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 وتقدير شكركممة 

 

 عمى والسلبـ والصلبة، المتواضع العمؿ ىذا إنجاز عمى أعاننا اف وجؿ عز لله شكرنا بعد   
  التسميـ. وازكى الصلبة أفضؿ عميو محمد وحبيبنا سيدنا الخمؽ أشرؼ

 بقبولو تفضمو عمى ضيؼ الأزىر الدكتور إلى والاحتراـ والتقدير الشكر بجزيؿ نتقدـ
رشادات نصائح مف لنا أسداه ما وعمى، العمؿ ىذا عمى الإشراؼ  بمثابة كانت ومتابعة وا 

 بحساني والنخالة الفرينة لإنتاج منقر شركة إدارة نشكر كما، خطواتنا كؿ في السبيؿ المنير
 نشكر اف يفوتنا لا كما، معنا وتعاونيـ لنا استقباليـ حسف عمى موظفييا وكؿ، الكريـ عبد
 مف وكؿ، لخضر حمو الشييد بجامعة الاجتماعية العموـ قسـ في الكراـ أساتذتنا جميع
     .  بعيد مف أو قريب مف ساعدنا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الد ممخص



 :العربية بالمغة الدراسة ممخص

في مؤسسة ، مف خلبؿ دراستنا سعينا إلى محاولة معرفة علبقة الحوافز بأداء العامميف   
وتبمورت فكرة البحث مف ، حساني عبد الكريـ ولاية الواديمنقر لإنتاج الفرينة والنخالة ببمدية 

لذلؾ التجأنا إلى القياـ بدراسة ميدانية عمى عينة مف العماؿ المينييف في ىذه ، ىذا المنطمؽ
وقد اعتمدنا في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي لملبئمتو طبيعة الموضوع ، المؤسسة

مة في الملبحظة والمقابمة والاستبياف لجمع المتمث، واعتمدنا عمى أدوات جمع البيانات
، مفرد ) عاملب( 80وكنا بصدد توزيعو عمى عينة مف مجتمع البحث تتكوف مف ، المعمومات

ثـ تحميؿ البيانات الواردة في الاستبياف عف طريؽ استخداـ الحزمة الإحصائية لمعموـ 
والنسب المئوية للئجابة عمى بالاعتماد عمى معامؿ الارتباط بيرسوف  ( SPSS) الاجتماعية

التساؤلات المطروحة في الإشكالية بقبوؿ فرضيات الدراسة أو لا وىذا ما يؤدي بنا إلى 
 . معرفة العلبقة بيف الحوافز وأداء العماؿ المينييف ليذه الشركة

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 :الأجنبية بالمغة الدراسة ممخص

Summary: 

Through our study, we sought to try to find out the relationship of 

incentives to the performance of workers, at the Mnqer Foundation for 

the production of ferna and bran in the municipality of Hassani Abdul 

Karim, the state of El-Wadi. This study is based on the descriptive 

approach for its suitability to the nature of the topic and we have 

relied on data collection tools, represented in observation, interview 

and questionnaire to collect information, and we were about to 

distribute it to a sample of the research community consisting of 80 

individuals (workers), then analyze the data contained in the 

questionnaire by using the Statistical Package for Science (SPSS) 

based on the correlation coefficient of Pearson and the percentages to 

answer the questions raised in the problem by accepting the study 

hypotheses or not, and this leads us to know the relationship between 

incentives and the performance of the professional workers of this 

company 

 

 

 

 

 

 



 :فيرس المحتويات

 العنوان الصفحة
 شكر وتقدير /

 ممخص الدراسة بالمغة العربية /
 الأجنبيةممخص الدراسة بالمغة  /
 فيرس المحتويات /
 فيرس الجداوؿ /
 فيرس الأشكاؿ /

 مقدمة ، ب ا
 الجانب النظري 
 الفصل الأول : الإشكالية واعتباراتيا 
 الفصؿ تمييد 5
 أولا : الإشكالية وتساؤلاتيا 6
 ثانيا : فرضيات الدراسة  7
 ثالثا : أسباب اختيار الموضوع 7
 رابعا : أىداؼ الدراسة 8
 خامسا : أىمية الدراسة  8
 سادسا : تحديد المفاىيـ 8

 سابعا : الدراسات السابقة 10
 ثامنا : التعقيب عمى الدراسات السابقة 11
 الفصل الثاني : الحوافز 
 تمييد الفصؿ 17
 أولا : مفيوـ الحوافز  18
 ثانيا : أنواع الحوافز  19
 ثالثا : نظريات الحوافز 25
 أىمية الحوافزرابعا :  34



 خامسا : أىداؼ الحوافز  35
 سادسا : طرؽ التحفيز 36
 سابعا : أسس ومعايير منح الحوافز 38
 ثامنا : شروط نجاح نظاـ التحفيز  39
 تاسعا : معوقات التحفيز 40
 خلبصة الفصؿ 41
 الفصل الثالث : الأداء الوظيفي 
 تمييد الفصؿ 43
 الوظيفيأولا : مفيوـ الأداء  44
 ثانيا : أنواع الأداء الوظيفي 46
 ثالثا : أىمية الأداء الوظيفي 46
 رابعا : محددات الأداء الوظيفي 47
 خامسا : عناصر الأداء الوظيفي 49
 سادسا : مؤشرات الأداء الوظيفي  49
 سابعا : قياس الأداء الوظيفي 51
 ثامنا : طرؽ تقييـ الأداء الوظيفي 52
 معوقات الأداء الوظيفي تاسعا : 53
 خلبصة  الفصؿ 54
 الجانب الميداني 
 الفصل الرابع : الإجراءات المنيجية لمدراسة 
 الفصؿ تمييد 57
 أولا : مجالات الدراسة 58
 ثانيا : منيج الدراسة 60
 ثالثا : أدوات جمع البيانات 61
 رابعا : عينة الدراسة 64
 الفصؿ خلبصة 65



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : التصور الميداني لمدراسةالفصل الخامس  
 الخاتمة 69
 المراجع 71
 الملبحؽ 78



 :فيرس الجداول 

 الرقم العنوان الصفحة

 الشخصية البيانات مف لكؿ الاستبياف أسئمة بنود توزيع كيفية يوضح 63
 01 الوظيفي والأداء المعنوية والحوافز المادية والحوافز

 02 الاستبياف في تعديميا تـ التي العبارات وضح 63
 

 

 :فهرس الإشكال

 الرقم العنوان الصفحة

 01 يوضح سمـ ما سمو لمحاجات 29
 02 رغييوضح نظرية العامميف ليرزب 30
 03 يوضح مؤشرات الأداء القديمة 50
 04 يوضح مؤشرات الأداء الحديثة 51

 

 



 

 

 

 

 مقدمة
 

 

 

 

 

 مقدمة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 مـقـدمـة 

 أ‌

اذ تعتبر الوحدة الأساسية التي  المجتمعات،دور كبير في تنمية بتقوـ المؤسسات الحديثة    
التنمية والاستمرارية  الأولىبالدرجة  فييا، وىدفياتجتمع فييا الموارد البشرية اللبزمة للئنتاج 

بيف اىتماماتيا التركيز عمى المورد البشري  ، ومفأخرىمف جية والعناية بالعماؿ مف جية 
 يـػػػػػػػػػػػػػنظاـ الحوافز مميز ل ، واعتمادأداؤىـمف خلبؿ التحكـ في العماؿ داخميا وقياس وتقيـ 

الذي  الأساسمؤسسة وذلؾ راجع لكونو  أيبالغة في تحقيؽ نجاح  أىميةفنظاـ الحوافز لو 
ومنو فيو يمثؿ  ،إنتاجيـا بتحفيز عماليا وانتياء برفع بدء المؤسسة، إنتاجيةتبنى عميو 

 عماليا.العمود الفقري في استقرارىا واستقرار 
فشؿ المنظمات يرتكز عمى مدى اىتماميا وتأطيرىا الصحيح  أونجاح  أصبحوبالتالي    

ىذا المنطمؽ  لتوفيره، ومفتسابؽ المنظمات  البشري، الذيلأىـ مورد تممكو وىو العنصر 
المستقبمية تسخر كؿ ما لدييا لتحقيؽ العدؿ  أىدافيامؤسسة العمؿ مف اجؿ تخطيط فال

لإحساسو بالثقة  ضايوأالنفسي والاجتماعي لمعامؿ  والأمفوالمساواة والحرية والطمأنينة 
كؿ ذلؾ يتوقؼ عمى طبيعة  بيا، لكفوالشعور بالذات والانتماء لممؤسسة التي يعمؿ 

 لتي تقوـ بيا المؤسسةالسياسات والاستراتيجيات ا
العامميف لتسميط الضوء عمى مدى اخذ  وأداءويأتي اختيارنا لدراسة العلبقة بيف الحوافز    

الحوافز وتشجيعيا لمعامميف عمى تحسيف الأداء  وأسموبالمؤسسة محؿ الدراسة لأنواع 
 المؤسسة. أىداؼوتحقيؽ 

 نظري وجانب تطبيقي جانبيف، جانب إلىوقد تناولنا في دراستنا 

 وىي:ويتضمف ثلبث فصوؿ  النظري:الجانب 
وتساؤلات  ،تناولنا فيو تقديـ لموضوع الدراسة حيث قمنا بطرح الإشكالية الأول:الفصل 
ىذه  أىداؼ إلىتعرضنا  عمييا، كماثـ استفدنا مف بعض الدراسات التي تحصمنا  الدراسة،
تحديد المفاىيـ  إلى لمموضوع، وتطرقنااختيارنا  وأسبابفرضياتيا، ثـ  وأىميتياالدراسة 
كذلؾ بعض الدراسات السابقة التي تطرقت  الإجرائية، وتناولنا لمدراسة، والمفاىيـالأساسية 

 لموضوع الدراسة ثـ التعقيب عمييا
تناولنا في ىذا الفصؿ المفاىيـ والتعريفات المتعمقة بالمتغير المستقؿ وىو الفصل الثاني: 

وكذلؾ ، الحوافز وطرؽ التحفيز وأىداؼ وأىميتيانظرياتيا  إلىثـ تطرقنا  وأنواعياالحوافز 
 . ومعوقات الحوافز، وشروط نجاح نظاـ الحوافز، ومعايير منح الحوافز أسس



 مـقـدمـة 

 ب‌

 الأداءفي ىذا الفصؿ تناولنا المفاىيـ والتعريفات المتعمقة بالمتغير التابع وىو  الثالث:الفصل 
طرؽ تقييـ ، الأداءوقياس ، الأداء وعناصره، ومؤشراتو أىميتو، ومحدداتمبرزيف و  الوظيفي،

 . ومعوقاتو، الأداء
 ويتضمف فصميف وىما كالتالي : :الجانب الميداني 
المنيجية لمدراسة  الإجراءات إلىتطرقنا ، بعد انتياءنا مف الجانب النظري :الفصل الرابع 

ومجالات الدراسة والتي يتـ فييا تحديد ، والتي تخص المنيج المتبع وىو المنيج الوصفي
جمع البيانات المستخدمة في ىذا  وأدواتثـ عينة الدراسة ، الاطار الزماني والمكاني لمدراسة

 .البحث وىو المقابمة والملبحظة و الاستمارة 
عرض وتحميؿ ب التصوري  الميداني لمدراسة وذلؾ  :حاولنا في ىذا الفصؿالفصل الخامس 

بداية بعرض وتحميؿ البيانات الشخصية ، عمى ضوء الفرضيات المقترحة، الدراسةنتائج 
ثـ تحميؿ ، الاستبياف  اور المتبقية مفمحال  ثـ عرض وتحميؿ نتائج كؿ، لأفراد العينة

يجادومناقشة الفرضيات   . العلبقة بيف المتغيرات وا 
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 تمييد:
 

طابعا عمميا في حدود موضوعية  أكسيناىاوقد  إلاظاىرة ما  أومشكمة  أيلا يمكف دراسة    
يجب عمى الباحث اف يضع مجموعة مف النقاط المنيجية التي يتبعيا  الدراسة، حيثتفرضيا 

فبعد  الفصؿ،وىذا ما سنتطرؽ اليو في ىذا  وبحثو،قبؿ الشروع والانطلبؽ في دراستو 
 وأسبابثـ طرح التساؤلات البحثية وفرضيات الدراسة  ،أبعادىاصياغة الإشكالية وتحديد 

  السابقة.ثـ تحديد المفاىيـ والدراسات  وأىدافياالدراسة  أىمية إلىلننتقؿ بعدىا  اختيارىا،
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 الإشكالية أولا:
اف التطور والتغير الذي مس المنظمات كالعولمة وثورة المعمومات والتطور التكنولوجي    
لكي يسمح ليا بالنجاح ، ظيور واقعا جديدا مؤداه التكيؼ والتأقمـ مع ىذه المتغيرات إلى أدت

والاستمرار والبقاء و وفي ظؿ ىذه التحديات كاف لابد مف الاىتماـ والتركيز عمى الموارد 
و حيث يمعب العامؿ في المؤسسة  أىدافياالبشرية التي لدييا ولكي تساعدىا عمى تحقيؽ 

لذى كاف عمى ىذه المؤسسات ، ا واستراتيجيا في تسييرىا وازدىارىا ودواـ نجاحيادورا ميم
، المرجوة أىدافياالاستغلبؿ الأمثؿ ليذا المورد الميـ مف اجؿ تمكيف بقاءىا واستقرارىا وبموغ 

الاعتماد  إلىبيا  أدىوىذا ما  ،بكفاءة وفعالية كبيرة الأعماؿوذلؾ مف خلبؿ القياـ بأداء 
لكي تقوـ بتحسيف تسيير ، عمى نظاـ الحوافز والذي يعتبر مف الميزات الناجحة في المؤسسة

وبعث روح المنافسة بيف الأعضاء ووعميو ، المميز الأداءىذا المورد مف خلبؿ تشجيعو عمى 
والذي بدوره يساعد العامؿ عمى ، مؤسسة مف نظاـ حوافز محدد ومدروس أيفانو لا تخمو 

يجابياوىذا ما ينعكس ، ـ افضؿ ما لديو في العمؿتقدي عمى تفعيؿ دور المؤسسة في  وا 
ومرت الحوافز بمراحؿ تطور مف خلبليا تبمورت بالصورة التي ىي ، أىدافياالمجتمع وتحقيؽ 

فبدأت  بالمرحمة التقميدية كدراسة فريدريؾ تايمور وظيور حركة الإدارة العممية ، الآفعمييا 
 ،بقيادة التوف مايو الإنسانيةمرحمة العلبقات  أعقبتياثـ  ،الحوافز المادية والتي ركزت عمى

ثـ جاءت المرحمة الحديثة التي ، جانب الحوافز المادية إلىوالتي اىتمت بالحوافز المعنوية 
كما اف دراسات عمـ ، ربطت الحوافز المادية والمعنوية في نفس الوقت تحفز العامؿ

الحوافز المادية والمعنوية في زيادة جيود العماؿ ورفع معدؿ  أىميةعمى  أكدتالاجتماع 
عالية وتحسيف  إنتاجيةوتحقيؽ  أىدافياالإنتاج وبذلؾ ارتبط مفيوـ المؤسسات وتحقيؽ 

مردودىا بما يحتاجو المورد البشري مف عناية ورعاية في ميداف عممو وحسف المعاممة 
وتوفير النقؿ والطعاـ ومنح القروض ، المعتبر والمساواة والعدالة والمكافأة المادية والأجر
وتقدير الجيود وظروؼ ، التعويضات، والعلبوات، والإعانات المقدمة والمشاركة في الأرباح
رفع الأداء  إلىكؿ ىذه المؤشرات مجتمعة تؤدي ، العمؿ الملبءمة والثناء والمديح والتشجيع

، اـ الموظؼ بالمياـ الموكمة اليوحيث اف الأداء الوظيفي ىو قي ،الوظيفي لدى العامؿ
والتي تعتبر بالمحصمة ، والمسؤوليات الممقاة عمى عاتقو والتي كمؼ بيا مف قبؿ المؤسسة

 الناتج الحقيقي لأدائو 
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: ومف خلبؿ ىذا المنطمؽ حاولنا البحث عمى السؤاؿ العاـ التالي   

العماؿ المينييف في مؤسسة منقر للئنتاج السميد  وأداءىؿ توجد علبقة بيف الحوافز  -
 . ؟والدقيؽ

 يمي:وتندرج تحتو أسئمة فرعية تتمثؿ في ما 
 منقر للئنتاجالعماؿ المينييف في مؤسسة  المادية وأداءىؿ توجد علبقة بيف الحوافز  - 

  ؟ . السميد والدقيؽ
 منقر للئنتاجف في مؤسسة ىؿ توجد علبقة بيف الحوافز المعنوية وأداء العماؿ المينيي -

  ؟ .السميد والدقيؽ 
 ثانيا :فرضيات الدراسة 

 :الدراسة تـ صياغة الفرضيات التالية  إشكاليةوللئجابة عمى التساؤلات المطروحة في 
 الأساسية:الفرضية  -أ
السميد  منقر للئنتاجالعماؿ المينييف في مؤسسة  وأداءالمادية توجد علبقة بيف الحوافز  -

  .والدقيؽ
 الفرعية:الفرضيات  -ب
السميد  منقر للئنتاجالعماؿ المينييف في مؤسسة  المادية وأداءتوجد علبقة بيف الحوافز  -1

 .والدقيؽ
 منقر للئنتاجالعماؿ المينييف في مؤسسة  المعنوية وأداءتوجد علبقة بيف الحوافز  - 2

 .السميد والدقيؽ
 أسباب اختيار الموضوع ثالثا:
 الدراسة.رغبتنا واىتمامنا الشخصي في الاطلبع الميداني والبحث في موضوع  -
 ػ  رغبتنا في التعرؼ عمى نظاـ الحوافز المتبع في تحفيز العماؿ  -
 نجاح المنظمة وبقاؤىا  أساساقتناعنا باف العنصر البشري ىو  -
  ى العنصر البشري تسييرىا وتركيزىا عم وأسموبطبيعة المؤسسات الجزائرية  إلىراجع  -
 وتأثيرىا عمى العممية الإنتاجية أىميتيالمدى  إحساسنااختيارنا لموضوع الحوافز نابع مف  -

 الرغبة في تقديـ معمومات قيمة حوؿ الحوافز
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 رابعا : أىداف الدراسة 

 الاطلبع أكثر عمى موضوعي الحوافز والأداء الوظيفي  -
التي تقدميا المؤسسة محؿ الدراسة لعماليا وعلبقتيا الاطلبع عمى اىـ الحوافز المادية  -

 بالأداء الوظيفي
الاطلبع عمى اىـ الحوافز المعنوية  التي تقدميا المؤسسة محؿ الدراسة لعماليا وعلبقتيا  -

 بالأداء الوظيفي
 الكشؼ عف العلبقة التي تربط بيف الحوافز والأداء الوظيفي  -

 خامسا : أىمية الدراسة 
وضوع يصب في حيز العمؿ المؤسساتي المرتبط بأداء العامميف وفؽ نظاـ كوف الم -

 الحوافز المشجع في زيادة الأداء واستمراره 
 الأىمية الكبرى لنظاـ الحوافز الجيد في دفع العماؿ نحو تحقيؽ اكبر قدر مف الإنتاجية  -
 دىا البشرية تمثؿ الحوافز اىـ الركائز التي تعتمد عمييا المؤسسات في تنمية موار  -
 نظاـ الحوافز المشجع في رفع الأداء واستمراره  -
 الكشؼ عف النقص الحاصؿ في تطبيؽ نظاـ الحوافز في المؤسسة المعنية  -
 معرفة مدى رضا العامميف عمى نوع الحوافز المقدمة ليـ -

 تحديد المفاىيم  سادسا:
أف الباحث في عمـ الاجتماع ممزـ بتحديد المفاىيـ التي شغؿ عمييا في بحثو حتى لا    

بمجرد ما يتـ تعييف المفاىيـ  الدقة،يضيع بحثو في متاىات الأفكار المسبقة والغموض وعدـ 
اف ىذه العممية الأولى مف التعريؼ ، التي نريد استعماليا نقوـ بإعطاء تعريؼ لكؿ منيا

 لممفاىيـ 
 1 .بتبديد الغموض والشكوؾ وضبط موضوع البحث تسمح

 تعريف الحوافز:

                                                           

 ، الجزائر ، دار القصبة لمنشر ، الدليل المنيجي في إعداد المذكرات والرسائل الجامعية في عمم الاجتماع سبعوف،سعيد    1 
 127/ 126ص  ، 2006
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ىي مجموعة العوامؿ  التي تعمؿ عمى إثارة القوى الحركية و التي تؤثر في سموكو و    
تصرفاتو، كما أنيا عبارة عف كؿ مثير خارجي سواء كاف  مادي أو معنوي أو كلبىما معا، 

ر و تحقيؽ إنتاجية أكثر بكفاءة عالية، و مف و ذلؾ  مف أجؿ دفع العامميف لبذؿ جيد أكب
 أىدافيـخلبليا يمكف إشباع حاجات الأفراد لدفعيـ باتجاه سموؾ معيف مف أجؿ تحقيؽ 

 1ا .الذاتية بالإضافة إلى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة التي يعمموف بي
 الحوافز المادية:

و ىي تمؾ الوسائؿ المادية التي تكوف في شكؿ نقدي أو مالي اقتصادي، و ىي تشكؿ ما    
يتحصؿ عميو العماؿ مف مزايا و حقوؽ كالرواتب و الأجور و العلبوات و التعويضات و 
المكافآت و غيرىا، بحيث كؿ حافز يشكؿ جوىره محتوى مادي يدخؿ في جممة الحوافز 

 2المادية.
 محوافز المادية :التعريف الإجرائي ل

، وىي الوسائؿ المادية التي يتحصؿ عمييا عماؿ شركة منقر نظير قياميـ بجيود معينة   
عانات وتعويضات مالية نضير  وغالبا ما تكوف عبارة عمى رواتب ومكافآت مالية وقروض وا 

وعلبوات دورية وتعويضات عف حوادث المرور والمشاركة في  أجور إضافيالقياـ بعمؿ 
 .اح الأرب

 الحوافز المعنوية: 
ىي الوسائؿ المعنوية التي تكوف شكؿ معنوي غير محسوس مادي و لكنو شعور نفسي    

فتزيد مف شعوره اتجاه  ،3بالنسبة لمعامؿ يساعده عمى إشباع حاجتو النفسية و الاجتماعية
اؿ في و تتمثؿ الحوافز المعنوية في مشاركة العم، عممو وولائو لممؤسسة التي يعمؿ بييا

و أيضا عبارات ، أتخاذ القرارات و التقدير و الاحتراـ  ليـ مف قبؿ الإدارة و المسؤوليف
 .الشكر و الثناء عمى الأداء الجيد 

  :المعنويةالتعريف الإجرائي لمحوافز 

                                                           

 26ص  1980 طبعة،بدوف  العصرية،دار الجامعات  القاىرة، ،الإنسانيةإدارة الأفراد والعلاقات  فيمي،منصور   1

، دراسات السمسمة ، العموـ  نحو حوافز العمل الأردنيةالعاممين في المؤسسات الحكومية  الأفراداتجاىات موسى الموزي ،   2
 376، ص 1995،  الأردف، عماف ،  الأردنية، عمادة البحث العممي ، الجامعة  6العدد  22، مجمد  الإنسانية

 .377 ص ، سابق مرجع ، الموزي موسى  3
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والتي ، ىي كؿ ما يتمقاه عماؿ شركة منقر مف وسائؿ معنوية خارجة عف الإطار المادي   
جيد اكبر وتتمثؿ عبارات الشكر والثناء والامتناف والترقية في المنصب تحفز العماؿ ببذؿ 

وتوفير الاحتراـ ، والشعور بالأمف والاستقرار في العمؿ، والمشاركة في اتخاذ القرارات
التقدير ، وتوسيع العمؿ وتوفير الظروؼ الملبئمة ومنح الجوائز، المتبادؿ داخؿ المؤسسة

 .بمنح الأوسمة 
الواجبات، أو إتماـ الأعماؿ فإذا ما  إنجازىو القياـ بالمياـ، أو الوظيفي: تعريف الأداء 

عرفنا أف لكؿ وحدة إدارية ميمة محددة، و اختصاصا معينا، و أنيا إنما تعمؿ في إطار 
سياسة محددة، و خطة مقررة لتحقيؽ ىدؼ معروؼ، و كاف الأداء يعني تمؾ الميمة، و 

 .1خطط المحددةممارسة ذلؾ الاختصاص في إطار السياسة المقررة، و تحقيقا للؤىداؼ و ال
يعرؼ نيكولاس الأداء بأنو: نتائج السموؾ، فالسموؾ ىو النشاط الذي يقوـ بو الأفراد أما 
نتاجات السموؾ فيي النتائج التي تمخضت عف ذلؾ السموؾ مما جعؿ البيئة أو المحصمة 

 .2النيائية مختمفة عما كانت عميو مف قبؿ ذلؾ السموؾ
 : التعريف الإجرائي للأداء الوظيفي 

تماـىو قياـ     ، العامؿ لدى مؤسسة منقر لما ىو مطموب منو مف مياـ ومسؤوليات وا 
وبالتالي فيو الأثر الناتج لتداخؿ الاستغلبؿ الأمثؿ لمعامؿ لتحسيف مستوى كفاءتو وادراؾ 

وقدرات العامؿ وخصائصو الفردية وتطوير الأداء وعمؿ المؤسسة عمى تحقيؽ جودة ، دوره
كبيرة ورضا العامؿ عف  أرباحوتحقيؽ ، جات ورفع الإنتاجية خلبؿ السنةعالية في المنتو 

 وتحقيؽ أىداؼ المؤسسة .....الخ . أدائو
 سابعا : الدراسات السابقة 

يقصد بالدراسات السابقة بالمجموعة البحثية السابقة التي مف شانيا اف تحتوي عمى    
الدراسات السابقة بدراسة الموضوع  فتقوـ، موضوع الباحث الذي يتناولو في البحث العممي
اذ يعتمد الباحث عمى ىذه الدراسات وذلؾ ، الذي يتناولو الباحث العممي في بحثو ومناقشتيا

المقارنة بيف  أوجومف اجؿ تحميؿ محتواىا ودراستيا عمى نحو مطموب وبالتالي تحديد 

                                                           

 ، الإسكندرية ، دار الثقافة العممية ، المكتبات الجامعية القاىرة الكبرى، الرقابة عمى  أداء العاممين ، موسى فرحات ، إبراىيـثناء  1
 .40ص ،2000 ، مصر

  .15ص ، 2003 ، الأردف، عماف، تكنولوجيا الأداء البشري في المنضمات ،  الدرةعبد البارئ إبراىيـ   2
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السابقة جزء مكمؿ في والدراسات ، الدراسات السابقة والبحث العممي الذي يتناولو الباحث
 الإطار النظري وبدونيا لا يكوف الاطار النظري ناجحا ولا مثاليا .

 الدراسات الأجنبية:
 • Kiyoshi Takashi(2006):”Effect of Wage and Promotion Incentives 

Motivation Levels of Japanese Employees.” 
 حوافز لأجور ة الترقية عمى رضا العامميف؟تناولت ىذه الدراسة الإشكالية التالية: ما أثر 

لقد كاف غرض ىذه الدراسة معرفة أثر حوافز الأجور و الترقية عمى رضا العامميف، كما تـ 
 818مستخدـ ياباني يعمموف في مجموعة شركة تويوتا منيـ 1832إجراء ىذه الدراسة عمى 

و الأجور تؤثر في  موظؼ إداري. حيث أظيرت نتائج الدراسة أف الترقية 928فني و 
دافعية الموظفيف لمعمؿ، و أف الترقيات السميمة تؤثر أكثر مف مستوى الأجور أو الزيادة في 

 .1الأجور في حث الموظفيف عمى القياـ بأعماليـ
•Naima Abdulahi(2010): “The Impact of Motivation on Employee 

Performance: Astudy of Nationlinl Somalia.” 
 ت ىذه الدراسة الإشكالية التالية : ما تأثير التحفيز عمى أداء الموظفيف؟تمخص

حيث ىدفت ىذه الدراسة إلى الكشؼ عف العلبقة بيف محفزات العمؿ و الرضا عف العمؿ و 
أداء الموظؼ، و لتحقيؽ أغراض الدراسة قاـ الباحث بإجراء المسح البياني. كما قاـ 

ياس العلبقة الخطية بيف المتغيرات المستقمة وغير باستخداـ معامؿ ارتباط بيرسوف لق
قوي عمى أداء العامميف، وكذلؾ الحوافز المادية ليا  إيجابيالمستقمة، إلا اف التحفيز لو أثر 

 .2أثر كبير في تحسيف الأداء لمعامميف
 :الدراسة العربية

 :الأولىالدراسة 
بعنواف  أثر الحوافز المادية في تحسيف الأداء لدى : دراسة عبد الله حمد محمد الحساسي 

، و تمثمت إشكالية 2011العامميف في وزارة التربية و التعميـ سمطنة عماف، مذكرة ماجستر،

                                                           
1   Kiyoshi Takashi(2006):”Effect of Wage and Promotion Incentives Motivation Levels of 

Japanese Employees.”   
2  Naima Abdullah(2010): “The Impact of Motivation on Employee Performance: Astudy of 

Nationlinl Somalia 
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الدراسة: أثر الحوافز المادية في تحسيف الأداء لدى العامميف في وزارة التربية و التعميـ 
استعمؿ  في ىذه  الدراسة أداة مف أدوات سمطنة عماف" و اعتمد عمى المنيج الوصفي و 

و بمغت  جمع البيانات و ىي الاستبياف وقاـ الباحث باختيار العينة بطريقة الطبقية العشوائية
مف رؤساء الأقساـ و الموظفيف في المديريات المذكورة في وزارة التربية و التعميـ  290

و بشدة عمى أف ىناؾ حوافز مادية  بسمطنة عماف، و بينت الدراسة أف أفراد البحث موافقوف
 و معنوية مقدمة لمعامميف في وزارة التربية  و التعميـ بسمطنة عماف  و تتمثؿ ىذه الحوافز في

: 
منح العلبوات ، الاستثنائيةتقديـ المكافآت التشجيعية، توفير النقؿ و السكف، و الترقيات 

الفريؽ،  ، العمؿ بروحالاستثنائيةالفنية، التعويض المادي عف الإجازات، منح الرواتب 
 ، حسف معاممة العامميف، منح شيادات التقدير، المشاركة في اتخاذبالانتماءالشعور المتزايد 

 .1القرارات
 الدراسة الثانية:

بعنواف "أثر الحوافز المادية في تحسيف الأداء لدى  :ةبيدراسة غازي حسف عودة الحلب
 إشكالية، و تتمثؿ 2013، ماجستير"، مذكرة الأردففي العامميف في مؤسسات القطاع العاـ 

الدراسة حوؿ : ما  أثر الحوافز في تحسيف الأداء الوظيفي لدى العامميف في القطاع العاـ 
 .الأردففي 

أداة مف أدوات جمع البيانات و  ىذه الدراسة استعمؿ فيو اعتمد عمى المنيج الوصفي و 
 150ىي الاستبياف وقاـ الباحث باختيار العينة بطريقة الطبقية العشوائية و تكونت مف 

موظؼ مف المديريف و رؤساء الأقساـ و الموظفيف و الإدارييف في أمانة عماف الكبرى و 
 : كانت أىـ النتائج التي توصؿ إلييا الباحث كالتالي

 .افز المادية و المعنوية عمى المستوى المنخفضحيازة كؿ مف الحو -
 .حيازة الحوافز الاجتماعية و الأداء عمى المستوى المتوسط-
وجود علبقة طية و ترابطية قوية بيف استخداـ أبعاد الحوافز و تحسيف الأداء لدى موظفي -

 الأمانة
                                                           

 ،في تحسين الأداء لدى العاممين في وزارة التربية و التعميم سمطنة عمانأثر الحوافز المادية  ،محمد الحساسي ، عبد الله حمد 1
 .2011 ، الأردف ،الأكاديمية العربية البريطانية لمتعميـ العالي ،رسالة  ماجستير
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الوظيفي وجود فروؽ دالة إحصائيا تعزى إلى الجنس الصالح لمذكور و إلى المسمى -
إلى عدـ وجود  لصالح رئيس القسـ و إلى سنوات الخبرة لصالح ذوي الخبرة القميمة، بالإضافة

 .1فروؽ دالة إحصائيا تعزي إلى المؤىؿ العممي
 الدراسات المحمية:

 الدراسة الأولى: 
بعنواف "الحوافز و الفاعمية التنظيمية : المؤسسة :  (6006عبد العزيز شنيق ) دراسة   

 المينائية لسكيكدة "نموذجا".
 تناولت ىذه الدراسة الإشكالية التالية : كيؼ تؤثر الحوافز عمى الفعالية التنظيمية؟

 يثـ تبمورت في الفرضيات التالية:
 الحوافز المادية أكثر تأثيرا عمى معدؿ الفاعمية التنظيمية في المؤسسة الجزائرية. -
أكبر قدر مف الإشباع  الوظيفي و كذلؾ ارتفاع الروح المعنوية يؤدي إلى تحقيؽ  -

 تخفيض معدلات  الغياب.
موظؼ( مف مجموع أفراد مجتمع البحث،  103أما فيما يتعمؽ بعينة الدراسة فقد بمغت)   

حيث توصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية: بأف ىناؾ علبقة بيف الحوافز و الفعالية 
دة يؤدي إلى تحقيؽ فعالية التنظيـ، مف خلبؿ التنظيمية داخؿ المؤسسة المينائية لسكيك

شعور الفرد بارتفاع روحو المعنوية و شعوره بالاستقرار و تعاونو مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ 
 .2المؤسسة، يؤدي لعدـ التفكير في مغادرتيا

 الدراسة الثانية: 
بعنواف "التحفيز و أداء الممرضيف  دراسة ميدانية :  (6022الطاىر الوافي) دراسة   

 "عالية صالح بمدينة تبسة الاستشفائيةبالمؤسسة العمومية 
تناولت ىذه الدراسة الإشكالية التالية : ما العلبقة بيف الحوافز المقدمة لمممرضيف و مستوى  

 أدائيـ في المؤسسة العمومية الاستشفائية؟
 التالية: وضع الفرضياتو قد تمخصت ىذه الدراسة إلى 

                                                           

رسالة  ، الأردنأثر الحوافز المادية في تحسين الأداء لدى العاممين في مؤسسات القطاع العام في  ، يبةغازي حسف،  عودة الحلب 1
 .2013، الأردف، جامعة الشرؽ الأوسط ، ماجستير

 ، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير ،الحوافز و الفاعمية التنظيمية : المؤسسة المينائية  لسكيكدة نموذجا ، عبد العزيز شنيؽ 2
 غير منشوره. ، 2007-2006 ، كمية العموـ الاجتماعية ، جامعة أوت سكيكدة
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مستوى أداء  المؤسسة وبيف طبيعة الحوافز التي تقدميا  دلالة إحصائيةىناؾ علبقة ذات  -
 الممرضيف.

تؤدي الحوافز المادية إلى زيادة مستوى الأداء لدى الممرضيف المؤسسة العمومية  -
 الاستشفائية.

 ناؼ ػػػػػػػعمى ثلبثة أص ( ممرض( موزعيف259وقدتـ اختيار  عينة البحث و ىي تتكوف مف )
) ممرضوف حاصموف عمى شيادة دولة في التمريض،  و ممرضوف مؤىموف، و ممرضوف 

 مساعدوف(، و ىـ موزعوف عبر مختمؼ المصالح  و الأقساـ الاستشفائية لممؤسسة.
توصؿ الباحثوف مف خلبؿ ىذه الدراسة إلى النتائج التالية: أف الحوافز المادية تساىـ في رفع 

روح المعنوية لممرضيف ودفعيـ  إلى العمؿ و تحسيف الأداء، و لكف عند اقترانيا بالحوافز ال
يبذؿ كؿ ما و  ومثابرة، و تبني أىداؼ مؤسستوالمعنوية فيذا الأمر يجعمو يعمؿ بكؿ نشاط 

 .1لديو مف اجؿ تحقيقيا
 ثامنا : التعقيب عمى الدراسات السابقة 

 الدراسات الأجنبية:
الدراسة الأجنبية الأولى اف حوافز الترقية والأجور تؤثر في دافعية الموظفيف توصمت     
واف الترقية السميمة تؤثر اكثر في مستوى الحوافز الأجور عمى رضا العامميف في ، لمعمؿ

اف الترقية ثابتة والأجر غير مستقر وىذا ما يزيد مف  إلىشركة تويوتا اليابانية وراجع ذلؾ 
تحسيف جودة المنتوج وزيادتو وحصوؿ  إلىوىذا ما يؤدي  أدائيـحسف مف دافعية العماؿ وي
 كثيرة  أرباحالمؤسسة عمى 

 أداءوقوي عمى  إيجابياف التحفيز لو اثر  إلىأما الدراسة الأجنبية الثانية توصمت   
 إلىعدـ تركيزىا عمى الحوافز المعنوية يرجع ذلؾ  وأيضا، العامميف وخاصة الحوافز المادية

عائدات مؤسسة الدراسة التي اىتمت بتحفيز العماؿ بالمورد المادي المتوفر عف طريؽ 
 مداخيميا 
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 الدراسات العربية:
توصمت الدراسة العربية الأولى اف العامميف في وزارة التربية والتعميـ بسمطنة عماف بانيـ    

راضيف وموافقيف وبشدة عمى الحوافز المقدمة ليـ المادية منيا والمعنوية وىذا بحكـ الاستقرار 
لعامميف الدراسة العربية الثانية توصمت إلى أف ا أما، والمستوى المعيشي الجيد في ىذه الدولة

وكذلؾ ، في القطاع العاـ يحصموف عمى مستوى منخفض مف الحوافز المادية والمعنوية
والأداء ويرجع ذلؾ الى تركيز ، حصوليـ عمى مستوى متوسط مف الحوافز الاجتماعية

القطاع العاـ عمى الجانب الاجتماعي لمعامميف وذلؾ براتب معتدؿ ويحافظ عمى توازف 
ع يضـ فئة كبيرة مف العماؿ ولذلؾ تعمؿ الدولة عمى انتياج ىذه لأف ىذا القطا، المجتمع

 السياسة لتحقيؽ التوازف الاجتماعي . 
 الدراسات المحمية:

توصمت الدراسة المحمية الأولى اف الحوافز المادية ليا تأثير عمى الفعالية التنظيمية    
تحقيؽ فعالية  إلى أدىوبالتالي تركيز المؤسسة عمى الحافز المادي ، عكس الحوافز المعنوية

وشعوره بالاستقرار وتعاونو مف اجؿ تحقيؽ ، التنظيـ وشعور الفرد بارتفاع روحو المعنوية
اف  إلىالدراسة المحمية الثانية توصمت  أما، المؤسسة وعدـ التفكير في مغادرتيا أىداؼ

 إضافة، الأثر القوي في زيادة مستوى الأداء لدى الممرضيف التركيز عمى الحوافز المادية ليا
الحوافز غير المادية حيث اف الحوافز المادية تساىـ في رفع الروح المعنوية لمممرضيف  إلى

لكف عند اقترانيا بالحوافز المعنوية فيذا الأمر يجعمو ، العمؿ وتحسيف الأداء إلىودفعيـ 
 مؤسستو وبذؿ كؿ ما لديو مف جيد لتحقيقيا . أىداؼيعمؿ بكؿ نشاط ومثابرة وتبني 

ونضرا لاختلبؼ الجانب الزماني والمكاني لمدراسات السابقة واختلبؼ خصوصيتو ونوعية    
الاستبياف  أداءالعمؿ فنجد اف جميعيا استخدـ المنيج الوصفي واعتماد جميع الدراسات عمى 

وقد استفادت ، راسات بالحوافزالدراسات عمى عينة الموظفيف واىتماـ جميع الد وأجريت
، دراستنا مف ىذه الدراسات في دعـ الجانب النظري فيما يخص الحوافز والأداء الوظيفي

 الدراسة . أدوات إعدادوكما تمت الاستفادة مف الناحية المنيجية والاستعانة بيا في 



 

 

   
 ا: الثاني الفصل
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 :تمييد
باىتماـ الكثير مف العمماء والباحثيف مف مختمؼ التوجيات  تلقد حظيت الحوافز ومازال   

وعمى مستوى  وأداءىـباعتبارىا متغيرات تؤثر تأثيرا كبيرا عمى دافعية العماؿ ، النظرية
لذا ، المؤسسة وعمى تحقيؽ تطمعاتيا أىداؼوبذلؾ فيي تعود بالتأثير عمى ، رضاىـ الوظيفي

 أيفي نجاح  أىميةكاف الاىتماـ بالعنصر البشري يعتبر مف اىـ عناصر النتاج لما لو مف 
عدة  إيرادومف ىذا المنطمؽ سنتناوؿ في ىذا الفصؿ تعريؼ الحوافز مف خلبؿ ، مؤسسة
 وأسس، وخصائص نظاـ التحفيز الجيد، وعناصر التحفيز، ونظرياتيا أنواعياثـ ، اتتعريف

  معوقات الحوافز . وأخيرا، ثـ شروط نجاح الحوافز، ومعايير منح الحوافز
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 أولا: مفيوم الحوافز
وتحديد  الحوافز في حياة الأنساف ليا دور ميـ وليا اثر بارز في توجيو السموؾ   

الاتجاىات، كذلؾ فاف الحوافز ليا تأثير كبير ومباشر عمى زيادة الإنتاجية والارتفاع بمستوى 
رضا العامميف، ولقد تعددت وتباينت وجيات النظر حوؿ مفيوـ الحوافز، ومف ىذه 

   التعريفات:
   التعريف المغوي لمحوافز:

رجؿ دابتو عمى السير الحافز في المغة مشتؽ مف حفز ويعني دفع وحرؾ ويقاؿ حفز ال   
ومف ىنا يشير  إضرامياوحفز الرجؿ النار أي زاد في ، 1والميؿ يسوؽ النيار أي يحفزه

 الدفع والتحريؾ وزيادة النشاط .  إلىمصطمح التحفيز في المغة 
مجموعو القياـ  أنياالحوافز عمى  صلاح الشنوانيرؼ عوقد  :التعريف الاصطلاحي لمحوافز 

المادية والمعنوية الممنوحات للؤفراد العامميف في قطاع المعيف والتي تشبع الحاجو لدييـ 
 .2سموؾ معيف إلىوترشدىـ 

اف الحوافز ىي كؿ الوسائؿ المتاحة  محمد عبد الفتاح ياغيوفي السياؽ نفسو يضيؼ    
في البيئة المحيطة بالفرد والتي تمكف مف توجيو سموكو واستشارة رغبتو نحو القياـ بعمؿ 

تجنب ضرر ما حتى يتـ  أوحاجاتو  إشباعالابتعاد عف فعؿ معيف وذلؾ بغرض  أومحدد 
 .3 أداءىاالمنظمة ورفع مستوى  أىداؼتحقيؽ 

نيا مجموعة مف العوامؿ أو المؤثرات التي تعمؿ عمى أثارة فيا بأفقد عر  عمي السمميأما    
 .4القوى الحركية والذىنية في الإنساف والتي تؤثر في سموكو وتصرفاتو 

وعرفيا عادؿ الجودة بانيا مجموعة العوامؿ والمؤثرات التي تدفع العامميف أيا كاف موقعيـ 
 .5وكفاءة لرفع مستوى العمؿ كما ونوعانحو بذؿ جيد اكبر للئقباؿ عمى تنفيذ مياميـ بجد 
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مف خلبؿ جممة التعريفات المذكورة يتضح تماـ الاتضاح اف الحوافز ىي كؿ العوامؿ المادية 
غير مباشر في تغيير سموؾ   أوويكوف ليا تأثير مباشر  الإدارةمنيا والمعنوية والتي تقوـ بيا 

 الإنتاجسمبية بيدؼ زيادة معدلات  أو إيجابيةالأفراد العامميف نحو الأفضؿ سواء بطرؽ 
الحاجات والرغبات المادية  إشباعتحاوؿ  أنياالفعاؿ في المنظمة كما  الأداءوتحقيؽ 

ثارةوالمعنوية للؤفراد لتحريؾ قدراتيـ وبعث نشاطيـ  كوامنيـ بالشكؿ الذي ترغب فيو  وا 
 في اطار متبادؿ . أىدافياالمنظمة لتحقيؽ 

 ثانيا : أنواع الحوافز 
والتي يمكف لإدارة المؤسسة اف ، ىناؾ العديد مف الحوافز المتنوعة والمتشابكة فيما بينيا

شباع ، تختار مف بينيا وتستخدميا لتقديـ المناسب منيا لمعامميف لدييا لمقابمة دوافعيـ وا 
 ويمكف تصنيفيا كما يمي :، حاجاتيـ

 الحوافز من حيث طبيعتيا. 2
 : معنويو وأخرىنوعيف حوافز ماديو  إلىوتقسـ 

 :الحوافز المادية
 إنتاجيـعيني مف اجؿ العمؿ عمى زياده معدلات  أووىي ما يدفع العامميف بشكؿ نقدي     

والتاميف  الأرباحغير مباشر بحيث تعتبر العلبوات والمشاركة في  أوفي شكؿ مباشر 
ز مادي وفي مقدمو فاىـ حا الأجرالوظيفي والاجتماعي كميا حوافز ماديو ويمثؿ 
 تزداد خاصو في الدوؿ النامية أىميتوالاحتياجات التي ينبغي لمعامؿ تحقيقيا مف وراء عممو 

اىـ حوافز العمؿ في المجتمعات المختمفة وتختمؼ تنظيـ الدفع  الأجورتمثؿ  :الأجرحافز  *
مختمفة مف بالنسبة لأنواع  الأفرادفي المؤسسات كما تختمؼ في المؤسسة الواحدة  الأجور
الذي يحصؿ عميو العامؿ يحصؿ تفاعؿ  الأجرمختمفة مف العمؿ ويعتبر  أنواع أو الأفراد

 العديد مف العوامؿ منيا:
  .وأىميتوطبيعة العمؿ نفسو ودرجو صعوبتو  -
 . العرض والطمب مف القوى العاممة -
 .العامؿ أقدمية -
 .الفردي لمعامؿ الأداءمستوى  -
 .الأجورالقواعد القانونية العامة التي تنظـ عمميو دفع  -
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 كما يمي: الإنتاجمف حيث فعميتيا في زياده  الأجرويمكننا اف نبينا اثر الزيادات 
 :العلاوات الدورية -أ 
الجيد  أوتمنح ىذه الزيادات في مواعيد محدده سابقا وبالتالي فيي غير مرتبطة بالإنتاج     

وبيف مجيوده  الأجرالمبذوؿ بطريقو مباشره والعلبقة التي قد يراىا العامؿ بيف تمؾ زياده في 
رئيسو قد يكوف قد اخبره بانو حصؿ عمى تقدير جيد في التقرير السنوي  اف أيفي العمؿ 
ليست ليا علبقو  أخرى أسسيحصؿ الفرد عمى مثؿ ىذه الزيادات عمى  الأحيافوفي بعض 

ة الإنتاجية كعلبقاتو مع الرؤساء والمركز الاجتماعي وعلبقتو شخصيو ومف ناحيو بالكفال
قد تنقصو  الأحيافالعلبوات الدورية في اغمب  أساسفاف تقدير الرئيس لممرؤوس وىو  أخرى

 د .الموضوعية والحيا
حيث اف ىذه العلبوات لا تتصؿ بالإنتاج مباشره فانو مف الصعب توقعاف تؤدي تمؾ    
فقداف فاعميتيا  إلىتحسيف مستوى الكفاءة وىذا ما يؤدي  أو الإنتاجزياده  إلىوات العلب

 .السمبي حالو ارتباطيا بعوامؿ غير موضوعيو إلى الإيجابيفينقمب تأثيرىا مف 
 : الأجورالزيادات العامة في -ب 
ي زياده ألى إىي تمؾ الزيادات التي يحصؿ عمييا الجميع في نفس الوقت وىي لا تؤدي    
جوده العمؿ الذي يقوـ بو الفرد كمثاؿ عمى  أوبمقدار  أطلبقالا ترتبط  أنياحيث  الإنتاجفي 
 .للؤجور المؤسسات الأدنىمثؿ رفع الحد  الأجورالنظر في شبكو  إعادةذلؾ 
 مقابل الزيادة في نفقو المعيشة: الأجورالزيادات في  -ج 
لا يختمؼ عف نوع زيادات السابقة وىو عدـ وجود  أيضاوىذه الزيادات ذات تأثير سمبي     

وكميو وجوده العمؿ الذي يقوـ بو الفرد  الإنتاجارتباط واضح بيف ىذه الزيادة والزيادة في 
فعلب الزيادة في القدرة الشرائية ونفقات المعيشة يحصؿ عمييا الجميع بغض النظر عمى 

 .1الكفاءة الإنتاجية
 رباح:المشاركة في الأ  -د
رباح المحققة صوره مف صور الحوافز المادية يمثؿ موضوع اشتراؾ العامميف في الأ    

لأنيا  الأجورالسابقة مف الزيادات في  أنواع الأنواعرباح عمى ويختمؼ نظاـ المشاركة في الأ
عمى مدار  الأرباححيث تتوقؼ حصوليـ عمى تمؾ  إنتاجيـتعكس مساىمو الفرد في زياده 
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لا تؤثر كثيرا  الأرباحوخفض تكاليؼ وعمى الرغـ مف ذلؾ فاف المشاركة في  الإنتاجزياده 
 إنتاجيافي الإنتاجية لأنيا تدفع مره واحده في السنو وبالتالي يفقد العامؿ الصمة بينيا وبيف 

والإنتاجية في  الأرباحويمكف القضاء عمى ىذه العيوب بتوضيح العلبقة بيف المشاركة في  
 إنتاجيـوالتي تمنح لمعامميف اذا زاد  1.فترات متقاربو كؿ ثلبثة اشير مثلب  ىعم أرباحتوزيع 

عمى قدر معيف كوسيمو تشجيع لمعامؿ لمحصوؿ عمى مزيد مف المداخيؿ مقابؿ مجيود 
نتاج محدده للؤعماؿ المختمفة بحيث يتـ تخصيص  أداءاكبر حيث يتـ وضع معدلات  وا 

 2.تفرقة بيف العامميف المجتيديف والخامميف نسبو مف الماؿ لكؿ عامؿ لما يمكف مف ال
مكانياتظروف  * تشكؿ ىذه الظروؼ المادية المحيطة بالعمؿ مثؿ  العمل المادية: وا 

ذلؾ مف  إلى...... وما ،المكاف ونظافتو نظاـ ،الإنارة ،مكاف العمؿ ،)الآلات والمعدات
 إلىفي العمؿ ورغبتيـ فيو  الأفرادالظروؼ التي تسود جو العمؿ( عاملب مؤثرا عمى كفاءه 

حد كبير ميما كانت تمؾ الظروؼ مييأة لعمؿ احسف ولكف ينبغي عدـ المبالغة وتوفير 
  3فعاليتيا.ظروؼ ملبئمو لمعمؿ وىذا لكي تبقى محافظو عمى 

 الإجياد ةالعمؿ عمى الإنتاجية مف خلبؿ درجينعكس تأثير ساعات  ساعات العمل:* 
النفسي الذي يعانيو العامؿ وينطبؽ عمى ساعات العمؿ نفس المبادئ التي  والإجيادالعضمي 

سرعو شعور  إلى أدىتحكـ ظروؼ العمؿ بكفاية فاذا ازداد ساعات العمؿ عف ذلؾ المستوى 
عكس ذلؾ الشعور عمى الحالة المعنوية لو وبالتالي عمى كفائية بال و العامؿ بالإجياد

الإنتاجية وليس مف الضروري دوما اف تزيد الإنتاجية بانخفاض ساعات العمؿ لذلؾ يجب 
الحوار العاممة وتحديد ساعات العمؿ عند الحد الذي يعطي  إمكانيوعمى الإدارة دراسة 

 .إنتاجيواقصى كفاية 
مؿ ليس ىو العامؿ الوحيد المحدد للئنتاجية بؿ اف تنظيـ  ساعات ذف عدد ساعات العإ    

 الأفراد ةالعامة المؤثرة في كفاء ؿلبء فترات راحو يعتبر مف العوامالعمؿ وتوزيعيا ع
 .الإنتاجية

                                                           

  308ص ،سابق مرجع ،السممي عمي 1
 ،1992 ،التوزيعالشركة العربية لمنشر و  ،القاىرة ،الإنسانيةإدارة الأفراد و العلاقات  ،راغبنبيؿ الحسيني و مدحت مصطفى  2

 35ص
 311ص  ،سابقمرجع  ،السممي ،عمي 3
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تختمؼ الخدمات التي تقدميا المؤسسة مف حيث  النوع والمستوى   الخدمات الاجتماعية: *
بعض الحاجيات  إشباعىي القدرة عمى  أساسيةولكنيا تشترؾ جمي تتصؼ بخاصيو 

حفظيـ عمى بذؿ مجيود اكثر ورفع  إلىوىي تيدؼ بذلؾ  الأفرادالأساسية التي يشعر بيا 
كما اف  الأىداؼمف الخدمات لتحقيؽ المختمفة  الأنواعكفاءاتيـ الإنتاجية وتختمؼ فاعميو 

لى زياده إعمى الخدمات يقدر معيف سيؤدي  الإنفاؽليست مف المستطاع القوؿ باف زياده 
الكفاية الإنتاجية العماؿ بنسبو محدده ولكف تأثير الخدمات في تحفيز العماؿ يكوف بطريقو 

ورغبتيـ في العمؿ وتختمؼ  الذي يزيد مف مقدراتيـ الأمرمباشره ويؤثر عمى حالتيـ المعنوية 
 التالية: أنواعالخدمات باختلبؼ المشاريع ولكنيا تشتمؿ بصفو عامو عمى  أنواع

 خدمات غذائية: -أ 
عتبر التغذية ت مع الجيد الذي يبذلو العامؿ حيث وىي تقدـ وجبات غذائية صحيو ملبئمو    

 عمى اكمؿ وجو  أعمالو ةلطاقة التي تمكف العامؿ مف ممارسمصدر مصادر ا

سواء مف حيث  وأسرتووتتعمؽ بتوفير المساكف الصحية لمعامؿ  :الإسكانخدمات  -ب 
مف ناحيو التكويف الاجتماع فاذا كاف  أوالاختيار المسكف لموسائؿ الصحية مف موقع واتساع 

نفسيو العمؿ وتركيزه في العمؿ  إلىالعامؿ يعاني مف ازمو السكف فاف ىذه المعاناة تسيء 
 و حوادث العمؿ  الأمراضمما يعرضو لعلبقات سيئة مع زملبئو ووقاية العامميف مف 

مف  ةووقاي وأدويو أطباءتمكيف العامؿ مف العلبج الطبي المتوفر مف خدمات صحيو:  -ج
 وحوادث العمؿ. الأمراض

الى المؤسسة  إقامتيـ أماكفتوفير وسائؿ النقؿ لمعماؿ لنقميـ مف خدمات النقل:  -د
 العمؿ وعند نيايتو.  أوقاتوبالعكس وذلؾ في بداية 

مختمفة كالحفاظ عمى صحو  إيجابيو أثاراف توفير خدمات النقؿ لمعامميف بالمؤسسة لو 
ولا شؾ اف ىذه  ،العامؿ وحمايتو مف تعرض للؤخطار نتيجة انتظاره لوسائؿ النقؿ العامة

في رفع مستوى المعيشة لمعامؿ ولعائمتو وتنميو شخصيتو  إيجابيالخدمات تساىـ بشكؿ 
وذلؾ عف طريؽ تسييؿ الحياه اليومية لمعامؿ وتحسيف الرفاىية المادية والمعنوية لمعماؿ 

 ولمعائلبت التي تكوف في كفالتيـ عف طريؽ تكممو اجر العمؿ عمى شكؿ خدمات مختمفة 
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 الحوافز المعنوية:

مف الحوافز المعنوية التي تعطي فرصو لمعماؿ  أنياحيث لقرارات: المشاركة في اتخاذ ا *
التي تتعمؽ  أوتعنييـ  صة في الأمور التي مقترحاتيـ عند اتخاذ القرارات وخا آرائيـبإبداء 

بمصالحيـ ويراد بذلؾ تحقيؽ فائدة ومصمحو العمؿ وينشئ شعور لدى العماؿ لتقدير الذات 
 .والانتماء والرضا

 الوظيفة المناسبة: *
العمؿ المناسب لمشخص المناسب وذلؾ لإحداث توافؽ بيف  إسنادويتمثؿ ىذا الحافز في     

العمؿ الذي يؤديو الفرد مع قدراتو ومياراتو ورغباتو و ميولو ومستويات طموحو وتجعؿ  
مكانياتوو الطريؽ مميدا ومفتوحا لمعامؿ لكي يبرز طاقتو    ا 

راء الوظيفي في العمؿ عمى تنويع الواجبات الوظيفية ثتميز التحديث بالإراء الوظيفي: ثالإ  *
بالشكؿ الذي يييئ لشاغميا اف يجدد قدراتو ويطور ميارتو  أعبائياومسؤوليتيـ والتجديد في 

 1والمسؤوليات. الأعباءبمقابمو ىذه 
  نظم الاقتراحات: *
وتكوف مقترحات  الأخريفتقدير يعتبر حافزا ميما فيو يشبو حاجو التعبير عف النفس و    

العماؿ وآرائيـ محؿ اىتماـ مف جانب الإدارة ورؤسائيـ المباشريف ويدرسونيا وينقمونيا 
 لممعنييف ويناقشونيا ويقدموف الجزاء المناسب

 معنويا أوفي مقابميا سواء كاف ماديا 
 الشعور بالاستقرار: *
وىو مف الحوافر الميمة التي تربط العامؿ بالمنظمة بحيث تسعى الإدارة لتوفيره لمالو     

مف اثر مباشره عمى نفسيو العامميف وشعورىـ بالاطمئناف لمناصب عممو والتفرؽ لإظيار 
 2.قدراتيـ وطاقاتيـ جراحو نفسيو تامو

 
 

                                                           
 45 -32ص ،1982الرياض، معيد الإدارة، الحوافز في المممكة العربية السعودية ، عبد الوىاب عمي  1
 45 - 32ص  ، مرجع سابقعبد الوىاب عمي :   2
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 والاستقرار في العمل: الأمن *
في حياتيـ المينية ىو شعور بالأماف والاستقرار في العمؿ فيـ  الأفراداف اىـ ما يريده     

العامؿ الذي يشعر بانو ، بانيـ  مؤمنوف مف المخاطر في ميداف العمؿ الإحساس إلىبحاجو 
فميذا العامؿ تأثير  اذا، لا شؾ اشعر والاستقرار في العمؿ وأخرىميدد بالطرد بيف لحظو 
ف لابد مف طمأنتو وجعمو يشعر عمى انو باقي في ومف ثـ كا، كبير علب نفسيو العامميف

تاحةمنصب عممو بؿ  اعمى المراتب كمما اثبت جدارتو ومسؤوليتو في  إلىالفرصة لينتقؿ  وا 
مثؿ ىذا الشعور يجعمو  إلىالموكمة اليو لاف العامؿ الذي يفتقد  والأعماؿالقياـ بالمياـ 
 1الإبداع.عاجزا عمى 

  :وأتقدمفرص الترقية  *
خمو بعض مراكز العمؿ مثؿ التقاعد  إلىالتي تؤدي التي  الأسبابىناؾ العديد مف    

تمؾ المراكز بأفراد المؤسسة  أوشغؿ بعض  إلى الأحياففتى الجو الإدارة في بعض  الأعماؿ
ممئ تمؾ المراكز مف داخؿ المؤسسة طريؽ الترقية  إلىتعمد  الأحياففي بعض  أنيا إلا

وتجدر بنا الإشارة ىنا  ،وتكمف فاعميو ىذه الأخيرة كحافز عمى العمؿ لإنتاجيو الفرد وكفاءتو
 أو ،الشخصية أوالعلبقات العائمية  أساسالى اف الشركات التي تحدد فييا الترقيات عمى 
. اف المبدأ أدائيـومستويات  الأفراد اجيوإنتالصداقة شركات التي ترتبط فييا الترقيات 

الرئيسي الذي يجب مراعاتو عند رسـ سياسو الترقية بيدؼ استخداميا كحافز ىو اف ترتبط 
  2.مستوى كفاءه عالية  أوحصوؿ الشخصي عمى الترقية بتحقيقو لأعماؿ متميزة 

 :: من حيث المستفيدون2
 الحوافز الفردية: -
الفردي  الأداءوىي ما تقدمو المنظمة مف حوافز لأفراد العامميف بيا وىي تعتمد عمى     

 3.بالإنتاج الأجربغيت مكافاتو عمى مجيوداتو وسموكياتو ىؿ جيده لإنجاز العمؿ مثؿ ربط 
 
 

                                                           
 37ص  ، 1997 ،  الإسكندرية ، الدار الجامعية لمنشر ، إدارة الأعمال محمد فريد الصحف وسعيد محمد المصري :  1

 316 -315ص  ، مرجع سابق ، عمي السممي  2
 ، 27المجمد  ،1العدد  ، مجمة جامعة دمشؽ لمعموـ الاقتصادية ، أثر سياسات التحفيز في الولاء التنظيمي ، سميماف الفارس  3

  8ص ،2011
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  الحوافز الجماعية: -
 الأفرادوىي الحوافز التي تركز عمى العمؿ الجماعي وتثمنو كما تقوـ عمى التعاوف بيف    

الجماعة  أعضاءحاجيات نفسيو واجتماعيو لدى  إشباع إلىالعامميف وتيدؼ ىذه الحوافز 
وتساىـ في زياده التعاوف  الآخريفحاجيات انتماء والولاء وتقدير  إشباع إلىبالإضافة  ةلواحدا

وقد تكوف الحوافز  ،وتنمي الروح الجماعية لدييـ في العمؿ وتشجع الفريؽ بيف العماؿ
معنويو وحيث اف الحوافز الجماعية تقوي الروابط بيف  أوسمبيو ماديو  أو إيجابيوالجماعية 
بالمقابؿ لابد مف الانتباه عند تطبيقيا وتحديد المعايير التي توزع  أنيا إلاالتنظيـ  أعضاء

حتى لا يأخذ عامؿ مجيوده عامؿ اخر وتكوف ىناؾ عدالة في توزيع  عمييا ىذه الحوافز
الحوافز الجماعية وبذلؾ تضمف المؤسسة اف لا تعمؿ تمؾ الحوافز في الاتجاه العكسي 

 1الارتكاس والتصديؽ وتضعؼ تماسؾ الجماعة. إلىوتؤدي 
 :أثارىا: من حيث 3
 الحوافز الإيجابية:  -
الثواب لمعامميف والتي تمبي حاجياتيـ ودوافعيـ لزياده  دامبوىي تمؾ الحوافز التي تحمؿ    

 .ةالبناء والأفكاروتحسيف نوعيتو وتقديـ مقترحات 
 2ذلؾ. إلىتيدؼ الحوافز الإيجابية في العمؿ مف خلبؿ التشجيع بأسموب يؤدي 

 الحوافز السمبية:  -
تأثير ؼ  سموؾ الفرد مف خلبؿ العقاب والرضع  إلىيطمؽ عمييا حوافز تيديد والتي تسعى 

 أو الأجر فتمثؿ في جزاءات ماديو الخصـ ممف خلبؿ العمؿ التأديب الذي ي أي، والتخويؼ
 3الترقية. أومكافأة الو أالحرماف ميناء العلبوة 

 نظريات الحوافز ثالثا:
اىتماـ عمماء الإدارة واخذ حيزا كبيرا مف ، لقد شغؿ موضوع الحوافز الكثير مف الباحثيف

وعمى الرغـ مف ، وتبمورت العديد مف النظريات التي ركزت عمى حاجات الفرد ودوافعو
                                                           

 ،2014 ، عماف الأردف ،دار وائؿ لمنشر و التوزيع ، الوظائف( ، العمميات ،مبادئ الإدارة )النظريات ، محمد قاسـ  القريوتي  1
 302ص

 ، سمطنة عمان أثر الحوافز المادية و المعنوية في تحسسين الأداء العاممين في وزارة التربية و التعميم ، عبد الله محمد الحساسي 2
 26ص،2011،الأكاديمية البريطانية لمتعميـ العالي ، عماف ، رسالة ماجستير

 180ص،  2011،  01الأردف،  ط  ،دار الميسرة لمنشر و التوزيع ، الموارد البشرية دارةإ ، أنس عبد الباسط عباس  3
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القصور الذي شاب بعض النظريات ألا اف تعددىا كاف عاملب أساسيا في سد ىذه الثغور 
وقد تطورت وتعددت ىذه النظريات التي ، وتكميؿ كؿ نظرية للؤخرى، وجوانب القصور

  سير أسباب تحفيز الأفراد ومف اىـ ىذه النظريات :حاولت تف
مدرسو الإدارة العممية التي طبؽ فييا  وىي نظريو: العممية تايمورنظريو مدرسو الإدارة  - 2

وجيد  الأقؿفي زمف في زمف  الإنتاجتايمور الإنسانية العممية التي ساعدت الإدارة عمى زياده 
 :وأساسياالفرد  أدميةمعقوؿ مع تجاىؿ 

يجادالكفاية فالإنتاج  إلىالعممية في العمؿ  الأساليبيؤدي تطبيؽ     مقاييس ومعايير  وا 
دقيقو لتأدية وتنفيذ العمؿ في زمف اقؿ وجيو محدود عف طريؽ استخداـ الزمف والحركة في 

 تحديد مستويات العمؿ .
يف واف الحوافز بمجيود زمف معقول الإنتاجزياده  إلىاف تطبيؽ الحوافز النقدية يؤدي      

 .الإنتاجوزياده  الأفرادلحفظ  الأساسالمادية   ىي 
 ،الأجوروالتحكـ فيو مف خلبؿ نظاـ  الإنتاجلقد اثبت تايمور انو يمكف زياده الحافز عمى    

 الأعمىاعمى يقابموىا اجر  إنتاجيةوكؿ  ،الإنتاجيصاحبيا زياده في  الأجرفكؿ زياده في 
يزيد  أولمفرد الذي يحقؽ المستويات المحددة للئنتاج  إلاولا تمنح الحوافز المادية  ،وىكذا
و أفعمى الإدارة تدريبو توى المس إلى إنتاجوالذي لا يصؿ  الأداءالفرد المنخفض  أما ،عميو
 ،في كؿ مرحمو مف مراحمو لمعمؿ الصناعي دقيقو  بدراسةدراستو قاـ  وأثناء، و فصموأنقمو 

ثـ استبعاد الحركات الزائدة والغير ضرورية ، حركاتو وعممياتو الأولية إلىيؿ العمؿ ذلؾ بتحم
  ،ومترنثـ تقدير الزمف التي يمزـ كؿ حركو مف الحركة الضرورية تقديرا دقيقا بواسطو الكرو 

ثـ التأليؼ بيف الحركات الأولية الضرورية في مجموعات تكوف افضؿ طريقو واسرعيا في 
وف ىذه الطريقة المثمى الوحيدة التي يجب اف يتبعيا العامؿ في عممو وقد العمؿ وتك أداء

 عرفت دراستو ىذه باسـ دراسة الحركة والزمف.
الذيف اعتمدوا عمى نظريو بسيطة لدوافع العمؿ  الأوائؿعمماء الإدارة  إلىوينتمي تايمور    
الذيف افترضوا باف  ،لا يحتاج فيـ ىذه العممية النفسية الميمة الإداريجعؿ  إلى أدت

اندفاعو بمبمغ ىذا الماؿ وفيما ة ىنا يعمؿ فقط مف اجؿ الماؿ وتحدد قو   إنسافأي  ،الإنساف
 يمي الافتراضات الضمنية التالية:
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ىو كائف اقتصادي: فيو يعمؿ بسبب حاجو ودافع واحد وىو الحصوؿ عمى دخؿ  الإنساف -
 يستخدمو لإشباع حاجاتو المختمفة 

تعظيـ مدخلبتو مف خلبؿ الحصوؿ عمى  إلىانو يسعى  أيكائف عقلبني:  ىو الإنساف -
 مع الدخؿ الذي يحصؿ عميو  ،اعمى دخؿ ممكف كما يبزؿ الجيد المناسب

ىذه النظرية فاجعؿ ميمو الإدارة  ،راضيا عف عممو  اذا حقؽ دخلب عاليا الإنسافيكوف  -
ي تريده ثـ تحديد مبمغ الحافز المادي في تحفيز العامميف ىي مجرد تحديد السموؾ والعمؿ الذ

 لأداء ىذا  العمؿ .
يعمؿ فقط لأسباب  الإنسافلذلؾ تسمى النظرية والنظرية كلبسيكيو لكونيا اعتبرت    

اقتصاديو وكائف اقتصادي يسعى لتعظيـ المنفعة ومف اىـ جوانب الخمؿ النظرية ىي اف 
وانو لا يستجيب دائما  أىميتومف المعاصر لا يعمؿ مف اجؿ الدخؿ عمى الرغـ  الإنساف

لمبمغو وحتى بالنسبة لمحافز الاقتصادي فيو ؿ يستجيب لو كما ىو بؿ غالبا ما يستخدـ 
 1.عقمو في الحكـ عميو وقد يقوـ بفعؿ غير ما تريد الإدارة 

 مايو: لالتوننظريو العلاقات الإنسانية  - 6
أيا كاف  الأفرادجاءت ىذه النظرية كرد فعؿ عمى النظرية الإدارة العممية وتقوـ عمى فيـ 

مستواىـ لبعضيـ البعض مف حيث سموكيـ وتصرفاتيـ وميوليـ و ورغبتيـ حتى يمكف خمؽ 
جو مف التفاىـ المتبادؿ والتعاوف المشترؾ والمشاركة الجماعية وصاحب ىذه النظرية ىو 

و مصانع ىاو ثورف بمدينو شيكاغو مف الولايات المتحدة الأمريكية حيث التوف مايو وزملبئ
بؿ يجب  الأداءرفع معدلات  إلىترى ىذه النظرية اف الحوافز المادية فقط لف تؤدي وحدىا 

معنويو حيث تفترض اف الفرد بطبيعتو نشيط ويحب العمؿ وطمح  أخرىاف تستعمؿ حوافز 
 وقد 2،حاجات نفسيو اجتماعيو إلىة فقط بؿ تتعداىا المادي الأشياءولا تنحصر حاجتو في 

اف العامؿ في المؤسسة يعمؿ داخؿ جماعو ليا عاداتيا  إلىىذه النظرية  أبحاثتوصمت 
تقدير مف الإدارة ويطمؽ عمى ىذا النوع مف  أووتقاليدىا وىي غالبا ما تنشا دوف اعتراؼ 

في مقاومو القواعد والتشريعات الصارمة مف قبؿ  أىدافياوتتمثؿ  ،الجماعات الغير رسميو

                                                           

 ، الأردف ، عماف ، دار الراية لمنشر و التوزيع ، قدرات الأفرادنظام الحوافز الإدارية و دورىا في سقل و تمكين  ، براءة رجب تركي 1
 33 - 32ص،2015

 412ص ،2004، القاىرة ، الشركة العربية المتحدة ، أساسيات إدارة الأعمال ، نايؼ البرنوطي ،سعاد 2
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وترى النظرية اف ىذه العلبقات بيف العماؿ تعد بمثابو حوافز معنويو تساىـ في  ،الإدارة
الجماعة وتمني روح التعاوف والوحدة وتؤدي  أعضاءالشعور بالانتماء وتقويو الروابط بيف 

 . الإنتاجالنشاط وزياده  إلىرد الحاجات النفسية والاجتماعية وتدفع الف إشباع إلى
 :وما سمنظريو الحاجات الإنسانية:  - 3
 وتمخص فروض ىذه النظرية الخطوات التالية:  
علبء سموكياتو فالحاجة  الأخيرنساف يشعر باحتياج لأشياء معينو ويؤثر ىذا إالعامؿ ك -

 إشباعوعدـ  إشباعالغير مشبعة تسبب التوتر لذا يتبع العامؿ سموؾ ماء لمبحث عف وسيمو 
 1ة.لاـ نفسيآيسبب  أو إحباط إلىىذه الحاجو قد يؤدي 

الحاجات الإنسانية  وما سماذا رتب  الأدنى إلىتختمؼ ىذه الحاجيات مف المستوى العالي  -
 كما يمي:

 ،وتتضمف ىذه المجموعة الحاجات الأولية المتمثمة في الطعاـ :ة. الحاجات الفيزيولوجي
 وىي المتطمبات الأساسية لمحفاظ عمى الجسـ في حالو التوازف ،النوـ، اليواء ،الماء

سواء مف  والأمافتشمؿ ىذه المجموعة عمى حاجو الفرد للؤمف  والاستقرار: الأمن. حاجات 
فمثلب نجد نعظـ  ،الخارجية الأخطارالحاجو لمحماية مف  أيالنفسية  أوالناحية البدنية 

النفس وتحقؽ  أوالتي تيدد البدف  الأخطارخاليو مف  أعماؿ أداءالعامموف يرغبوف في 
 والاستقرار الوظيفي . الأماف

نتباه اىـ حاجات ىذه الفئو الحاجو لمنشاط الاجتماعي وحب الا . الحاجات الاجتماعية:
بصفو عامو مع رغبتو في احتلبؿ  الأفرادالمزيد مف العلبقات مع  إجراءحيث يرغب الفرد في 

 مركز مرموؽ داخؿ الفئو التي ينتمي الييا.
 والإنجازوتتمثؿ ىذه الحاجيات في احتراـ الذات مف ناحيو المقدرة  . حاجيات تقدير الذات:

 الثقة في كؿ مف حولو واستقلبليو وحسف التصرؼ.، ةالكفاء ،الإخلبص ،والدقة

بمعنى اف يكوف لو اسـ معروؼ واف يفعؿ كؿ شيء يحقؽ لو ما  . حاجات تحقيق الذات:
 2يأمؿ بو.

                                                           

 145ص،2000 ، القاىرة، الدار الجامعية ، أدارة الموارد البشرية ، أحمد ماىر 1

 449 - 448ص،1996 ، الإسكندرية ، الدار الجامعية ، السموك التنظيمي إدارة الأفراد ، حنفيعبد الغفار  2
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 : سمم الحاجات لماسمو01 الشكل رقم

 رغ:ينظريو العاممين ليرزب 4 -
 الإنسافكمحاولو تفسير العلبقة بيف الدوافع   رغيقدـ ىذه  النظرية العالـ فريدريؾ ىرزب 

في العمؿ والإنتاجية الحيث ترتكز ىذه النظرية عمى تأثير الحوافز  الأداءورضاه وبيف 
وقد قسـ  والأداءالمختمفة عمى العامميف كـ ا تيتـ العلبقة بيف الرضا الوظيفي لمعامميف 

عامميف ىما  إلى إراديبشكؿ  والإنجاز الأداءرغ وزملبئو العوامؿ التي تدفع الفرد نحو يىرزب
بثنائيو  أيضاوتسمى ىذه النظرية  ،1العوامؿ المحفزة) الدافعة( والعوامؿ الوقائية )الصحية( 

 العوامؿ وىما: 
المتميز  والأداءوىي الموجودة في بيئة العمؿ وتدفع الفرد لمعمؿ  العوامل المحفزة: -

؛ النمو؛ التقدـ؛ تقدير والاحتراـ؛ الاعتراؼ وزياده الإنجازكالمسؤولية ومحتوى العمؿ؛ فرص  
فيي عوامؿ تحفز العامميف و تحقؽ رضاىـ عف العمؿ الذي يوفرىا  ،2المسؤولية و الترقية

                                                           

 ،1ط ، الأردف ، عماف، دار الميسرة لمنشر و التوزيع و الطباعة ، إدارة الأعمال وفق منظور معاصر ، أنس عبد الباسط عباس 1
  78ص، 2001

 294ص ،2010 ، الجزائر ، دواف المطبوعات الجامعية ، تسيير الموارد البشرية، نوري ، منير  2
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 الأداء  الأحسف، ويؤدي وجودىا إلى إلىيدفع العوامؿ الداخمية لمعامؿ لموصوؿ  أيليـ؛ 
 الرغبة في العمؿ وتحقؽ الرضاء الوظيفي. 

المركز الوظيفي  ،وىي عوامؿ موجوده في البيئة المحيطة بالعمؿ العوامل الوقائية: -
ظروؼ العمؿ  الإشراؼالعلبقة بالمشرفيف العلبقة مع زملبء العمؿ سياسو المنظمة ونمط 

المنح والعلبوات ،1ي الوظيف والأمفوالرواتب المركز الاجتماعي  الأجورالفرض العامؿ 
الوقائية لاف  وجودىا يمنع حالو عدـ الرضا لكف  أورغ  العوامؿ الصحية يواطمؽ عمييا ىرزب

لا تعد محفزه لوحدىا لزيادة جيد وتحسيف أداء العامؿ،  وعدـ توفرىا ينتج عنو درجو عالية 
 مف الاستياء. 

منفصمتاف فنقيض الرضا ىو عدـ رغ اف الرضا الوظيفي والاستياء ىما عمميتاف يورأى ىرزب
الرضا وليس الاستياء، ونقيض الاستياء ىو عدـ وجود استياء وليس بالضرورة  وجود رضا 
وبالتالي وجود الاستياء لا يعني عدـ وجود رضا وذلؾ لاختلبؼ العوامؿ المسببة لكؿ منيما، 

 والتمايز الكبير بينيما.
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 رغييوضح نظرية العاممين ليرزب :02شكل رقم 
 

في إدارة الموارد  ةالوظائف الاستراتيجي، نجـ عبد الله العزاوي وعباس حسيف جواد المصدر :
 .  341ص ،2011، عماف، دار وائؿ لمنشر، البشرية

                                                           

 219-218ص،2010 ،1ط ، الأردف، دار الصفاء لمنشر والتوزيع، أدارة الموارد البشرية، نادر أحمد أبو شيخة  1

  العوامــــــل المحفزة أو الدافعة

 العوامل الصحية أو الوقائية
 

الدافعة أو المحفزة العوامل  
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العناصر المتعمقة بالعمؿ نفسو في تحفيز  أىميو إلىرغ انو ينظريو ىرزب أىميووتكمف    
، وذلؾ اف منظمات كثيره ظمت زمنا طويلب تركز جيودىا بخصوص التحفيز عمى الأفراد

وزف يذكر لمعمؿ نفسو، وما يتصؿ بيي مباشره مف عناصر  إعطاءظروؼ العمؿ مف غير 
 إلىرية تعرضت نظريو العامميف ، وكغيرييا مف النظريات الإدا1تحفيزيو نفسيو واجتماعيو

معظميا لـ تدعـ فكره العامميف المنفصميف،  أجريتالنقد حيث اف الكثير مف الدراسات التي 
عمى الرغـ مف الانتقادات تبقى ميمو تساعد المدراء عمى تحديد الظروؼ والعوامؿ المحفزة 

 الأفرادلدافعية لدى عدـ الرضا، والذيف يسعوف لزياده ا إلىلمعامميف والتي نقصيا يؤدي 
 2.العامميف والميؿ نحو استخداـ عوامؿ الدافعية التي اقترحتيا النظرية 

 فيد ماكميلاند:ينظريو الحاجو للإنجاز لد - 5
حافزا يجذب الانتباه اكثر  وأدائواف مف بيف الحوافز التي تحكـ سموؾ الفرد ديفيد لاحظت  

 مف غيره، وىو الحافز للئنجاز وىذا لوجود سببيف لأداء الفرد ىما:
 _ مستوى الطموح

 الفعمي  الأداءمستوى  -
فشؿ ىي  أوؿواف خبرات النجاح  ،اف الفرد يضع لنفسو نقطو ليصؿ ليا مستوى طموحو   

والقدرات الفردية ، مستقبلبوتحفزه عمى وضع مستوى اعمى مف الطموح ، التي تحرؾ الفرد
يرى اف حافز ، مكتسبو تعتبر مف العوامؿ المؤثرة  عمى مستوى طموح الفرد أوموروثو 
 وأسموبحسب المجتمعات والطبقات الاجتماعية  الأفراديمكف تنميتو وتطويره لدى  الإنجاز

 التربية منذ الصغر.
والمشرؼ عمى حث مرؤوسيو عمى الارتفاع  الإداريلذلؾ فيذه النظرية تمكف القائد    

ويمكنو  الأداءوذلؾ بوضع نظاـ موضوعي يمكنو مف قياس كفاءه  الإنساف أدائيـبمستوى 
الفعمي ليـ  الأداءالضعؼ المختمفة وبذلؾ يمكف الارتفاع بمستوى  أوجومف التعرؼ عمى 

 .الأىداؼوتحقيؽ  الأداءويخمؽ الفرصة بما يمكف الارتفاع بمستوى 

 كز ماكميلبند عمى ثلبث حاجيات رئيسيو ىي:ر 
                                                           

 ، عماف، دار وائؿ لمنشر ، الوظائف الاستراتيجية في إدارة الموارد البشرية ، نجـ عبد الله العزاوي و عباس حسيف جواد  1
  342ص،2011

 134ص ،2001، طبعة بدوف، قسنطينةالجيوية  المطبعة، الجامعيةديواف المطبوعات  ،الوجيز في الفكر الإداري، بغوؿ زىير 2
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 الانتماء إلىالحاجو  -
 الإنجاز إلىالحاجو  -
 السمطة إلىالحاجو  -
 إلىالحاجو للئنجاز ىي حاجو الفرد لمتمكف  مف العمؿ الذي يؤديو وكفاءتو فيو إضافة   

 بحثو المستمر عف المياـ المتحدية والصعبة.
اف ىذه الحاجيات يمكف تنميتيا مف خلبؿ البرامج  إلىبعض الدراسات  أشارتولقد    

علبقات وتفاعلبت اجتماعيو،  إقامةرغبو الفرد في  إلىالانتماء  إلىالتدريبية، تشير الحاجو 
 حيث اف الفرد يبحث عف وظائؼ تتضمف ىذه العلبقات.

وتحمؿ  الآخريفرغبو الفرد في السيطرة والتحكـ في  إلىالسمطة فتشير  إلىالحاجو  أما   
 .الآخريفالفرد يمتمؾ القدرة عمى التحكـ والسيطرة عمى  أيالمسؤوليات والمياـ المتحدية فيو 

 الإشباعالمختمفة  الأساليبواتباع  الأفراداف تشخيص ىذه الحاجات يتيح لممنظمة لمتمييز 
الية، الذيف يمتمكوف الحاجو للئنجاز بقدرات وقابميات ع الأفرادحاجاتيـ وفي الغالب يتمتع 

ويفضموف المياـ المتحدية في حيف اف الذيف تكوف حاجياتيـ الاجتماعية واضحو غالبا ما 
 إلىالذيف لدييـ رغبو في السمطة يتطمعوف دائما  الأفراديقيموف العلبقات الإنسانية، كما اف 

 1المواقع الإدارية والقيادية.
 :رلدوغلاس ماكر يغو  (Y)و  (X)ة نظري – 6
ما تعتقده موجودا فييـ بناء عمى جممو  أساستعامؿ الإدارة مع عماليا ومستخدمييا عمى ت   

 إلىىذه الافتراضات ماكر يغور مف الافتراضات عف الطبيعة البشرية، وقد صنؼ 
وقد نشرت ىذه  ،yوالثانية سماىا  xمجموعتيف متميزتيف عف بعضيما البعض الأولى سماىا 
 النظرية في كتاب عنوانو الجانب البشري في المؤسسة .

 وترتكز عمى الافتراضات التالية: :xنظريو -أ
 بالتيديد والعقاب. إلاولا يمكف دفعو لمعمؿ  ،* كسوؿ بطبعو

 لمعمؿ  تتطمب قدرا مف الرقابة والتوجيو لبذؿ الجيد المناسب.  الإنساف* كراىية 
 2قميؿ الطموح بطبعو ولا يرغب في تحمؿ المسؤولية. الإنساف* 

                                                           

 293 -292ص  ، مرجع سابق، نوري منير  1
 138ص ، مرجع سابق ، بغوؿ  ،زىير 2
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 المنظمة دوف تدخؿ الإدارة. أىداؼتحقيؽ  إلىسمبي لا يميؿ  الإنساف* 
عمييا اف تبدوا  أىدافياوالمزايا المادية مف اىـ حوافز العمؿ، و لكي تحقؽ الإدارة  الأجر* 

 1اتباع مبدا المكافاة والعقاب.، وذلؾ بالضغط عمييـ و الأفرادقوية ومتشددة في مواجيو سموؾ 
بطيء الفيـ قميؿ الذكاء، وتقع عمى الإدارة مسؤوليو القيادة والتنظيـ وتحقيؽ  الإنساف* 

 .الأىداؼ
 حيث تفرض:  ،xتخالؼ ىذه النظرية تمؾ الافتراضات التي جاءت بيا النظرية :yنظريو -ب
 بطبيعتو راغب في العمؿ ومحب إليو. الإنساف* 
 مستعد يتحمؿ المسؤولية ويبحث عنيا ويرغب فييا. الإنساف* 
 نشيط وطموح ويتمتع بالذكاء. الإنساف* 
اف توفر لو الموارد المتاحة  إلاالمؤسسة، وما عمى المؤسسة  أىداؼيسعى لتنميو  الإنساف* 

و تحريره مف الرقابة المباشرة، وترؾ الحرية لو في توجيو  أىدافولتنميو قدرتو وتحقيؽ 
 .أنشطتو

ولكف ما يعاب عمى ىذه النظرية عدـ احتوائيا عمى منطقو وسط اذ  لا يمكف اف نطبؽ    
 2صنفيف  فقط عمى العماؿ  قد نجد صنؼ  ثالث متوسط بينيما.

العامميف  الأفراداف عمى الإدارة اف تعمؿ تجعؿ  رماكر يغو يرى  الأساسىذا و عمى 
المنظمة  إعداديعكسوف قدراتيـ في نماذج السموؾ التي يظيرونيا في العمؿ، وانو يجب 

 التنظيمية. الأىداؼتحقيؽ رغباتيـ ىز ىـ اسيـ في تحقيؽ  الأفرادبشكؿ تكوف فضاء يمكف 
 :أوشيلوليام  Zنظريو -7
 الإنسانياف سر نجاح الإدارة اليابانية يقوـ عمى العامؿ  إلى أوشيتوصؿ الياباني ولياـ    

في المؤسسة،  الأسريوروح الجماعة، واشتراؾ العماؿ في اتخاذ القرارات، وخمؽ الجو 
والروابط الإنسانية والاتصالات المستمرة، وشعور بالمسؤولية، والرقابة الذاتية، اىـ ما تقدمو 

، لقد 3وىي الميارة والحذؽ والألفة والمودة أساسيةزات ىذه النظرية اف الفرد الياباني لو مي
في المنظمات  اليابانية العاممة  الإنتاجيةكاف اليدؼ مف ىذه النظرية ىو معالجو تدني 

                                                           

 127ص، 2001 ، 1ط، الجزائر ، دار الأمة لمطباعة و الترجمة و التوزيع ، إدارة الموارد البشرية ، حاروش ، نور الديف  1
 213ص، 2007 ، 1ط ، القاىرة ، دار الفجر لمنشر والتوزيع ، تنمية الموارد البشرية ، و آخروف ، سلبطنية ، بمقاسـ  2

جامعة أحمد بوقرة  ، رسالة ماجستير في عموـ التسيير ، التحفيز و طبيعة الممكية في المؤسسات الاقتصادية ، شرياؼ ، وحيدة  3
    41 -40ص ،2009 ، بومرداس
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، الإنتاججديده لزياده  أفكار أوشيبالخارج وخاصو في الولايات المتحدة الأمريكية، وقد اقترح 
بشرح المبادئ الأساسية التي تقوـ عمييا فمسفو الإدارة  أوشيوالكفاءة في العمؿ، لقد قاـ ولياـ 

اليابانية وىي الوظيفة مدى الحياه، والتقييـ والترقية البطيئة، وعدـ التخصص في العمؿ، 
والرقابة الضمنية في العمؿ، والمشاركة الجماعية في اتخاذ القرارات، والاىتماـ  الشامؿ 

في المنظمات الأمريكية، كوف ىذه  zرورة تطبيؽ نظريوبض أوشي ولياـ أوصى، وقد 1بالأفراد
 أىداؼ، وبالمقابؿ تحقؽ أدائيـالعامميف وتحفيزىـ في  أىداؼالنظرية قادره عمى تحقيؽ 

فشمت،  أنيا إلاالتنظيـ، وقد حاولت العديد مف الدوؿ الغربية تطبيؽ مبادئ ىذه النظرية، 
تصمح فقط في البيئة اليابانية،  zاف نظريوالذي اكد عميو الكثير مف عمماء الإدارة  الأمر

عدـ توظيؼ الشركات والمؤسسات اليابانية  أسبابومع العامؿ الياباني فقط، وىذا ما فسر 
 لمعامؿ الياباني فقط، وخاصو في مراكز المسؤولية والإدارة. إلاالعاممة بالخارج 

 الحوافز  أىمية رابعا:
التي تسعى لتحقيقيا و ذلؾ عف  الأىداؼكبيره في تحقيؽ الكثير مف  أىميولنظـ الحوافز    

الحوافز مف خلبؿ الكثير مف الفوائد والمزايا  أىميةبشكؿ فعاؿ وتأتي  الأفرادطريؽ تحفيز 
 التي تحققيا والتي منيا:
المنظمة، مف خلبؿ رفع الكفاءة الإنتاجية لمعامميف، اذ  أرباحفي  زيادة* تحقؽ نظـ الحوافز 
 الإنتاجزياده  إلىدفع العامميف  إلىو المعنوي( يؤدي أ المادي)لمحافز اف الاختيار سميـ 
 وتحسيف نوعيتو. 

استخداـ،  أفضؿ* تساىـ نظـ الحوافز في تفجير قدرات العامميف وطاقاتيـ واستخداميا 
 أخرىمنظمات  إلىالفائض منيا  المطموبة وتسخير القوى العاممةاختزاؿ في  إلىويؤدي ىذا 

 قد تعاني مف نقص في اليد العاممة. 

* تحسيف الوضع المادي والنفسي والاجتماعي لمفرد العامؿ وربط مصالح الفرد بمصالح 
 المنظمة. 

 العمؿ.  أساليبمف خلبؿ ابتكار وتطوير  الإنتاج ةتعمؿ نظـ الحوافز عمى تقميص كمف *

                                                           

  46ص،2006 ،1ط، بيروت ، دار الغرب الإسلبمي ، نظريات الإدارة الحديثة في القرن الواحد و العشرين ، عمار بوحوش 1
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شعارىـ أنواعياحاجيات العامميف بشتى  إشباع إلى* كذلؾ تيدؼ  بروح العدالة داخؿ  وا 
 1المنظمة، وبالتالي زياده تمسؾ العامميف بمنظماتيـ ورفع روح الولاء والانتماء ليا. 

 

 الحوافز أىداف خامسا:

اف تحفيز المرؤوسيف ىي احدى الميارات السموكية والقيادية التي يجب اف تتمتع بيا    
 الأفرادالإدارة في مختمؼ المستويات الإدارية لممارسو وظيفو التوجيو، حيث يحقؽ تحفيز 

 منيا:  الأىداؼالعديد مف 

 . أدائيـيعمموف بكفاءة وفعالية مف خلبؿ رفع  الأفراد* جعؿ 

المنظمة، حيث سيؤدي التحفيز الفعاؿ عمى  أعضاء* تجنب الصراعات والنزاعات بيف 
 توجيو جميع الجيود دعوه تحقيؽ اليدؼ. 

المنظمة، منظمتيـ )الولاء التنظيمي( والذي  أعضاء* اف التحفيز الفعاؿ والجيد سيحقؽ ولاء 
 2.أىدافياات في تحقيؽ في نجاح المنظم الأساسبناء ثقافو المنظمة، والتي تعد  إلىيؤدي 

بصفو عامو والتربوية بصفو خاصو تريد اف تحقؽ مف خلبؿ نظاـ الحوافز  الإداراتكما اف 
 منيا:  الأىداؼمجموعو مف 

دارييف* تشجيع المنافسة بيف العامميف معمميف   . وا 
 المتميز.  الأداءذوي  الأفراد* 

 التقدـ.  إلىالمتوسط  الأداء* حفز العامميف ذوي 
 المتميز.  الأداءالمؤسسة التعميمية في  ةىوي برازإ* 

   3المستقبمي. الأداءوتطوير  الأداء* استمرار التميز في 
                                                           

 ،جامعة باجي محتار، قسـ عمـ الاجتماع،)منشورة( ، مذكرة ماجستير ، تحفيز العاممين لرفع روح الولاء المؤسسي ، جماؿ مراد  1
 .31-30ص،2011 ، عنابة

، مكتبة المجتمع العربي لمنشر و التوزيع ، المفاىيم الإدارية الحديثة ، سمير أحمد حمودة و آخروف ،مصطفي يوسؼ كافي  2
 .194ص،2013، الأردف ، عماف

 ، بدوف سنة ،الأردف، عماف، دار أسامة لمنشر و التوزيع، المؤسسات التعميميةإدارة الموارد البشرية في  ، سعد عماف أبو شندي 3
 .149ص
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  طرق التحفيز سادسا:
تكمف طرؽ التحفيز لمموظفيف لمعمؿ بجد في تمؾ الوسائؿ المختمفة التي تدفع الموظفيف    

ظيار الجدية في الأعماؿ وعادة ما يتـ تطبيؽ ىذه الوسائؿ ، إلى امتلبؾ مزيد مف الدافع وا 
ومف ابرز ، مف قبؿ الجيات العميا في المنظمة لأحداث التأثير الإيجابي عمى الموظفيف

 : يطرؽ التحفيز ما يم
اف اعمى مستويات التأثير تأتي مف القمب المتحمس لمعمؿ ويتـ  الاستحواذ عمى القموب: -أ

 ذلؾ عبر:
 الإنسافمشرفو لممستقبؿ تكوف باعثا ومحركا يدفع  * بموره رؤيو مفجره لمطاقات وصوره

 لمعمؿ. والإسراعلمنيوض مبكرا 
* تحقيؽ الاستقرار العائمي: عندما يممس الموظؼ اىتماـ مؤسستو باستقراره العائمي مف 
خلبؿ الرعاية والاطمئناف اللبزميف فاف ذلؾ يشيع البيجة في القمب ويتولد منو رضا يزيؿ 

قادرا  الإنسافالقمؽ وييدئ الصراع الطاحف بيف متطمبات العمؿ والحياه المينية مما يجعؿ 
 .والإنتاجعمى العطاء 

وىو ما يخمؽ الانتماء ويميب المشاعر مف  التلاحم والاندماج بين الإدارة والعاممين: -ب
و  الأخذالفعاؿ، وسماع النبض الداخمي للؤفراد والاتصاؿ المزدوج حيث  الإصغاءخلبؿ 

العطاء بيف جميع المستويات الرسمية والغير الرسمية، حيث اف شعور بالعزلة والاغتراب في 
 مؿ يحطـ المعنويات و قد يؤدي للئحباط ويتـ ذلؾ عبر:الع
الفعاؿ للآراء والمقترحات المقدمة مف الموظفيف كما اف المؤسسات الكبرى تنفؽ  الإصغاء* 

 فيـ اعمؽ لسموؾ الزبائف. إلىملبييف الدولارات استطلبعات الراي كي تصؿ 
تبادؿ الخبرات  الإدارات* التواصؿ المتبادؿ مع العامميف بحيث يتيح التواصؿ المفتوح بيف 

 غير رسمي. أووالمعمومات بشكؿ رسمي 
شراكيم فيوالعاممين بممكيتيم  إشعار -ج  : لممشروع وا 

 ويتـ ذلؾ عبر: وأدائوولذلؾ اثر كبير عمى نفس العامؿ 
 إغلبؽالحواجز المعنوية: ميناء المستويات الإدارية المتعددة في المنظمة وعدـ  إسقاط* 

بيف المسؤوليف والموظفيف وابتعادىـ عف العامميف والاتباع يشعر الموظؼ بانو يعمؿ  الأبواب
 لحساب الغير، وىو شعور محبط.
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رارات ورسـ الخطط : اذ لا  ينفع اف يكوف المشاركة في اتخاذ القالأسرارنشر  أو* الشفافية 
نمافقط، بؿ  يجب اف يكوف الموظؼ شريكا في النتائج المادية يتـ تحقيقيا نتيجة ذلؾ،  وا 

وتحمؿ النتائج السمبية، بنزعة الممكية مما يشعره بالالتزاـ والشراكة في المنظمة مما يدعوه 
 المستمر. والإبداعالعمؿ الجاد والتفاني  إلى
 
 تعزيز التعميم والتدريب: -د

نحف نعيش في عالـ سريع التغيير تتضاعؼ فيو المعارؼ والمعمومات وعمينا اف نواكبو حتى 
 لا نتخمؼ عنو ويتـ ذلؾ عبر:

الوظيفي لا الوظيفة الأمنة، فالمؤسسة التي لا تمنح الموظؼ وظيفو دائمو  الأمفتوفير  *
مموظؼ لتطوير المؤسسة التي تعطي الفرصة ل أمابالضيؽ وعدـ الاطمئناف،  أفرادىايشعر 

في حاؿ  أخرىفتعطيو الثقة بالنفس وبقدرتو عمى الالتحاؽ باي مؤسسو  أدائونفسو وتحسيف 
 بدوف شؾ. إيجابياتركو العمؿ معيا وانعكاس ذلؾ عمى جو العمؿ والإنتاجية سيكوف 

ليكتسب المعمومات والميارات  الأفرادتشجيع التعميـ المستمر والقائد الناجح ىو الذي يميـ  *
الجديدة عف طريؽ التشجيع التعميـ المستمر وتوفير برامج تدريبيو منيجيو متلبحقة وتوفير 
منح دراسية لمراغبيف والابتعاث بعض الموظفيف المبدعيف اذ  انو لا يمكف تطوير المؤسسة 

 دوف تطوير العامميف فييا.
 التمكين وتحرير الفعل: -ه

والسماح ليـ باتخاذ القرارات  وأفعاليـتصرفاتيـ  ويتـ ذلؾ بمنح الموظفيف الحرية الحقيقية في
 المناسبة في ضوء سياسات الشركة وذلؾ عبر:

سعيا  والإبداعحريو المحاولة والخطأ فعندما تقدر الإدارة محاولات الموظؼ لمتجريب  *
خلبصتفاني  إلىالمؤسسة يتحوؿ الالتزاـ  أىداؼلتحقيؽ  شديد، كما اف الموظفيف بشر  وا 

 عر بإنسانياتيـ مف جراء خطا وصوابيـ.ويجب اف يش
 أوشيريا الإجرائييف  الإعلبفخاص لمتمكيف والتحرير وقد يشمؿ مثؿ ىذا البرنامج  *

موافقو الإدارة عمييما قبؿ القياـ بيما، كما  أوتصرفيف لـ يعد مف الميـ الحصوؿ عمى توقيع 
العامميف تميب مشاعرىـ وحماسيـ بأفكار جديده يمكف اف  أماـيمكف برنامج وضع تحديات 
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اف شخصيو القائد وتصرفاتو تشكؿ عامؿ  إلىمو، ولا يفوتنا اف نمفت النظر تحقؽ نتائج مذى
 استغلبليا. الأحسفتحفيزي والياـ لاتباعو 

 الحوافزومعايير منح  أسس سابعا:
 الأىداؼيتركز نظاـ الحوافز عمى عده معايير للؤداء والسموؾ ومؤشرات لإنجاز    

 ما يمي: أىمياالمطموبة، ومف 
لدى البعض، وفي  الأوحدوربما  الأساسيالمعيار  الأداءيعتبر التميز في  :الأداءمعيار * 

، 1ذلؾ في الكميو افك ءالنمطي للؤداء سوايزيد عف المعدؿ بعض الحالات، وىو يعني ما 
مورد اخر، ويعتبر  أي ةوفر  أوفي التكاليؼ،  ةوفر  أوالوفرة في وقت العمؿ،  أوو الجودة أ

 لحساب الحوافز. الإطلبؽالناتج النيائي لمعمؿ اىـ المعايير عمى  أوفوؽ العادي  الأداءىذا 
قياس ناتج العمؿ وذلؾ لأنو غير ممموس وواضح، كما  أحيانايصعب  معيار المجيود: *

 أوالأسموب  أوفي الحسباف المجيود  الأخذوظائؼ الخدمات، ولكف قد يمكف  أداءفي 
، لصعوبة قياسو وعدـ موضوعاتو والأداءالناتج  إلىالوسيمة التي استخدميا الفرد لكي يصؿ 

 .الأحيافموضوعتيو في كثير مف 
حد ما  إلىد بيا طوؿ الفترة التي قضاىا الفرد في العمؿ، وىي تشير اقص معيار الأقدمية: *

 أىمية، وتظير الأقدميةالى الولاء والانتماء وىي تأتي في شكؿ علبوات في الغالب لمكافأة 
 2علبوات الأقدمية في القطاع العاـ بشكؿ اكبر مف القطاع الخاص.

بعض المنظمات تعوذ وتكافئ الفرد عمى ما يحصؿ عميو مف شيادات  معيار الميارة: *
 دورات تدريبية، ويلبحظ اف نصيب ىذا المعيار أو، إجازات أوبراءات،  أورخص،  أوأعمى، 

 3الأخير ىذا المعيار مف اجؿ امتلبؾ المزيد مف الكفاءات والميارات الإدارية والفنية لمفرد.
 الحوافز:شروط نجاح نظام ثامنا: 

 أرادتىناؾ مجموعو مف الشروط الأساسية التي لابد للئدارة اف تأخذىا بعيف الاعتبار اذا    
 اف تحقؽ مف وراء الحوافز فوائد ترتبط بإنجاز ونجاح العمؿ ومنيا: 

 * اف ترتبط الحوافز بأىداؼ العامميف والإدارة معا. 
                                                           

 .396ص ، مرجع سابق ، عمي السممي  1
 .158ص،2004 ، الجزائر ، ديواف المطبوعات الجامعية ، إدارة الموارد البشرية حمداوي، وسيمة   2

، جامعة أحمد بوقرة بومرداس ، رسالة ماجستير غير منشورة، في المنظمةالتحفيز و دوره في تفعيل أداء الأفراد  ، وىيبة مقدود  3
 .84ص،2008
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 1* ىؿ تخمؽ صمو وثيقو بيف الحوافز واليدؼ. 
 * اف يتصؼ نظاـ الحوافز بالعدؿ والمساواة والكفاءة. 

 اف الحافز الكبير يكوف لو اثر اكبر مف الحافز الصغير.  الحافز اذ* حجـ 
فيجب اف يكوف الحافز كبير وممموس  والإنتاج الأداء* مناسبو حجـ الحافز مع مستوى 

 . الأجر أومقارنو بالراتب 
 . الأفراد* اف ترتبط الحوافز ارتباطا قويا مع الجيود المبذولة لتؤدي دورىا في تحفيز 

  2* اف يكوف الحافز مناسبا مع دوافع الفرد.
 كما يمكف اف نضيؼ الشروط التالية والتي مف شانيا اف تسير نجاح الحوافز: 

  يجب تعريؼ المرؤوسيف بالسياسة التي يتـ بموجبيا تنظيـ الحوافز. *
 بالتزاماتيا التي تقرىا نظـ الحوافز المعتمدة لدييا.  الإيفاءيجب عمى المؤسسة  *
ييميـ الجانب  أفراديجب اف يتناسب الحافز مع طبيعة شخصيو الفرد وثقافتو حيث ىناؾ  *

 ييميـ الجانب المعنوي.  وأخريفالمادي 
 مستوى الاجتماعي لمفرد.في التنظيـ ومع ال المستوى الإدارييجب اف يتناسب الحافز مع  *

 الحوافز المادية.  الرواتب المنخفضة تيميـفي المستويات الإدارية التنفيذية ذات  الأفرادغالبا 
 3.يفضؿ تحضير المرؤوس بصورة معمنة لمزملبء تشجيعا للؤداء المتميز*

 التحفيز: تاسعا: معوقات
مف فعالياتيا وتشكؿ  تحدوالتي قد تعترض نظـ الحوافز بعض المشكلبت والصعوبات    

 اليدؼ المنشود منيا، ومف تمؾ المشكلبت ما يمي: أماـعوائؽ 
 تطبيؽ نظـ واحده ونمطيو في عدد كبير مف المنظمات.*
 4عدـ وضوح اليدؼ مف نظاـ التحفيز. *
التي تمنحو الحوافز بناء عمييا، ونتيجة  لذلؾ ترى  الأداءعدـ التحديد الدقيؽ لمعادلات  *

متشابية، بالرغـ مف وجود فروؽ  أويره مف العامميف يحصموف عمى حوافز واحده كب أعداد

                                                           

 .188ص ، بدوف طبعة ،1984 ، عماف ، مكتبة الأقصى ، إدارة الأفراد في منظور كمي ، ميدي حسف 1
 .29ص ، بدوف طبعة1948، القاىرة، المنظمة العربية لمعموـ الإدارية ، الحوافز و الدوافع ، عمي  2
 .147ص ، بدوف طبعة ،2006 ، الأردف ، عماف ، دار جرير ، الإدارة المدرسية المعاصرة، محمد نايؼ 3

 .363-362ص ، مرجع سابق ، عمي ، عبد الوىاب  4
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الذي يترتب  الأمرعمى درجات متعددة في ميارات ىؤلاء العامميف، ومستويات تحصيميـ 
 1المجديف واستمرار المقصريف في تقصيرىـ. إحباطعميو 

كثيره سواء في التقارير الدورية مف حيث  أخطاء، ووجود الأفراد أداءعدـ دقو التقويـ  *
 ميميا لمعمومية أونقص دقو البنود التي تحتوييا 

، ولذلؾ تقمؿ مف فرص تشكيؿ فرؽ العمؿ بسبب تركيز الفرد الأفراداف المكافئات بيف  *
 عمى تحقيؽ مصمحتو الشخصية. 

تا يخوفوف بو البعض صو  فقد يستعممياسوء استخداـ الحوافز مف جانب بعض المديريف،  *
ظنا منيـ اف ذلؾ  عف مرؤوسييـمعايير الحوافز  إخفاءمرؤوسيـ، كما اف بعضيـ يحاوؿ 

 2د. المعمؿ الج الأفرادسيدفع 
 3نقص الميارة لدى المديريف في تطبيؽ نظاـ الحوافز. *
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

الأكاديمية العربية البريطانية لمتعميـ  ،رسالة ماجستير، التحفيز و آثاره في تحقيق الرضاء الوظيفي، التجاني يوسؼ، محمد الحسف 1
 .53ص ، العالي

 .27ص ، مرجع سابق ، عادؿ الجودة 2
 .362ص ، مرجع سابق ، عمي ، عبد الوىاب 3
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 خلاصة الفصل 

يعتبر نظاـ الحوافز وأدارتو وكيفية التعامؿ معو احد اىـ الدعائـ التي يمكف مف خلبليا    
 أووالحوافز ىي الشيء المادي ، العامميف والكشؼ عمى مدى رضاىـ في المؤسسة إدارة

وىذا ، المعنوي الذي يؤثر في سموؾ العامميف نحو تحقيؽ ىدؼ معيف ثـ تحديده مسبقا
حتى يتسنى تحديد نوعية الحوافز الممكف تقديميا مف  الإنسانييتطمب فيـ عميؽ لمسموؾ 

، الثقافة، طبيعة العمؿ، اخر تبعا لمعوامؿ البيئية إلىاجؿ تغيير السموؾ الذي يختمؼ مف فرد 
ومما سبؽ يتضح ، القدرات الشخصية .....الخ، الاتجاىات، الجنس، مستوى التعميـ، العمر
الحوافز كمقوـ رئيسي في المؤسسات بصفة عامة والمؤسسة الإنتاجية بصفة  ىميةأمدى 
 أداءولا يقتصر الاىتماـ فقط بوضع الحوافز ولابد مف ربطيا مع ، أساسيةبؿ وركيزة ، خاصة

وىذا يكوف بوضع معايير محددة وعادلة وموضوعية حتى ، العامميف لقياس رضاىـ عف ذلؾ
 المراد الوصوؿ الييا  أوالمرغوب فييا تؤدي تمؾ الحوافز للؤىداؼ 
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 تمييد : 
يعد موضوع الأداء مف المواضيع التي أخذت حيزا كبيرا مف تفكير أصحاب القرار لما لو    

نتاجيتيا مؤسسة في تحقيؽ أىدافيا يعتمد  أيلأف نجاح ، مف اثر كبير عمى أداء المؤسسة وا 
كما انو الكيفية التي يؤدي بيا العامميف ، بالدرجة الأولى عمى كفاءة القوى البشرية العاممة بيا

ياميـ أثناء العمميات الإنتاجية والعمميات المرفقة ليا باستخداـ وسائؿ الإنتاج المتاحة م
ولأجراء التحويلبت الكمية والكيفية المناسبة لطبيعة العممية ، لتوفير مستمزمات الإنتاج

 الإنتاجية عمييا 
ء كونو وعميو نجد اف الأداء يعتبر المحور الرئيسي الذي تنصب حولو الجيود المدرا   

ويعد الأداء الوظيفي مف الموضوعات الرئيسية بؿ والأساسية في ، يشكؿ أىـ أىداؼ المنظمة
 عمـ الإدارة والسموؾ الإداري .
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           الوظيفي الأداءمفيوم أولا: 
يعتبر مفيوـ الأداء الوظيفي مف المفاىيـ التي لاقت اىتماما واسعا مف قبؿ خبراء الإدارة    

الموارد البشرية، وذلؾ لأىمية ىذا المفيوـ ولقد تعددت التعاريؼ التي تناولت مفيوـ الأداء 
 الوظيفي ومنيا:

  المغوي للأداء الوظيفي: تعريف 
مشقو مف  إنجميزيو(  كممو performance) الأداء( كممو larousseيعتبر قاموس )   

 .1(Accouplir) أدى أوانجز  أو أتـوالتي تعني   (performanceالفرنسية القديمة)
كما يمثؿ المقياس  ،ما في التنظيـ الميني باعتبار المحرؾ ليذه الأخيرةىافالأداء عنصرا    

فالأداء في المنظمة سواء مف الناحية  ،المنظمات الأفرادالذي يعتمد عميو الحكـ عمى فعالية 
 إلىمف الناحية التطبيقية استقطب العديد مف الدراسات والبحوث التي تيدؼ  أوالنظرية 

مف تقديـ مفيوـ محدد متفؽ عميو ليذا  الآفورغـ ذلؾ لـ يتمكف الباحثوف لحد  ،تطبيؽ مفيوـ
نما ،وعدـ الدقة ىذه لـ تشمؿ مفيوـ الجوىر فقط ،المصطمح  يالمامتدت حتى  وا 

فكثير ما تستخدـ بعض المصطمحات بدؿ  الأداءعمى   المصطمحات المستخدمة لمدلالة
 نفس المفيوـ ىذه المصطمحات ىي:  إلىبعضيا البعض لتشير 

  Performanceالأداء: 
  Effectiveالفعالية:
 Efficiency  2الكفاءة: 

نسبو بيف المدخلبت والمخرجات وكمما كانت المخرجات اعمى مف  إلىفتشير الكفاءة    
 الأىداؼ إلىالفعالية فتشير  أمافيو مفيوـ مرتبط بالميارة  ،المدخلبت كانت الكفاءة اعمى

  3.المنظمةالمحققة مف قبؿ 
 التعريف الاصطلاحي للأداء الوظيفي: 

 الأداءلا يوجد اتفاؽ موحد بيف الباحثيف والممارسيف لمعموـ الإدارية والاجتماعية لتعريؼ    
 الوظيفي لذلؾ فقد وجدت بعض التعريفات ىي: 

                                                           
1 Dictionnaire Larousse de la langue française 2001 ،p766 

2 Grand Larousse Universel ،vol11،Paris، Larousse-Bordas،1997، pp79-8 

 .138ص،2002،الأرف ، عماف، دار وائؿ للئنتاج و التوزيع ،مدخل استراتيجي –إدارة الموارد البشرية ، سييمة محمد عباس 3
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 1بانو: تنفيذ الشيء المطموب.  أكسفورد_ فقد عرفو قاموس 

 أما ،الأفراد: ىو ناتج سموؾ تسموكـ ىو النشاط الذي يقوـ بو الأداءنيكولاس عرؼ وي   
المحصمة  أونتائج السموؾ فيي النتائج التي تمخضت عف ذلؾ السموؾ مما جعؿ البيئة 

 2.النيائية مختمؼ عما كانت عميو نتائج ذلؾ السموؾ
 ،منظمتيـ أماـاف الأداء التعبير عف المسؤولية الكمية المسيريف  إلى: دفت يشير كما   

 أىداؼفي تحقيؽ  إسياماتيـمتى  السموؾ الذي يقيـ في اطار إلىوكذلؾ فانو يشير 
 3المنظمة

نتيجة' وخاصو السموؾ الذي يغير المحيط  إلىسموؾ يؤدي  أونشاط  أي: ىو الأداءكذلؾ  -
  4. الأشكاؿي شكؿ مف أب
 أوؿسجؿ يجسد سموكا عمميا يؤدي لدرجو بموغ الفرد  ،ىو سجؿ النتائج المحققة الأداء -

 5.وفعاليةبكفاءة  الإنجازدرجو  أيفريؽ للؤىداؼ المخططة 
في معجـ المصطمحات الاجتماعية يعرؼ انو: ىو لقياـ بأعباء الوظيفة مف  الأداء أما   

ويمكف معرفو  ،مف العامؿ الكؼ المدرب أداءوفقا لممعدؿ المفروض  ،المسؤوليات والواجبات
يستغرقو و  دراسة كميو العمؿ والوقت الذي أي أداءىذا المعدؿ المفروض عف طريؽ تحميؿ 

نشاء يعتمد في  أو ،أداءعلبقو عادلو بينيـ ولمتمكف مف ترقيو الموظؼ تجرى لو اختبارات  وا 
الحصوؿ عمى بيانات مف شانيا ىؿ تساعد عمى تحميؿ وفيـ  أي الأداءذلؾ عمى تقارب 

 6العامؿ لعممو وسموكو في فتره زمنيو محدودة . أداءوتقديـ 
تماـدرجو تحقيؽ  إلىيشير “اف ىناؾ تعريؼ اخر للؤداء  إلىبالإضافة     الفرد لمياـ  وا 

 7.الوظيفيةو يشبع بيا الفرض متطمباتو أوىو يعكس الكيفية التي يحقؽ  ،ومكونات الوظيفة
                                                           

 .148ص،2005 ، مصر، دار المعرفة الجامعية ،الميرات و السموكية ، المدير ،أحمد سيد مصطفي 1

جامعة الدوؿ  ، بحوث و دراسات المنظمة العربية لمعموـ الإدارية ، تكنولوجيا الأداء البشري في المنظمات، درهعبد الباري إبراىيـ  2
 .15ص ،2003القاىرة  ، 382العدد  ، العربية

 .310ص،1992 ،مكتبة بيروت لمنشر و التوزيع ، معجم المصطمحات الاجتماعية ، أحمد زاكي بدوي 3
 .244ص،1992، لمكتاب المؤسسة الوظيفية ،أسس عمم النفس الصناعي التنظيمي ،مصطفي عاشوري  4
 .317ص،2004 ، القاىرة، رأس الماؿ الفكري ، أدارة الموارد البشرية الإدارة العصرية ، أحمد سيد مصطفي  5
 311ص  ، مرجع سابق ، أحمد زاكي بدوي   6
 .35ص،2000-1999، مصر، الإسكندرية ، الدار الجامعية ، إدارة الموارد البشرية ، حورية محمد حسف  7
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 ثانيا : أنواع الأداء الوظيفي 
الأداء المعاكس ، الأداء الظرفي، يصنؼ الأداء الوظيفي إلى ثلبثة أنواع وىي أداء المياـ   

 أو المجابو 
التي تسيـ في إنجاز عمميات جوىرية في المنظمة  ت: يقصد بو السموكيا أداء الميام-1

وكؿ أداء ، إدارة التابعيف، وجرد المخزوف، والبيع، مثؿ الإنتاج المباشر لمبضائع والخدمات
ظائؼ الإدارية فمثلب في الو ، يسيـ بشكؿ مباشر أو غير مباشر في تنفيذ عمميات المنظمة

أو السموؾ إلى الحاجة إلى أحداث تحويؿ الأفراد مف حالة النزاع ، يمكف اف يشمؿ ىذا الأداء
كذلؾ أيضا يمكف اف يكوف ىذا السموؾ عبارة عف جيود تحفيزية لإيجاد ، إلى جو تنافسي
 مثؿ ىذا الجو.

يؿ ومعالجة : ىو كؿ السموكيات التي تسيـ بشكؿ غير مباشر في تحو  الأداء الظرفي-2
والمناخ ، وىذه السموكيات تسيـ في تشكيؿ كؿ مف الثقافة، العمميات الجوىرية في المنظمة

نما يكوف خارج نطاؽ مياـ الوظيفة ، التنظيمي والأداء ىنا ليس دورا إضافيا في طبيعتو وا 
فمثلب ممكف اف يكوف موجو ، الأساسية ويعتمد عمى الظرؼ الذي تجري فيو معالجة العمميات

أو نحو المنظمة ككؿ مف ، ومساعدة الزملبء في مشكمة ليا علبقة بالعمؿ، نحو الزملبء
أو التوجو نحو العمؿ ، خلبؿ الحرص واستمرارية الحماس وبذؿ مجيود إضافي في العمؿ

، وكذلؾ اتباع الموائح التنظيمية، التطوعي لتنفيذ مياـ خارج الدور الرسمي لموظيفة
 متوافقة مع رغبة الفرد . والإجراءات عندما لا تكوف

حيث يتميز بسموؾ ، : وىي تختمؼ عف النوعيف السابقيف الأداء المعاكس أو المجابو-3
نما تشمؿ سموكيات مثؿ ، مثؿ التأخير عف مواعيد العمؿ أو الغياب، سمبي في العمؿ وا 

 .1وسوء الاستخداـ والعنؼ وروح الانتقاـ والمجابية ، والعدواف، الانحراؼ
  أىمية الأداء الوظيفيثالثا : 

                                                           

مذكرة لنيؿ  ، تقييم أثر الحوافز عمى مستوى الأداء الوظيفي في شركة الإيصالات الفمسطينية، نادر حامد عبد الرزاؽ  أبو شرخ  1
 غير منشورة ،2010 ، كمية الاقتصاد ، جامعة الأزىر بغزة، شيادة الماستر
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يعتبر الأداء مف المفاىيـ التي نالت الاىتماـ والتمحيص والتحميؿ في المؤلفات والمراجع    
وكذلؾ في البحوث والدراسات الإدارية بشكؿ عاـ، والمواضيع المتعمقة بالموارد البشرية بشكؿ 

  :خاص، وتتجسد أىمية الأداء الوظيفي في التالي
 جعة الأىداؼ المرسومة .يتيح الفرصة لمرا-
 . 1يساعد عمى توجيو الجيود نحو تحسيف أوضاع المؤسسة -
 رفع الروح المعنوية لمموظفيف وتوطيد العلبقات بيف المديريف والموظفيف . -
والعمؿ عمى تدارؾ ، مساعدة الموظفيف في معرفة نقاط ضعفيـ وقوتيـ في أعماليـ -

حقيؽ ما يصبوف اليو مف ترقية في السمـ الوظيفي أخطائيـ والسعي إلى تنمية مياراتيـ وت
 .2والحصوؿ عمى المكافآت والتعويضات 

معرفة مستوى أداء العامؿ تميد ليـ الطريؽ نحو تدريبو وتطوير أدائو والمساعدة عمى  -
 احتراـ نظاـ العمؿ وقواعده .

 . 3مساعدة العامميف عمى معرفة نواحي القصور في الأداء  -
 الوظيفي: الأداءمحددات رابعا : 

في لجيود الفرد التي يبدا بالقدرات وادراؾ الدور االص الأثرالوظيفي ىو  الأداءعرؼ   
 وىي مبينو في المعادلة التالية: الأداءوجود علبقو متداخمو والتي تحدد  إلىويشير  ،4والمياـ

 الإدراؾ× القدرات× = الدافعيةالأداء
اف ىذه العوامؿ مرتبطة ببعضيا البعض في تأثيرىا عمى نفيـ مف خلبؿ ىذه المعادلة    

 : حداء ىذه العوامؿ كؿ عمى إلى ؽالتطر لذلؾ يجب عمينا  الأداء
 : الإدراك -
وتوجييات مف رئيسيـ وكذلؾ ردود زملبئيـ  في المعموماتاف العماؿ يستقبموف مؤثرات  أذ   

ومختمؼ المكافئات والفوائد التنظيمية وغيرىا مف المؤثرات ويتـ استيعاب العامؿ وفيمو 
لمختمؼ ىذه المؤثرات بطريقتو الخاصة متأثرا بدوافعو وتجاربو السابقة وكذلؾ متأثرا بنوعيو 

 وطبيعة المعمومات.
                                                           

 131ص  ،2013 ، ب ط ، الإسكندرية ، دار المعرفة الجامعية ، عمم الاجتماع الإداري ، جماؿ محمد أبو شنب  1

 104ص،2011، 1ط  ، عماف ،دار جميس الزماف ، إدارة الجودة الشاممة و الأداء الوظيفي ، حسيف عمر الحراشة 2
 264ص،2016 ،1ط ، عماف ، دار حامد لمنشر ، الإدارة الفعالة لمموارد البشرية، عمي عودة اليلبلات 3
 .216ص  ، مرجع سابق ،حورية احمد حسف 4
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فمثلب الحصوؿ عمى المكافاة  ،لنفس الظروؼ إدراكيـ فالأفراد يختمفوف في طريقو فيـ   
في نفس  ،ويعتبرىا دليؿ موضوعيو الإدارة ،يفسرىا العامؿ بانيا مقابؿ كفاءتو واستحقاقو

ومنو  ،واف ىذيؿ عمى عدـ موضوعيو الإدارة أىميوالوقت يعتبرىا عامؿ اخر بانيا ليست ليا 
ىو عمميات ذىنيو تقوـ بالانتقاؿ وتنظيـ وتفسير المعمومات التي تأتي  الإدراؾاف  إلىنصؿ 

 1.عف طريؽ الحواس وذلؾ حسب الانطباعات والمعايير
 :القدرات -
والقدرة نوعاف:  والإدراؾبتفاعميا مع الدافعية  ،الأداءتعتبر القدرات عاملب ىاما في تحديد    

غير عقميو  وأخرىعقميو  إلىقسـ بدورىا وتن ،وفطريو موروثو، مكتسبو عف طريؽ التعميـ
 )جسمانية (.

القدرات الغير  ،قدرات العقمية مقتربة بالذكاء مثؿ القدرة عمى فيـ الكممات والمعانيالف   
عقميو فتشمؿ قدرات الحواس مثؿ حده البصر والسمع وكذلؾ التمييز بيف المؤثرات الصوتية 

 أما ،وكذلؾ القدرات الحركية مثؿ المياقة والكفاءة الجسمانية وكميا عباره عف قدرات فطريو
ير عمى سموؾ القدرات المكتسبة فتمعب البيئة والخبرات السابقة دورىا في تكوينيا وكذلؾ التأث

 وتنميو قدراتيـ الفطرية. الأفراد
 :الدافعية -
ومستوى  الأداءتختمؼ جيود العماؿ المبذولة داخؿ المنظمة وكذلؾ درجو المثابرة في    

الييـ وىذا الاختلبؼ  جيةالمياـ المو  أداءاخر مما ينعكس عمى  إلىمف عامؿ  ،الاىتماـ بو
توى القدرات والميارات والخبرات اللبزمة موجود حتى واف تساوى جميع العماؿ في مس

ويكوف ىذا الاختلبؼ نتيجة لمتميز الموجود عمى مستوى الرغبة لأداء واجباتيـ وىذا  ،للؤداء
 أثناءوىي عنصر ىاـ يتفاعؿ مع الفرد ليؤثر في سموكو  ،ما يسمى بقوه الدافعية لأداء العمؿ

 العمؿ.
قوه الحماس  أي ،وتستثير فرض كي يؤدي العمؿومنو فالدافعية ىي: القوه التي تحرؾ    

والرغبة لمقياـ بمياـ العمؿ، وىذه القدرة  تنعكس في كثافة الجيد الذي يبذلو الفرد في درجة 
 2مثابراتو واستمراره في الأداء ومدى تقديمو لأفضؿ ما عنده مف قدرات في العمؿ.

                                                           

 .50ص،1979بيروت  ، دار النيضة العربية لمنشر و التوزيع ، إدارة القوة العاممة ، أحمد صقر عاشور 1

 .50، صمرجع سابق ، أحمد صقر عاشور  2
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 الوظيفي: الأداءعناصر خامسا : 
وذلؾ ، بدونيا لا يمكف اف نتحدث عف وجود أداء فعاؿ للؤداء عناصر أو مكونات أساسية   

وقد اتجو الباحثوف ، يعود لأىميتيا في قياس وتحديد مستوى أداء الموظفيف في المؤسسات
لمتعرؼ عمى عناصر أو مكونات الأداء مف اجؿ الخروج بمزيد مف المساىمات لدعـ وتنمية 

وقد تعددت تصنيفات ىذه العناصر حسب اختلبؼ اىتماـ الباحثيف ، موظفيففعالية الأداء لم
 : يويمكف حصرىا في ما يم

وتشمؿ المعارؼ العامة والميارات الفنية والمينية والخمفية  المعرفة بمتطمبات الوظيفة: -
 العامة عف الوظيفة والمجالات المرتبطة بيا.

وتتمثؿ في ما يدركو الفرد عف عممو الذي يقوـ بو وما يمتمكو مف رغبو  نوعيو العمل: -
 .الأخطاءوميارات وبراعة وقدره وعمى التنظيـ وتنفيذ العمؿ دوف الوقوع في 

في الظروؼ العادية  إنجازهمقدار الذي يستطيع الفرد العامؿ  أي كميو العمل المنجزة: -
 1.الإنجازومقدار سرعو ىذا ، لمعمؿ

وتشمؿ الحرية والتفاني في العمؿ وقوه الفرد العامؿ عمى تحمؿ  ابرة والوثوق :المث -
نجازالمسؤولية العمؿ   المحددة، ومدى حاجة ىذا الموضوع للئرشاد  أوقاتيافي  الأعماؿ وا 

 2والتوجيو مف قبؿ المشرفيف.
 : performance indicator الوظيفي الأداء سادسا : مؤشرات

 الأداء مؤشرات تصنيؼ ويمكف مميزة، أو صفة قيمة عف عبارة بأنوالأداء  مؤشر يعرؼ   
 3: يمي ما إلى
 كما، المالية المؤشرات عمى التقميدية الأداء مؤشرات تركز: التقميدية الأداء مؤشرات -
 التقنيات توفر مع خصوصا والعممياتية التشغيمية المنظمة أنشطة بكؿ تحيط أنيا

 مؤشرات تعد لـ لذا، المنظمات في الأداء سياسات وتحقيؽ رسـ في ودورىا المعاصرة
 وممارسات ونشاط عمؿ مناحي كؿ لتشمؿ تجاوزتيا بؿ فقط، المالية عمى مقتصرة الأداء

                                                           

  ،العاممين نظر وجية من الفمسطينية الجمارك دائرة في الوظيفي الأداء مستوى تحسين في الحوافز ، دورربيع محمد نائؿ محمد   1
 23 ص  ـ،2016  فمسطيف،  القدس، جامعة  ماجستير، رسالة

دراسة تطبيقية عمى المستشفيات العسكرية  ، علاقة الإشراف الإداري بكفاءة أداء العاممين ، أحمد بف عبد الله ،الحسيني  2
 .72ص،1994 ، بالرياض

 . 18ص  ، 2011.  ،1، دار صفاء لمنشر، عماف، ط تقويم جودة الأداءسوسف شاكر مجيد،   3
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 .المنظمة
 وحسب  (Bogan & English) مؤشرات " باسـ تعرؼ مجموعة يظير التالي الشكؿ فإف   

 1.الأداء لقياس كأساس التمويؿ عمى تركز والتي" القديمة الأداء
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 يوضح مؤشرات الأداء التقميدية 03الشكل رقم
 

 مؤشرات الأداء الحديثة : 
وىذا ، تستخدـ مؤشرات الأداء الحديثة لقياس أداء المنظمات مؤشرات مالية وغير مالية   

التحوؿ في قياس مؤشرات الأداء انطمؽ مف داخؿ المنظمة وتحتاج المنظمات لقياس 
وتغذية أنظمة ، مؤشرات الأداء إلى العوامؿ التالية  السيطرة عمى النشطة التشغيمية المنظمة

 السيطرة عمى التخطيط ، الحوافز لمعامميف
ير الجودة جانبا إلى جانب مع اذ تظ، الشكؿ التالي يظير المنيج الحديث لمؤشرات الأداء

  2الجوانب المالية .
 

                                                           

 .266ص  ،2016 ، 1، دار حامد لمنشر،عماف،طالإدارة الفعالة لمموارد البشرية، صالح عوده اليلبلات  1

26صنفس المرجع  ،صالح عوده اليلبلات   2 

 الدٌون الربحية

 الأصول

 المبٌعات

 التدفق النقدي

 التكالٌف

 النفقات

 الموجودات
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 يوضح مؤشرات الأداء الحديثة  04الشكل رقم 
 :الأداءقياس  سابعا:

 وىناؾ أربعة مصادرالفعمي،  الأداءجميع المعمومات حوؿ  الأداءتعمؽ خطوات قياس 
 لممعمومات تستخدـ لقياس الأداء الفعمي كالاتي: 

 ملبحظة الأفراد العامميف  *
  الإحصائية*التقارير 

 الشفوية  التقارير *
 1 .التقارير المكتوبة *

                                                           

نظر تقييم أثر الحوافز عمى مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات  الفمسطينية من وجية ، نادر حامد عبد الرزاؽ  1
     23-22ص ،2010، غزة فمسطيف، جامعة الأزىر ، رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ، العاممين

 الربحية

النفقات 

الرأس 

 المالية

 الأصول الموجودات

 الأرباح

 المبيعات

 التكاليف

التفقد  الديون

 النقدي

 الربحية

الاحتفاظ 

 بالعاملين
 رضا العاملين

جودة 

 المنتوج

الاحتفاظ 

 بالزبائن

رضا 

 الزبائن



 الوظيفي الأداء: الثالث الفصل 

52 

 
 الأداءطرق تقييم  ثامنا:

مرؤوسييـ وىي لا تعتمد  أداءىي طرؽ التي تعتمد عمى التقديرات الشخصية لمرؤساء عمى 
المحددة  الأحكاـوتختمؼ عف بعضيا البعض في تحديدىا لأنواع  ،عمى العوامؿ الموضوعية

 كالاتي: إدراجيافييا حيث تـ 
يضع  ،العامميف بالتسمسؿ الأفراد: تعتمد ىذه الطريقة عمى ترتيب طريقو الترتيب البسيط*

العامميف في  الأفراد، اذ اف الأسوأإلى  أداء الأحسفالمقيـ كؿ فرد عاـ في ترتيب يبدا في 
العامميف افضؿ مف بعض الآخر، وتتميز ىذه الطريقة  الأفرادالقسـ يعرؼ باف بعض 
عيوبيا  فيي معرفة كيؼ  يكوف ىؤلاء افضؿ مف البعض  أما، بالبساط وسيولو الاستخداـ

، وما ىي درجو الأفضمية، كما اف ىذه الطريقة عرفو لمتأثيرات الشخصية في علبقو الأخر
 مى اكثر مف مقيـ في تقميؿ التحيز.المخيـ بالفرد العامؿ، ويمكف معالجو ىذا بالاعتماد ع

العامميف  الأفراد: يقوـ مقارنو كؿ فرد عامؿ مع جميع طريقو المقارنة مزدوجة الثنائية*
نو سيتـ تقييـ اءف أفرادفمثلب اذا كاف ىناؾ خمسو  ،بحيث يتـ تحديد مرتبو الفرد بيف زملبئو

 . الأفضؿو وىكذا حتى يتـ معرفو مف ى ،مع الثاني والثالث الأوؿالفرض 
يتـ وضع تصنيفات للؤفراد العامميف وفقا ليذه الطريفة بحيث يمثؿ كؿ  طريقو التدرج: *

 الأداءالمرضي،  الأداءتصنيؼ درجو معينو للؤداء، لقد تكوف ىناؾ ثلبثة تصنيفات كالاتي: 
المقيـ، ومف  أوالمميز، حيث توضح ىذه التصنيفات مف قبؿ الإدارة  والأداءالغير مرضي، 

وفقا ليذه التصنيفات المحددة مسبقا حيث يوضع كؿ فرد وفقا لدرجو  الأفراد أداءـ مقارنو ث
 .أدائو
و الخصائص التي أتعتمد ىذه الطريقة عمى عدد مف الصفات،  طريقو التدرج البياني: *

و مصنفو بشكؿ أو خاصيو درجو مرقمو، أبحيث تكوف لكؿ صفو  والأداءتتعمؽ بالعمؿ 
 ذلؾ، إلى، التعاوف وما الإبداع، الإنتاج، نوع الإنتاجمتسمسؿ مثؿ: كميو 

الخصائص مف قبؿ المقيـ  أووبناء عميو يتـ تقييـ كؿ فرد وفقا لدرجو امتلبكو ليذه الصفات 
 1الذي يضع علبمو تناسب مستوى الداء الموظؼ.

 
                                                           

  95-91ص  ، عماف ، دار صفاء لمنشر، إدارة الموارد البشرية ، عمي ربايعة  1



 الوظيفي الأداء: الثالث الفصل 

53 

 الوظيفي: الأداءمعوقات تاسعا : 
لمعوقات التي تأثر عمى أداء العامؿ وذلؾ تبعا لمتغيرات ذات علبقة توجد العديد مف ا

 : يأو نظاـ المؤسسة ويمكننا اف نجمعيا في ما يم، بطبيعة الوظيفة
، عدـ الكفاية في التسييلبت العمؿ الأشراؼالإضاءة، الحرارة، الضوضاء، التيوية، نمط   

اف ىذه العوامؿ  إلاوالتركيبات، التجييزات والسياسات المحددة والتي تؤثر عمى الوظيفة، 
نتاجوالعامؿ  أداءوالتي يطمؽ عمييا العوامؿ الخارجية ليس الوحدة المؤثرة عمى  ولكنيا  وا 
ذكاءه و مع شخصيو العامؿ  تتفاعؿ بشكؿ كبير مع العوامؿ الداخمية والتي يمكف اف ترتبط

 إلىوقدرتو الخاصة سماتو الشخصية وخبرتو وتدريبو عمى ما يمارسو مف عمؿ بالإضافة 
 1. ظروؼ العمؿ الاجتماعية 

 أيمؤثره عمى الجيد والقدرة، فعمى سبيؿ المثاؿ:  أنياىذه العوامؿ عمى  إلىويجب النظر 
جياز يمكف اف يؤثر بسيولو عمى الجيد الذي يبذلو الفرد في العمؿ،  أوالو  أيعطؿ في 

السيء يمكف اف يتسبب في التوجيو  الإشراؼنمط  أوكما اف السياسات الغير واضحو 
النقص في التدريب يمكف اف يتسبب في الاستغلبؿ السيء  إلىالخاطئ لمجيود، إضافة 

و اىـ مسؤوليات الإدارة نجد توفير ظروؼ لمقدرات الموجودة لدى الفرد لذا فانو مف اكبر 
 2. عمؿ مناسبو لمعامميف وكذلؾ توفير بيئة تنظيميو مدعمة تقؿ فييا عوائؽ الأداء

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

مذكرة  ، BMCIدور الموارد البشرية في التأثير عمى الأداء : دراسة حالة البنك الموريتاني في التجارة الدولية ، باباه ولد سيدف 1
 -2009، كمية العموـ الاقتصادية  و التسيير و العموـ التجارية ، تممساف ، جامعة أبي بكر بمقايد، لنيؿ شيادة الماجستير

 65ص،2010
 441ص  ، 2014/2015 ، ب ط ، الإسكندرية ، الدار الجامعية الجديدة ، المتميز إدارة الأداء ، محمد قدري حسف 2
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 خلاصة الفصل 

ومدى مساىمتيـ ، مف خلبؿ ما سبؽ نستخمص أف الأداء الوظيفي يعتبر نتاج أفراد المنظمة
يبذليا الفرد في المنظمات الحديثة للبرتقاء بمستوى كما انو عبارة عف ، في تحقيؽ أىدافيا

وتخصص الكثير مف ميزانياتيا لإيجاد السبؿ الكفيمة لرفع ، أدائيا و أداء العامميف فييا
كما اف نجاح أي مؤسسة يتوقؼ عمى أداء ، وتحقيؽ مستويات إنتاجية عالية، الأداء

كتحديد أنشطة العمؿ ، الشروط ولكي يكوف ىذا الأداء فعلب يستوجب توفير بعض، موظفييا
لذا يجب ، والتصميـ المناسب ليا والمواصفات المطموبة في الفرد الذي يقوـ بتأدية العمؿ

عمى الإدارة أف تسعى لتحقيؽ كفاءة أداء موظفييا والعمؿ عمى إزالة ما يعيقيـ ويؤثر عمى 
 إنتاجيـ .

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

ميداني ال الجانب  



 

 

 ىجية لمدراسة الفصل الرابع: الإجراءا

 

 الفصل الرابع: الإجراءات المنيجية لمدراسة 
       أولا: مجالات الدراسة 
 ثانيا: منيج الدراسة 

 ثالثا: أدوات جمع البيانات 
 رابعا: عينة الدراسة 
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 تمييد : 
بعد ما تـ استعراض الجانب المنيجي والنظري لمموضوع والتطرؽ إلى مختمؼ المفاىيـ    

حوؿ الحوافز وعلبقتيا بأداء العامميف  ، سنحاوؿ إسقاط ما تـ تناولو مف خلبؿ أجراء دراسة 
ميدانية بمؤسسة منقر لمسميد والدقيؽ ......، حيث يتناوؿ ىذا الفصؿ وصفا مفصلب 

ىذا البحث بدءا بالمنيج المعتمد عميو ثـ الأداة التي  إنجازلمتبعة في للئجراءات المنيجية ا
 عينو البحث ومجاؿ الدراسة . إلىتـ الاعتماد عمييا في الدراسة وصولا 
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 أولا : مجالات الدراسة
اف تحديد مجالات الدراسة يعد مف اىـ الخطوات المنيجية في البحوث الاجتماعية وقد     

اتفؽ الباحثيف والمختصيف في مناىج البحث الاجتماعي عمى اف لكؿ دراسة ثلبث مجالات 
 رئيسية وىي : 

قصد التأكد مف إمكانية إجراء الدراسة مف طرؼ المؤسسة قمنا بزيارة  الاستطلاعية:الدراسة 
تـ قبولنا مف طرؼ المؤسسة ومف ثـ بادرنا بإرساء  وقد 03/01/2020في ية استطلبعية أول

  المؤسسة.بذات  الميدانية القواعد البحثية لمواصمة الدراسة
أجريت الدراسة الميدانية بشركة منقر للئنتاج الدقيؽ والسميد ، والتي المجال المكاني : -أ

دية حساني عبد الكريـ ، دائرة الدبيمة ، ولاية الوادي تقع في حدود المنطقة الصناعية بتراب بم
 ، وتـ اختيار عينة مف العماؿ المينييف 

 تعريف بالمؤسسة:

شركة منقر لإنتاج الفرينة والنخالة بحساني عبد الكريـ ولاية الوادي ، وىي شركة ذات    
طابع خاص ، تقع في المنطقة الصناعية بحساني عبد الكريـ ، بدأت نشاطيا الفعمي كشركة 

 30000000وبرأسماؿ لمشركة يقدر ب :   2002/ 30/01لإنتاج الفرينة والنخالة بتاريخ 
نظاـ العمؿ في ىذه الشركة فقد تـ تحديد المدة القانونية لمعمؿ بيا بثماف  دج أما فيما يخص

ساعات يوميا ضمف دواـ مستمر خلبؿ خمسة أياـ في الأسبوع ، وتشمؿ أياـ الراحة العطمة 
  الأسبوعية وعطؿ الأعياد الدينية والوطنية ، وتنتج الشركة مادتي الفرينة والنخالة فقط .     

 موقع الشركة:
بمدية حساني عبد  16تقع شركة منقر لإنتاج الفرينة والنخالة في الطريؽ الوطني رقـ    

مساحة   2ـ500منيا  2ـ400الكريـ دائرة الدبيمة ولاية الوادي ، بمساحة إجمالية تقدر بػػػػػ 
لمتخزيف  وتحدىا مف الجنوب ولاية الوادي ومف الشماؿ بمدية الدبيمة ومف الشرؽ بمدية 

 سنة خبرة في ىذا المجاؿ  18ومف الغرب بمدية كوينيف ، وىي شركة ميمة ولدييا الطريفاوي 
الييكل التنظيمي لمشركة :                                                             

وىو المسؤوؿ الأوؿ عف الشركة وتتـ أعمالو مباشرة مع مديرية الإدارة الرئيس المدير العام : 
 مع رؤساء المصالح الفرعية المختمفة .                                 العامة وكذا
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 الأمانة العامة لممصالح الإدارية تتجمى مياميا في ما يمي:        الأمانة العامة: 
تتمقى المعمومات مثؿ المراسلبت والمكالمات الياتفية.                                   - 
مات عمى مستندات خاصة ثـ ترتبيا .                              تقوـ بتسجيؿ المعمو  –
تبميغ الأوامر والتعميمات الصادرة عف المدير.                                           –
حفظ المراسلبت الخاصة بالمدير .                                                      –
الصادر والوارد.                                                             إدارة البريد -

ويقوـ بالتنسيؽ مع المصالح المختمفة في الشركة، كما يحدد القرارات مدير الإدارة العامة: 
 مع المجمس الإداري عبر اجتماعاتو الدورية. 

ية توظيفيـ ومعالجة وىي المصمحة المسؤولة عف العماؿ وكيفمصمحة المستخدمين : 
 أجورىـ ورواتبيـ ومتابعة كؿ انشغالاتيـ وطرحيا لممجمس الإداري .

وىي المصمحة المسؤولة عف بيع المنتوج داخؿ وخارج الولاية ، وتضـ مصمحة التجارة : 
 قسـ التجارة وىو المسؤوؿ عف العلبقة التجارية بيف الزبائف والشركة .                     

تعتبر العمود الفقري لمشركة، وليا مكانة متميزة وذلؾ بصفتيا حاسبة والمالية: مصمحة الم 
تشرؼ عمى وظيفة حساسة، وىي تقديـ دورات النشاط الخاصة بقياـ الشركة مف تمويؿ 
وتجييز، وىي المسؤولة عف تحصيؿ الحقوؽ وتسديد الديوف وتضـ قسـ المحاسبة والمالية 

 بالتنسيؽ مع مصمحة التجارة.              الذي يتولى تحصيؿ حقوؽ الزبائف 
ىدفيا الأساسي إنتاج مادتي الفرينة والنخالة وفقا لمبرنامج المسطر للئنتاج، مصمحة الإنتاج: 

وتسعى عمى تحسيف ىذا الإنتاج لكي يتماشى مع المقاييس الدولية المعموؿ بيا، وتنقسـ ىذه 
خبر ، وتضـ مصمحة الإنتاج العدد الأكبر المصمحة إلى قسميف ىما : قسـ الإنتاج وقسـ الم

مف العماؿ موزعيف عمى مختمؼ ورشات الإنتاج ، وتسير ىذه المصمحة عمى تنفيذ البرنامج 
 المسطر .

أما المخبر فميامو ىو اخذ العينات مف المواد الأولية، ويقوـ بتحميميا مف اجؿ معرفة    
عطاء الإشارة   لبداية الطحف.مطابقتيا لممقاييس المعموؿ بيا، وا 

: وتنقسـ إلى قسميف وىما، قسـ الصيانة وقسـ الوسائؿ العامة، بحيث اف الصيانة مصمحة
قسـ الصيانة يشرؼ عميو رئيس القسـ ويقوـ بإصلبح وصيانة كؿ الوسائؿ وعتاد الإنتاج 
حاؿ العطب، ويشرؼ عمى ورشة الميكانيؾ والتصميح، يعد برنامج سنوي لمصيانة أما قسـ 
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اخؿ الشركة والتكفؿ بنقؿ العامة فيو يعمؿ عمى المحافظة عمى أماكف العمؿ د الوسائؿ
 أو جمبيا، وكذلؾ التكفؿ بنقؿ العماؿ في ميمات رسمية.               البضاعة
: وىي المسؤولة عف تخزيف كؿ المواد والحفاظ عمييا مف التمؼ ، وتنقسـ التخزين مصمحة

لية بحيث تخزف المواد في الحاويات الكبيرة لمدة معينة إلى قسميف : قسـ تحزيف المواد الأو 
ثـ توجو إلى الإنتاج ، وقسـ المنتوج الذي يخزف في مخزف خاص كبير يرأسو أميف المخزف 

 يكوف مسؤولا عف دخوؿ وخروج المنتوج .  
في دراسة استطلبعية  03/01/2020: قمنا بأوؿ زيارة لمشركة بتاريخ  الزماني المجال-ب

، حيث اتصمنا بالمدير وتـ استقبالنا مف طرفو وشرحنا لو غرضنا مف الزيارة ، بحيث  أولية
تجاوب معنا وقدـ لنا كؿ التسييلبت المتعمقة ببحثنا وزودنا بكؿ المعمومات العامة المتعمقة 

 بالشركة ،

يتكوف مجتمع الدراسة مف العماؿ المينييف في شركة منقر للئنتاج المجال البشري : -ج
عاملب مينيا  80يد والدقيؽ ببمدية حساني عبد الكريـ ولاية الوادي ، والذيف يبمغ عددىـ السم

مختمفة تشمؿ قيادة الآلات والتخزيف والتنظيؼ والوقوؼ عمى كافة الورشات  أعمالا، يزاولوف 
 المينية . الأعماؿالإنتاجية ، التعبئة ، التفريغ ، التوزيع وغيرىا مف 

  الدراسة ثانيا : منيج
 مف منظمة مجموعة عمى يحتوي الذي الطريؽ بانو المنيج بدوي الرحماف عبد يعرؼ  

  .1 المعرفة إلى لموصوؿ الباحث يتبعيا التي القواعد
 اعتمدنا فقد ، الوظيفي بالأداء وعلبقتو الحوافز حوؿ يدور الذي بحثنا موضوع مف وانطلبقا

 وعميو ، ميدانيا ومتابعتيا المدروسة المشكمة طبيعة مع يتلبءـ لأنو الوصفي المنيج عمى
  الوصفي: المنيج تعريؼ يمكف
 محددة أغراض إلى لموصوؿ عممي، بشكؿ والتفسير التحميؿ طرؽ مف طريقة ىو    

 2 معينة. اجتماعية لوضعية

                                                           
 .03، ص1977، 03، وكالة المطبوعات الجامعية، الكويت، ط منياج البحث العمميعبد الرحماف بدوي،  1
 . 147، ص2003، دار العموـ عنابة، ب ط، منيجية البحث العمميصلبح الديف شروخ،  2
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 المعمومات جمع طريؽ عف وكيفا كما وتصورىا المدروسة الظاىرة لوصؼ طريقة ىو أو    
خضاعيا وتحميميا وتصنيفيا المشكمة عف المقننة    لمدراسة. وا 

 ىو لما استنادا تشخيصيا يتـ حتى دقيقا وصفا الظاىرة وصؼ ىو المنيج ىذا مف اليدؼ   
جراء ف المدروسة لمظاىرة والمفصمة الحقيقية المعمومات جمع وكذلؾ ، الواقع في موجود  وا 
   الأخرى. الظواىر مع مقارنة

 ثالثا : أدوات جمع البيانات
تعتبر أدوات جمع البيانات الوسيمة الأساسية لمحصوؿ عمى الحقائؽ التي يسعى الباحث     

لموصوؿ الييا  ، فيي مجموعة الوسائؿ والأدوات الفنية التي تستخدـ في جمع البيانات 
المتعمقة بموضوع الدراسة ، والتي تشكؿ التصور النظري العاـ ونظرا لموضوع الدراسة 

 وعلبقتيا بأداء العامميف قد اعتمدت عمى الأدوات التالية .المتعمؽ بالحوافز 
: ىي محادثة موجية بيف الباحث وشخص أو أشخاص أخريف ، بيدؼ الوصوؿ  المقابمة-

  1.إلى حقيقة أو موقؼ معيف يسعى الباحث لتعريفو مف اجؿ تحقيؽ أىداؼ
موقؼ مواجية ، يحاوؿ تعرؼ أيضا بانيا نوع مف أنواع التفاعؿ المفظي يتـ عف طريقو و  

فييا الشخص القائـ بالمقابمة  اف يحصؿ عمى معمومات وأراء أو معتقدات شخص اخر أو 
  2مجموعة أشخاص أخريف .
في بعض  اليياعمى تحصيؿ معمومات قد يصعب الوصوؿ  نااذا فالمقابمة تساعد

لمحصوؿ عمى أو لدى المبحوثيف بحيث تعطي لنا الفرصة للبتجاه إلى المسؤوليف  الوثائؽ
 نا فييوعميو فيي تعد وسيمة مساعدة ل المعمومات اللبزمة والتي تفيدنا في ىذا البحث

 تختصر الجيد والوقت بالتوجو إلى مصدر المعمومة مباشرة 
: ىي المشاىدة والمراقبة الدقيقة لسموؾ أو ظاىرة معينة ، وتسجيؿ الملبحظات  الملاحظة

لطبيعة ذلؾ السموؾ أو تمؾ الظاىرة ، بغية تحقيؽ  المناسبةعنيا والاستعانة بأساليب الدراسة 
  3.افضؿ النتائج والحصوؿ عمى ادؽ المعمومات

                                                           

 55ص ، 1999، 2ط ، دار وائؿ لمنشر ، منيجية البحث العممي ، وآخروفمحمد عبيدات  1
 259ص،2002 ، مصر ، الإسكندرية، دار المعرفة الجامعية ، عمم الاجتماع النشأة و التطور ، عبد الله محمد عبد الرحماف 2

 118ص ،1996 ، 1ط ، مكتبة الشعاع . الإسكندرية ،مناىج البحث العممي ، عبد الله محمد الشريؼ   3
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ىي مشاىدة الظواىر مف قبؿ الباحث أو مف ينوب عميو ، أي  أنيا الاعتبار المنبو وأيضا 
إلى واكتشاؼ أسبابيا والتنبؤ بسموؾ الظاىرة والوصوؿ  لمظواىر والحوادث بقصد تفسيرىا

  1القوانيف التي تحكميا .

اذا عند الجولة الاستطلبعية نمجأ إلى الملبحظة وذلؾ بالنزوؿ إلى الميداف الذي تـ    
التوقؼ عنده مع الظاىرة التي نريد دراستيا خلبؿ فترة قصيرة نسبيا ، ونقوـ بجمع المعمومات 

 التي تفيد البحث وتساىـ في تقدمو.

بيعة العمؿ الذي يمارسونو العماؿ ، وملبحظة الجو السائد فالملبحظة تتيح لنا ملبحظة ط
وظروؼ العمؿ  داخؿ المصنع ، وملبحظة كيفية تعامؿ ىؤلاء العماؿ مع بعضيـ البعض ، 

  وكذلؾ ملبحظة كيفية تعامؿ المسؤوليف مع ىؤلاء العماؿ .

العينة  أفرادالمستجوبيف وىـ  إلىىي وثيقة تتضمف مجموعة مف الأسئمة توجو الاستمارة : 
التي استخرجيا الباحث بغرض التحقؽ مف فرضيات البحث ، وينتظر مف ىؤلاء المستجوبيف 

 2اف يقدموا إجابات في مسائؿ ونقاط معينة مرتبطة بأىداؼ الدراسة .
ىي وسيمة لجمع المعمومات المتعمقة بموضوع البحث ، تحتوي عمى عدد مف الأسئمة    

  3.منطقي ومناسب  بأسموبمرتبة 
 32 وقد استخدمت ىذه الأداة في دراستنا وقمنا بصياغة أسئمتيا في شكميا النيائي وتضمنت

سؤالا موزعيف عمى أربعة محاور   
بنود تتعمؽ بمعمومات حوؿ المبحوثيف       06 : البيانات الشخصية تضـالمحور الأول 
أسئمة            08  : بيانات خاصة بنظاـ الحوافز المادية وتضمنت المحور الثاني
أسئمة            08: بيانات خاصة بنظاـ الحوافز المعنوية وتضمنت  المحور الثالث
. أسئمة  10: بيانات خاصة بالأداء الوظيفي لمعامميف ويضـ    المحور الرابع  

 والجدوؿ الاتي يوضح كيفية توزيع بنود الاستبياف :
                                                           

 68ص،2008 ، الأردف ، عماف، دار الحامد لمنشر و التوزيع ، أساليب البحث العممي، فايز جمعة صالح النجار   1
 156ص، مرجع سابق ، سعيد سبعوف   2
 82ص، 2010 ، 1ط، عماف، دار صفاء، مناىج و أساليب البحث العممي ، عثماف محمد غنيـ ، ربحي مصطفى عمياف   3
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 الأبعاد أرقاـ العبارات المجموع
6 1-2-3-4-5-6  البيانات الشخصية 
8 7-8-9-10-11-12-13-14  الحوافز المادية 
8 15-16-17-18-19-20-21-22  الحوافز المعنوية 
10 23-24-25-26-27-28-29-30-31-32  الأداء الوظيفي 

يوضح كيفية توزيع بنود أسئمة الاستبيان لكل من البيانات الشخصية  :02جدول رقم 
 والحوافز المادية والحوافز المعنوية والأداء الوظيفي

ولقد قمنا بعرض الاستبياف في صورتو الأولية عمى المشرؼ، وتـ العمؿ بملبحظاتو 
وذلؾ وفؽ ( عبارات لتكوف في صياغتيا النيائية  4وتعديلبتو مف خلبؿ تعديؿ اربع ) 

 الجدوؿ الاتي :

 رقـ العبارة العبارة قبؿ تعديميا العبارة بعد تعديميا
تتمقى عبارات الشكر والثناء 

 عند قيامؾ بعمؿ ميـ
تتمقى عبارات الشكر والثناء والامتناف عند 

 قيامؾ بعمؿ ميـ
15 

تقوـ بإنجاز المياـ المطموبة 
 منؾ أثناء العمؿ

والمسؤوليات المطموبة تقوـ بإنجاز المياـ 
 منؾ أثناء العمؿ

24 

قدراتؾ السابقة ىي التي تبيف 
تأثيرؾ عمى المجيود الذي 

 تقوـ بو

قدراتؾ وخبراتؾ السابقة ىي التي تحدد درجة 
 فعالية مجيودؾ 

31 

انت عمى دراية بالعمؿ الذي 
تقوـ بو وكيفية ممارسة دورؾ 

 في المؤسسة

تقوـ  انت مدرؾ لانطباعؾ عف العمؿ الذي
 بو 

32 

: يوضح العبارات التي تم تعديميا في الاستبيان 06جدول رقم  
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 عينة الدراسةرابعا : 
بحثو ،  إجراءيعتبر اختيار العينة مف اىـ الموضوعات التي عمى الباحث القياـ بيا عند   

 .1وتطبيؽ اختباراتو عمييا ، وذلؾ كي تؤدي الدور المرجو منيا 

الوحدات التي يتـ استخراجيا مف مجتمع البحث ،  أومف العناصر العينة ىي تمؾ المجموعة 
ويجرى عمييا الاختبار أو التحقؽ ، عمى اعتبار اف الباحث لا يستطيع موضوعيا التحقؽ 

 .2الخصائص التي يتمتع بيا ىذا المجتمع  إلىمف كؿ مجتمع البحث نظرا 
المينييف ليذه الشركة والذي يقدر وقد تـ اختيارنا لمعينة بطريقة المسح الشامؿ لكؿ العماؿ 

 .عاملب  80عددىـ ب 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

161ص، مرجع سابق ، رحيـ يونس والعزاوي  1   
 ، 2ط ، دار القصبة لمنشر، الاجتماعالدليل المنيجي في إعداد المذكرات والرسائل الجامعية في عمم  ، سعيد سبعوف  2

 135ص،2012
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 خلاصة الفصل:

الإجراءات المنيجية لمدراسة المتعمقة بالدراسة ،  إلىحاولنا مف خلبؿ ىذا الفصؿ التطرؽ    
بحيث استعرضنا في الأوؿ مجريات الدراسة الاستطلبعية المييأة للئجراءات في الدراسة 

وصؼ المنيج المستعمؿ وكذا الأدوات المستعممة في جمع  إلىالميدانية ، كما تعرضنا 
ديد الإطار الزماني والمكاني البيانات ، بعدىا قمنا بوصؼ مجتمع الدراسة ، كما تـ تح

 ذكر  الأساليب الإحصائية المستعممة  إلىوالبشري لمدراسة ، وفي ختاـ ذلؾ تطرقنا 
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مف خلبليا والتي تأكدنا  -في شير أكتوبر -الاستطلبعية بداية السنة بعد الدراسة 
مدراسة الميدانية لموضوعنا، وتـ بعدىا بشيريف ) نوفمبر وديسمبر( قابمية مجتمع البحث ل

 مقابمة مسؤولي المؤسسة لتوضيح عدد مف المسائؿ المرتبطة بكيفية أجراء الدراسة منيا :
العماؿ المينييف المعنييف بالاستبياف                                                     - 
أىداؼ الدراسة وطبيعة الأسئمة                                                          -
           برنامج الزيارات القادمة ) المواعيد (                                          -

وبعد تحضيرنا لمختمؼ الأدوات ) الملبحظة ، المقابمة ، الاستبياف ( كاف مف المفروض اف 
 تتـ الدراسة الميدانية كالتالي :

 الملاحظة :                                            
ف تتمثؿ في ملبحظة طبيعة وظروؼ العمؿ ملبئمة أو غير ملبئمة في الشركة ، وذلؾ م   

الآلات و  الضوضاء ، التيوية ، الحرارةلبحظة الظروؼ الفيزيقية كالإضاءة ، خلبؿ م
، وكذلؾ ملبحظة إمكانية توفر النظافة الدائمة … والمعدات مف حيث الحداثة ، التطور

ات وسائؿ الترفيو في أوقو  العامة والفردية لمعماؿ لمكاف العمؿ وأيضا توفر وسائؿ الحماية
مكانية وجود جو مناسب لمعمؿ وذلؾ مف خلبؿ توفر الاحتراـ المتبادؿ ما إ الراحة ، وكذلؾ
توفر وسائؿ النقؿ لمعماؿ وملبحظة احتراـ و  نسيؽ فيما بينيـ في العمؿ ،بيف العماؿ والت

العماؿ لتوقيت العمؿ ، وكؿ ىذه الظروؼ مجتمعة ليا تأثير في زيادة حوافز العماؿ والتي 
عمى تحسيف وتطور أداء العماؿ وىذا ما يؤدي إلى زيادة إنتاج  بدورىا تؤثر وبطريقة مباشرة

 الشركة                                                           
                                                 :                           المقابمة 

أسئمة ( في دليؿ المقابمة  6مة المختصرة ) أما بالنسبة لممقابمة فقد تـ تحضير عدد مف الأسئ
وكنا بصدد طرحيا عمى المسؤوليف ، حيث رأينا اف ىذه الأسئمة لا يمكف إيجاد ليا أجوبة 
لدى العماؿ ، وبالتالي إيجاد الأجوبة لدى المسؤوليف تفيدنا في تحميؿ البيانات والتي تساعدنا 

 في الوصوؿ إلى النتائج العامة لمدراسة .  
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 الاستمارة :                                                                              
محاور ) البيانات الشخصية ، الحوافز  4أما الاستبياف فقد قمنا بتصميمو فيو يحتوي عمى 

سؤالا وقمنا بعرضو عمى  32المادية ، الحوافز المعنوية ، الأداء الوظيفي ( ويحتوي عمى 
الأستاذ لأجؿ تحكيمو وتعديمو ، وحيث قمنا في ىذه الدراسة باختيار عينة  بطريقة المسح 

مفردة ) عاملب ( وبعد  80كؿ العماؿ المينييف بمؤسسة الدراسة والذيف عددىـ  الشامؿ عمى
الانتياء مف تعديؿ الاستبياف كنا بصدد توزيعو عمى العماؿ ، وبعد الحصوؿ عمى أجوبة 
الاستبياف مف العماؿ ، كنا سنقوـ بتفريغ معطياتو في جداوؿ وذلؾ مف خلبؿ تحميؿ البيانات 

وثيف ثـ تحميؿ البيانات الخاصة بالفرضية الأولى والفرضية الثانية الشخصية الخاصة بالمبح
( SPSSوكنا في ىذه العممية بصدد استخداـ برنامج الحزمة الإحصائية لمعموـ الاجتماعية )

وىذا عند الوصوؿ إلى النتائج العامة لمدراسة والتي سيتـ مناقشتيا وتفسيرىا ، تؤدي بنا إلى 
ريف وصحة تحقؽ ىذه الفرضيات ، وكنا سوؼ نعتمد في دراستنا إيجاد العلبقة بيف المتغي

 استخداـ معامؿ ارتباط بيرسوف والنسب المئوية لقياس ثبات الاستبياف .                    
 

                                                                                 النتائج :
 الأسئمةميدانية وتفريغ البيانات وتحميميا سوؼ تجيبنا عمى ال الإجراءاتمف خلبؿ ىذه 
 حد تحققت فرضيات الدراسة. أي إلىالمطروحة وكذا 
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العمماء والباحثيف مف مختمؼ التوجيات النظرية ، باعتبارىا  باىتماـالحوافز  حظيتلقد 
متغيرات تؤثر تأثيرا كبيرا عمى العماؿ ورفع مسوئ أدائيـ وبالتالي فيي ليا تأثيرا غير مباشر 
عمى أىداؼ المؤسسة وتوجياتيا وتطمعاتيا ، وذلؾ فكؿ مؤسسة ليا نظاـ حوافز خاص بيا 

الذي تبنى عميو  الأساسمؤسسة لكونو  أي في تحقيؽ نجاحبالغة  أىميةوىذا لمالو مف 
وىو يمثؿ العمود الفقري في  إنتاجيتيـبرفع  ياءانتاالمؤسسة بدءا بتحفيز عماليا و  إنتاجية

استقرارىا واستقرار عماليا لذا كاف مف الضروري الاىتماـ بالعنصر البشري الذي يعتبر مف 
  نجاح المؤسسة .اىـ عناصر الإنتاج  لمالو مف أىمية في 
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 أولا: المعاجم والقواميس 

، التوزيع و لمنشر بيروت مكتبة، الاجتماعية المصطمحات معجـ، بدوي زاكي أحمد .1
1992، 

 1990، بيروت، الجيؿ دار، المغة مقاييس معجـ، الحسف أبو، زكريا .2

 ثانيا : الكتب 

أحمد سيد مصطفي، أدارة الموارد البشرية الإدارة العصرية، رأس الماؿ الفكري، القاىرة،  .1
2004. 

أحمد سيد مصطفي، المدير، الميرات و السموكية، دار المعرفة الجامعية، مصر،  .2
2005. 

، بيروت والتوزيعأحمد صقر عاشور، إدارة القوة العاممة، دار النيضة العربية لمنشر  .3
1979  

 ، 2000أحمد ماىر، أدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، القاىرة،  .4
   أنس عبد الباسط عباس، إدارة الأعماؿ وفؽ منظور معاصر، دار الميسرة لمنشر  .5

  2001، 1ط، عماف، الأردف، والتوزيع والطباعة
الأردف، أنس عبد الباسط عباس، أدارة الموارد البشرية، دار الميسرة لمنشر و التوزيع،  .6
  2011، 01ط 
رجب تركي، نظاـ الحوافز الإدارية و دورىا في سقؿ و تمكيف قدرات الأفراد، دار  براء .7

  2015الراية لمنشر و التوزيع، عماف، الأردف، 
، تنمية الموارد البشرية، دار الفجر لمنشر والتوزيع، القاىرة، وآخروفبمقاسـ، سلبطنية،  .8
 ، 2007، 1ط
العامميف، المكتبات الجامعية القاىرة  عمى أداءثناء إبراىيـ، موسى فرحات، الرقابة  .9

 ،2000الكبرى، دار الثقافة العممية، الإسكندرية، مصر، 
لجامعية، الإسكندرية، ب جماؿ محمد أبو شنب، عمـ الاجتماع الإداري، دار المعرفة ا .10
 2013ط، 
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، دار جميس الزماف، عماف، والأداء الوظيفيحسيف عمر الحراشة، إدارة الجودة الشاممة  .11
 2011، 1ط 
حورية محمد حسف، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر،  .12

1999-2000 ، 
العممي، دار  حثوأساليب البربحي مصطفى عمياف، عثماف محمد غنيـ، مناىج  .13

 2010، 1صفاء، عماف، ط
زىير بغوؿ، الوجيز في الفكر الإداري، ديواف المطبوعات الجامعية، المطبعة الجيوية  .14

 2001قسنطينة، بدوف طبعة، 
سعاد، نايؼ البرنوطي، أساسيات إدارة الأعماؿ، الشركة العربية المتحدة، القاىرة،  .15

2004 ، 
البشرية في المؤسسات التعميمية، دار أسامة لمنشر سعد عماف أبو شندي، إدارة الموارد  .16

 و التوزيع، عماف، الأردف، بدوف سنة
سعيد سبعوف، الدليؿ المنيجي في إعداد المذكرات والرسائؿ الجامعية في عمـ  .17

 .2006 الجزائر، لمنشر،دار القصبة  الاجتماع،
عة دمشؽ لمعموـ سميماف الفارس، أثر سياسات التحفيز في الولاء التنظيمي، مجمة جام .18

 ،2011، 27، المجمد 1الاقتصادية، العدد 
مدخؿ استراتيجي، دار وائؿ للئنتاج و  –سييمة محمد عباس، إدارة الموارد البشرية  .19

 .2002ف،دالتوزيع، عماف، الأر 
 .  2011، . 1سوسف شاكر مجيد، تقويـ جودة الأداء، دار صفاء لمنشر، عماف، ط  .20
، 1الفعالة لمموارد البشرية، دار حامد لمنشر،عماف،ط صالح عوده اليلبلات، الإدارة .21

2016 
 .2003 ط، ب عنابة، العموـ دار العممي، البحث منيجية شروخ، الديف صلبح .22
  .، دار الجامعات العصرية، القاىرةوالعلبقات الإنسانيةصلبح، الشنواني، إدارة الأفراد  .23
 ،2000الإدارية، دمشؽ، عادؿ الجودة، الحوافز، المنظمة العربية لمعموـ  .24
، تكنولوجيا الأداء البشري في المنضمات، عماف، الأردف، إبراىيـ الدرةعبد البارئ  .25

2003.  
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 ط الكويت، الجامعية، المطبوعات وكالة العممي، البحث منياج بدوي، الرحماف عبد .26
03، 1977. 
 1996الإسكندرية، عبد الغفار حنفي، السموؾ التنظيمي إدارة الأفراد، الدار الجامعية،  .27
، 1الإسكندرية، ط الشعاع.عبد الله محمد الشريؼ، مناىج البحث العممي، مكتبة  .28

 118، ص1996
، دار المعرفة الجامعية، والتطورعبد الله محمد عبد الرحماف، عمـ الاجتماع النشأة  .29

 الإسكندرية، مصر
الإدارة،  السعودية، معيدعبد الوىاب عمي، الحوافز في المممكة العربية  .30

 ، 1982الرياض
 عمي ربايعة، إدارة الموارد البشرية، دار صفاء لمنشر، عماف،  .31
 بدوف طبعة، 1948عمي، الحوافز و الدوافع، المنظمة العربية لمعموـ الإدارية، القاىرة،  .32
   ،1984، المنظمة العربية لمعموـ الإدارية، القاىرة، والدوافععمي، السممي، الحوافز  .33
نظريات الإدارة الحديثة في القرف الواحد و العشريف، دار الغرب عمار بوحوش،  .34

 ، 2006، 1الإسلبمي، بيروت، ط
، عماف، والتوزيعفايز جمعة صالح النجار، أساليب البحث العممي، دار الحامد لمنشر  .35

 2008الأردف، 
، 1999، 2محمد عبيدات وآخروف، منيجية البحث العممي، دار وائؿ لمنشر، ط .36
 55ص
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 1997الإسكندرية،  
محمد قاسـ  القريوتي، مبادئ الإدارة )النظريات، العمميات، الوظائؼ(، دار وائؿ لمنشر  .38

 ،2014و التوزيع، عماف الأردف، 
الإسكندرية، ب ط، محمد قدري حسف، إدارة الأداء المتميز، الدار الجامعية الجديدة،  .39

 ، ص2014/2015
، بدوف 2006محمد نايؼ، الإدارة المدرسية المعاصرة، دار جرير، عماف، الأردف،  .40
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مصطفي عاشوري، أسس عمـ النفس الصناعي التنظيمي، المؤسسة الوظيفية لمكتاب،  .41
1992. 

مكتبة مصطفي يوسؼ كافي، سمير أحمد حمودة و آخروف، المفاىيـ الإدارية الحديثة،  .42
 2013المجتمع العربي لمنشر و التوزيع، عماف، الأردف، 

منصور فيمي، إدارة الأفراد والعلبقات الإنسانية، القاىرة، دار الجامعات العصرية،  .43
    .1980بدوف طبعة، 

 ، 2010منير، نوري، تسيير الموارد البشرية، دواف المطبوعات الجامعية، الجزائر،  .44
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 ،1992الشركة العربية لمنشر و التوزيع، 
جواد، الوظائؼ الاستراتيجية في إدارة الموارد  وعباس حسيفجـ عبد الله العزاوي ن .48
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 وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً

 جامعة حمه لخضر بالوادي

 والاجتماعٌةكلٌة العلوم الإنسانٌة 

 قسم العلوم الاجتماعٌة

 تخصص علم الاجتماع ماستر تنظٌم وعمل

 الأستاذ الفاضل:

 وبعد:السلام علٌكم ورحمة الله وبركاته، تحٌة طٌبة 

التحضير في إنجاز مذكرة لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الاجتماع تنظيـ وعمؿ  إطارفي 
تحت عنواف الحوافز وعلبقتيا بأداء العامميف، وعميو لنا عظيـ الشرؼ اف نضع بيف أيديكـ 

 نرجو مف سيادتكـ الموقرة تحكيميا مف حيث: الاستمارة،ىذه 
 ـ قٌاس العبارات ما وضعت لقٌاسه.

 لامة الصٌاغة اللغوٌة للعبارات.ـ  س

 ـ التعدٌل المقترح للعبارات ان وجد.

 ولكم منا جزٌل الشكر و التقدٌر

 

  

 الأستاذ المشرف:- الطالبان :-

 د: الأزىر ضيف- قويدري صالح-

   بوتة خالد-
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 ـ البيانات الشخصية :

 السن :                سنة -

 عدد الأولاد :  -

 التعلٌمً  : المستوى -

 / متوسط          / ثانوي              / جامعً          ابتدائًبدون مستوى             /   

 /أرملالحالة العائلٌة : متزوج              /أعزب              /مطلق               -

 المهنٌة  : دائم              /مؤقت              /أخرى              الوضعٌة  -

 الخبرة المهنٌة:              سنة -

 بنود الاستمارة : تحتوي الاستمارة على ستة وعشرون بند. -

 ( بنود  8الحوافز المادٌة : ثمانٌة )   

 (  بنود 8الحوافز المعنوٌة : ثمانٌة )    

  بنود (   01  )عشرة  الأداء الوظٌفً :  

 المتغير الرقم البند نعم أحيانا لا

تتمقى مكافئات مالية مف مؤسسة العمؿ اذا قمت بعمؿ    

 جيد

1  

 
 2 يغطي راتبؾ متطمباتؾ اليومية    
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  3 تقدـ لؾ مؤسسة العمؿ قروض مالية اذا احتجت ذلؾ    

 

 

الحوافز 

 المادية

 

 

 

العمؿ إضافي الذي تقوـ بو تعوضؾ المؤسسة ماديا عف    

 في المؤسسة

4 

 5 تتمقى تعويضا ماليا عف حوادث المرور   

 6 تتمقى إعانات مالية مف مؤسسة العمؿ اذا احتجت ذلؾ    

تمنح لؾ زيادات مالية في مواعيد محددة مسبؽ امف    

 طرؼ المؤسسة 

7 

 8 تشاركؾ المؤسسة في أرباحيا في اخر السنة    

  9 تتمقى عبارات الشكر والثناء عند قيامؾ بعمؿ ميـ   

 

 

الحوافز 

 المعنوية

 10 تترقى في منصبؾ عند بموغؾ فترة العمؿ المحدد لمترقية   

يتـ إشراكؾ في اتخاذ قرارات تيـ المؤسسة اذا تطمب    

 الأمر ذلؾ

11 

 12 تشعر بالأمف والاستقرار داخؿ المؤسسة   

تعمؿ المؤسسة عمى توفير الاحتراـ المتبادؿ بينؾ وبيف    

 زملبئؾ 

13 

 14 تتوفر ظروؼ عمؿ ملبئمة في المؤسسة   

 15 تقوـ مؤسسة العمؿ بإضافة مياـ جديدة في عممؾ   
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 16 يتـ منحؾ جوائز تقديرية نظير ما تقوـ بو في المؤسسة     

  17 السنةتحقؽ مؤسسة العمؿ إنتاجية كبيرة خلبؿ    

 

 

الأداء 

 الوظيفي

 

 18 تقوـ بإنجاز المياـ المطموبة منؾ أثناء العمؿ   

 19 تحقؽ المؤسسة أرباح كبيرة مف خلبؿ عمميا   

 20 تعمؿ جاىدا عمى تطوير أدائؾ    

 21 تعمؿ المؤسسة عمى استغلبؿ قدراتؾ لأجؿ رفع كفاءتؾ    

بو وكيفية ممارسة دورؾ انت عمى دراية بالعمؿ الذي تقوـ    

 في المؤسسة

22 

 23 تعمؿ المؤسسة عمى تحقيؽ جودة عالية في المنتجات   

 24 تعمؿ دائما عمى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة   

 25 مجيودؾ   التأثير عمى درجة  تبيف قدراتؾ السابقة ىي التي   

 26 انت راضي عمى عممؾ في المؤسسة   
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 لإدارة المؤسسة التنظيميالييكل 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الرئيس المدير العام

 الأمانة العامة

 مدير الإدارة العامة

مصمحة 
المستخدمي

 ن

مصمحة 
  التجارة

مصمحة 
 المحاسبة

 والمالية

مصمحة 
 الإنتاج

مصمحة 
 الصيانة

مصمحة 
 التخزين
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 النخالة والفرينةلوجي لصناعة منتوج و المخطط التكن
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الاستقبال

 التخزين

 التنظيف

 راحة القمح الأولى

 راحة القمح الثانية 

 الطحن

 مادة الفرينة

 التوزيع

 البقايا

 مادة النخالة

 الصرف
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 :المقابمةدليل 

سؤاؿال  الرقـ 
يطرحيا عميكـ العماؿما ىي الانشغالات التي   1 

ىذه الانشغالاتكيؼ تقوموف بمعالجة   2 

 3 أتوجد لديكـ القدرات الكافية لتمبية ىذه الانشغالات

 4 لماذا لا توجد لديكـ أماكف لوسائؿ الترفيو لمعماؿ

متابعة ظروؼ العماؿ الاقتصادية والاجتماعيةما ىي الطرؽ التي تتخذونيا ل  5 

 6 ما مدى تطمعاتكـ المستقبمية لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة


