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 الملخص

هدفت الدراسةةة إلى تحليل يبيعة العلاقة بين الحوافز والمكافآت وأداء العاملين في المؤسةةسةةات الصةةناعية الليبية  من 
خلال دراسةة ميدانية على شةركة الجيد للصةناعات الغذائية بمدينة مصةراتةت اعتمدت الدراسةة المنهص الوصةفي التحليلي  

أربعةة محةاور: الحوافز المةاديةة  والحوافز المعنويةة  ون ةام   فقرة موزعةة على  32واسةةةةةتخةدمةت اسةةةةةتبةانةة مكونةة من  

من خلال   SPSS مفردة من العاملين  وتم تحليل البيانات باسةةةتخدام برنامص 29المكافآت  وأداء العاملينت وبلغت العينة  

ومعامل ارتباي  لعينة واحدة  (t) التكرارات والنسةةةةب المئوية والمتوسةةةةيات الحسةةةةابية والانحرافات المعيارية واختبار

بيرسةةةون  إةةةةافة إلى معامل ألفا كرونباق للتحقب من لأبات اأداةت أ هرت النتائص ارتفاى مسةةةتوف إدرال أفراد العينة 
المةةاديةةة المعنويةةة(M=3.75) للحوافز  والحوافز     (M=3.84)المكةةافةةآت ون ةةام     (M=3.77)العةةاملين وأداء     

(M=4.19)ي بين الحوافز المةاديةة وأداء العةاملين    كمةا كشةةةةةفةت النتةائص عن علاقةات ارتبةاييةة موجبةة ودالةة إحصةةةةةائيةا
(r=.513, p=.004)العةةاملين المعنويةةة وأداء  العةةاملين(r=.546, p=.002)   والحوافز  وأداء  المكةةافةةآت     ون ةةام 

(r=.663, p<.001). عدالتها  وخلصةةةةت الدراسةةةةة إلى أن فاعلية من ومة الحوافز لا ترتبي بقيمة المكافوة فقي  وإنما ب

 .ووةوح معاييرها وربيها باأداء  مع أهمية التكامل بين الحوافز المادية والمعنوية في البيئة الصناعية
الحوافز المادية؛ الحوافز المعنوية؛ ن ام المكافآت؛ أداء العاملين؛ المؤسةةسةةات الصةةناعية؛ شةةركة الكلمات المفتاحية:  

 .الجيد؛ مصراتة
Abstract 
This study examined the relationship between incentives and rewards and employee 
performance in Libyan industrial organizations through a field study at Al-Joud Food 
Industries Company in Misrata. A descriptive-analytical approach was adopted, and a 32-
item questionnaire was administered to a sample of 29 employees. The instrument covered 
four dimensions: financial incentives, non-financial incentives, reward systems, and 
employee performance. Data were analyzed using SPSS through frequencies, percentages, 
means, standard deviations, one-sample t-tests, Pearson correlation coefficients, and 
Cronbach’s alpha. The results showed relatively high perceptions of financial incentives 
(M=3.75), non-financial incentives (M=3.84), reward systems (M=3.77), and employee 
performance (M=4.19). Positive statistically significant relationships were found between 
financial incentives and employee performance (r=.513, p=.004), non-financial incentives 
and employee performance (r=.546, p=.002), and reward systems and employee 
performance (r=.663, p<.001). The study concludes that incentive effectiveness depends 
not only on the monetary value of rewards but also on fairness, transparency, clarity of 
criteria, and linkage to performance. An integrated combination of financial and non-
financial incentives is therefore recommended for industrial organizations. 
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   Introduction  / المقدمة ت1

أصةبحت إدارة الموارد البشةرية في المؤسةسةات الصةناعية ميالبة بالانتقال من التعامل مع العامل باعتبارذ منفذاي           
ي تتحةدد من خلالةب قةدرة المن مةة على تحقيب الجودة والإنتةاجيةة  للمهةام إلى الن ر إليةب بةاعتبةارذ مورداي اسةةةةةتراتيجيةا

مكافآت إحدف أدوات الإدارة التي يمكن من خلالها توجيب السةةلول  والاسةةتدامةت وفي هذا السةةياث تملأل ن م الحوافز وال
التن يمي نحو مستويات اأداء المرغوبة  بشري أن تكون هذذ الن م واةحة وعادلة ومرتبية بيبيعة العمل وبما يقدمب 

يع ال روف؛ بل تتولأر  العامل من جهد ونتائصت وتؤكد اأدبيات الحديلأة أن العلاقة بين الحوافز واأداء ليسةةت يلية في جم
 بنوى الحافز وإدرال العامل للعدالة وقيمة المكافوة ويبيعة المهمة ومستوف الدافعية الداخلية

. (Armstrong & Taylor, 2020; Deci et al., 2017; Chen et al., 2023) 
وتزداد أهمية الموةوى في المؤسسات الصناعية بسبب ارتباي أداء العاملين مباشرة باستمرارية خيوي الإنتاج وجودة 
المنتجةات والالتزام بةالمواصةةةةةفةات وتقليةل الهةدر واأخيةاءت فةالحةافز المةالي قةد يةدعم الجهةد الكمي  بينمةا يمكن للتقةدير  

ن تدعم الدافعية والارتباي بالعملت وقد أ هرت مراجعات كمية واسةةعة  والترقية وفرص التيوير والمشةةاركة في القرار أ
ي بةاأداء  مع اختلاف قوة العلاقةة بةاختلاف يبيعةة الحةافز ونوى المهمةة ويريقةة قيةا    أن الحوافز المةاليةة ترتبي إيجةابيةا

 .(Garbers & Konradt, 2014; Chen et al., 2023) اأداء
وفي البيئة الليبية  تكتسةب دراسةة هذذ العلاقة أهمية إةةافية بسةبب خصةوصةية  روف المؤسةسةات الصةناعية وتغيرات 
البيئة الاقتصةةادية والتن يميةت وينيلب البحا الحالي من مشةةروى ميداني سةةابب تناول شةةركة الجيد للصةةناعات الغذائية 

الإدارات واأقسةام  وركزت على الحوافز المادية والمعنوية   بمدينة مصةراتة  حيا شةملت الدراسةة العاملين في عدد من
ون ام المكافآت وأداء العاملينت ويبين المشةروى اأصةلي أن مشةكلة الدراسةة تتملأل في تباين مسةتويات اأداء والحاجة  

 .(2026إلى ن ام تحفيزي يربي الجهد والعائد بصورة أكلأر وةوحاي وعدالة )مشروى الدراسة الميدانية  
وبناءي على ذلل  تم في هذذ الورقة اسةةتبدال صةةياغة «ألأري بصةةياغة «العلاقةي  أن التحليل الإحصةةائي المسةةتخدم في 
الدراسةة هو معامل ارتباي بيرسةون  وهو يسةمت بتحديد اتجاذ وقوة الارتباي ولا يكفي وحدذ لإلأبات علاقة سةببيةت ويعد  

تحليلي ومع البيانات الفعلية للدراسةة  ويعزز الدقة المنهجية للورقة عند  هذا التعديل أكلأر اتسةاقاي مع التصةميم الوصةفي ال
 .(Creswell & Creswell, 2023; Pallant, 2020) تقديمها للتحكيم العلمي

 Research Problem and Questions/  مشكلة الدراسة وتساؤلاتها ت2
تتملأةل مشةةةةةكلةة الةدراسةةةةةة في الحةاجةة إلى فهم مةدف ارتبةاي الحوافز والمكةافةآت بمسةةةةةتوف أداء العةاملين في ى

المؤسةةسةةة الصةةناعية محل الدراسةةة  خاصةةة في  ل وجود جوانب مادية ومعنوية مختلفة للتحفيز  واحتمال اختلاف 
ي ليبيعة العمل وإدراكهم للعدالة والوةةةوحت وي عرض المشةةروى اأصةةلي المشةةكلة من خلال  اسةةتجابة العاملين لها وفقا

العةاملين وأهةداف   ملاح ةة التبةاين في اأداء والإنتةاجيةة والحةاجةة إلى ن ةام تحفيزي يحقب التوازن بين احتيةاجةات 
 .(2026المؤسسة )مشروى الدراسة الميدانية  

وعليب تتملأل المشكلة الرئيسة في السؤال الآتي: ما يبيعة العلاقة بين الحوافز والمكافآت وأداء العاملين في المؤسسات 
الصةةناعية الليبية  بالتيبيب على شةةركة الجيد للصةةناعات الغذائية بمدينة مصةةراتة  ويتفرى عنب: ما مسةةتوف الحوافز  

مسةتوف فاعلية ن ام المكافآت  وما مسةتوف أداء العاملين  وما قوة واتجاذ  المادية  وما مسةتوف الحوافز المعنوية  وما 
 .(2026العلاقة بين كل بعد من أبعاد الحوافز والمكافآت وأداء العاملين  )مشروى الدراسة الميدانية  

 Significance of the Study/  أهمية الدراسة ت3

ي فةةةي إدارة المةةةوارد البشةةةرية والسةةةلول  تنبةةةع اأهميةةةة العلميةةةة للدراسةةةة مةةةن تناولهةةةا موةةةةوعاي مركزيةةةا
التن يمةةي ةةةمن سةةياث صةةناعي ليبةةي محةةدود التنةةاول ميةةدانياي  وربيهةةا بةةين لألالأةةة أبعةةاد تحفيزيةةة وأداء العةةاملين 
فةةي مؤسسةةة غذائيةةةت كمةةا تةةةيف الدراسةةة قيمةةة منهجيةةة مةةن خةةلال إعةةادة صةةياغة السةةؤال البحلأةةي علةةى أسةةا  
 العلاقةةة الارتباييةةة بةةدلاي مةةن الادعةةاء السةةببي  وهةةو مةةا ينسةةجم مةةع يبيعةةة التصةةميم والاختبةةارات المسةةتخدمة

(Creswell & Creswell, 2023; Robbins & Judge, 2024) ت 
أما اأهمية التيبيقية فتتملأل في إمكانية الاسةةتفادة من النتائص في مراجعة ن ام المكافآت وربيب بمعايير أداء واةةةحة  
وتحسةةين العدالة والشةةفافية  والجمع بين الحوافز المادية والمعنويةت وتنسةةجم هذذ التوجهات مع أدبيات إدارة المكافآت  

مع بين العدالة الداخلية  ووةةةةوح المعايير  وربي المكافوة بالمسةةةاهمة واأداء   التي تؤكد أن الن ام الفعال يجب أن يج
 ت.(Armstrong & Taylor, 2020) مع مراعاة احتياجات العاملين المختلفة

 Objectives of the Study/  أهداف الدراسة ت4

 .(2026تحديد مستوف الحوافز المادية كما يدركها العاملون في الشركة محل الدراسةت )مشروى الدراسة الميدانية    •
 .(2026تحديد مستوف الحوافز المعنوية ون ام المكافآت من وجهة ن ر العاملينت )مشروى الدراسة الميدانية   • 

    تحديد مستوف أداء العاملين وفب مؤشرات الالتزام والجودة والإنتاجية وإنجاز المهامت •   

 .(2026)مشروى الدراسة الميدانية      
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 .(2026اتجاذ وقوة العلاقة بين الحوافز المادية وأداء العاملينت )مشروى الدراسة الميدانية      •
 .(2026اختبار اتجاذ وقوة العلاقة بين الحوافز المعنوية وأداء العاملينت )مشروى الدراسة الميدانية   • 
 .(2026اختبار اتجاذ وقوة العلاقة بين ن ام المكافآت وأداء العاملينت )مشروى الدراسة الميدانية    •

 .(2026تقديم توصيات عملية لتيوير من ومة الحوافز والمكافآت في البيئة الصناعيةت )مشروى الدراسة الميدانية   • 
 Theoretical Framework and Previous Studies /الإيار الن ري والدراسات السابقةت 5

 The Concept of Incentives and Rewards/  مفهوم الحوافز والمكافآت 5.1

الحافز هو وسةةيلة تن يمية تسةةتخدمها الإدارة لتشةةجيع سةةلول أو مسةةتوف أداء مرغوب  بينما تملأل المكافوة العائد       
الذي يحصةل عليب العامل نتيجة إنجاز أو مسةاهمة أو تحقيب معيار محددت ومن لأم ف ن التحفيز لا يقتصةر على دفع مالي  

تي توجب سةةلول العاملين وتدعم الدافعية والالتزامت وتؤكد إدارة بل يشةةمل من ومة من الممارسةةات المادية والمعنوية ال
الموارد البشةةرية الحديلأة أن تصةةميم ن ام المكافآت ينبغي أن ينيلب من أهداف المن مة وأن يراعي العدالة والشةةفافية 

 .(Armstrong & Taylor, 2020) وقابلية القيا 
وتشةةةير ن رية التحديد الذاتي إلى أن العاملين يحتاجون إلى الشةةةعور بالكفاءة والاسةةةتقلالية والانتماء  وأن بيئة العمل 
التي تةدعم هةذذ الاحتيةاجةات يمكن أن تعزز الةدافعيةة الةذاتيةة واأداء عةالي الجودةت لةذلةل فة ن الاعتمةاد الحصةةةةةري على  

ي لبناء أداء مسةةةتدام  بينما يمكن للتقدير وفرص النمو والمشةةةاركة أن تكمل الحوافز    المكافآت الخارجية قد لا يكون كافيا
ي   .(Deci et al., 2017) المالية بصورة أكلأر توازنا

 Financial incentives/  الحوافز المادية 5.2 

تشةةةةةمةل الحوافز المةادية اأجور الإةةةةةةافيةة والعلاوات والمكةافآت النقدية والبدلات وغيرها من المنافع ذات القيمة       
المةاليةةت وتبرز أهميتهةا في الو ةائف التي يرتبي فيهةا اأداء بةالكميةة أو الإنتةاجيةة أو  روف العمةل الإةةةةةةافيةة  إلا أن 

لى شةةعور العامل بون المقابل يتناسةةب مع الجهد والنتيجةت وقد وجدت  فعاليتها تعتمد على ارتبايها بمعايير واةةةحة وع
ي باأداء  وأن الحوافز الجماعية يمكن أن تكون ذات فاعلية خاصة عندما  مراجعات كمية أن الحوافز المالية ترتبي إيجابيا

 ت.(Garbers & Konradt, 2014; Condly et al., 2003) تكون المهمة مترابية بين أعةاء الفريب
  وهو مسةتوف 0.52بانحراف معياري   3.75وفي الدراسةة الحالية حصةل محور الحوافز المادية على متوسةي كلي قدرذ  

  بينما كانت أقلها «توجد  4.21مرتفعت وكانت أعلى فقرة هي «تسةةةةهم الحوافز المالية في زيادة إنتاجيتيي بمتوسةةةةي 

  وهو ما يشةير إلى أن وجود الحوافز لا يعني بالةةرورة  3.48عدالة في توزيع الحوافز المالية بين العامليني بمتوسةي 

 .(2026أن العدالة المدركة فيها وصلت إلى المستوف نفسب )بيانات الدراسة الميدانية  
 moral incentives/  الحوافز المعنوية 5.3 
تتةةةمن الحوافز المعنوية التقدير واللأناء وشةةهادات الشةةكر والترقية والمشةةاركة وإتاحة فرص التيوير وإشةةعار          

العامل بقيمة مسةةاهمتبت وتكتسةةب هذذ الحوافز أهمية أنها ترتبي بالحاجات النفسةةية والاجتماعية  وبالشةةعور بالإنجاز  
  يمكن للممارسةةات التي تدعم الكفاءة والاسةةتقلالية والانتماء أن والانتماء والاحترامت ومن من ور ن رية التحديد الذاتي

 .(Deci et al., 2017) تعزز الدافعية الذاتية وتدعم جودة اأداء
  وهو مسةةةتوف مرتفعت وسةةةجلت فقرة «تسةةةهم 0.56بانحراف معياري   3.84بلغ المتوسةةةي الكلي للحوافز المعنوية  

  بينما سةةةةجلت فقرة «تشةةةةجع الإدارة 4.10الحوافز المعنوية في رفع معنوياتيي أعلى متوسةةةةي في هذا المحور بلغ 

ي قدرذ   ائص بون التقدير المعنوي حاةةةةةر بدرجة جيدة  مع ت وتوحي هذذ النت3.66العاملين بالكلمات الإيجابيةي متوسةةةةيا

 .(2026وجود مساحة لتحسين الاتصال الإيجابي المباشر بين الإدارة والعاملين )بيانات الدراسة الميدانية  
 Reward System and Organizational Justice/  ن ام المكافآت والعدالة التن يمية 5.4 
لا تقا  جودة ن ام المكافآت بقيمة المكافوة وحدها  بل بدرجة وةةةةوح معايير الاسةةةتحقاث وعدالة التوزيع ولأبات        

التيبيب وسةرعة تقديم المكافوة وإمكانية فهم العامل للعلاقة بين اأداء والمقابلت وترتبي العدالة التن يمية ب درال العامل 
المستخدمة للوصول إليها  ولذلل ف ن الغموض أو التمييز في منت المكافآت    للإنصةاف في توزيع النتائص وفي الإجراءات

 .(Colquitt, 2001; Armstrong & Taylor, 2020) قد يةعف اللأقة بالن ام حتى عندما تكون قيمتب المالية مقبولة

  وكان أعلى مؤشةةر هو أن «المكافوة تسةةهم في زيادة  0.60بانحراف معياري    3.77بلغ متوسةةي محور ن ام المكافآت 

ت وت هر هذذ النتيجة  3.45  بينما كان الإعلان عن المكافوة بشةفافية هو اأقل بمتوسةي 4.34الرةةا الو يفيي بمتوسةي  

ليات احتسةابها  أن الشةفافية تملأل جزءاي من القيمة التن يمية أهمية تحسةين الاتصةال المؤسةسةي حول معايير المكافآت وي
 .(2026للحافز ولي  مجرد إجراء إداري )بيانات الدراسة الميدانية  

 The Concept of Employee Performance and Its Dimensions /مفهوم أداء العاملين وأبعادذ 5.5 
يقصةةد بةةوداء العةةاملين مسةةتوف السةةلول والنتةةائص المرتبيةةة ب نجةةاز مهةةام الو يفةةة وتحقيةةب أهةةدافها وفةةب        

ي متعةةةدد  معةةةايير الجةةةودة والوقةةةت والكميةةةة والالتةةةزامت ويفن ةةةر إلةةةى اأداء فةةةي اأدبيةةةات الحديلأةةةة باعتبةةةارذ مفهومةةةا
ي السةةةلوكيات الداعمةةةة للعمةةةل وجةةةودة التنفيةةةذ والالتةةةزام  اأبعةةةاد لا يقتصةةةر علةةةى حجةةةم الإنتةةةاج  بةةةل يشةةةمل أيةةةةا

 .(Aguinis, 2019; Robbins & Judge, 2024) .وتحمل المسؤولية والمبادرة
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  وهو مسةةتوف مرتفعت وسةةجلت 0.43بانحراف معياري    4.19في الدراسةةة الحالية بلغ المتوسةةي الكلي أداء العاملين 

  تلتها «أسةعى لتيوير مهاراتي 4.38أعلى متوسةي قدرذ   ((أحرص على إنجاز المهام الميلوبة في وقت محدد))عبارة  

ي لتحقيب أهداف المؤسةةسةةة((   في حين سةةجلت  4.34المهنية باسةةتمراري بمتوسةةي   ي قدرذ   ))أبذل جهداي إةةةافيا متوسةةيا

ت وتشير الصورة العامة إلى ارتفاى تقييم العاملين أدائهم  مع وجود مجال لرفع المبادرة والجهد الإةافي بصورة  3.90

  .(2026أكبر )بيانات الدراسة الميدانية  
 Theories explaining the relationship/  الن ريات المفسرة للعلاقة   5.6

تفسةةةةةر ن ريةة التوقع لفروم الةدافعيةة من خلال لألالأةة مكونةات: توقع أن الجهةد يقود إلى أداء  وتوقع أن اأداء يقود      
إلى مكافوة  وقيمة المكافوة بالنسةةبة للفردت وتسةةاعد هذذ الن رية في فهم أهمية الربي الواةةةت بين اأداء والحافز؛ ف ذا  

 .(Vroom, 1964) افوة أو كانت المكافوة غير ذات قيمة  تةعف الدافعيةلم يلأب العامل بون اأداء سيقود إلى المك
أمةا ن ريةة العةدالةة لآدامز فتؤكةد أن العةامةل يقةارن بين مةدخلاتةب من جهةد وخبرة ووقةت وبين مخرجةاتةب من أجر ومكةافةآت  
ي لفاعلية ن ام   كما يقارن ذلل بما يحصةةةةل عليب الآخرونت ولهذا ف ن العدالة المدركة يمكن أن تعد عاملاي تفسةةةةيرياي مهما

 الةة في محور الحوافز المةاديةة مقةارنةة ببقيةة البنود في الةدراسةةةةةة الحةاليةةالمكةافةآت  وهو مةا يتفب مع انخفةاض بنةد العةد
(Adams, 1965)  ت 

ي بين عوامل الوقاية  ملأل اأجر و روف العمل  والعوامل المحفزة  ملأل  وتةةةيف ن رية العاملين لهيرزبرت تمييزاي مهما
الإنجاز والتقدير والمسةؤولية والنموت وبناءي على ذلل  ف ن تحسةين اأجر قد يقلل عدم الرةةا  بينما يحتاج اأداء اأعلى 

 ت.(Herzberg, 1968) التقدير والنمو المهنيإلى عناصر تحفيزية مرتبية بالإنجاز و
 Previous Studies and the Research Gap/  الدراسات السابقة والفجوة البحلأية 5.7 
تشةةير نتةةائص المراجعةةات الكميةةة إلةةى وجةةود اتجةةاذ عةةام إيجةةابي للعلاقةةة بةةين الحةةوافز واأداء  مةةع اخةةتلاف       

ي  Condly et al. (2003) حجةةم العلاقةةة بةةاختلاف نةةوى الحةةافزت فقةةد أ هةةرت مراجعةةة ألأةةراي متوسةةياي موجبةةا

يلأةةاراي موجبةةة للحةةوافز  Garbers and Konradt (2014) لبةةرامص الحةةوافز فةةي اأداء  بينمةةا وجةةدت مراجعةةة

ي للحةةةوافز الجماعيةةةة فةةةي بعةةةض ال ةةةروفت وتوصةةةلت دراسةةةة حديلأةةةة  الفرديةةةة والجماعيةةةة  مةةةع ألأةةةر أقةةةوف نسةةةبيا
عينةةةات مسةةةتقلة إلةةةى ارتبةةةاي إيجةةةابي بةةةين الةةةدفع مقابةةةل اأداء واأداء الةةةو يفي  مةةةع علاقةةةة أقةةةوف  108شةةةملت 

 ت.(Chen et al., 2023) السياقيباأداء المرتبي بالمهام مقارنة ببعض صور اأداء 
وتشةةير اأدبيةةات الخاصةةة بالدافعيةةة إلةةى أن الحةةوافز الخارجيةةة لا تعمةةل بمعةةزل عةةن الدافعيةةة الداخليةةة والعدالةةة 

أن بيئةةة العمةةل الداعمةةة للكفةةاءة والاسةةتقلالية والانتمةةاء  Deci et al. (2017) والاحتياجةةات النفسةةيةت فقةةد بةةين

أن نتةةائص ن ةةم الةةدفع مقابةةل  Gerhart (2017) يمكةةن أن تةةدعم الدافعيةةة واأداء عةةالي الجةةودة  بينمةةا أوةةةت

اأداء تعتمةةد علةةى يريقةةة تصةةميمها وتيبيقهةةا فةةي السةةياث الةةواقعيت وتتملأةةل الفجةةوة التةةي تسةةعى الدراسةةة الحاليةةة 
إلةةى معالجتهةةا فةةي اختبةةار هةةذذ العلاقةةة فةةي مؤسسةةة صةةناعية غذائيةةة بمدينةةة مصةةراتة وببيانةةات ميدانيةةة فعليةةة مةةن 

 ت.(Gerhart, 2017; Deci et al., 2017) العاملين

 Conceptual Model and Study Hypotheses /النموذج المفاهيمي وفرةيات الدراسة ت6
ي متعدد اأبعاد  يتكون من الحوافز        يقوم النموذج المفاهيمي للدراسةةة على اعتبار الحوافز والمكافآت متغيراي تفسةةيريا

المادية والحوافز المعنوية ون ام المكافآت  بينما يملأل أداء العاملين المتغير الناتصت ون راي أن التحليل اأسةةةةاسةةةةي هو 
 ت   (Creswell & Creswell  2023) صيغة «علاقةيارتباي بيرسون  ف ن الفرةيات تصات ب

 

 الصياغة الفرةية 

H1 
توجد علاقة ارتبايية موجبة ذات دلالة إحصائية بين 

 .الحوافز والمكافآت بصورة عامة وأداء العاملين

H1a 
توجد علاقة ارتبايية موجبة ذات دلالة إحصائية بين 

 .الحوافز المادية وأداء العاملين

H1b 
توجد علاقة ارتبايية موجبة ذات دلالة إحصائية بين 

 .الحوافز المعنوية وأداء العاملين

H1c 
توجد علاقة ارتبايية موجبة ذات دلالة إحصائية بين 

 .ن ام المكافآت وأداء العاملين

 
 Study Methodology and Procedures /منهجية الدراسة وإجراءاتهات 7

 Study  Methodology  /منهص الدراسة   7.1

اسةتخدمت الدراسةة المنهص الوصةفي التحليلي  وهو مناسةب للدراسةات التي تسةتهدف وصةف ال اهرة كما هي في         
الواقع وتحليل العلاقات بين متغيراتها باسةتخدام البيانات الكميةت وتم الاعتماد على الاسةتبانة أداة رئيسةة لجمع البيانات  
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ي باستخدام ويوتي هذا الاختيار منسجماي مع يبيعة السؤال البحلأي الارتبايي ومع  .SPSS من العاملين  لأم تحليلها إحصائيا

 .(Creswell & Creswell, 2023; Pallant, 2020) .حدود البيانات المتاحة

 Study Population and Sample/  مجتمع الدراسة والعينة 7.2

تكون مجتمع الدراسةة من العاملين في شةركة الجيد للصةناعات الغذائية بمدينة مصةراتةت ووفب البيانات الواردة في       
اسةةتبانةت وتوزعت العينة على   29المشةةروى اأصةةلي  اختيرت عينة عشةةوائية وبلغ عدد الاسةةتبانات الصةةالحة للتحليل  

ي لغرض الةدراسةةةةةة   الجن  والعمر والمؤهةل العلمي والخبرة والقسةةةةةم الإداري  ي منةاسةةةةةبةا وهو مةا وفر تنوعةاي وصةةةةةفيةا
الاسةةتكشةةافية الميدانية  مع ةةةرورة الحذر في تعميم النتائص بسةةبب صةةغر حجم العينة )مشةةروى الدراسةةة الميدانية  

2026). 
 

 % النسبة العدد  الفئة المتغير

 86.2 25 ذكر  الجن  

 13.8 4 أنلأى الجن  

 24.1 7 25أقل من  العمر

 51.7 15 35أقل من   - 25 العمر

 17.2 5 45أقل من  -35 العمر

 6.9 2 فوكلأر 45 العمر

 13.8 4 لأانوي أو أقل  المؤهل

 10.3 3 دبلوم متوسي  المؤهل

 62.1 18 بكالوريو   المؤهل

 13.8 4 دراسات عليا  المؤهل

 55.2 16 سنوات  5أقل من  الخبرة 

 31.0 9 10أقل من  -5 الخبرة 

 6.9 2 15أقل من  -10 الخبرة 

 6.9 2 سنة فوكلأر  20 الخبرة 
 

 .(2026) المصدر: من إعداد الباحا اعتماداي على بيانات الدراسة الميدانية

 
 Study Instrument and Measurement of Variables/  أداة الدراسة وقيا  المتغيرات 7.3 

فقرة موزعة بالتسةةةةاوي على أربعة محاور  بواقع لأماني فقرات لكل محورت واسةةةةتخدم    32تكونت أداة الدراسةةةةة من  

مقيا  ليكرت الخماسةةي من «غير موافب بشةةدةي إلى «موافب بشةةدةيت وشةةملت المحاور الحوافز المادية  والحوافز  
على مجموعة من المختصةةةةين أغراض المراجعة  المعنوية  ون ام المكافآت  وأداء العاملينت وقد سةةةةبب عرض اأداة

 ت (2026والتحكيم  لأم تم التحقب من اللأبات باستخدام معامل ألفا كرونباق )مشروى الدراسة الميدانية  

 
 التقييم  ألفا كرونباق  عدد الفقرات المحور

 جيد  0.782 8 الحوافز المادية 

 جيد جداي  0.840 8 الحوافز المعنوية

 جيد جداي  0.852 8 ن ام المكافآت 

 جيد جداي  0.823 8 أداء العاملين

 مرتفع جداي  0.937 32 اأداة كاملة 
 

 0.852و 0.782تشةةةير قةةةيم ألفةةةا كرونبةةةاق إلةةةى اتسةةةاث داخلةةةي مرتفةةةع لةةة داة؛ فقةةةد تراوحةةةت القةةةيم بةةةين         

لةة داة ككةةلت ويعةةد ذلةةل مؤشةةراي قويةةاي علةةى لأبةةات الاسةةتبانة فةةي عينةةة الدراسةةة  مةةع  0.937للمحةةاور  وبلغةةت 

التوكيةةد أن ألفةةا يقةةي  الاتسةةاث الةةداخلي ولا يغنةةي وحةةدذ عةةن اختبةةارات الصةةدث البنةةائي فةةي الدراسةةات اأكبةةر 
ي   ت.(Pallant, 2020; Hair et al., 2022) حجما
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 Statistical analysis methods/  أساليب التحليل الإحصائي 7.4 
اسةةةةتخدمت الدراسةةةةة التكةةةةرارات والنسةةةةب المئويةةةةة لوصةةةةف خصةةةةائص العينةةةةة  والمتوسةةةةي الحسةةةةابي       

لعينةةة واحةةدة لتحديةةد دلالةةة المتوسةةيات مقارنةةة  (t) والانحةةراف المعيةةاري لوصةةف اتجاهةةات الإجابةةة  واختبةةار

بالقيمةةةة المحايةةةدة  ومعامةةةل ارتبةةةاي بيرسةةةون لاختبةةةار العلاقةةةات بةةةين أبعةةةاد الحةةةوافز وأداء العةةةاملينت واعتبةةةرت 
 ت.(Pallant, 2020) معياراي للحكم على الدلالة الإحصائية 0.05الدراسة مستوف الدلالة 

 
 
 Results and Analysis  /النتائص وتحليلها ت8

 Level of financial incentives/  مستوف الحوافز المادية 8.1 

 المتوسي N المحور
الانحراف  
 المعياري 

 P المستوف

 0.001> مرتفع 0.51915 3.7457 29 الحوافز المادية 

 
ي بمتوسةةةي           وكانةةةت 0.51915وانحةةةراف معيةةةاري  3.7457أ هةةةر محةةةور الحةةةوافز الماديةةةة مسةةةتوف مرتفعةةةا

ت ويعنةةي ذلةةل أن أفةةراد العينةةة يميلةةون إلةةى الاتفةةاث علةةى 0.05دالةةة إحصةةائياي عنةةد مسةةتوف  (t) نتيجةةة اختبةةار

تةةوافر الحةةوافز الماديةةة داخةةل المؤسسةةةت وتتوافةةب هةةذذ النتيجةةة مةةع اأدبيةةات التةةي تةةرف أن الحةةوافز الماليةةة يمكةةن 
أن تةةدعم اأداء  خاصةةة عنةةدما تكةةون مرتبيةةة بمخرجةةات قابلةةة للقيةةا   مةةع بقةةاء العدالةةة والشةةفافية شةةريين 

 .(Garbers & Konradt, 2014; Chen et al., 2023) .مهمين لاستدامة ألأرها
 Level of moral incentives/  مستوف الحوافز المعنوية   8.2

 المتوسي N المحور
الانحراف  
 المعياري 

 P المستوف

 0.001> مرتفع 0.56190 3.8405 29 الحوافز المعنوية
 

ي قةةةةدرذ          ي  3.8405سةةةةجل محةةةةور الحةةةةوافز المعنويةةةةة متوسةةةةيا ي معياريةةةةا   مةةةةع دلالةةةةة 0.56190وانحرافةةةةا

وت هةةر النتيجةةة أن العةةاملين لا يعتمةةدون فةةي تقيةةيمهم للتحفيةةز علةةى الجانةةب المةةالي فقةةي   (t) إحصةةائية لاختبةةار

بةةل يةةدركون قيمةةة التقةةدير والاحتةةرام والانتمةةاءت وتةةدعم هةةذذ النتيجةةة من ةةور الدافعيةةة الةةذي يةةربي اأداء الجيةةد 
 .(Deci et al., 2017) .ب شباى احتياجات الكفاءة والانتماء والاستقلالية  وبناء بيئة عمل داعمة

 Reward system level/  مستوف ن ام المكافآت   8.3

 المتوسي N المحور
الانةةةةةةةحةةةةةةةراف 

 المعياري
 P المستوف

 0.001> مرتفع 0.60047 3.7716 29 ن ام المكافآت

 
يت 0.60047بةةانحراف معيةةاري  3.7716بلةةغ متوسةةي ن ةةام المكافةةآت          وهةةو مسةةتوف مرتفةةع ودال إحصةةائيا

وتبةةةرز النتيجةةةة أن ن ةةةام المكافةةةآت موجةةةود ومةةةدرل مةةةن قبةةةل العةةةاملين  إلا أن بنةةةد الشةةةفافية حصةةةل علةةةى أدنةةةى 
متوسةةةي ةةةةمن المحةةةور  مةةةا يعنةةةي أن التيةةةوير المسةةةتقبلي ينبغةةةي أن يركةةةز علةةةى وةةةةوح معةةةايير الاسةةةتحقاث 
والإعةةةلان عنهةةةا وربيهةةةا بمؤشةةةرات أداء قابلةةةة للفهةةةم والقيةةةا ت وتنسةةةجم هةةةذذ النتيجةةةة مةةةع من ةةةور العدالةةةة 

 .(Colquitt, 2001) .التن يمية الذي يربي قبول ن ام المكافآت بعدالة النتائص والإجراءات

 Employee performance level/  مستوف أداء العاملين 8.4 

 المتوسي N المحور
الانةةةةةةةحةةةةةةةراف 

 المعياري
 P المستوف

 0.001> مرتفع 0.43252 4.1853 29 أداء العاملين
 

  وهةةةةةةو مسةةةةةةتوف 0.43252بةةةةةةانحراف معيةةةةةةاري  4.1853بلةةةةةةغ المتوسةةةةةةي العةةةةةةام أداء العةةةةةةاملين        

مرتفةةةةعت وقةةةةد سةةةةجل الالتةةةةزام بالوقةةةةت وتيةةةةوير المهةةةةارات والمحاف ةةةةة علةةةةى جةةةةودة العمةةةةل متوسةةةةيات 
مرتفعةةةة جةةةداي  بمةةةا يشةةةير إلةةةى وجةةةود اتجةةةاذ إيجةةةابي نحةةةو أداء المهةةةامت ومةةةع ذلةةةل ينبغةةةي عةةةدم تفسةةةير 
المتوسةةةةي المرتفةةةةع باعتبةةةةارذ دلةةةةيلاي علةةةةى أن الحةةةةوافز وحةةةةدها سةةةةببت هةةةةذا اأداء؛ إذ يمكةةةةن أن تتةةةةدخل 
عوامةةةل أخةةةرف ملأةةةل القيةةةادة والخبةةةرة والتةةةدريب و ةةةروف العمةةةل  وهةةةو مةةةا يةةةدعم ةةةةرورة اسةةةتخدام لغةةةة 

 ( Aguinis, 2019; Creswell & Creswell, 2023)الارتباي لا السببية في تفسير النتائص
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 Testing Relationship Hypotheses/  اختبار فرةيات العلاقة 8.5 

 القرار Pearson r P-value العلاقة
أداء   ↔الحوافز المةاديةة  

 العاملين
 مقبولة 0.004 0.513

الةمةعةنةويةةةة    ↔الةحةوافةز 
 أداء العاملين

 مقبولة 0.002 0.546

أداء   ↔ن ةام المكةافةآت  
 العاملين

 مقبولة 0.001> 0.663

 
يت فقةةد بلغةةت العلاقةةة بةةين الحةةوافز        تكشةةف نتةةائص معامةةل بيرسةةون عةةن لأةةلاا علاقةةات موجبةةة ودالةةة إحصةةائيا

  بينمةةا بلغةةت العلاقةةة بةةين  r =0.546   وبةةين الحةةوافز المعنويةةة واأداء r =0.513 الماديةةة وأداء العةةاملين

وي هةةر أن أقةةوف علاقةةة فةةي الدراسةةة هةةي علاقةةة ن ةةام المكافةةآت بةةوداء  .r =0.663 ن ةةام المكافةةآت واأداء

ي بةةاأداء مةةن  العةةاملين  وهةةو مةةا يشةةير إلةةى أن وجةةود من ومةةة مكافةةآت واةةةحة ومتكاملةةة قةةد يكةةون أكلأةةر ارتبايةةا
التركيةةز علةةى نةةوى واحةةد مةةن الحةةوافزت وهةةذذ النتيجةةة تتوافةةب مةةع اأدبيةةات التةةي تن ةةر إلةةى المكافةةآت كمن ومةةة 

   (Armstrong & Taylor, 2020; Chen et al., 2023) .دة العناصر لا كدفع مالي منفرمتعد
مةةن حيةةا وجةةود  H1   كمةةا تةةدعم النتةةائص الفرةةةية العامةةةH1cو H1bو H1a وبنةةاءي علةةى ذلةةل تقبةةل الفرةةةيات

علاقةةة موجبةةة بةةين من ومةةة الحةةوافز والمكافةةآت وأداء العةةاملينت ومةةع ذلةةل  لا ينبغةةي تحويةةل قةةيم الارتبةةاي إلةةى 
أحكةةام سةةببية  أن الدراسةةة مقيعيةةة وحجةةم العينةةة صةةغير  كمةةا أن اختبةةار بيرسةةون لا يحةةدد وحةةدذ اتجةةاذ السةةببية 

 ت.(Creswell & Creswell, 2023; Pallant, 2020) ولا يستبعد ألأر المتغيرات اأخرف
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تؤكد النتائص أن العاملين في الشةةةةركة محل الدراسةةةةة ين رون إلى الحوافز والمكافآت بدرجة مرتفعة  وفي الوقت        
نفسةةب يقيمون أداءهم بدرجة مرتفعةت ويتفب هذا النمي مع اأدبيات التي توةةةت أن أن مة الحوافز المصةةممة بصةةورة 

لعلاقة بين السةلول الميلوب والمكافوة واةةحةت وتدعم  مناسةبة يمكن أن ترتبي بتحسةن اأداء  خصةوصةاي عندما تكون ا
الدراسةات التجميعية هذذ النتيجة على مسةتوف أوسةع  مع التوكيد على اختلاف قوة العلاقة باختلاف نوى الحافز والسةياث  

 ت.(Condly et al., 2003; Garbers & Konradt, 2014) ويريقة القيا 

ي متكاملاي يةةم قيمة  وتشةير العلاقة اأقوف بين ن ام المكافآت وأداء العاملين إلى أهمية الن ر إلى المكافوة بوصةفها ن اما
المكافوة  وعدالة توزيعها  ووةةوح شةرويها  وسةرعة تقديمها  وإمكانية فهم العامل لسةبب اسةتحقاقهات وهذا يتفب مع 

قةاد بةون الجهةد يؤدي إلى أداء  وأن اأداء يؤدي إلى مكةافةوة  وأن المكةافةوة ذات ن ريةة التوقع؛ فةالعةامةل يحتةاج إلى الاعت
 ت.(Vroom, 1964) قيمة بالنسبة إليب

كمةا تعك  النتةائص أهميةة الحوافز المعنويةة؛ إذ كةان متوسةةةةةيهةا أعلى من متوسةةةةةي الحوافز المةاديةة  وارتبيةت بةاأداء 
ي ودالايت وهذا يتفب مع ن رية العاملين ومع ن رية التحديد الذاتي  حيا لا يمكن بناء دافعية مسةةةةةتقرة من  ارتباياي موجبا

ر والشةعور بالكفاءة والانتماء وفرص النموت لذلل ف ن أفةةل تصةميم للحوافز  المال وحدذ  وإنما يحتاج العامل إلى التقدي
 في البيئةة الصةةةةةنةاعيةة هو التصةةةةةميم المتوازن الةذي يجمع المةادي والمعنوي وفب يبيعةة الو يفةة واحتيةاجةات العةاملين

(Herzberg, 1968; Deci et al., 2017). ت 

ومةةن زاويةةة تيبيقيةةة  فةة ن أدنةةى متوسةةي فةةي بنةةد العدالةةة الماليةةة وبنةةد شةةفافية الإعةةلان عةةن المكافةةوة يشةةكل نقيةةة 
مهمةةة لةةلإدارةت فالنتةةائص لا تشةةير إلةةى غيةةاب ن ةةام المكافةةآت  بةةل إلةةى الحاجةةة إلةةى تيةةوير بعةةض يليةةات العدالةةة 
والاتصةةةالت ويمكةةةن أن تتجةةةب الإدارة إلةةةى نشةةةر معةةةايير الاسةةةتحقاث  وتحديةةةد مؤشةةةرات أداء قابلةةةة للقيةةةا   
وتوةةةيت كيفيةةة احتسةةاب المكافةةوة  وإتاحةةة يليةةة مراجعةةة أو ت لةةم  بمةةا يعةةزز اللأقةةة بالن ةةام ويقلةةل التفسةةيرات 

 (Colquitt, 2001; Armstrong & Taylor, 2020) . الشخصية

 Conclusions/  الاستنتاجاتت10

ي بين الحوافز المادية وأداء العاملينت •  توجد علاقة ارتبايية موجبة ودالة إحصائيا

 ت (.(Creswell & Creswell, 2023 ؛2026)نتائص الدراسة الميدانية       
ي بين الحوافز المعنوية وأداء العاملينت  •  توجد علاقة ارتبايية موجبة ودالة إحصائيا

 ت (.(Creswell & Creswell, 2023 ؛2026)نتائص الدراسة الميدانية       

ي بين ن ام المكافآت وأداء العاملين  وكانت اأقوف بين العلاقات المختبرةت  •                   توجد علاقة ارتبايية موجبة ودالة إحصائيا

 ( ت.(Creswell & Creswell, 2023 ؛2026نتائص الدراسة الميدانية  )     
    جميع محاور الدراسة سجلت مستويات مرتفعة من وجهة ن ر أفراد العينة  مع ارتفاى خاص في تقييم أداء العاملينت • 

 (ت.(Creswell & Creswell, 2023 ؛2026)نتائص الدراسة الميدانية       
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             ت هةةر النتةةائص أهميةةة العدالةةة والشةةفافية فةةي تيةةوير ن ةةام الحةةوافز  إذ كانةةت بعةةض مؤشةةرات العدالةةة والشةةفافية  •

يت   أقل من المؤشرات اأخرف رغم بقاء المستوف العام مرتفعا
 ت .(Creswell & Creswell, 2023 )؛2026)نتائص الدراسة الميدانية      

 لا تسمت نتائص الدراسة ب لأبات السببية؛ وإنما تدعم وجود علاقات ارتبايية في سياث الشركة والعينة محل الدراسةت • 

 ت(.(Creswell & Creswell, 2023 ؛2026)نتائص الدراسة الميدانية      
 Recommendations /  التوصيات ت11

                            إعادة تصةةةةميم ن ام الحوافز على أسةةةةا  مزيص متوازن من الحوافز المالية والمعنوية  بدلاي من الاعتماد على نوى   • 

   (Armstrong & Taylor, 2020; Aguinis, 2019; Chen et al., 2023) .واحد

 .وةةةةةع معايير معلنة وواةةةةةحة لاسةةةةتحقاث المكافآت وربيها بمؤشةةةةرات أداء قابلة للقيا  ومفهومة للعاملين • 
(Armstrong & Taylor, 2020; Aguinis, 2019; Chen et al., 2023)          ت 

 تعزيز شفافية الإعلان عن المكافآت وتوةيت يريقة احتسابها وتوقيت صرفها  •

. (Armstrong & Taylor, 2020; Aguinis, 2019; Chen et al., 2023)          

 مراجعة العدالة في توزيع الحوافز بصورة دورية  مع توفير قناة واةحة للملاح ات والت لمات  •
. (Armstrong & Taylor, 2020; Aguinis, 2019; Chen et al., 2023)          

 .توسةةيع برامص التقدير غير المالي  ملأل شةةهادات التقدير وفرص التدريب والترقية والمشةةاركة في تحسةةين العمل • 
(Armstrong & Taylor, 2020; Aguinis, 2019; Chen et al., 2023)         ت   

 .ربي تقييم اأداء بمؤشرات كمية ونوعية وسلوكية  وعدم اختزال اأداء في كمية الإنتاج فقي  •
. (Armstrong & Taylor, 2020; Aguinis, 2019; Chen et al., 2023)            

 .إجراء قيا  دوري لرةا العاملين عن ن ام الحوافز واستخدام نتائجب في تعديل الن ام • 
 (Armstrong & Taylor, 2020; Aguinis, 2019; Chen et al., 2023)        ت 

          في الدراسات المستقبلية  توسيع حجم العينة ومقارنة أكلأر من مؤسسة صناعية  واستخدام نماذج انحدار أو نمذجة  •

 معادلات هيكلية عندما يسمت حجم العينة بذلل     
. (Armstrong & Taylor, 2020; Aguinis, 2019; Chen et al., 2023)      
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