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الملخص
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على التحفيز ودوره في تحسين أداء المشاريع الإنشائية بشركة اعمار القرى للمقاولات العامة انمو دجا داخل مدينة طرابلس، ولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي في الدراسة من خلال استخدام الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات من مجتمع الدراسة، ونظر لصغر  مجتمع  الدراسة  فقد تم توزيع الاستبانة على مجتمع  تكون  من (60) شخصا، بلغ عدد الاستبيانات المستلمة والخاضعة للتحليل (57) استبانة وتم جمع بيانات الدراسة وتحليلها،  واختبار فرضياتها من خلال تطبيق بعض أدوات التحليل الإحصائي الوصفي والاستدلالي الأكثر ملائمة لطبيعة تلك البيانات، وذلك باستخدام برنامج الحزمة الإحصائية  للعلوم الاجتماعية والمعروف اختصاراً(SPSS).
أظهرت الدراسة الميدانية إن هناك قصور في الحوافز المادية تمثل في:  إنه لا يتوفر تأمين صحي للعاملين بالشركة قيد الدراسة، وقصور في منح المهندسين المتميزين علاوة تشجيعية بشكل دوري خلال تنفيذ المشروع، اما بالنسبة للحوافز المعنوية  فقد اظهرت النتائج بانه هناك قصور في منح رسائل شكر وتقدير لمدراء وفرق المشروع.
الكلمات الافتتاحية/ التحفيز، المشاريع الانشائية، المقاولات العامة، البرنامج الإحصائي للعلوم الاجتماعية (SPSS).
Abstract

This study aimed to examine motivation and its role in improving the performance of construction projects, taking Emaar Al-Qura General Contracting Company in Tripoli as a case study. To achieve the study's objectives, a descriptive research design was employed, utilizing a questionnaire as the primary tool for data collection. Given the small size of the study population, the questionnaire was distributed to 60 individuals; 57 completed questionnaires were received and subjected to analysis. The data were analyzed, and the study hypotheses were tested using appropriate descriptive and inferential statistical tools, facilitated by the Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) software.

The field study revealed deficiencies in financial incentives, specifically the lack of health insurance for employees and the absence of periodic performance-based bonuses for outstanding engineers during project execution. Regarding non-financial (intrinsic) incentives, the results indicated a shortcoming in the provision of letters of appreciation and recognition to project managers and their teams.

Keywords: Motivation, construction projects, general contracting, Statistical Package for the Social Sciences (SPSS).

1.المقدمة
قبل فريق المشروع ودفعهم لأداء العمل بفاعلية ومن ثم تحقيق أهدافها، وبالتالي يساهم تحفيز مدير وفريق المشروع في تحسين أداء المشروع باتجاه محاولة تأصيل العلاقة بينهما وخاصة بعد التطور الذي حدث في مفاهيم الحوافز والأداء، لذا فان التوصل إلى إيجاد العلاقة التبادلية بين الحوافز والأداء أمرا متسما بأهمية متميزة للبحث في محاوره والتركيز عليه باتجاه إيجاد أفضل توافق موجود بينهما في عصر تتعقد فيه الحاجات والدوافع وطبيعة العمل ذاتها.(بوزيان، 2019)

أساليب ووسائل التحفيز له دور فعال على أداء المشروع حيث ان يسهم الحافز المادي والمعنوي في الرفع من اداء مدير وفريق المشروع وبالتالي تحسين اداء المشروع الانشائي، وعلى الرغم من الاهتمام المتزايد ووجود الدراسات السلوكية في الفكر الإداري، وخاصة التي تناولت السلوك الإنساني ودوافعه وبالرغم من تعدد الدراسات الأجنبية والعربية التي تناولت موضوع الحوافز وأثارها سواء الايجابية أو السلبية. ألا أن المكتبة الليبية ما زالت تنقصها إسهامات الباحثين في الدراسات المتخصصة والمتعمقة في مجال الحوافز والدوافع والمتغيرات المؤثرة فيها بالمشاريع الإنشائية(تركي،2015).
من وجهة نظر الباحث فأنه يرى أن نظام الحوافز يساهم في تفجير قدرات العاملين وطاقاتهم واستخدامها افضل استخدام ويؤدي هذا الى تقليص حجم قوة العمل المطلوبة من قبل المؤسسة او الإدارة وهذا يؤدي الى تقليل التكاليف التي تتحملها المؤسسة ويؤدي كذلك الى امكانية توجيه الطاقات البشرية الفائضة الى مؤسسات أخرى قد تعاني من نقص في حجم قوة العمل وكذلك تحقيق حالة الرضا لدى الأفراد العاملين لما يحصلون عليه من حوافز وهذا بدوره يساعد في حل الكثير من المشاكل التي تواجهها الإدارات كانخفاض قدرات الإنتاج والمعدلات العالية لدوران العمل والنزاعات العمالية
1.1 مشـكـلة الدراسة
من خلال الاطلاع على عدد من الدراسات السابقة كدراسة (حاتم عثمان، 2014) التي بينت إن قلة الاهتمام والقصور في تحفيز مدير وفريق المشروع سيساهم ذلك بشكل كبير في فشل المشروع الانشائي في تحقيق أهدافه وبالتالي تدني في اداءه ودراسة(عواطف، 2015) والتي أوصت على  القيام بدراسات تتناول دور التحفيز في المشروعات الانشائية في البيئة الليبية. ومن خلال المقابلة الشخصية التى قام بها  الباحث مع عدد من مهندسين بإحدى شركات المقاولات الخاصة  (شركة اعمار القرى للمقاولات العامة) لوحظ قصور في نظم وأساليب الحوافز المطبقة عليهم  سواء ما كان يتعلق بالحوافز المادية او الحوافز المعنوية فيما يمكن أن ينعكس سلبا على أداء المشروع. وعلى ضوء ذلك يمكن تلخيص المشكلة الأساسية للبحث في تدني الحوافز المادية والمعنوية الممنوحة لفريق المشروع الأمر الذي قد يؤدي إلى انخفاض مستوى أدائهم والذي يتحدد بالكثير من المتغيرات "المادية والبشرية ".

2.1 أهداف الدراسة

الهدف الرئيسي للدراسة يتمثل في التحفيز ودوره في تحسين أداء المشاريع الانشائية بشركة اعمار القرى للمقاولات العامة ولتحقيق الهدف الرئيسي تم صياغته الى الاهداف الفرعية التالية:التعرف على مفهوم الحوافز وأنواعها وما دور التحفيز في تحسين اداء المشروعات الانشائية بشركة اعمار القرى للمقاولات العامة
3.1 أهـميــة الدراسة
تكمن أهمية الدراسة بما ستقدمه من إسهامات معرفية فيما يتعلق بموضوع التحفيز ودوره في تحسين أداء المشاريع الانشائية وفقا لما يلي:

1. أهمية الدراسة بالنسبة إلى المعرفة العامة حيث ستساهم هذه الدراسة في إثـراء الـمكتبة الـعلمية المتخصصة وتشكل إضافة للمعرفة الإنسانية في موضوعها.

2. أهمية الدراسة بالنسبة إلى الباحث: تشكل هذه الدراسة حافزاً للباحث ورصيدا معرفيا فيما يتعلق بموضوعها إضافة إلى اكتسابه خبرات ومهارات جديدة في تـجربة البحث العلمي البناء.

3. أهمية الدراسة بالنسبة للحالة موضوع الدراسة عبر تقديم توصيات للإدارة العليا بشركة اعمار القرى للمقاولات العامة بالاهتمام بالتحفيز لما له دور في تحسين أداء مشاريعها
4.1 منهجيـة الدراسة

اعتمد هذه الدراسة على شقين للدراسة في الدراسة النظرية: تجميع المعلومات من الكتب ذات العلاقة، والبحوث، والدراسات المنشورة في الدوريات العلمية المتعلقة بالموضوع قيد الدراسة وشبكة المعلومات (الانترنت) لتوضيح الخلفية العلمية للموضوع. اما الدراسة العملية: يعتمد البحث في هذا الجانب على الدراسة الميدانية، حول التحفيز ودوره في تحسين اداء المشاريع الانشائية بشركة اعمار القرى للمقاولات العامة وذلك عبر تجميع البيانات بواسطة صحيفة استبيان عن الظاهرة موضوع الدراسة وتحليلها وتفسيرها واستخلاص النتائج منها.

5.1-حدود الدراسة والبحث

· الحدود الموضوعية:  يتناول هذا الموضوع دور التحفيز  في تحسين أداء المشاريع الانشائية
· الحدود المكانية:  شركة اعمار القرى للمقاولات العامة
· الحدود الزمنية: خلال الفترة شهر 6-2026
· البعد البشري: عينة من مدراء وفرق المشروعات بشركة اعمار القرى للمقاولات العامة
6.1 الدراسات السابقة:
1- دراسة (بعيطيش أنور،2022) دور التحفيز في تحقيق الميزة التنافسية للمؤسسة، دراسة ميدانية بمؤسسة كوندور للأجهزة الالكترونية ببرج بوعريريج، الجزائر: هدفت هذه الدراسة الى التعرف على  دور التحفيز في تحقيق الميزة التنافسية للمؤسسة،  في المؤسسة الصناعية كوندور برج بوعريريج كحالة دراسية من خلال التعرف على الإجراءات المعتمدة في تحفيز الأفراد وتأثير ذلك على واقع التنافسية وابراز المتغيرات المرتبطة بها والمعايير والأسس المتبعة داخل المؤسسة ميدان الدراسة. ولتحقيق   أهداف الدراسة ، تم في الاطار النظري استخدام المنهج الاستقرائي من خلال الاطلاع على الكتب والرسائل الجامعية والدوريات، بينما في الجانب الميداني فقد تم اتباع المنهج الوصفي التحليلي عبر تم توزيع استبانة على عدد من العاملين حيث بلغ عدد الإجابات التي تم تحليلها إحصائيا (134) استبانة، بعد جمع البيانات وتحليها باستخدام الاساليب الإحصائية المناسبة خلصت الدراسة الى عدد من النتائج منها : نظام الحوافز بالمؤسسة ضعيف ويعود سبب ذلك إلى الاختلاف في القدرات الفردية للعاملي، كما إن الحوافز وإن قدمت فهي محدودة. بناء على نتائج الدراسة قدمت عدد من التوصيات أهمها: على المؤسسة أن تهتم أكثر بدوافع الأفراد العاملين بها وكذا الاهتمام بحاجتهم والعمل على تقديم الحوافز التي تتجاوب مع دوافعهم او إحتياجاتهم. 

2- دراسة (علوش،2019) بعنوان أثر نظام الحوافز في تحسين أداء العاملين، في الشركة السورية للاتصالات فرع طرطوس- سوريا: هدفت هذه الدراسة إلى اختبار تأثير نظام الحوافز في أداء العاملين ومعرفة اتجاه ودرجة تأثير نظام الحوافز بأبعاده)الحوافز المادية، الحوافز المعنوية ( في أداء العاملين في الشركة السورية للاتصالات فرع طرطوس ،ولتحقيق هدف تم اتباع المنهج الوصفي التحليلي عبر تم توزيع استبانة على عدد من العاملين وبلغ عدد الإجابات التي تم تحليلها إحصائيا (49) إجابة، كما تم إجراء عدد من المقابلات مع العاملين والمسؤولين عن الحوافز. خلصت الدراسة إلى أ ن الحوافز المعنوية هي أكثر أبعاد نظام الحوافز تأثيرا في أداء العاملين، كما يوجد أثر إيجابي متوسط القوة لنظام الحوافز ككل )بتفاعل أبعاده مع بعضها البعض( في أداء العاملين.وانتهت الدراسة بتقديم مجموعة من التوصيات وأهمها ضرورة زيادة الكتلة النقدية للحوافز المادية المقدمة لكي تتماشى مع ارتفاع الأسعار والتضخم وزيادة الاهتمام بالحوافز المعنوية لأنها تعد العنصر الأكثر أهمية لدى العاملين
3- دراسة (بوزيان أسماء،2019) دور التحفيز في تحسين أداء العاملين بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير –بسكرة – الجزائر: هدفت هذه الدراسة الى التعرف على تصورات المبحوثين حول مستوى توفر التحفيز ببعديه )الحوافز المادية والمعنوية( لدى العاملين بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة بسكرة وأثر ذلك على أداء العاملين. ولتحقيق أهداف الدراسة اتبع الباحث المنهح الوصفي التحليلي عبر الاستبيان كأداة  لجمع البيانات من عينة عشوائية بسيطة حجمها (60) موظف وموظفة وتم استرجاع (50) استبانة صالحة للتحليل الإحصائي. وقد تم الاعتماد على عدة أساليب إحصائية في تحليل البيانات منها  وتحليل الانحدار مقاييس الإحصاء الوصفي، تحليل التباين للانحدار المتعدد. توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبرزها عدم وجود دور معنوي للتحفيز ببعديه في مستوى أداء العاملين بالكلية محل الدراسة، أيضا مستوى التحفيز جاء منخفض وفقا للمقياس المعتمد،خلصت الدراسة إلى جملة من التوصيات أهمها: يجب على الكلية أن تقدم الدعم الكافي والمساعدة للعاملين كما تعمل على أن يكون الأجر المقدم يغطي الحاجات الأساسية للعاملين 

4- دراسة (نوري أبوشوفة (2016) الحوافز وأثرها على فاعلية التدريب، مصنع  الاسمنت سوق الخميس / ليبيا هدفت الدراسة إلى التعريف بالتحفيز وأنواعه وعوامل نجاحه، وما اثر الحوافز على فاعلية التدريب مصنع الاسمنت سوق الخميس، لتحقيق الاهداف انتهج الباحث المنهج الوصفي التحليلي من خلال توزيع استبانة على عينة تتكون من 60  فرد بطریقة عشوائية، تم  تجميع البيانات وتحليلها مستخدما برنامج الحزمة الإحصائية الاجتماعية  (SPSS) كما تم اجراء مقابلة شخصية ، وقد توصل الباحث لمجموعة من النتائج كانت كالتالي:.عدم تنوع في الحوافز وندرة  استخدام  الحوافز المادیة، لا یوجد نظام تحفيز فعال معد من قبل إدارة الموارد البشرية يساهم في رفع كفاءة العامل الإنتاجية والإنتاج.
5- دراسة (موسى،2013) بعنوان دور التحفيز وتأثيره في زيادة الكفاءة الإنتاجية  بالمشاريع الـهنـدسـيـة بمدينة طرابلس، ليبيا: هدفت الدراسة إلى التعرف على  أثر الحوافز في زيادة الكفاءة الإنتاجية بالمشاريع الـهنـدسـيـة، وانتهجت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي من خلال توزيع استبانة على عينة من المهندسين في شركات المقاولات الهندسية في مدينة طرابلس تم تجميع البيانات وتحليلها مستخدما برنامج الحزمة الإحصائية الاجتماعية (SPSS). توصلت الباحثة لمجموعة من النتائج منها :بعض مدیرین المشاريع  تنقصهم المهارة الكافية فى تطبيق نظام الحوافز،إن الحوافز المعنوية لا تستخدم أطلاقا مع فرق المشروع إلا في حالات نادرة جدا،هناك اثر ذو علاقة طردية بين الاهتمام بالحوافز وزيادة الكفاءة الإنتاجية للمشاريع الهندسية،
6- دراسة) شرياف وحيدة 2010) (بعنوان واقع التحفيز في شركات المقاولات الاقتصادية بالجزائر، هدفت من خلال دراستها إلى إيجاد الفروق بين القطاع المقاولات العام والخاص في عملية التحفيز، لتحقيق أهداف الدراسة انتهج الباحث المنهج الوصفي التحليلي من خلال توزيع استبانة على عينة من المهندسين في شركات المقاولات كانت (87) مهندسا بطریقة عشوائية في القطاع العام والخاص ، تم تجميع البيانات وتحليلها مستخدما برنامج الحزمة الإحصائية الاجتماعية (SPSS). وقد توصلت إلى جملة من النتائج أهمها: أن المهندسين في القطاع المقاولات العام غير راضين عن الحوافز المقدمة بينما في القطاع الخاص راضين، بالرغم من أنه لا يمكن تعميم هذه النتيجة كونها قامت بدراسة مؤسسة واحدة من كل قطاع وهذا لا يكفي لتعميم النتائج. أوصت الدراسة بأنه بضرورة شركات القطاع العام إعطاء المزيد من الاهتمام بالحوافز لتحسين اداء هذه الشركات
التعقيب عن الدراسات السابقة: من خلال الدراسات السابقة والتي تمت في مجتمعات مختلفة فقد كانت مركزة على التحفيز وتناولت في مجملها مبادئ وانواع التحفيز بشكلها العام، بالإضافة الى دور التحفيز في تحسين الأداء بشكل عام و اغلبها توصلت إلى إن التحفيز له دور فعال  في زيادة تحسين اداء العاملين، وقد تمت الاستفادة من تلك الدراسات في إثراء الإطار النظري للدراسة  من خلال تكوين صورة واضحة على مفهوم التحفيز ، كما تم الاستفادة منها في الجانب الميداني في تصميم استمارة الاستبانة لهذه الدراسة، وتشترك هذه الدراسة مع اغلب الدراسات السابقة من حيث استخدام الاستبيان كأداة رئيسة لجمع البيانات ومن ثم تحليلها بالأساليب الإحصائية المتعارف عليها، تناولت هذه الدراسة التحفيز ودوره في تحسين أداء المشاريع الانشائية، دراسة حالة بشركة اعمار القرى للمقاولات العامة " وهي بذلك يمكن أن تتميز عن الدراسات السابقة كونها ركزت على مدي التحفيز ودوره في تحسين أداء المشاريع الإنشائية بالشركة على وجه التحديد، ما يعتبر بيئة جديدة اختلفت على بيئات ومكان الدراسات السابقة.

2.الاطار النظري للدراسة:
في شركات المقاولات اصبح الاهتمام بتحفيز فريق العمل بالمشروع, وخلق الرغبة لديهم للعمل التعاوني الفعال من قبل الادارة العليا بهذه الشركات من اهم آولوياتها بما يكفل الانجاز الاقتصادي لأهداف المشروع الانشائي, والذي يرتكز بصفة أساسية على مقدرة إدارة المشروع في تحقيق التكامل بين مصالح وحاجات وأهداف فريق العمل  وبين تلك المصالح والحاجات والأهداف الخاصة بالمشروع باعتبار أن هذه الأهداف تمثل المصلحة العامة سواء على مستوى المشروع, أو على مستوى المجتمع ككل, والمتمثلة في رفع الكفاءة الإنتاجية وخفض تكلفة الإنتاج وتحسين جودته ورفع معدلات نمو الدخل القومي ومحاولة الاستغلال الأمثل للطاقات المتاحة(سويدان،2015).

1.2 مفهوم وتعريف الحوافز
توجد عدة تعاريف لمفهوم التحفيز، وهو: عبارة عن مجموعة الدوافع التي تدفع الشخص لعمل شيء ما.  كما يعرف التحفيز على أنه تشجيع الأفراد واستنهاض هممهم حتى ينشطوا في أعمالهم من أجل تحقيق أهداف المؤسسة، وتبدا العملية بالتأثير الخارجي على الأفراد كان يعرض عليهم أجرا أعلى من أجل القيام بعمل أكثر، لكن نجاحها يتوقف على عوامل داخلية تتصل بوضعية الفرد النفسية) جودة،2009).وفي تعريف آخر عرفت الحوافز بأنها عملية تنشيط واقع الأفراد ( العاملين ) بطرائق ايجابية او سلبية بهدف زيادة معدلات الإنتاج وتحسين الأداء(ابوشوقة، 2016) .
مما سبق نلاحظ أن مجموعة التعريفات التي ذكرها العلماء والباحثون عن الحوافز أنها متقاربة من حيث دلالتها وتصب في مجرىً واحد في مجملها تشير الى أن الحوافز هي عبارة عن مجموعة من العوامل والمؤثرات الخارجية التي تعدها الإدارة بهدف التأثير على سلوك العاملين لديها من أجل رفع كفائتهم وانتاجيتهم، كما إن الحافز: هو شيء خارجي يوجد بالمجتمع، أو البيئة المحيطة بالشخص وينجذب إليها الفرد باعتبارها وسيلة لإشباع حاجاته التي يشعر بها.
2.2 أهداف التحفيز:
الوضع أي نظام فلابد من أن يكون هنالك هدف له وبالتالي فإن أي مؤسسة عند وضعها لنظام الحوافز لابد لها أن تأخذ بعين الاعتبار الهدفين الرئيسيين التاليين: (العاني:2007)
أ-الهدف الاقتصادي: وتعتبر زيادة الإنتاج كما ونوعا ، و هي الهدف الرئيسي لان الاهتمام موجه نحو تشجيع زيادة المبيعات وذلك لأنه يعود بالفائدة على المؤسسة والعاملين بها وبالتالي تهدف إلى تنويع منتجاتها وخدماتها إلى جانب تحسين الجودة والنوعية

ب-الهدف المعنوي: وهو الهدف المتعلق بالعنصر البشري مباشرة، وذلك لأنه يعتبر العنصر المهم من عناصر الإنتاج والتحكم في العملية الإنتاجية ، وهو المستهدف من وضع نظام الحوافز. وتجدر الإشارة إلى أن الرغبة في وضع نظام الحوافز يقودنا إلى تحليل واقع المؤسسة واختيار النظام المناسب لها والذي يعود بالفائدة على العاملين والمؤسسة في آن واحد.
3.2 أهمية الحوافز:
يعتبر التحفيز شيء لا غنى عنه في المؤسسات لأن هنالك فارقا كبيرا بين الأداء للفرد المحفز، فالحوافز ذات أهمية كبرى وتأثير فعال في تسيير العملية وعن أدائه عندما لا يكون محفزا الإنتاجية، إذن فعملية التحفيز ذات أهمية مزدوجة فهي تسعى من جهة الى تحقيق أهداف المؤسسة واستغلال العنصر البشري بعدالة، ومن جهة أخرى تهدف الى إشباع حاجات الفرد المختلفة، أهمية الحوافز تكمن في الاتي:  زيادة الإنتاج كما وكيفا، تحقيق رضا العاملين واشباع حاجاتهم الضرورية والنفسية والاجتماعية ورفع روحهم المعنوية، والمساهمة في التحكم في سلوك العاملين بما يضمن تحريك هذا السلوك وتوجيهه وتعزيزه وتعديله و اني المصلحة المشتركة بين المنظمة والعاملين، المساهمة في تعزيز العاملين لأهداف المنظمة وسياساتها وقدرتها التنافسية وتعزيز قدرات العاملين وميولهم وطاقاتهم الإبداعية بما يضمن ازدهار المنظمة وتفوقها، كما تلعب الحوافز دورا اقتصاديا واجتماعيا في نفس الوقت فتؤدي لزيادة الناتج الوطني القومي للمجتمع وزيادة دخل الفرد لتحقيق مستوى أفضل للمعيشة والرفاهية. (جودة، 2009) (حسونة ،2008):
4.2 أنواع الحوافز:
توجد عدة تصنيفات للحوافز وهي متنوعة ومتداخلة مع بعضها البعض ، حيث تعددت تقسيمات الباحثين في مجال الحوافز لوسائل واساليب يمكن للإدارة استخدامها للحصول على أقصى كفاءة ممكنة من الأداء الإنساني للعاملين ، وأهمها هذه التقسيمات:
أ-حوافز مادية:  الحافز المادي هو الحافز ذو الطابع المالي أو النقدي أو الاقتصادي، و هي التي تقوم بإشباع حاجات الإنشان الأساسية فتشجع العاملين على بذل قصارى جهدهم في العمل ، وتجنيد ما لديهم من قدرات ، والارتفاع بمستو بن كفايتهم ، ومن هذه الحوافز الراتب والمكافئات التشجيعية والعلاوات ، والمشاركة في الأرباح ، والمكافئات عن الاقتراحات وكذلك يمكن ان تكون حوافز مادية مباشره مثل الأجر الإضافي ، العلاوات ، المكافئات ، البدلات الأرباح ، أو حوافز مادية غير مباشره مثل ، التغذية ، الإسكان ، المواصلات ، القروض ، الإعانات والتسهيلات ، العلاج التخفيضات، وتكون الحوافز المادية على أشكال مختلفة منها: (أبوشوفة:2016)

· الأجر: ويعد من أهم الحوافز المادية وكلما كان كبيرا من الحاجات مما يعطي رضا وظيفي أكبر
· المكافآت: التي يتقاضاها بعض العاملين لقاء أعمال غير عادية يقومون بها.|

· مكافئات العمل الإضافي : بعض الأعمال فيها أوقات العمل أكثر من الساعات المعتادة مما يستدعي ماء حافز مادي للعمل الإضافي.

· المشاركة في الأرباح :حيث تقوم بعض الإدارات بإعطاء عامليها اسهما العاملين.

· الترقية: حيث لها دور كبير في حفز العاملين وتعد حافزا ماديا لأنها غالبا ما تتضمن زيادة الأجر كما يمكن أن تكون حافز معنوي إذ يترتب عليها وظيفة ذات مستويات أكبر.

· التأمين الصحي: يعتبر من الحوافز التي تقدمها بعض المؤسسات العامليها واسرهم ويعتبر تخفيف للأعباء المالية.والسكن والمواصلات: حيث يعتبر في نظر العاملين حافزا النفقات

· الضمان الاجتماعي) مكافأة الخدمة) وهو ضمان المستقبل بعد بلوغ سن التقاعد او للظروف الصحية التي قد توقفه عن العمل وفي الحالتين يوفر الضمان الاجتماعي ضمانا ماديا لحياة كريمة.

ب-حوافز معنوية
 الحوافز المعنوية هي الحوافز التي تساعد وتحقق له إشباع حاجاته الأخرى النفسية والاجتماعية فتزيد من شعور العامل بالرقي في عمله وولائه له ، وتحقيق التعاون بين زملائه . والحوافز المعنوية لا تقل أهمية عن الحوافز المادية بل أن المادي منها لا يتحقق ما لم يقترن بحوافز معنوية ، وتختلف أهمية الحوافز المعنوية وفقا للظروف التي تمر بها المنظمة ، لذا فإن لها أن تختار ما بين الحوافز المعنوية ما يلاءم ظروفها ، والحوافز المعنوية هي التي تشبع حاجة أكثر من الحاجات الاجتماعية أو الذاتية للفرد العمل كالحاجة للتقدير أو تحقيق الذات أو الاحترام أو القبول الاجتماعي. وكذلك الحوافز المعنوية يمكن أن تكون حوافز معنوية إيجابية ويقصد بها كل ما ترتب عليه من ردع المهمل أو : المقصر مثل اللوم والتوبيخ وغير ذلك ، ولابد أن يتم استخدام النوعين معا بشكل متوازن. (ابو النصر،2009)

هناك أنواع متعددة من الحوافز المعنوية مثل : (هيثم العاني، 2007) (الناضور،2013)

· الوظيفة المناسبة: حيث تتبع أهميتها من أنها تجعل الطريق ممهدا للموظف لكي يبرز طاقته وإمكاناته.
· الإثراء الوظيفي: وأسلوب الإثراء الوظيفي يعمل على تنويع واجبات الوظيفة ومسئوليتهم والتجديد في أعبائها بالشكل الذي يهيئ لشاغلها أن يجدد قدراته ويطور مهارته بمقابلة هذه الأعباء والمسئوليات.
· بالمشاركة في اتخاذ القرارات: ويعني ذلك إشراك الموظفين أو العاملين عند اتخاذ القرارات التي لها علاقة بأعمال العاملين.
· الترقية: حيث تعتبر حافز معنوي إلى جانب كونها حافز مادي ، إذ أنها تحمل معها زيادة في الأعباء والمسئولية وتأكيد الذات

· لوحات الشرف: ويعني ذلك إدراج أسماء المتميزين في العمل في لوحات الشرف داخل المنظمة مما يزيد ولائهم ويدفعهم للمزيد من الجهد.

· أنواط الجدارة: ويعني ذلك تقديم أنواع للإنتاجية العالية كتقدير العاملين الذين يحققون ابتكارات داخل العمل.

· المركز الاجتماعي: فالوظيفة التي تحقق للإنسان مرکزة اجتماعيا مرموقا تعد حافزا إيجابيا وتمثل إشباعا الحاجات الإنسان والمركز الاجتماعي من الأمور التي يسعى الفرد إلى اكتسابها والحفاظ عليها.

5.2-معوقات التحفيز
يتعرض نظم التحفيز إلى بعض من المشكلات والصعوبات والتي قد تحد من فعاليتها وتشكل عوائق أمام الهدف المنشود. منها ومن تلك المشكلات ما يلي: (عيسى، 2012) (الفقي،2013)
· عدم وضوح الهدف من نظام الحوافز

· تطبيق نظم واحدة ونمطية في عدد كبير من المنظمات

· عدم التحديد الدقيق لمعدلات الأداء التي تمنح الحوافز 

· عدم دقة تقويم أداء الأفراد، ووجود أخطاء كثيرة في التقارير الدورية 

· ارتفاع تكاليف الحوافز

· عدم وجود مقياس للتكلفة والعائد من الحوافز
· غياب الدراسات والبحوث المتعلقة بدوافع العاملين واتجاهاتهم
· غموض بعض المواد القانونية التي تتعلق بالحوافز.

· قصور المتابعة والرقابة على الحوافز -

· نقص المهارة لدى المديرين في تطبيق نظام الحوافز.
6.2-التحفيز ودوره في تحسين اداء المشروع الانشائي

تسعى شركات المقاولات الى تحسبين اداء العاملين بالمشروع من اجل ان يكون اداء تنفيذ المشروع  أفضل من حيث الكمية والنوعية، لتحقيق ذلك يتوجب القيام بربط انظمة الحوافز بإنتاجية العاملين، كون الحوافز تزيد الاصرار لدى مدير وفريق المشروع  على اداء العمل من خلال خلق الرغبة لديهم عن طريق زيادة الحماس على الاداء العام وزيادة والدافعية لدى العامل مما ينعكس ايجابيا الانتاجية وبالتالي تحسين أداء المشروع. اضافة الى امكانية تحقيق التفاعل بين الافراد العاملين بالمشروع والادارة العليا بالشركة او المنظمة من خلال دفع مدير وفريق المشروع الى العمل بكل ما يملك لتحقيق اهداف المشروع المرسومة. (نصير،2006)

أن التحفيز قد يجعل الفريق تتغلب على كثير من المعوقات التي تواجهك في عملك، 
ويشترط في القيادي المحفز أن يوفر الثقة، والطمأنينة، والأمن، والاحترام لظروف عمله بصدق، وواقعية، ولا بد أن تقر أن اعترافك بجهد الآخرين، وثنائك على نجاحهم لا يؤثر على نجاحك، فبادر بذلك إما مباشرة لمن يستحقه، أو أمام الآخرين من خلال تعزيزك لإنجازهم. (بعيطيش،2022)
أن تقديم الحوافز لأعضاء فريق المشروع يعود بالنفع على شركة المقاولات والمشروع، فحصول عضو المشروع  على حوافز يحقق له الرضى والاستقرار الوظيفي، والذي بدوره سيساهم في ولاء وانتماء للشركة ، وبالتالي يبذل مجهود أكبر مما ينعكس على أداء المشروع . ويظهر تأثير الحوافز (المادية والمعنوية)على أداء المشروع على النحو التالي: (المغربي، 2011،)(النخلة، 2014)(موسي،2028)

1-إن وجود حوافز بشكل مجزي ومرضي للموظفين يسهم في زيادة اداء تنفيذ المشروع والشركة.

2-يراعي تقديم الحوافز المالية للفريق وفق اداء الموظف وعلى الجدارة والمثابرة ومؤهلات الخبرة ، والمسئولية المناطة للمهندس .

3-الحوافز المادية لمدير المشروع على تطوير مؤهلاتهم تساعده في تنظيم سير العمل.

4-تمنح الشركة بعض المهندسين المتميزين علاوة تشجيعية بشكل دوري خلال تنفيذ المشروع ساهم في انجاز مهاهم وفق الجدول الزمني مما يساعد ذلك على تحقيق اهداف المشروع  .

5-زيادة المكافآت المادية ساعم في تحسين فاعلية أنشطة المشروع.

6-وجود مكافآت خلال لساعات العمل الإضافي لمدير وفريق المشروع ساهمت تحقيق انشطة المشروع وفق الجدول المخطط وتقليل من المصاريف.

7-نظام تأمين صحي للعاملين ساهم في الولاء الوظيفي للمهندسين للشركة مما يدفعهم للحرص على تحقيق اهداف المشروع  
8- التحفيز المادي يسهم في ترسيخ جذور واهداف المنظمة وتعزيزها في نفوس العاملين.

9- الحافز المادي له دولا في العيش الكريم لأصحاب المشروع  ومدراء المشروع  على السواء مما يدفعهم للحرص على تحقيق اهداف المشروع  .
10- تمثل الحوافز بالنسبة لعضو فريق المشروع أهم العوامل والمؤثرات التي تدفعه لأداء عمله بأعلى درجات -الكفاءة والفعالية .
3.الطرق والمواد:
يتناول هذا الفصل وصفًا لمنهج الدراسة، وأفراد مجتمع الدراسة وعينتها، وكذلك أداة الدراسة المُستَخدَمة، كما يتضمن وصفاً للإجراءات التي تم القيام بها في تقنين أدوات الدراسة وتطبيقها، وطرق إعدادها، وصدقها وثباتها، وأخيراً المعالجات الإحصـائية التي اعتمد الباحث عليها في تحليل الدراسة.

1.3- نبذة عن مجتمع  وعينة الدراسة

يشمل مجتمع الدراسة شركة اعمار القرى للمقاولات العامة والتي تقوم بتنفيذ عدد من المشاريع الانشائية او الهندسية، ونظرا لسهولة  الوصول لجميع افراد مجتمع الدراسة (60) فقد تم اختيار المسح الشامل، وقد استغرق توزيع هذه الاستبانة اسبوع، حيث استرجع منها عدد (58) استمارة استبيان وجدت منها  استمارة غير صالحة للتحليل وبذلك يكون عدد (57) استمارة استبيان مكتمل البيانات وصالحة للتحليل كما هو موضح في الجدول (1).

جدول (1) إجراءات توزيع مجتمع الدراسة وحركة الاستبيان
	عينة الدراسة الموزعة
	الفاقد
	المستلمة
	غير صالحة
	صالحة

	60
	2
	58
	1
	57


2.3  أداة الدراسة:

لكل بحث أداته المناسبة لجمع البيانات والمعلومات المطلوبة للبحث وإن الباحث الناجح من يختار الأداة المناسبة لبحثه بدقة، وفيما يلي استعراض لأهم هذه الأدوات: الوثائق، الاستبيان، المقابلة، الملاحظة، دراسة حالة. في هذه الدراسة تم استخدام الاستبيان كأداة للدراسة من النوع المقفل كأداة لجمع البيانات من عينة الدراسة وتتكون من ثلاثة محاور:

المحور الأول: خصائص عينة الدراسة:يشمل هذا المحور على مجموعة من الأسئلة التي كان الغرض منها الحصول والتعرف على خصائص الافراد عينة الدراسة مثل: المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، ، الوظيفة الحالية 

المحور الثاني: تقييم دور التحفيز المادي في تحسين أداء المشاريع الانشائية: يتضمن هذا المحور على (13) عبارة تتضمن تقييم دور التحفيز المادي في تحسين أداء المشاريع الانشائية وفق آراء عينة الدراسة

المحور الثالث:  دور التحفيز  المعنوي في تحسين أداء المشاريع الانشائية: يتضمن هذا المحور على (19) عبارة تتضمن تقييم دور التحفيز  المعنوي في تحسين أداء المشاريع الانشائية وفق آراء عينة الدراس
3.3-مقياس الدراسة

في هذه الدراسة يجيب أفراد العينة عن فقرات الاستبيان وفقاً لمقياس ليكرت الخماسي، وذلك على النحو الآتي: خمس نقاط للإجابة (موافق بشدة)، وأربع نقاط للإجابة (موافق)، وثلاث نقاط للإجابة (موافق الى حد ما)، وإعطاء نقطتين للإجابة (غير موافق)، ونقطة واحدة للإجابة (غير موافق اطلاقا). كما هو مبين بالجدول (2).(الهيني،2006).
جدول (2) تحديد الاتجاهات وفقأ لمقياس ليكرت الخماسي

	المقياس
	المتغيرات
	المتوسط المرجح

	1
	غير موافق تماما
	من 1 إلى 1.79

	2
	غير موافق
	من  1.80 إلى 2.59

	3
	الى حد ما
	من 2.60 إلى 3.39

	4
	موافق
	من 3.40 إلى 4.19

	5
	موافق تماما
	من 4.20 إلى 5


4.3 الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة

تم استخدام العديد من الأساليب الإحصائية المناسبة بالاعتماد على استخدام برمجية الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية(SPSS)، وفيما يلي مجموعة الأساليب الإحصائية التي قام الباحث باستخدامها (حمزة،2013)(الهيتي،2006): التوزيعات التكرارية والنسب المئوية، المتوسط الحسابي، الانحراف المعياري،اختبار كرونباخ ألفا

5.3  صدق وثبات مقاييس الدراسة:
اولا: الصدق الظاهري: للتأكد من صدق مقياس الاستبيان عرضت استمارة الاستبيان على مجموعة من المحكمين من ذوي الخبرة والاختصاص في الاكاديمية الليبية بقسم ادارة المشاريع، وذلك لإبداء رأيهم وتقديم مقترحاتهم حول استمارة الاستبيان، وبناء على الملاحظات القيمة الواردة من المحكمين تم إجراء  ما يلزم من حذف وتعديل من خلال مقترحاتهم حتى خرج الاستبيان في صورته النهائية.

ثانيا: ثبات أداة الدراسة: تم استخدام ألفا كرونباخ لقياس الثبات، يتضح من الجدول ادناه أن معامل ثبات محاور الدراسة (معامل ألفا كرونباخ) قد تراوح بين(0.875 الى0.850) لمختلف محاور الدراسة، كما أن معامل ثبات (ألفا كرونباخ) لجميع محاور الدراسة بلغ (0.892). 
جدول رقم (3) نتائج اختبار ألفا كرونباخ لمحاور الدراسة

	الرقم
	المحور
	عدد العبارات
	معامل الثبات

	1
	دور التحفيز  المادي في تحسين أداء المشاريع الانشائية
	13
	0.875

	2
	دور التحفيز  المعنوي في تحسين أداء المشاريع الانشائية
	19
	0.850

	الدراسة الكلية
	32
	0.892


4. النتائح ومناقشتها:
1.4 -وصف البيانات الخاصة بأفراد عينة الدراسة
بعد القيام بالخطوات اللازمة لتجهيز البيانات المتحصل عليها من خلال صحيفة الاستبيان، وتهيئتها لعملية التحليل الإحصائي، قام الباحث بإجراء عرض لبيانات الدراسة الميدانية وتحليل وصفي لها، باستخدام بعض مقاييس الإحصاء الوصفي وذلك لبيان خصائص مفردات عينة الدراسة ووصف متغيراتها وذلك كما يلي:-
جدول  (4)   توزيع حسب خصائص العينة

	الوصف
	البند
	التكرار
	النسبة المئوية

	المؤهل العلمي
	دبلوم متوسط
	10
	18%

	
	دبلوم عالي
	28
	49%

	
	بكالوريوس
	17
	30%

	
	ماجستير
	2
	4%

	الوظيفة
	مدير مشروع
	7
	12%

	
	مدير موقع
	16
	28%

	
	مهندس مشروع
	34
	60%

	سنوات الخبرة
	أقل من 5 سنوات
	4
	7%

	
	من 5  الي  10 سنوات
	9
	16%

	
	من 11 سنوات الي  15 سنة
	15
	26%

	
	من 16 سنة الي  20 سنة
	22
	39%

	
	أكثر من 20 سنة
	7
	12%


النظر في الجدول(4 (يتضح أن عدد الذين مؤهلهم  دبلوم عالي وما في مستواه كان (28) فرداً بنسبة (49%)، بينما عدد الذين مؤهلهم بكالوريوس (17) موظفاً بنسبة (30%)، وكان عدد الذين مؤهلهم ماجستير (2) موظفان بنسبة (4%)، بينما  دبلوم متوسط حيث بلغت نسبتهم (18%)من أفراد عينة الدراسة البالغ عددها (57) فردا. اما المسمى الوظيفي تبين أن أغلبية مفردات الدراسة كانت وظيفتهم "مهندس مشروع"  فقد بلغ عددهم (34) فرداً ما نسبته (60%) من إجمالي أفراد عينة الدراسة، يليها في المرتبة الثانية عينة الدراسة من وظيفة " مدير موقع" حيث بلغ عددهم (16) فرداً ما نسبته (28%) من إجمالي أفراد عينة الدراسة، يليها في المرتبة الثالثة عينة الدراسة من وظيفة " مدير مشروع " حيث بلغ عددهم (7) أفراد ما نسبته (12%) من إجمالي أفراد عينة الدراسة البالغ عددها (57) فردا. من هنا يلاحظ أن اختلاف الوظائف للعينة وعددها يضيف قيمة على الشمولية ومصداقية على الموضوع قيد الدراسة وهذا يساعد في الحصول على رأي أكثر من وظيفة فيما يخص موضوع الدراسة.

كما يتضح أن الأفراد الذين خبرتهم الوظيفية اقل من 5 سنوات كانت نسبتهم (7%)، بينما عدد الأفراد الذين خبرتهم الوظيفية من 5 إلى 10 سنة  كان (9) أفراد بنسبة (16%)، وعدد الأفراد الذين خبرتهم الوظيفية من 11 الى 15 سنة كان(15) فرداً بنسبة (26%)، بينما الاغلبية هم الأفراد الذين خبرتهم الوظيفية من 16 إلى 20 سنة  كان (22) أفراد بنسبة (39%)، واخيرا عدد الأفراد الذين خبرتهم الوظيفية اكثر من 20 سنة كان(7) أفرادً بنسبة (12%) من جملة عينة الدراسة التي تبلغ (57) فرداً وهذا يدل على وجود سنوات خبرة متفاوتة بين أفراد عينة الدراسة. نلاحظ ان نسبة 77%من عينة الدراسة خبراتهم من 11 سنة فأكثر وهذا مؤشر جيد على أن أفراد عينة الدراسة مؤهلين للإجابة على أسئلة الاستبيان

2.4-التحليل الاحصائي لتقييم دور التحفيز  المادي في تحسين أداء المشاريع الانشائية شركة اعمار القرى للمقاولات العامة:

يتضمن هذا المحور على (13) عبارة تتضمن تقييم دور التحفيز  المادي في تحسين أداء المشاريع الانشائية شركة اعمار القرى للمقاولات العامة من وجهة نظر عينة الدراسة، ويتلخص التحليل الاحصائي لعبارات هذا المحور كما هو مبين  بالجدول (8) حيث يوضح التوزيع التكراري 

جدول رقم(5) تقييم دور التحفيز  المادي في تحسين أداء المشاريع الانشائية شركة اعمار القرى للمقاولات العامة
	ب
	الفقرة
	العدد
	غير موافق تماما
	غير موافق
	موافق الى حد
	موافق
	موافق تماما
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعيارى
	الاتجاه
	ترتيب

	1
	تشجع المكافئات المادية في المشروع على بدل مزيد من الجهد والمثابرة للحصول عليها.
	57
	4
	4
	12
	26
	11
	3.63
	1.09
	موافق
	3

	
	
	
	7%
	7%
	21%
	46%
	19%
	
	
	
	

	2
	تحرص ادارة المشروعات على تقديم الحوافز المادية.
	57
	22
	20
	4
	6
	5
	2.16
	1.28
	غير موافق
	13

	
	
	
	39%
	35%
	7%
	11%
	9%
	
	
	
	

	3
	يشعر مدير وفريق المشروع  بأهمية الحوافز المادية والمكافئات المتاحة بالشركة.
	57
	16
	7
	10
	18
	6
	2.84
	1.40
	موافق الي حد ما
	8

	
	
	
	28%
	12%
	18%
	32%
	11%
	
	
	
	

	4
	تقدم ادارة المشروعات مكافئة نهاية  تنفيذ المشروعات بشكل مجزي ومرضي للموظفين.
	57
	4
	12
	13
	25
	3
	3.19
	1.05
	موافق الي حد ما
	6

	
	
	
	7%
	21%
	23%
	44%
	5%
	
	
	
	

	5
	يراعي سلم الحوافز في الشركة حسب مؤهلات الخبرة ، والمسئولية المناطة للمهندس .
	57
	
	6
	10
	34
	7
	3.74
	0.81
	موافق
	2

	
	
	
	0%
	11%
	18%
	60%
	12%
	
	
	
	

	6
	تحسين ظروف العمل المادية تدفع مدير وفريق المشروع للتمسك بالعمل بالمشروع.
	57
	
	
	1
	46
	10
	4.16
	0.41
	موافق
	1

	
	
	
	0%
	0%
	2%
	81%
	18%
	
	
	
	

	7
	تمنح الشركة بعض المهندسين المتميزين علاوة تشجيعية بشكل دوري خلال تنفيذ المشروع.
	57
	18
	8
	18
	8
	5
	2.54
	1.30
	غير موافق
	10

	
	
	
	32%
	14%
	32%
	14%
	9%
	
	
	
	

	8
	تعسى الشركة إلى زيادة المكافآت المادية لتحسين فاعلية المشروع.
	57
	20
	8
	14
	12
	3
	2.47
	1.30
	غير موافق
	11

	
	
	
	35%
	14%
	25%
	21%
	5%
	
	
	
	

	9
	تمنح الشركة مكافآت عن الساعات العمل الإضافي لمدير وفريق المشروع.
	57
	
	2
	24
	28
	3
	3.56
	0.65
	موافق
	4

	
	
	
	0%
	4%
	42%
	49%
	5%
	
	
	
	

	10
	يسود الشركة نوع من العدالة في نظام الحوافز المادية.
	57
	4
	9
	19
	21
	4
	3.21
	1.02
	موافق الي حد ما
	5

	
	
	
	7%
	16%
	33%
	37%
	7%
	
	
	
	

	11
	توفر الشركة تأمين صحي للعاملين.
	57
	23
	6
	15
	10
	3
	2.37
	1.31
	غير موافق
	12

	
	
	
	40%
	11%
	26%
	18%
	5%
	
	
	
	

	12
	يساهم نظام الحوافز المادية في تحسين الفاعلية التنظيمية بالشركة.
	57
	5
	9
	17
	23
	3
	3.18
	1.05
	موافق الي حد ما
	7

	
	
	
	9%
	16%
	30%
	40%
	5%
	
	
	
	

	13
	يهتم مدير وفريق المشروع بالشركة بالحصول على الحوافز المادية بدلا من الحصول على الحوافز المعنوية.
	57
	15
	17
	8
	10
	7
	2.60
	1.36
	غير موافق
	9

	
	
	
	26%
	30%
	14%
	18%
	12%
	
	
	
	

	المتوسط الحسابي للمحور الاول: دور التحفيز المادي في تحين أداء المشاريع الانشائية
	3.05
	0.61
	موافق الي حد ما
	20%


يتضمن هذا المحور على (13) عبارة تتضمن تقييم دور التحفيز  المادي في تحسين أداء المشاريع الانشائية شركة اعمار القرى للمقاولات العامة من وجهة نظر عينة الدراسة، ويتلخص التحليل الاحصائي لعبارات هذا المحور كما هو مبين  بالجدول (8) حيث يوضح التوزيع التكراري والمتوسط الحسابي لإجابات أفراد عينة الدراسة حول عبارات المحور" وتم ترتيب العبارات بالمحور وفق المتوسط الحسابي(الفقرة الأعلى متوسط هي في المرتبة الاولى)

حيث تبين من الجدول الآتي إن عبارة (تحسين ظروف العمل المادية تدفع مدير وفريق المشروع للتمسك بالعمل بالمشروع.) في المرتبة الأولى من بين عبارات المحور، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق) وتساوي (81%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (4.16 (في اتجاه (موافق) ، وبانحراف معياري (0.41).

وجاءت كل من عبارة (يراعي سلم الحوافز في الشركة حسب مؤهلات الخبرة ، والمسئولية المناطة للمهندس .) في المرتبة الثانية، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق) وتساوي (60%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (3.74 (في اتجاه (موافق) ، وبانحراف معياري (0.81). بينما جاءت عبارة (تشجع المكافئات المادية في المشروع على بدل مزيد من الجهد والمثابرة للحصول عليها.) في المرتبة الثالثة، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق) وتساوي (46%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (3.63 (في اتجاه (موافق) ، وبانحراف معياري (1.09).
وجاءت عبارة (تمنح الشركة مكافآت عن الساعات العمل الإضافي لمدير وفريق المشروع) في المرتبة الرابعة، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق) وتساوي (49%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (3.56 (في اتجاه (موافق) ، وبانحراف معياري (0.65).

جاءت عبارة (يسود الشركة نوع من العدالة في نظام الحوافز المادية.) في المرتبة الخامسة، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق) وتساوي (37%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (3.21 (في اتجاه (موافق إلى حد ما) ، وبانحراف معياري (1.02).

في المرتبة السادسة جاءت عبارة (تقدم ادارة المشروعات مكافئة نهاية  تنفيذ المشروعات بشكل مجزي ومرضي للموظفين.)، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق) وتساوي (44%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (3.19 (في اتجاه (موافق إلى حد ما) ، وبانحراف معياري (1.05).

في المرتبة السابعة جاءت عبارة  (يساهم نظام الحوافز المادية في تحسين الفاعلية التنظيمية بالشركة.)، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق) وتساوي (40%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (3.18 (في اتجاه (موافق إلى حد ما) ، وبانحراف معياري (1.05).

في المرتبة الثامنة جاء عبارة (يشعر مدير وفريق المشروع  بأهمية الحوافز المادية والمكافئات المتاحة بالشركة.)، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق) وتساوي (32%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (2.84 (في اتجاه (موافق إلى حد ما) وهو أقل من(3) المتوسط الافتراضي ، وبانحراف معياري (1.40).وجاءت عبارة (يهتم مدير وفريق المشروع بالشركة بالحصول على الحوافز المادية بدلا من الحصول على الحوافز المعنوية.) في المرتبة التاسعة، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (غير موافق) وتساوي (30%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (2.60 (في اتجاه (غير موافق) ، وبانحراف معياري (1.36).

وجاءت عبارة (تمنح الشركة بعض المهندسين المتميزين علاوة تشجيعية بشكل دوري خلال تنفيذ المشروع.) في المرتبة العاشرة، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (غير موافق اطلاقا) و (موافق الى حد ما) وتساوي (32%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (2.54 (في اتجاه (غير موافق) و ، وبانحراف معياري (1.30).

وجاءت عبارة (تعسى الشركة إلى زيادة المكافآت المادية لتحسين فاعلية المشروع.) في المرتبة الحادي عشر، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (غير موافق تماما) وتساوي (35%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (2.47 (في اتجاه (غير موافق)  وبانحراف معياري (1.30).وجاءت عبارة (توفر الشركة تأمين صحي للعاملين.) في المرتبة الثاني عشر، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (غير موافق تماما) وتساوي (40%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (2.37 (في اتجاه (غير موافق) ، وبانحراف معياري (1.31).

وجاءت عبارة (تحرص ادارة المشروعات على تقديم الحوافز المادية.) في المرتبة الثالث عشر والاخيرة، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (غير موافق تماما) وتساوي (39%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (2.16 (في اتجاه (غير موافق) وبانحراف معياري (1.28).
كما يبين الجدول () أن المتوسط الحسابي الكلي لتقييم دور التحفيز  المادي في تحسين أداء المشاريع الانشائية شركة اعمار القرى للمقاولات العامة من وجهة نظر آراء عينة الدراسة قد بلغ (3.05) وبانحراف معياري (0.61) ويدل على اتجاه أفراد عينة الدراسة حول جميع فقرات المحور في اتجاه (موافق إلى حد ما) ، يلخص الباحث إن هناك قصور في الحوافز المادية لعد من بالأشخاص   عينة الدراسة يتمثل في:لا توفر الشركة تأمين صحي للعاملين.، لا يوجد حرص من بعض ادارة المشروعات في الشركة على تقديم الحوافز المادية، الشركة لا تمنح المهندسين المتميزين علاوة تشجيعية بشكل دوري خلال تنفيذ المشروع، قصور من الشركة إلى زيادة المكافآت المادية لتحسين فاعلية المشروع.

8-التحليل الاحصائي لتقييم دور التحفيز المعنوي في تحسين أداء المشاريع الانشائية شركة اعمار القرى للمقاولات العامة:

يتضمن هذا المحور على (19) عبارة تتضمن تقييم دور التحفيز  المعنوي في تحسين أداء المشاريع الانشائية شركة اعمار القرى للمقاولات العامة من وجهة نظر عينة الدراسة، ويتلخص التحليل الاحصائي لعبارات هذا المحور كما هو مبين  بالجدول (9) .

حيث تبين من الجدول الآتي إن عبارة (تمنح الشركة معظم الترقيات بناءً على الجدارة والمثابرة في العمل.) في المرتبة الأولى من بين عبارات المحور، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق) وتساوي (58%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (3.96)  في اتجاه (موافق) ، وبانحراف معياري (0.65).

وجاءت كل من عبارة (توفر الشركة ظروف عمل ملائمة تشجع على العمل بالمشروع.) في المرتبة الثانية، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق) وتساوي (60%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (3.88) في اتجاه (موافق) وبانحراف معياري (0.62).
بينما جاءت عبارة (امتيازات تكليف مهندسين كمدراء مشاريع يشعرني باهتمام الشركة بالعمل الذي أقوم به.) في المرتبة الثالثة، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق) وتساوي (58%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (3.75) في اتجاه (موافق) وبانحراف معياري (0.76). وجاءت عبارة (تنمي الشركة روح المشاركة والتعاون بين موظفيها لتحسين الفاعلية التنظيمية.) في المرتبة الرابعة، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق) وتساوي (49%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (3.67) في اتجاه (موافق) ، وبانحراف معياري (1.08).

جدول رقم(9) تقييم دور التحفيز  المعنوي في تحسين أداء المشاريع الانشائية شركة اعمار القرى للمقاولات العامة
	ب
	الفقرة
	العدد
	غير موافق تماما
	غير موافق
	موافق الى حد
	موافق
	موافق تماما
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعيارى
	الاتجاه
	ترتيب

	1
	يشعر مدير وفريق المشروع  بالرضى الوظيفي من خلال ما يتقاضون من رواتب ومكافئات مادية.
	57
	9
	13
	10
	22
	3
	2.95
	1.21
	موافق الي حد ما
	12

	
	
	
	16%
	23%
	18%
	39%
	5%
	
	
	
	

	2
	تقدم ادارة المشروعات ترقيات استثنائية بما تقتضيه المصلحة العامة.
	57
	5
	11
	14
	25
	2
	3.14
	1.05
	موافق الي حد ما
	9

	
	
	
	9%
	19%
	25%
	44%
	4%
	
	
	
	

	3
	تمنح الشركة معظم الترقيات بناءً على الجدارة والمثابرة في العمل.
	57
	0
	0
	13
	33
	11
	3.96
	0.65
	موافق
	1

	
	
	
	0%
	0%
	23%
	58%
	19%
	
	
	
	

	4
	يقوم المدراء في الشركة بتفويض السلطة للمهندسين ذوي الخبرة  بما يساعدهم على القيام بالأعمال الموكلة إليهم.
	57
	0
	18
	13
	19
	7
	3.26
	1.03
	موافق الي حد ما
	6

	
	
	
	0%
	32%
	23%
	33%
	12%
	
	
	
	

	5
	تمنح الشركة مدير وفريق المشروع المتميزين علاوة شرفية دون زيادة في المرتبات.
	57
	16
	18
	11
	7
	5
	2.42
	1.26
	غير موافق
	16

	
	
	
	28%
	32%
	19%
	12%
	9%
	
	
	
	

	6
	تقدم الشركة مزايا معنوية لمدير وفريق المشروع لتحفيزهم على العمل المشروع.
	57
	5
	9
	6
	34
	3
	3.37
	1.09
	موافق الي حد ما
	5

	
	
	
	9%
	16%
	11%
	60%
	5%
	
	
	
	

	7
	يهتم مدير وفريق المشروع في الشركة بالحصول على الحوافز المعنوية مثل الشكر،الثناء التقدير،الاحترام.
	57
	16
	11
	2
	22
	6
	2.84
	1.45
	موافق الي حد ما
	14

	
	
	
	28%
	19%
	4%
	39%
	11%
	
	
	
	

	8
	تساهم الحوافز المعنوية على تنفيذ المشروع وفق اهدافه.
	57
	4
	10
	19
	19
	5
	3.19
	1.05
	موافق الي حد ما
	8

	
	
	
	7%
	18%
	33%
	33%
	9%
	
	
	
	

	9
	توفر الشركة ظروف عمل ملائمة تشجع على العمل بالمشروع.
	57
	0
	0
	15
	34
	8
	3.88
	0.62
	موافق
	2

	
	
	
	0%
	0%
	26%
	60%
	14%
	
	
	
	

	10
	يتاح مدير وفريق المشروع ذوي الكفاءة بالشركة فرص جيدة للمشاركة في اتخاذ القرارات التي تساعد في تحسين اداء المشروع.
	57
	10
	15
	8
	9
	15
	3.07
	1.47
	موافق الي حد ما
	11

	
	
	
	18%
	26%
	14%
	16%
	26%
	
	
	
	

	11
	توفر الشركة دورات تدريبية لمدير وفريق المشروع المتميزين.
	57
	8
	11
	6
	25
	7
	3.21
	1.28
	موافق الي حد ما
	7

	
	
	
	14%
	19%
	11%
	44%
	12%
	
	
	
	

	12
	تقديم رسالة شكر وتقدير لمدير وفريق المشروع قد يكون مهم لهم أكثر من أي مكافئة مادية.
	57
	27
	14
	3
	9
	4
	2.11
	1.33
	غير موافق
	19

	
	
	
	47%
	25%
	5%
	16%
	7%
	
	
	
	

	13
	تنمي الشركة روح المشاركة والتعاون بين موظفيها لتحسين الفاعلية التنظيمية.
	57
	4
	4
	10
	28
	11
	3.67
	1.08
	موافق
	4

	
	
	
	7%
	7%
	18%
	49%
	19%
	
	
	
	

	14
	تهتم إدارة  المشروع بالأوسمة والدروع والميداليات وشهادات التقدير.
	57
	6
	12
	27
	10
	2
	2.82
	0.96
	موافق الي حد ما
	15

	
	
	
	11%
	21%
	47%
	18%
	4%
	
	
	
	

	15
	ترشيح المتميزين بالمشروع  لزيارة شركات مقاولات متميزة لاعطاء مقدار من التحفيز في العمل.
	57
	18
	24
	2
	6
	7
	2.3
	1.34
	غير موافق
	17

	
	
	
	32%
	42%
	4%
	11%
	12%
	
	
	
	

	16
	الحد من الرقابة المباشرة وتنمية الرقابة الذاتية ترفع من الروح المعنوية.
	57
	15
	6
	13
	15
	8
	2.91
	1.41
	موافق الي حد ما
	13

	
	
	
	26%
	11%
	23%
	26%
	14%
	
	
	
	

	17
	يوجد مناخ من التعاون والعمل بروح الفريق والمنافسة بين المهندسين.
	57
	7
	15
	5
	26
	4
	3.09
	1.22
	موافق الي حد ما
	10

	
	
	
	12%
	26%
	9%
	46%
	7%
	
	
	
	

	18
	امتيازات تكليف مهندسين كمدراء مشاريع يشعرني باهتمام الشركة بالعمل الذي أقوم به.
	57
	0
	4
	13
	33
	7
	3.75
	0.76
	موافق
	3

	
	
	
	0%
	7%
	23%
	58%
	12%
	
	
	
	

	19
	مدير وفريق المشروع في الشركة لا يحتاج إلى التحفيز المعنوي إذا كان الحافز المادي كافي.
	57
	20
	21
	6
	8
	2
	2.14
	1.15
	غير موافق
	18

	
	
	
	35%
	37%
	11%
	14%
	4%
	
	
	
	

	المتوسط الحسابي للمحور الثاني: دور التحفيز الممعنوي في تحسين أداء المشاريع الانشائية
	3.06
	0.55
	موافق الي حد ما
	1


جاءت عبارة (تقدم الشركة مزايا معنوية لمدير وفريق المشروع لتحفيزهم على العمل المشروع) في المرتبة الخامسة، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق) وتساوي (60%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (3.37) في اتجاه (موافق إلى حد ما) ، وبانحراف معياري (1.09). في المرتبة السادسة جاءت عبارة (يقوم المدراء في الشركة بتفويض السلطة للمهندسين ذوي الخبرة  بما يساعدهم على القيام بالأعمال الموكلة إليهم.)، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق) وتساوي (33%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (3.26) في اتجاه (موافق إلى حد ما) ، وبانحراف معياري (1.03).

في المرتبة السابعة جاءت عبارة  (توفر الشركة دورات تدريبية لمدير وفريق المشروع المتميزين.)، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق) وتساوي (44%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (3.21) في اتجاه (موافق إلى حد ما) ، وبانحراف معياري (1.28).في المرتبة الثامنة جاء عبارة (تساهم الحوافز المعنوية على تنفيذ المشروع وفق اهدافه.)، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق)  و (موافق إلى حد ما) وتساوي (33%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (3.19) في اتجاه (موافق إلى حد ما) ، وبانحراف معياري (1.05).

وجاءت عبارة (تقدم ادارة المشروعات ترقيات استثنائية بما تقتضيه المصلحة العامة) في المرتبة التاسعة، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق) وتساوي (44%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (3.14) في اتجاه (موافق إلى حد ما) ، وبانحراف معياري (1.05).

وجاءت عبارة (يوجد مناخ من التعاون والعمل بروح الفريق والمنافسة بين المهندسين.) في المرتبة العاشرة، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق) وتساوي (44%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (3.14) في اتجاه (موافق إلى حد ما) ، وبانحراف معياري (1.05).

وجاءت عبارة (يتاح مدير وفريق المشروع ذوي الكفاءة بالشركة فرص جيدة للمشاركة في اتخاذ القرارات التي تساعد في تحسين اداء المشروع) في المرتبة الحادي عشر، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق تماما) و(غير موافق) وتساوي (26%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (3.07) في اتجاه (موافق إلى حد ما) ، وبانحراف معياري (1.47).

وجاءت عبارة (يشعر مدير وفريق المشروع  بالرضى الوظيفي من خلال ما يتقاضون من رواتب ومكافئات مادية) في المرتبة الثاني عشر، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق) وتساوي (39%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (2.95) في اتجاه (موافق إلى حد ما) وهو أقل من(3) المتوسط الافتراضي وفق مقياس ليكارت الخماسي المستخدم بالدراسة، وبانحراف معياري (1.21).

وجاءت عبارة (الحد من الرقابة المباشرة وتنمية الرقابة الذاتية ترفع من الروح المعنوية..) في المرتبة الثالث عشر، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق) و(غير موافق تماما) وتساوي (26%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (2.91) في اتجاه (موافق إلى حد ما) وهو أقل من(3) المتوسط الافتراضي وفق مقياس ليكارت الخماسي المستخدم بالدراسة، وبانحراف معياري (1.41).

جاءت عبارة (يهتم مدير وفريق المشروع في الشركة بالحصول على الحوافز المعنوية مثل الشكر،الثناء التقدير،الاحترام.) في المرتبة الرابعة عشر، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق) وتساوي (39%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (2.84) في اتجاه (موافق إلى حد ما) وهو أقل من(3) المتوسط الافتراضي وفق مقياس ليكارت الخماسي المستخدم بالدراسة، وبانحراف معياري (1.45). في المرتبة الخامسة عشر جاءت عبارة (تهتم إدارة  المشروع بالأوسمة والدروع والميداليات وشهادات التقدير.)، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (موافق الى حد ما) وتساوي (47%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (2.82) في اتجاه (موافق إلى حد ما) و وبانحراف معياري (0.96).

في المرتبة السادسة عشر جاءت عبارة  (تمنح الشركة مدير وفريق المشروع المتميزين علاوة شرفية دون زيادة في المرتبات.)، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (غير موافق) وتساوي (32%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (2.42) في اتجاه (غير موافق) ، وبانحراف معياري (1.26). في المرتبة السابعة عشر جاء عبارة (ترشيح المتميزين بالمشروع  لزيارة شركات مقاولات متميزة لاعطاء مقدار من التحفيز في العمل.)، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (غير موافق) وتساوي (42%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (2.30) في اتجاه (غير موافق) ، وبانحراف معياري (1.34).

وجاءت عبارة (مدير وفريق المشروع في الشركة لا يحتاج إلى التحفيز المعنوي إذا كان الحافز المادي كافي..) في المرتبة الثامنة عشر، وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (غير موافق) وتساوي (37%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (2.14) في اتجاه (غير موافق) ، وبانحراف معياري (1.15). وجاءت عبارة (تقديم رسالة شكر وتقدير لمدير وفريق المشروع قد يكون مهم لهم أكثر من أي مكافئة مادية.) في المرتبة التاسعة عشر والاخيرة وكانت نسبة الإجابة مرتفعة في فئة (غير موافق تماما) وتساوي (47%)، وأن متوسط إجابات أفراد الدراسة يساوي (2.11) في اتجاه (غير موافق) ، وبانحراف معياري (1.33).
كما يبين الجدول () أن المتوسط الحسابي الكلي لتقييم دور التحفيز  المعنوي تحسين أداء المشاريع الانشائية شركة اعمار القرى للمقاولات العامة من وجهة نظر آراء عينة الدراسة قد بلغ (3.06) وبانحراف معياري (0.55) ويدل على اتجاه أفراد عينة الدراسة حول جميع فقرات المحور في اتجاه (موافق الى حد ما) وفق مقياس ليكرت الخماسي، يلخص الباحث إن هناك قصور في الحوافز المعنوية  لعد من بالأشخاص  بالشركة عينة الدراسة يتمثل في: تقديم رسالة شكر وتقدير لمدير وفريق المشروع غير مهم لهم وان مكافئة مادية هي اكثر اهمية، مدير وفريق المشروع في الشركة لا يتحصل على  التحفيز المعنوي إذا كان الحافز المادي كافي.، قصور في ترشيح المتميزين بالمشروع  لاعطاءهم مقدار من التحفيز في العمل، لا تمنح الشركة مدير وفريق المشروع المتميزين علاوة شرفية دون زيادة في المرتبات
4.الاستنناجات:
من خلال ما تم تناوله في الجانب النظري وبالإشارة الى نتائج التحليل الاحصائي الذي تم اجرائه في الجانب العملي لاستمارات الاستبانة فإن هذه الدراسة خلصت الى الاستنتاجات الاساسية الاتية:

اظهرت الدراسة الميدانية بشركة اعمار القرى للمقاولات العامة إن هناك قصور في الحوافز المادية لعد من بالأشخاص  بالشركة عينة الدراسة يتمثل في:

· لا توفر لدى الشركة عينة الدراسة  تأمين صحي للعاملين.،
· لا يوجد حرص من بعض ادارة المشروعات في الشركة على تقديم الحوافز المادية، 
· قصور من ادارة الشركة في منح المهندسين المتميزين علاوة تشجيعية بشكل دوري خلال تنفيذ المشروع، وايضا في تقديم  المكافآت المادية لتحسين فاعلية المشروع.

اظهرت الدراسة الميدانية إن هناك قصور في الحوافز المعنوية  لعد من بالأشخاص  بالشركة عينة الدراسة يتمثل في:
· تقديم رسالة شكر وتقدير لمدير وفريق المشروع غير مهم لهم وان مكافئة مادية هي اكثر اهمية،
· مدير وفريق المشروع في الشركة لا يتحصل على  التحفيز المعنوي إذا كان الحافز المادي كافي.،
· قصور في ترشيح المتميزين بالمشروع  لا عطاءهم مقدار من التحفيز في العمل،
· لا تمنح الشركة عينة الدراسة  مدير وفريق المشروع المتميزين علاوة شرفية دون زيادة في المرتبات
 التوصيات  
· العمل على تنفيذ برنامج التامين الصحي لفريق المشروع
· ضرورة تقديم الحوافز المادية، تمنح للمهندسين المتميزين بشكل دوري خلال تنفيذ المشروع،
· زيادة الاهتمام بمدير المشروع في الشركة من خلال تقديم  التحفيز المعنوي 
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