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 البحث  ملخص

فراد على بذل ستخدامها لتحفيز الأإحدى الوسائل التي يمكن  إعقود الحوافز المشروطة بالأداء    تمثل

ما يدرك الأفراد أن مقياس الأداء المستخدم في عقود الحوافز ذو مستوي حساسية مرتفع، دفعن  .أكبرمجهود  

آدائهم، ومن ثم  المحقق كما يعكسه مقياس  المبذول والأداء  الجهد  فإنهم يدركون وجود علاقة وثيقة بين 

من أثر حساسية قياس الأداء على   التوجه التحفيزيل  فآت التي يحصلون عليها. ويمكن أن يعُد  مقدار المكا

يتُوقع أن يحسن المستوي المرتفع لنظام التنشيط السلوكي من الأثر الإيجابي لحساسية   حيث  ،أداء الأفراد 

د المستوي المرتفع لنظام التثبيط السلوكي من الأثر الإيجابي   قياس الأداء على الأداء. بينما يتُوقع أن يح 

الأداء.   على  الأداء  قياس  البحثلحساسية  إلي  ويهدف  تأثير  الحالي  مدى  على  الحوافز   التعرف  عقود 

ستراتيجي للمحاسب الإداري، بالإضافة إلى فحص أثر التوجه التحفيزي المشروطة بالأداء على الأداء الإ

ومن خلال دراسة ميدانية ستراتيجي للمحاسب الإداري.  على العلاقة بين نظام عقود الحوافز والأداء الإ

إلى  اداري  إ  امحاسب    153على   التوصل  تم  فقد  علاقة  ،  الإوجود  الأداء  بين  ومعنوية  ستراتيجي طردية 

لى وجود علاقة طردية  إبالإضافة  ،  ستخدام نظم الحوافز المشروطة بالأداءإللمحاسبين الإداريين وتبني و

ستراتيجي للمحاسبين الإداريين والمتغير التفاعلي الخاص بنظم الحوافز المشروطة ومعنوية بين الأداء الإ

السلو التنشيط  إلى  أإلى  وهو ما يشير  ،  كيبالأداء ونظام  السلوكي يؤدي  التنشيط  رتفاع مستوى  إن نظام 

وأخيرا، فقد تم   .ستخدام نظم الحوافز المشروطة بالأداءإستراتيجي للمحاسبين الإداريين في ظل  الأداء الإ

ستراتيجي للمحاسبين الإداريين والمتغير التفاعلي  علاقة عكسية ومعنوية بين الأداء الإلى وجود إالتوصل 

ن نظام التثبيط السلوكي أ إلى  الخاص بنظم الحوافز المشروطة بالأداء ونظام التثبيط السلوكي، وهو ما يشير  

إلى   الإإيؤدي  الأداء  مستوى  ظل  نخفاض  في  الإداريين  للمحاسبين  الحوافز إستراتيجي  نظم  ستخدام 

 .المشروطة بالأداء

 

ثبيط  التنظام  التنشيط السلوكي؛ نظام  ؛التوجه التحفيزي؛ مقاييس الأداء؛ عقود الحوافز:  مات المفتاحيةالكل

 أداء المحاسبين الإداريين. السلوكي؛
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Abstract: 

Performance-based incentive contracts are one of the methods that can be used 

to motivate individuals to do more. When individuals realize that the 

performance measure used in incentive contracts has a high level of sensitivity, 

they realize that there is a close relationship between the effort exerted and the 

performance achieved as reflected by their performance measure, and then the 

amount of rewards they receive. Motivational orientation can modify the effect 

of performance measurement sensitivity on the performance of individuals. As it 

is expected that the high level of the behavioral activation system will improve 

the positive effect of the sensitivity of the performance measure on the 

performance. While it is expected that the high level of the behavioral inhibition 

system  limits the positive effect of the sensitivity of performance measurement 

on performance. This research aims to identify the extent of the effect of 

performance-based incentive contracts on the strategic performance of the 

managerial accountant, in addition to examining the impact of the motivational 

orientation on the relationship between the incentive contracts and the strategic 

performance of the managerial accountant. Using a field study on 153 managerial 

accountants, it has been concluded that there is a positive and significant 

relationship between the strategic performance of managerial accountants and the 

use of performance-based incentive contracts. In addition, there is a direct and 

significant relationship between the strategic performance of the management 

accountants and the interactive variable of performance-based incentive contracts 

and the behavioral activation system, which indicates that the behavioral 

activation system leads to a high level of strategic performance of the 

management accountants under using the performance-based incentive contracts. 

Finally, an inverse and significant relationship was found between the strategic 

performance of the managerial accountants and the interactive variable of 

performance-based incentive contracts and the behavioral inhibition system, 

which indicates that the behavioral inhibition system leads to a decrease in the 

level of strategic performance of the managerial accountants in the light of the 

use of performance-based incentive contracts. 

Keywords: Performance Measures; Incentive Contracts; Motivational 

Orientation; The Behavioral Activation System (BAS); The Behavioral Inhibition 

System (BIS); Performance of Management Accountants. 
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 البحث مقدمة -1

المنافسة مستوي    والتي من أهمها زيادةشهدت بيئة الأعمال في العقود الأخيرة العديد من التطورات،  

لمة الأسواق، والتطور التكنولوجي الضخم في مجالات  على المستويين المحلي والعالمي نتيجة لزيادة عو

صر دورة ق  و  حتياجات العملاءإزيادة وتنوع  بالإضافة إلى    ،وكذلك في مجالات تشغيل المعلومات  ،التصنيع

لذلك المنتجات. ونتيجة   تم توجيه    ،حياة  المحاسبة الإدارية، حيث  التطورات في وظيفة  العديد من  حدث 

إذ  متها وعدم مواكبتها لهذه التغيرات البيئية.ءنتقادات إلى المحاسبة الإدارية بأنها فقدت ملا العديد من الإ

  تغيرات دوار المحاسب الإداري والمهارات المطلوبة منه لمواكبة هذه الأيتطلب ذلك أيضا حدوث تغيير في  

(Pietrzaka and Wnuk-Pel, 2015; Zainuddin and Sulaimana, 2016) . 

يعَُد الشركة    ولا  ببتنفيذ  قيام  المتعلقة  البشرية  الموارد  إدارة  وتدريب إوستقطاب  إممارسات  ختيار 

،  لذا   .من العاملين بها   ضى وفعالللحصول على مستوى أداء مر  اللعمل بها ضمانأفضل الكفاءات البشرية  

حتياجات  إشباع  إسهم في  يُ نظام حوافز    الشركة تصميميجب على إدارة    ،مستوى أداء  لتحقيق أفضل  فإنه

  ستخدامها في نظم التحفيزإالتي يمكن  و  هناك العديد من أنواع الحوافزو.  العاملين فيها ويزيد من دافعيتهم

العمولات، والمكافآت المالية  والعلاوات المالية،  والراتب،    زيادة  المالية مثل  منها الحوافزكات  لشرباالمطبقة  

توجيه الثناء  و عتراف والتقدير  الإو  ،الترقيات الوظيفيةو  ،الأخرى التي تعتمد على الأداء أو تحقيق الأهداف

،  العام بالأداء المميزعتراف  تكريم الإنجازات الفردية والجماعية، وتوفير فرص الترويج والإوالشخصي،  

ا  كما    تخاذ القرارات،إفي  المشاركة  و ستخدام الحوافز المادية غير المباشرة مثل توفير خدمات إيمكن أيض 

 0إجازات إضافيةوبرامج تأمين، وصحية، 

التي تعتمد وهي نوع من الحوافز  و الحوافز السلبية    ،ةإلى جانب الحوافز الإيجابية السابقكما توجد  

على عكس الحوافز وعلى تحفيز الأفراد عن طريق وضع عواقب سلبية أو عقوبات على سلوك معين.  

 ،مرغوبالسلوك غير  الأو منع    خفيضالإيجابية التي تشجع السلوك المرغوب، تهدف الحوافز السلبية إلى ت

ضعيف أو مخالفة  اللأداء  اخصم من الراتب نتيجة  التشمل الغرامات المالية أو  التي  و  العقوبات الماليةمثل  

، التحذيرات الرسميةوالترقيات،  إيقاف  تشمل  التي  والعقوبات الإدارية  ذلك    إلىيضاف     لقواعد واللوائح.ا

الأفراد من الفرص التطويرية وفرص الترقية كعقاب لسلوك غير مرغوب   العمل، وحرمانالإيقاف عن  و

مرغوب السلوك غير  الجتماعية أو الإقصاء كحافز سلبي لتغيير  العزلة الإذلك    إلىيضاف    داء ضعيف.لأأو  

الإجهاد العاطفي كحافز سلبي عن طريق خلق بيئة يوجد    ،وأخيرا  لتزام بالقواعد والسياسات.أو تحقيق الإ

تحسين   على  الأفراد  لتحفيز  العمل  متطلبات  في  زيادة  أو  ضاغطة  تجنب  آعمل  أو  غير الدائهم  سلوك 

 . ( Van den Broeck et al., 2021) ;2023 ,Darius ،مرغوبال

نها مجموعة من التعاقدات لا سيما  أالنظر إلى الشركات في الوقت الحالي على    تقدم، يمكنإستناد ا إلي ما  و

و والمستثمرين.  المديرين  دور  ن  أيمكن  بين  الحوافز  عقود  الأتلعب  أداء  تحسين  في  هاما  ثم ا  فراد ومن 

للشركة.   والمالي  التشغيلي  الأداء  أن  نظم  تتطلب  وتحسين  المثلى  الأداء  ييمقا  توفر الحوافز    ة إشارس 

للملاحظة  حول  information signal  معلوماتية القابل  غير  المدير  خلق  إأو    ،جهد  في  القيمة سهامه 

أن    إلى  Zhou and Swan, 2003)يشير )ومع ذلك،    .(Bernardo et al.,2016)  المضافة للشركة 

 (e.g. Jensen and Murphy 1990; Kole 1997; Murphy 1999) العديد من الدراساتنتائج  
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  المكافآت أبرزها أن    غامضة  نتائجقد أسفرت عن    الإدارية وأداء الشركات  المكافآتبين    العلاقةتناولت  التي  

  .قتصادىالشركة الإ معنوية بأداءدلالة أن لها علاقة ذات ببدو تالإدارية لا 

خذ الأ هاعند تصميم يجب نه إ، فالشركةبالمطبقة  ستفادة المثلي من عقود الحوافز الإ يتم تحقيقوحتى 

مجرد تبني نظام ذ أن  إ  لى العلاقة بين عقود الحوافز والأداء.  عد من العوامل التي تؤثر  يعدالعتبار  في الإ

الأداء الضعيفة قد تجعل عقود   مقاييسحيث أن  ،  ا لتحقيق أداء تنظيمي أفضلقد لا يكون كافي    عقود الحوافز

يمكن أن يساعد تحسين مقاييس الأداء في تحقيق مستوى معين من نه  إف  ذلك،وبدلا  من    .الحوافز غير فعالة

قبل   عقود الحوافز  تحقيق فعاليةيجب فهم دور مقاييس الأداء في    وبالتالي،بتكاليف أقل.    المحفزة التأثيرات  

 (.(Bouwens and Lent, 2006 ولقبنتائج إيجابية بشكل م  توقع تحقيقنأن 

فراد على ستخدامها لتحفيز الأإحدى الوسائل التي يمكن  إ  عقود الحوافز المشروطة بالأداءتعتبر  و 

في    فرادلأمجهود اأن ينعكس  حد المكونات الهامة لنظام الحوافز الفعال في  أتمثل  يذ  إ  .أكبربذل مجهود  

 إذا لما  مؤشر   نهاأب  ، فهايذلك بحساسية قياس الأداء والتي يمكن تعر   ويرتبط  .عليهاالتي يحصلون    المكافآت

  و الأداء ذ  مقياسن  أفراد  ما يدرك الأد. فعنمن عدمه  فراد بصورة جيدةكان قياس الأداء يعكس مجهود الأ

 يعكسهنهم يدركون وجود علاقة وثيقة بين الجهد المبذول والأداء المحقق كما  إمستوي حساسية مرتفع، ف

 .(Reichert and Woods, 2017) هم، ومن ثم مقدار المكافآت التي يحصلون عليهائداآقياس م

مباشر على أداء   تأثيرالتی لها  و  هامةال  جوانبال  أحد  Motivation  الدافعيةتعد  من ناحية أخرى،  و

الداخلية التي تحرك الموظف لتحقيق أهدافه الشخصية والمهنية.  إذ أنها  ،الأفراد القوة  يمکن  و   تشير إلى 

الظواهر    العديد  تفسير ي  .الفرد  دافعيةفی ضوء    الإنسانيةمن  المواقف   تباين  رجعوقد  فی  الفرد  سلوك 

عليها ليس   عتماديتم الإالتی    الأساسيةالمحددات    أنها منختلاف مستوى الدافعية لديه. کما  إالمختلفة إلى  

تجاهات ل الإكينما تمتد لتشمل  تکوين وتش إنجاز أهداف الأداء المرغوب في تحقيقها في الشركات، وفقط لإ

 Vansteenkiste et)  ( كتساب وتنمية المعارف اللازمة لحل المشکلاتإوالقيم أو تعديل بعضها، و

al., 2006. 

ستجابة إدورا هاما في تحديد مدي    Motivational Orientation  التوجه التحفيزيلعب  ين  أويمكن  

بالأداءالحوافز    لعقودفراد  الأ نموذج  إذ    .المشروطة  العصبي   Grayيشير  النفسي  للتحفيز 

Neuropsychology  في نظام   النظام الأوليتمثل  ذ  إن.  ين ومستقليتحفيز متميز  ى  فراد لديهم نظامن الأأب

السلوكي   إشارات   تفعيليتم  حيث    behavioral activation systemالتنشيط  السلوك من خلال  ذلك 

فراد ذوي المستوي  يميل الأ  ، حيثمن خلال الرغبة في النجاح  تأثيرا إيجابياذلك النظام  يولد    اذ  .المكافأة

مقارنة   ن يكونوا أكثر تحفيزا لتحقيق النجاح والنتائج الإيجابية الأخرىألى  إالمرتفع من التنشيط السلوكي  

السلوكي. ويتمثل    بالأفراد التنشيط  المنخفض من  المستوي  الثانيذوي  السلوكيفي نظام    النظام   التثبيط 

behavioral inhibition system،    ذ إ  .و التهديدأذلك السلوك من خلال إشارات العقاب    تفعيليتم  حيث 

التثبيط  فراد ذوي المستوي المرتفع من  . ويميل الأمن خلال الخوف من الفشل  سلبيا  اتأثيرذلك النظام  يولد  

ذوي ألى  إ  السلوكي بالأفراد  مقارنة  الأخرى  السارة  غير  والنتائج  الفشل  لتجنب  تحفيزا  أكثر  يكونوا  ن 

 .التثبيط السلوكيالمستوي المنخفض من 
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ن كلاهما أفترض  يُ . كما  ن كلا النظامين التحفيزيين موجودان بدرجات متفاوتة في كل فردأفترض  ويُ 

ن درجة تواجد كل أداء. ومن المرجح  للحوافز المشروطة بالأستجابات الفردية  له تأثيرات واضحة على الإ

 من شخصيته. اجزء  أنها تعد   حيث ه،تصرفاتمن  اثابت   اجزء   تعكسنظام داخل كل فرد 

يعُد  أويمكن   التحفيزيل  ن  الأداء على    التوجه  أثر حساسية قياس  الأفرادمن  ن أ توقع  يُ   حيث  ،أداء 

من الأثر الإيجابي لحساسية قياس الأداء على الأداء. بينما  نظام التنشيط السلوكي  لالمستوي المرتفع    يحسن

 من الأثر الإيجابي لحساسية قياس الأداء على الأداء   التثبيط السلوكيد المستوي المرتفع لنظام  ح  ن يُ أتوقع  يُ 

((Reichert and Woods, 2017. 

ن يسكان نظام عقود الحوافز يؤدي إلى تح  إذا  فيما  مشكلة البحث الحاليإلى ما تقدم، تتمثل    ستناداإو

ن يلعب دورا في التأثير على  أكان يمكن للتحفيز السلوكي    إذاوما    ،لمحاسبين الإداريينلالاستراتيجي  داء  الأ

  الحالي   البحث  يهدفوبالتالي  .  داريينللمحاسبين الإ  ستراتيجيالإ  داءالعلاقة بين نظام عقود الحوافز والأ

  الإداري، محاسب  للستراتيجي  الإداء  الأعلى    عقود الحوافز المشروطة بالأداءعلى مدى تأثير  إلى التعرف  

إلى   الحوافز  ا  أثرفحص  بالإضافة  عقود  نظام  بين  العلاقة  على  لالإداء  الأو لتحفيز  لمحاسب  ستراتيجي 

 . الإداري

البيانات   إلىستنادا  إ  ستنتاجوالإية، والتي تستند إلى التحليل  ق يطبالمنهجية الت  على  البحثهذا  يعتمد  و

من المشاركين.  ستقصاء على مجموعةإتوزيع قائمة من خلال  بالحصول عليها تقوم الباحثتانسوف التي 

ختبار  لإ   البيانات إحصائياوسوف يتم تحليل هذه    الأداء.بيانات فعلية حول  على    ذلك الحصوليضاف إلى  

 .(Coyne et al., 2010) فروض البحث

هتمام الأكاديمي بتغير دور المحاسبين الإداريين خلال العقدين الإ  زيادةمن    ا البحثهذ  أهميةوتنبع  

التي تناولت    -ن  يتوفقا لمعلومات الباحث   -  ندرة الدراساتلى  إبالإضافة    ،(Wolf et al. 2020)  الماضيين

الحالي   وبالتالي، تنبع أهمية البحث.  ةالجوانب السلوكية المحيطة بنظم الحوافر، ولاسيما في البيئة المصري

يُ   من إضافة  أنه  الحوافز   ة الخاصللدراسات  مثل  عامة،    بنظم  بنظم بصفة  المحيطة  السلوكية  والجوانب 

توفير فهم   يف  الدراسة الحالية تساعد نتائج  يمكن أن  في الواقع العملي،  كما أنه    بصورة خاصة.  الحوافز

. ويساعد ا، والنتائج المترتبة عليهالجوانب السلوكية المحيطة بتطبيق نظم الحوافزحول    الشركة   ةكافي لإدار

على   الشركة  إدارة  يُ ذلك  بما  الأمثل  الحوافز  نظام  وتطبيق  الأهداف  تبني  ويحقق  الأداء  مستوي  حسن 

 .المخططة

 

 :  النحو التالي البحث علىسوف يتم تناول ما تبقى من ف وتحقيقا لهدف الدراسة؛ 

   .الدراسة وضفر شتقاقإوالدراسات السابقة ( 2)

 .يةميدانالالدراسة ( 3)

 .الميدانية( نتائج الدراسة  4)

 ( الخلاصة والتوصيات.5)
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 شتقاق فروض الدراسة إالدراسات السابقة و -2

السابقةعرض    الجزءهذا    يتناول ال  الدراسات  تناولت  علاقة  ذات  والتي  البحث،  الدور بموضوع 

 ،المرتبطة بالأداءو  تخاذ القراراتإالنواحي السلوكية المحيطة بعملية  ستراتيجي للمحاسبين الإداريين، والإ

الحوافز وعلاقتها  نظم عقود  و  ، خصائص مقاييس الأداء المستخدمة في عقود الحوافزو،  داءتقييم الأعملية  و

ويهدف هذا   .داءالأوعلى العلاقة بين نظم الحوافز    التوجه التحفيزيدور  أثر  سيتم تناولوأخيرا،    .بالأداء

وذلك حتى يتسنى  ستعراض وتقييم النتائج التي توصلت إليها الدراسات السابقة ذات الصلة،  إالجزء إلى  

 : الجوانب التاليةهذا الجزء  وف يتضمنالأهداف، س . وتحقيقا لهذهشتقاق فروض الدراسة إ تينللباحث

 .داريينستراتيجي للمحاسبين الإالدور الإ 2-1

 .داءوتقييم الأالمرتبطة بالأداء تخاذ القرارات إالنواحي السلوكية المحيطة بعملية  2-2

 خصائص مقاييس الأداء المستخدمة في عقود الحوافز.  2-3

 . بالأداء انظم عقود الحوافز وعلاقته  2-4

 .الحوافز والأداءللعلاقة بين نظم  Moderator لعد  م  كمتغير   التوجه التحفيزي 2-5

 

 : ستراتيجي للمحاسبين الإداريينالدور الإ 2-1

لبيانات  ل  مسجل" أو "controller  من "مراقب  الشركاتتحول دور المحاسب الإداري في العديد من  

score-keeperإلى "دعم الأعمال "  business support" لأعمال  ل  مستشار الداخليال" أوinternal 

business consultant"  .داريون المحاسبون الإأن يشارك    الأمور الغريبةعلى سبيل المثال، ليس من  ف 

وتنفيذ أنظمة ،  الشركةستراتيجية  إ  وضعالمشاركة في    ستباقي في مجالات مثلإفي الوقت الحاضر بشكل  

غالبية العظمى من المحاسبين للبها  ح  يسميكن  الأنشطة التي لم  وهي    ،الشركةداخل  المعلومات وإدارة التغيير

)  الإداريين ذلك  الإو  .(Burns and Vaivio, 2001قبل  إلى  يشير  للمحاسبة  الدولي  تطور  أتحاد  ن 

النظر   يمكن والتي  ،  رئيسية متعاقبةمراحل    أربعليه من خلال نموذج يتضمن  إالمحاسبة الإدارية يمكن 

 (: Gliaubicas, 2012توضيحها على النحو التالي )

هتمام إلى تحديد التكاليف  توجيه الإ  تمإذ    :1950حتى عام    المالية،مرحلة تحديد التكلفة والرقابة   ▪

  في تطوير أساليب المحاسبة الإدارية   المؤثرةلعوامل  ا  تمثلتقد  ووالرقابة المالية على العمليات.  

(  2الذي شجع الطلب الدولي على منتجاتها، )و( الوضع الاقتصادي القوي للدول الغربية 1: )في

 واسع.( الإنتاج على نطاق 4هتمام بالجودة، )الإ إنخفاض( 3) نسبي ا،المنافسة الضعيفة 

 المرحلةخلال هذه  و  :1965إلى    1950من    والرقابة الإدارية،لتخطيط ل معلومات  مرحلة توفير   ▪

الإدارية المحاسبة  معلومات  بين  التمييز  هو  الرئيسي  الغرض  عمليات    اللازمة  كان  لتخطيط 

تتميز هذه  وتحليل القرار ومحاسبة المسؤولية.    أساليب  تطويرتم  حيث    ،عليها  والرقابةالإدارة  

 المرحلة بعملية التصنيع والتحليل الداخلي للشركة. 
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أدت المنافسة    إذ  :1985إلى    1965من    ،مرحلة الحد من هدر الموارد في العمليات التجارية ▪

التقدم الإوالعالمية   إلى حدوث تغييرات في  التي زادت بسبب  لليابان  الدولية قتصادي  ،  التجارة 

الطموح لإحيث   للشركات.  أصبح  رئيسية  أولوية  الجديدة  الأعمال  بيئة  تشجيع قد  وستيعاب  تم 

بدأت الشركات في البحث ومن ثم فقد  المنافسة من خلال الميزة التكنولوجية في عمليات التصنيع.  

 عن جودة أفضل وخفض التكاليف في نفس الوقت.

خلال  و  :2000إلى    1985ستخدام الفعال للموارد من  لة الإخلق القيمة من خلال مرحمرحلة   ▪

بتكارات التكنولوجية. لذلك بدأت  والإ  التأكدعدم  من    اكبير    اقدر  واجهت الشركات    المرحلة،هذه  

 قتصادية.القيمة الإتحدد الشركات في تطبيق أساليب المحاسبة الإدارية التي 

 

التقليدية  إلى    (Goretzki et al., 2013)  ويشير النمطية  الصورة  الإداري وأن  التي  للمحاسب 

 ستبدالها بـ "الشريك التجاريإ  يجب  وإعداد التقارير  ،وإدخال البيانات  ،تتميز بالعمل الروتيني مثل التسجيل

business partner  ،"المضافة  و القيمة  المزيد من  أنه راغب وقادر على تقديم  الذي تم تصويره على 

يجب  ثم  ، ومن  في الوقت الحالي  عديدةتحديات  داريون  المحاسبون الإ. ويواجه  رقابةالقرار وال  تخاذإلعملية  

الأعمال.    عليهم بيئة  في  السريعة  التغيرات  يتكيفوا مع  المحاسبين ولذلك  أن  المزيد من  الشركات  تطلب 

ن لقبول التحديات المثيرة في  يمن الإدارة ومستعد  اأن يصبحوا جزء    توقعيُ   الذينوستباقيين،  الإداريين الإ

 .  (Zainuddin and Sulaimana, 2016) المستقبل

العوامل  نيفئت  إلى وجود  (Sulaiman et al., 2008)ويشير   في ال  وراء حدوث  من  تغييرات 

تأثير المنافسة في    فيالعوامل البيئية    وتتمثلالمحاسبة الإدارية، وهما العوامل البيئية والعوامل التنظيمية.  

ي العوامل التنظيمية بالتغييرات ف  بينما ترتبطعلى مؤشرات الأداء غير المالية الجديدة.    والتركيزالسوق  

 ، إعادة الهيكلة التنظيمية مثل اللامركزية والهيكل الهرميو،  ندماجستحواذ أو الإالملكية التنظيمية مثل الإ

 . وتعزيز حوكمة الشركات ،ستعانة بمصادر خارجيةوالإ ،وتقليص الحجم

 

 داء:الأ المرتبطة بالأداء وتقييم  قراراتالتخاذ  إالنواحي السلوكية المحيطة بعملية   2-2

قتصادية ضوء المعلومات الإ وفيلعوامل الرشد  معين وفقاأداء بقراراتهم بالقيام ن ويتخذ المديرلا 

العواطف    ،فحسب النواحي الإ  والجوانببل تتداخل  القرار. ويشير  هذا  تخاذ  إقتصادية عند  السلوكية مع 

Kahneman, 2011)  (    العاطفية والإإلى وجود نظامين سلوكيين فيما يتعلق بتداخل   قتصاديةالعوامل 

على ردود   ونن قد يعتمديالمديرن  أيشير النظام الأول إلى  ذ  إ.  داءبالأ  الخاصةالأفراد لقراراتهم  تخاذ  إعند  

العاطفية على حساب الإ القائمة على  والمديرقد يعتمد  . فقتصاديةعتبارات الإالفعل  القرار  ن على قواعد 

من  ب  العاطفة وبالتالي  الإ  جوانبالدلا   غير  ختاريقد  قتصادية،  خيارات  مكلفة   والتى  فعالة،ون  تكون 

ا للعمل في مشاريع   المثال،على سبيل  فلأصحابها.   ا ثابت ا خيار  عندما يواجه المديرون الذين يتقاضون أجر 

اعجابهم مدى  على    يقبلون أو يرفضون المشروع المقترح بناء  ا ما  مقترحة من قبل زملائهم، فإنهم كثير  

 قتصادية. الانظر الوجهة  بغض النظر عنو ،بالزميل
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  عند شجع المديرين على النظر بعناية أكبر  في تنفيذ آليات تُ الشركة  قد ترغب    الوضع،  افي مثل هذو

قتصادية  تقترح النظرية الإو.  ليه بالنظام الثانيإ  ار شوهو ما يُ   ،قتصاديةالعوامل العاطفية والإ  بين  مةءمواال

من   لمزيدعلي بذل اتحفيزهم  من أجل  وذلك    ،من عدمهالأداء  بفي القيام  ربط رواتب المديرين بقراراتهم  

غير  الخيارات    تكرار  خفيض، وبالتالي تملاك الشركةبشكل وثيق مع أهداف    همأهداف  توافقمع    ،الجهد

قتصادية بشكل مباشر عن الكيفية التي يؤدي بها بذل  اقتصادي ا. ومع ذلك، لا تتحدث النظرية الإ  المرغوبة

وتشير نظرية   .الأداءالقيام ب  قراراتالمشاعر على    من تأثيرالحد  إلى    الأهداف  توافق  مع  ،المزيد من الجهد

تقليل  يصعب معهاالتي  قويا للدرجةتخاذ تلك القرارات يكون إفي عملية العواطف  دورعلم النفس إلى أن 

 (.Farrell et al., 2014تحييدها ) على المعلومات الأخرى أو  اهيمنته

أخرى، ناحية  الشخصية  تُ   ومن  على  إأنها  بعرف  للشخص  والمعرفية  الوجدانية  الجوانب  نعکاس 

  أثار     ،اومؤخر    .  الإنسانية بتنوع سماتها وأبعادهاولقد تنوعت مداخل دراسة الشخصية    .الذات والآخرين

 حاولتالمنحى العصبى فى دراسة الشخصية العديد من الفرضيات والنظريات التى   عتماد الباحثين على إ

من بين أكثر النظريات المقبولة  جيفرى جراى  نظرية  تعتبر    و.  إيجاد قاعدة ثابتة لتفسير السمات البشرية  

التوجه البيولوجىعلى نطاق واسع في علم نفس الشخصية   . (Reichert and Woods, 2017)  ذات 

فى سلوکيات   تتمثل  لدوائر عصبية محددة  في تحديدها  النظرية  لهذه  الرئيسية  المساهمات  إحدى  وتتمثل 

التجنب، أنها أنظمة عصبية نفسية ذات وظائف محددة حول ب  وصفها    بالإضافة إلى   الإقدام وسلوکيات 

  الجهاز العصبي المفاهيمي، مما يؤدي إلى إنشاء نظرية شخصية تستند إلى تفاعل الفرد مع هذه الأنظمة 

التي تحدد شخصية الفرد )أي عوامل الشخصية(   السلوكياتيتم فيه دعم    عصبي    بيولوجي    طار  إ نشاء  إو

بنى التنظيم  نيو  .ةأو الإقدامي  ةمعينة مسؤولة عن دوافع  الفرد سواء التجنبي  ةعصبي  ةمن خلال أنظمة سلوکي

بناء    الذاتى   المتعلقة  للفرد  التفاعلية  العمليات  والتجنب   على  التى  الإ  عملياتفى ضوء  و ،بالإقدام  ختيار 

شخصية الفرد الحالية )ما أنا  إذ أن    .مکافأة )قيمة إيجابية( أو عقاب )قيمة سلبية(  تتبناها الشخصية سواء  

المکافأةقد  عليه(   أو  للعقاب  الحساسية  من  إطار  ضوء  فى  بناؤها  تشير  ،  تم  الفرد    بينما  شخصية 

مدى   المستقبلية أى  إلى  أکون(  أن  يجب  )الإقدامية     )ما  الفرد  فى    – أسهمت شخصية   وضع التجنبية( 

لنظرية   الرئيسيةالسمة    وتتمثل  Krupić & Corr., 2020), .(Lauren E., 2017      انجازهاالأهداف و

Gray  وجود الأعصاب    في  على  يعتمدان  منفصلين  تحفيزيين  وراء  ونظامين  السلوك ستجابة  إيكمنان 

النظامان  يتمثل  و  .الخارجية  لمحفزاتلالفردي   )  فيهذان  السلوكي  التنشيط  ونظام  BASنظام    تثبيط ال( 

من خلال    (.BIS)  السلوكي يتم  والعاطفة  السلوك  في  التحكم  أن  النظرية  هما وترى  تحفيزيين  نظامين 

من خلال المحفزات    (BAS)ويتم تنشيط نظام التنشيط السلوكى    .  الحساسية للعقاب والحساسية للمكافأة

بالمكافأة تنشيط    ،المرتبطة  يتم  حين  السلوكى  في  التثبيط  خلال    (BIS)نظام  المرتبطة   من  المحفزات 

  .)et al.,Ghaderi, (2017 بالعقاب

وينظم السلوك   المكافأة،يستجيب لإشارات  الذى  و  ،القوة الدافعة للسلوكويمثل نظام التنشيط السلوكي  

ا إيجابي ا  هذا النظامويولد    .الإشاراتستجابة لهذه  إ نبساط. ويميل  ندفاع والإغالب ا ما يرتبط بالإ الذى  و  ،تأثير 

 الهدف،  تحقيق  نحو  همن الجهود الموجهإلى بذل المزيد  فراد ذوي المستوي المرتفع من التنشيط السلوكي  الأ

الأفراد ذوي المستوي المنخفض برون عن تفاؤل أكثر مقارنة  عب  ويُ   أعلى، مخاطرة    ياتظهرون سلوكيُ حيث  
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ستطلاع  وحب ال   بداعالإ  يشجع الأفراد على  التنشيط السلوكين  أ  ذلك  إلىيضاف    من التنشيط السلوكي.

 .)Krupić et al., ;Vansteenkiste et al., 2006 6201 (( ( والتفوق والمثابرة

يستجيب ذ  إللسلوك.    braking force  الفرملة و  أالكبح  يوصف بأنه قوة  ، فالتثبيط السلوكيما نظام  أ

 مينظ ت  معالمخاطر، المستمر للأداء وتجنب  ويهتم بالتقييم    ،والنقد والتهديد أو عدم المكافأة  ابلإشارات العق

  ، وأنشطة التجنب  ،نطواء والتوتربالقلق والإ  هذا النظامغالب ا ما يرتبط  وستجابة لهذه الإشارات.  إالسلوك  

الإ السلبيةوالمواقف  السلبي  ،جتماعية  العلاقة.إو  ،والتأثير  في  الأمن  المهام ويقوم     نعدام  بأداء  الأفراد 

ذوي يتفاعل الأفراد  و    .  ا لرؤسائهمحترام  إأو  الآخرين ،    ق بَل  لتجنب الأحكام السلبية منالمطلوبة منهم  

السلبية    ءبرضا  التثبيط السلوكيالمستوي المرتفع من   التعليقات  مقارنة بالأفراد ذوي المستوي  أقل تجاه 

كتساب المهارات إيمنع الأفراد من  قد    التثبيط السلوكي ن  أ بالإضافة إلى    ،التثبيط السلوكيالمنخفض من  

  Krupić et al., ;(Vansteenkiste et al., 2006 6201(.المطلوبة

منع السلوك الذي قد يؤدي إلى نتائج مع  حساس ا للعقاب وعدم المكافأة  نظام التثبيط السلوكى  يعتبر  و

سلبية، وبالتالي يسبب تثبيط التحرك نحو الأهداف ويزيد من تجربة المشاعر السلبية مثل الإحباط والتوتر،  

لإشارات المكافأة وعدم العقاب ويزيد من التقدم نحو تحقيق    احساس  نظام التنشيط السلوكي يكونفي حين أن  

ما يؤدي إلى تجربة مشاعر إيجابية  بالأهداف،    تحقيق  في الجهود الموجهة نحو  شتراكالإالأهداف من خلال  

النظامينيمثل  . ومثل الأمل والسعادة هياكل متميزة في الجهاز العصبي، لذلك يجب أن يكون هناك    كلا 

حساسية   مجموعات  جميع  لديهم  والمنخفضة.    النظامينأشخاص  المثال،  فالعالية  سبيل  سيكون  على 

أكثر عرضة للقلق والتوتر في ظل الظروف المناسبة،   لتثبيط السلوكيلذين لديهم حساسية أعلى لالأشخاص ا

في الجهود   شتراكللإلتنشيط السلوكي سيكونون أكثر عرضة  على ل أفي حين أن أولئك الذين لديهم حساسية  

 Kiknadze &Leary, 2021; Monni et)  مشاعر إيجابية  ممارسةالأهداف و تحقيق  الموجهة نحو  

al., 2020; Yang and Vantilborgh, 2022). 

فراد  نية الأ  على  التثبيط السلوكيوالتنشيط السلوكي    أثر  Vella et al., 2012))دراسة    تناولتوقد       

العملاء )  تطبيقات   تبني  نحو البنوك  آستطلاع  إومن خلال    .(CRMإدارة علاقات  راء مديري عدد من 

أكثر   يكونواالتنشيط السلوكي    منذوي المستوي المرتفع    المديرينأن  توصلت الدراسة إلى    الأوروبية،  

ذوي المستوي المنخفض من التنشيط    بالمديرينجديدة مقارنة  الإدارة علاقات العملاء    تطبيقاتعرضة لتبني  

  . السلوكي

لتعرف على أثر  حصول الفرد على  ا  ت إلي ى هدفتوال   (Rahi et al., 2022)وتشير نتائج دراسة      

على نية مستخدمى خدمات البنك   ( ومكافآت داخلية )الرضا والسعادة(    خارجية ) العقاب والمكافأةمكافآت  

دخال بعض التطويرات إرغم    ،بعد الجائحة  ستخدامها إفي  ستمرار  لإا  خلال جائحة كورونا  في    لكترونيةالإ

يجابى  إوجود تأثير  إلي  توصلت الدراسة  وقد    .ستخدامها  بين أصدقائهمإ ، والتوصية ب  والتعقيدات عليها

على   والخارجية  الداخلية  الإنللمكافأت  في  ية  الإستخدام  إستمرار  البنك  والتوصية خدمات   ، لكترونية 

 . بين الأصدقاء  إستخدامهاب

ختبار  لإ   ياجامع  اطالب  314التي شملت  و  ,.Aydınlıyurt et al)   (2021كذلك أشارت نتائج دراسة    

  الألعاب على الهاتف المحمول   تطبيقا تستخدام  إستمرار  إ  ب على  أثر التنشيط  والتثبيط السلوكى لدى الطلا
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يرتبط إيجابا مع الرضا عن    التنشيط السلوكى  مستوى    رتفاع  إ  إلى أنتوصلت الدراسة  وقد    والرضا عنها.

أشارت الدراسة إلى أن   وقديرتبط عكسيا معهما . سلوكى  ، وأن التثبيط الستخدامهاإستمرارية  إالتطبيقات  و

والرضا عن  ،  ستخدام  ستمرارية  الإإيرتبط بستدامة سوق تطبيقات الألعاب على الهاتف المحمول  إنمو و

 بمستوى التنشيط  والتثبيط السلوكى لدى الأفراد . ، وهو ما يتأثر بشدة التطبيقات 

  السلوكيتنشيط والتثبيط  ال  ونظامي  السمات الشخصية  أثر   (Forte et al., 2023)ت دراسة  إستهدفو    

مستمرة للدرجة التي تتسبب في تحويل سلوك المشاهدة    على متابعة مشاهدة  التليفزيون لساعات طويلة  

العقليةإلسلوك    ترفيهيمن سلوك   توصلت   ،  امشارك  788تحليل نتائج   وب  .دمان يؤثر سلبا على الصحة 

رتفاع مستوى  إحيث يشجع    ،  السلوكيوالتثبيط     الداخلي التوجه    لمتغيريوجود أثر سلبى كبير  إلي  الدراسة  

سبب  بوأإما للهروب من مصدر التوتر  بعض السلوكيات السلبية   لدى الأفراد على تبنى    السلوكيالتثبيط  

القدرة على التحكم والتوازن   الدراسة  في الظروف المحيطة.  عدم  وجود دور وقائى  إلي  وكذلك أشارت 

  .لمتغير يقظة الضمير

من العاملين بوحدات البحوث    640  علي متت   والتي     (Zhen et al, 2022)أشارت نتائج دراسة  وقد      

في   لإ  41والتطوير  صينية  سلوشركة  تبنى  على  العاملين  لدى  السلوكى  والتثبيط  التنشيط  أثر  ك ختبار 

سلوكيات مبتكرة  يحصلون من  نخراط في  ط السلوكى  يميلون للإبتكار، إلى أن الأفراد مرتفعى التنشيالإ

إيجابية من رؤساإخلالها على   التعامل بشكل خلاق مع   ،ئهمشادات  وأحكام  ثقتهم من خلال  ويعززون 

يميلون   المرتفع  ى التثبيط السلوكىذون الأشخاص  إوعلى النقيض، ف  المشاكل والتحديات التي تواجههم.  

حتمالية عالية  إمع   وعدم يقين وتشكل تحديا لهم  ةبتكارية والتي تنطوى على مخاطرلتجنب السلوكيات الإ 

من سلبية  تقييمات  أو  أفعال  ردود  على  بهم.  للحصول  دراسة  تتوافق  و  المحيطين  نتائج  مع  النتائج  هذه 

(Sánchez-Gordón et al., 2023)    سعت  حيث من مبرمجى برامج الكمبيوتر  200 علي متت والتي

 بتكار ومشاركة المعرفة . السلوكى والتثبيط السلوكى على الإستكشاف أثر التنشيط لإ

دراسة        التحليلات     ما  وفى  التي  Meta analysis وراء  أثرهتمت  إللبحوث  التنشيط    بإستكشاف 

علىوالتثبيط   الصمت  إ  السلوكي  لسلوك  العاملين  النواتج     التنظيمينتهاج   بعض  على  النهائي  والأثر 

ستغراق  وترك العمل والإ  التنظيميلتزام  الإو  والمواطنة التنظيمية  ،ربتكاوالإ  مثل سلوك الأداء  التنظيمية  

 63134جابات  ضمت الدراسة تحليلا لإفقد    ،نسحاب النفسي من العملوالإ  ،الوظيفيحتراق  والإ  ،الوظيفى

ؤى  للتنشيط  أشارت نتائج الدراسة إلى قوة الأثر التنبوقد  موضع التحليل .    الدراسات السابقة    مشملته  عاملا

 . (Hao et al.,2022 )الصمت التنظيمى والتثبيط السلوكى  على 

من القضايا الهامة التنشيط والتثبيط السلوكي  نظامى  بين    امناسب  اتوازنتضمين عقود الحوافز  ويعد        

  ي قد يحدث تأثير سلبي علهما  غياب التوازن بين  ظل  فيإذ أنه    .إدارة الشركاتالتي يجب أن تلتفت إليها  

ى العلاقة بين ف  فزيد ذلك من مستوى الضغط والتوتر على الموظفقد يُ   .د مكافآت مناسبةوالسلوك دون وج

  ،تطبيق عقود حوافز تعتمد بشكل كبير على العقوبات والتثبيطإذا تم    ،لامثعلي سبيل الفالحوافز والأداء.  

 ،اأيض    .قد يتسبب هذا في تدهور الرضا الوظيفي والمشاكل الصحية، وبالتالي يؤثر سلب ا على الأداء العامف

تقدم مكافآت غير ملائمة أو غير عادلة، أو إذا كان هناك تهديدات مستمرة بالعقوبة،    وافزإذا كانت عقود الح
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إلى  ف الدافعية والإإقد يؤدي ذلك  الموظفيننخفاض  لتجنب    حيث  ،لتزام لدى  يصبح الأداء مجرد محاولة 

 العقوبات بدلا  من السعي لتحقيق النجاح والتفوق. 

حفزة على التثبيط السلوكي دون التنشيط السلوكي إلى ظهور سلوك مقد يؤدي تركيز العقود الكذلك       

قد يتجاهلون أو يقومون بتفادي   هميقومون بالعمل اللازم لتجنب العقوبات، ولكنقد إذ  .سلبي لدى الموظفين

والإنجازات. الأهداف  تحقيق  تتطلب  التي  عقود   حدوث   لتجنبو  المهام  بين  العلاقة  على  سلبية  تأثيرات 

يجب أن تحتوي على نظام تحفيز قوي يشجع  والحوافز والأداء، يجب أن يتم تصميم العقود بحذر وتوازن.  

. غير المرغوبالأداء المرغوب، وفي الوقت نفسه يجب أن تكون هناك عقوبات معقولة للحد من السلوك  

ا أن تكون العقود عادلة وشفافة،كما   يجب أن تكون العقود مرنة وقابلة للتعديل لتلبية و أيضًا    ينبغي أيض 

وينبغي أن يشعر الموظفون بأن الحوافز مرتبطة بأدائهم الفعلي وأنها تعترف بجهودهم   .حتياجات الموظفينإ

2021) Aydınlıyurt et al., (   

 

 خصائص مقاييس الأداء المستخدمة في عقود الحوافز  2-3

ا    قدمت على فعالية عقود الحوافز. والتي تؤثر  الأداء    مقاييس خصائص  يتناول  نظرية الوكالة إطار 

وجود    هذاويتمثل   في  مهمتيخاصيتالإطار  )هما  ،نين  الضوضاء  1:   )noise،  ( التحريف (  2و 

distortion   (Baker, 2000;  Baker, 2002; Bouwens and Lent, 2006)  .نماذج الوكالة  ذ تتنبأ  إ

)يتم    تحفيزاتكون أكثر    المكافآت، فإن خطة  قل تحريفاأأنه عندما تكون مقاييس الأداء أقل ضوضاء و/أو  ب

  تحفيز لية في  اوبالتالي يمكن أن تكون الخطة أكثر فع،  قاس(  تقديم المزيد من الأجر لكل وحدة من الأداء المُ 

مخاطر   تفرضالأداء غير الدقيقة    مقاييسن  إفقبل المديرين. وفيما يتعلق بالضوضاء،  السلوك المرغوب من  

، أقل ضوضاء    داءمقاييس الأعندما تكون  ف  .من فعالية الحوافز  فضحوت  المديرينغير مرغوب فيها على  

بينما    تكون أقل.  المديرينالحوافز ستكون أقل لأن المخاطر المفروضة على    و كثافةأ  حدةفإن تكاليف زيادة  

لا تتوافق مع   قراراتتخاذ  إالمديرين على    المقاييسفي مقاييس الأداء عندما تحفز هذه    التحريفيحدث  

أن تؤدي    توقعكما يُ حوافز أقل قوة،    والتحريفمن المتوقع أن ينتج عن كل من الضوضاء  . وأهداف الشركة

الجهد.    القوةالحوافز منخفضة   ا   اتوالتحريفلضوضاء  ثر اؤكما تإلى مستويات منخفضة نسبي ا من  أيض 

 لأن الموظفين يهتمون بالطريقة التي يتم بها قياس أدائهم.نظرا ختيار، الإ عملياتعلى 

الأداء  ن  أإلى    (Woods, 2012)  ويشير تكون  جيدةتكون غير  مقاييس  )أ( غير حساسة   :عندما 

التنظيمية، )ج(   المديرين، )ب( غير متوافقة مع الأهداف  دقيقةلتصرفات  ، )د( غير مكتملة، )هـ(  غير 

 . ويمكن توضيح تلك الخصائص على النحو التالي:يمكن التلاعب بها

كبير  وتأثير متوقع    المديرمقياس الأداء حساس ا عندما يكون لعمل    يكون   حساسية مقياس الأداء:)أ(  

؛ وبالتالي فهي غنية بالمعلومات  المديرعالية الحساسية جهد    المقاييستعكس    ويعني هذا أن   .عليه

أدا تعديل شخصي.    ه ئحول  إلى  تحتاج  الحساسية    المقاييس  ماأولا  تُ   إنهافمنخفضة  ظهر جهد لا 

تشير  و.  المدير لن  أخرى،  الجهد  يالحساس  منخفضة  المقاييسبعبارة  مستوى  إلى  يبذله ة  الذي 

 بالفعل. نومديرال
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المقياس  :  مقياس الأداء  )ب( توافق الثروة زيادة  إلى  تصرف الوكيل  يؤدى  عندما    متوافقايكون 

للملاك.الإ قصو  ويعكس  جمالية  مدى  المقياس  يشير    ،رهتعارض  لا  قد  غير    المقياسوبالتالي، 

ا إلى    .الملاكأهداف  تحقيقتم  أي مدىالمتوافق دائم 

التباين في   يكونضوضاء أقل( عندما  ذا  الدقة )أي  ب  مقياس الأداء  يتصف)ج( دقة مقياس الأداء:  

ويتحدد مدى قصور المقياس .  عند أدنى حد له  إلى أسباب لا يمكن السيطرة عليهامنسوبا  المقياس  

  ا معلوماتيمستوي  (  مرتفعةضوضاء  ذات  منخفضة الدقة )أي    المقاييس  تقدمو  الدقة.من خلال درجة  

 بشكل غير دقيق.   تمثيله يتم وبالتاليعن الأداء الإداري  امنخفض  

المقياس جميع الأبعاد ذات    يعكسكتمال إلى المدى الذي  يشير الإ  كتمال مقياس الأداء:إ)د(   فيه 

المكتملة في حدوث    المقاييسيمكن أن تتسبب  ولجهد الإداري.  باالصلة   قياس  في  تحريفات  غير 

المديرون جهد ا فقط  فالجهد.   قد يبذل  المثال،  الحوافز    فىعلى سبيل  المقاسة في عقد  أبعاد الأداء 

أن يأخذ مقياس أداء    الصعبمن  . و غير مقاسة  هاولكن  ،هامةخرى  أ  ابعادأالخاصة بهم ويتجاهلون  

الصلة ذات  الأبعاد  جميع  واحد  الحسبان  موضوعي  الأداء   لذلك،.  في  مقاييس  تسُتخدم  ما  غالب ا 

 . المتعددة لتقييم العمل الإداري

 objectiveبعض مقاييس الأداء الموضوعية  تكون    )هـ( القدرة على التلاعب في مقياس الأداء:

تشير إلى الأداء   ايحدث التلاعب عندما يتخذ المديرون مقاييس  ذ إأكثر عرضة للتلاعب من غيرها. 

 .أداء حقيقي فعلي تقديمالجيد دون 

 

كيف  تعني  نهاأإلى    (Reichert and Woods, 2017)، يشير  الأداء  مقاييسحساسية  بوفيما يتعلق 

ذلك مقياس الأداء الذي ينُظر إليه على أنه حساس هو ذ أن إلجهد الإنتاجي للموظف. امقياس الأداء   يعكس

عندما يدرك    أخرى،بعبارة  ويتوقع الأفراد أنه سيعكس بشكل صحيح التغيرات في جهودهم.  الذى  ومقياس  ال

جودة   ، فإنهم يدركون أن هناك علاقة وثيقة بين الجهد الذي يبذلونه، ومدى  اما حساس    مقياساالأفراد أن  

  غير على العكس من ذلك، فإن المقياس الذي ينُظر إليه على أنه  . وايحصلون عليهوالمكافأة التي س  ،دائهم  آ

، حساس ا  عندما يدرك الأفراد أن المقياس ليسوعندما يتغير الجهد.    الأداءحساس للجهد لا يظُهر تغييرا  في  

 يدرك عندما    وبالتالي،.  ةير مؤكدغ  لمكافأة علاقةفإنهم يعتبرون العلاقة بين الجهد العالي أو المنخفض وا

 لديهم دافع لبذل جهد أكبر. ننه لا يكوإرتباط الجهد المبذول بالمكافأة التي يحصلون عليها، فإالأفراد عدم 

 relative performance measuresمقاييس الأداء النسبية  الشركة  تستخدم    من ناحية أخرى، قدو

عوامل الخطر على مستوى الصناعة والتي تكون   جل التخلص منأمن  التنفيذيين    المديرينفي عقود حوافز  

التنفيذي من   المديرالضوضاء في عقد    خفيضيمكن للمساهمين تحيث  التنفيذي،    المديرخارجة عن سيطرة  

م  يتوبالتالي  .  الشركات المنافسةومتوسط أداء    الشركةكل من أداء  في  دالة    المكافآت الخاصة بهخلال جعل  

الحوافز من خلالتحسين كفاءة   لتحفيز  إ  عقود  النسبية  الأداء    تبنى التنفيذي على    المديرستخدام مقاييس 

 المدير  مكافآترتبط  تأن    النظرية  تتوقع  حيث،  تلك الفكرةنظرية الوكالة    تدعم. والسلوك التنافسي المطلوب

  الشركاتبمخرجات    مخرجات الشركة  عندما ترتبط    المنافسة وذلكالشركات  أداء  تحسن  التنفيذي سلب ا ب

 (.Vrettos, 2013ا )إلى حد مالمنافسة 
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توصلت   ،ةهولنديشركة    151  المكافآت فيحول ممارسات  بيانات    ستقصاء لتجميع إ  قوائمستخدام  إبو

أو    إلى   (Bouwens and Lent ,2006)دراسة   ضوضاء  الأقل  الأداء  مقاييس  تحريفاأن  ،   الأقل 

تحقيق  نحو  والجهود الموجهة    ،العاملين بالشركةختيار  إعملية  بتحسين    انوالمكافآت النقدية الأعلى ترتبط

 د تأثير عقومن  تزيد  لزيادة في المكافأة النقدية  ن ا إف  التحديد،على وجه  وبشكل أفضل.    الأهداف التنظيمية

بشكل مستقل على مقدار و  ،العاملينختيار  إالحوافز على عملية   تؤثر  الجهد  إولكنها لا  يبذله   الذي تجاه 

الحوافز على    أثرالأداء بشكل مباشر على    مقاييستؤثر خصائص  بينما    .العاملون عملية    كل من عقود 

المبذولالإ والجهد  للعاملين  ظلت.  ختيار  ظل  وقد  في  السابقة صحيحة  من    النتائج  مجموعة  في  التحكم 

 . ختلافات في السياق التنظيمي د الحوافز والإوخصائص تصميم عق

بين لتزام بالأهداف يتوسط العلاقة  الإن  أفقد توصلت إلى    (Guymon et al., 2008)ما دراسة  أ

طرق   ختلافات في الإ  نأ إلى    هذه الدراسة  كما توصلت.  وأداء المهام ذات القيمة المضافةعقود الحوافز  

 تؤثر على الفعالية التحفيزية النسبية لخطط الحوافز المختلفة.  المستخدمة التصنيع وتكنولوجيا

السياق ال  (Li et al., 2013)  دراسة  تناولتفقد    ، وفي نفس  إدراك  لتأثير خصائص   عاملينكيفية 

ومن خلال .  مريكيةالأ   المتحدة  الحوافز بالولايات( على فعالية عقود  والتحريفقياس الأداء )الضوضاء  

 ،موظف ا في المستويات المتوسطة والدنيا من الشركات الأمريكية في مختلف الصناعات  98  راءأستطلاع  إ

في مقاييس الأداء على الفعالية الإجمالية   والتحريف  ءتأثير الضوضانتائج أن الموظفين يدركون  ال  ظهرتأ

أن خطط الحوافز ذات الإجراءات الأقل ضوضاء أو  العاملونعلى وجه التحديد، يدرك ولخطط الحوافز. 

 إلى شركاتهم.  ا أفضلأفراد  تجذب  الأقل تحريفا

وبصفة الأداء    سمقاييأهمية خصائص  تفاق نتائج معظم الدراسات السابقة على  إونخلص مما سبق إلى  

 . عقود الحوافز خاصة الضوضاء والتحريف على

 

 بالأداء  االحوافز وعلاقته نظم عقود 2-4

عتماد المبادئ التي يتم الإ   رسميا تشمليشير نظام عقود الحوافز إلى ترتيبات واضحة وثابتة ومعتمدة       

تعتمد  حيث  ،  في بيئة عملهاتواجه الشركات العديد من التحديات  و  عليها في منح الحوافز للأفراد بالشركة.

  ة والتي ءاكف  بشرية ذاتمتلاكها لموارد  إ تحقيق النجاح في مواجهة هذه التحديات على  قدرة الشركة على  

على ما تقدمه الشركة للعاملين له. بيد أن الرغبة في العمل تتوقف  الدافعية  جود  و  مع  تمتلك القدرة على العمل

. مكافآت  بين ما يقدمه للشركة من جهد ووقت  وبين ما يحصل عليه من    ، حيث يقوم الفرد بالربط  فيها  

المباشرة   المكافآت  على  الأمر  يقتصر  بتقييم  ولا  أنواع    الأداء،المرتبطة  من  العديد  ليشمل  يتعداه  ولكن 

التي تلعب دورا هاما في علاقة الأفراد  والحوافز    عقودتسمى تشكيلة المكافآت بحيث  ،  المكافآت الأخرى

 أخرى.من ناحية بالشركة من ناحية وفى الأثر التحفيزى الذى تلعبه على الأفراد 

تعمل على تحقيق  نما هو عملية معقدة  يجب أن  إ  الصدفة،افز من قبيل  بناء نظم عقود الحولا يعتبرو     

ة يوفعال  ة ءاكف  ذات    ستبقاء موارد بشريةإ ، ربما كان الهدف الأساسى هو جذب وتحفيز والعديد من الأهداف

د بيئة الأعمال وتعدد يتعق  في ظل  لكنو،  ة.شركلتحقيق أهداف ال  اوتوجيه جهوده  لديهاخلق الدافعية  مع  
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المكافآت وأهمية وضع نظام لعقود الحوافز زادت أهمية  وزيادة المنافسة  التحديات التي تواجهها الشركات

تحقيق   على  يساعد  يتمثل    .  رى خأ  أهدافثلاثة  بما  الأولإذ  والأدنى في    ،الهدف  الأقصى  الحد   تحديد 

  هو تحقيق العدالة ف  ، الهدف الثانىأما  ات وبعضها  البعض .  شركى يتفاوت بين الوالذالمناسب للمكافآت ،

ويدرك الأفراد عدالة مكافآتهم من خلال مقارنتها بمكافآت حيث يتوقع الأفراد الحصول على مكافآت عادلة  

ة شركالتوازن  بين نسب المكافآت الممنوحة للأفراد في ال   تحقيق    ،في  الهدف الثالث  بينما يتمثل.  الآخرين  

نصرافهم عن تحقيق أهداف  إ، والأفراد الصراعات بين   نشأة إلي النسب  بينالتفاوت الكبير  يؤدى، حيث 

  (Kimaro, 2020 ; Folarin, 2022)ة. شركال

ا في   عقود الحوافزكافئ  من الناحية المثالية، يجب ألا تو المدير عن خدماته فحسب، بل تساعد أيض 

إلى  نظرية الوكالة    وتشير  .(Santore and Tackie, 2017)  لاكمة حوافز المدير مع مصالح المءموا

ب  حوافزربط  ضرورة   بالكفاءة.  آالمديرين  تتعلق  لأسباب  شركاتهم  الأسهم  و داء  وأسعار  الأرباح  تعتبر 

توفر كل من أسعار ذ  إ  .الأداءب  المشروطة  على نطاق واسع في عقود الحوافز الإدارية  تستخدممقاييس أداء  

سوف تعتمد    المثلي   وافز د الحووبالتالي فإن عق  .قيمة حول الجهد الإداري  ذات  الأرباح إشاراتوالأسهم  

 .(Bernardo et al., 2016)  المتاحة في كل منهما  يةمعلومات مستوي الوفق ا لالأرباح وأسعار الأسهم  على  

تتمثل ذ  إ  :قتصادي إلى أن التأثير المفيد لنظم الحوافز على الأداء يرجع إلى قوتينالإ  فكرشير اليو

الأفي    لأولىا ، الملاكعلى بذل الجهد بطريقة تتوافق مع أهداف    عاملين بالشركةن عقود الحوافز تحفز 

نه يمكن هيكلة هذه العقود بحيث  أفي    الثانية(. بينما تتمثل  effort effect)الجهد    تأثير  يهيطلق عل  والذى

المزيد من  إيتم   الشركة  والأكثر كفاءة  أنتاجية  إ  العاملين الأكثرختيار  وهو ما يعرف    تلقائيبشكل  داخل 

 selection effect   (Bouwens and Lent, 2006.)ختيار بتأثير الإ

مسارات   ةثلاثعلى زيادة الأداء من خلال    أن الحوافز تعملإلى    علماء النفسرى يشير  خومن ناحية أ

يمكن أن تؤثر الحوافز على  أنه    ،هماأول.  (Lagarde and Blaauw, 2021غيير في الجهد )للتمحتملة  

يمكن للحوافز أنه    ا، همثانيووهو الخيار الذي يقوم به الأفراد للتركيز على مهمة أو أخرى.    الجهد،تجاه  إ

هتمام أو التركيز المبذول لتقليل ستخدام العمال لمواردهم المعرفية )أي الإإأو مدى    الجهد،  كثافةأن تغير  

وهو الوقت الذي    الجهد،ستمرار  إقد تؤثر الحوافز على    ،وأخيرًاأو كليهما(.    الكفاءة،الأخطاء أو زيادة  

ا  عتبريومهمة معينة.  أداء  يقضيه العمال في  ا مهم  بشكل وفهم الآليات التي يتم من خلالها تحقيق الأداء أمر 

إذا تم تحقيق أداء ف  خاصة  إذا كان العمل مقيد ا بحدود زمنية.  المتنوعة،  المهام ترتيبات  عند وضع  خاص  

أو  أعلى من خلال تغيير في الإ  المحفز إتجاه  النشاط  أكثر في  الجهد، أي أن الأفراد ينخرطون  ستمرار 

في الأنشطة غير المحفزة بسبب    الأفراد أدائهممن المرجح أن يخفض  نه  إف ،  فيهالمزيد من الوقت    ويقضون

نتباه )أي كثافة إذا غيرت الحوافز عمليات الإ ذلك،ومع  لتلك الأنشطة. التخفيض التلقائي في الوقت المتاح

إيجابية   حدوث تأثيرات  ما يؤدي إلىب،  لتلك الأنشطة   لعمالنتباه اإجذب    يؤدي ذلك إلىيمكن أن  فالجهد( ،  

 . على الأنشطة غير المحفزة

و   Enronالحديثة وفضائح الشركات )على سبيل المثال،    التطبيقيةتكشف الدراسات  لمقابل،  وفي ا

WorldComإدارة    وأسعار الأسهم فيالقائمة على الأرباح    عقود الحوافزستخدام  ( عن جانب مظلم لإ

الجهد  تحفز كل من  قد  مزدوجة    دوافععقود الحوافز  ذ تقدم  إ  .(Chan and Gao, 2014)أرباح الشركة  
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مع    للتلاعبالمدير    دافعهو تقليل    لاكومن ثم فإن التحدي الذي يواجه صانعي السياسات والم  ،التلاعبو

 (.Santore and Tackie, 2017)  الجهد تحفيزه لبذلالحفاظ على 

دراسة تجريبية مقارنة لأثر كل من نظم عقود الحوافز   على  (Sprinkle, 2000)وقد اعتمدت دراسة  

 يحسنالحوافز    نظام عقود   النتائج أن  وقد أظهرت.  تحفيز التعلم الفردي والأداءونظم الأجور الثابتة على  

التحسن في   للمهمة، و)1: )من خلال  التعلمالأداء ومعدل  المشاركون  الذي يخصصه  الوقت  (  2( مقدار 

أن الحوافز لا تحسن   تم التوصل إلى. علاوة على ذلك،  نيمن قبل المشارك  لمعلومات ستخدام اإوتحليل  

ما قد يساعد في تفسير  بكتساب خبرات كبيرة  إو  ،الحصول على معلومات مرتدة بشكل متكررالأداء إلا بعد  

ي تأثيرات لأمرة واحدة  تم اجراؤها تخاذ قراراتإعتمدت على تجارب إ  التيالدراسات  توصلسبب عدم 

،  حترافيةإحفز الأفراد على العمل لفترة أطول وأكثر  يالحوافز  نظام عقود  النتائج إلى أن    تلك  تشيرو تحفيزية.  

أداء لتحقيق  ستراتيجيات المبتكرة المطلوبة بشكل متكرر  الإستخدام  إوبتطوير    قيامهمحتمال  إوبالتالي زيادة  

 . كتسابهاإالتي تم  التعلمخبرات وستخدام الحكم الشخصي إالتي تتطلب مهام المعقدة الجيد في 

ستخدام إستراتيجية الشركة وإالعلاقة بين  تناول  إلى    Balsam et al., 2011)هدفت دراسة )قد  و

في   الأداء  إلى  قد  والتنفيذيين.  المديرين    مكافآتمقاييس  الدراسة  على    نأتوصلت  متزايد ا  ا  تركيز  هناك 

التي تتبع   للشركات  التنفيذية  المكافآت  قيادة  إالمبيعات في تحديد  الشركات  التكلفة،ستراتيجية  التي   وهي 

نخفاض إ  يوجدفي المقابل، والحجم الكبير. تسعى إلى تحقيق ميزتها التنافسية من خلال السعر المنخفض و

التي تتطلب  هي الشركات  تمايز، والستراتيجية  إالمحاسبية في الشركات التي تتبع    المقاييسفي التركيز على  

تشير هذه النتائج إلى أن لجان المكافآت وستثمارات في التعرف على العلامة التجارية والمنتجات المبتكرة.  إ

 ستراتيجية الشركة. إتربط المكافآت التنفيذية ب

طيران الشركات  بالبيانات المالية والتشغيلية الخاصة    على   Vrettos, 2013))عتمدت دراسة  إقد  و

الشركات  التنفيذيين سلب ا بأداء    المديرينرواتب    رتباطإأظهرت النتائج  حيث    ،مريكيةفي الولايات المتحدة الأ

الشركت عندما    المنافسة كلتا  بديلةيتقدم  منتجات  التنفيذين  ن  المديرين  رواتب  ترتبط  بينما  بأداء ،  إيجابا 

التنفيذيين    للمديرينتشير هذه النتيجة إلى أن الشركات تقدم حوافز  و  .مكملةالشركات في حالة تقديم منتجات  

زيادة الوزن  إلى    كما توصلت الدراسة .  المنافسةستراتيجي مع الشركات  من أجل التأثير على التفاعل الإ 

النسبية الأداء  لمقاييس  الشركة    النسبي  أداء  لمقاييس  النسبي  بالوزن  الصناعيةمقارنة  المنافسة  ، مع شدة 

 وذلك في حالة كل من الأداء البديل والأداء المكمل للشركات الأخرى.

على   الحوافز  وللتعرف  نظم  بالأداءدور  العاطفة  يتخففي    المشروطة  تأثير  قرارإعند  ف  بذل تخاذ 

التصوير    تقنية  ستخدام إب  وليلأا  ،تجربتينبإجراء    (Farrell et al., 2014)، فقد قام  مديرينال  من قبل  الجهد

الوظيفي   المغناطيسي    والثانية   ،functional magnetic resonance imaging (fMRI)بالرنين 

سلوكي  ستخدامإب في    لفحص  ،  تقليدي  نهج  أثناء    عقولالنشاط  بين  ختيار  الإعملية  المديرين  بدائل من 

في مختلفة  الإختيارات  بالعواطف  بعضها    سياقات  الآبالو،مليئة  العواطف  ر  خعض  من  ظل  خالية  في 

من غير المرجح نه  أوقد أظهرت النتائج    .المشروطة بالأداءوعقود الحوافز    ،الثابتة  الحوافزعقود    ستخدامإ

بالأداءالحوافز  نظم  تقضى  أن   التأثير من    المشروطة  على  القائمة  البارزة  الفعل  ردود  النظام ق بَل  على 

القائم على العاطفة(  الأولالسلوكي   ا في معالجة إإلا أنها قد تزيد من    ،)  حتمالية مشاركة المديرين أيض 
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من قرارات مؤثرة  تخاذ  إ  عند مواجهة  مة بين العاطفة والرشد (ء) القائم على الموا  السلوكي الثانيالنظام  

إلى   المستندة  القرار  قواعد  الرشيدة  /يةقتصادالإالعوامل  خلال جعل   /  .ووضوحأكثر سهولة      العقلانية 

وتشير    قتصادية.عتبارات العاطفية والإسوف ينظر المديرون بعناية أكبر في أهمية كل من الإ  وبالتالي،

تؤدي إلى مزيد من المعالجة التحليلية على وجه التحديد   بالأداءعقود الحوافز المشروطة  أن    تلك النتائج الى

 عندما يكون الأمر أكثر أهمية، أي عندما تكون ردود الفعل العاطفية للمديرين باهظة التكلفة.

التي وعقود الحوافز للشركات المستهدفة  في  التغيرات    إلى فحص  (Li et al., 2022)وهدفت دراسة  

  رى تلقى مديوقد أظهرت النتائج  .  بالإضافة إلى أثر تلك التغيرات على الأداء  ،ستحواذنجت من محاولات الإ

مكافآت على    نخفاض مستوى أدائها  إت تتسم بالتي كانستحواذ عليها والشركات التي فشلت محاولات الإ

ذ إ.  ستحواذ عليهاالشركات التي نجحت محاولات الإمقارنة بنظرائهم في    أعلينهاية الخدمة  ومدفوعات  

وأظهرت    ،مديريهال  الممنوحة    مكافآتالقامت الشركات المستهدفة بتحسين حزم    ،ستحواذالإبعد فشل  أنه  

المكافآت التغيير في  تأثير    نأكما أظهرت النتائج  مع حساسية أقوى للأجور والأداء.    بعد ذلكأداء  أفضل  

ا في الشركات ذات هياكل  كان  ستحواذ. قبل محاولات الإ الضعيفةحوكمة الأكثر وضوح 

دراسة   فإن   نه أإلى    Cai et al., 2023))وتوصلت  ثابتة،  ا  أجور  يتلقون  الذين  بالعمال  مقارنة 

 في  شتراكللإمتغيرة يظهرون ميلا  أقل    مكافآت بعقود   الرسميةالموظفين الذين تمت مكافأتهم على مهامهم  

الموظف الإ يبدأه  الذي  الأجر   لىإالنتائج    تلك  تشير و.  employee-initiated innovation  بتكار  أن 

المفاهيمي للموظفين حول المهمة   التركيز  ويعوق مشاركة الموظفين في أنشطة   الرسميةالمتغير يضيق 

 الثابتة.  المكافآتبتكار واسعة النطاق مقارنة بعقود الإ

تقدم،    وبناء   ما  يُ على  الحوافز    توقعفإنه  نظم  بين  إيجابية  علاقة  وب  المشروطةوجود  داء الأالأداء 

 شتقاق الفرض الأول في صورته البديلة كما يلي:إلمحاسبين الإداريين. وبالتالي يمكن ستراتيجي لالإ

1:H  و تبني  الحوافز  إيؤثر  نظم  بالأداءستخدام  الأيتحسعلى    المشروطة  مستوي  ستراتيجي الإداء  ن 

 لمحاسبين الإداريين. ل

 

 للعلاقة بين نظم الحوافز والأداء     Moderatorلد  ع  م  كمتغير  التوجه التحفيزي 2-5

الحوافز،  تؤثر  ن  أيمكن   نظم  على  السلوكية  تعكس  المعايير  المكافآت  حيث  بين   الشخصية العلاقة 

بإنجاز الأهداف يلتزم الأخير    إذ  .هومرؤوساتفاق ا ضمني ا بين المدير    الأهداف المطلوب تحقيقهاوصعوبة  

أن  الأ من  ثقة  على  يس  المديركثر صعوبة،  الإوف  هذا  الشخصية   في  زيادة  هبمنحلتزام  كافئ  المكافآت 

(Aranda et al., 2019).    ،الحوافز   نظمتصميم  والأداء  قياس  عند    للمديرينيمكن  ومن ناحية أخرى

وتفاعلهم   altruistic preferences  بالإيثارالتي تتسم  ستفادة من تفضيلات الموظفين  الإ  ،الشركاتداخل  

في  الفكرة  وتتمثل  جتماعية.  الإ  المعاييرمع   ذلك  تأثيرالإفي  يأخذ  قد    المديرأن  وراء   المعايير  عتبار 

ستخدام قدر أكبر أو أقل من الأجر إختيار بين  الإقيامه بجتماعية على تفضيلات الإيثار للموظفين عند  الإ

ا ذ أن  إ .  الأداء  النسبية لمقاييسوزان  الأو/أو    pay-for-performanceمقابل الأداء   الأشخاص الأكثر إيثار 

ظهر  عندما يُ   لمنافعهذه ا  الآخرين، وتزدادتخاذ الإجراءات التي تساعد  إ  عند نفسية أكبر    منافع  يكون لديهم
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ا من تكاليف نفسية  و.  بزملائهمهؤلاء الآخرون أنهم يهتمون أكثر  في المقابل، يعاني الأشخاص الأقل إيثار 

ا إجراءات ضارة، إتخاذ إجراءات من المحتمل أن تضر الآخرين. وإذا  إ  جراء  أقل من تخذ الآخرون أيض 

ا بشكل أكبر فستنخفض  . (Abernethy et al., 2023) التكاليف النفسية للأشخاص الأقل إيثار 

 موازنة فحص تأثيرات ثلاثة أنواع مختلفة من أهداف  إلي    (Farrar et al., 2015)وقد هدفت دراسة  

ضمن عقد حوافز فردي قائم على  تلك الأهداف    حديدتم توي  .إضافيةعلى أداء المجموعة لمهمة    الشركة

هداف الأفي    النوع الثانيبينما يتمثل    ،الأهداف الجماعيةمن الأهداف في    النوع الأول  ويتمثل  .الموازنة

يتم تحديدها بالرجوع إلى  التي  هداف الأهي  و  ،egocentric individual  حول الذات  ةالفردية المتمركز

 group centricالمجموعة  حول    ةهداف الفردية المتمركزالأفي    الثالثالنوع  وأخيرا يتمثل  ،  الفردأداء  

individual  أداء    نأ. وقد أظهرت النتائج  يتم تحديدها بالرجوع إلى أداء المجموعةالتي  هداف  وهي الأ

للمجموعات  يكون  المجموعة   بالنسبة  مقارنة  المجموعة  حول    ة متمركزالفردية  الهداف  الأ  ذاتأعلى 

 شتراك مع هدف جماعي.متمركزة حول الذات إما بمفردها أو بالإالفردية اللأهداف ا ذاتبالمجموعات 

دراسة  أ كان    تناولتفقد    (Rizani and Sondakh, 2018)ما  إذا  أي   طارإما  الحوافز،  عقود 

أن إطار عقد التجريبية  النتائج    ظهرتأوقد  ؤثر على جهود المدير ودوافعه للعمل.  يالمكافآت أو العقوبات،  

خلق بشكل  ت  عقود العقوباتأن    حيث  ،الحوافز )المكافأة مقابل العقوبة( يحفز الجهود الإدارية بشكل مختلف

لم يختلف الجهد بشكل كبير  بينما  وجود حافز مالي فعال للأداء.  ظل  في    آتالمكاف  عقودكبير جهد ا أكبر من  

في   العقد  للأداء.ظل  وفق ا لإطار  الفعال  المالي  الحافز  الإطار،    غياب  نفس   Lagarde and)  قاموفي 

Blaauw, 2021)  كل الآثار المباشرة وغير المباشرة للحوافز على    ستكشافبإجراء دراسة تجريبية لإ

أحدهما يكافئ العمال على الأداء الجيد والآخر   ،نوعين من العقود  وجود وذلك في ظلالأداء والجهد،  من  

. ومع بين المكافأة والعقابشابه  ت الأداء بشكل م  وقد أظهرت النتائج تحسن   يعاقبهم على الأداء الضعيف.

العقاب الخوف من  يؤدي    ، حيثالأداء بشكل مختلف ضمن الإطارين  ن مستوييحسبتالأفراد    يقومذلك،  

المحتملة  و المشاركين من خلال مزيد من الإ  إلى زيادةالخسائر  أقل(، بينما تزيد أي  هتمام )أداء  أخطاء 

أو   سلبي)تأثير    ا تم التوصل إلى عدم وجودوأخير  في النشاط.  ون  المشاركالمكافآت من الوقت الذي يقضيه  

 على النشاط غير المحفز. للمكافأة والعقاب (إيجابي

 تعكسبيانات أرشيفية  بالإضافة إلى    الداخليين  المراجعينلمجموعة من    يةستطلاعإومن خلال دراسة  

أن الأداء إلى    (Reichert and Woods, 2017)  توصلت دراسة، فقد  مراجعينمعلومات حول أداء ال

هذه النتيجة أن  يد  تؤوأعلى في المتوسط عندما يدرك الأفراد أن المقاييس أكثر حساسية لجهودهم.  يكون  

 يقوي لا  ن نظام التنشيط السلوكي  أكما أظهرت النتائج  الحوافز المشروطة بالأداء تؤدي إلى أداء أفضل.  

فان    لأداء.لالحساسة    للمقاييسالتأثير الإيجابي   لأداء يكون  لالحساسة    للمقاييسالتأثير الإيجابي  وأخيرا، 

ينخفضأكبر   السلوكيمستوي    عندما  فإن  و.  التثبيط  أخرى،  من  بعبارة  المرتفع  التثبيط  نظام  المستوي 

 .للأداء الأداء عندما ينُظر إلى المقاييس على أنها أكثر حساسية ضيخفت يؤدي إلى السلوكي

يمتلك  بياناتال  ستخدام  إوب والذي  التجزئة  تجار  بأحد  أربع ذلك  وفرع ا    414  الخاصة  فترة  خلال 

هم لتحديد أهداف  اتأن المديرين يستخدمون تقدير  إلى  (Aranda et al., 2019)  توصلت دراسة   سنوات،

الفروع   ة لصعوبة هذه يحساس  ذات  الشخصية المكافآت  تكون  حيث  بمستويات مختلفة من الصعوبة عبر 
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يضاف  أكبر.  شخصية  مكافآت  تتلقي  الفروع ذات الأهداف الأكثر صعوبة مقارنة بأقرانها  ذ أن  إ  الأهداف.

على الأداء المستقبلي.    يجابيالإ تأثير  ال  من خلالالأكبر الشخصية  تأثير تحفيزي للمكافآت    إلى ذلك، وجود

فترة الحالية إلى الفترة التالية إلى  ( من المقارنة بالزملاء )  الأكثر صعوبةيؤدي الهدف    التحديد،على وجه  و

 أعلى في الفترة الحالية.شخصية الفرع بمكافآت يتم مكافأة ( عندما  بالزملاءزيادة أكبر في الأداء )مقارنة 

ا،    557  تشملستخدام البيانات التي تم جمعها من عينة  إبو  Abernethy et)توصلت دراسة  مدير 

al., 2023)  في    إلى حيث  ظل  أنه  العمل  فقطن  والمدير  هتمي مناخ  لدينه  إف  ،بأنفسهم  الشركات    يكون 

فقد   ذلك،تولي أهمية أكبر لمقاييس الأداء الإجمالية. بالإضافة إلى  حيث    ،حساسية أقل للأجور مقابل الأداء

بأنهم ينخرطون أكثر في الإجراءات غير المرغوب فيها والتي تكون غير منتجة ومكلفة    المشاركونأفاد  

الشركات المحاسبيلأصحاب  التلاعب  مثل  المديرون ظل  في  و  المقابل،في  و.  ،  يهتم  العمل حيث  مناخ 

لإجمالية. تهم التنظيمية، تضع الشركات أوزان ا أقل لمقاييس الأداء اافي وحد  الزملاءبما في ذلك    ،بالآخرين

أنهم يقدمون المزيد من الجهد ويشاركون بشكل أقل في الإجراءات غير   المشاركونفي الوقت نفسه، أفاد  و

 .فيها، مثل التلاعب المحاسبيالمرغوب 

نظام التنشيط السلوكي يتم تفعيل  (،  Reichert and Woods, 2017)  التوجه التحفيزيوفيما يتعلق ب

مستوي مرتفع من    الأفراد الذين لديهمف.  ازالإنج  تجاه نحوالإ يتزامن مع  بما    من خلال إشارات المكافأة  

تحقيق    الناتج عن يجابي  الإتأثير  الالأهداف وتجربة    قيقلديهم حاجة داخلية أكبر لتح  يكون  التنشيط السلوكي

ومن ثم  .  مستوي منخفض من التنشيط السلوكي  مقارنة بالأفراد الذين لديهموذلك  نتائج ومكافآت مواتية،  

أن يؤدي نظام   السلوكي  يجب  الموجه نحو بالمنخفض)بالمقارنة    المرتفعالتنشيط  الجهد  إلى مزيد من   )

 بالأداء.  هالأنشطة الموجه

السلوك وتحقيق الأهداف من خلال الإتستخدم  و لتوجيه  الحوافز  التنشيط عقود  تأثيرات  ستفادة من 

تقوم عقود الحوافز بتحفيز الموظفين على القيام بالسلوك المطلوب وتحقيق  إذ  السلوكي والتثبيط السلوكي.  

ستخدام التنشيط السلوكي في هذا السياق  إيتم  والأهداف المحددة من خلال توفير مكافآت ومزايا إضافية.  

ف، بينما يستخدم التثبيط السلوكي للحد من السلوك غير المرغوب لزيادة الإشباع والرغبة في تحقيق الأهدا

 فيه وتجنب العواقب السلبية.

عقود الحوافز بشكل يعكس التوازن بين التنشيط والتثبيط السلوكي، حيث يتم تقديم مكافآت  يتم تصميم  و        

لى سبيل المثال، يمكن أن  عفالتثبيط السلوكي.    ضعافلإومزايا لتعزيز التنشيط السلوكي وتقديم عقوبات  

نتائج   يحققون  الذين  للموظفين  وظيفية  وتعزيزات  ترقيات  أو  مالية  مكافآت  توفير  الحوافز  عقود  تشمل 

الأداء  تحقيقهم  عدم  حالة  في  الترقية  فرص  فقدان  أو  المالية  بالعقوبة  الموظفين  تهديد  يتم  بينما  ممتازة، 

ن تكون مصممة بعناية لضمان تحقيق التوازن المناسب  يجب ملاحظة أن عقود الحوافز يجب أو    المطلوب.

بين التنشيط والتثبيط السلوكي، وأن تكون عادلة وشفافة لتحقيق أفضل النتائج وتعزيز الرضا والمشاركة 

 من قبل الأفراد. 

يجب  و.  التنشيط السلوكي  نظام تفعيلخلال  من    المشروطة بالأداءنشط نظم الحوافز  تُ   نأومن المحتمل  

ف، والتي يجب أن تؤدي بدورها إلى  اهدالأ  قنحو تحقي إلى زيادة الجهود الموجهة    التفعيلأن يؤدي هذا  

بمعنى آخر، عندما يدرك الأفراد وجود صلة قوية و.  المشروطة بالأداءلنظم الحوافز  تأثير أكثر إيجابية  
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( لمنخفض)مقارنة با  المرتفع    نظام التنشيط السلوكي  يجب أن ينتجفإنه    اللاحقة،بين الجهد المسبق والمكافأة  

الجهد   أداء أعلى.ومزيد ا من  إلى  الثاني في صورته إوبناء على ذلك، يمكن    الذي يؤدي  الفرض  شتقاق 

 البديلة كما يلي:

2:H    لمحاسبين الإداريين في ظل ستراتيجي لالإ داء  الأرتفاع مستوى  إيؤدي نظام التنشيط السلوكي إلى

 .المشروطة بالأداءستخدام نظم الحوافز إ

 

( وجود دافع قوى لتجنب النتائج بالمنخفض)مقارنة    المرتفع  التثبيط السلوكينظام    يعنيوفي المقابل،  

  تثبيطيميل الأفراد الذين لديهم  حيث    ،بطئ ويوقف السلوكيُ   المرتفع  التثبيط السلوكينظام  ذ أن  إالسلبية.  

الصراع،    فى   نخراطالإ نتقاد، ولإلالتعرض  رتكاب الأخطاء، وإإلى أن يكونوا أكثر قلق ا بشأن    مرتفعسلوكي  

مستوى    رتفاع  إيتسمون ب    مرتفعسلوكي    ثبيطتالأفراد الذين لديهم    نأ  ذلك  لىإضاف  يوتجنب النتائج السلبية.  

التثبيط  رتفاع مستوى  إ  نأفمن المحتمل    وبالتالي،.  ةعدم تلقي مكافأ  حتمالاتإفي مواجهة التهديدات أو  القلق  

قد يرى الأفراد  والعمل الإنتاجي.  و تقييدأ كبح على الأداء من خلال  بصورة سلبيةيمكن أن يؤثر  السلوكي

بمثابة تهديد أقرب إلى خلق خطر الإحراج هي  أن مقاييس الأداء الأكثر حساسية    التثبيط السلوكي  مرتفعى  

 أي أوجه قصور في الأداء.  واضحبشكل  برزتُ   المقاييسلأن مثل هذه 

أن   في  التثبيط السلوكيمستوي    للأفراد مرتفعى  أحد التفسيرات المحتملة للأداء المنخفض  تمثل  يو

تجنب النتائج السلبية، ولكنها أقل التي تمكنهم من  الأنشطة  ب  القيام    نحو  اموجه   يكون  هم  نعالجهد المنبثق  

الذي لا يحتاج إلى التدقيق المتكرر، أو وهذه الأنشطة تكرار المهام، أو الفحص الثلاثي    مثلةأومن  إنتاجية.  

التخطيط لأنشطة   الكثير من أدلة المراجعةالمراجعةقضاء وقت طويل في  بشكل عام، أداء . و، أو جمع 

ينُظر   التى وذات قيمة مضافة )على سبيل المثال، المهام الروتينية(،  ليست  الأنشطة التي ليست منتجة أو

السلوكي ثبيط  لتهو أن الأفراد ذوي التوجه الأعلى لوتفسير آخر محتمل  وهناك  إليها على أنها أقل خطورة.  

على ذلك،    وبناء    العديد من الأنشطة على الإطلاق.  امقاييس الأداء ولا يؤدو  وجودظل  في    يظلون ثابتين

 يلي: شتقاق الفرض الثالث في صورته البديلة كما إيمكن 

3:H  لمحاسبين الإداريين في ظل ستراتيجي لالإداء الأنخفاض مستوى إإلى  التثبيط السلوكييؤدي نظام

 بالأداء.المشروطة ستخدام نظم الحوافز إ

 

 الدراسة الميدانية  -3

البحث    يعتمد الممزوجة    المنهجيةستخدام  إعلى  هذا  المسحية الإب الميدانية  المنهجية  على  عتماد 

Survey Methodologyنيتقوم الباحثتستنتاج على أساس البيانات التي  ، والتي تستند إلى التحليل والإ  

كلا   تانعرض الباحثتوسوف  .  ستقصاء يتم توجيهها إلى مجموعة من المشاركينإبجمعها من خلال قائمة  

سة، وأدوات وإجراءات الدراسة المسحية، وتوصيف ية، ومجتمع وعينة الدراميدانمن أهداف الدراسة ال

 ية، وذلك على النحو التالي. ميدانوقياس متغيرات الدراسة، وأدوات وإجراءات الدراسة ال
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 أهداف الدراسة الميدانية  3-1

ن الأداء يإذا كان نظام عقود الحوافز يؤدي إلى تحسما    ختبارإتهدف الدراسة الميدانية إلى فحص و

الإداريينلستراتيجي  الإ دور    ،لمحاسبين  يلعب  أن  السلوكي  للتحفيز  يمكن  كان  إذا  على  وما  التأثير  في  ا 

 .  ستراتيجيالعلاقة بين نظام عقود الحوافز والأداء الإ

 

 مجتمع وعينة الدراسة  3-2

الصناعية في نطاق المحاسبين الإداريين والمديرين الماليين في الشركات  يتمثل مجتمع الدراسة في  

الإسكندرية ومطروح.    ،محافظات  والبحيرة،  الإوالقاهرة،  قوائم  تسليم  تم  للمديرين وقد  بيد  يدا   ستقصاء 

 250تسليم    إذ تم.  2023لضمان جدية المشاركة، وذلك خلال شهر يونية    المحاسبين الإداريينو  الماليين

ويوضح الجدول  الخاص بالمديرين الماليين.    قائمة تتضمن الجزء الخاص بالمحاسبين الإداريين والجزء

( عدد القوائم المسلمة والمستلمة، وعدد القوائم غير المكتملة، والعينة النهائية للدراسة والتي ستخضع 1رقم )

 للتحليل الإحصائي. 

 

 ( عينة الدراسة1جدول رقم )

لمةسعدد القوائم الم  250 

 161 عدد القوائم المستلمة

القوائم غير المكتملةعدد   8 

 153 العينة النهائية 

% 61.2 نسبة الاستجابة   

 

رتفاع عدد القوائم إ%، و61.2ستجابة الإجمالي والذي بلغ  رتفاع معدل الإإويتضح من الجدول السابق  

قصيرة ن بإجراء حوارات  يقائمة. ويرجع ذلك إلى قيام الباحثت  153الصالحة للتحليل الإحصائي والتي بلغت  

مع المشاركين للتنويه بأهمية البحث الحالي وما يحمله من إضافة علمية وعملية، بالإضافة إلى التعرف 

الباحثتان على التعرف على الخلفية    تشتراك في الدراسة. وقد حرصمسبقا على مدي جديتهم وملاءمتهم للإ

ستقصاء المستخدمة في هذه قائمة الإ  العلمية والعملية للمشاركين في الدراسة؛ حيث تضمن القسم الأول من

 الدراسة معلومات تتعلق بالمؤهلات الدراسية، وعدد سنوات الخبرة.
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 المسحية أدوات وإجراءات الدراسة  3-3

الدراسة   تحليلها إحصائيا لإ  المسحيةتتضمن  التساؤلات، والتي سيتم  ختبار فروض مجموعة من 

الدراسة  الدراسة. وقد تم تقسيم قائمة الإ  النحو لى  جزئين رئيسيين  إستقصاء المستخدمة لأغراض  على 

 (: 1رقم  نظر الملحقأالتالي )

 تم تقسيم هذا الجزء إلى قسمين كما يلي: حيث ، الجزء الأول: وهو الجزء الخاص بالمحاسبين الإداريين

الأول:   المحاسبينإالقسم  عن  العامة  المعلومات  بعض  على  الحصول  القسم  هذا  الإداريين   ستهدف 

و المستوي الوظيفي، وبالمؤهلات الدراسية، والشهادات أالمشاركين. إذ تضمن أسئلة تتعلق بالدرجة  

 المهنية التي حصلوا عليها، وعدد سنوات الخبرة. 

  ة ستجابة المحاسبين الإداريين لنظم الحوافز المستند إستهدف هذا القسم التعرف على مدى  إالقسم الثاني:  

 مقاييس مختلفة للأداء، وهي: ةتساؤلات تتعلق بخمس 10للأداء وذلك من خلال 

 Planning تخطيطال ▪

 Execution تنفيذال ▪

 Communication تواصلال ▪

 Technical Development تقنيةالتطورات ال ▪

 Workforce Development تنمية القوى العاملة ▪

التوجه ستهدف هذا القسم التعرف على النواحي السلوكية للمحاسبين الإداريين المتعلقة بنظم  إكما  

ترتبط بنظام    أخري  وثلاثة  ،التوجه التحفيزيتساؤلات، ثلاثة منها ترتبط بنظام    6وذلك من خلال    التحفيزي

 التثبيط السلوكي. 

ن عن تقييم أداء المحاسبين الإداريين والمسئول، وهم  الجزء الثاني: وهو الجزء الخاص بالمديرين الماليين

 المشاركين من خلال مقاييس الأداء السابق ذكرها.

 

 توصيف وقياس متغيرات الدراسة  3-4

 ء،نظم الحوافز المشروطة بالأدابالرجوع إلى فروض الدراسة، يتضح أن المتغير المستقل يتمثل في  

 ل في نظامي  د  المعَ   رتمثل المتغييداريين. وستراتيجي للمحاسبين الإبينما يتمثل المتغير التابع في الأداء الإ

. بالإضافة إلى ذلك يتضمن نموذج الدراسة بعض المتغيرات الرقابية. ويمكن توصيف التوجه التحفيزي

 هذه المتغيرات وكيفية قياسها على النحو التالي. 
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 نظم الحوافز المشروط بالأداء:  –المتغير المستقل  -أ

الأداء   اييسمق  عكسأن ت  أي مدي  ،تشير نظم الحوافز المشروطة بالأداء إلى حساسية مقاييس الأداء 

أن هناك علاقة وثيقة بين الجهد الذي يبذلونه،  ن  والموظفيدرك  فعندما  .  للمحاسبين الاداريينلجهد الإنتاجي  ا

لديهم دافع لبذل جهد أكبر. ويتم قياس   ننه سوف يكو إوالمكافأة التي سيحصلون عليها، ف  الجيد،ومدى أدائهم  

لحساسية   داريينالمحاسبيين الإ  قياس تصورات  مدي تبني وتطبيق نظم الحوافز المشروط بالأداء من خلال

الإشارة إلى  ب  تمت مطالبة المحاسبين الإداريين  فقد  خمسةالالأداء  لكل من مقاييس  ة  بالنسبوقياس الأداء.  

إذا كان أدائي جيد ا، فانه (  1)التاليين:    البندين)على مقياس من سبع نقاط( مع    ختلافهمإاو    تفاقهمإمدى  

ي مجهودي يؤد  (2الأداء المعين، و )ستخدام مقياس  إسوف ينعكس بشكل مباشر على أداء أفضل في ظل 

  10داري  إ  محاسبمن كل    ه قد طُلبفإن  الأداء المعين. وبالتالي،ستخدام مقياس  إإلى أداء أفضل في ظل  

 مقاييس الأداء. بيانات تتعلق بحساسية

 

 ستراتيجي للمحاسبين الإداريين:  الأداء الإ -المتغير التابع   -ب

ستراتيجي للمحاسبين الإداريين، ويمكن قياس الأداء الإستراتيجي  يتمثل المتغير التابع في الأداء الإ

 مقاييس مختلفة للأداء والتي تتمثل في: 5من خلال 

 Planning تخطيطال ▪

 Execution تنفيذال ▪

 Communication تواصلال ▪

 Technical Development تقنيةالتطورات ال ▪

 Workforce Development تنمية القوى العاملة ▪

 الخمسةعلى كل من المقاييس المحاسب الإداري لأداء  المدير المالي  الأداء من خلال تقييمويتم قياس 

داء وبالتالي، فالأ.  ةأداء جيد للغاي  إلى  أداء غير جيد تمامامن  نقاط يتراوح    5مكون من  على مقياس  وذلك  

 . على مقاييس الأداء الفرديةء لأدادالة ل الإجمالي للمحاسب الإداري يعتبر

 

 :  التوجه التحفيزي نظامي   –ل د   المتغير المع   -ج

السابقة  إ الدراسات  مع   ,e.g., Carver and White 1994; Reichert and Woods)تفاقا 

 داريينالمحاسبين الإمن خلال مطالبة    BAS))  فقد تم قياس مدى وجود نظام التنشيط السلوكي   (2017

عندما أرى  (  1)مقياس من سبع نقاط(:   من خلال)  لعبارات التاليةل  و رفضهمأ  موافقتهم  مدي  بالإشارة إلى

عندما أحصل  (  3؛ )ستمرار في ذلكعندما أقوم بعمل جيد، أحب الإ  (2؛ )فرصة، أكون متحمس ا على الفور

من خلال (  BISكما تم قياس مدى وجود نظام التثبيط السلوكي )  على شيء أريده، أشعر بالحماس والنشاط.

مقياس    من خلال)  العبارات التالية  على   و رفضهم أ  موافقتهم  مدي  بالإشارة إلى   داريينالمحاسبين الإمطالبة  

(  3؛ )رتكاب الأخطاءإلدي قلق بشأن  (  2؛ )ن يكون شخص ما غاضبا منيألا أحب  (  1)  من سبع نقاط(: 

 يزعجني التعرض للنقد.
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فقد   إداري،  المسيطر لدي كل محاسب  التحفيزي  النظام  الثلاث عبارات ولتحديد  تم حساب متوسط 

  ط ذا كان متوسط درجات نظام التنشيط السلوكي أكبر من متوسط درجات نظام التثبيإالخاصة بكل نظام، ف

ما إذا كان متوسط درجات نظام التنشيط السلوكي أن نظام التنشيط السلوكي يكون هو المسيطر،  إالسلوكي ف

ن نظام التثبيط السلوكي يكون هو المسيطر. وأخيرا، في  إالسلوكي ف  طقل من متوسط درجات نظام التثبيأ

 ي من النظامين. نه لا يكون هناك سيطرة لأإحالة تساوي متوسط درجات كلا النظامين ف

 المتغيرات الرقابية:   -د

ستراتيجي للمحاسبين الإداريين، ن تؤثر على الأداء الإأتم تضمين عدد من المتغيرات التي يتوقع 

 هم تلك المتغيرات المستوي الدراسي، والشهادات المهنية، وعدد سنوات الخبرة.أومن 

 

 أدوات وإجراءات الدراسة الميدانية:  3-5

 تم إجراء الدراسة الميدانية على مرحلتين، كما يلي:

من خلال تحويل إجابات المحاسبين الإداريين والمديرين الماليين   قياس المتغيرات:  –المرحلة الأولى   -أ

 لى بيانات رقمية.إستقصاء المشاركين في قائمة الإ

 

الثانية   -ب الإإستخدام    –المرحلة  ذلك  :  نحدارنموذج  تم  الإا  عتماد  إوقد  نموذج  المتعدد  على  نحدار 

Multiple Regression :التالي 

Strat_perf = β0 + β1Incentive + β2BAS + β3BIS + β4Incentive * BAS + 

β5Incentive * BIS + β6Education + β7Certification + β8Experience + Ɛit 

 

 حيث: 

Strat_perf  =ستراتيجي للمحاسب الإداري. مستوي الأداء الإ 

Incentive  = بالأداء. داري لنظم الحوافز المشروطة دراك المحاسب الإإمستوي 

 BAS  =    السلوكي، وهو التنشيط  القيمةمتغير وهمي، ينظام  كان متوسط درجات نظام إذا    1  أخذ 

 ؛ وصفر فيما عدا ذلك. السلوكي طالتنشيط السلوكي أكبر من متوسط درجات نظام التثبي 

 BIS  =    ط التثبي كان متوسط درجات نظام  إذا    1  أخذ القيمةمتغير وهمي، ينظام التثبيط السلوكي، وهو 

 ؛ وصفر فيما عدا ذلك. السلوكيالتنشيط السلوكي أكبر من متوسط درجات نظام 

Education =  .المستوي التعليمي للمحاسب الإداري 

Certification  =.مستوي التأهيل المهني للمحاسب الإداري 
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Experience  = .مستوي الخبرة لدي المحاسب الإداري 

 

ستخدام البرنامج إ، وذلك بMultiple Regressionنحدار المتعدد  عتماد على أسلوب الإالإوقد تم  

نحدار المتعدد من خلال تحديد مدي . ويتم الحكم على مدى معنوية نموذج الإIBM SPSS 23الإحصائي  

عتمادا  على  إختباره إالدراسة، فقد تم  بفروض. وفيما يتعلق  ANOVAلتحليل التباين F حصائية إمعنوية 

الإ قيمة  إنحدار والتي تحدد  إشارة معامل  العلاقة من خلال مقارنة  هذه  العلاقة، ومدى معنوية  -Pتجاه 

Value    (، فإذا كانت قيمتها تساوي أو أقل من قيمة  5للمتغير المستقل مع مستوى المعنوية المقبول )وهو%

 (.(Field 2013ك دليلا على معنوية العلاقة مستوى المعنوية المقبول كان ذل

 

 ية ميدان نتائج الدراسة ال -4

 الإحصاءات الوصفية:  4-1

وفيما يتعلق بالأداء ( الإحصاءات الوصفية الخاصة بالمتغيرين التابع والمستقل.  2يوضح الجدول رقم )

 1.0157نحراف معياري قدره  إو  3.595بمتوسط    5و  1.4ستراتيجي فقد تراوحت قيمة المؤشر بين  الإ

العينة.   في  للأداء  مختلفة  مستويات  تضمين  إلى  يشير  ما  الجدول  وهو  من  يتضح  الحوافز أكما  نظم  ن 

نحراف معياري قدره  إو  5.26بمتوسط   7و  2.7طة بالأداء تراوحت قيمة المؤشر الخاص بها بين  المشرو

 وهو ما يشير إلى تضمين مستويات مختلفة من نظم الحوافز المستندة للأداء في العينة.   1.1494

 (  2جدول رقم )

 الإحصاءات الوصفية

 المتغير
الوسط الحسابي  

(Mean ) 

نحراف المعياري  الإ

(Std. Dev)   

 الوسيط 

 (Median) 

أقصي قيمة 

(Max.) 

 دني قيمة أ

 (Min.) 

Strat_perf 3.595 1.0157 3.6 5 1.4 

Incentive 5.26 1.1494 5.6 7 2.7 

 

العينة  أ فقد تضمنت  التنشيط السلوكي   غلبمشاهدة ي   91ما فيما يتعلق بالمتغير المعدل،  عليها نظام 

متوسط درجات تتساوي فيها  مشاهدة    16ا هناك  عليها نظام التثبيط السلوكي، وأخير    غلبمشاهدة ي  46و

السلوكي   التنشيط  السلوكي  معنظام  التثبيط  نظام  درجات  فقد متوسط  التعليمي  بالمستوي  يتعلق  وفيما   .

  49وحتى درجة الدكتوراه. وتضمنت العينة    سالبكالوريوتضمنت العينة المستويات المختلفة من درجة  

خيرا، وفيما يتعلق  أمشاهدة من غير حاملي الشهادات المهنية. و  104مشاهدة لحاملي الشهادات المهنية و

تتراوح  مشاهدة حيث    62سنوات، و  5سنوات الخبرة عن  تقل  مشاهدة حيث    44بالخبرة فقد تضمنت العينة  

 سنوات. 10سنوات الخبرة عن تزيد مشاهدة حيث   47سنوات، و 10لى إ 5سنوات الخبرة من 
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 نحدار:رتباط بين متغيرات نموذج الإالإ 4-2

 هاتضمن يرتباط بيرسون( بين المتغيرات  إمعاملات  رتباط )( نتائج تحليل الإ3يوضح الجدول رقم )

ستراتيجي ومعنوي بين الأداء الإيجابي  إرتباط  إ( وجود  3)  رقم  نحدار. ويتضح من الجدولذج تحليل الإونم

ستراتيجي ونظام التنشيط السلوكي، داء الإمن نظم الحوافز المشروطة بالأداء والمتغير التفاعلي للأ  وكل  

الإإبينما هناك   الأداء  بين  للأرتباط سلبي ومعنوي  التفاعلي  الإستراتيجي والمتغير  ستراتيجي ونظام داء 

 التثبيط السلوكي. 

 (  3جدول رقم )

 بيرسون  رتباطإمعاملات 

   Strat_perf Incentive BAS   BIS المتغير 
Incentive 

* BAS 

Incentive 

* BIS 
Edu Cert 

Incentive 0.695**        

BAS   0.659** 0.356**       

BIS   -0.647** -0.418** -.794**      

Incentive 

* BAS 
0.787** 0.555** 0.956** -.760**     

Incentive 

* BIS 
-.627** -0.287** -.769** 0.968** -0.736**    

Edu -.063 -0.265** 0.000 0.105 -0.047 0.063   

Cert 0.045 -0.222** 0.167* -0.114 0.124 -0.181* 0.113  

Expe 0.521** 0.407** 0.38499 -0.405** 0.457** -0.381** 0.111 0.146* 

 % على التوالي. 1 و% 5تشير إلى معنوية العلاقة عند مستوى معنوية **  ,  * 

 

 

 

 نحدار نتائج نموذج الإ 4-3

( رقم  الجدول  الإ4يوضح  نموذج  نتائج  المتعدد.  (،  إلى وجود علاقة طردية إذ  نحدار  النتائج  تشير 

ستخدام نظم الحوافز المشروطة بالأداء عند مستوي  إستراتيجي للمحاسبين الإداريين وومعنوية بين الأداء الإ

ثم  5معنوية   ومن  الأ%،  الفرض  الأداء تو  ذلك  لىإضاف  ي.  ولقبول  بين  ومعنوية  طردية  علاقة  جد 

ونظام  الإ بالأداء  المشروطة  الحوافز  بنظم  الخاص  التفاعلي  والمتغير  الإداريين  للمحاسبين  ستراتيجي 

رتفاع  إن نظام التنشيط السلوكي يؤدي إلى  أإلى  %، وهو ما يشير  5التنشيط السلوكي عند مستوي معنوية  
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ومن ثم   شروطة بالأداءستخدام نظم الحوافز المإستراتيجي للمحاسبين الإداريين في ظل  مستوى الأداء الإ

 قبول الفرض الثاني. 

الإ الجدول وجود علاقة عكسية ومعنوية بين الأداء  للمحاسبين الإداريين كما يتضح من  ستراتيجي 

السلوكي عند مستوي معنوية  التثبيط  المشروطة بالأداء ونظام  الحوافز  الخاص بنظم  التفاعلي  والمتغير 

ستراتيجي للمحاسبين  نخفاض مستوى الأداء الإإالسلوكي يؤدي إلى  ن نظام التثبيط  أإلى  %، وهو ما يشير  5

 قبول الفرض الثالث. ومن ثم  ستخدام نظم الحوافز المشروطة بالأداءإالإداريين في ظل 

الإوأخير   الأداء  بين  ومعنوية  طردية  علاقة  فهناك  الرقابية  بالمتغيرات  يتعلق  فيما  ستراتيجي ا، 

%. أما المستوي التعليمي والتأهيل المهني  10ومستوي الخبرة عند مستوي معنوية  للمحاسبين الإداريين  

 ولكنها غير معنوية.  ،ستراتيجي للمحاسبين الإداريينفكانت علاقتهما طردية بالأداء الإ

 

 (  4جدول رقم )

 نتائج نموذج الانحدار المتعدد 

 مشاهدة 153 عدد المشاهدات

F-Test 
 F 64.736 قيمة

P-Value 0.000** 

 2Adj. R 0.770 ( 2Rمعامل التحديد )

 المتغير
الإشارة المتوقعة 

(Predicted sign) 
 P-Value ( Betaالمعامل )

Incentive + 0.343 0.013* 

 BAS    -0.928 0.242 

 BIS    1.054 0.195 

Incentive * BAS + 0.289 0.046* 

Incentive * BIS - -0.326 0.033* 

Edu + 0.065 0.143 

Cert + 0.033 0.725 

Expe + 0.107 0.089 

 % على التوالي. 1و% 5تشير إلى معنوية العلاقة عند مستوى معنوية **  ,  * 
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 والبحوث المستقبلية  والتوصيات الخلاصة -5

الإيواجه   عليهم  عديدةتحديات  داريون  المحاسبون  ثم يجب  الحالي، ومن  الوقت  يتكيفوا مع   في  أن 

ستباقيين، تطلب الشركات المزيد من المحاسبين الإداريين الإولذلك  التغيرات السريعة في بيئة الأعمال.  

المتوقعالذين  و المستقبل  اأن يصبحوا جزء    من  في  المثيرة  التحديات  لقبول  الإدارة ومستعدون  فقد  من   .

وإدخال    ،ي تتميز بالعمل الروتيني مثل التسجيلالتللمحاسب الإداري والصورة النمطية التقليدية    تغيرت 

على تقديم المزيد   اوقادر    اراغب    يكونالذي  وستبدالها بالشريك التجاري،  إتم  التي  و  وإعداد التقارير  ،البيانات

 . رقابةالقرار وال تخاذإمن القيمة المضافة لعملية 

تتمثل   حيث  ،الحوافز على الأداء يرجع إلى قوتينقتصادي إلى أن التأثير المفيد لنظم  الإ  فكرشير اليو

الأفي    الأولى الملاك، على بذل الجهد بطريقة تتوافق مع أهداف    عاملين بالشركةن عقود الحوافز تحفز 

ختيار المزيد إنه يمكن هيكلة هذه العقود بحيث يتم  أفي    الثانيةالجهد. بينما تتمثل    طلق عليه تأثير والذي يُ 

 .ختياربشكل تلقائي وهو ما يعرف بتأثير الإداخل الشركة و الأكثر كفاءة أنتاجية إ العاملين الأكثرمن 

 إلى وجود  Grayنظرية  تشير  حيث    مختلفة،الأفراد توجهات تحفيزية    ومن ناحية أخرى، يكون لدي

يعت  منفصلين  تحفيزيين  الأعصاب  نظامين  على  وراء  ومدان  الفردي  إيكمنان  السلوك   للمحفزات ستجابة 

النظامان  يتمثل  و  .الخارجية )  فيهذان  السلوكي  التنشيط  ونظام  BASنظام  السلوكي(    (. BIS)  التثبيط 

للعقاب  الحساسية  هما  تحفيزيين  نظامين  خلال  من  يتم  والعاطفة  السلوك  في  التحكم  أن  النظرية  وترى 

من خلال المحفزات المرتبطة بالمكافأة،   (BAS)والحساسية للمكافأة. ويتم تنشيط نظام التنشيط السلوكى  

 .بالعقابمن خلال المحفزات المرتبطة  (BIS)في حين يتم تنشيط نظام التثبيط السلوكى 

وينظم السلوك   المكافأة،يستجيب لإشارات  والذي    ،القوة الدافعة للسلوكويمثل نظام التنشيط السلوكي  

ا إيجابي ا  هذا النظامويولد    .ستجابة لهذه الإشاراتإ نبساط. ويميل  ندفاع والإغالب ا ما يرتبط بالإ والذي    ،تأثير 

الهدف.   تحقيق  نحو  همن الجهود الموجإلى بذل المزيد  فراد ذوي المستوي المرتفع من التنشيط السلوكي  الأ

أو عدم   اب يستجيب لإشارات العقإذ للسلوك.   الفرملةالكبح أو  يوصف بأنه قوة أما نظام التثبيط السلوكي، ف

الم  المكافأة وتجنب  للأداء  المستمر  بالتقييم  ويهتم  والتهديد،  وينظموالنقد  لهذه  إالسلوك    خاطر،  ستجابة 

جتماعية والمواقف الإ  ،وأنشطة التجنب  ،نطواء والتوتربالقلق والإ   هذا النظامغالب ا ما يرتبط  والإشارات.  

ويقوم الأفراد بأداء المهام المطلوبة منهم لتجنب الأحكام    نعدام الأمن في العلاقة.إوالتأثير السلبي و  ،السلبية

 حتراما لرؤسائهم. إأو  السلبية من الآخرين،

التعرف على مدى تأثير عقود الحوافز المشروطة بالأداء على الأداء   إلي  وقد هدف البحث الحالي

ستراتيجي للمحاسب الإداري، بالإضافة إلى فحص أثر التوجه التحفيزي على العلاقة بين نظام عقود الإ

  ستراتيجي للمحاسب الإداري.الحوافز والأداء الإ

عتماد على قائمة حيث تم الإ ،اداريإ  امحاسب 153تم اجراء دراسة ميدانية على  ،ولتحقيق هذا الهدف

مدى   على  للتعرف  عقود إإستقصاء  في  المستخدمة  الأداء  مقاييس  لحساسية  الإداريين  المحاسبين  دارك 

وجود علاقة طردية قد تم التوصل إلى  و  بالإضافة إلى الحصول على بيانات فعلية حول الأداء.  ،الحوافز

بالإضافة    ،ستخدام نظم الحوافز المشروطة بالأداءإستراتيجي للمحاسبين الإداريين وومعنوية بين الأداء الإ
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ستراتيجي للمحاسبين الإداريين والمتغير التفاعلي الخاص لى وجود علاقة طردية ومعنوية بين الأداء الإإ

ن نظام التنشيط السلوكي يؤدي أإلى  بنظم الحوافز المشروطة بالأداء ونظام التنشيط السلوكي، وهو ما يشير  

الإإإلى   الأداء  مستوى  في ظل  رتفاع  الإداريين  للمحاسبين  المشروطة إستراتيجي  الحوافز  نظم  ستخدام 

وأخيربالأداء التوصل  .  تم  فقد  الإإا،  الأداء  بين  ومعنوية  عكسية  علاقة  وجود  للمحاسبين لى  ستراتيجي 

الإداريين والمتغير التفاعلي الخاص بنظم الحوافز المشروطة بالأداء ونظام التثبيط السلوكي، وهو ما يشير  

الإداريين في ظل    ستراتيجي للمحاسبيننخفاض مستوى الأداء الإإن نظام التثبيط السلوكي يؤدي إلى  أ إلى  

 .ستخدام نظم الحوافز المشروطة بالأداءإ

المقترحة في إعادة   البحث  عقود الحوافز المشروطة بالأداء على الأداء دراسة أثروتتمثل مجالات 

على تلك العلاقة على مختلف   أثر التوجه التحفيزي  إختبارستراتيجي للمحاسب الإداري، بالإضافة إلى الإ

لى  إ  ضافي.  والمراجعين الداخليين  ،والمبيعات  ،ات مثل مسئولي التسويقشركالوظائف الأخرى داخل ال

الموازنات    للتوجه التحفيزي مثل تحقيق الأهداف المخططة فيالمختلفة  دراسة وتحليل الآثار  نه يمكن  أذلك،  

   التقديرية. 

حتى يمكنها مواجهة تحديات المنافسة المتزايدة في بداع ركيزة أساسية للشركات  بتكار والإيمثل الإو

جديدة أو سلوكيات مبتكرة    تقديم أفكارنخراط في  العاملين على الإحجام  إأوقدام  إيرتبط  حيث  بيئة الأعمال،  

السلوكىا  على إعتماد ا    موقعهمب والتثبيط  أن    .لتنشيط  للمزيد من  إذ  التي تختبرهناك حاجة  مدي البحوث 

للأهداف  العاملين بها وفقا    عمليات إختيارتساعد الشركات في  ة وتقديم التوصيات التي  هذه العلاق  صحة

 لتحقيقها. التي تسعى 

لتزام الأداء الوظيفى  والإ  الشركات مثلستمرار  إوجد العديد من النواتج التنظيمية الهامة لبقاء ووي

وقد أشارت الدراسات إلى الدور الهام الذى يلعبه   .والمواطنة التنظيميةستمرار في العمل   التنظيمى  والإ

السل والتثبيط  العاملين  التنشيط  تبنى  في  في تحقيق هذه  لوكى  التي تساعد  يمكن  والتي    النتائج،لسلوكيات 

 .هذه العلاقات في بيئة العمل المصرية المستقبلية إختبارللبحوث 

تمثل فرصة التي  و  التحفيزى،التي قد تتأثر بأنظمة التوجه  ووجد العديد من الممارسات المحاسبية  وي

لدراستها   للباحثين  على  مههأ  منوالتي  بحثية  السلوكى  والتثبيط  التنشيط  أنظمة  تأثير  القرارات إا  تخاذ 

عل ذلك  وتأثير  للمحاسبين  المهنى.الأخلاقية  بين  ستكشافإو  ى سلوكهم  التحفيزى   العلاقة  التوجه  أنظمة 

حترافى ومستوى الشك الإ دورأنظمة التوجه التحفيزى  يضاف إلي ذلك  حتيالية.  عداد التقاريرالمالية الإإو

 القرارات.تخاذ إعملية و ينلدى المراجعين وتأثير ذلك على أداء المراجع
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 ( 1ملحق رقم )

 السيد الأستاذ/ .........................

 

 تحية طيبة وبعد،،، 

 

والأداء   الحوافز عقودفي العلاقة بين   التوجه التحفيزيدور  بحث بعنوان "بإعداد  تانتقوم الباحث

 "في البيئة المصرية ميدانيةدراسة  - الإستراتيجي للمحاسبين الإداريين

 

  التساؤلات منكم التكرم بالرد على    انترجوفإنهما   ا،مإذ تشكر لكم مقدما حسن تعاونكم معه  تانوالباحث

ــي ـ  امطلب ـتمثـل  ردودكم أن عتبـار  إالمرفقـة ب ـ ن جميع  أعلمـا ب ـونحيطكم  البحـث.  هـذا لتحقيق الهـدف من    ارئيســ

 البيانات والآراء التي سيتم الحصول عليها سوف تحظي بالسرية التامة، ولن تستخدم إلا لغرض البحث.

 

وأخيرا تتقدم الباحثتان بجزيل الشـكر لسـيادتكم لحسـن تعاونكم وتجاوبكم معهما في العمل على خدمة 

 .العلمي وإعطائه جزء  من وقتكم الثمين وإنجاح هذا البحث

 

 ،،،  والتقدير حترامبقبول فائق الإ سيادتكم وتفضلوا 

 

 تان الباحث

 

 د/ فاطمة عبد اللطيف الصيفي                                         د/ سحر عبد السميع محمود    

 المساعد                                         مدرس إدارة الأعمال المحاسبة والمراجعةأستاذ 

 يةجامعة الإسكندر –كلية الأعمال                                    جامعة الإسكندرية – عمالكلية الأ 
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 داريينالجزء الخاص بالمحاسبين ال

 البيانات الشخصية : القسم الأول

 

 ختياري(إ)......................................                  /الإسم -1

 

 ......................................المستوي الوظيفي )الدرجة الوظيفية(: -2

 

 المؤهلات الدراسية: -3

تجارة بكالوريوس     

  دبلومات دراسات عليا

  ماجستير 

  دكتوراه 

......................... : ىأخر   

 

 الشهادات المهنية:  -4

CPA  

CMA  

CIMA  

CFA  

CFM  

: ......................... ىأخر   

 

 عدد سنوات الخبرة:  -5

  سنوات 5قل من أ

  سنوات  10 إلىسنوات  5من 

  سنوات  10أكثر من 
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 (يةميدانالالقسم الثاني )الدراسة 

 

 عامة عن نظام الحوافز وقياس الأداءخلفية 

الدفع على أساس الأداء، حيث يتم منح المكافآت والزيادات الثابتة في المرتب بصورة   طتستخدم الشركة خط

 مقاييس مختلفة للأداء، والتي تتمثل في: 5. ويتم تحديدها بناء  على الأداء الإجمالي من خلال سنوية

 Planning تخطيطال ▪

 Execution تنفيذال ▪

 Communication تواصلال ▪

 Technical Development تقنيةالتطورات ال ▪

 Workforce Development مهارات المرؤوسينتنمية  ▪

بتقييم الأداء   مدير القسميقوم  ثم    حسب المستوي الوظيفي،  أوزان مسبقة لكل مقياس   بتحديد  الشركةتقوم  و

ء  لأداالإجمالي دالة لداء وبالتالي، يعتبرالأ. 5إلى  1من ة على مقياس خمسعلى كل من المقاييس الفردية ال

 .على مقاييس الأداء الفردية

 

  الجزء الأول:

لموافقتك  النسبي  الوزن  التالية:  العبارات  من  عبارة  لكل  رفضك  أو  موافقتك  مدي  تحديد  برجاء 

 يتراوح من  )رافض تماما( إلى  )موافق للغايه( : 

 القرار 
رافض  

 تماما

رافض  

إلي 

 حد ما 

 محايد  رافض 

موافق 

إلي 

 حد ما 

 موافق
موافق 

 للغايه

فإنه  جيد ا،   أدائيإذا كان  -1

ينعكس بشكل مباشر   سوف

ظل  على أداء أفضل في 

التخطيط  مقياسإستخدام   

       

جهودي إلى أداء ميؤدي  -2

ظل إستخدام مقياس أفضل في 

 التخطيط 

       

فإنه  جيد ا،   أدائيإذا كان  -3

ينعكس بشكل مباشر   سوف

ظل  على أداء أفضل في 

التنفيذ مقياسإستخدام   
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 القرار 
رافض  

 تماما

رافض  

إلي 

 حد ما 

 محايد  رافض 

موافق 

إلي 

 حد ما 

 موافق
موافق 

 للغايه

جهودي إلى أداء ميؤدي  -4

ظل إستخدام مقياس أفضل في 

 التنفيذ 

       

فإنه  جيد ا،   أدائيإذا كان  -5

ينعكس بشكل مباشر   سوف

ظل  على أداء أفضل في 

تواصلال مقياسإستخدام   

       

جهودي إلى أداء ميؤدي  -6

ظل إستخدام مقياس أفضل في 

تواصل ال  

       

فإنه  جيد ا،   أدائيإذا كان  -7

ينعكس بشكل مباشر   سوف

ظل  على أداء أفضل في 

تطورات  ال مقياسإستخدام 

تقنيةال  

       

جهودي إلى أداء ميؤدي  -8

ظل إستخدام  أفضل في 

تقنية التطورات ال  

       

فإنه  جيد ا،   أدائيإذا كان  -9

ينعكس بشكل مباشر   سوف

ظل  على أداء أفضل في 

 مهارات تنمية مقياسإستخدام 

 المرؤوسين

       

جهودي إلى أداء  ميؤدي  -10

ظل إستخدام مقياس أفضل في 

مهارات المرؤوسين تنمية   
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   الجزء الثاني: 

من   عبارة  لكل  رفضك  أو  موافقتك  مدي  تحديد  لموافقتك برجاء  النسبي  الوزن  التالية:  العبارات 

 يتراوح من )رافض تماما( إلى )موافق للغايه(: 

 القرار 
رافض  

 تماما

رافض  

  إلى

 حد ما 

 محايد  رافض 

موافق 

  إلى

 حد ما 

 موافق
موافق 

 للغايه

متحمس ا أكون  فرصة،عندما أرى  -1

. على الفور  
       

، أحب  أقوم بعمل جيدعندما  -2

.ستمرار في ذلكالإ  
       

عندما أحصل على شيء أريده،  -3

 أشعر بالحماس والنشاط. 
       

لا أحب ان يكون شخص ما غاضبا  -4

 مني. 
       

لدي قلق بشأن إرتكاب الأخطاء. -5         

يزعجني التعرض للنقد. -6         
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 برئيس قسم المحاسبة الدارية  الجزء الخاص 

 )المدير المالي(

 خلفية عامة عن نظام الحوافز وقياس الأداء

الدفع على أساس الأداء، حيث يتم منح المكافآت والزيادات الثابتة في المرتب بصورة   طتستخدم الشركة خط

مقاييس مختلفة للأداء،   5لال  ، والتي يتم تحديدها بناء  على الأداء الإجمالي للمحاسبين الإداريين من خسنوية

 تتمثل في:

 Planning تخطيطال ▪

 Execution تنفيذال ▪

 Communication تواصلال ▪

 Technical Development تقنيةالتطورات ال ▪

 Workforce Development مهارات المرؤوسينتنمية  ▪

بتقييم الأداء  رئيس القسميقوم ثم  حسب المستوي الوظيفي، أوزان مسبقة لكل مقياس بتحديد الشركةتقوم و

ال  الفردية  المقاييس  من  كل  من    خمسةعلى  مقياس  فالأ.  5إلى    1على  للمحاسب داء  وبالتالي،  الإجمالي 

 .على مقاييس الأداء الفرديةء لأدادالة ل الإداري يعتبر

السابق ذكرها: يتراوح قياس الأداء من  )أداء برجاء تقييم أداء المحاسب الإداري وفقا للمقاييس  

 غير جيد تماما( إلى )أداء جيد للغايه(: 

 مقياس الأداء

أداء 

غير جيد  

 تماما

أداء 

غير  

 جيد  

أداء 

 مقبول

أداء 

 جيد  

أداء جيد 

 للغايه

التخطيط  -1       

التنفيذ  -2       

التواصل  -3       

التطورات التقنية  -4       

مهارات المرؤوسينتنمية  -5       

 


