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 الممخص 
راسة إلى معالجة الاشكالية المطروحة الخاصة بالتحفيز ودوره في ىدفت ىذه الد

فيما يتمثؿ الدور الذي يمعبو التحفيز في تحسيف الاداء الوظيفي لمعماؿ والمتمثمة في: 
تحسيف الأداء الوظيفي لمعماؿ في مؤسسة الرواد لمصناعة والخدمات بولاية الوادي؟، 

سنقوـ بتسميط الضوء عمى التحفيز مف خلبؿ  ولموصوؿ إلى إجابة وافية ليذه الإشكالية
نوعيو التحفيز المادي والتحفيز المعنوي، بالإضافة إلى التطرؽ للؤداء الوظيفي، ومف ثـ 
التوجو إلى معالجة الاشكالية مف خلبؿ الاستبياف المقدـ لعينة مف عماؿ مؤسسة الرواد 

المتحصؿ عمييا مف خلبلو  لمصناعة والخدمات بولاية الوادي، ومعالجة مختمؼ البيانات
(، وتـ التوصؿ في نياية ىذه الدراسة إلى العديد spssبواسطة برنامج الحزمات الاجتماعية )

مف النتائج نذكر منيا أف لمتحفيز دور في تحسيف الأداء الوظيفي لمعماؿ إذا وزع بشكؿ 
 عادؿ بيف أفراد العماؿ العامميف في مؤسسة واحدة.

 التحفيز المادي، التحفيز المعنوي، الأداء الوظيفي لمعماؿ.تحفيز، ال الكممات المفتاحية:
Summary 

This study aimed to address the proposed problem of motivation and its 

role in improving the job performance of workers, represented in: What is the 

role that motivation plays in improving the job performance of workers in Al-

Ruwad Corporation for Industry and Services in El-Wadi state? Through the two 

types of material stimulation and moral stimulation, in addition to addressing job 

performance, and then heading to address the problem through the questionnaire 

submitted to a sample of the workers of Al-Ruwad Corporation for Industry and 

Services in El-Wadi state, and processing the various data obtained through it 

through the social packages program (spss), and it was reached At the end of 

this study, there are many results, including that motivation has a role in 

improving the job performance of workers if it is distributed fairly among 

individual workers working in one institution. 

Keywords: Motivation, material motivation, moral motivation, job performance 

of workers. 
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 مقدمة



 مقدمة 
 

 

  أ

 تمييد 
 أىمية وتعد الأداء، لتحسيف الأولى الخطوة ىو الإنساني السموؾ بطبيعة الاىتماـ لأف
 العمؿ في المرء رغبة فإف وبالتالي الأداء كفاءة لرفع أساسي ومحدد كمحرؾ البشري العنصر
نتاجيتو أدائو كفاءة لضرورةبا تعكس  الميمات إحدى تصبح شؾ أدنى وبدوف الرغبة ىذه وا 

 في تنحصر والتي البشرية الموارد خاصة وبصفة المؤسسة في الإدارة تواجو التي الصعبة
 المطموب الأداء يحقؽ الذي اتجاه في عنيا الناتج السموؾ وتوجيو الفرد رغبة إثارة كيفية

 . المؤسسة أداء وبالتبعية
في  سبب وىو بيا الوظيفي الأداء كفاءة ىو المؤسسات في الوقت الراىف يميزوما 

 موارد عمى الحصوؿمؤسسة  لأي الضروري مف أصبح لذلؾ واستمرار نشاطيا، ىابقاء
 العمؿ في بالتفاني المنظمة أىداؼ تحقيؽ عمى القادريف العامميف توفير مف لابد، كفؤة بشرية

 وتحقيؽ عاـ بشكؿ المنظمة أداء رفع عمى مباشر وبشكؿ يؤثر امم فيو والإخلبص الجاد 
 في الاستمرار عمى بتحفيزىـ العامميف ليؤلاء الجميؿ ترد أف مف لممؤسسة لابد كما ا،أىدافي
 ي،الإدار  السموؾ عمماء مف العديد باىتماـ الحوافز موضوع حظي ولقد، الفعاؿ الجيد الأداء
 انطباعا تعطي ولكنيا محدودا   اتأثير   ليا أنواعيا بشتى الحوافز أف ىو ذلؾ في السبب ولعؿ
 . بتنفيذه الموظؼ يقوـ جيد عمؿ لكؿ تعزيز بوجود

 لفعالية وجوىري أساسي شيء وسياساتو التحفيز عمؿ طبيعة فيـ أف المعروؼ ومف
 عممية أف أظيرت الخبرة لأف ،المؤسسات لأداء الزاوية حجر ىي التحفيز فسياسة ،المؤسسة

 وراضييف منتفعيف ؤسسةوالم العامميف ،الطرفيف كلب فييا يكوف يتال بالطريقة والتنفيذ ميـالتص
 عمى ىاـ تأثير ليا توزيعيا خلبؿ مف يتـ  الي والطرؽ التحفيز أدوات أف كما ،متبادؿ بشكؿ
 .وأدائيـ العامميف دافعية



 مقدمة 
 

 

  ب

 الإشكالية الرئيسية لمدراسة:

البشري في  العنصر تدفع التي العوامؿ أىـ مف نويوالمع المادي بجانبيو التحفيز يعتبر
 عدـ توفرىا، أف كما التقدـ، والتطور تحقيؽ اجؿ مف المنظمة في الإنتاجية رفع المؤسسة إلى

ضعؼ إنتاجيتو ومف ثـ ضعؼ إنتاجية  أدائو، ومف ثـ المساىمة في عمى سمبا يؤثر قد
لممؤسسة، ويبرز ىذا أحد جوانب  المرجوة الأىداؼ تحقيؽ فرصة يقمص المؤسسة، وبالتالي

إلى  مف فرد تختمؼ الحوافز ھميةأ أف الموظؼ، ويبدو مستوى لرفع عاـ بشكؿ الحوافز ميةھأ
مؤسسة  مف تختمؼ الحوافز أف الوظيفي. كما والمنصب الجنس، والعمر حسب وذلؾ آخر،
 مؼمخت في تمؾ المؤسسة، وذلؾ تمارسو الذي النشاط، والعمؿ حسب أخرى، وذلؾ إلى

العديد  لاىتماـ بالغة ميةھأ ذو الحوافز موضوع أف القوؿ يمكف المنطمؽ ىذا ومف .المجالات
 .المؤسسة داخؿ العامؿ أداء عمى لو مف تأثير لما ، راجع ذلؾبو

فيما يتمثؿ الدور الذي  "المتمثؿ في: و  التالي الإشكاؿ طرح يمكف ذكر ما خلبؿ ومف
لمصناعة والخدمات بولاية ظيفي لمعماؿ في مؤسسة الرواد يمعبو التحفيز في تحسيف الأداء الو 

 الوادي؟".
 الاسئمة الفرعية:

ولموصوؿ إلى الاجابة المثمى للئشكالية المطروحة ارتينا إلى تقسيميا إلى تساؤلات  
 فرعية تمثمت في: 

 ماىية الحوافز، والأداء الوظيفي لمعماؿ؟ -
في مؤسسة الرواد  لوظيفي لمعماؿكيؼ ساىمت الحوافز المادية في تحسيف الأداء ا -

 ؟لمصناعة والخدمات بالوادي
فيما يتمثؿ دور الحوافز المعنوية في تحسيف الأداء الوظيفي لمعماؿ في مؤسسة الرواد  -

 لمصناعة والخدمات بالوادي؟.
 



 مقدمة 
 

 

  ت

 فرضيات الدراسة: 
 :رئيسيةالفرضية ال

د لمصناعة في مؤسسة الروا لمحوافز دور في تحسيف الأداء الوظيفي لمعماؿ  -
 والخدمات بولاية الوادي.

 الفرضية الفرعية:  
لمحوافز المادية دورا في تحسيف الأداء الوظيفي لمعماؿ في مؤسسة الرواد لمصناعة  -

 والخدمات بولاية الوادي.
لمحوافز المعنوية دورا في تحسيف الأداء الوظيفي لمعماؿ في مؤسسة الرواد لمصناعة  -

 والخدمات بولاية الوادي.
 الدراسةداؼ أى

 مجموعة تحقيؽ إلى سابقا المطروحة التساؤلات عمى الإجابة بعد الدراسة ىذه ترمي
 :أىميا الأىداؼ مف

التعرؼ عمى مختمؼ الجوانب النظرية التي تتعمؽ بالتحفيز بأنواعو، إضافة لمتعرؼ  -
 عمى الأداء الوظيفي لمعماؿ.

بمؤسسة الرواد  لمعامميف د مةالمق   والمعنوية الماد ية الحوافز نوعية عمى التعرؼ -
 .لمصناعة والخدمات

بمؤسسة الرواد لمصناعة  العامميف وأداء الحوافز نظاـ بيف العلبقة عمى التعرؼ -
 .والخدمات

 .فع اؿ حوافز نظاـ إيجاد أجؿ مف مقترحات و توصيات إلى التوصؿ -
  أىمية الدراسة 

 حوافز مف البشري لعنصرا يفضؿ ما عمى الضوء تكمف أىمية الدراسة في أنيا تسمط
 تحقيؽ عمى العماؿ تساعد أف يمكف كأداة الحوافز إلى المسئوليف انتباه المؤسسة لفت داخؿ
 .والأداء الحوافز بيف علبقة وجود عف والكشؼ أفضؿ أداء



 مقدمة 
 

 

  ث

 في الدراسة المستعممة البحث توأدوا منيج
 اتبعنا الموضوع لطبيعة ونظرا ،الفرضيات واختبار المطروحة الأسئمة عمى للئجابة

 الخاصة المعمومات بتجميع المكتبي المسح خلبؿ مف وىذا ،التحميمي الوصفي المنيج
 البشرية الموارد إدارة ،التسيير مجاؿ في والمقالات الثانوية ،الأساسية المراجع مف بالدراسة

 .إلخ...
 النظري بالجان لإسقاط الحالة دراسة المنيج عف اعتمدنا فقد التطبيقي الجانب في أما

 أداء تحسيف في مساىمتو ومدى التحفيز دور لمعرفة ،الدراسة محؿؤسسة الم واقع عمى
 بعض إلى إضافة ،ةؤسسالم وثائؽ ،الأولية المراجع مف مجموعة مستخدميف العامميف

 .الاستبياف بواسطة العماؿ مع أجريت  الي المقابلبت
 الدراسات السابقة:

 ر الحوافز المادية والمعنوية عمى أداء العامميف:دراسة محمد بف سعد أبو حيمد: أث -
في إدارة وتنظيـ الموارد البشرية، كمية الاقتصاد والادارة  مذكرة لنيؿ درجة الماجستير

، نشرت بالمجمة العربية 1432جامعة الممد عبد العزيز، المممكة العربية السعودية، 
 .2020دية، جدة، ، المممكة العربية السعو 21، العدد AJSPلمنشر العممي 

 بشركة البشري المورد أداء عمى والمعنوية المادية الحوافز أثر سةادر  إلى سةاالدر  ىدفت
 العامميف لدى الأداء تحسيف عمى والمعنوية المادية الحوافز أثر ولتقصي ,بجدة القابضة نسما

 البحث عينة تكونت حيث ,التحميمي الوصفي المنيج الباحث استخدـ القابضة نسما بشركة
 وبتحميؿ .بالكامؿ استردادىا تـ استبانة    توزيع وتـ ،القابضة نسما بشركة عاملب      مف

 لمحوافز فعاؿ نظاـ القابضة نسما شركة تتبع :التالية النتائج إلى سةاالدر  توصمت البيانات
 ةالمادي والحوافز العامميف أداء بيف إحصائية دلالة ذات علبقة توجد، العامميف رضا يحقؽ
 المعنوية والحوافز العامميف أداء بيف إحصائية دلالة ذات علبقة توجد، القابضة نسما بشركة
 فعالا   نظاما   المختمفة المؤسسات تبني بضرورة سةاالدر  وأوصت ، كماالقابضة نسما بشركة



 مقدمة 
 

 

  ج

 أدائيـ مستوى تحسيف عمى العامميف ويحفز ,الكفؤ العامؿ مكافأة عمى يعمؿ لمحوافز
 .الوظيفي

في  الوظيفيداء الأ عمى تحسيفاسة سامية لحوؿ، فطيمة زعزع: أثر التحفيز در  -
مجمة  مؤسسة موبيميس للاتصالات وكالة باتنة الجزائر،المؤسسات دراسة حالة 

، جامعة زياف عاشور، الجمفة 01، العدد 27الحقوؽ والعموـ الانسانية، المجمد 
 الجزائر.

ز عمى تحسيف الأداء الوظيفي في المؤسسات تيدؼ ىذه الدراسة إلى ابراز أثر التحفي
في مؤسسة موبيميس للبتصالات وكالة باتنة الجزائر وقد تـ جمع البيانات مف عينة عشوائية 

موظؼ في وكالة موبيميس عف طريؽ استبانة تـ تصميميا ليذه الغاية.  32منظمة تقدر بػ 
غميؿ الاستبياف، وتشير نتائج ( لتفريغ وتSPSSكما تـ استخداـ برنامج التحميؿ الإحصائي )

الدراسة إلى وجود تا د تأثير ذو دلالة إحصائية العناصر التحفيز في وكالة موبيميس إجمالا 
عمى تحسيف الأداء الوظيفي لما. وأنو يوجد تأثير دو دلالة إحصائية لمحوافز المادية 

يا. كما تشير ب يفوالمعنوية في وكالة موبيميس للبتصالات باتنة عمى تحسيف أداء الموظف
مف حيث  زيفالنتائج أيضا أنو لا توجد اختلبفات في اىتماـ وكالة موبيميس بولاية باتنة بالتح

تأثيره عمى الأداء الوظيفي باختلبؼ نوع الموظفيف وسيـ والمستوى التعميمي، بالإضافة إلى 
 خبرتيـ المينية.

حسيف أداء العامميف دراسة زناتي غانية، مداني عبد النور: دور التحفيز في ت -
مذكرة لنيؿ شيادة الماستر  اؿ عيف الدفمى،تدراسة حالة المؤسسة الصناعية باتيم

تخصص إدارة أعماؿ، جامعة الجيلبلي بونعامة، خميس مميانة الجزائر، 
2018/2019. 

 أداء تحسيف في والمعنوية المادية الحوافز دور عمى التعرؼ إلى سةاالدر  ىدفت
 العامميف مف سةاالدر  مجتمع وتكوف الدفمى، عيف باتيمتاؿ الصناعية سةفي المؤس العامميف

 العشوائية العينة طريقة باستخداـ الباحثوف قاـ فقد الحديدية، الصناعية لميياكؿ الشركة في



 مقدمة 
 

 

  ح

 وكانت ٪    بنسبة استبياف    استرداد وتـ سةاالدر  عينة استبانة عمى    توزيع تـ حيث
 علبقة ووجود المنخفض المستوى عمى والمعنوية الحوافز المادية مف كؿ حيازة النتائج أبرز

 المؤسسة موظفي لدى الأداء وتحسيف أبعاد الحوافز استخداـ بيف قوية بطيةاوتر  خطية
 الأداء لمستويات لموصوؿ معنوي الواحد تحفيز الفريؽ بروح العمؿ ثقافة وترسيخ باتيمتاؿ

 .لو المخططة
 تقسيـ تقرير التربص

ومنتييف بخاتمة  موضوعال حوؿ عامة بمقدمة مسبوقيف محوريف راسةالد ذهى تضمنت
 المحوريف في: تمثؿو توصؿ الييا مف خلبؿ ىذه الدراسة، تـ التضـ أىـ النتائج التي 

والذي خص بذكر مختمؼ الأدبيات النظرية المتعمقة بالتحفيز كالتعريؼ  الفصؿ الأوؿ:
المكونات النظرية الخاصة بو وىذا في المبحث والأىمية والخصائص والأنواع وغيرىا مف 

الأوؿ، أما المبحث الثاني فقد خصص للؤداء الوظيفي لمعماؿ وتـ الاحاطة بمختمؼ المفاىيـ 
 النظرية الخاصة بو كذلؾ.

خص الفصؿ الثاني لمدراسة التطبيقية التي تمت في مؤسسة الرواد لمصناعة  الفصؿ الثاني:
وادي وذلؾ مف خلبؿ توزيع استبياف عمى العماؿ العامميف بيا والخدمات الواقعة بولاية ال

، spssكعينة لمدراسة وتـ معالجة مختمؼ البينات المتحصؿ عمييا بواسطة برنامج اؿ 
إضافة إلى مختمؼ الأدوات المستعممة وتـ ذكرىا في ىذا الفصؿ لتتـ في نيايتو معالجة 

ستعانة بمختمؼ الأدوات والبرامج الفرضيات المطروحة واختبار مدى صحتيا وذلؾ بالا
 الاحصائية التي تسيؿ الوصوؿ إلى اليدؼ المرجو مف ىذه الدراسة.



 

 

 الفصؿ الأوؿ:
       المفاىيـ النظرية لمدراسة
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 تمييد 

، ولعؿ الػسبب فػي الإداريحظي موضوع الحوافز باىتماـ العديد مف عمماء السموؾ 
ة ذلػؾ ىػو أف الحوافز بشتى أنواعيا المادية والمعنوية واحدة مف أىـ المتغيرات المستقم

ويعتقد البعض أف الحوافز تعطي انطباعا  لدى الأفراد العامميف، في الدافعية لمعمؿ الإيجابية
، وذلؾ ما ينعكس عمى لكؿ عمؿ جيد يقوـ الموظؼ بتنفيذه ابوجود تعزيز المعنوية ليا تأثير 

وىو سبب بقاء واستمرار الأداء الوظيفي لمعماؿ في المؤسسة عامة فالكؿ ينتظر التحفيز، 
د مف لابي منظمة الحصوؿ عمى موارد بشرية كفؤة، و لأنظمة، لذلؾ أصبح مف الضروري الم

فيو  والإخلبصفي العمؿ الجاد  بالتفانيتوفير العامميف القادريف عمى تحقيؽ أىداؼ المنظمة 
ا، نقوـ مف خلبؿ مما يؤثر وبشكؿ مباشر عمى رفع أداء المنظمة بشكؿ عاـ، وتحقيؽ أىدافي

 رؼ عمى الحوافز وماىيتيا إضافة للؤداء الوظيفي وتأثير التحفيز عيو.ىذا الفصؿ بالتع
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 ماىية الحوافز المبحث الاوؿ: 

يمارس الأفراد في حياتيـ اليومية سموكيات متعددة وفقا لأنماط شخصياتيـ وقد يكشؼ 
أو المحفزة ،  عف سموكو وأسباب اندفاعو عف أىداؼ يسعى لتحقيقيا وىذه تسمى القوة الحافزة  

 .فالتحفيز يعتبر دافع للؤفراد مف أجؿ إتقاف العمؿ
 نشأة وتعريؼ الحوافز المطمب الاوؿ:

 نشأة الحوافزأولا: 
وخاصة عند بروز حركة الإدارة العممية ، بدأ العمماء بالاىتماـ  18 مع بداية القرف

 ببحوثيـ ودراساتيـ بموضوع الحوافز وكيؼ يمكف أف يصموا إلى التطبيؽ الأمثؿ لو في
المنظمات وانطلبقا مف كؿ ىذا يمكف أف نعرج عمى ثلبث مراحؿ لتطوير الإدارة وىي 

  :1كالتالي
لقد ساىمت ىذه المدرسة بإنتاجيا الغزير وبحوثيا في  . المدرسة الكلاسيكية "التقميدية":1

  :الإدارة، حيث تنطوي ىذه المدرسة عمى عدة توجيات وتيارات نذكر منيا
كانت بقيادة "فريدريؾ تايمور" الذي جاء بالأسس العممية للئدارة وأداء  الإدارة العممية:-أ

العمؿ، كما نجد إلى جانبو "فرانؾ جيؿ برت، ىنري فايوؿ"، حيث اىتمت حركة الإدارة 
العممية بموضوع الحوافز بوضع "تايمور" نظاـ جديد لرفع الأجور عمى أساس القطعة المنتجة 

  .وىو أوؿ مف قدـ أنظمة الحوافز
لذلؾ وضع "تايمور" نظاـ الأجور والمكافآت عمى أساس الإنتاج وتميزت الإدارة في ىذه 

  :المرحمة ب
  .التسمط والفردية في اتخاذ القرار -
شراؾ العامميف -   .عدـ استشارة وا 
 .استغلبؿ جيد العامميف -

                                                           
، 12، ص 2018منيؼ لكحؿ، تحفيز العامميف وبناء الرضا الوظيفي مفاىيـ ونظريات، دار المثقؼ لمنشر والتوزيع،  1

13. 
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والذي ركز عمى أف  أي سمطة المكتب ورائدىا "ماكس فيبر" الإدارة البيروقراطية: -ب
، الاستمراريةالدقة، السرعة، المعرفة،  البيروقراطية نظاـ لو مجموعة مف المزايا وىي كالتالي:

 .الوضوح مع الخضوع المطمؽ لمرؤساء وذوي القوة والسيطرة القانونية والتنظيمية
ركزت عمى سموؾ العنصر البشري كمحور أساسي في إنجاز . المدرسة السموكية: 2

ثة مداخؿ في دراسة السموؾ ىي: عمـ النفس التجاري والصناعي، الأعماؿ وارتكزت عمى ثلب
  .عمـ الاجتماع ،عمـ دراسة الإنساف والسموؾ الإنساني

مف بيف رواد ىذه المدرسة نجد "التوف مايو، ماري باركرفيوليت، شيستر برنارد"، حيث 
إلى حد  ساىموا في إدخاؿ مفاىيـ أساسية عمى عمـ الإدارة ، حيث شكمت ىذه المساىمات

  .كبير مدخلب أساسيا في تفعيؿ الأداء الوظيفي
ونفت ىذه المدرسة صورة الآلة واعتبرت الفرد أو الإنساف بأنو يرغب في العمؿ ولديو القدرة 
عمى تحمؿ المسؤولية، وىذا ما يستوجب مراعاة سموكو واحترامو ، وبأف ىناؾ حوافز تجذب 

وده واستخداميا لعبارات الشكر والثناء تشعره بأىميتو الفرد لمعمؿ، فتقدير واعتراؼ الإدارة بجي
الأمر الذي يساىـ في رفع معنوياتو وبعث الحماس في نفسو لبذؿ أقصى جيد في سبيؿ 

 .1تحقيؽ الأىداؼ
تمثؿ ىذه المدرسة نظريات الإدارة الحديثة كنظرية الإدارة بالأىداؼ . المدرسة الحديثة: 3

لمرحمة تجنب أخطاء النظريات المدارس السابقة مستفيدة ونظرية النظـ ، حيث حاولت ىذه ا
بذلؾ مف تجاربيا، إذ تنظر ىذه المدرسة إلى الجياز الإداري في المنظمات عمى أنو نظاـ 
مفتوح وليس مغمقا، كما أشارت إليو المدارس التقميدية، حيث دعت المدارس الحديثة إلى ربط 

اختلبؼ ما يحصؿ عميو العامموف مف حوافز سواء الحوافز بالنتائج المتحققة، ونادت بضرورة 
شراؾ العامميف مع الإدارة في وضع  كانت مادية أو معنوية ، حسب مستويات الأداء، وا 

 .2خطط الحوافز
                                                           

 .13المرجع السابؽ، ص  منيؼ لكحؿ، 1
 .14 المرجع السابؽ، ص منيؼ لكحؿ، 2
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 تعريؼ الحوافزثانيا: 
تعددت تعاريؼ الحوافز مف خلبؿ تعدد وجيات النظر الموجية لو، ونذكر مف ىذه 

 التعريفات: 
 الإدارة تمكنت إذا فيما أفضؿ، لأداء الفرد تستثير التي القوة أنو مىع التحفيز إلى أشير

 وفؽ الربط طريؽ عف وذلؾ أكبر، مجيود ابذؿ الدافعية إثارة في وتوجيييا القوة بيذه التحكـ
 ببيئة تتعمؽ التي الداخمية والوضعية بالحوافز، المتمثمة الخارجية الوضعية بيف معينة آلية

 ومف محيمة، مواقؼ في والمعرفية والميارية والثقافية الفسيولوجية صووخصائ وبالفرد العمؿ
 .1الوظيفي الرضا مثلب ىذه المواقؼ

 زيادة عمى العامميف لحث الإدارة تبذلو الذي المجيود:  أنو عمى أيضا   التحفيزويعرؼ 
 نحو والسعي لدييـ، جديدة حاجات وخمؽ المالية، حاجاتيـ إشباع خلبؿ مف وذلؾ إنتاجيتيـ،

  .2والتجديد بالاستمرارية ذلؾ يتميز أف شريطة ، الحاجات تمؾ إشباع
 لاتخاذ الفرد دفع: بأنو لمفرد السموكي الجانب ناحية مف التحفيز تعريؼ تـومف جية أخرى 

 لاتخاذ الرغبة فيو يولد الفرد لدى داخمي شعور فيو مساره، تغيير أو إيقافو، أو معيف، سموؾ
 .3معينة أىداؼ تحقيؽ إلى موصوؿل معيف سموؾ أو نشاط
 لاتخاذ الرعية فيو يولد الفرد لدى داخميا   شعورا   يمثؿ التحفيز أف عمى أيضا   أضيؼ كما

 .4معيف سموؾ أو نشاط،
 إثارة عمى تعمؿ التي العوامؿ مجموعة يمثؿ أنو عمى التحفيز تعريؼ تـ آخر منظور مف
 .5وتصرفاتو وكوسم عمى تؤثر والتي للئنساف، الحركية القوى تمؾ

                                                           
 .25، ص 2009ىلبؿ محمد عبد الغني، التفكير والتخطيط الاستراتيجي، مركز تطوير الأداء لمتنمية والنشر، القاىرة،  1
 .151، ص 2003لأردف، الموزي موسى، التطوير التنظيمي، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، عماف، ا 2
الفارس سميماف، أثر سياسات التحفيز في الولاء التنظيمي بالمؤسسات العامة، مجمة جامعة دمشؽ لمعموـ الاقتصادية  3

 .73، ص 2011، 01، العدد 27والقانونية، المجمد 
 .14، ص 1990ر، بغداد، الكعبي نعمة، السامرائي مؤيد، إدارة الأفراد مدخؿ تطبيقي، مطبعة العماؿ المركزية لمنش 4
 .300، ص 2001، دار غريب لمطباعة والنشر والتوزيع، القاىرة، 2السممي عمي، إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية، ط 5
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 تحدد والتي الفرد في الكامنة القوى إثارة عمى تعمؿ التي العممية أنو عمى إليو أشير بينما
 .1الإنسانية احتياجاتو كافة إشباع طريؽ عف المطموب التصرؼ أو السموؾ نحط

ومف خلبؿ التعريفات السابقة نستنتج أف الحوافز ىي مختمؼ الاجراءات والتدابير التي 
يا المؤسسات لتشجيع العماؿ العامميف بيا لتحسيف الأداء الوظيفي ليـ ومف ثـ تحقيؽ تقوـ ب

 الأىداؼ المرجوة.
 أىمية وأىداؼ الحوافز المطمب الثاني: 

نعرض مف خلبؿ ىذا المطمب أىمية الحوافز في المؤسسة ومختمؼ الأىداؼ التي 
 تسعى المؤسسة مف تحقيقيا مف خلبؿ ىذه التحفيزات.

 مية الحوافزأىأولا: 
 :2الآتية النقاط في الحوافز أىمية توضيح يمكف

 لمفرد؛ والاجتماعي والنفسي والمعنوي المادي الوضع تحسيف 
 التي المشكلبت حؿ عمى يساعد مما العامميف رضا خمؽ في الحوافز نظـ تساىـ 
 والغياب؛ التكاليؼ معدلات ارتفاع الإنتاج، مثؿ قدرات منيا الإدارات تعاني
 المعنوية؛ روحيـ ورفع العامميف حاجات إشباع في مةالمساى 
 أولوياتيا؛ وتنسيؽ العامميف احتياجات منظومة تنظيـ إعادة في المساىمة 
 وتعزيزه السموؾ ىذا تحري يضمف بما العامميف سموؾ في التحكـ في المساىمة 

 والعامميف؛ المؤسسة بيف المشتركة حسب المصمحة وتعديمو وتوجييو
 العامميف؛ بيف وجودىا إلى المؤسسة تسعى جديدة سموكية وقيـ عادات تنمية 
 وتفوقيا؛ المنظمة ازدىار يضمف بما العامميف لدى الإبداعية الطاقات تنمية 

                                                           
أبو شرخ نادر حامد عبد الرزاؽ، تقييـ أثر الحوافز عمى مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات الفمسطينية مف  1

 .25، ص 2010، رسالة ماجستير في ادارة الاعماؿ، جامعة الأزىر، غزة، فمسطيف، وجية نظر العامميف
عبد المطيؼ أولاد حيمودة، محمد الطيب بف مير، مصطفى طويطي، تأثير نظاـ الحوافز عمى رضا العامميف في  2

مجمة رؤى الاقتصادية، ، )دراسة اتجاىات عينة مف موظفي تعاونية الحبوب والخضر الجافة بالويرة(المؤسسات الجزائرية 
 .351، ص 2017، جامعة الشييد حمة لخضر الوادي، الجزائر، 12العدد 
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 الكفاءة رفع خلبؿ مف لممؤسسة المتحققة العوائد في زيادة الفعاؿ الحوافز نظاـ يحقؽ 
 للؤفراد العامميف. الإنتاجية
نتاجيتيـ كفاءتيـ مف ورفع العماؿ طاقة مف وتزيد تنمي التي الدوافع مف الحوافز تعد  وا 

 .المؤسسة طرؼ مف المسطرة والأىداؼ الغايات إلى ولموصوؿ حاجاتيـ إشباع أجؿ مف
 أىداؼ الحوافزثانيا: 

 أىدافو أساس عمى الحوافز موضوع إلى المعاصرة والإدارية السموكية الدراسات تنظر
 :1في والمتمثمة

 والاستمرار الخدمات مستوى وتحسيف الابتكار طاقات وشحذ الخدمات مستوى تحسيف 
 .أىدافيا لبموغ التطويرفي 

 الاستحساف حدوث توقع عوم يمكف بحيث البشري السموؾ تنظيـ في الحوافز استخداـ 
مساره  وتعديؿ السموؾ تغير في أساسيا عاملب الحوافز تعتبر ولذا واضح نحو عمى في الأداء

 .مووتنظي
  لمفرد ينبغي الذي الدور في الانطلبؽ تحقيؽ لإمكانية بو القياـ الفرد عمى جبي ما 
 .إليو المسؤولية تشير الذي بالقدر الأداء آليات في لممشاركة بو القياـ
 رساء ،بيا الاىتماـ وزيادة المؤسسة، أىداؼ مع التواصؿ عممية تسيير  البنى بعض وا 

 الروح لرفع ميمة ىي خاصيةو  ،الشديد خلبصوالإ التفاني، لدرجة العلبقات الجديدة في
 بالغبطة، والشعور العمؿ وتنظيـ الجيد بذؿ نحو القوية الدافعية إلى مما يقود المعنوية
 .المطموبة في الأعماؿ الوقت وتكريس
 الاستجابة  عوامؿ في العقمية والرؤية الإنساف طاقة مف القصوى للئفادة طريؽ إيجاد

 والعامميف المؤسسة، بيف المشترؾ التعاوف مف مزيد وبذؿ ،مينيال الأداء تطوير لمتطمبات
 الحاجات إشباع أساليب لفاعمية والمتطمبات الأسس ووضع تطويرىا وتقدميا  يحقؽ مما بيا

                                                           
 الفكر، دار التربوية، للئدارة اجتماعي نفسي مدخؿ التنظيمي ألفقي، السموؾ محمد الديف، إسماعيؿ شمس عمي محمد 1

 .324، 323، ص 2007عماف، الأردف، 
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 عمى تعتمد عصرية عمؿ وبيئة الشخصية بيف الاتزاف إلى يؤدي مما الأساسية المادية 
 .جيد واقؿ مفةتك بأقؿ إنتاج لأفضؿ يصؿ بحيث العمؿ تنظيـ
 والاجتماعي، النفسي، ييابعد في الإنسانية المطالب بتمبية جديرة محددات وضع -

والوجداف  الذات تفاعؿ محصمة وىو العمؿ، عف والرضا بالارتياح والشعور ،الميني والتوافؽ
 .والشعور

 أنواع ونظريات الحوافز المطمب الثالث: 
ؼ أنواع الحوافز، إضافة إلى نظرياتيا نقوـ مف خلبؿ ىذا المطمب بالتعرؼ عمى مختم

 التي تقوـ عمييا.
 أولا: أنواع الحوافز 

عتمد طبيعة الحوافز التي تقدميا المؤسسة عمى طبيعة عمميا أو نشاطيا وذلؾ تقوـ ت
أيضا    الإداريإدارة العمؿ باختيار نوع الحافز المقدـ منيا إلى العامميف بيا عمى فكرىا 

حتى تتمكف مف الوصوؿ إلى أنسب، ذلؾ العامميف بيا، و طبيعة تيا السابقة حوؿ ار بوخ
أفضؿ أنواع الحوافز الـ لمعامميف فييا، حيث في الغالب ما تقسـ الحوافز إلى نوعاف و 

 :1رئيسياف وىما
 :تعتبر الحوافز المادية مف أقدـ وأكثر أنواع الحوافز شيوعا  الحوافز المادية

ة عمى كفاءة الأداء الحالي وتقوـ بالبحث في الطرؽ واستخداما إذ أنيا تساىـ في المحافظ
استخداـ  المناسبة لمعمؿ وعمى تطويره لاحقا نسبة   وفي مثؿ تمؾ النوعية مف الحوافز يكوف

الأمور مادية التي تتعمؽ بوجود زيادة في نسبة الراتب أو الدخؿ لمعامؿ أو أف يتـ تقديـ مبمغا 
لمعامؿ أو أف يكوف الحصوؿ عمى راتب إضافي ماليا بشكؿ منفصؿ عف الراتب الأساسي 

في نياية العاـ لمعامميف بالمؤسسة، حيث تعد تمؾ النوعية مف الحوافز ذات مردود مؤثر 
 .وقوي لدى العامميف

                                                           
المجمة العربية لمنشر العممي، العدد  AJSPز المادية والمعنوية عمى أداء العامميف، محمد بف سعد أبو حميد، أثر الحواف 1

 .638، 637، ص 2020، 21
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  :وىي مف أحد أشكاؿ الحوافز والتي يكوف استيدافيا الأساسي الحوافز المعنوية
العالي أو  رقية العامؿ المتميز ذو الجيدنفسية العامؿ ورفع معنوياتو في بيئة عممو مثؿ ت

أو القياـ بتوجيييـ  الآخريفمثؿ متابعة  الأعمىالوظيفية  الصلبحياتحتى منحو بعضا   مف 
وافز جيدا لمغاية سواء عمى العامؿ المقدمة إليو والذي حيث يكوف مردود تمؾ النوعية مف الح

تحقيؽ أىدافيا أو بالنسبة لمعامميف  أصبح يشعر أف المؤسسة تضع ثقتيا فيو وتعتمد عميو في
الذيف سيحاولوف ىـ أيضا  القياـ بمياميـ عمى أكمؿ وجو مف أجؿ أف يتـ ترقيتيـ إلى 

 درجات أعمى مما سيعود بالنفع العاـ عمى المؤسسة أو المنشأة ككؿ.
 ثانيا: نظريات الحوافز 

دء العمؿ النظـ في لقد شغؿ موضوع التحفيز الأفراد وأثره عمى باؿ الباحثيف منذ ب
الحياة وكانت أىـ الجيود في ىذا المجاؿ مف خلبؿ العقود الماضية مبنية عمى نظريات ومف 

 :1خلبؿ ىذه الفترة تطورت النظريات وتتمثؿ في
يعتبر أسموب الثواب والعقاب في التحفيز مف أقدـ  نظريات الثواب والعقاب: .1

لتقميدي يقوـ عمى أساس مكافأة الأفراد إما الأساليب المعروفة في التحفيز، وىذا الأسموب ا
التصريؼ أو الزيادة الأجور أو المدح أو العقاب عف طريؽ التوبيخ أو الطرد وخوؼ العامؿ 
مف العقاب ورغبتو في الحصوؿ عمى المكافآت ، كثير مف الكتاب الأوائؿ ومنيـ رواد 

الأفراد ىو مف خلبؿ ذلؾ حاوؿ المدرسة العممية ركزوا عمى أىمية الحوافز المادية في تحفيز 
"تايمور" وضع نظاـ أجر فعاؿ يزيد مف تحفيز الأفراد إلا أنو بالرغـ مف الأساس العقلبني 
لمبدأ الحوافز المادية أف كثير مف الكتاب السموكييف ركزوا عمى سعي الفرد لإشباع حاجات 

ات ىي ما يسمى أخرى عند الحاجات الاقتصادية ومف أىـ المحاولات لتصنيؼ ىذه الحاج
 .بنظرية سمـ الحاجات

 : وتتضمف النظريات التالية نظريات الحاجات: .2
                                                           

دراسة ميدانية بمستشفى عبد الكريـ بودرغومة –بشيري فاطمة، درفة جازية، الحوافز وتأثيرىا عمى الالتزاـ التنظيمي  1
 .29، 28، ص 2020/2021عمؿ، جامعة أحمد دراية، أدرار، ، مذكرة لنيؿ شيادة الماستر تخصص تنظيـ و -تميلبف
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مف روادىا" ابرىاـ ماسمو" وىي مف أكثر نظريات التحفيز  نظرية سمـ الحاجات: . أ
وقدرة عمى تفسير السموؾ الإنساني في سعيو لإشباع حاجاتو المختمفة وتقوـ ىذه  شيوعا

 : النظرية عمى مبدأيف أساسييف
 ف حاجات الفرد مدنية ترتيبا تصاعديا عمى شكؿ بحسب أولويتيا لمفرد.أ 
  أف حاجات غير المشبعة ىي التي تؤثر عمى سموؾ الفرد وحفزه أما الحاجات

   .المشبعة فلب تؤثر عمى سموؾ الفرد وبالتالي ينتيي دورىا في عممية التحفيز
،بعد  1957ف في عاـ طور ىيرزبيرج نموذج العاممي نمو:ج العامميف لييرزبيرج: . ب

أف قاـ بإجراء مقابلبت مع مجموعة مف العامميف، بغرض تحديد أسباب الرضا، وعدـ الرضا 
  :الوظيفي .فوجد أف الموظفيف يمكف تحفيزىـ مف خلبؿ عامميف

 :أمور صحية ، توجد في الوظيفة، وتمنع حدوث حالة عدـ الرضا  العامؿ الأوؿ
ت الشركة، ظروؼ العمؿ المادية، العلبقة مع الآخريف، مثؿ الراتب، نوعية الإشراؼ، سياسا

 .الأماف الوظيفي
 :أمور تحفيزية توجد في الوظيفة وتؤدي إلى الرضا الوظيفي مثؿ  العامؿ الثاني

 .فرص الترقية فرص النمو والتطور، التقدير المسؤولية، الإنجاز
ومحورىا أف  1965أسس النظرية عالـ إداري يدعى آدمز في عالـ نظرية العدالة: . ت

الناس يمكف تحفيزىـ بشكؿ أفضؿ إف تـ معاممتيـ بإنصاؼ وعدالة، والعكس صحيح ، فإف 
عدـ الإنصاؼ في معاممتيـ سيؤدي إلى تثبيطيـ، والإنصاؼ يعني معاممة الجميع بشكؿ 
عادؿ ومف الضروري ملبحظة أف الإنصاؼ لا تعني المساواة، فعندما يعامؿ الجميع بشكؿ 

لؾ عدـ إنصاؼ بعض العامميف الذيف قاموا بعمؿ أفضؿ مف غيرىـ، وبالتالي متساوي يعني ذ
يستحقوف مكافآت، أو معاممة أفضؿ. وتقسـ ىذه النظرية الإنصاؼ إلى نوعيف: إنصاؼ في 

نصاؼ في الإجراءات الأوؿ يتعمؽ بالتوزيع العادؿ لممكافآت المتعمقة بالأداء، أما  التوزيع وا 
 .جراءات الشركة كالترقيات والعقوبات وتقييـ الموظفيفالثاني فيتعمؽ بسياسات وا  
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إف مساىمة مكميلبند في عممية فيـ الحفز الإنساني  نظرية مكميلاند في الحاجات: . ث
  :تتمخص في تحديده لثلبثة أنواع مف الحاجات الأساسية التي تؤثر عمى الحفز ىي

 :حاجة قوية لمسمطة  لقد وجد الباحث ىنا بأف الفرد الذي عنده الحاجة إلى السمطة
يميؿ دائما لممارسة التأثير والرقابة القوية وعادة ما يسمى ىذا التخصص إلى الحصوؿ عمى 

  .مناصب قيادية
 :إف الأفراد الذيف عندىـ حاجة قوية للبنتماء يتولد لدييـ شعور  الحاجة إلى الانتماء

روف بالألـ إذا تـ بالبيجة والسرور عندما يكونوا محبوبيف مف قبؿ أشخاص آخريف ويشع
رفضيـ مف قبؿ الجماعة التي ينتموف إلييا ويميؿ ىؤلاء الأشخاص إلى بناء علبقات 

 اجتماعية مع الآخريف.
 :ىذا يعني أف الأفراد الذيف توفر لدييـ الحاجة القوية للئنجاز يكوف  الحاجة للإنجاز

نفسيـ أىدافا عندىـ رغبة قوية لمنجاح وخوؼ مف الفشؿ وىـ يحيوف التحدي ويضعوف لأ
دراكيا ميـ للئدارة  كبيرة ليس مف المستحيؿ الوصوؿ إلييا عف فيـ ىذه الحاجات الثلبثة وا 
في المنشآت الاقتصادية حتى تستطيع تنظيـ أعماليـ التعامؿ بطريقة جيدة لأف أي منشأة 

 .وحدة إدارية تمثؿ مجموعة مف الأفراد تعمؿ معا لتحقيؽ أىداؼ معينة
تقدـ فيكتور فروـ بنظرية لتفسير جوىر ىذه  1914في عاـ  نظرية التوقعات: .3

النظرية أف الرغبة والميؿ لمعمؿ أو بطريقة معروفة يعتمد عمى قوة التوقيع باف ذلؾ العمؿ او 
  .التصرؼ يتبعو نتائج معينة كما يعتمد عمى رغبة الفرد في قبوؿ تمؾ النتائج

ر الطبيعي لمبدأ الإدارة العممية التي نشأة النظرية نتيجة لمتطو  النظرية الكلاسيكية: .4
 .1نادي بيا فريدرؾ تايمور في الحاجات المادية فقط

                                                           
 .30بشيري فاطمة، درفة جازية، المرجع السابؽ، ص  1
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 الوظيفي لمعامميفماىية الاداء المبحث الثاني: 

يعتبر أداء العامميف عاملب ميما في المؤسسة حيث أنيا تحقؽ أىدافيا بالاعتماد عميو 
مراد تحقيقو عمى أكمؿ وجو، سنقوـ بشكؿ كبير ووجب الاىتماـ بو لموصوؿ إلى اليدؼ ال

 مف خلبؿ ىذا المبحث التعرؼ عمى أداء العامميف مف خلبؿ الالماـ بمختمؼ جوانبو الميمة.
 لمعامميف الوظيفيالأداء  عناصرهتعريؼ و  المطمب الاوؿ:

نعرض في ىذا المطمب تعريؼ الأداء الوظيفي لمعامميف مف خلبؿ وجيات نظر مختمفة، 
 ى العناصر المحددة لو.إضافة لمتطرؽ إل

 أولا: تعريؼ الأداء الوظيفي لمعامميف
مفيوـ الاداء مف المفاىيـ الواسعة التي تنطوي عمى العديد مف المصطمحات المتعمقة 

 .بالنجاح والفشؿ
وليذا اختمط عمى العديد مف الكتاب والباحثيف في مجاؿ الموارد البشرية بيف ىذا 

اخرى مرادفة تستخدـ في أدبيات نظريات الادارة، مثؿ  العامميف ومصطمحات المصطمح اداء
 .الانتاجية، الكفاءة، الفاعمية، وذلؾ الى جانب لفظ الكفاءة الانتاجية او كفاءة الاداء

ولكوف أف أغمب ىذه المصطمحات والألفاظ تستخدـ عادة في التعبير عف مستويات 
 لمتفرقة بينو وبيف تمؾأداء المنظمة، فأنو لابد مف التعرؼ عمى مفيومو المحدد 

 .المصطمحات
حيث يعرؼ اداء العامميف ضمف ىذا السياؽ عمى انو يمثؿ مخرجات او كمية الانتاج 
لمعامؿ الواحد مقدرة بوحدة زمنية محدد، وىو يمثؿ انعكاس لمدى قدرتو مف عدميا في 

 .1تحقيؽ الاىداؼ المتعمقة بعممو أيا  كانت طبيعة ىذا العمؿ
 

                                                           
سعيد سمير أبو جميدة، أثر استراتيجيات أداء الموارد البشرية عمى أداء العامميف في شركات الاتصالات الميبية، مذكرة  1

 .35، ص 2018جامعة الشرؽ الأوسط، آب، مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير في إدارة الأعماؿ، 
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و: سموؾ يساىـ فيو الفرد في التعبير عف إسياماتو في تحقيؽ أىداؼ عرؼ الأداء بأن
الشركة عمى أف يدعـ ىذا السموؾ ويعزز مف قبؿ إدارة الشركة وبما يضمف النوعية والجودة 

 .1مف خلبؿ التكويف
وعرفو آخر بأنو: النتيجة النيائية لمنشاط أو الجيد المبذوؿ، وىو سموؾ عممي يؤدي 

 .2ىداؼ المخططة أي درجة الإنجاز بكفاءة وفاعميةلدرجة مف بموغ الأ
مف خلبؿ التعريفات السابؽ يمكف استخلبص تعريؼ أداء العامميف عمى أنو: وىو كؿ  

أثر ناتج عف مجيود قاـ بو المورد البشري في المؤسسة بكفاءة وفعالية تؤدي إلى بموغ 
 الأىداؼ المسطرة سابقا.

 ميفثانيا: عناصر الأداء الوظيفي لمعام
تيتـ الإدارة في المنظمات برفع الكفاءة الإنتاجية وتحسيف مستوى الأداء فيي المحرؾ 
الديناميكي لمعممية الإنتاجية بمعنى أنيا مصدر الطاقة التي تسيطر عمى الأداء، ومف جية 
أخرى مازالت الكفاءة الإنتاجية تتوقؼ عمى الطريقة التي يؤدي بيا الأفراد أعماليـ بحيث 

 3:سينيا يعتمد بشكؿ أساسي عمى القدرة عمى العمؿ والرغبة فيو وأىمياأصبح تح
ىي العنصر الأوؿ مف عناصر الأداء وتكتسب المقدرة عمى المقدرة عمى العمؿ:  .1

العمؿ بالتعميـ والخبرة العممية وكما أف حسف الاستفادة مف مؤىلبت العنصر البشري ومياراتو 
وؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة بأعمى فعالية وأقصى الوص وقدراتو التي يتمتع بيا تمكف مف

 :كفاءة ممكنة وذلؾ مف خلبؿ

                                                           
سناء عبد الكريـ الخناؽ، مظاىر الأداء الاستراتيجي والميزة التنافسية، المؤتمر العممي حوؿ الأداء المتميز لممنظمات  1

 .12ـ، ص 2005مارس  9 -2والحكومات، جامعة ورقمة، كمية الحقوؽ والعموـ الاقتصادية، 
، دور فعالية ال 2  GREدراسة ميدانية لممجمع الجيوي للبستغلبؿ بأدرار  –تكويف في تطوير أداء العامميف زكاري كمثوـ

، مذكرة لنيؿ شيادة الماستر تخصص إدارة أعماؿ، جامعة أحمد دراية، أدرار، BADRلبنؾ  ALE 252ووكالة     
 26ص ، 2018/ 2017

دراسة ميدانية بتعاونية الحبوب والبقوؿ  –وارد البشرية دحدوح ليميا، دور إدارة الجودة الشاممة في رفع كفاءة أداء الم 3
، مذكرة لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الاجتماع تخصص تنمية وتسيير الموارد البشرية، جامعة العربي -الجافة بأـ البواقي

 .54، 53، ص 2017/2018بف مييدي، أـ البواقي، 
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د اتتضمف عممية اختيار العامميف المفاضمة بيف الأفر حسف اختيار العامميف:  -
مف حيث مؤىلبتيـ وميا ا رتيـ وفعاليتيـ وكفاءتيـ في الأداء  المتقدميف لشغؿ وظيفة معينة

الواجب توفرىا في الشخص الذي  أف تحدد الشروط المناسب فعمى إدارة الموارد البشرية
 .يشغؿ ىذه الوظيفة ثـ انتقاء أفضميـ وأصمحيـ لمعمؿ

تعتبر وظيفة التدريب إحدى الوسائؿ الرئيسية لرفع الكفاءة التدريب والتكويف:  -
أف أىداؼ  KEEP ت العامميف، ويؤكداوتطوير وزيادة ميار  الإنتاجية وزيادة الفعالية

قوة العمؿ ذات المواصفات مف  ويف الموارد البشرية ىي الحصوؿ عمىتيجية تكاإستر 
 .تاخصائص شخصية ومعارؼ وميار 

أف العنصر الثاني في الأداء ىو توفر الرغبة في العمؿ لدى الرغبة في العمؿ:  .2
فالإدارة بدأت تعترؼ بأىمية ىذا الموضوع حيث أصبح التعرؼ عمى  الفرد شاغؿ الوظيفة
تمؾ الرغبة أمر ضروري لرفع الكفاءة. وتتأثر  ؿ كوسيمة لمتأثير عمىمحددات دوافع العم

 :رغبة الفرد بمجموعة مف العوامؿ
تشكؿ جزء كبير مف السموؾ البشري فظروؼ العمؿ بيئة العمؿ الداخمية والخارجية:  -

أف تساىـ في تخفيض مستوى الأداء كالتيوية والتدفئة، وأما المحيط  داخؿ المؤسسة يمكف
لجماعات العماؿ التي يمكف أف تنقص مف رغبة الفرد  ت الاجتماعيةاتشكمو المؤثر الخارجي 

 .في العمؿ أو توجيو نحو أفضؿ سبؿ الأداء
تؤثر عمى كفاءة الفرد الإنتاجية حيث انو ما يرغب الفرد في تحقيقو د: احاجات الأفر  -

 .ومستقبلب اكز وتتأثر طريقة تفكيره وأنماط سموكو حتى يصنع لنفسو مر  مف حاجات ورغبات
يتمثؿ في وضع تشجيع معيف ييدؼ إلى تحريؾ الفرد العامؿ ويكوف مادي التحفيز:  -

ؼ والتقدير، وتترؾ الحوافز آثار ايجابية إذا حققت اكالاعتر  ومعنويوالعلبوات، كالرواتب 
 .اليدؼ المرغوب منيا
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ا والتمكف وىناؾ عناصر أخرى ترتبط بالأداء الوظيفي والتي يفترض بالعامميف معرفتي
 1:في منيا بشكؿ جيد وتتمثؿ

وتشمؿ المعارؼ والميا ا رت الفنية والخمفية العامة عف المعرفة بمتطمبات الوظيفة:  -
 .المرتبطة بيا الوظيفة والمجالات

أي مقدار العمؿ الذي يستطيع الموظؼ انجازه في الظروؼ كمية العمؿ المنجز:  -
 .الانجاز العادية ومقدار سرعة ىذا

وتشمؿ الجدية والتفاني في العمؿ، والقدرة عمى تحمؿ المسؤولية ة والوثوؽ: المثابر  -
الوقت المحدد ومدى حاجة الموظؼ للئرشاد والتوجيو مف قبؿ  في العمؿ وانجازه في

 .المشرفيف وتقييـ نتائج أدائو
تتمثؿ في مدى ما يدركو الفرد عف عممو الذي يقوـ بو وما يمتمكو مف نوعية العمؿ:  -
 .قدرة عؿ التنظيـ وتنفيذ العمؿ دوف الوقوع في الأخطاء عةرايارة وبرغبة وم

                                                           
 . 54دحدوح ليميا، المرجع السابؽ، ص  1
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 لمعامميف الوظيفيالأداء  عناصرو قياس أىمية المطمب الثاني: 

نقوـ مف خلبؿ ىذا المطمب بعرض أىمية قياس الاداء الوظيفي لمعامميف داخؿ 
 المؤسسة، إضافة إلى العناصر التي يقوـ عمييا الأداء الوظيفي.

 الأداء الوظيفي لمعامميفقياس أىمية أولا: 
 التي الوسيمة فيو الإدارية، السنية في كبيرة بأسية الوظيفي الأداء تقييـ موضوع تعتمي

 واجبات يتابعوف الرؤساء تجعؿ حيث وحيوية، بنشاط العمؿ الإدارية الأجيزة تدفع
 في الباحثوف مؼواخت بفاعمية العمؿ عمى العامميف وتعز باستمرار، مرؤوسييـ ومسؤوليات

 يتعدى لا الذي البسيط بمفيومة ظيوره منذ ظيفيالو  الأداء عظيـ مف الاستفادة مجلبت
 الوظيفي الأداء لمتقييـ الحديث المفيوـ بروز وحتى الموظفيف، ومتابعة مراقبة منو الغرض

 ميةأى وتتمخص، والتطور لمتقدـ الأفراد وجاىزية الإنتاجية، الكفاءة زيادة إلى ييدؼ الذي
  :1تحقيقيا إلى يسعى التي الأىداؼ في الوظيفي الأداء قياس

مكانيات قدرات عف الأداء قياس يكشؼ: والنقؿ الترقية .1  يتـ وبالتالي الموظفيف وا 
 في فرد كؿ وضع في إسيامو إلى بالإضافة الحالية، وظائفيـ مف أعمى مناصب إلى ترقيتيـ

  ومياراتو. قدراتو تناسب الوظيفة التي
 تطوير في وفاعميتيـ المشرفيف أداء تقييـ في ذلؾ يساعد والمديريف: المشرفيف تقييـ .2
 مرؤوسييـ. وتنمية
 مؤشرا يعتبر مما العامميف: أداء عف بالمعمومات المنظمة في القرارات متخ:ي تزويد .3

  المنظمة. ومستقبؿ وانتاجيتيـ ومشاكميـ العامميف الأوضاع
 تحديد في يسيـ الوظيفي الأداء قياس أف إذ: والأجور الرواتب في تعديلات إجراء .4

 يمكف الأداء قياس يوفرىا التي المعمومات خلبؿ فمف لمعامميف، المناسبة المالية المكافآت
 ليـ، معيف حوافز نظاـ اقتراح يمكف كما العامميف، وأجور رواتب إنقاص أو بزيادة التوصية

                                                           
يوسؼ البمبيسي، جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لمعامميف في المنظمات غير الحكومية في أسامة زياد  1

 .25، 24، ص 2012قطاع غزة، مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير تخصص ادارة الأعماؿ، الجامعة الاسلبمية بغزة، 
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 تحفيز في كبير أثر لو والمعنوية المادية تآبالمكاف الوظيفي الأداء تقييـ نتائج فربط
 بمستوى يرتقي مما لدييـ ما أفضؿ لتقديـ يدفعيـ مما بينيـ التنافس روح وخمؽ الموظفيف

 المنظمات. في والأداء الخدمة
 كالحكـ والبرامج، السياسات التقييـ معيار الأداء قياس يعتبر: لمتقييـ ومعيار مقياس .5
 .المؤسسة في التدريب فاعمية مدى عمى

 عمى المشرفيف يشجع الوظيفي الأداء قياس أف إذ المرؤوسيف: عمى لمتعرؼ وسيمة .6
لأف  بالمرؤوسيف الشخصية المعرفة فتتولد الأداء، تقييـ عممية بمرؤوسييـ أثناء الاحتكاؾ
 مرؤوسييـ. عف كافية دراية ليـ تكوف أف يجب المقيميف
 لأغراض الأداء بيانات ـاستخدا عمى تركز البحث: لأغراض الأداء بيانات استخداـ .7
 بغرض البيانات ىذه تستخدـ حيث الشخصية، مف أكثر الإحصائية الجوانب مىع البحث
 التدريبية، البرامج وتقويـ التنبؤ، لأغراض التطويرية والبحوث الدراسات مف المزيد إجراء
 البشرية. لمموارد المستقبمية الخطط ورسـ

 في الأداء تقييـ بيانات تستخدـ: منظمةال في الموظفيف عف بيانات قواعد إعداد .8
 الإدارة تساعد كما الحاجة، عند إلييا الرجوع يمكف موظؼ كؿ عف بيانات قاعدة تكويف
 لمموارد المستقبمية السياسات ورسـ لممنظمة المدى بعيد التخطيط عممية في بالمنظمة العميا

 التي لمبيانات الرجوع يتـ ىالوسط أو العميا القيادات جاد في الرغبة حالة وفي البشرية،
 القيادية المناصب تشغؿ العميا الكفاءات ذوي مف الموظفيف لاختيار الأداء تقييـ نتائج وفرتيا

 .1الإدارية المنظمات في

                                                           
 .25أسامة زياد يوسؼ البمبيسي، المرجع السابؽ، ص  1



       المفاىيـ النظرية لمدراسة                                   الفصؿ الأوؿ:
 

 

24 

 الأداء الوظيفي لمعامميف عناصرثانيا: 

  :1يمي ما أىميا اصرعنال مف مجموعة الوظيفي الأداء يتضمف
 والمينية الفنية والميارات العامة المعارؼ وتشمؿ الوظيفة: بمتطمبات المعرفة .1

  .بيا المرتبطة والمجالات الوظيفة مف العامة العممية والخمفية
 مف يمتمكو وما بو يقوـ الذي عممو عف الفرد يدركو ما مدى في وتتمثؿ العمؿ: نوعية .2
 لأخطاء.ا في الوقوع دوف العمؿ وتنفيذ التنظيـ عمى وقدرة وبراعة فنية وميارات رغبة
 الظروؼ في انجازه الموظؼ يستطيع الذي العمؿ مقدار أي المنجزة: العمؿ كمية .3

 الانجاز. ىذا سرعة ومقدار لمعمؿ، العادية
 تحمؿ عمى الموظؼ وقدرة العمؿ في والتفاني الجدية وتشمؿ والوثوؽ: المثابرة .4

 للئرشاد وظؼالم ىذا حاجة ومدى المحددة، أوقاتيا في الأعماؿ وانجاز العمؿ مسئولية
 عممو. نتائج وتقييـ المشرفيف، قبؿ مف والتوجيو

                                                           
دراسة مسحية عمى ضباط قطاع قوات الأمف الخاصة بمدبنة –اصر، المناخ التنظيمي وعلبقتو بالأداء الوظيفي السكراف ن 1

 .31، 30، ص 2004الرياض، مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير، جامعة نايؼ لمعموـ الأمنية، المممكة العربية السعودية، 
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  لمعامميف الوظيفي تحسيف الأداءالمطمب الثالث: 
 خلبؿ مف الأداء لتحسيف بيا القياـ للئدارة يمكف التي الإجراءات بعض ىنالؾ

 :1التالية الخطوات
 أداء في ؼالانحرا أسباب تحديد يمثؿ :الأداء لمشاكؿ الرئيسية الأسباب تحديد .1

 في ذلؾ مف تستفيد فالإدارة والعامميف، الإدارة مف كؿ عند أىمية المعيار الأداء عف العامميف
 بموضوعية. تمت التقييـ عممية كانت إذا وعما التقييـ عممية عف الكشؼ

 تحديد خلبؿ مف ذلؾ يتـ :والعامميف الإدارة بيف التنظيمية الصراعات مف الحد .2
 بيئة في الموقفية والعوامؿ والفاعمية الدوافع الأسباب ىذه ومف ميف،العام أداء تدني أسباب

 وتتأثر العامموف، بيا يتمتع التي والقدرات الميارات تعكس الفاعمية أف حيث والعمؿ، المنظمة
 والعوامؿ الذاتية المتغيرات إلى إضافة والحوافز، كالأجور، خارجية متغيرات بعدة الدوافع

 العمؿ ظروؼ مثؿ الأداء عمى المؤثرة التنظيمية العوامؿ مف الكثير تتضمف التي الموقفية
 . المستخدمة والمواد
 مف لمحد عمؿ خطة وضع في وتتمثؿ :الحموؿ إلى لموصوؿ عمؿ خطة تطوير .3

 وبيف جية مف والعامميف الإدارة بيف بالتعاوف وذلؾ ليا المناسبة الحموؿ ووضع الأداء مشاكؿ
 . أخرى جية مف الأداء تطوير في المختصة ةالاستشاري والجيات الإدارة
 في أىمية ذات والعامميف المشرفيف بيف المباشرة الاتصالات تعد :المباشرة الاتصالات .4

 إليو الوصوؿ. المناسبة وأنماطو وأسموبو الاتصاؿ محتوى تحديد يجب لذا الأداء، تحسيف
 .المختمفة والأنشطة المتاحة الموارد جميع باستغلبؿ

 :التالية العناصر يتضمف كما الأداء وتطوير لتحسيف نموذجا التالي شكؿال ويقدـ
 

                                                           
، 157، ص 2003ار وائؿ لمنشر والتوزيع، عماف الاردف، ، عباس سييمة، ادارة الموارد البشرية: مدخؿ استراتيجي، د 1

158. 
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 (: نظاـ تحسيف الأداء01-01)الشكؿ رقـ 

–المالكي سعد، الابعاد الادارية والامنية ليندرة العمميات الادارية وعلبقتيا بالاداء الوظيفي  المصدر:
، مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة -بية السعوديةدراسة ميدانية عمى وكالة الآثار والمتاحؼ بالمممكة العر 

 .41، ص 2003الماجستير، جامعة نايؼ لمعموـ الأمنية، المممكة العربية السعودية، 
 : 1حيث

 إلى الإدارة تسعى والذي للؤداء المستيدؼ المستوى وىو المطموب: الأداء مستوى -
 الوصوؿ اليو باستغلبؿ جميع الموارد المتاحة والانشطة المختمفة.

 والأنشطة لمجيود نتيجة فعلب تحقيقو يتـ الذي الأداء وىو :الفعمي الأداء مستوى -
 .محددة زمنية فترة المبذولة خلبؿ

                                                           
دراسة ميدانية عمى وكالة –المالكي سعد، الابعاد الادارية والامنية ليندرة العمميات الادارية وعلبقتيا بالاداء الوظيفي  1

نايؼ لمعموـ الأمنية، المممكة  ، مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير، جامعة-الآثار والمتاحؼ بالمممكة العربية السعودية
 .42، 41، ص 2003العربية السعودية، 
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 بالسمب، المستيدؼ الأداء عف الفعمي الأداء اختلبؼ حيف وتظير الأداء: فجوة -
 ىإل بو والوصوؿ الفعمي الأداء بمستوى للبرتقاء الفجوة ىذه معالجة الإدارة عمى ويجب
 .المستيدؼ الأداء
 المستيدؼ والأداء الفعمي الأداء بيف الفجوة بتحميؿ خلبلو ويتـ الفجوة: تحميؿ -

 . لعلبجيا المثمى الطريقة اختيار ثـ ومف أسبابيا، عمى والتعرؼ
 التطبيؽ، موضع العلبجي المدخؿ وضع خلبلو ويتـ :الأداء لتحسيف العمؿ برنامج -

يجب  المستيدؼ، المستوى إلى الوظيفي الأداء توىمس وارتفع النجاح مساعي نجحت فاف
 نجاح عدـ حالة في النظاـ دورة تستمر أو التحسف، استمرارية مف لمتأكد الموقؼ متابعة
 .العلبجي المدخؿ
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 ودور الحوافز في تحسينو الوظيفي لمعماؿ المبحث الثالث: تقييـ الأداء 
اء الوظيفي لمعامميف مف خلبؿ نقوـ مف خلبؿ ىذا المبحث بالتعرؼ عمى تقييـ الأد

 مراحمو وطرؽ تقييمو، كذلؾ التطرؽ إلى دور الحوافز في تحسينو.
 الوظيفي الأداء تقييـ مراحؿ  المطمب الاوؿ:

تعد عممية تقييـ الأداء عممية صعبة ومعقدة تتطمب مف القائميف عمى تنفيذىا تخطيطا 
ة تحقيؽ الأىداؼ التي تنشدىا سميما مبنيا عمى أساس منطقية ذات خطوات متسمسمة بغي

 :1عمى النحو التالي المؤسسة وبالتالي يمكف أف نتعرؼ عمى تمؾ المراحؿ
تعد ىذه الخطوة أولى خطوات عممية تقييـ أداء العامميف، حيث  وضع توقعات الأداء: -

يتـ التعاوف فيما بيف المؤسسة والعامميف عمى وضع توقعات الأداء وبالتالي الاتفاؽ فيما 
 يـ حوؿ وصؼ المياـ المطموبة والنتائج التي ينبغي تحقيقيا؛ بين

تأتي ىذه المرحمة ضمف إطار التعرؼ عمى الكيفية  مرحمة مراقبة التقدـ في الاداء: -
بيا  الفرد العامؿ و قياسا إلى المعايير الموضوعة مسبقا، مف خلبؿ ذلؾ يمكف  التي يعمؿ

مكانية اتخاذ الاجراءات التصحيحية، حيث يتـ توفير  المعمومات عف كيفية إنجاز العمؿ وا 
تنفيذه بشكؿ أفضؿ، أي سيتـ ىنا تحديد أف عممية تقييـ الأداء عممية مستمرة و بالتالي فيي 
ليست وليدة ظروؼ زمانية أو مكانية معينة ينتج عنيا لزوـ المراقبة لما ليا مف أثر فعاؿ و 

لعمؿ و بالتالي تفادي الوقوع في مثؿ دور بارز في تصحيح الانحرافات التي قد تحدث في ا
 تمؾ الأخطاء أو الانحرافات مستقبلب؛ 

بمقتضى ىذه المرحمة يتـ تقييـ أداء جميع العامميف في المؤسسة  تقييـ الأداء: -
 والتعرؼ عمى مستويات الأداء والتي يمكف الاستفادة منيا في عممية اتخاذ القرارات المختمفة؛ 

                                                           
دراسة ميدانية بمديرية  -حميدي شوقي، نظاـ تقييـ أداء الموارد البشرية ودوره في تحسيف الأداء بمديرية الشباب والرياضة 1

تنظيـ في الرياضة، جامعة محمد ، مذكػػرة لنيؿ شيادة الماستر تخصص ادارة و -الشباب والرياضة لولاية برج بوعريريج
 .9، 8، ص 2017/ 2016بوضياؼ المسيمة، 
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ؿ فرد عامؿ إلى معرفة مستوى أدائو ومستوى العمؿ الذي يحتاج ك التغ:ية العكسية: -
يزاولو لكي يتمكف مف معرفة درجة تقدمو في أدائو لعممو وبموغو المعايير المطموب بموغيا 
منو وبموجب ما تحدده الإدارة مف معايير، وأف التغذية العكسية ضرورية لأنيا تنفع الفرد في 

وف التغذية العكسية نافعة ومفيدة لا بد أف يفيميا الفرد معرفة كيفية أدائو المستقبمي، ولكي تك
 العامؿ أي استيعاب المعمومات التي تحمميا إليو التغذية العكسية؛ 

والقرارات الإدارية كثيرة ومتعددة فمنيا ما يرتبط بالترقية،  اتخا: القرارات الإدارية: -
 والنقؿ، والتعييف، والفصؿ؛ 

ه الخطوة لتمثيؿ المرحمة الأخيرة مف مراحؿ تقييـ تأتي ىذ وضع خطط تطوير الأداء: -
الأداء حيث بموجبيا يتـ وضع الخطط التطويرية التي مف شأنيا أف تنعكس وبشكؿ إيجابي 
عمى تقييـ الأداء مف خلبؿ التعرؼ عمى جميع الميارات والقدرات والقابميات والمعارؼ ولقيـ 

 .التي يحمميا الفرد العامؿ
 الوظيفي تقييـ الأداءطرؽ المطمب الثاني: 

 :1يمكف تصنيؼ طرؽ تقييـ أداء الموظفيف إلى
: تعتبر ىذه الطريقة مف أقدـ الطرؽ المستخدمة طريقة الترتيب الرقمي أو اليجائي .1

مزود بنموذج معد  Appraiser في تقييـ أداء العامميف، وفي ظؿ ىذه الطريقة يكوف المقوـ
التعاوف، معرفة العمؿ، كمية ونوعية العمؿ،  مسبقا، تندرج فيو مجموعة مف العوامؿ مثؿ

( أداء الموظؼ حسب العوامؿ )قياسالقدرة عمى التحميؿ والقدرة عمى حؿ المشاكؿ. ولتقدير 
 (10)إلى  (1)السابقة، فإنو يوجد مقياس معطى ذو نياية قصوى ونياية دنيا قد تكوف مف 

لترتيب اليجائي، ويقوـ المقوـ ىنا في حالة الترتيب الرقمي، أو مف )أ( إلى )أر( في حالة ا
بوضع الحرؼ أو الرمز المناسب الذي ينطبؽ عمى الموظؼ أماـ العوامؿ السابقة، مثؿ: 

 .) 4) ج( أو، جودة العمؿ)(1)كمية العمؿ)أ( أو 
                                                           

، 257، ص     ، دار وائؿ لمنشر، عماف، الأردف، 1سييمة محمد عباس وعمي حسيف عمي، إدارة الموارد البشرية، ط 1
259. 
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يشار إلى ىذه الطريقة أحيانا باسـ مدخؿ لوحة الورقة البيضاء  طريقة التقرير الحر: .2
حيث أف المقوـ لا يستخدـ ىنا  (The White Sheet of Paper Approach) أو الفارغة

أية نماذج معينة، وانما ىو مطالب فقط بالتعبير بعباراتو الخاصة عف تقويمو لأداء مرؤوسيو 
 .وقد ا رتيـ، وىذا ما يجعؿ ىذه الطريقة تتميز بالسيولة والبساطة

 لمتقويـارة كاممة : لا تستند ىذه الطريقة إلى وجود استمطريقة التقرير المضبوط .3
 .وانما تعتمد عمى وضع عدد مف المحاور الرئيسية كخطوط موجية لممقيـ أثناء التقييـ

وتتميز ىذه الطريقة عف الطريقة السابقة بكوف المقي ـ ليس حرا بشكؿ مطمؽ في عممية التقييـ 
 .بؿ ىناؾ مجموعة مف المحاور المرشدة لو عند التقييـ

: في ىذه الطريقة يتـ تحديد عدد معيف مف يةطريقة تقدير السمات الشخص .4
الصفات المرغوب تقييـ الفرد بناءا عمييا، حيث يتـ إعطاء الفرد تقديرا معينا حسب توفر تمؾ 
الصفات فيو، وبعد ذلؾ يتـ جمع تقديرات جميع الصفات لمحصوؿ عمى نتيجة عامة تعبر 

 عف مستوى أداء الموظؼ وسماتو الشخصية.
وكذلؾ طريقة  (Ranking) : وتسمى أيضا طريقة الترتيببسيططريقة الترتيب ال .5

وتعتبر ىذه الطريقة مف أسيؿ طرؽ التقييـ حيث يقوـ  (General Ranking) الترتيب العاـ
 .المرؤوسيف حسب مستوى أدائيـ مف الأفضؿ إلى الأسوأ بترتيب( المقي ـ)الرئيس
مقارنات ثنائية بيف  : تعتمد ىذه الطريقة عمى إجراءطريقة المقارنة الزوجية .6

الموظفيف، بحيث يتـ في كؿ مرة تحديد مف ىو الأفضؿ، وىكذا حتى يتـ في النياية تحديد 
 مف ىو الأفضؿ في المجموعة كميا ثـ الأقؿ فالأقؿ حتى أضعؼ واحد.

: تقوـ ىذه الطريقة عمى افتراض أف ميارات أعضاء 1طريقة التوزيع الإجباري .7
لإحصائي الطبيعي وىو توزيع يرى أف أغمب الناس في أي جماعة العمؿ تتبع التوزيع ا

مجموعة يأخذوف درجة الوسط في القياس، ثـ تأخذ نسبتيـ في الانخفاض كمما ابتعدنا مف 
 .درجة الوسط سواء بالارتفاع أو بالانخفاض

                                                           
 300، ص 2004 -أحمد ماىر، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر،  1
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: في ىذه الطريقة يتـ حصر عدد مف العبارات التي تصؼ طريقة الاختيار الإجباري .8
ثنائيات  إلىاء مف الناحية الإيجابية أو السمبية، ويتـ تصنيؼ ىذه العبارات أداء الموظؼ سو 

وتجمع كؿ ثنائية في مجموعة واحدة حيث تصؼ الثنائية الأولى النواحي الإيجابية في أداء 
 الموظؼ في حيف تصؼ الثانية النواحي السمبية في أدائو.

فات والخصائص التي : يتـ حسب ىذه الطريقة حصر الصطريقة التقييـ البياني .9
يتطمبيا العمؿ الكؼء، والتي يشكؿ توفرىا لدى الفرد تمكنو مف أداء العمؿ بشكؿ جيد. ويقوـ 

 .1المقي ـ ىنا بوضع إشارة عمى طوؿ مقياس مدرج وذلؾ حسب مدى توفر الصفة في الفرد
تحديد قائمة مف الأسئمة تتضمف  عمى: تعتمد ىذه الطريقة طريقة قوائـ المراجعة .10

وعة مف العبارات الوصفية التي تصؼ الأداء الجيد لمعامؿ، ولا يوجد ىناؾ عدد محدد مجم
ليذه الأسئمة بؿ إف عددىا يتوقؼ حسب طبيعة كؿ وظيفة، وتتطمب ىذه الطريقة تحديد قيـ 

 بحيث تكوف متفاوتة حسب أىميتيا بالنسبة لكؿ موظؼ. لمصفات) )درجاتعددية 
الطريقة عمى أساس أف يتولى الرئيس المباشر  : تقوـ ىذهطريقة الحوادث الحرجة .11
ميمة الإشراؼ والمتابعة المستمرة لأداء الموظؼ، حيث يقوـ بتسجيؿ الحوادث  )المقي ـ(

اليامة سواء كانت إيجابية أو سمبية في سجؿ خاص بكؿ موظؼ، عمى أف يتـ الرجوع إلى 
 .اء الموظفيفىذه السجلبت في نياية التقييـ لمحكـ مف خلبليا عمى مستوى أد

                                                           
 .208، ص 1996عماف، الأردف، -عمر وصفي عقيمي، إدارة القوى العاممة، دار زىراف لمنشر والتوزيع،  1
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 الوظيفي داءبأالحوافز  علاقةلمطمب الثالث: ا

 أكثر بطريقة أعماليـ لأداء حفزىـ لضماف الموظفيف داالأفر  حاجات إشباع أىمية إف
 لأف بالعمؿ القياـ في لدييـ الرغبة وجود مف التأكيد وىو ىاـ جانب ىنالؾ وكفاءة فعالية
 .فيو والرغبة الأداء عمى القدرة يساوي المنظمة إليو تصبوا الذي المرتفع الأداء

 في الرغبة ىذه وجود الرغبة في الأداء( وبدوف  ×الأداء عمى القدرة= مرتفع أداء(
  .الإنتاجية أو الأداء مف عالي مستوى ضماف يمكف لا الأداء
  الموظفيف بتحفيز وعلاقتيا الإنتاجية انخفاض أسبابأولا: 

 يعودوا لـ لدييـ الموظفيف أف مف يشكوف مديريفال نسمع ما كثير العممي الواقع في
 ىذا في والدارسات البحوث واقع ومف الماضي، في الحاؿ كاف كما طاقتيـ بأقصى يعمموف
 غير أو مباشر بشكؿ يشير منيا كؿ رئيسية أسباب أربعة إلى الإشارة يمكف فإنو المجاؿ
 :1ىي الأسباب وىذه الحوافز نوع إلى مباشر
 قد البعض أف الحقيقة بينما بيا، لمعامميف المنظمة توفرىا التي افزالحو  جاذبية عدـ -
 فرص: مثؿ(المادي الحافز في يرغب قد الآخر البعض بينما المادي الحافز في يرغب

 شاغؿ جانب مف فيو مرغوبا الحافز يكف لـ ما فإنو وبالتأكيد )التدريب فرص أو الترقية،
 .الصفر فيقترب م الأداء عمى تأثيره فإف الوظيفة
 ربط عف الحديث كثرة مف الرغـ عمى أنو وذلؾ والأداء الحافز بيف العلبقة ضعؼ -
 .العممي الواقع في الربط ىذا يتـ ما انادر  فإنو( الأداء أو)بالإنتاج   (حافز آخر أو) الأجر 
 الخاصة بوعودىا الإدارة وفاء عدـ مف عادة ينتج والذي الإدارة في الثقة عدـ -

 .الجيد الأداء حالة في معينة ياامز  أو افزحو  عمى بالحصوؿ

                                                           
دراسة حالة المؤسسة الصناعية باتيماؿ عيف –زناتي غانية، مداني عبد النور، دور التحفيز في تحسيف أداء العامميف  1

، ص 2018/2019عة الجيلبلي بونعامة خميس مميانة، ، مذكرة لنيؿ شيادة الماستر تخصص ادارة أعماؿ، جام-الدفمى
26 ،27 
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 الذـ الأمر بأدائيا يقوـ التي الأعماؿ نوعية في يوار  أخذ أو الموظفيف ؾااشتر  ضعؼ -
  .إشباعا أو احتياجا منيا أكثر تكميفا الأعماؿ ىذه يجعؿ
  الأداء لتحسيف الموظفيف تحفيز عمى تساعد التي الخطواتثانيا: 

 كما أفضؿ أداء نحو الموظفيف مع لمتفاعؿ المديريف تساعد الخطوات مف مجموعة ىناؾ
 وأىدافو العمؿ مصالح مع وأىدافيـ الشخصية مصالحيـ معو يربطيـ لمعمؿ بشكؿ تحفزىـ

  :1ىي الخطوات وىذه
 يحجموف ولكنيـ والتحسف التطور في الرغبة لدييـ: التوسع عمى لموظفيفا مساعدة -

 لممنظمة أضافوه ما يرييـ أف المدير وعمى ،أعمى مف عمييـ مفروض كاف إذا ذلؾ عف
 .المطموبة الأىداؼ يتعدى عمؿ للئنجاز يحفزىـ عندما
 التحفيز تضعؼ التي العوامؿ أىـ ضمف مف ىذا: الموظفيف مسؤولية حجـ تعييف -

 .عممو منيـ متوقع ىو بما الوضوح عدـ وىو الموظفيف عند
 الأداء، تميز التي مخرجاتال عمى قياسا: لمعمؿ واضحة وقياسات مستويات وضع -

 الموظفيف مع الأمر ىذا مناقشة عاةامر  مع مقبوؿ، غير أو الجيد الأداء ىذا كاف إذا وما
 لقياس واقعية يرونيا التي المواصفات يعطوا أف عمى وتشجيعيـ ئيـ،اآر  إلى والاستماع

 تطوير ومحاولة اتالقياس ليذه تقبميـ في الموظفيف لدى طيبا أثر تترؾ المناقشة وىذه الأداء،
 .أدائيـ
 الموظفيف أغمب يرغب :للأداء أعمى مستويات اكتساب عمى الموظفيف مساعدة -
 الأداء، مستويات تحسف التي المداخلبت وفي الأداء، توقعات في دور  ليـ يكوف أف بشدة
 التوقعات عف والمقترحات تاالتصور  وضع في الموظفيف ؾاالضروري اشتر  مف يصبح وبيذا
  .الأداء مستويات رفع عف ومعمومات، تاتصور  عند الموظفيف المدير يجد ربما لأنو الأداء
 .الجيد لأداء تحفيزه مف سيزيد وبالتالي بالمسؤولية شعوره مف يزيد سوؼ

                                                           
 .28، 27زناتي غانية، مداني عبد النور، المرجع السابؽ، ص  1
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 عند بالمعمومات قائمة يدوف أف المدير عمى: الموظفيف مع عميو اتفؽ ما توثيؽ -
 الوصوؿ يستغرؽ الذي الوقت وتحديد أداء، مف والعامموف ىو يتوقعو ما ومستويات قياسات

 .ذلؾ توثيؽ ثـ العمؿ مف معنية لأنواع المستويات ىذه إلى
 ، الموظفيف أداء ومتابعة إنجازه، تـ ما قبةامر  المدير عمى يجب: والمتابعة الملاحظة -
 .ثقةلم أىلب أنيـ الجيديف لمعامميف والتأكد خبرة، القميؿ لمعامميف والتوجيو المساعدة وتقديـ
 جيدة نتائج الموظفيف مف يحقؽ لمف وخاصة: المكافآت في واضح أسموب استخداـ -
 والحوافز كالعلبوات المادية الحوافز بيف ما المكافآت ىذه وتتنوع الموقع، الأداء تفوؽ

 إعطائو أو المتميزة لجيوده تقدير شيادة إصدار أو المتميز مكانة العامؿ زاكإبر  المعنوية
  .مناسبة ترقية

  سموكيـ وتطوير لمعمؿ دافعتييـ وتحسيف الموظفيف لتحفيز الطرؽ أىـثالثا: 
 الارتقاء وضماف العمؿ لتطوير وأشكاليا أنواعيا بجميع الحوافز أىمية عمى اتفاؽ يوجد
 لتحفيز تتبع أف يجب التي الطرؽ حوؿ النظر وجيات في اختلبؼ ولكف ىنالؾ بإنتاجية

  :1ما يمي المستخدمة الطرؽ ىذه أىـ ومف ائيـ،وتطوير أد تحسيف وضماف الموظفيف
 عمى لمعمؿ لو ونتائج أىداؼ وضع في الفرد مشاركة إف: اليدؼ ووضع تخطيط -
 لمقياس، وقابمة ومحددة واضحة الأىداؼ ىذه كانت إذا وبخاصة دافعيتو مف سيزيد تحقيؽ

 .عالية لمفرد قيمة وذات طموحو، وترضي
 بعممو علبقة ذات والأمور ي القراراتف لفردا مشاركة إف: العمؿ في المشاركة -

 .والتزاماتو وانتمائو حماسو مف يزيد بيا التي يعمؿ التنظيمية وبالوحدة
 للؤفعاؿ المنتظـ بالتشجيع وسموكيـ الموظفيف أفعاؿ تغيير يتـ حيث: السموؾ تعديؿ -

 الأفعاؿ مف أي بتحديد المديروف ويبدأ فييا المرغوبة غير الأفعاؿ تمؾ وتنشيط المرغوبة
 لجيود والتقدير الثناء أف الدارسات أثبتت ولقد التغيير، إلى الحاجة في وأييا المرغوبة
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 عديدة أنواع المنظمات وتستخدـ .العقاب، أسموب استخداـ مف فاعمية أكثر يكوف الموظفيف
 . المجتيديف الموظفيف سموؾ لتدعيـ المكافآت مف

 سوؼ داالأفر  أف تفترض التي المقدمة عمى مبني الحوافز توفير إف: الحوافز توفير -
 . أدائيـ حسف عمى عيني بتشجيع أو رمزية جائزة تقديـ عند إضافية جيود يبذلوف

 أقؿ تحفيز إلى يؤدي بتيديد اليوـ داالأفر  مف الكثير يشعر: التدريب واعادة التدريب
 مشاكؿ حدوث إلى العماؿ مخاوؼ تؤدي أف يمكف كما المنظمة ييدد إنتاجية كما لمعامؿ

 ىي العامميف ىؤلاء لتحفيز الطرؽ واحدى العمؿ، أثناء الفرد أداء بدورىا تعوؽ شخصية
 تابميار  الموظفيف يمد والذي إعادة التدريب إتاحة أو تيـاميار  يصقؿ الذي التدريب توفير
 تطوير أنيا عمى مج التدريبابر  العامموف تقبؿ كمما أنو الدارسات أشارت وقد تماما جديدة

 لممنظمة وتحسيف الولاء زيادة أىميا ومف كبيرة الناتجة الفوائد كانت كمما الذاتية تيـالقدر 
 عف والبحث لمعامميف الخاص بالجانب التدريب ربط عاةامر  يجب وىناؾ والإنتاجية، الأداء

  المناسب. الوقت في التدريب في أساليب جديدة
 عامؿ مف كؿ إشعار عمى تعمؿ أف تياعاامر  الإدارة عمى يجب التي اليامة الأمور ومف

 سمسمة في حمقة بشكؿ عممو بأف وتشعر بسيط، العمؿ ىذا كاف ميما عممو بأىمية فييا
 عمى كما بأكممو، العمؿ عمى يعكس سوؼ السمسمة ىذه في خمؿ أو عطؿ وأي متكاممة،

 روؼظ إف خاص، بشكؿ دوره عاـ وعف بشكؿ العمؿ عف أكبر صورة الفرد تعطي أف الإدارة
 ليـ تتوفر سواء، فالعماؿ حد عمى والمنظمة الفرد مف لكؿ النفع تحقيؽ المحسنة العمؿ
 المنظمة بخاصية المنظمة تظفر كما تيـاميار  وتطوير الخاصة تيـاقدر  استخداـ فرصة

 .1الأكثر تحفيزا
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 خلاصة الفصؿ 

 عدواف لتحريؾ تستخدـ خارجية تامؤثر  ىي الحوافز بأف الفصؿ ىذا مف نستخمص
 تحقيؽ إلى يؤدي مما أقصى جيد بذؿ إلى يدفعيـ مما سموكياتيـ، في التأثيرو   العامميف
 السموؾ تقويـ في الكبيرة والأىمية البالغ الدور ليا فالحوافز محددة وأىداؼ الشخصية أىدافيـ
 مدى عف لمموظؼ المؤسسة تعبر خلبليا مف التي الطريقة ولأنيا المؤسسة، في العامؿ
 عمى المؤسسة تساعد التي الطرؽ إحدى مف وىي المتقف، وعممو المتميز دائولأ تقديرىا
 أدائيـ تحسيف عمى عماليا وحث لدفع المؤسسة تستعمميا وسيمة أنجع فيي أىدافيا تحقيؽ
 وضع وبعد وأثناء قبؿ المتبعة الخطوات إتباع يجب فعالة الحوافز تكوف ولكي إنتاجيـ وزيادة
 ناجحا كاف إف تقييمو ثـ حؿامر  وكذلؾ وخصائصو وقواعد فيو مؤثرةال والعوامؿ لمحوافز نظاـ
 . المؤسسة أداء تحسيف الى مباشرة يؤدي مما العامؿ أداء حسف الحوافز دتاز  فكمما أولا،



 

 الفصؿ الثاني:
 دراسة حالة دور الحوافز في تحسيف الأداء 

 دمات لمصناعات والخفي مؤسسة الرواد 
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 تمييد 
بعد التطرؽ إلى مختمؼ الأدبيات النظرية التي تخص الحوافز وأداء العامميف، نقوـ مف 

بيقية لإسقاط مختمؼ الأدبيات والوصوؿ إلى دور الحوافز في خلبؿ ىذا الفصؿ بدراسة تط
تحسيف أداء العامميف، وذلؾ مف خلبؿ دراسة تطبيقية في مؤسسة الرواد لمصناعات 
والخدمات في ولاية الوادي، مف خلبؿ توزيع استبياف يحمؿ مجموعة مف الأسئمة التي تمكننا 

بواسطة برامج وتحميميا وفؽ لممعطيات مف الوصوؿ إلى تحديد ىذا الدور ومف ثـ تحميميا 
 المتحصؿ عمييا.
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 الميدانية الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسةالمبحث الأوؿ: 

تعتبر الطريقة والأدوات المسػػػتخدمة فػػػي الدراسػػػة الميدانيػػػػة مف الأىمية بمكاف، فمػف 
النتػائج المتوصؿ إلييا ويعالج  خلبليػا يتسػنى لمباحػث أف يثبػت أو ينفػي فرضػياتو عبر

الاشكاؿ المطروح، فكمما كانت البيانات المستخدمة ذات مصداقية مف حيػث جمعيا 
 ودراسػتيا وتحميميػا كمما كاف لياتو الدراسة قيمة عممية وعممية.

 الميدانية المطمب الأوؿ: الطريقة المستخدمة في الدراسة
تعريؼ بالطريقة المستخدمة في الدراسة، وذلػؾ مػف سيتـ التطرؽ في ىذا المطمب إلى ال     

 .خػلبؿ تحديد مجتمع وعينة الدراسة ووصؼ خصائصيا
 منيج الدراسة  أولا:

 الحقيقة، عف الكشؼ اجؿ مف اما العديدة الافكار مف لسمسمة التصحيح فف ىو: المنيج
 تـ عارفيف، بيا نكوف حيف للآخريف، عمييا البرىنة اجؿ مف أو جاىميف، بيا نكوف حيف

 الظاىرة عف والمعمومات البيانات جمع لنا يتيح الذي التحميمي الوصفي المنيج عمى الاعتماد
 مصدريف باستخداـ يرىا، وتفس وتحميميا إلييا التوصؿ تـ التي النتائج ووصؼ الدراسة محؿ

 : وىما لممعمومات أساسييف
 وكذا والأجنبية، العربية تلمقالااو  والمراجع الكتب في وتتمثؿ : الثانوية المصادر 

 .السابقة والدراسات ثالأبحا
 استبانة تصميـ خلبؿ مف الأولية البيانات جمع في وتتمثؿ : الأولية المصادر 

 والخدمات لمصناعة الرواد مؤسسة عمى عماؿ ووزعت الغرض، ليذا مخصصة
 .الوادي ولاية كوينيف الصناعية بالمنطقة الواقعة
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 الدراسةمجتمع وعينة ثانيا: 

 محؿ المؤسسة في العامميف مجموع مف الدراسة مجتمع يتكوفمجتمع الدراسة:  . أ
 : يمي كما والموضحة الدراسة
 .والخدمات لمصناعة الرواد مؤسسة :المؤسسة -
 .13/05/2001: التأسيس تاريخ -
 .والنخالة الدقيؽ بإنتاج تقوـ الوادي، ولاية كوينيف الصناعية بالمنطقة تقع :العنواف -
 . محدودة مسؤولية ذات مؤسسة :لمؤسسةا نوع -
 عاملب. 40: العماؿ عدد -
 دج.30.000.000.00 :رأس الماؿ -
 عينة الدراسة:  . ب

عاملب،  40 لقدت تمت ىذه الدراسة عمى جميع عماؿ المؤسسة محؿ الدراسة والبالغ عددىـ
 22 عاملب، واسترجع منيا 40للئجابة عمى استمارة الاستبياف، والتي تـ توزيعيا عمى 

 والجدوؿ يوضح ذلؾ: (.% 55)بما يعادؿ نسبة استرجاع  استمارة فقط
 (: توزيع عينة الدراسة01-02الجدوؿ رقـ )

 الصالحة لمتحميؿ  غ صالحة لمتحميؿ غ المسترجعة المسترجعة الموزعة الاستبيانات
 22 00 18 22 40 العدد

 % 55 % 00 % 45  % 55 % 100 النسبة 
 بة وفقا لتوزيع الاستبيانات واستردادىا.مف إعداد الطمالمصدر: 
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 ثالثا: خصائص عينة الدراسة 

 نوضح خصائص العينة فيما يمي: 
 :السفمتغير  -3-1

 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب السف02-02الجدوؿ رقـ )

 النسبة المئوية التكرار  الفئة العمرية

 %9.1 2  سنة 35الى  30مف 

 %13.6 3  سنة 40اؿ  35مف 

 %31.8 7  سنة 45الى  40مف 

 %45.5 10  سنة 45اكثر مف 

 %100 22 المجموع

 .spss برنامج لمخرجات وفقا الطمبة إعداد مف :المصدر
 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب السف01-02الشكؿ رقـ )

 
 
 
 
 
 
 

 .spss برنامج لمخرجات وفقا الطمبة إعداد مف :المصدر
نلبحظ أف أفراد العينة البالغيف مف العمر أكثر مف  هوالشكؿ أعلبمف خلبؿ الجدوؿ 

 40، ليمييا الأفراد البالغيف مف العمر بيف %45.5سنة ىـ أكبر نسبة حيث تقدر ب  45
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سنة بنسبة  40سنة و 35، لتأتي بعدىـ الفئة العمرية بيف %31.8سنة بنسبة  45سنة و
المؤسسة حيث بمغ توادىـ ما نسبتو ، أما الفئة الشبابية فيي الفئة الأقؿ تواجد في 13.6%
  بعدد شخصيف مف أفراد العينة.، 9.1%

 متغير الجنس -3-2
 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب جنس03-02الجدوؿ رقـ )

 النسبة المئوية التكرار الجنس

 %90.9 20  ذكر

 %9.1 2  انثى

 %100 22 المجموع

 .spss برنامج لمخرجات وفقا الطمبة إعداد مف : المصدر
 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب جنس02-02الشكؿ رقـ )

 
 
 
 
 
 
 
 

 .spss برنامج لمخرجات وفقا الطمبة إعداد مف : المصدر
 أعمى وىي %      بمغت الذكور نسبة أف نلبحظ والشكؿ أعلبه الجدوؿ خلبؿ مف

 يتطمب الذي المؤسسة نشاط طبيعة إلى ذلؾ ويرجع ،9.1% بمغت التي ثالإنا نسبة مف
 ث.الإنا مف أكثر الذكور تواجد
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   توزيع أفراد العينة حسب المستوى الدراسي -3-3
 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب المستوى الدراسي04-02الجدوؿ رقـ )

 النسبة المئوية التكرار المستوى الدراسي

 %100 22  تقني سامي

 0 0 ليسانس

 0 0  ماستر

 %100 22 المجموع

 .spss برنامج لمخرجات وفقا الطمبة إعداد مف : المصدر
 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب المستوى الدراسي03-02الشكؿ رقـ )

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .spss برنامج لمخرجات وفقا الطمبة إعداد مف : المصدر
جؿ أفراد العينة حائزيف عمى شيادة تقني سامي،  فنلبحظ أوالشكؿ مف خلبؿ الجدوؿ 

مف مراكز التكويف الميني أكثر مف تعتمد في نشاطيا عمى أفراد قد ذلؾ أف المؤسسة 
 خريجي الجامعة.
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 توزيع أفراد العينة حسب الخبرة -3-4
 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب الخبرة05-02الجدوؿ رقـ )

 النسبة المئوية التكرار الخبرة

 %31.8 7  سنة 10الى  5مف 

 %36.4 8  سنة 15الى  10مف 

 %31.8 7  سنة 15مف  اكثر

 %100 22 المجموع

 .spss برنامج لمخرجات وفقا الطمبة إعداد مف : المصدر
 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب الخبرة04-02الشكؿ رقـ )

 
  

 
 
 
 
 
 

 .spss برنامج لمخرجات وفقا الطمبة إعداد مف : المصدر
ماؿ يمتمؾ خبرة تتراوح نلبحظ أف أكثر عدد مف الع والشكؿ أعلبهمف خلبؿ الجدوؿ 

، يمييا الأفراد الذيف يممكوف أكثر %36.4أفراد ما نسبتو  8سنة بعدد  15سنوات و 10بيف 
سنوات واؿ  5، ليأتي أقؿ عدد سنوات خبرة في الفئة بيف %31.8سنة خبر بنسبة  15مف 
 ىذا يعني أف المؤسسة تيتـ %31.8أفراد مف العينة بنسبة  7سنوات والبالغ عدد  10

 بالخبرات المكتسبة لدى عاممييا فيي تعمد عمى العماؿ بيا منذ تأسيسيا تقريبا.
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 الدارسة في المستخدمة الادوات :الثاني المطمب
تـ الاعتماد فػػي ىذه الدراسػػة عمى الاستبياف كوسػػيمة أساسػػية لمحصػػوؿ عمى البيانػػات 

نات، وبالنسبة لمجانب الاحصائي تـ كما تـ الاعتماد عمى الملبحظة والوثائؽ في جمع البيا
أدواتو الإحصائية لمعالجة وتحميؿ البيانات التي تـ مف خلبؿ  Spssاستخداـ برنامج 

 .الحصوؿ عمييا
 أولا: الاستبياف

مرت عممية بناء الاستبياف حتى وصؿ إلى شكمو النيائي بمراحؿ متعاقبة، يمكف 
 :ايجازىا كالآتي

 : استبياف الدراسة وفحصو كالآتيتػـ إعداد : بناء الاستبياف. 1
 المتعمقة بمتغيرات دراستنا؛ الاستفادة مف تجارب الدراسات السابقة - 
 تصميـ استبياف مبدئي وعرضو عمى الأستاذ المشرؼ؛ - 
 ؛تعديؿ التصميـ المبدئي بناءا عمى توجييات الأستاذ المشرؼ - 
ة إلى محور البيانات الشخصية إضاف، يفرئيسي قسميفشمؿ الاستبياف  :وصؼ الاستبياف. 2

 :ىي
المستوى السف، : تـ تخصيصو لمبيانات الشخصية لأفػراد عينة الدراسة )الجنس، القسـ الأوؿ
 التعميمي(.

يتضمف ىذا  التحفيز )التحفيز المادي، التحفيز المعنوي( والذي يخصالمحور الثاني: 
اصو بالتحفيز المادي وكاف المحور الأسئمة الخاصة بالتحفيز وتـ تقسيمو إلى أسئمة خ

 أسئمة. 07أسئمة، أخرى خاصة بالتحفيز المعنوي وكاف عددىا  07عددىا 
 14الخاص بالأداء الوظيفي والذي تضمف أسئمة خاصة بو وبمغ عددىا  المحور الثالث:

 سؤاؿ مختمفة.
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 وصؼ عبارات الاستبياف(: يوضح 06-02الجدوؿ رقـ )
 عدد الأسئمة المحور

 أسئمة 04 لشخصيةالبيانات ا
 أسئمة 07التحفيز المادي:  التحفيز )المادي، المعنوي(

 أسئمة 07التحفيز المعنوي: 
 أسئمة 14 الأداء الوظيفي

 المصدر: مف إعداد الطمبة وفؽ تصميـ الاستمارة

 وثباتيا الدراسة أداة ثانيا: صدؽ
 صدؽ أداة الدراسة  .1
 اطار وفي أخر، شيئا تقيس ولا أجمو مف صممت ما تقيس الدراسة أداة أف بيا يقصد

 بعرضيا الطمبة قاـ الاستبانة، استمارة لمحتوى الصدؽ تحقيؽ عمى لمطمبة الشديد الحرص
 وقد المجاؿ، في مختصيف ث أساتذةثلب مف تألفت المحكميف، الاساتذة مف مجموعة عمى

 وتعديؿ حذؼ فم المحكموف اقترحو ما كؿ بإجراء وقاموا المحكميف لآراء الطمبة استجاب
ضافة،  .النيائية صورتو في الاستبياف خرج وبذلؾ وا 

 (: يوضح قائمة بأسماء الأسات:ة المحكميف07-02الجدوؿ رقـ )
 الوظيفة  اسـ الاستا: 

 أستاذة بجامعة الشييد حمة لخضر الوادي مسغوني منى
  
  

 .المصدر: مف إعداد الطمبة
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 ثبات أداة الدراسة  .2

 مف بالتأكد الطمبة وقاـ تكراره، حالة في النتائج نفس إلى يؤدي لاختبارا أف الثبات يعتبر
 الجدوؿ يوضحو الذي كرونباخ الفا الكمي الثبات معامؿ حساب طريؽ عف الأداة ثبات

 : الموالي
 (: يوضح معامؿ الثبات الكمي للاستبانة 08-02الجدوؿ رقـ )

  معامؿ الصدؽ  اخالفا كرونب  معامؿ الثبات   عدد العبارات  المحاور

 0.009 - 0.097 14 التحفيز المحور الاوؿ

 0.146 0.383 14 أداء العامميف المحور الثاني

 0.03 0.193 28  المجموع

 Spss برنامج لمخرجات وفقا الطمبة إعداد مف: المصدر
تـ التحصؿ     SPSS بالاعتماد عمى قاعدة البيانات التي تـ تحميميا بواسطة برنامج

وقد كاف  (، 0.097-وقد بمغ بالنسبة لممحور الأوؿ الخاص بالتحفيز )لفا كرونباخ عمى أ
كرونباخ (، وقد تحصمنا عمى معامؿ الثبات ألفا 0.383الخاص بالأداء الوظيفي لمعماؿ )

 مرة الاستبياف يعطييا أف يمكف التي النتائج ثبات إمكانية عف تعبر( وىي 0.193اجمالي )
 قبوؿ جدا.والملبحظ أنو م ،أخرى
 الإحصائية المعالجة أساليب .3

 مف التحقؽ أجؿ مف الإحصائية الأساليب مف مجموعة باستخداـ الدراسة ىذه في الطمبة قاـ
 : في الأساليب ىذهتمثمت و  الدراسة، لبيانات الإحصائي والتحميؿ الدراسة أداة وثبات صدؽ
 الدراسة عينة أفراد خصائص لمعرفة المئوية والنسب التكرارات. 
 الدراسة أداة ثبات معامؿ لتحديد كرونباخ ألفا معامؿ. 
 الدراسة أىمية لتحديد المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات. 
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 المتغير عمى المستقؿ المتغير أثر لقياس وذلؾ البسيط الخطي الانحدار معامؿ 
 .التابع

وىذا حتى ـ، دراستي محوري في التالي الثلبثي ليكارت مقياس الطمبة استخدـ كما
يتسنى لنا تحديد آراء أفراد العينة لفقرات الاستبياف، وبالتالي يسيؿ ترميز الإجابات كما ىو 

 :مبيف في الجدوؿ التالي
 ثلاثيمقياس ليكارت اليوضح : (09-02) الجدوؿ رقـ

 غير موافؽ محايد موافؽ التقييـ
 2 3 4 الدرجة

 Spss جبرنام لمخرجات وفقا الطمبة إعداد مف: المصدر
عمى قػيـ المتوسػط  ويوضح الجدوؿ الآتي المعيار الػذي يػتـ عمى أساسػو التحميػؿ بنػاء

 :الحسابي
 مقياس التحميؿ الاحصائييوضح : (10-02) الجدوؿ رقـ

 موافؽ محايد موافؽغير  التقييـ

 4.2-3.4 3.4-2.6 2.6-1.8 المجاؿ

 Spss برنامج لمخرجات وفقا الطمبة إعداد مف: المصدر
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 تحميؿ نتائج الاستبياف واختبار فرضيات الدراسةالمبحث الثاني: 
حتى تكوف النتائج دقيقة وواضحة فقد تـ حوصمة نتائج الاستبياف في جداوؿ وبوبت      

الإجابات عمى حسب التسمسؿ للؤسئمة المتدرجة في الاستبياف، ثـ حساب تكرارات الإجابات 
 .مئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريةالمختمفة وما تعمؽ بيا مف النسب ال

 بالتحفيز  النتائج الخاصة عرضالمطمب الأوؿ: 
يبرز ىذا المطمب مختمؼ النتائج الخاصة بآراء العينة فيما يخص جانب التحفيز 

 ونعرضيا مف خلبؿ الجدوؿ التالي.
 أولا: نتائج آراء العينة حوؿ التحفيز المادي

العنصر بعرض مختمؼ آراء العينة لجانب التحفيز المادي مف نقوـ مف خلبؿ ىذا  
 خلبؿ عرض وتحميؿ النتائج الخاصة بالمتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري الخاصة بو. 

 المادييوضح نتائج آراء عينة الدراسة حوؿ التحفيز : (11-02) الجدوؿ رقـ
الانحراؼ  حسابي .ـ درجة الموافقة المحور الثاني: التحفيز )التحفيز المادي(

 المعياري 
درجة 

غير  محايد موافؽ  الموافقة 
 موافؽ

دي
لما

ز ا
حفي

الت
 

تحصمت عمى ترقية مادية اثناء 
 العمؿ

            1 14 7 التكرار
 غ موافؽ

 4.5 63.6 31.8 النسبة 
يساعدؾ اجرؾ في قضاء حاجاتؾ 

 المختمفة
                18 التكرار

 محايد
             لنسبة ا

تتقاضى علبوات عمى عممؾ 
 الإضافي

                   التكرار
 محايد

             النسبة
تشجعؾ الحوافز عمى بذؿ مجيود 

 اكثر في العمؿ
                    التكرار

 موافؽغ 
             النسبة

 نظاـ العلبوات في المؤسسة جيد
                   التكرار

 موافؽغ 
             النسبة

تقوـ المؤسسة بتقدير العمؿ المبذوؿ 
 ماديا

                   التكرار
 موافؽغ 

             النسبة

 تقدـ المؤسسة مكافاة نياية الخدمة
                   التكرار

 موافؽغ 
             النسبة

 موافؽ غ  0.48 2.5 ثاني: التحفيز )التحفيز المادي(المحور ال 
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 .spssاؿ  مف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى مخرجات المصدر:
حيث أف أفراد العينة إيجابية ليست يظير الجدوؿ السابؽ أف اتجاىات عينة الدراسة 

لمتوسط ، حيث بمغ االمادي بالتحفيزالمتعمقة عبروا بعدـ الموافقة عمى الأسئمة المطروحة 
(، كما أف ىذا المتوسط يقع في الفئة 2.6( وأقؿ مف )1.8( والذي يقع بيف )2.5الحسابي )

تعبر ، والتي غير موافؽ، وىي الفئة التي تشير إلى درجة الثلبثيمف فئات ليكارت  الأولى
يؤكده الانحراؼ المعياري ما ما أ، المادي التحفيزأفراد العينة حوؿ وجود رأي  اعتراضعف 

ي يظير درجة ونسبة التقارب في الأجوبة مف أفراد العينة حيث بمغ الانحراؼ المعياري الذ
موافقة أفراد العينة لمختمؼ عدـ ( وىو ما يعبر عف 0.5وىي أقؿ مف ) (0.48العاـ )

 .التي تقوـ بيا المؤسسةالمادي إجراءات التحفيز 
 لمعنوي: نتائج آراء العينة حوؿ التحفيز اثانيا

مف  المعنويلبؿ ىذا العنصر بعرض مختمؼ آراء العينة لجانب التحفيز نقوـ مف خ 
 خلبؿ عرض وتحميؿ النتائج الخاصة بالمتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري الخاصة بو. 

 يوضح نتائج آراء عينة الدراسة حوؿ التحفيز المعنوي: (12-02) الجدوؿ رقـ
الانحراؼ  ـ. حسابي ة الموافقةدرج المحور الثاني: التحفيز )التحفيز المعنوي (

 المعياري 
درجة 

غير  محايد موافؽ  الموافقة 
 موافؽ

وي 
معن

ز ال
حفي

الت
 

 تشعر بالاحتراـ والتقدير في مؤسستؾ
                   التكرار

 محايد
            النسبة

انت راض عف خدمات المؤسسة 
 المختمفة

                   التكرار
 افؽمو غ 

             النسبة
ىؿ تقدـ المؤسسة ترقيات في السمـ 

 الوظيفي كمكافاة
                   التكرار

 موافؽغ 
               النسبة

 يشعرؾ العمؿ الجماعي بالراحة
               التكرار

 محايد
         النسبة

تتوفر المؤسسة عمى شروط الامف 
 مة المينيةوالسلب

               التكرار
 محايد

         النسبة
توفر المؤسسة دورات تكوينية لصالح 

 العماؿ
                   التكرار

 غ موافؽ
              النسبة
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تقوـ المؤسسة بحفلبت في المناسبات 
 المختمفة كتقدير لمعماؿ

                   التكرار
 موافؽغ 

                النسبة
 محايد 0.401 2.65 المحور الثاني )التحفيز المعنوي( 

 .spssاؿ  مف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى مخرجات المصدر:
الجدوؿ السابؽ أف اتجاىات عينة الدراسة إيجابية نحو جميع العبارات  مف خلبؿ

( وأقؿ 2.6( والذي يقع بيف )2.65، حيث بمغ المتوسط الحسابي )المادي بالتحفيزالمتعمقة 
، وىي الفئة الثلبثيمف فئات ليكارت  الثانية(، كما أف ىذا المتوسط يقع في الفئة 3.4مف )

 التحفيزأفراد العينة حوؿ وجود تعبر عف محايدة رأي ، والتي محايدالتي تشير إلى درجة 
ىذه التحفيزات عمى  المعنوي يمكف القوؿ أف ذلؾ يعود إلى استفادة البعض مف العماؿ مف

يؤكده الانحراؼ ما ما أ، حساب البعض الآخر لذلؾ عبر العماؿ بالحيادية في الآراء
المعياري الذي يظير درجة ونسبة التقارب في الأجوبة مف أفراد العينة حيث بمغ الانحراؼ 

ؼ ( وىو ما يعبر عف حيادية أفراد العينة لمختم0.5وىي أقؿ مف ) (0.48المعياري العاـ )
 .إجراءات التحفيز المعنوي التي تقوـ بيا المؤسسة
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 بأداء العامميف النتائج الخاصة عرضالمطمب الثاني: 
 أداء العامميفيبرز ىذا المطمب مختمؼ النتائج الخاصة بآراء العينة فيما يخص جانب 

 ونعرضيا مف خلبؿ الجدوؿ التالي.
 أداء الموظفيفحوؿ  يوضح نتائج آراء عينة الدراسة: (13-02) الجدوؿ رقـ

المتوسط  درجة الموافقة المحور الثالث: الأداء الوظيفي   
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري 

درجة 
غير  محايد  موافؽ  الموافقة 

 موافؽ 
تتوافؽ وظيفتؾ مع 
 مياراتؾ ومعرفتؾ  

 موافؽ                    التكرار

             النسبة 
ى تعمؿ المؤسسة عم

توعية وتوجيو العماؿ مف 
 اجؿ تحسيف أدائيـ  

 محايد                   التكرار

             النسبة 

تقدـ عممؾ بشكؿ روتيني 
 كؿ يوـ  

 موافؽ                   التكرار

              النسبة
تقوـ بمبادرة لتحسيف أداء 

 العماؿ في العمؿ  
 موافؽ                   التكرار

         النسبة
تقدـ المؤسسة تقيـ 

 لأدائكـ الوظيفي 
 محايد 0.887             التكرار

               النسبة
تمتزـ بمختمؼ الموائح 

 والقوانيف  
 موافؽ               التكرار

         النسبة
تقوـ بالمسؤوليات والعمؿ 
الإضافي في العمؿ دوف 

  تيرب

 موافؽ                   التكرار

                النسبة

تحرص عمى القدوـ في 
 الوقت المحدد  

 موافؽ                   التكرار

               النسبة
ت آالحصوؿ عمى مكاف

تدفعؾ لبذؿ المزيد مف 
 الجيد في العمؿ  

 موافؽ                    التكرار

             النسبة

 موافؽ                   التكرارتمتزـ بتحمؿ الأعباء 
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والاخطاء المرتكبة في 
 العمؿ  

            النسبة

تتناسب السمطة الممنوحة 
لؾ مع حقوقؾ وواجباتؾ 

 في العمؿ  

 موافؽ                   التكرار

             النسبة

تيتـ بمساعدة رؤسائؾ 
 مؿ  في الع

 موافؽ                   التكرار

               النسبة
تؤثر العلبقة مع الرؤساء 
في تقديـ العمؿ الموكؿ 

 لؾ 

 موافؽ                   التكرار

             النسبة

يـ يتقوـ المؤسسة بتق
الأداء الوظيفي  لمعماؿ 

 لدييا 

 موافؽ                   التكرار

             لنسبةا

 موافؽ             الأداء الوظيفي الثالثالمحور 

 .spssاؿ  مف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى مخرجات المصدر:
يظير الجدوؿ السابؽ أف اتجاىات عينة الدراسة إيجابية نحو جميع العبارات المتعمقة 

( 2.60المتوسط الحسابي ) ، حيث بمغبالأداء الوظيفي لمعماؿ في المؤسسة محؿ الدراسة
مف فئات  الثانيةالفئة  عمىالمتوسط  يعبر ىذا(، 3.4( وأقؿ مف )2.6والذي يقع بيف )

 حيادية الرأي حوؿ الأسئمة المطروحة التي تقيس، وىي الفئة التي تشير إلى الثلبثيليكارت 
ير درجة ونسبة ، وىذا ما يؤكده الانحراؼ المعياري الذي يظأفراد العينةمف أداء الموظفيف 

 (.0.549التقارب في الأجوبة مف أفراد العينة حيث بمغ الانحراؼ المعياري العاـ )
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 الخاصة بالدراسة اختبار الفرضياتالثالث:  بحثالم
الخاصة بالفرضيات بعرض النتائج التي توصمنا إلييا  المبحثنقوـ مف خلبؿ ىذا 

 المطروحة سابقا، ومف ثـ مناقشتيا.
 اختبار الفرضيات الفرعية  :المطمب الأوؿ

 الأولى الفرضيةاختبار أولا: 
لمحوافز مف خلبؿ ىذا المطمب نقوـ باختبار الفرضية الأولى لمدراسة المتمثمة في " 

لمصناعة والخدمات بولاية  المادية دورا في تحسيف الأداء الوظيفي لمعماؿ في مؤسسة الرواد
 " وذلؾ كما يمي.الوادي
:H    عند الدراسة محؿ المؤسسة في العامميف أداءعمى المادي  متحفيزل وريوجد ىناؾ دلا 

 %. 0.5 معنوية مستوى
:H  عند الدراسة محؿ المؤسسة في العامميف أداءعمى المادي  لمتحفيز يوجد ىناؾ دور 

 %. 0.5 معنوية مستوى
لمعينة  "T"بعد ما قمنا بعرض النتائج الوصفية لقائمة الاستبياف، اعتمدنا عمى اختيار      

وذلؾ لمتأكد مف الدلالة  % 5عند مستوى دلالة أقؿ مف  one sample T textالبسيطة 
 الإحصائية لفروض الدراسة الموضحة مف خلبؿ أسئمة استمارة الاستبياف.

 وكانت قاعدة القرار المتبعة كما يمي:     
 .% sig ≤ 5( αقبوؿ الفرضية العدمية إذا كانت)عدـ  -
 .% sig ≥ 5( αعدمية إذا كانت)قبوؿ الفرضية ال -

الرواد مؤسسة في  بالتحفيزلمعينة المتعمقة  T( يوضح اختبار 13-02والجدوؿ رقـ )     
 .(a≤0.05في مستوى معنوية عند مستوى )
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لمعينة المتعمقة بدور التحفيز المادي في تحسيف الأداء  Tاختبار : (14-02) رقـالجدوؿ 
 لرواد لمصناعات والخدمات الوظيفي لمعامميف في مؤسسة ا

 المحسوبة العبارات
T 

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

  Hنقبؿ  2.51 21 1.936 تحصمت عمى ترقية مادية اثناء العمؿ
  Hنقبؿ  2.99 21 3.348 يساعدؾ اجرؾ في قضاء حاجاتؾ المختمفة

  Hنقبؿ  2.92 21 2.806 تتقاضى علبوات عمى عممؾ الإضافي

  Hنقبؿ  2.77 21 2.342 لحوافز عمى بذؿ مجيود اكثر في العمؿتشجعؾ ا

  Hنقبؿ  2.81 21 2.414 نظاـ العلبوات في المؤسسة جيد

  Hنقبؿ  2.89 21 2.638 تقوـ المؤسسة بتقدير العمؿ المبذوؿ ماديا

  Hنقبؿ  2.89 21 2.638 تقدـ المؤسسة مكافاة نياية الخدمة

  Hنقبؿ  2.82 21 2.588 جميع الفقرات

 .spssاؿ  مف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى مخرجات المصدر:
في مؤسسة المادي حوؿ التحفيز الذي يبيف آراء أفراد العينة يتضح مف خلبؿ الجدوؿ 

المحسوبة  Tمف خلبؿ الاتجاه العاـ بمغة  قيمة  المختمفة لمصناعات والخدماتالرواد 
  Hالفرضية نقبؿ في ىذه الحالة  0.05مف  أكبروىي  2.82ومستوى دلالة  2.588

التي تنتيجيا لزيادة  التحفيز مادي تنتيج المؤسسة مختمؼ أساليب أي ،0Hنرفض الفرضية و 
 .الأداء الوظيفي لمعامميف
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 الثانية الفرضية : اختبارثانيا
لمحوافز  نقوـ مف خلبؿ ىذا المطمب باختبار الفرضية الثانية لمدراسة والمتمثمة في "

نوية دورا في تحسيف الأداء الوظيفي لمعماؿ في مؤسسة الرواد لمصناعة والخدمات بولاية المع
 ."الوادي
:H    عند الدراسة محؿ المؤسسة في العامميف أداءعمى المعنوي  لمتحفيز يوجد ىناؾ دورلا 

 %. 0.5 معنوية مستوى
:H  عند الدراسة محؿ المؤسسة في العامميف أداءعمى المعنوي  لمتحفيز يوجد ىناؾ دور 

 %. 0.5 معنوية مستوى
لمعينة  "T"بعد ما قمنا بعرض النتائج الوصفية لقائمة الاستبياف، اعتمدنا عمى اختيار      

وذلؾ لمتأكد مف الدلالة  % 5عند مستوى دلالة أقؿ مف  one sample T textالبسيطة 
 تبياف.الإحصائية لفروض الدراسة الموضحة مف خلبؿ أسئمة استمارة الاس

 وكانت قاعدة القرار المتبعة كما يمي:     
 .% sig ≤ 5( αقبوؿ الفرضية العدمية إذا كانت)عدـ  -
 .% sig ≥ 5( αقبوؿ الفرضية العدمية إذا كانت) -

الرواد مؤسسة في  بالتحفيزلمعينة المتعمقة  T( يوضح اختبار 15-02والجدوؿ رقـ )     
 .(a≤0.05في مستوى معنوية عند مستوى )
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لمعينة المتعمقة بدور التحفيز المعنوي في تحسيف  Tاختبار : (15-02) الجدوؿ رقـ 
 الأداء الوظيفي لمعامميف في مؤسسة الرواد لمصناعات والخدمات

 المحسوبة العبارات
T 

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

  Hنقبؿ  2.95 21 6.5 تشعر بالاحتراـ والتقدير في مؤسستؾ

  Hنقبؿ  2.59 21 2.4 عف خدمات المؤسسة المختمفة انت راض

  Hنقبؿ  2.54 21 2.0 ىؿ تقدـ المؤسسة ترقيات في السمـ الوظيفي كمكافاة

  Hنقبؿ  0.0 21 0.0 يشعرؾ العمؿ الجماعي بالراحة

  Hنقبؿ  0.0 21 0.0 تتوفر المؤسسة عمى شروط الامف والسلبمة المينية

  Hنقبؿ  2.13 21 1.4 ة لصالح العماؿتوفر المؤسسة دورات تكويني

  Hنقبؿ  2.36 21 1.4 تقوـ المؤسسة بحفلبت في المناسبات المختمفة كتقدير لمعماؿ

  Hنقبؿ  1.97 21 1.9 جميع الفقرات

 .spssاؿ  مف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى مخرجات المصدر:
في مؤسسة المعنوي حفيز حوؿ التالذي يبيف آراء أفراد العينة يتضح مف خلبؿ الجدوؿ 

 1.9المحسوبة  Tمف خلبؿ الاتجاه العاـ بمغة  قيمة   المختمفة لمصناعات والخدماتالرواد 
 ،0Hنرفض و   Hالفرضية  نقبؿ في ىذه الحالة 0.05مف  أكبروىي  1.97ومستوى دلالة 

 .يفيالمعنوي لمتأثير عمى أداء العامميف الوظالتحفيز  تنتيج المؤسسة مختمؼ أساليب أي
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 الرئيسية  الفرضيةالمطمب الثاني: اختبار 
لمحوافز  نقوـ مف خلبؿ ىذا المطمب باختبار الفرضية الرئيسية لمدراسة والمتمثمة في "

 ."دورا في تحسيف الأداء الوظيفي لمعماؿ في مؤسسة الرواد لمصناعة والخدمات بولاية الوادي
:H    مستوى عند الدراسة محؿ المؤسسة في يفالعامم أداءعمى  لمتحفيز يوجد ىناؾ دورلا 

 %. 0.5 معنوية
:H  مستوى عند الدراسة محؿ المؤسسة في العامميف أداءعمى  لمتحفيز يوجد ىناؾ دور 

 %. 0.5 معنوية
لمعينة  "T"بعد ما قمنا بعرض النتائج الوصفية لقائمة الاستبياف، اعتمدنا عمى اختيار      

وذلؾ لمتأكد مف الدلالة  % 5مستوى دلالة أقؿ مف  عند one sample T textالبسيطة 
 الإحصائية لفروض الدراسة الموضحة مف خلبؿ أسئمة استمارة الاستبياف.

 وكانت قاعدة القرار المتبعة كما يمي:     
 .% sig ≤ 5( αقبوؿ الفرضية العدمية إذا كانت)عدـ  -
 .% sig ≥ 5( αقبوؿ الفرضية العدمية إذا كانت) -

الرواد مؤسسة في  بالتحفيزلمعينة المتعمقة  T( يوضح اختبار 16-02ؿ رقـ )والجدو      
 .(a≤0.05في مستوى معنوية عند مستوى )
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لمعينة المتعمقة بدور التحفيز في تحسيف الأداء  Tاختبار : (16-02) الجدوؿ رقـ 
 الوظيفي لمعامميف في مؤسسة الرواد لمصناعات والخدمات

 المحسوبة العبارات
T 

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

  Hنقبؿ  2.9 21 3.3 تتوافؽ وظيفتؾ مع مياراتؾ ومعرفتؾ  
  Hنقبؿ  2.5 21 2.2 تعمؿ المؤسسة عمى توعية وتوجيو العماؿ مف اجؿ تحسيف أدائيـ  

  Hنقبؿ  3.07 21 2.8 تقدـ عممؾ بشكؿ روتيني كؿ يوـ  

  Hنقبؿ  2.7 21 2.2 العمؿ  تقوـ بمبادرة لتحسيف أداء العماؿ في 

  Hنقبؿ  2.4 21 1.9 تقدـ المؤسسة تقيـ لأدائكـ الوظيفي 

  Hنقبؿ  0.0 21 0.0 تمتزـ بمختمؼ الموائح والقوانيف  

  Hنقبؿ  2.8 21 1.4 تقوـ بالمسؤوليات والعمؿ الإضافي في العمؿ دوف تيرب 

  H نقبؿ 2.9 21 2.3 تحرص عمى القدوـ في الوقت المحدد  

  Hنقبؿ  2.6 21 2.2 ت تدفعؾ لبذؿ المزيد مف الجيد في العمؿ  آالحصوؿ عمى مكاف
  Hنقبؿ  2.8 21 2.4 تمتزـ بتحمؿ الأعباء والاخطاء المرتكبة في العمؿ  

  Hنقبؿ  2.8 21 2.4 تتناسب السمطة الممنوحة لؾ مع حقوقؾ وواجباتؾ في العمؿ  

  Hنقبؿ  3.0 21 2.4 تيتـ بمساعدة رؤسائؾ في العمؿ  

  Hنقبؿ  2.9 21 3.3 تؤثر العلبقة مع الرؤساء في تقديـ العمؿ الموكؿ لؾ

  Hنقبؿ  2.6 21 2.2 يـ الأداء الوظيفي  لمعماؿ لدييايتقوـ المؤسسة بتق

  Hنقبؿ  2.5 21 2.2 جميع الفقرات

 .spssاؿ  مف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى مخرجات المصدر:
حوؿ التحفيز المعنوي في مؤسسة الذي يبيف آراء أفراد العينة ؿ الجدوؿ يتضح مف خلب

 2.2المحسوبة  Tمف خلبؿ الاتجاه العاـ بمغة  قيمة   الرواد لمصناعات والخدمات المختمفة
 أي ،0Hنرفض و   Hالفرضية  نقبؿ في ىذه الحالة 0.05مف  أكبروىي  2.5ومستوى دلالة 

 .العامميف الوظيفي تأثير عمى أداءلمالتحفيز  مختمؼ أساليبتنتيج المؤسسة أف 
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 خلاصة الفصؿ
 طرؼ مف كبير باىتماـ حظيت التحفيزات بمختمؼ أنواعيا أف سبؽ مما يستخمص

 كانت والعممي العممي الاستخداـ في توسعو سرعة وأف الاخيرة الآونة في خاصة الباحثيف
في المؤسسات الاقتصادية وغيرىا مف  لما لو تأثير كبير...  أخرى بمفاىيـ بالمقارنة كبيرة

المؤسسات التي ترتكز عمى العامؿ البشري بشكؿ كبير في نشاطيا الذي تقوـ بو، كما رأينا 
مف خلبؿ الدراسة التطبيقية التي تـ انجازىا في مؤسسة الرواد لمصناعات والخدمات المختمفة 

تيتـ بالتحفيزات المادية والمعنوية الكائنة في ولاية الوادي، حيث توصمنا إلى أف ىذه الأخيرة 
المقدمة لعماليا وذلؾ ناتج مف الدور الميـ الذي تمعبو في تحسيف الأداء الوظيفي لمعماؿ 

 والتحكـ فيو، وذلؾ ما يساعدىا عمى تحقيؽ أىدافيا واستمراريتيا في السوؽ الاقتصادي.



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

   الخاتمة 



 الخاتمة
 

 

62 

بالحوافز والأداء جوانب التي تتعمؽ مف خلبؿ ىذه الدراسة وبعد الالماـ بمختمؼ ال
الوظيفي لمعماؿ، ىدفت إلى اختبار دور التحفيز في تحسيف أداء العامميف، وبعد الالماـ 

بالجانب النظري ليا واسقاطو في جانب تطبيقي في مؤسسة الرواد لمصناعة والخدمات بولاية 
 تـ التوصؿ إلى مجموعة مف النتائج نذكر مف أىميا: الوادي، 

 تائج النظرية: الن
 والمتمثمة الدارسة، في الأساسية المتغيرات تشخيص إلى النظري الفصؿ في تطرقنا بعد

 ولقد الأساسية، المتغيرات ىذه بيف تجمع  الي والعلبقة ،والأداء الوظيفي لمعماؿ التحفيز في
 :أف إلى توصمنا
 الجيد بذؿ عمى الإنساف لحث تستخدـ التي الخارجية المحركة القوة ىي الحوافز 
 المتميز، الأداء لمفيوـ توصمنا أنيا بمعنى والمتميز، المطموب بالشكؿ بالعمؿ والقياـ

 الاتجاىات وتحديد الفرد سموؾ وتقويـ توجيو عمى ومباشرا كبيرا تأثيرا لمحوافزفإف  وبالتالي
 .العامميف داءأو  رضا مستوى ورفع الإنتاجية وزيادة الوظيفية
 الأصوؿ إتباع ولكف العمؿ، عمى العامميف لتحفيز كفيت لا وحدىا السمطة فإ 

 تحفيز عمى قادرا المدير تجعؿ التي ىي الصحيحة والإنسانية السموكية والقواعد المناسبة
 الحديث التسيير ىو وىذا ومرنة سيمة عممية بطريقة العمؿ إلى برضاىـ ودفعيـ مرؤوسيو

 .للئدارة
  واكتسابيـ أعماليـ، في والسرور الإقداـو  الحماس عمى الأفراد حصوؿ ىو التحفيزو 
 الوقت وفي وجو أكمؿ عمى منيـ المطموب بالعمؿ القياـ إلى يدفعيـ بما أنفسيـ، في الثقة

 المكانة التحفيز موضوع إعطاء ينبغي لذلؾ عراقيؿ، أو شكوى دوف التكاليؼ وبأقؿ المحدد
 وتحقيؽ الإنجاز دفع في الفعاؿ هدور  وفيـ الإدارية، والممارسة العمؿ عالـ في يستحقيا التي

 .الدولة أنساؽ مف نسؽ أىداؼ تحقيؽ وبذلؾ وبفعالية، بكفاءة المنظمة أىداؼ
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 بطرؽ وتطبيقيا والمعنوي، المادي بشقييا الحوافز خلبؿ مف أيضا القوؿ يمكف كما 
 ننافإ ،)الشفافيةو  الحوار أسموب واستعماؿ جيدا الموارد ىذه فيـ(الفيـ لغة ونستعمؿ عممية
 نصؿ ناأن البشرية الموارد ىذه داخؿ ونجسد نؤثر عمى الأداء الوظيفي لمعماؿ، سوؼ حتما
 التنظيمية، لممواطنة الحقيقي المعنى الفعالية تحقيؽ إلى أيضا ونصؿ الأداء في الجودة إلى

ذاو   .بأكممو المجتمع عمى طبعا ينعكس سوؼ ىذا وكؿ التنظيمية، فإف ىذا كؿ حققنا ا 
 تطبيقية: النتائج ال

 أما النتائج الخاصة بالجانب التطبيقي فكانت كما يمي: 
 المادية الحوافز بيف  دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات علبقة وجود 

 الرواد لمصناعات والخدمات. المؤسسة في وأداء العامميف
 المادية الحوافز بيف  دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات علبقة وجود 

 الرواد لمصناعات والخدمات. المؤسسة في والمعنوية معا وأداء العامميف
 الحوافز بيف  دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات علبقة وجود 

 الرواد لمصناعات والخدمات. المؤسسة في وأداء العامميف المعنوية
 اختبار الفرضيات:

الفرضية الرئيسية لمدراسة محققة بدرجة  أف تبيففرعية ال سةاالدر  فرضيات باختبار
ؿ ما تبينو خلب مف المؤسسات في لمعامميف الأداء تحسيف في أثر محوافزمتوسطة ومنو أف ل

بصفة عامة،  بو اعتناء تولي المؤسسات معظـ أصبحت حيث ،البينات الاحصائية ودلالاتيا
الرواد  مؤسسة في و أداء ككؿ حوافز فبي إحصائية دلالة ذات علبقة وجود لنا تبيف ومنو

  في المؤسسة محؿ الدراسة. موظفيف وأثر عمى دور لو التحفيز فإف وبالتالي
 التوصيات المقدمة:

مف خلبؿ ىذه الدراسة يمكف تقديـ مجموعة مف التوصيات يمكف لممؤسسة الأخذ بيا  
 في عيف الاعتبار، وتمثمت في:
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 اتخاذ في وكاإشر  هوجود لإثبات معامؿل فرصة عطاءولإ الرضا يسود مناسب جو خمؽ 
 .راالقر 

 عماليا عمى والحفاظلكونيا أقؿ تكمفة  المعنوية الحوافزعمى تقديـ  المؤسسة حرص 
 .في المؤسسة الجماعة روح وتفعيؿ ومياميـ تيـاقدر  وتطوير
 قيادة عمى القادرة الانسانية تاوالخبر  الكفاءات توظيؼ إلى سعيعمى المؤسسة ال 
 . والتطور لمتغير ظمةالمن

 لممنظمة الولاء روح وتنمية الشخصية أىدافيـ لتحقيؽ العماؿ تشجيع عمى العمؿ. 
 شر  لممؤسسة واضحة وأىداؼ مستقبمية رؤية وضع  .فييا العماؿ جميع ؾاوا 
 وبموضوعية العماؿ جميع بيف عادؿ التقييـ يكوف أف عمى الحرص. 
 التقييـ عممية في مسؤوؿ شخصية إظيار. 
 والإمكانيات الوسائؿ بيف جيدة عمؿ وبيئة ظروؼ رتوفي. 

 مناسب العمؿ مف جو توفير عمى الرواد تعمؿ مؤسسة وفي الختاـ يمكف القوؿ أف
 تقدـ كما المؤسسة أىداؼ بتحقيؽ يسمح جيد أداء تقديـ عمى عماؿ تساعد وظروؼ ملبئمة

 مادية حوافز وكذلؾ نويةالمع الناحية مف والترقية كالتكويف مختمؼ الفئات حوافز المؤسسة
 .وعلبوات أخرى معتبرة أجور المنح في متمثمة

ببعض  بالاىتماـ المؤسسة قياـ حاؿ في فعالية أكثر حوافز النظاـ يكوف أف ويكمف
طرفيا أو التوزيع غير العادؿ ليذه  مف إىماليا تـ التي منيا، المعنوية خاصة الحوافز

 يصبح وبتالي مجالو في عمؿ والابتكار ى الابداعإل بالعماؿ الدفع أجؿ مف وذلؾ الحوافز،
 . لممؤسسة بالنسبة قوة نقطة البشري المورد
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 أولا: الكتب: 

 .2004 -أحمد ماىر، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر،  -
باعة والنشر والتوزيع، ، دار غريب لمط2السممي عمي، إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية، ط -

 .2001القاىرة، 
، دار وائؿ لمنشر، عماف، 1سييمة محمد عباس وعمي حسيف عمي، إدارة الموارد البشرية، ط -

 .    الأردف، 
عباس سييمة، ادارة الموارد البشرية: مدخؿ استراتيجي، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، عماف الاردف،  -
2003. 
 .1996عماف، الأردف، -عاممة، دار زىراف لمنشر والتوزيع، عمر وصفي عقيمي، إدارة القوى ال -
الكعبي نعمة، السامرائي مؤيد، إدارة الأفراد مدخؿ تطبيقي، مطبعة العماؿ المركزية لمنشر، بغداد،  -
1990. 
 .2003الموزي موسى، التطوير التنظيمي، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف،  -
 للئدارة اجتماعي نفسي مدخؿ التنظيمي ألفقي، السموؾ محمد الديف، إسماعيؿ شمس عمي محمد -

 .2007عماف، الأردف،  الفكر، دار التربوية،
منيؼ لكحؿ، تحفيز العامميف وبناء الرضا الوظيفي مفاىيـ ونظريات، دار المثقؼ لمنشر والتوزيع،  -
2018. 
اء لمتنمية والنشر، ىلبؿ محمد عبد الغني، التفكير والتخطيط الاستراتيجي، مركز تطوير الأد -

 .2009القاىرة، 
 ثانيا: الرسائؿ الجامعية 

أبو شرخ نادر حامد عبد الرزاؽ، تقييـ أثر الحوافز عمى مستوى الأداء الوظيفي في شركة  -
الاتصالات الفمسطينية مف وجية نظر العامميف، رسالة ماجستير في ادارة الاعماؿ، جامعة الأزىر، غزة، 

 .2010فمسطيف، 
اد يوسؼ البمبيسي، جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لمعامميف في أسامة زي -

المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة، مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير تخصص ادارة الأعماؿ، الجامعة 
 .2012الاسلبمية بغزة، 
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اسة ميدانية بمستشفى عبد در –بشيري فاطمة، درفة جازية، الحوافز وتأثيرىا عمى الالتزاـ التنظيمي  -
الكريـ بودرغومة تميلبف، مذكرة لنيؿ شيادة الماستر تخصص تنظيـ وعمؿ، جامعة أحمد دراية، أدرار، 

2020/2021. 
حميدي شوقي، نظاـ تقييـ أداء الموارد البشرية ودوره في تحسيف الأداء بمديرية الشباب والرياضة  -

، مذكػػرة لنيؿ شيادة الماستر تخصص -لولاية برج بوعريريجدراسة ميدانية بمديرية الشباب والرياضة  -
 .2017/ 2016ادارة وتنظيـ في الرياضة، جامعة محمد بوضياؼ المسيمة، 

دراسة ميدانية  –دحدوح ليميا، دور إدارة الجودة الشاممة في رفع كفاءة أداء الموارد البشرية  -
لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الاجتماع تخصص تنمية  ، مذكرة-بتعاونية الحبوب والبقوؿ الجافة بأـ البواقي

 .2017/2018وتسيير الموارد البشرية، جامعة العربي بف مييدي، أـ البواقي، 
، دور فعالية التكويف في تطوير أداء العامميف  - دراسة ميدانية لممجمع الجيوي  –زكاري كمثوـ

رة لنيؿ شيادة الماستر تخصص ، مذكBADRلبنؾ  ALE 252ووكالة  GRE 001للبستغلبؿ بأدرار 
 .2018/ 2017إدارة أعماؿ، جامعة أحمد دراية، أدرار، 

دراسة حالة المؤسسة –زناتي غانية، مداني عبد النور، دور التحفيز في تحسيف أداء العامميف  -
، مذكرة لنيؿ شيادة الماستر تخصص ادارة أعماؿ، جامعة الجيلبلي -الصناعية باتيماؿ عيف الدفمى

 .2018/2019ة خميس مميانة، بونعام
سعيد سمير أبو جميدة، أثر استراتيجيات أداء الموارد البشرية عمى أداء العامميف في شركات  -

الاتصالات الميبية، مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير في إدارة الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط، آب، 
2018. 
دراسة مسحية عمى ضباط قطاع –الوظيفي  السكراف ناصر، المناخ التنظيمي وعلبقتو بالأداء -

قوات الأمف الخاصة بمدبنة الرياض، مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير، جامعة نايؼ لمعموـ الأمنية، المممكة 
 .2004العربية السعودية، 

دراسة –المالكي سعد، الابعاد الادارية والامنية ليندرة العمميات الادارية وعلبقتيا بالاداء الوظيفي  -
، مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير، -نية عمى وكالة الآثار والمتاحؼ بالمممكة العربية السعوديةميدا

 .2003جامعة نايؼ لمعموـ الأمنية، المممكة العربية السعودية، 
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 المقالات والممتقيات ثالثا:
العممي حوؿ سناء عبد الكريـ الخناؽ، مظاىر الأداء الاستراتيجي والميزة التنافسية، المؤتمر  -

مارس  9 -2الأداء المتميز لممنظمات والحكومات، جامعة ورقمة، كمية الحقوؽ والعموـ الاقتصادية، 
 .ـ2005
عبد المطيؼ أولاد حيمودة، محمد الطيب بف مير، مصطفى طويطي، تأثير نظاـ الحوافز عمى  -

نية الحبوب والخضر الجافة )دراسة اتجاىات عينة مف موظفي تعاو رضا العامميف في المؤسسات الجزائرية 
 .2017، جامعة الشييد حمة لخضر الوادي، الجزائر، 12مجمة رؤى الاقتصادية، العدد بالويرة(، 

الفارس سميماف، أثر سياسات التحفيز في الولاء التنظيمي بالمؤسسات العامة، مجمة جامعة  -
 .2011، 01، العدد 27دمشؽ لمعموـ الاقتصادية والقانونية، المجمد 

المجمة  AJSPحمد بف سعد أبو حميد، أثر الحوافز المادية والمعنوية عمى أداء العامميف، م -
 .2020، 21العربية لمنشر العممي، العدد 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
   لاحؽقائمة الم



 قائمة الملاحؽ
 

 

 

 

 (: استمارة الاستبياف01الممحؽ رقـ )
 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية                                        

وزارة التعميـ العالي والبحث العممي                                                     
الوادي                                                                             -جامعة حمة لخضر 

                                                     الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير كمية العموـ 
 عموـ التسييرقسـ 

 * استبياف *
 السلبـ عميكـ ورحمة الله وبركاتو،

بعنواف  ،ادارة موارد بشريةتخصص  الميسانسفي إطار إعداد مذكرة التخرج لنيؿ شيادة 
نتشرؼ بتعاونكـ معنا " دور الحوافز في تحسيف أداء العامميف دراسة حالة في مؤسسة الرواد "

في الخانة، )×( رأيكـ لكؿ عبارة وذلؾ بوضع علبمة  بإعطاءبالإجابة عمى أسئمة الاستبياف 
ونحيطكـ عمما بأف المعمومات التي ستدلوف بيا تبقى عمى سرية تامة وأف لا تستغؿ إلا 

 لأغراض البحث العممي.

 شاكريػػػػػػػػف لكػػػػـ حسف تعاونكػػػػػػػػػـ
 

 :الاستاذ إشراؼ                                    إعداد الطمبة:               
 عيشوش محمد الحافظ  -بحي محمد                                          -
 بوصبيع صالح ىماـ  -
 نيد الشريؼ -

 
 
 

 2023/ 2022الموسـ الجامعي: 
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 المحور الأوؿ: البيانات الشخصية
 الجنس:  -1

 أنثى             ذكر                              

 السف:  -2

 فما فوؽ45              45-40مف         40-35مف          35 -30مف 

 : دراسيالمستوى ال -3

 ماستر     ليسانس                    تقني سامي                 

 : عدد سنوات العمؿ -4

 سنة 15ثر مف أك        سنة      15 -10بيف     سنوات       10 -5بيف  
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 المحور الثاني: التحفيز )التحفيز المادي، التحفيز المعنوي(.

 غير موافؽ محايد موافؽ الػػػػػػػػػعػػػػػبػػػػػػػارة البعد الرقـ

01 

يػػػػة
ػػػػاد

المػػ
ػز 

وافػػ
لػػح

ا
 

    تحصمت عمى ترقية مادية أثناء العمؿ 

    يساعد أجرؾ في قضاء حاجاتؾ المختمفة 02

    تتقاضى علبوات عمى عممؾ الاضافي 03

تشجعؾ الحوافز عمى بذؿ مجيود أكثر في  04
 العمؿ

   

    نظاـ العلبوات في المؤسسة جيد 05
    تقوـ المؤسسة بتقدير العمؿ المبذوؿ ماديا 06

    تقدـ المؤسسة مكافأة نياية الخدمة 07
08 

ػويػػػ
عنػػػػ

ػػػمػػػػ
 الػػ

ػػػػػز
وافػػػ

لػػح
ا

 ػة

    تحس بالاحتراـ والتقدير في مؤسستؾ

    انت راض عف خدمات المؤسسة المختمفة 09

ىؿ تقدـ المؤسسة ترقيات في السمـ الوظيفي  10
 كمكافأة

   

    يشعرؾ العمؿ الجماعي بالراحة 11

تتوفر المؤسسة عمى شروط الأمف والسلبمة  12
 المينية

   

    ية لصالح العماؿ توفر المؤسسة دورات تكوين 13

تقوـ المؤسسة بحفلبت في المناسبات المختمفة  14
 كتقدير لمعماؿ
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 المحور الثاني: الأداء الوظيفي
 غير موافؽ محايد موافؽ الػػػػػػػػػعػػػػػبػػػػػػػارة الرقـ

    تتوافؽ وظيفتؾ مع مياراتؾ ومعرفتؾ 01

أجؿ  تعمؿ المؤسسة عمى توعية وتوجيو العماؿ مف 02
 تحسيف أدائيـ

   

    تقدـ عممؾ بشكؿ روتيني كؿ يوـ 03

    تقوـ بمبادرة لتحسيف أداء العماؿ في العمؿ 04
    تقدـ المؤسسة تقييـ لأدائكـ الوظيفي 05
    تمتزـ بمختمؼ الموائح والقوانيف 06
تقوـ بالمسؤوليات والعمؿ الاضافي في العمؿ دوف  07

 تيرب
   

    لقدوـ في الوقت المحددتحرص عمى ا 08
الحصوؿ عمى مكافآت تدفعؾ لبذؿ المزيد مف  09

 الجيد في العمؿ
   

    تمتزـ بتحمؿ العباء والأخطاء المرتكبة في العمؿ 10

تتناسب السمطة الممنوحة لؾ مع حقوقؾ وواجباتؾ  11
 في العمؿ

   

    تيتـ بمساعدة رؤسائؾ في العمؿ 12
لرؤساء في تقديـ العمؿ الموكؿ تؤثر العلبقة مع ا 13

 لؾ
   

    تقوـ المؤسسة بتقييـ الأداء الوظيفي لمعماؿ لدييا 14

 شكرا لكـ عمى حسف تعاونكـ معنا.
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