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العاملين والرضا الوظيفي أداءعلى  الإنتاجيةالحوافز  أثر  
 ) اتحاد عمال محافظة دير الزور(دراسة حالة تطبيقية 

 لدكتور احمد مدحا
 لفراتجامعة ا –استاذ مساعد في كلية الاقتصاد بدير الزور 

 الملخص
افز ظام الحو نن ومعرفة اتجاه ودرجة تأثير العاملي أداءفي  الإنتاجية هذه الدراسة إلى اختبار تأثير نظام الحوافز تهدف

دف ر كما تهفي اتحاد عمال محافظة دير الزو  ورضاهم العاملين أداء)الحوافز المادية، الحوافز المعنوية( في بأساليبها 
 توى المسي، غرافية )الجنس، المؤهل العلمو العاملين باختلاف المتغيرات الديم أداءإلى تحديد أكثر الحوافز تأثيرا على 

 ون يمثل مهفي اتحاد عمال محافظة دير الزور كون النقابيينولتحقيق هذا الهدف تم توزيع استبانة على عدد من  )الوظيفي
جابة، إ /50كل شرائح العاملين ومن مختلف المؤسسات والقطاعات ، حيث بلغ عدد الإجابات التي تم تحليلها إحصائيا /

 أداء ىعل الإنتاجيةالحوافز  أثرمعرفة ل ملين والمسؤولين عن الحوافز وذلككما تم إجراء عدد من المقابلات مع العا
مته طبيعة ئو قد اعتمدنا في هذه الدراسة على المنهج الوصفي لملا مؤسسةكل  داخل والرضا الوظيفي العاملين

   . ستبيان كأداة للدراسة الموضوع، كما اعتمدنا على الا
داخل  و رضاهمالعاملين  أداءفي رفع مستوى  الإنتاجيةلنا أهمية نظام الحوافز تبين و قمنا بجمع النتائج وتحليلها 

جموعة من موانتهت الدراسة بتقديم  .                                                                    المؤسسة
زيادة تضخم و اشى مع ارتفاع الأسعار والالتوصيات وأهمها ضرورة زيادة الكتلة النقدية للحوافز المادية المقدمة لكي تتم

لدقيق حديد االاهتمام بالحوافز المعنوية لأنها تعد العنصر الأكثر أهمية لدى العاملين ليصار الى تلبيتها، وضرورة الت
 هاللوقوف على المشاكل التي تعترضهم في العمل من أجل محاولة التخلص من الإداريةلاحتياجات العاملين الفنية 

 .ة أسباب عدم الرضا في بيئة العمل الوظيفية  للوصول الى أفضل حالاته والبحث في أسباب عدم الرضاومعالج
 
 

 .الوظيفي ءداالأ، الرضا الوظيفي الحوافز المادية ، الحوافز المعنوية ،  ، الإنتاجيةالحوافز :  ات المفتاحيةالكلم
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 المنهجي للبحث الإطار
لمقدمة:ا 1.1  

 ، ألا وهو موضــوع الحوافز الاقتصادية والخدمية المؤسساتل في هذه الّدراسـة أحد الموضوعات الهامة في نتنــــاو 
الركائز  إحدى، حيث تعتبر الحوافز  مؤسسةكل في  والرضا الوظيفي العاملين أداءومدى علاقتها وتأثيرها على  الإنتاجية

 ،داءالأالعمل المؤسسي وذلك للتشجيع على التميز في العمل و  وأحد مقومات المؤسسةمنظومة  ذات الأهمية القصوى في
                                                             . المؤسسةوالتي بدونها لا يمكن أن نقوم بتحقيق رؤية ورسالة 

  
حقيق التكامل بين أهداف الفرد ومما دعا للاهتمام بنظم الحوافز بأنواعها المختلفة هو ما للحوافز من دور فاعل في ت

شباع حاجاتهم الشخصية لإ، والأفراد عندما يسعون للحصول على الحوافز سواء المادية أو المعنوية المؤسسةوأهداف 
ويبذلون المزيد من الجهد والوقت للحصول عليها يكونون بذلك قد ساهموا بشكل مباشر أو غير مباشر في تحقيق أهداف 

                                                   .(2017، عباس ن بها بكفاءة وفاعلية عالية)التي يعملو  المؤسسة
وأيضا على عامليها بالدرجة الثانية إضافة إلى  الأولىفتحفيز العاملين على نحو جيد و فعال يعود بالنفع على المؤسسة بالدرجة 

عند  الاندفاعهذا الحماس و  ينعدمدفاع في حين انلفرد بعمل ما بحماس و ذلك فإن موضوع التحفيز يتناول تفسير أسباب قيام ا
                                       .شخص آخر

العاملين  أداءبينه وبين  نشأته ومنهم من حاول دراسة العلاقة  وقد اهتم العديد من الباحثين بهذا الموضوع وبحثوا فيه منذ
العمل المطوب منهم ن المحفزات وقدرات العامل، وحتى تضمن المؤسسة إنجاز عامليها التفاعل بي خلالالذي يتحقق من 

تحتاج إلى عامل آخر لضمان ذلك وهو خلق التحفيز الكافي انما ، و ومؤهلاتهميكفي فقط قدراتهم  فلابالشكل المرغوب 
                                                          . المطلوب الإنجازلتحقيق  ورضاهم  لدى عامليها،

مشكلة البحث : 2.1   
إن نظام الحوافز يختلف من مؤسسة إلى أخرى وذلك حسب طبيعة ودور كل مؤسسة داخل المجتمع و رغم ذلك فهي لا 
تختلف عن كونها حوافز متنوعة منها ما هو مادي و منها ما هو معنوي والتي يحتاج إليها العامل لتحفيزه و دفعه لزيادة 

:                             كما ونوعا لإشباع حاجاته ومن هذا المنطلق يمكننا طرح السؤال الرئيسي كما يلي تهإنتاجي
                

؟ العاملين داخل المؤسسة ورضا أداءو  الإنتاجيةبين الحوافز  يوجد أثرهل   
:ينبثق من السؤال الرئيسي أسئلة فرعية   

العاملين داخل المؤسسة ؟ أداءو  وافز الماديةالحبين  يوجد أثرهل  -  
العاملين داخل المؤسسة ؟ أداءو  الحوافز المعنويةبين  يوجد أثرهل -   

   ؟عن بيئة العمل رضا العاملينوبين  الإنتاجيةبين الحوافز  يوجد أثرهل -            
أهمية البحث : 3.1  
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أبسط وظائفه الحياتية يحتاج إلى عوامل بتحقيق الأهداف، فالفرد في قيامه إن عملية الحوافز تساعد في خلق دافعية الأفراد ل
خارجية تدفعه إلى تحقيق أو إشباع حاجاته الأساسية حيث تمثل الحوافز المادية أهم الركائز التي تعتمد عليها المؤسسات في تنمية 

أهم العوامل التي تحفز العاملين من جهة، و تشجيعهم  تمثل بها الأنهامواردها البشرية فمن أجل المحافظة عليها وجب الاعتناء 
العاملين فهي التي توفر لهم ظروف العمل الجيدة وترفع روحهم المعنوية  أداءوظيفتهم من جهة أخرى وترتبط الحوافز ب أداءعلى 

سلب ومن هذا المنطلق تظهر العاملين أما إذا كانت الحوافز سيئة فهي تنعكس على أدائهم بال أداءومنه فالحوافز الجيدة تحسن 
 داءالأللعاملين وفق نظام الحوافز المشجع في رفع  داءالأأهمية الموضوع كونه يصب في صلب العمل المؤسساتي المرتبط ب

            .  (2011، الجساسي)واستمراره 
 أهداف البحث : 4.1

 للوصول إلى النقاط التالية: يهدف هذا البحث
  ةالعاملين داخل المؤسس ورضا أداءالتعرف على مستوى  •
 العاملين ورضا أداءمعرفة أنجع الطرق التحفيزية التي تساهم في رفع  •
 معرفة نظام التحفيز المعمول به في المؤسسة •
  العاملين ورضا أداءفي رفع  الإنتاجيةمعرفة مدى مساهمة الحوافز  •
 داخل المؤسسة ورضاهم العاملين اءأدو رفع مستوى  الإنتاجيةالتي تربط بين الحوافز  للعلاقةالوصول  •
 :الدراسات السابقة  5.1 

 ين في وزارةساسي بعنوان" أثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسين أداء العاملجال عبدالله:  الأولى الدراسة 
لمعنوية ة واوتمثلت إشكالية الدراسة في أثر الحوافز المادي ،2011التربية والتعليم سلطنة عمان، مذكرة ماجستير،

لت في واعتمد على المنهج الوصفي واستعموالتعليم بسلطنة عمان"  في تحسين أداء العاملين في وزارة التربية
طبقية وائية الالعينة العش باستخداموقام الباحث  الاستبيانداة من أدوات جمع البيانات المتمثلة في هذه الدراسة أ

الباحث  وكانت أهم النتائج التي توصل إليها  ,المذكورة تديرياالموالموظفين في  الأقسام رؤساءمن  290بلغت 
أن أفارد  سةالدر اكالتالي فيما يتعلق بأهم الحوافز المقدمة للعاملين في وزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان، بينت 

سلطنة تعليم بللعاملين في وزارة التربية وال البحث موافقون وبشدة على أن هناك حوافز مادية ومعنوية مقدمة
، منح ةالاستثنائيالترقيات  تقديم المكافآت التشجيعية، توفير النقل والسكن،:  عمان وتتمثل هذه الحوافز في

 ور المتزايدالشع ، العمل بروح الفريق،الاستثنائية، منح الرواتب الإجازاتالتعويض المادي عن   ,ةالعلاوات الفني
 القرارات اتخاذالمشاركة في  شهادات التقدير، ، حسن معاملة العاملين، منح بالانتماء

 ميرفت توفيق ابراهيم بعنوان "أثر التحفيز و دوره في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين"، مذكرة الثانية الدراسة :
للعاملين في إدارة حسابات المشتركين  ةالحوافز المقدمو تتمثل اشكالية الدراسة حول دور  2012ماجستير، ،
العاملين و اعتمد على المنهج الوصفي و استعملت في هذه  هؤلاءفي تحقيق الرضا الوظيفي لدى  ببلدية غزة

و قام الباحث باستخدام طريقة العينة العشوائية الطبقية  الاستبيانالدراسة أداة من أدوات جمع البيانات و هي 
لحوافز المادية تقدم بدرجة قليلة ا :و كانت أهم النتائج التي توصل إليها الباحث كالتالي 80وحجم العينة 

حوافز مادية تقدم أحيانا  ثلاثةهنالك و  بالحوافز المادية بدرجة أكثر الاهتمامللعاملين ويوصي الباحث في هذا 
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الدورية، التأمين الصحي، ويوصي  العلاواتمنح بدل تنقل،  :للعاملين و تتمثل هذه الحوافز في الحوافز التالية
ما سبق نستنتج أن هذه الدراسة  خلالومن  الأخرى بالحوافز المادية  والاهتمامتطبيقها الباحث في هذا بدعم 

في تحسين أداء  (مادية، معنوية)جاءت مكملة للدراسات السابقة التي اعتمدناها وذلك لتبيان أثر نظام الحوافز 
نتيجة  د عمال دير الزوراتحاالعاملين، وذلك بعد التماس الكثير من المشاكل التي يعاني منها العمال في 

وبهدف توجيه اهتمام  وذلك بسبب عدم رضا العمالأداء العاملين ضعف عملية التحفيز، حيث لوحظ انخفاض 
إلى النواحي الضعيفة ، وذلك من أجل تدارك مواطن القصور والضعف، ومن أجل تحسين أداء العاملين  الإدارة

 في الجمهورية العربية السورية.  صاديةالاقتكونها عنصر هام في العملية  المؤسساتفي 
 
 
 البحث: فروض  6.1
                            ورضا   أداءو  الإنتاجيةإحصائية بين الحوافز ذات دلالة  معنوية علاقة: توجد  الرئيسية الفرضية ✓

 العاملين داخل المؤسسة .
 الفرضيات الفرعية: ✓

 العاملين داخل المؤسسة . ورضا أداءة إحصائية بذات دلالمعنوية علاقة  للحوافز المادية 
 العاملين داخل المؤسسة . رضاو  أداءبذات دلالة إحصائية معنوية علاقة  للحوافز المعنوية 
  الرضا عن بيئة العمل الوظيفية بعلاقة ذات دلالة إحصائية  الإنتاجيةلتطبيق الحوافز. 

 البحث : يةمنهج 7.1 
 . منهج البحث:1

نظم سة التي أجريناها تنتمي إلى الدراسات الوصفية فقد فرضت طبيعة الموضوع التقصي بشكل علمي مبما أن الدرا
  . التعرف على ظاهرة معينة من أجل الوصول إلى أغراض محددة لدراسة المشكلة المطروحة أو

يا رها كملمدروسة وتصويوبالتالي فقد كان لزاما علينا الاعتماد على المنهج الوصفي الذي هو طريقة لوصف الظاهرة ا
بحث ، لأنهُ المنهج المناسب لمثل هذا العها للدارسة الدقيقة اخضواعن طريق جمع معلومات عن المشكلة وتصنيفها 

 ولأنه يمكن تجميع المعلومات اللازمة لتحقيق أهداف البحث الحالي والإجابة على تساؤلاته.

. مواد البحث وطرائقه:2  
جتمع الدراسة:م  -   

القطاع النقابيين في اتحاد عمال محافظة دير الزور كونهم يمثلون كل فئات وشرائح  مجتمع الدراسة من العاملينتكون 
وهم الجهة المدافعة عن حقوق العمال  والخاص العام  

عينة البحث: -  
تم لدراسة حيث العينة التي أجريت عليها اوهي  عاملا( 50أخذ عينة من مجتمع الدراسة وتتكون من ) تم في هذا البحث

 50وتم توزيع صندوق المساعدة الاجتماعيةعن إجراء عدد من المقابلات مع العاملين والمسؤولين عن مشاكل العاملين و 



2024عام ل                              70العدد                   سلسلة العلوم الأساسية                         مجلة جامعة الفرات       

 

 
 

5 

 

) مجالس مكاتب النقابات و ورئيس  المهتمين بشؤون العاملين من العاملين قصديةعلى عينة  استبياناستمارة /  /
 شؤون الخدمات (. وأمانةس صناديق المساعدة  وأعضاء المكتب التنفيذي ورؤساء مجال

 . أداة الدراسة :3
من و يانات إن طبيعة البحث وكيفية معالجته والمنهج الذي اتبعناه و أهداف الدراسة التي تحدد نوع وعدد أدوات جمع الب

كأداة  ستبيانمدنا على الاخلال المعطيات المتوفرة والوقت الذي خصص لهذه الدراسة والإمكانيات المادية المتاحة فقد اعت
  . رأيناها مناسبة لمثل هذه الدراسات

 ت التيحيث يعتبر من أهم التقنيات المستخدمة لجمع البيانات في مختلف البحوث الاجتماعية و يرجع ذلك إلى المميزا
ستبيان يضم الا . اوالجهد أو التكلفة أو سهولة معالجة بياناتها إحصائي للاختصارتحققها هذه الأداة سواء بالنسبة 

اد على معلومات حول موضوع أو مشكلة البحث، و لقد قمنا بإعد لمجموعة أسئلة توجه إلى المبحوثين من أجل الحصو 
 سؤال مغلق موزعين على محاور الفرضيات الموضوعة  / 30 / استبيان والذي احتوى على

 متغيرات البحث: 1 .8
 . الإنتاجيةالحوافز  : المستقل. المتغير 1
 الرضا الوظيفي  – الوظيفي  داءالأ:  عةالتاب ات. المتغير 2

 نموذج البحث:
 
 

 
 الإطار النظري للبحث:

 أهمية الحوافز:   1.1 
تعرف الحوافز على أنها مجموعة الأدوات والوسائل التي تسعى المؤسسة لتوفيرها للعاملين بها سواء كانت مادية أو 

ية أو سلبية بهدف إشباع الحاجات والرغبات الإنسانية من ناحية، وتحقيق الفعالية جماعية، ايجاب معنوية فردية أو
                                         2007،المغربيى، وذلك بمراعاة الظروف المحيطة. )لمنشودة من ناحية أخر ا

العمل  داء( يلزمه أن يكون متحمسا لأ)أيا كان مجاله العاملإن أهمية الحوافز تكمن في أن         ).              
وراغبا فيه وهذا لا يتأتى إلا باستخدام الحوافز حيث أنها يمكن أن توقظ الحماس والدافعية والرغبة في العمل لدى العامل 

 ةالمؤسس، كما أن الحوافز تساعد على تحقيق التفاعل بين الفرد و الإنتاجيةالعام وزيادة  داءالأمما ينعكس إيجابا على 
، وكذلك تعمل الحوافز على منع للمؤسسةمن قوة لتحقيق الأهداف المرسومة  ون وتدفع العاملين إلى العمل بكل ما يملك

شعور الإنسان بالإحباط إذ أن تهيئة الأجواء سواء كانت مادية أو معنوية فإنها كفيلة بدفع العامل إلى المثابرة في عمله 
ن العوامل المهمة الواجب توافرها لأي جهد منظم يهدف إلى تحقيق مستوى عالي وبكفاءة عالية، وعموما تعد الحوافز م

وبوجه عام فإن أهمية الحوافز تكمن ، للمؤسسة بالنسبة  داءالأوللحوافز أهمية كبيرة في التأثير على مستوى  داءالأمن 
 في الآتي:

 .المساهمة في إشباع حاجة العاملين ورفع روحهم المعنوية 

 الأداء الوظيفي
 

 الرضا الوظيفي

 

الانتاجية الحوافز  
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  إعادة تنظيم احتياجات العاملين وتنسيق أولوياتها.المساهمة في 
  المساهمة في التحكم في سلوك العاملين بما يضمن تحريك هذا السلوك وتعزيزه وتوجيهه وتعديله حسب

 والعاملين. المؤسسةالمصلحة المشتركة بين 
  (.2016،الضبعان) وتفوقها المؤسسةتنمية الطاقات الإبداعية لدى العاملين بما يضمن ازدهار 
 أنواع الحوافز:    1.2

وافز توجد تصنيفات متعددة ومتنوعة ومتداخلة مع بعضها البعض للحوافز، حيث تعددت تقسيمات الباحثين في مجال الح
ذه هالإنساني للعاملين وأهم  داءالألوسائل وأساليب يمكن للإدارة استخدامها للحصول على أقصى كفاءة ممكنة من 

 : التقسيمات
 :  المادية الحوافز  -1

باع حاجات والحوافز المادية هي التي تقوم بإش . الاقتصادي ز ذو الطابع المالي أو النقدي أوالحافز المادي هو الحاف
مستوى الإنسان الأساسية فتشجع العاملين على بذل قصارى جهدهم في العمل، وتجنيد ما لديهم من قدرات، والارتفاع ب

ذه هل جميع المكافآت التي لها قيمة نقدية وتضاف إلى إجمالي المكافآت. وتشمل والمكافآت المالية تشمكفايتهم، 
، الخدمةالمكافآت الراتب الأساسي، ومدفوعات الجدارة، والأجور القائمة على المهارات، والحوافز، والأجر المرتبط ب

 ي نور ين. )الطبي للموظف والمتقاعد ، والغطاءعاشات التقاعدية والمكافآت، ومخططات التقدير المالي، والمزايا مثل الم
 (.2011، وكورتل

 تكون  دمامل عنص للعخلاإيمكن القول بأن الحوافز المادية تعتبر من أهم العوامل وأكثرها تأثيرا في اندفاع الفرد برغبة و و 
ود ئ للجهتلك الأجور مناسبة وكفيله بإشباع متطلبات الفرد، وعلى العكس من ذلك فإن الأجر المتدني وغير المكاف

 تاجيةالإنيلبي مطالب العامل و حاجاته عنصر مهم في إهمال العامل لعمله و تدني كفاءته لا المبذولة للعمل، الذي 
 : الحوافز المعنوية  -2
صر هو أهم عناصر الإنتاج، بحكم أنه العن هأنعلى  ن فلسفة الحافز المعنوي وضعت على أساس العنصر البشري إ 

 . مرار وعلى التطور و الإبداع أيضاالقادر على العطاء باست
تاج إلى كما أن حاجات الإنسان متعددة وبالتالي تح معاملته بإنسانية و شعاره بأنه جزء من المؤسسة وإلذلك يجب 

عها يمكن إشبا لا ً الإنسانهنالك حاجات لدى و مصادر إشباع متعددة فهناك بعضً  الحاجـات يمكن أن تشبع ماديا 
ت لمكونااوهي التي تخاطب في الفرد حاجاته النفسية والاجتماعية والذهنية ويقصد بها تلك  نويةبالحوافز المع إلا

ير بحيث تساعد هذه المكونات على توف للمؤسسةوتشكل مع غيرها المناخ العام  الحافزالتي تتكون منها فلسفة 
لوظيفة ارأسها  له من الحوافز المعنوية وعلىغير المادية وأمام الإدارة تشكي المؤسسةالإشباع الكامل لاحتياجات أفراد 

رارات اذ القاء الوظيفي من خلال فترة الترقية والتقدم في العمل والتناوب والمشاركة في اتخثر المناسبة للفرد، والإ
 لم تحقق ماي لاتقل أهميه عن الحوافز المادية بل أن المادي منها  لاوالحوافز المعنوية  ).    2011،وكورتل نوري )

تـار ا أن تخلهذا فإن له المؤسسةللظروف التي تمر بها  قايقترن بحـوافز معنوية، وتختلف أهمية الحوافز المعنوية وف
 عيةالاجتما ظروفها، والحوافز المعنوية هي التي تشبع حاجة أو أكثـر مـن الحاجات مئلايما  الماديةما بين الحوافز 

 ( 2004، فالح ( الاجتماعيأو القبول  الاحترامأو تحقيق الذات أو  أو الذاتية للفرد العامل كالحاجة للتقدير
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ام ؤسسات ونظنهمل الصلة الوثيقة بين البرامج التدريبية التي تقوم بها الشركات والم لايجب أن  الباحث رأي وبحسب
 لحوافز سوفمن ا الأكبرالحوافز المتبع فيها، حيث أن وجود برامج تدريبية فعالة سوف يؤدي إلى أن النصيب 

 يذهب للموظف المتدرب والمتخصص في مجال عمله
 على مبدأين أساسين هما : يعتمد وضع وتطبيق نظم الحوافز في المنظماتن إ

 لهرم "ماسلو" يا على شكل سلم بحسب أولوياتها للفرد ووفقاأن حاجات الفرد مرتبة تصاعد -
 
 

 الحاجة إلى تحقيق الذات

 الحاجة إلى التقدير

 ت الاجتماعيةالحاجا

 حاجات الأمن والسلامة
 الحاجات الفسيولوجية

 التدرج الهرمي للحاجات الإنسانية كما يراها ماسلو 
لك تدرج تية وتالحاجات الفسيولوجية الأساس تهل قاعدويلاحظ أن "ماسلو" رتب الحاجات الإنسانية على شكل هرم تمث

 فإن العمل الذي يخدم تحقيق هذهوبالتالي تحقيق الذات،  تالحاجات ارتفاعا حتى تصل إلى قمة الهرم حيث حاجا
ذي الحاجات إلى قدر معين سيكون موضوع قبول أو رضا بالنسبة للعاملين، سواء من ناحية تأمين الدخل المستمر ال
عمل ليحصل عليه لتأمين حياة معيشية ملائمة له ولأسرته أو في حمايته من الأخطار التي يمكن أن تحدث له نتيجة ل

لى فإن عدم تحقيق هذه الحاجة سيخلق نوعا من الاضطراب النفسي للعامل مما ينعكس سلبا ع وبالتالي الذي يزاوله
فطور مالعمل الذي يقوم به، أما الحاجات الاجتماعية فهي تظهر من طبيعة التكوين البشري فالإنسان مخلوق اجتماعي 

ائم وذلك عن طريق انتمائه للآخرين وتحقيق نوع من التعايش القأن يكون محبوبا ويحظى بالتقدير من الآخرين  على
  .(2009، وآخرون  الفريجات ) على المحبة والألفة

 معين، وبهذا المعنى فإن الحافز هو المنبر الخارجي الذي يشبع الحاجة والرغبة المتولدة لدى الفرد من أداءه لعمل
 وحاجته ورغباته تتوقف فاعلية الحوافز على توافقها مع هدف الفردو 
ل لين من أجوالتميز لدى العام عدا الابأن عملية التحفيز عملية منظمة ومتكاملة تهدف الى خلق روح  نستنتج وبالتالي 

 .تحسين أدائهم وتقديم عملهم بالجودة المطلوبة والعمل على تفادي نقاط الضعف الحالية
  الوظيفي : داءالأ -   1.3

أو إنجاز الواجبات، أو هو إتمام الأعمال فإذا ما عرفنا أن لكل وحدة إدارية مهمة محددة، هو القيام بالمهام،  داءالأ
يعني تلك  داءالأواختصاصا معينا، و أنها إنما تعمل في إطار سياسة محددة، و خطة مقررة لتحقيق هدف معروف، كان 
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، ابراهيم)  ددة مسبقاف و الخطط المحإطار السياسة المقررة، تحقيقا للأهدا المهمة، و ممارسة ذلك الاختصاص في
 ( 2000،فرحات

حقيق تستند الى الحقائق بدل من الافتراضات ولا يمكن يكننا أن نضمن أن اتخاذ القرارات يم داءالأومن خلال قياس 
ى علاسب العمليات الدقيقة الموجهة نحو الأهداف إلا من خلال دليل مباشر للعمليات وردود فعل دقيقة وفي الوقت المن

 التشغيلي. داءالأ
 الوظيفي : الرضا  -   1.4

ن مفهوم الرضا الوظيفي عن العمل مفهوم مركب وله عدة أوجه حيث يرى بعض المختصين أن إشباع حاجات العاملين إ
هو أحد المحددات الخاصة بالرضا، وآخرون يعطون الأهمية لبعض الجوانب الاجتماعية مثل روابط وأواصر الصداقة 

بعض ، ومنهم من يرجع مستوى الرضا إلى موقف المرؤوسين من رؤسائهم ونمط الإشراف بط العاملين بعضهم التي ترب
 Atambo))الذي يخضعون له، وهناك من يعطي الاعتبارات الخاصة بالشخصية ومدى تكاملها في محيط العمل 

2015 
من يفته و لرضا الكلي الذي يستمده الفرد من وظوعليه يمكن القول أن الرضا الوظيفي مفهوم متعدد الأبعاد يتمثل في ا 

تصار والبيئة التي يعمل فيها، وباخ المؤسسةجماعة العمل التي يعمل معها ومن  الذين يخضع لإشرافهم ، وكذلك من 
 اجاته،فإن الرضا الوظيفي هو دالة لسعادة الإنسان واستقراره في عمله وما يحققه له هذا العمل من وفاء وإشباع لح

 كن القول بشكل عام .ويم
ياجاته ( تجاه ما يقوم من عمل وذلك لإشباع احتالعاملشعور داخلي يحس به الفرد )  فإن الرضا الوظيفي هو عبارة عن

  .( 2012 إبراهيم ,) ورغباته وتوقعاته في بيئة عمله
اب ها والذهللمؤسسة استخدامالتي يمكن  يعتبر أحد أكبر أدوات التحفيز بمجهود العامل الاعترافالباحث في أن  ويرى 

 .  مبسط (عمل جيد)أو  ( شكراإلى أبعد من كلمة )
على مدى طويل من الزمن في ظل عدم الرضا.، كما أشار  عاليوقد ذكر " ليكرت " أنه يصعب تحقيق مستوى إنتاج 

في  لرفيعة المستوى إلى أن الجمع بين زيادة الإنتاج وعدم الرضا في آن واحد لا بد أن يؤدي إلى تسرب العناصر ا
  إنتاجيتها.إضافة إلى تدني مستوى  المؤسسة
 :داءالأالعلاقة بين الرضا الوظيفي و    1.5

لثاني تجاه ا، والاالإنتاجيةوفي هذا الصدد توجد ثلاثة اتجاهات، الاتجاه الأول يؤكد أن الرضا الوظيفي يؤدي إلى زيادة 
صول ح، والاتجاه الثالث يؤكد أن الرضا عن العمل هو نتيجة  داءالأيرى انه لا توجد علاقة بين الرضا عن العمل و 

 .( 2010، الغزاوي )عين م أداءالعامل على مكافآت عادلة وهذه المكافآت العادلة نتيجة ربطها بضرورة القيام ب
ات علاقى ال: هذا الاتجاه ظهر نتيجة تجارب وأبحاث "اهوثورن" في الثلاثينات حيث تم التركيز علالأول الاتجاه -

ة لمعنويوا الإنتاجيةالإنسانية وزاد الاهتمام بالعاملين من خلال سماع شكواهم وحل مشكلاتهم وإشباع حاجاتهم 
 ها تؤديثم تشجيع  العاملين للمشاركة في الإدارة، وكان الهدف من ذلك هو رفع روحهم المعنوية التي بدور من و 

دت أي العمل ارتفعت وأن العوامل التي تم إدخالها ف الإنتاجية وقد أظهرت نتائج التجارب أن الإنتاجيةإلى زيادة 
قات ة العلاالتي أسهمت بها مدرس داءالأإلى زيادة الدافعية للعمل، وهذه العلاقة السببية بين الرضا عن العمل و 

 ساليبالإنسانية قدمت أساليب متعددة للعلاقات الإنسانية بهدف زيادة الرضا الوظيفي لدى العاملين وهذه الأ
 مثل المشاركة في الإدارة والإشراف المتساهل والنصح والإرشاد.
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ي فحيث أكدت نتائج بعض الأبحاث  داءالأيؤكد أنه لا توجد علاقة مباشرة بين الرضا و : الثاني الاتجاه -
م أنهير ن الروح المعنوية غالخمسينات والستينات أن ثمة حالات ومواقف يكون فيها العاملون على درجة كبيرة م

أقل إنتاجا كما ظهرت مواقف عكس ذلك حيث يكون العاملون على درجة منخفضة من الروح المعنوية  ن يكونو 
اتوري غير أن إنتاجيتهم تكون عالية وأكد أنه يمكن زيادة إنتاجية الفرد بالضغط أو استخدام الأسلوب الدكت

 بالإدارة وبذلك يكون الإنتاج مرتفع والرضا الوظيفي متدني.
قية جر والتر العالي القبول بعوائد إيجابية)حوافز( مثل الأ داءالأ: يرى أن الرضا الوظيفي يحقق الثالث الاتجاه -

 .داءالأوالعلاقات الطيبة في حالة إدراك العامل أن هذه العوائد مرهونة بمستوى معين من 
 امه بالعمل الذي يؤديهل التز غير راضي عن عمله فإن ذلك ينعكس على سلوكه فيق العاملوعموما عندما يكون 

من عمله نفسيا من خلال شرود الذهن  العاملالتي يعمل بها فينتج عن ذلك انسحاب  للمؤسسةه ؤ ويضعف ولا
والاستغراق في أحلام اليقظة أو ينسحب جسميا من خلال التأخر عن العمل والخروج مبكرا أو تمديد أوقات 

 .المؤسسةراضي إلى محاولة الانتقام من  غير  العاملسلوك  الاستراحات والغياب وتعطيل العمل وقد يصل
ية وعلى ضوء ما سبق بيانه من تأثير نظم الحوافز على الرضا الوظيفي، ولما للرضا الوظيفي من أهمية في تنم

 هتمامالعاملين والارتقاء بسلوكياتهم فضلا عن انعكاساته الإيجابية الأخرى، فكل ذلك دعا إلى الا أداءوتطوير 
ا بالرضا الوظيفي كأحد الموضوعات التي شغلت أذهان العلماء والمفكرين في مجال علم النفس والإدارة ، وهذ

ان مية بمكيقضون جزءاً كبيراً من حياتهم في شغل الوظائف ،وبالتالي من الأه العاملينالاهتمام يعود إلى أن معظم 
لرضا حياتهم الشخصية والمهنية ، فضلًا عن أن زيادة ابالنسبة لهؤلاء أن يبحثوا عن الرضا الوظيفي ودوره في 

 .نوالعاملي قطاعمما يعود بالنفع لل الإنتاجيةالوظيفي قد تؤدي إلى زيادة 
اعد وعلى ضوء ذلك، يمكن القول بوجود ارتباط بين الحوافز والرضا الوظيفي على المستوى النظري، فالحوافز تس

 العمل رتياح والسعادة لإشباعها الحاجات والرغبات والتوقعات مع محتوى على إيجاد الشعور النفسي بالقناعة والا
الخارجية و داخلية وتحقيق التكيف مع العوامل والمؤثرات البيئية ال للمؤسسةنفسه وبيئته والعمل على تنمية الثقة والولاء 

 .) 2011،الشوابكة  (المحيطة بالعمل مما يؤدي إلى الإحساس بالرضا
دم له أنه يجب تعيين العامل وفق اختصاصه العلمي والفني لكي يتناسب مع أي مهمة قد تق لباحثوبالتالي يرى ا
  في المستقبل

 إجراءات الدراسة :
 تم اجراء هذه الدراسة وفقا" للخطوات التالية :

 إعداد استبيان الدراسة بصورته النهائية. -1
 تحديد أفراد عينة الدراسة. -2
 /50وتم استرجاع / نقابي /50/ علىاستبيان  /50سترجاعه حيث تم توزيع /توزيع الاستبيان على العينة وا -3

 وهي عبارة عن أعضاء المكتب التنفيذي لاتحاد عمال دير الزور وهي التي شكلت عينة الدراسة كاملة استبيان
 .ورؤساء وأعضاء مكاتب النقابات

 (.spss18لرزمة الإحصائية للعلوم )إدخال البيانات إلى الحاسب ومعالجتها إحصائيا" باستخدام برنامج ا -4
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 استخراج النتائج وتحليلها ومناقشتها واقتراح التوصيات المناسبة. -5
 
 

 اختبار ثبات أداة الدراسة 
يمكن القول إن الصدق يشـير إلى درجة استقلالية الإجابات عـن الظروف العرضية للبحث، ومن ثم إلى مدى 

تشافات وضعت لقياسه، لأن الصدق يرتبط أساسا بقابلية تكرار التجارب والاكصالحية أداة جمع البيانات لقياس مـا 
و إلى تظام أالعلمية، ولن يتأتى إلا بمعاينة أدوات جمع بيانات ومعالجة إحصائية مناسبة، أما الثبات فيشير إلى الان

ـي ارهـا، ففـي حالة تكر التوافق  درجة وأي بمدى دقة النتائج وعل الحد الـذي يتم فيه فهم نتائج المقياس فهما صحيحا
 .( 2014, دليو) وقت أخر من طرف باحث أخر، ومـن ثـم قابليـة تعميمها.

 ( "فقد تم قياس ثبات أداة الدراسة باستخدام اختبار "ألفا كرونباخ تهوموثوقين لضمان صدقه ولك الاستبيانتم تصميم  
Alpha Cronbachs-Analysis Reliability)  المستخدمة في قياس المتغيرات  الأداة معامل ثبات وذلك لتحديد

  :كما هو موضح في الجدول التالي
  Reliability Statistics /1جدول رقم /
N of items Cronbash,s Alpha 

30 0.792 

 SPSSالإحصائيعلى مخرجات برنامج التحليل  بالاعتمادالمصدر: اعداد الباحث 
 وهي نسبة 0.792حيث بلغت 0.6أكبر من  الأداة فا كرونباخ لكافة فقرات من الجدول أن قيمة معامل أل ونلاحظ

 الدراسة لأداة الذي يدل على ثبات جيد جدا  الأمرإجراء الدراسة  لأغراض جيدة جدا

 توزيع أفراد مجتمع البحث:
 ( توزيع العينة حسب الجنس2جدول رقم )

 النسبة العدد الجنس
 %60 30 ذكر
 %40 20 أنثى

 %100 50 المجموع
 SPSSالإحصائيعلى مخرجات برنامج التحليل  بالاعتمادالمصدر: اعداد الباحث 

% ما تبقى من نسبة عينة البحث هي أناث، 40% من عينة البحث هي ذكور، مقابل   60أنه   /2يتضح من الجدول /
ت الطابع الفني والإنتاجي تكون بين الذكور و الإناث الا ان نسبة الذكور التي تلتحق بالأعمال ذا واضحولا يوجد فرق 

 .أكبر من نسبة الإناث
 :المؤهل العلمي

 ( توزيع العينة حسب المؤهل العلمي3جدول رقم )
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 النسبة التكرار المؤهل
 %12 6 أقل من ثانوية
 %50 25 معهدثانوية عامة أو 

 %30 15 إجازة جامعية
 %8 4 ماجستير أو أكثر

 %100 50 المجموع
 SPSSالإحصائيعلى مخرجات برنامج التحليل  بالاعتمادالباحث المصدر: اعداد 

% حاصلين من العينة  50% من عينة الدراسة حاصلين على شهادة جامعية، بينما  30أن    /3من الجدول رقم / تبين
دوره % اقل من ثانوية ، هذا يدل ب 12% حاصلين على دراسات عليا و  8حاصلين على شهادة الثانوية، بينما هناك  

 على أن معظم أفراد العينة من الفئة العاملة والمتخصصة في مجال عملها
 المستوى الوظيفي:

 ( توزيع العينة حسب المستوى الوظيفي4جدول رقم )
 النسبة التكرار الوظيفة

 %10 5 تنفيذيمكتب  اعضاء
 %20 10  مكتب نقابةرئيس 

 %20 10 المساعدة مجلس صندوق 
 %30 15 أعضاء مكتب نقابة

 %10 5 تنفيذي عامل
 %10 5 أخرى 

 100 50 المجموع
 SPSSالإحصائيعلى مخرجات برنامج التحليل  بالاعتمادالمصدر: اعداد الباحث 

مام الجهات أثلونهم يممن النقابيين المنتخبين من قبل زملائهم بالعمل والذين  المقصودةالعينة   /4/ يوضح الجدول
يس رئ –مجالس مكاتب النقاباترئيس وأعضاء  –اللجان النقابية  –فراد المؤسسة المعنية وذلك حسب التسلسل ) ا

 ( وأعضاء المؤتمر فظةوأعضاء المكتب التنفيذي بالمحا
 : المتعلقة بإجابات المبحوثين تحليل النتائج

  في تحفيز  الماديةحول الجزء الأول )مدى استخدام الحوافز  العاملينالنتائج المتعلقة بإجابات
 املين على العمل (:الع

 من العينة يؤكدون أن للحوافز دور كبير في تحسين أدائهم، بينما80.1 من الجدول أن حوالي % نلاحظ
من العينة  87.8هناك %أدائهم بينما نلاحظ أن  في تحسين يعتقدون بأن للحوافز دورا  لامن العينة %10.3
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 فقط راضيين عن الحوافز المقدمة لهم 3.1%ل هناك غير راضيين عن الحوافز المقدمة في شركتهم، في المقاب
. 

  مدى استخدام الحوافز المعنوية في تحفيز ) الثاني الجزءحول  العاملينالنتائج المتعلقة بإجابات
  العاملين على العمل (:

 أداء ين عنغير راضيو  غير مقنعين بالحوافز المعنوية اذا لم تقترن بالحوافز المادية من العينة  78.1هناك % تبين
  .من العينة راضيين عن العمل في شركتهم وينتمون إليها10.5العمل فيها، و%

  (:الرضا الوظيفي لدى العاملين ) الثالثالجزء حول  العاملينالنتائج المتعلقة بإجابات 
ن يكون سلبي، لأ الى شركتهم يميل بالانتماءنجد أن موقف العينة من الحوافز المقدمة في شركتهم وموقفهم من الحس  

 للعينة الواحدةT وهذا ما تؤكده نتائج اختبار تلعب دورا في تحسين أدائه ابينما يعتبرون وبدرجة مرتفعة بأن الحوافز كبير 
Test-T Sample One  0.000  دالةعند مستوى=sig=0.000<0.05 )   )5 مع المقارنة مع وسطي المقياس 

 اختبار الفرضيات
  أداءو  الإنتاجيةجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين الحوافز : تو  الرئيسية الفرضية ✓

 ورضا العاملين داخل المؤسسة .                           
 داءالأ: قيمة معامل ارتباط بيرسون بين درجات مجموع الحوافز و درجات  5جدول رقم 
المتوسط  العدد المتغيرين

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

مل قيمة معا
 ارتباط بيرسون 

 الدلالة
 الإحصائية

 0.42 0.86 2.45 50 الإنتاجية الحوافز
 

 دالة عند 
 34.70 4.67 50 العاملين أداء 0.01

 SPSSالإحصائيعلى مخرجات برنامج التحليل  بالاعتمادالمصدر: اعداد الباحث 
مما يدعونا إلى  0.01عند دالة  0.42حظ أن قيمة معامل ارتباط بيرسون تساوي و هي نلا 5من خلال الجدول رقم 

رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة و هي فرضية البحث الرئيسية التي تنص على أنه توجد علاقة ارتباطية 
 .عند العاملين داءالأو   الإنتاجيةذات دلالة إحصائية بين الحوافز 

فز المادية و المعنوية في تحسين أداء العاملين في وزارة التربية محمد الحساسي بعنوان "أثر الحوا عبداللهوتتفق مع دراسة 
، التي بينت أن أفراد البحث موافقون وبشدة على أن هناك حوافز مادية مقدمة للعاملين في وازرة التربية 2011والتعليم"،

وكذا مضاعفة مكافآت نهاية والتعليم مساهمة في تحسين أداء العاملين، متمثلة هاته الحوافز في: المكافآت التشجيعية 
 الإجازاتوالتعويض المادي عن  الاستثنائيةوكذا منح الرواتب  العلاواتالخدمة وتوفير السكن والنقل والترقيات ومنح 

  العاملين داخل المؤسسة . أداءللحوافز المادية علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية ب الفرضية الفرعية الأولى: اختبار
 العاملين أداءو  المادية الحوافزقيمة معامل ارتباط بيرسون بين درجات  : 6جدول رقم 
المتوسط  العدد المتغيرين

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

قيمة معامل 
 ارتباط بيرسون 

الدلالة 
 الإحصائية

 دالة عند   0.40 0.86 2.45 50 المادية الحوافز
 26.70 5.67 50  داءالأدرجات  0.01
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 SPSSالإحصائيعلى مخرجات برنامج التحليل  بالاعتمادد الباحث المصدر: اعدا
مما يدعونا إلى  0.01و هي دالة عند  0.40نلاحظ أن قيمة معامل ارتباط بيرسون تساوي  6من خلال الجدول رقم 

 لاقةعرفض الفرضية الصفرية و قبول الفرضية البديلة و هي فرضية البحث الفرعية الأولى التي تنص على أنه توجد 
 العاملين أداءتحفيز يزيد أكثر في  الحوافزو أن تنوع  العاملين أداءو  المادية الحوافزإحصائية بين  دلالةذات  ارتباطية

وأن أفراد البحث يرون بأن الحوافز المادية تستخدم بدرجة قليلة حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي لمدى موافقة أفراد 
ي ( وه2.60إلى  1.181قع ضمن الفئة الثانية من فئات قياس ليكرت الخماسي)( وهو متوسط ي5من  2.45البحث )

تقدم بدرجة قليلة  الإنتاجيةعلى أداة البحث مما يوضح أن أفراد البحث يرون بأن الحوافز  الفئة التي تشير إلى خيار قليل
، 

  أداءإحصائية ب للحوافز المعنوية علاقة ارتباطية ذات دلالةالثانية:  الفرعيةالفرضية  اختبار
 العاملين داخل المؤسسة .               

 و درجات الرضا المعنوية : قيمة معامل ارتباط بيرسون بين درجات الحوافز 7جدول رقم  
المتوسط  العدد المتغيرين

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

قيمة معامل 
 ارتباط بيرسون 

الدلالة 
 الإحصائية

 دالة عند  0.45 0.6 1.8 50 المعنوية الحوافز
 22.70 4.67 50  داءالأدرجات  0.01

الإحصائيعلى مخرجات برنامج التحليل  بالاعتمادالمصدر: اعداد الباحث  SPSS 
مما يدعونا إلى  0.01و هي دالة عند  0.45نلاحظ أن قيمة معامل ارتباط بيرسون تساوي  7من خلال الجدول رقم 

الثانية التي تنص على أنه توجد علاقة الفرعية البحث  البديلة و هي فرضية رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية
حيث يتضح أن أفراد البحث يرون بأن الحوافز  عند العاملين داءالأالحوافز المعنوية و  ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين

لبحث على الحوافز المعنوية المقدمة المعنوية لا تستخدم إطلاقا حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي لمدى موافقة أفراد ا
( وهي الفئة التي 1.8إلى  1( وهو متوسط يقع ضمن الفئة الأولى من فئات مقياس ليكرت الخماسي )من 5من  1.80)

مما يوضح أن أفراد البحث يرون بأن الحوافز المعنوية لا تستخدم  تشير إلى خيار لا تستخدم إطلاقا على أداة البحث
                                   وضح أن أفراد البحث يرون بأن الحوافز المعنوية لا تستخدم إطلاقاً .إطلاقاً . مما ي

       
علاقة ذات دلالة إحصائية بالرضا عن بيئة العمل الوظيفية الإنتاجيةلتطبيق الحوافز الفرضية الفرعية الثالثة:  اختبار  

ة ذات دلالة إحصائية وبين مدى تطبيق الحوافز على العاملين وبين الرضا للتعرف على ما إذا كان هنالك علاقوايضا  
( لتوضيح دلالة العلاقة PEARSON CORVLATIONعن بيئة العمل الوظيفية تم استخدام معامل ارتباط بيرسون )

 ( 8)  والمعنوية والرضا عن بيئة العمل الوظيفي والنتائج يوضحها الجدول رقم الإنتاجيةبين تطبيق الحوافز 
 والمعنوية والرضا عن بيئة العمل : الإنتاجية( نتائج العلاقة بين تطبيق الحوافز 8جدول رقم )

 اتجاه العلاقة مستوى الدلالة معامل الارتباط المتغيرين
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 الرضا عن بيئة العمل
 طردية 0.000 0.307

 الماديةتطبيق الحوافز 
 الرضا عن بيئة العمل

 يق الحوافز المعنويةتطب طردية 0.000 0.350

 SPSSالإحصائيعلى مخرجات برنامج التحليل  بالاعتمادالمصدر: اعداد الباحث 
 0.01من خلال النتائج الموضحة في الجدول أعلاه يتضح لنا أن هنالك علاقة طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

مل الوظيفية مما يدل على أنه كلما زاد تطبيق الحوافز والمعنوية والرضا عن بيئة الع الماديةفأقل بين تطبيق الحوافز 
المتمثلة في درجة أهمية الوظيفة والراتب وفرص و والمعنوية كلما زاد رضا العاملين عن بيئة العمل الوظيفية  المادية

حيث ) الترقية وفرص سماع الاقتراحات يحقق الرضا الوظيفي ، وبينت أن رضا العاملين يتفاوت من عمل إلى آخر من 
، داءالأأجر الوظيفة، جماعة العمل ، فرص التعبير عن النفس ، الراتب ، الترقية، طبيعة العمل، مساعدة الحوافز على 

  نوعية الحوافز، مزايا الحوافز ومشكلاتها (
و  2012 وتتفق هذه النتيجة مع دراسة ميرفت توفيق إبراهيم في أثر التحفيز و دوره في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين

حوافز مادية تقدم للعاملين و تتمثل هذه الحوافز في التالي: التأمينات الصحية للعمال وكذلك  ثلاثةالتي بينت أن هناك 
للحوافز التي تعتبر أن العامل مخلوق  الكلاسيكيةإعانات في المناسبات و كذا توفير النقل وتنطبق أيضا مع النظرية 

 المادية حيث ترى أن بزيادة الحافز المادي تزيد في إنتاجيته الأشياءتنحصر حاجته في  اقتصادي
 
 
 
 

  : النتائج
 :الدراسة الميدانية ظهرت النتائج التالية على ما تم توضيحه في الجانب النظري وعلى نتائج بناء

  قليلة. ةتقدم بدرج الإنتاجيةيرى أفراد البحث بأن الحوافز فيما يتعلق بالحوافز المادية المقدمة بين البحث  -1
تقدم غالبا لا ) المكافآت، الترقية، مكافآت العمل الإضافي(  الحوافز المادية أفراد البحث موافقين على أن -2

 .عاملينلل
يرى أفراد البحث بأن الحوافز المعنوية لا تستخدم إطلاقا مع فيما يتعلق بأنواع الحوافز المعنوية تبين من البحث  -3

 .العاملين
لى حد ما عن بيئة العمل راضون إانهم أفراد البحث يرى ا عن بيئة العمل الوظيفية فيما يتعلق بمدى الرض -4

 .الرضا الوظيفيهناك علاقة طردية بين تطبيق أنظمة عادلة وتحفيز جيد وبين تعزيز  حيث الوظيفية
هنالك بعض المشكلات والصعوبات التي تشكل عوائق وعقبات أمام تحقيق الهدف المنشود من الحوافز في  -5

 :0 العمل قطاع
 تطبيق نظم واحدة ونمطية.الهدف من النظام وعدم عدم وضوح  .1
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 .العاملين أداءعدم دقة تقويم و  غياب الدراسات والبحوث المتعلقة بدوافع العاملين واتجاهاتهم .2
ي فالتي تمنح الحوافز  داءالأعدم التحديد الدقيق لمعدلات دام الحوافز من قبل بعض المديرين و سوء استخ .3

 ا.ضوئه
 ليتها.قصور المتابعة والرقابة على الحوافز من حيث فاعفة والعائد من الحوافز و عدم وجود مقياس دقيق للتكل .4

 : التوصيــــات
نى أن في ضوء النتائج التي أسفر عنها البحث نبدأ بمجموعة من التوصيات التي نأمل أن تفيد أصحاب القرار كما نتم

 عموماً:تفيد المهتمين بمجال موضوع البحث و 
الحوافز والاهتمام ب وخاصة التي حصلت على رتب متدنية وفقاً لنتائج البحث الماديةالاهتمام بموضوع الحوافز  -1

 المادية الأخرى مثل )القروض، بدل النقل والإسكان .... (.
التركيز على والمعنوية وعدم  الماديةالاهتمام بوضع نظام للحوافز المعنوية والموازنة في التطبيق بين الحوافز  -2

واعتماد  نظام حوافز معنوية لما له من مردود إيجابي لرفع الروح المعنوية بين زملاء العمل  جانب دون الاخر
مثل )إشراك المرؤوسين في اتخاذ القرارات والحد من الرقابة المباشرة وتنمية الرقابة الذاتية والتكليف بعمل قيادي 

 (، الاحتفاء بالمرؤوسين...........الخ
وبدعم هذا الرضا ليصل إلى أفضل حالاته والبحث في  معالجة أسباب عدم الرضا في بيئة العمل الوظيفية -3

 أسباب عدم الرضا.
 الاهتمام بوضع الإجراءات الكفيلة بإشراك المرؤوسين في اتخاذ القرارات بشكل أكثر فاعلية. -4
 الحوافز.  لجانلانسانية وخاصة الاهتمام بعقد الدورات التدريبية في مجال الحوافز والعلاقات ا -5
 .هماأن تخلق صلة وثيقة بينوالإدارة معا و  العاملينأن ترتبط الحوافز بأهداف  -6
 في ملينعامنحها للالملائم الذي ستنفذ فيه الحوافز و ضمان استمرارية الحوافز و  أن تحدد الوقت للإدارةلابد  -7

 .العمل  أداءمواعيد محددة ومتقاربة ومتناسبة زمنيا مع 
 لكفاءة.أن يتصف نظام الحوافز بالعدل والمساواة واا التي تقررها الحوافز و ضمان الإدارة الوفاء بالتزاماته -8
 شروطه وأن يتصف بالوضوح والبساطةأن يدرك العاملون نظام الحوافز وقواعده و  -9

 .العاملينأن ترتبط الحوافز ارتباطا قويا مع الجهود المبذولة لتؤدي دورها في تحفيز  -10
 أن و  لجيد والحصول على المكافأةا داءالأأن تنمي في ذهن الفرد العلاقة العفوية بين  -11     

 يكون الحافز متناسبا مع دوافع الفرد.           
 تغيرات الاجتماعية والاقتصادية التي يمر بها البلد والتي قد تؤثر فيأن تواكب الم -12     

 عهم وتوقعاتهم.ودواف العاملينحاجات            
 حجم الحافز إذ   ي يتم بموجبها تنظيم الحوافزيجب تعريف المرؤوسين بالسياسة الت -13      

 أكبر من الحافز الصغير أثرأن الحافز الكبير الحجم يكون له             
 والإنتاج فيجب أن يكون الحافز كبير وملموس داءالأمناسبة حجم الحافز مع مستوى -14      

 مقارنة بالراتب أو الأجر.         
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 المتميز ) الشفافية (. داءلاء تشجيعا للأيفضل تحفيز المرؤوسين بصورة معلنة للزم  -15     
 المراجع:

 المراجع العربية:
رى، دار الثقافة العاملين، المكتبات الجامعية بالقاهرة الكب أداءالرقابة على  -(  2000، )فرحات, موسى  ثناء إبراهيم .1

 العلمية، الإسكندرية، مصر. 
لأكاديمية التحفيز و دوره في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين، مذكرة ماجيستير، ا أثر -( 2012,)توفيق مرفتإبراهيم  .2

 العربية بالدنمارك، الدنمارك .
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Abstract 
This study aims to examine the impact of productivity incentive systems on employee 

performance and to assess the direction and degree of influence of incentive systems, 

including both material and non-material incentives, on the performance and job satisfaction 

of employees within the Deir ez-Zor Workers' Union. Additionally, the study seeks to 

identify the most impactful incentives on employee performance in light of various 

demographic variables, such as gender, educational qualification, and job level. 

To achieve these objectives, a questionnaire was distributed among a sample of union 

members in the Deir ez-Zor Workers' Union, representing a diverse range of workers from 

various institutions and sectors. A total of 50 completed responses were collected and 

analyzed statistically. Interviews were also conducted with both employees and those 

responsible for administering incentives to further understand the effects of productivity 

incentives on employee performance and job satisfaction within each institution. This study 

employed a descriptive research approach due to its suitability for the subject matter, and 

the questionnaire served as the primary tool for data collection. 

The findings reveal the significance of productivity incentive systems in enhancing 

employee performance and satisfaction within the organization. The study concludes with a 

set of recommendations, most notably the need to increase the financial pool allocated for 

material incentives to keep pace with rising costs and inflation. Furthermore, greater 

attention should be given to non-material incentives, as they are highly valued by employees 

and contribute to fulfilling their needs. The study also highlights the necessity for a precise 

assessment of employees' technical and administrative needs to identify and address work-

related issues, aiming to mitigate sources of dissatisfaction and optimize the work 

environment to its fullest potential. 

 

Keywords: productivity incentives, material incentives, non-material incentives, job 

satisfaction, job performance. 

 


