، ، كإنجاز الأعمال الموكلة إليهم يةفعالبالتالي زيادة و  الوظيفية

توصلت إلي أن تأثير الحوافز المعنوية كان أكبر من تأثير الحوافز المادية مما  هذه الدراسة حيث

كد ذلك علي مدي أهمية الحوافز المعنوية ولما لها من أثر كبير علي الإستقرار النفسي للعاملين يؤ
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، امل قدر إستطاعته للإرتقاء بمستوي الأداءفي المنظمة وأيضا الإستقرار الوظيفي وبذل كل ع

ين أن هناك علاقة ب ( حيث توصلت إلى 2017نتائج هذه الدراسة مع دراسة )موسي،  ًواتفقت إيضا

الحوافز المعنوية وأرتفاع مستوي أداء العاملين، كما أظهرت الدراسة إرتفاع نسبة تأثير الحوافز 

أن تقديم شهادات تقديرية  ( إلى2018راسة )الأمين، ، كذلك توصلت دأداء العاملين ىالمعنوية عل

راسة مع دراسة ، كما اتفقت نتائج هذه الدللمتميزين ساعد علي رفع الروح المعنوية لدي العاملين

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين نظم الحوافز ( حيث توصلت إلى أنه 2018)العسكري، 

عاملين من نظم الحوافز المادية في وزارة العدل العمانية، مستويات أداء ال ىالمعنوية أكثر تأثيرا عل

، ىأنواع الحوافز الأخرحيث أثبتت الدراسة أن هناك إرتباط إيجابي قوي وجيد جدا بينهما أكثر من 

هو أن إنخراط المشرفين بإحترام  هاهم نتائج أ حيث كانت من (Friedman, 2017)دراسة  كذلك

تعزز السلوكيات المساعدة، وأن تلك السلوكيات المساعدة تعمل علي  وتشجيع ومساعدة زملاء العمل

 ، تحسين أداء الموظفين

جاءت  "طبيعة العمل نفسه"في أن  (Ghanbahadur, 2014)وقد اتفقت هذه الدراسة مع دراسة  -

باقي عوامل التحفيز الدراسة مع هذه الدراسة في ترتيب  ، واختلفت نفسعلي رأس عوامل التحفيز

"التقدير"، ثم  "الإعتراف والإشادة  ، "طبيعة العمل نفسه"وترتيب العوامل الصحية، حيث تلي 

مل الصحية جاءت "ظروف العمل"  علي وبخصوص العوا ،بالإنجاز"، وأخيرا "النمو الشخصي"

للمحاسبين أو المهندسين، تلاها "نوعية المشرفين"، ثم "ظروف رأس عوامل الرضا الوظيفي سواء 

 .العمل"، ثم "العلاقات مع الزملاء"، ثم "الدخل المادي"، وأخيرا "سياسات وقواعد العمل"

حيث كان من نتائجها  (Kazan, Halim, 2013)نتائج دراسة وقد اختلفت نتائج هذه الدراسة مع  -

: الرواتب الممنوحة للعاملين، مستوي الرضا الوظيفي، أنظمة يوجد تأثير إيجابي لكل من  أنه لا

مع  ًواختلفت أيضا، الترقيات والتقدم الوظيفي، علاقات العمل، الحوافز، في الأداء الوظيفي للعاملين

لا توجد إجابة واضحة على السؤال حول ه حيث توصل إلى  أن  (Robescu, 2016)نتائج دراسة 

 المحفزات هو الأفضل لزيادة أداء الأفراد. أي نوع من 
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 : ملخص نتائج إختبار الفروض: ًاثالث 

 

 (4/18جدول رقم )

 الرئيسية للدراسة ملخص نتائج إختبار الفروض

الفروض 
 الرئيسية

نص 
 الفرض

 القرار النتائج

الفرض 

الرئيسي  

 الأول 

يوجد تأثير  
ذو دلالة  
إحصائية  
للعوامل  
الصحية  
بأبعادها  
المختلفة  
على أداء  
العاملين  
بأبعاده  
 المختلفة 

عد من أبعاد العوامل الصحية  
 
عند دراسة تأثير كل ب

الستة )سياسات وقواعد العمل، العلاقة مع الزملاء،  
أمن العمل، العلاقة مع المشرفين، الدخل المادي،  

عد من أب
 
عاد أداء العاملين  ظروف العمل( على كل ب

)الكفاءة، الجودة، الإنتاجية، الإلتزام بالوقت  الأربعة 
 :المحدد( تبين أن

عدي سياسات   -
 
هناك تأثير ذو دلالة إحصائية لكل من ب

وقواعد العمل، وظروف العمل فقط على الكفاءة، وفي  
عدين لم يظهر أي تأثير لباقي أبعاد  

 
ظل وجود هذين الب

 .لكفاءةالعوامل الصحية على ا

لة إحصائية لكل من سياسات  هناك تأثير ذو دلا -

وقواعد العمل، والعلاقة مع الزملاء، والعلاقة مع  
المشرفين، والدخل المادي، وظروف العمل فقط على  
الجودة، وفي ظل وجود هذه الأبعاد لم يظهر أي تأثير  

عد أمن العمل على الجودة
 
 .لب

من سياسات  هناك تأثير ذو دلالة إحصائية لكل  - 

لعلاقة مع المشرفين، وظروف العمل  وقواعد العمل، وا
فقط على الإنتاجية، وفي ظل وجود هذه الأبعاد لم  
يظهر أي تأثير لأبعاد العلاقة مع الزملاء وأمن العمل  

 .والدخل المادي على الإنتاجية

هناك تأثير ذو دلالة إحصائية لأمن العمل فقط على   -
عد لم  وفي ظل وجود هذا  الإلتزام بالوقت المحدد،

 
الب

يظهر أي تأثير لباقي أبعاد العوامل الصحية على  
 الإلتزام بالوقت المحدد. 

قبول الفرض الرئيسي الأول  
"يوجد تأثير ذو دلالة    :ً جزئيا

إحصائية لبعض العوامل  
الصحية بأبعادها المختلفة على  
 أداء العاملين بأبعاده المختلفة" 
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 (4/18جدول رقم )تابع/

 الرئيسية للدراسة إختبار الفروضخص نتائج مل

الفروض 

 الرئيسية

نص 
 الفرض

 القرار النتائج

الفرض 

الرئيسي  

 الثاني 

يوجد تأثير  
ذو دلالة  
إحصائية  
لعوامل  
التحفيز  
بأبعادها  
المختلفة  
على أداء  
العاملين  
ه  بأبعاد 
 المختلفة 

عد من أبعاد عوامل التحفيز  
 
عند دراسة تأثير كل ب

عتراف والإشادة بالإنجاز، فرص التقدم  )الإالخمسة 
والتطور، طبيعة الوظيفة نفسها، التقدير، النمو  
عد من أبعاد أداء العاملين الأربعة  

 
الشخصي( على كل ب

)الكفاءة، الجودة، الإنتاجية، الإلتزام بالوقت المحدد(  
 :تبين أن

عدي   -
 
هناك تأثير ذو دلالة إحصائية لكل من ب

بالإنجاز، وطبيعة الوظيفة نفسها  دة الإعتراف والإشا
عدين لم  

 
فقط على الكفاءة، وفي ظل وجود هذين الب

يظهر أي تأثير لباقي أبعاد عوامل التحفيز على  
  .الكفاءة

هناك تأثير ذو دلالة إحصائية لكل من الإعتراف   -

والإشادة بالإنجاز، وطبيعة الوظيفة نفسها، والتقدير،  
، وفي ظل وجود  ودةوالنمو الشخصي فقط على الج

عد فرص التقدم  
 
هذه الأبعاد لم يظهر أي تأثير لب

 .والتطور على الجودة

هناك تأثير ذو دلالة إحصائية لكل من الإعتراف   - 

والإشادة بالإنجاز، وطبيعة الوظيفة نفسها، والنمو  
الشخصي فقط على الإنتاجية، وفي ظل وجود هذه  

عدي فرص 
 
قدم والتطور  التالأبعاد لم يظهر أي تأثير لب

 .والتقدير على الإنتاجية

هناك تأثير ذو دلالة إحصائية لطبيعة الوظيفة نفسها   -
فقط على الإلتزام بالوقت المحدد، وفي ظل وجود هذا  
عد لم يظهر أي تأثير لباقي أبعاد عوامل التحفيز  

 
الب

 على الإلتزام بالوقت المحدد. 

قبول الفرض الرئيسي الثاني  
ثير ذو دلالة  " يوجد تأ  :ً جزئيا

إحصائية لبعض عوامل  
التحفيز بأبعادها المختلفة على  

 داء العاملين بأبعاده المختلفة " أ
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 : أهداف الدراسة ومجالات تحقيقها: ًارابع

 (4/19جدول رقم )

 أهداف الدراسة ومجالات تحقيقها

 النتيجة مجال تحقيقه الهدف م

أثر العوامل الصحية وعوامل التحفيز علي أداء العاملين بمؤسسة  الدراسة يتمثل في معرفة الهدف الأساسي لهذه 

 التضامن للتمويل الأصغر، وينبثق من هذا الهدف الأهداف الفرعية التالية: 

1 
في مؤسسة التضامن للتمويل درجة توافر العوامل الصحية 

 الأصغر 

 الدراسة الإستطلاعية  -

 الوصفي نتائج الإحصاء  -
 تم تحقيقه 

2 
ر عوامل التحفيز في مؤسسة التضامن للتمويل درجة تواف

 الأصغر 

 الدراسة الإستطلاعية  -

 نتائج الإحصاء الوصفي  -
 تم تحقيقه 

3 
دراسة تأثير كل من العوامل الصحية وعوامل التحفيز على 

 ن بمؤسسة التضامن للتمويل الأصغر أداء العاملي

 الإحصائي نتائج التحليل  -

 نتائج اختبار الفروض  -
 قه تم تحقي 

4 

إقتراح مجموعة من التوصيات في ضوء النتائج التي سيتم 

التوصل إليها من خلال الدراسة لمساعدة متخذ القرار في 

 حوافز النظام  حسينلي تلأصغر عمؤسسة التضامن للتمويل ا

 

 تم تحقيقه  نتائج وتوصيات الدراسة -

 

 الدراسة:توصيات  4/2/3

، يمكن تقديم بعض التوصيات المرتبطة لي من نتائج مختلفةبناء على ما توصل إليه البحث الحا   

بزيادة الإهتمام بالعوامل الصحية وعوامل التحفيز لتحسين أداء العاملين في المؤسسات بصفة عامة وفي 

 ا يلي:مؤسسات التمويل الأصغر ومؤسسة التضامن للتمويل الأصغر بصفة خاصة، كم
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 (4/20جدول رقم )

 التوصيات

 يجة النت
عوامل  ال

 الصحية

  المقترحة ة التوصي

لتحسين أداء  
العاملين وزيادة  

 فعاليته 

 التنفيذ  مسئولية آليات التنفيذ 
المدى 
 الزمني 

توصلت  
الدراسة إلى 

تأثير ذو   وجود 
دلالة إحصائية  

للعوامل  
الصحية  
بأبعادها  

المختلفة على  
أداء العاملين  
 . بأبعاده المختلفة

سياسات  
وقواعد  
 العمل

طوير  ت  العمل على -
وتحديث سياسات  

وقواعد العمل بشكل  
 دائم. 

 من طريقة الإدارة بالأهداف إلى نظام إدارة الأداء الوظيفي  ًالتحول تدريجيا •

 ً مقبول أو غير المقبول تفصيلياتحديد السلوك ال •

 تحديد عواقب عدم الإمتثال للسياسة   •

 إعلام الموظفين وتدريبهم عليها  •

 الإدارة العليا 
 

 ة الموارد البشري

بشكل  
 دوري 

العلاقة مع  
 الزملاء

تشجيع الموظفين   -
على وجود علاقات  
جيدة وصحية فيما  

 بينهم. 

الإجتماعية للموظفين للتفاعل وتوجيه الإهتمام إلى  تخصيص وقت لتعزيز التفاعلات  •
 اكتشاف المصالح والقواسم المشتركة بينهم 

لتفاعلات السلبية بين  على القادة والمديرين والمشرفين بذل المحاولات لتقليل ا •
، وبناء ثقافة التواصل  ًالموظفين بالتوسط الإستباقي وحل الخلافات والنزاعات مبكرا

 شأنها أن تعزز الثقة وبناء العلاقات المفتوح التي من  

القادة والمديرين  
 والمشرفين 

بصفة  
 مستمرة 

 أمن العمل 

اتخاذ الإجراءات   -
الكافية التي تضمن  
شعور الموظفين  

ن والراحة في  بالأم 
نطاق عملهم  

 الميداني. 

 

وإيصالها لجمهور المتعاملين مع  الهوية المؤسسية  بناء علامة تجارية قوية تعكس •
 رؤية ورسالة وأهداف وقيم المؤسسة توضح إيجابية  المؤسسة بطريقة 

 توطيد العلاقات بالشخصيات ذات التأثير على الأهالي في مناطق العمل الميدانية  •

 ي أسرع وقت عليها فالمناسب  والرد ملاء  لعدراسة شكاوي ا •
 
 
 
 
 
 
 

إدارة التسويق  
 والتواصل 

القادة والمديرين  
 والمشرفين 

بصفة  
 مستمرة 
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 (4/20جدول رقم )تابع/

 التوصيات

العوامل  
 الصحية

التوصية المقترحة  
لتحسين أداء  

العاملين وزيادة  
 فعاليته 

 التنفيذ  مسئولية آليات التنفيذ 
المدى 
 الزمني 

لعلاقة مع  ا
 المشرفين 

التزام القادة   -
والمديرين  

والمشرفين ببناء  
علاقات عمل  
صحية أساسها  
الإحترام والثقة  

المتبادلة بينهم وبين  
 الموظفين. 

 مشاركة الموظفين في صنع واتخاذ القرارات  •

 في أوقات الأزمات والطوارئ  ًالتواجد الميداني بصفة مستمرة وخصوصا •

 نقل الخبرات للجيل الجديد الحرص على تقديم الدعم و •

التمييز في مكان العمل، وخلق مساحة آمنة يشعر  انشاء سياسة تضمن عدم التسامح مع  •
 فيها الموظفون بالإحترام والمساواة 

من الإهتمام فقط بعملية الوقاية من   ً خلق ثقافة تنظيمية تهتم بإدارة الأخطاء بدلا •
ساس للنجاح، وترسخ مبادئ الإعتراف الأخطاء، ثقافة تؤمن بأن التعلم من الأخطاء أ

 تعلم منه بالخطأ والسؤال بشأنه وال

القادة والمديرين  
 والمشرفين 

بصفة  
 مستمرة 

الدخل 
 المادي

إعادة النظر في   -
هيكل الرواتب  
والمزايا المادية  

لتوفير حزمة مزايا  
 تنافسية. 

، وتعديل  رارهيكل رواتب تنافسي مبني على دراسة سوقية يتم تحديثها بإستمتصميم  •
لما ستسفر عنه هذه الدراسة،   ً المؤسسة طبقاهيكل الرواتب والمزايا المادية لموظفي 

لإجتذاب أفضل العناصر والمواهب للعمل في المناصب الشاغرة  لتقديم رواتب تنافسية 
 في المؤسسة 

عند تصميم نظام الحوافز يجب ألا يقتصر على الإنتاجية فقط بحيث يكون هناك توازن   •
المحفظة، على ألا يقتصر تقييم جودة الحفظة  مكافأة الموظف على إنتاجيته وجودة  بين 

 على نسب السداد المحققة فقط

 الإدارة العليا 
 

 الموارد البشرية 

بشكل  
 دوري 

ظروف  
 العمل

توفير بيئة عمل   -
حيوية تساهم في  
خفض الآثار  

الجانبية لضغوط  
 العمل.

 وضع مواعيد حضور وانصراف مرنة  •

مهام العمل والتزاماتهم الشخصية ومهام  الموظفين من تحقيق التوازن بين  تمكين •
 حياتهم الأخرى 

 الإدارة العليا 
 

 الموارد البشرية 

بصفة  
 مستمرة 
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 (4/20جدول رقم )تابع/

 التوصيات

 عوامل التحفيز  يجة النت
التوصية المقترحة  

لتحسين أداء العاملين  
 وزيادة فعاليته 

 آليات التنفيذ 
  مسئولية

 لتنفيذ ا
المدى 
 الزمني 

توصلت الدراسة  
إلى وجود تأثير  
ذو دلالة إحصائية  
لعوامل التحفيز  
بأبعادها المختلفة  
على أداء العاملين  
 بأبعاده المختلفة  

الإعتراف  
 والإشادة بالإنجاز 

العمل على تنويع طرق   -
الإعتراف والإشادة  
بإنجازات ومبادرات  

 العاملين.  

النزاهة والشفافية وتقبل آراء  المشرفين على التحلي بتشجيع القادة والمديرين و •
 المرؤوسين وفتح قنوات التواصل معهم 

دعم وتشجيع العاملين على إبداء وجهات نظرهم في قضايا ومشكلات العمل   •
 المختلفة وتوليد البدائل والحلول لها واقتراح أفكار جديدة 

تطبيقها  ت وأفكار تم ابتكار طرق جديدة لتقدير الموظفين الذين قدموا مبادرا •
 وأثبتت كفاءتها، مثل دعوة على الغذاء مع الرئيس التنفيذي

الإدارة 

 العليا

القادة  
والمديرين  
 والمشرفين 

بصفة  
 مستمرة 

فرص التقدم  
 والتطور

تطبيق بعض الأدوات   -
الحديثة في إدارة الموارد  

البشرية مثل التمكين  
والإثراء الوظيفي وإدارة 

 المواهب. 

تنظيمي لإكتشاف المواهب من موظفي المؤسسة والحفاظ عليها  ار تطوير إط  •
 واستثمارها، ومن ثم بناء صف ثاني 

لممارسة السيطرة الكاملة على   همإتاحة الفرصة الكافية لتمكين الصف الثاني و •
بدون الرجوع بإستمرار لرؤسائهم،   أعمالهم، وإتخاذ القرارات المناسبة

 وإعتبارهم مسئولين عن النتائج 

بحيث تختلف أنواع  للموهبين  ر درجات من التنويع فى محتوى الوظيفة وفيت •
ً نوعياً، وزيادة مسئولياته، ودرجة تأثيره   الأنشطة التى يؤديها الموظف إختلافا

 عليها، وتحكمه فى كيفية تنفيذها

ابتكار لائحة الجزاءات وتنظيم العمل غير تقليدية، على سبيل المثال: المخالفات   •
من الإنذار أو الخصم من رصيد الأجازات أو   ًواعيد العمل بدلابم التي تتعلق 

الخصم المادي يكون الجزاء الموقع قراءة وتلخيص كتاب عن إدارة الوقت ..  
 وهكذا 

أن يكون نظام الترقيات عادل وقائم على الكفاءات أوالثقة على أساس إدراكي   •
واضح لكل موظفي  و وليس على أساس الأثر العاطفي، وأن يكون النظام معلن 

 المؤسسة 

الإدارة 

 العليا

الموارد 
 البشرية 

بصفة  
 مستمرة 
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 (4/20جدول رقم )تابع/

 التوصيات

 عوامل التحفيز 

التوصية المقترحة  
لتحسين أداء العاملين  

 وزيادة فعاليته 

 آليات التنفيذ 
  مسئولية
 التنفيذ 

المدى 
 الزمني 

طبيعة الوظيفة  
 نفسها 

الموظفين  زيادة وعي  -
قبل القادة والمديرين  من 

والمشرفين بأهمية الدور  
الذي يلعبونه سواء لبقاء  
واستمرار المؤسسة أو  
 في المجتمع بشكل عام. 

 تعريف الموظفين برؤية ورسالة وقيم وأهداف المؤسسة  •

قياس الأثر الإجتماعي لتمويل المشروعات الصغيرة ومتناهية الصغر على حياة   •
 تائج وإعلام الموظفين بالنالعملاء، 

 تحفيز الموظفين على الإبداع والإبتكار  •

 الإستماع إلى شكاوى الموظفين والتعامل معها بكل جدية وحيادية  •

الإدارة 
 العليا
 
القادة  

والمديرين  
 والمشرفين 

بصفة  
 مستمرة 

 التقدير 
اظهار التقدير للموظف   -

 . بشكل فوري 

دائل وحلول مبتكرة  يستحق الإشادة و/أو اقتراح بعند قيام الموظف بتحقيق إنجاز  •
للإدارة العليا، ومن ثم الإعتراف والإشادة بما قدمه   ً يجب تصعيدها فورا

الموظف بشكل فوري، مع ملاحظة عدم تقدير الموظفين عند نجاحهم في تحقيق  
 انتاجية استثنائية قبل التأكد من جودة المحفظة 

الإدارة 
 العليا

الموارد 
 البشرية 

بصفة  
 مستمرة 

 النمو الشخصي 
توفير المزيد من فرص   -

النمو الوظيفي  
 والشخصي. 

 زيادة فرص التدريب والتطوير للموظفين، ورصد موازنة سنوية لذلك •

 التنويع فى مدى الوظيفة بأضافة أعباء جديدة لها، وزيادة مستوى صعوبتها  •

الإدارة 
 العليا

الموارد 
 البشرية 

بصفة  
 مستمرة 
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 :لمستقبليةالتوصيات المقترحة بالدراسات ا 4/2/4

 ,Ghanbahadur) أ. إعتمد الباحث في قياس العوامل الصحية، وعوامل التحفيز على مقياس 

، الزملاءالعلاقة مع ، سياسات وقواعد العمل، والذي يقيس ستة أبعاد للعوامل الصحية وهي: )(2014

لعوامل التحفيز  (، ويقيس خمسة أبعادظروف العمل، الدخل المادي، العلاقة مع المشرفين، أمن العمل

النمو ، التقدير، نفسها طبيعة الوظيفة، فرص التقدم والتطور، الإعتراف والإشادة بالإنجازوهي: )

أخرى لقياس العوامل الصحية  ً(. لذلك يوصي الباحث بإستخدام مقياس آخر يستخدم أبعاداالشخصي

 .Herzberg ل العاملينذات إستنادا إلي نظرية وعوامل التحفيز 

، والذي يقيس أربعة (Arinanye, 2015)احث في قياس أداء العاملين على مقياس ب. إعتمد الب 

حث (. لذلك يوصي الباالإلتزام بالوقت المحدد، الإنتاجية، الجودة، الكفاءة)أبعاد لأداء العاملين وهي: 

 أخرى لقياس أداء العاملين. ًبإستخدام مقياس آخر يستخدم أبعادا

 سة الحالية على منظمات أو قطاعات أخرى.ج. إجراء دراسات مماثلة للدرا

د. إجراء دراسات مماثلة بإستخدام متغيرات وسيطة، مثل الرضا الوظيفي، أو الإلتزام التنظيمي، أو 

 نمط القيادة.

، مما يعرض الإجابات ًبيانات قائمة الإستقصاء بواسطة المستقصي منه منفردا. قام الباحث بجمع هـ

، والذي يعني ميل الأفراد لإعطاء ردود  Social Desirability Biasة لخطأ المرغوبية الإجتماعي 

 Mumمن إعطائهم ردود تعكس مشاعرهم الحقيقية، أو تأثير  ًبدلا ًأو إجابات مرغوبة إجتماعيا

Effect  من العواقب أو شعورهم  ًيعني عدم رغبة المستقصى منه في الإدلاء بأنباء سيئة خوفاوالذي

م قوله هو الشئ الصحيح الذي يجب القيام به وليس الواقع الفعلي. لذلك يوصي بأن ما ينبغي عليه

الباحث بإعادة الدراسة بإستخدام قائمة إستقصاء تكون مقسمة لأجزاء يقوم بالإجابة عليها أكثر من 

مستقصي منه مثل: جزء يجيب عنه الفرد نفسه، وجزء يجيب عنه المشرفين والمديرين والقادة، وجزء 

 نه عينة من عملاء المؤسسة محل الدراسة أو جمهور المتعاملين.يجيب ع

 :Conclusionالخاتمة  4/2/5

إستكشاف للبيانات، و تم عرض الدراسة الميدانية على مبحثين تناول المبحث الأول التحليل الأولي    

 لإختبار ت الإحصائيةالتحليلا، و إجراء الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة، و خصائص عينة الدراسة

. وتناول المبحث الثاني بعرض النتائج التي توصلت إليها مدى صحة أو عدم صحة فروض الدراسة

وعوامل التحفيز لتحسين أداء   المرتبطة بزيادة الإهتمام بالعوامل الصحية الدراسة، وتوصيات الباحث

للتمويل الأصغر  العاملين في المؤسسات بصفة عامة وفي مؤسسات التمويل الأصغر ومؤسسة التضامن

 .التوصيات المقترحة بالدراسات المستقبلية ً، وأخيرابصفة خاصة
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 العربيةالمراجع  •
أثر الثقافة التنظيمية علي فاعلية أداء الموارد البشرية، دراسة حالة علي شركة حديد   (:2017)  إبراهيم موسي إبراهيم ابوبكر، •

ة عين شمس، جمهورية السادات، رسالة دكتوراة مهنية في الموارد البشرية، مكتبة الدراسات العليا، كلية التجارة، جامع –عز 
 ية.مصر العرب

علي الأداء الوظيفي، دراسة تطبيقية علي العاملين بمستشفيات جامعة (: تأثير الإدارة الذاتية  2019إسماعيل، رشا عاهد ) •

 القاهرة، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، مكتبة الدراسات العليا، كلية التجارة، جامعة القاهرة، جمهورية مصر العربية.

علي الموظفين بجامعة النيلين  ا في أداء العاملين، بالتطبيق(: الحوافز ودوره2018الأمين، تسابيح عبدالشكور محمد ) •

 م(، ماجستير العلوم في إدارة الأعمال، كلية الدراسات العليا، جامعة النيلين، السودان. 2013-2017)

ستحواذ، (: أثر العدالة التنظيمية والأمان الوظيفي علي أداء العاملين في ظل الإندماج والإ2011البط، سارة عماد إبراهيم ) •

طاع البنوك، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، مكتبة الدراسات العليا، كلية التجارة، جامعة عين شمس،  دراسة تطبيقية علي ق

 جمهورية مصر العربية.

(: السمات الشخصية المميزة للموظفين ذوي الدافعية الداخلية وذوي الدافعية الخارجية  2011الحموز، ميساء فائق محمد ) •

مسار علم نفس العمل، كلية الدراسات  –كبري للشخصيات، رسالة ماجستير في علم النفس ستخدام مقياس السمات الخمس البإ

 العليا، الجامعة الأردنية، الأردن. 
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 كلية التجارة        

   قسم إدارة الأعمال      

 

 ستقصاءإستمارة إ

 ولــــح

 أداء العاملين صحية وعوامل التحفيز علىأثر العوامل ال

 مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر دراسة ميدانية على

The impact of Hygiene-Motivation factors on employeesʼ performance 

An Empirical Study on AL TADAMUN Microfinance Foundation 

 

 

 DBA المهنية في إدارة الأعمال هدكتورادرجة ال لحصول علىل مقدم بحث

 من مقدم

 إيهاب طلعت عبدالمجيد الشايب

 

 إشراف

 أ.د/ أماني درويش عثمان                                            د/ أحمد علي محمد حسن                      

 إدارة الأعمال  مدرس      المساعد                                         أستاذ إدارة الأعمال     

 جامعة عين شمس –كلية التجارة                                    جامعة عين شمس –كلية التجارة   
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 سيدي ,,, سيدتي

 موظفي مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر

 

، يقوم الباحث بإعداد دراسة  بالبحث العلمي وإرتباطه الوثيق بحل مشكلات المنظمات والمجتمع ً إيمانا   

دراسة ميدانية على مؤسسة  -ن وعوامل التحفيز على أداء العامليأثر العوامل الصحية  علمية بعنوان "

لية التجارة جامعة بك الدكتوراة المهنية في إدارة الأعمال" للحصول على درجة التضامن للتمويل الأصغر

 عين شمس.

ية يأمل الباحث من سيادتكم التعاون في إستيفاء البيانات والإجابة وفي سبيل إتمام هذه الدراسة العلم

على الأسئلة الواردة بهذا الإستقصاء بدقة، لما في ذلك من أثر كبير في نجاح البحث العلمي والوصول 

مع التأكيد بأن كل ما سوف تدلون به من آراء ووجهات  إلى الأهداف المنشودة من وراء هذه الدراسة،

انات سوف تظهر في الدراسة على هيئة أرقام وتحليلات عامة كما ستكون موضع السرية نظر أو بي

 التامة ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط.

 

 وتفضلوا بقبول فائق الإحترام والتقدير،،،

 

 الباحث                                                                                   

 إيهاب طلعت عبدالمجيد الشايب                                                                                 
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 المتغيرات الشخصية والوظيفية :ًأولا

 .......................... . .....................................................................................الإسم )إختياري(:        

 .................................................................................................................... الإدارة / القسم:        

 .................................................. ................................................................الوظيفة الحالية:        

 

 ( داخل المربع أمام العبارة التي تناسبك:√برجاء وضع علامة ) ❖

 السن  -2                  النوع                                                      -1

 سنة  30أقل من                                ذكر                                                       

 سنة  40إلى   30أنثى                                                                            من           

 سنة  50إلى  41من                                                                                             

 سنة فأكثر 51من                                                                                             

 عدد سنوات الخبرة -4الحالة الإجتماعية                                                           -3           

 أقل من سنة                                                                            أعزب                          

 سنوات  5متزوج/ة                                                                       من سنة إلى أقل من                           

 سنوات 10سنوات إلى أقل من  5من                                                                     مطلق/ة                               

 سنة  15سنوات إلى أقل من  10أرمل/ة                                                                         من                           

 سنة فأكثر   15من                                                                                                            

 المستوى الوظيفي -6المستوى التعليمي                                                          -5           

 إدارة عليا                                                            مؤهل متوسط                                 

 (مدير قسم، إقليمي، محافظة، منطقةمؤهل فوق المتوسط                                                          إدارة وسطى )                          

 (مدير فرع، منسقة أولىإدارة إشرافية )                                                              مؤهل جامعي                              

 (محاسب، مدخل بيانات، منسقةوظيفة تخصصية )                                 (مهنية دكتوراة، ماجستير، شهادةدراسات عليا )                          

             

 النطاق الجغرافي للعمل                                                         -7           

                                       إقليم القاهرة الكبرى                                                         

                                             إقليم جنوب الدلتا                              

 إقليم شمال الدلتا                                                                                              

                  إقليم شمال ووسط الصعيد                                                                              

 إقليم الإسكندرية                                                                                                       
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لك، ( تستفسر عن جوانب عمالعوامل الصحية وعوامل التحفيزت المتعلقة بقياس المتغيرات المستقلة )فيما يلي مجموعة من العبارا :ًثانيا

 أمام كل عبارة وتحت واحدة فقط من الإجابات الخمسة المتاحة: )√(أجب عليها عن طريق وضع علامة 

 العبارات م العوامل
ما

ما
 ت
ق

اف
مو

ً
 

ق
اف
مو

 

يد
حا

م
ض 

ار
مع

ما 
ما

 ت
ض

ار
مع

ً
 

 العوامل الصحية

سياسات 
 وقواعد العمل

      تسلك الإدارة سلوكا مرنا للغاية في مؤسستي  1

      لعمل في هذه المؤسسة لأن سياسة الشركة ملائمة لموظفيهاأنا فخور با 2

      أفهم تمامًا مهمة مؤسستي  3

مع   ةالعلاق 
 الزملاء

      من السهل التواصل مع زملائي  4

      زملائي متعاونون ويسود الود بيننا 5

      الزملاء مهمون بالنسبة لي  6

 أمن العمل 

      مليمان في محيط عأشعر بالأ 7

      منةأأعتقد أن وظيفتي  8

      أشعر فيها بالراحة موقع جغرافيعملي في  نطاقيقع  9

العلاقة مع  
 المشرفين

      الدعم من مشرفيأشعر أن أدائي قد تحسن بسبب  10

      أشعر بالرضا في العمل بسبب علاقتي مع مشرفي  11

      لثقةمديريني هم قادة أقوياء وجديرون با 12

 الدخل المادي
      مرتبي يشجعني على العمل بجدية أكبر  13

      أعتقد أن راتبي عادل 14

 ظروف العمل
      يتم توفيرها لي في العملأشعر بالرضا بسبب التسهيلات التي  15

      أنا فخور بالعمل في مؤسستي بسبب ظروف العمل المريحة 16

 عوامل التحفيز

  الإعتراف
والإشادة 
 بالإنجاز

      أنا فخور بالعمل في هذه المؤسسة لأنها تعترف بإنجازاتي 1

      أشعر بالرضا عن عملي لأنه يمنحني الشعور بالإنجاز 2

      أشعر أنني ساهمت في مؤسستي بطريقة إيجابية 3

فرص التقدم 
 والتطور

      سأختار الترقي الوظيفي بدلاً من الحوافز المالية 4

      وظيفتي تسمح لي بتعلم مهارات جديدة للتقدم الوظيفي 5

طبيعة 
الوظيفة 
 نفسها

      بهاعملي مثير ولدي الكثير من المهام المتنوعة التي أقوم  6

      أنا متمكن بما يكفي للقيام بعملي 7

      وظيفتي بها تحديات ومثيرة 8

 التقدير

      أو أكمل مهمة ماأشعر بالتقدير عندما أحقق  9

      يشكرني مديري دائمًا على العمل الجيد الذي قمت به  10

      أتلقى التقدير الكافي لأدائي لعملي بشكل جيد 11

النمو 
 يالشخص

      أنا فخور بالعمل في مؤسستي لأنني أشعر أنني نضجت على المستوى الشخصي 12

      شخصوظيفتي تسمح لي بالنمو والتطور ك 13

      وظيفتي تسمح لي بتطوير خبراتي ومهاراتي وأدائي  14
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أداء العاملين( تستفسر عن جوانب عملك، أجب عليها عن طريق فيما يلي مجموعة من العبارات المتعلقة بقياس المتغير التابع ) :ًاثالث

 : أمام كل عبارة وتحت واحدة فقط من الإجابات الخمسة المتاحة )√(وضع علامة 

 العبارات م العوامل
ما

ما
 ت
ق

اف
مو

ً
 

ق
اف
مو

 

يد
حا

م
ض 

ار
مع

ما 
ما

 ت
ض

ار
مع

ً
 

 أداء العاملين

 الكفاءة

      عملي بسرعة ودقة أباشر 1

      بين الموارد المتاحة جيدًا لتقديم خدمات عالية الجودة ستطيع المزجأ 2

      ن خدماتيللتأكد من رضاهم ع ميلاتعادةً ما أستغرق وقتاً للمتابعة مع الع 3

      وظيفتي تتماشى مع اهتماماتي ومهاراتي وسلوكي 4

 الجودة

      االدرجة التي أؤدي بها عملي تلبي متطلبات عميلاتن 5

      لقد تحسن أدائي باستمرار 6

      ل فعالللتأكد من أنني أعمل معهم بشك ميلاتناأستغرق وقتاً للاستماع إلى ع 7

      دون شكوى فعالبشكل أقوم بعملي  8

 الإنتاجية
      الإنتاجيةيتم قياس أدائي مقابل  9

      ل اليوماعمأأسجل عددًا من الأنشطة في قائمة المهام الخاصة بي قبل البدء في  10

الإلتزام 
بالوقت 
 المحدد

      محددأكمل عملي في الوقت ال 11

      لخاصة بيأنا أعمل ساعات إضافية لإكمال المهام ا 12

      العمل مبكرًا ويغادرون في وقت متأخر جدًا لذهاب إلىيقوم الموظفون با 13
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 : المشكلة البحثية:ًأولا

في التأثير على أداء العاملين سواء بشكل إيجابي أو سلبي، ويعني عدم توافر  ًهاما ًيلعب التحفيز دورا   

المجتهدين وبالتالي يؤثر في فرصة تحقيق الأهداف  ًالتحفيز قصور في أداء العاملين وخصوصاعوامل 

ضل ما  المرجوة للمنظمة المبحوثة، وقد تبين من الدراسة الإستطلاعية أنه لا يتم تحفيز العاملين ليقدموا أف

نخفضة والتي إذا ما  لديهم، ومن ثم وجد الباحث ضرورة اكتشاف أهم عوامل التحفيز الموجودة بدرجة م

تم إدراكها والعمل على تحسينها سوف يتبعه بالضرورة تحسين في أداء العاملين في مؤسسة التضامن 

 للتمويل الأصغر، ومن هنا يمكن صياغة مشكلة البحث على النحو التالي:

ين في حاجة لإدراك العلاقة بين العوامل الصحية وعوامل التحفيز وأثرهما على أداء العامل "هناك

 مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر"

 :وفي ضوء ما سبق تتمثل المشكلة البحثية في الإجابة على التساؤلات التالية   

 ؟الأصغرفي مؤسسة التضامن للتمويل  إلى أي مدى تتوافر العوامل الصحية •

 ؟في مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر عوامل التحفيزإلى أي مدى تتوافر  •

 فر أبعاد أداء العاملين في مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر؟إلى أي مدى تتوا •

 ؟في مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر هل تؤثر العوامل الصحية على أبعاد أداء العاملين •

 ؟في مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر أبعاد أداء العاملينلتحفيز على هل تؤثر عوامل ا •

 

    :فروض الدراسة: ًثانيا

 :لأولالرئيسي االفرض 

 بأبعاده المختلفة على أداء العاملينبأبعادها المختلفة  لعوامل الصحيةيوجد تأثير ذو دلالة إحصائية ل •

 :ثانيالفرض الرئيسي ال

 بأبعاده المختلفة على أداء العاملينبأبعادها المختلفة  لعوامل التحفيزية يوجد تأثير ذو دلالة إحصائ  •
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 :أهداف الدراسة: ًثالثا

ساسي لهذه الدراسة يتمثل في معرفة أثر العوامل الصحية وعوامل التحفيز علي أداء العاملين الهدف الأ   

 بمؤسسة التضامن للتمويل الأصغر، وينبثق من هذا الهدف الأهداف الفرعية التالية:

 درجة توافر العوامل الصحية في مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر. •

 .لتضامن للتمويل الأصغرفي مؤسسة ا تحفيزدرجة توافر عوامل ال •

التضامن للتمويل دراسة تأثير كل من العوامل الصحية وعوامل التحفيز على أداء العاملين بمؤسسة  •

 .الأصغر

إقتراح مجموعة من التوصيات في ضوء النتائج التي سيتم التوصل إليها من خلال الدراسة  •

 تصميم نظام حوافز فعال.التضامن للتمويل الأصغر علي لمساعدة متخذ القرار في مؤسسة 

 

 : مجتمع وعينة الدراسة:ًرابعا

في جميع المستويات الإدارية )إدارة عليا، إدارة وسطى، وظائف يتكون مجتمع البحث من العاملين    

 موظف. 1510بمؤسسة التضامن للتمويل الأصغر والبالغ عددهم تخصصية( 

من العاملين بمؤسسة  ًفردا 30سرة مكونة من وقام الباحث بإجراء دراسة إستطلاعية على عينة مي    

التضامن للتمويل الأصغر، تحمل كافة خصائص عينة الدراسة الميدانية، لإختبار الإتساق الداخلي  لقائمة 

، وبعد ًستردادهم جميعا( مفردة على مجتمع البحث، حيث تم إ350الإستقصاء، وتم بعد ذلك توزيع عدد )

قائمة لعدم صلاحتيها لعملية التحليل الإحصائي نتيجة عدم إستكمال شروط  (40فحص القوائم تم إستبعاد )

 التحليل.

 

 : أهم النتائج:ًخامسا

د تأثير ذو دلالة إحصائية لبعض العوامل الصحية بأبعادها المختلفة على و وج. أظهرت نتائج الدراسة 1

 (.p–value = 0.000 < α = 0.05) عند مستوى دلالة أبعاده المختلفةأداء العاملين ب 

تأثير ذو دلالة إحصائية لبعض عوامل التحفيز بأبعادها المختلفة على أداء  دو وجأظهرت نتائج الدراسة . 2

 (.p–value = 0.000 < α = 0.05) عند مستوى دلالة العاملين بأبعاده المختلفة
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 التوصيات:: أهم ًسادسا

 ئم.العمل على تطوير وتحديث سياسات وقواعد العمل بشكل دا •

 تشجيع الموظفين على وجود علاقات جيدة وصحية فيما بينهم. •

 اتخاذ الإجراءات الكافية التي تضمن شعور الموظفين بالأمن والراحة في نطاق عملهم الميداني. •

صحية أساسها الإحترام والثقة المتبادلة بينهم التزام القادة والمديرين والمشرفين ببناء علاقات عمل  •

 وبين الموظفين.

 عادة النظر في هيكل الرواتب والمزايا المادية لتوفير حزمة مزايا تنافسية.إ •

 توفير بيئة عمل حيوية تساهم في خفض الآثار الجانبية لضغوط العمل. •

 ومبادرات العاملين.العمل على تنويع طرق الإعتراف والإشادة بإنجازات  •

لتمكين والإثراء الوظيفي وإدارة تطبيق بعض الأدوات الحديثة في إدارة الموارد البشرية مثل ا •

 المواهب.

زيادة وعي الموظفين من قبل القادة والمديرين والمشرفين بأهمية الدور الذي يلعبونه سواء لبقاء  •

 واستمرار المؤسسة أو في المجتمع بشكل عام.

 دير للموظف بشكل فوريظهار التقإ •

 توفير المزيد من فرص النمو الوظيفي والشخصي. •
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Sixth: The recommendations:  

• Developing and updating work policies and rules on a permanent basis. 

• Motivate employees to maintain a healthy and good  relationships among them. 

• Take adequate measures to ensure that employees feel safe and comfortable in 

the scope of their field work. 

• The leaders, managers and supervisors commitment to building healthy working 

relationships based on mutual respect and trust between them and employees. 

• Reconsidering the salary structure and material benefits to provide a competitive 

benefits package. 

• Providing a dynamic work environment that contributes to reducing the negative 

impact of work pressures. 

• Diversify the ways of recognizing and praising the achievements and initiatives of 

employees. 

• Applying some of the tools in modern human resource management, such as 

empowerment, job enrichment, and talent management. 

• Increasing the awareness of employees of the importance of the role they play for 

the survival and continuity of the institution or in society in general by thier leaders, 

managers and supervisors . 

•  reveal appreciation to the employee immediately . 

• Providing more opportunities for career and personal growth. 
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Third: Objectives of the study: 

   The main objective of this study is to determine the impact of Hygiene factors and 

Motivation factors on the performance of Al Tadamun Microfinance Foundation 

employees. Fromout of this objective, the following sub-objectives emerge: 

• The degree of availability of Hygiene factors in Al Tadamun Microfinance 

Foundation. 

• The degree of availability of Motivation factors in Al Tadamun Microfinance 

Foundation. 

• Studying the impact of Hygiene and Motivation factors on the performance of Al 

Tadamun Microfinance Foundation's employees. 

• Suggesting a set of recommendations as a result of  the study to help the decision 

maker in Al Tadamun Microfinance Foundation to implement an effective incentive 

system. 

 

Fourth: The study population and sample: 

   The research community consists of employees at all administrative levels (high 

mgt., middle mgt., and specialized jobs) at Al Tadamun Microfinance Foundation, 

who are 1510 employees. 

   The researcher has conducted an exploratory study on a sample of 30 employees 

of Al Tadamun Microfinance Foundation, which have bears all the characteristics of 

the field study sample, then 350 questionnaires were distributed among the research 

community, all were retrieved, (40) lists were excluded because they were not 

suitable for the statistical analysis process for not meeting the analysis conditions. 

 

Fifth: The most important results: 

1. The results of the study revealed statistical significant effect of some Hygiene 

factors with its different dimensions on the performance of workers in its different 

dimensions at level of significance (p-value = 0.000 < α = 0.05). 

2. The results of the study revealed a statistical significant effect of some Motivation 

factors with its different dimensions on the performance of workers with its different 

dimensions at level of significance (p-value = 0.000 < α = 0.05). 
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First, the research problem: 

   Motivation has a significant impact on  the performance of employees positively or 

negatively, lack of Motivation factors leads to a deficiency in the workers 

performance, especially the hardworking ones, and thus affects the opportunity of 

achieving the desired goals of the sutied inistitution. As the exploratory study made 

by the reasercher revealed that the employees is not motivated enough to do their 

best, that led the researcher to discover the most important factors of Motivation that 

exist at its lowest degrees, which if well percieved and work on improving them will 

necessarily be followed by an improvement in the performance of the workers in Al 

Tadamun Microfinance Foundation. Hence, the research problem can be formulated 

as follows: 

"There is a need to understand the relationship between Hygiene factors and 

Motivation factors and their impact on the performance of Al Tadamun 

Microfinance Foundation employees" 

   Due to what previously stated, the research problem is to answer the following 
questions: 

• To what extent are Hygiene factors available in Al Tadamun Microfinance 
Foundation? 

• To what extent are the Motivation factors available in Al Tadamun Microfinance 
Foundation? 

• To what extent are the dimensions of the performance of employees in Al Tadamun 
Microfinance Foundation available? 

• Do Hygiene factors affect the performance dimensions of workers in Al Tadamun 
Microfinance Foundation? 

• Do Motivation factors affect the performance dimensions of Al Tadamun 
Microfinance Foundation's employees? 

Second: Study hypotheses: 

The first main hypothesis: 

• There is a statistically significant impact of Hygiene factors with their different 
dimensions on the performance of workers in its different dimensions. 

The second main hypothesis: 

• There is a statistically significant impact of Motivation factors with their different 
dimensions on the performance of workers in its different dimensions. 
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