
وزارح التعلين العبلي والجحث العلوي   

 جبهعخ هحود خيضر ثسكرح 
كليخ العلوم الإًسبًيخ والاجتوبعيخ قسن العلوم الاجتوبعيخ  

شعجخ علن الاجتوبع  
 
 
 

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي 
–بسكرة – جامعة محمد خيضر   
قسم العموم الاجتماعية – كمية العوم الإنسانية والاجتماعية   

 شعبة عمم الاجتماع

 عنوان المذكرة 
 
 
 
 
 

عمم الاجتماع تنظيم وعمل:تخصصمذكرة تخرج مكممة نيل شهادة الماستر في   
 
 

 إسم ولقب الأستاذ  الرتبة الصفة 
   
   

:(ة)إشراف الأستاذة  :                                        (ة )إعداد الطالب   
عمية سماح-                                            فاطمة الزهراء شالة-                     

 
 
 
2021 / 2020: السنة الجامعية   

 

لدى الموظفالوظٌفً دور التحفيز في تطوير الأداء   
 دراسة ميدانية عمى عينة من الموظفين في جامعة محمد خيضر بسكرة

*كمية العموم الإنسانية والإجتماعية أنموذجا * 



وزارح التعلين العبلي والجحث العلوي   

 جبهعخ هحود خيضر ثسكرح 
كليخ العلوم الإًسبًيخ والاجتوبعيخ قسن العلوم الاجتوبعيخ  

شعجخ علن الاجتوبع  
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 شكر وعرفان
عمني با شواري لأشكر الله تعالى الذي أن صبرو القدرة على الاستمرار في م

مدا كثيرا  . ىذا الإنياء ىذا البحث ف الحمد الله ح

لى الأستاذة المشرفة علية سماح إأتقدم بجزيل الشكر و التقدير 

ييات و معلومات قيمة  على كل ما قدمتو لي من توج

بو المختلفة . ساىمت في إثراء موضوع دراستي في جوان

ضاء لجنة المناقشة الموقرة إلكما أتقدم بجزيل الشكر  . ى أع

سى بالذكر أستاذتي الدكتورة ب لقواس زرفة وكما لاأن

سخاء  على المساندة العلمية والمعرفية التي وفرتيا لي ب

جاز ىذا البحث العلمي  كما لا يفوتني أيضا أن أشكر .لإن

ين  سكرة أساتذة كانوا أو إداري مال جامعة ب . كل ع

جاز ىذه المذكرة  ير أشكر كل من ساىم من قريب أو من بعيد في إن . وفي الأخ
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 :ممخص الدراسة 

لى الكشؼ عف دكر التحفيز في تطكير الأداء الكظيفي لدل المكظؼ إتيدؼ الدراسة الحالية 
: كقد تمحكرت مشكمة الدراسة في . داخؿ جامعة محمد خيضر بسكرة 

لمتحفيز دكر في تطكير الأداء الكظيفي لدل المكظؼ  كلإثبات : الفرضية العامة التالية 
:  صحة ىذه الفرضية اقترحت الفرضيات الفرعية التالية 

.   لمتحفيز المادم دكر في تطكير الأداء الكظيفي لدل المكظؼ  :01الفرضية 

.   لمتحفيز المعنكم دكر في تطكير الأداء الكظيفي لدل المكظؼ  :02الفرضية 

حيث تـ الاعتماد عمى المنيج الكصفي قصد جمع البيانات ككصفيا عف ظاىرة محؿ 
 مكظفيف إدارييف بجامعة بسكرة كمية 54. كتمثمت عينة الدراسة عمى عينة قكاميا . الدارسة 

. كتـ استخداـ معاينة المسح الشامؿ  . الاجتماعيةالعمكـ الإنسانية ك 

 . الاجتماعية المكجكدة ضمف الحزمة الإحصائية لمعمكـ الإحصائيةكما استخدمت الأساليب 
 :إلى نتائج الدراسة تكصمت. المئكيةكىي النسب 

كيمكف ذلؾ في أف . أف لمتحفيز دكر إيجابي في تطكير الأداء الكظيفي لدل المكظؼ 
. التحفيز يحسف في ميارات ك سمككيات العامميف 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 مقدمػػػػة
 



:مقدمة  

 
  أ 

طيرىا اىتماميا ك تاك فشؿ المنظمات المعاصرة عمى مدل تحكميا كأيرتكز نجاح  
الصحيح لأىـ مكرد يممكو كىك العنصر البشرم كالذم يعتبر الثركة النادرة التي تتسابؽ 

تها و إن ما تحققه سٌاسات المنظمات لتكفيرىا كما ك نكعا بالشكؿ الذم يزيد مف فع الٌ

الموارد البشرٌة من إشباع لدى حاجات الأفراد النفسٌة و الاقتصادٌة و الاجتماعٌة بشكل 

ٌحقق التوازن بٌن حاجات الأفراد و أهداف المإسسة مما ٌساعد على خلق بٌئة عمل تحفز 

 فالمنظمات تحاكؿ تعظيـ أرباحيا كالبقاء الأفراد و تشجعهم على تنمٌة و استغلال مهاراتهم 
و إن ما تحققه سٌاسات الموارد البشرٌة من إشباع لدى حاجات سة في السكؽ في ظؿ المناؼ

الأفراد النفسٌة و الاجتماعٌة بشكل ٌحقق التوازن بٌن حاجات الأفراد و أهداف المإسسة 

. مما ٌساعد على خلق بٌئة عمل تحفز الأفراد و تشجعهم على تنمٌة و استغلال مهاراتهم 
 عف طريؽ تفعيؿ نظاـ الحكافز الذم يعتبر مف أىـ ركائز المؤسسة إلاكىذا لا يككف 

فالمنظمة الناجحة تقكـ بكضع نظاـ حكافز الفعاؿ القادر عمى التأثير الإيجاب عمى أداء 
ر باعتباالعامميف بالشكؿ الذم يزيد مف كلائيـ لممنظمة ك مساعدتيا عمى الربح ك البقاء 

لى تحقيؽ ك تعظيـ أىداؼ المنظمة ك إالعامؿ عنصر ثميف القادر عمى التطكر ك السعي 
يعد ىذا التطكير . كذلؾ الدكر الذم يمعبو التحفيز في تطكير أداء العامميف داخؿ المؤسسة 

دارية الجديدة التي تطرأ لإ الميارات الاكتسابمف العمميات التي تيتـ بمنح المكظؼ الفرصة 
كالتي تعتبر ميمة بالنسبة لمتغيرات المستمرة عمى العالـ الميني . عمى العمؿ الميني 

. كيتكجب الحصكؿ عمييا لأنو ضركرية لمجاراة التطكر ك التقدـ في المجاؿ الإدارم 

ك .فرضيات . شكالية لإا ) تناكلنا الإطار العاـ لمدراسة كاف يضـ :الأولفي الفصل 
 .الدراسةأسباب

. (لسابقة  اتالدارساأىداؼ الدراسة ك مفاىيـ دراسة ك أخيرا :الدراسةأهمية 

ك .مفاىيـ حكؿ الحكافز  )لى إ مدخؿ نظرم لعممية التحفيز تطرقنا فيو :الثانيالفصل 
كذلؾ . لى ذلؾ طرؽ التحفيز ك شركط نجاحو إضافة إ. أنكاع الحكافز ك مقكماتو .أىميتيا 
 . (لى أثاره ك معكقاتو ك نظريات الحكافزإتطرقنا 



:مقدمة  

 
  ة 

مفيكـ الأداء الكظيفي ) الإطار النظرم لتطكير الأداء الكظيفي فكاف يشمؿ :الفصل الثالث 
محدداتو ك أبعاده ك أىـ العكامؿ المؤثرة فيو .ضافة لذلؾ أىميتيا كمككناتو إ.ك عناصره 

. (كتقييـ الأداء الكظيفي ك أىميتو

 يتمثؿ في الإجراءات المنيجية  :الفصل الرابع 

 ك عينة الدراسة ك أدكات جمع البيانات ك نيالمجاؿ المكاني ك الزـ. منيج الدراسة :ولاأ
. أساليب المعالجة الإحصائية 

.   مف تحميؿ الجداكؿ انطلاقا عرض النتائج ك مناقشتيا :ثانيا 
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:الإشكالية :1  

تعتبر الإدارة عاملا أساسيا لنجاح المنظمات عمى اختلافيما، أك حتى فشميا، سكاء كانت 
لى تقدـ المجتمع ،  أك تخمفو ، إمنظمات اقتصادية أكتعميمية  ، أك غيرىا  كما أنيا تؤدم  

 محرؾ لمتنمية التي لايمكف أف تحقؽ فهًكىي شكؿ مفتاحا لمتقدـ عمى مستكل الدكؿ أيضا 
 ىذه الإدارة لابد  أف بؤن  متكفرة ، عمما جمٌعهابدكنيا حتى لك كانت العناصر الأخرل 

. تككف إدارة فاعمة

 المتعددةتتخذ مف الكسائؿ العممية المستخدمة في اتخاذ القرارات كأداء الكظائؼ الإدارية 
بيا ، تحٌطل تحقيؽ التكيؼ مع شتى الظركؼ التي إؿسبيلا ليا حيث أنيا تسعى بذلؾ 

كالإدارة المقدرة عمى تحريؾ المنظمة بكؼ كبما يحقؽ .... لى التطكر كالإبداع إإضافة 
الأىداؼ التي تسعى إلييا كليذا تتمثؿ ميمتيا الرئيسية في أف تتمكف المنظمة  بعناصرىا 

كميا مف تحقيؽ مستكل عاؿ مف الإنجاز ، كذلؾ عف طريؽ الاستخداـ الأمثؿ لممكارد 
البشرية مف بينيا عنصر التحفيز كالذم يمثؿ أىـ ىذه عناصر مف أجؿ تكحيد الاتجاىات  

لى تحقيؽ أرباحيا كالبقاء في السكؽ إ عمى النتائج ، فالمنظمات تسعى ركيزنحك الأىداؼ كت
، كمف بيف العكامؿ التي تحقؽ دراسة سمكؾ العامميف ككيفية المنافسات مف العدٌدبكجكد 

 بحيث يزيد  مف كلائيـ ك رضاىـ ، كىذا مف خلاؿ إشباع حاجتيـ  نفسٌتهمالتأثير عمى 
. كتحقيؽ رغباتيـ  ىذا ما يضمف  تكجيو  جيكدىـ  كأعماليـ لخدمة أىداؼ المنظمة 

 نزيد مف عاؿ كراقي الذم بكاسطتو حكافز يمكننا مف كصكلا إلى أداء نظاـ استعماؿ عند 
 فالحكافز عالـ كاسع مف العماؿ،خمؼ دكافع لدل العامميف كالتأثير عمييا بما يخدـ صالح 

 في بيئة المعاصرة ليات كنشاطات المنظمات االقيـ المادية كالمعنكية كمحكر مركزم لفع
 .العمؿ
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 التعكيضات المباشرة مثؿ الراتب كالأجكر عمييا بأنظمة ما يطمؽ فالحكافز المادية ىي
 كذلؾ لأف النقكد تشيع كؿ ىذا الكقتكيعتبر الحافز المادم مف أىـ الطرؽ الحكافز في 

حاجات الإنساف تقريبا  ، كىي حقيقة كاقعة ذات أثر مممكس بعكس الكسائؿ الأخرل ، أما 
ليات كنشاطات االحكافز المعنكية كمحكر كاسع مف القيـ المادية كالمعنكية كمحكر مركزم لفع

. المنظمات المعاصرة في بيئة العمؿ 

 مثؿ الركاتب كالأجكر بأنظمة التعكيضات المباشرفالحكافز المادية ىي ما يطمؽ عييا 
 كؿ حاجات الكقت كذلؾ لأف النقكد تشبع كؿ الطرؽ الحكافزكيعتبر الحافز المادم مف أىـ 

 أما الأخرل،حاجات الإنساف تقريبا كىي حقيقة كاقعة ذات أثر مممكس بعكس الكسائؿ 
 بالأمف ك فيي تتعمؽالحكافز المعنكية أك ما يطمؽ عمييا بأنظمة التعكيضات الغير مباشرة 

.... استقرار العمؿ ، المشاركة في صنع قرار ، الالتزاـ ، الانتماء : الرضى الكظيفي مثؿ 

 مف الأداء داخؿ المؤسسة كذلؾ العمؿ كتزيد التي تشجع عمى المعنكية ىي كمنو الحكافز 
 كتقدير احتراـ أف يعيش بعيدا عف يمكف  لا كبطبعه اجتماعي بفطرتو كالإنسان لاف 
 .لوخريف الآ

 الكمية أك للأداء المتميز سكاء كاف ذلؾ في الحكافز بمثابة المقابؿ كمف ىنا يتضح أف 
 عمؿ طبٌعة الدالة عمى التكاليؼ كالمؤشراتالجكدة أك الكفرة في كقت العمؿ أك في 

 ىذه المؤشرات مع الأداء ربطت كالفاعمية خاصة إذا ما حيث التقكيـمنالمنظمات الإدارية
 . ضمف بيئة منظمة الكظيفي ككيفية إدارتيا

 تعبر المراد الحصكؿ عمييا التي بٌاناتالمحددة يعتبر الأداء الكظيفي مجمكع مف حقائؽ ك
عف أداء المكظؼ لميامو بحيث أنيا تساعده عمى تحميؿ  كفيـ كتقدير مستكل الأداء المنفذ 
عطائو قيمة معينة مع ماىك  مطمكب تنفيذه ككذلؾ فيـ سمكؾ المكظؼ مف خلاؿ قيامو  كا 

لميامو أم تقدير مستكل كفاءتو  الفنية كالعممية لتنفيذ الكاجبات  كالمياـ التي يتضمنيا عممو 
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 لدل الكظيفيحفيز في تطكير الأداء تاؿماهو دورلى طرح التساؤؿ إىذا ما أدل بينا 
. المكظؼ 

 لدل المكظؼ ؟ الكظيفيداءلأ التحفيز في تطكير اماهو دور :السؤال الرئيس * 

 : الأسئلة الفرعٌة * 
 . ما دور التحفٌز المادي فً تطوٌر الأداء الوظٌفً لدى الموظف - 
 . ما دور التحفٌز المعنوي فً تطوٌر الأداء الوظٌفً لدى الموظف - 

  :ية الرئيسالفرض-1

  .في تطكير الأداء الكظيفي لدل المكظؼ للتحفٌز دور -

 :الفرضيات:2

  . المادم دكر في تطكير الأداء الكظيفي لدل المكظؼلمتحفيز-1

 .المكظؼلمتحفيز المعنكم دكر في تطكير الأداء الكظيفي لدل - 2

 :الدراسةأسباب : 3

 :منها  غيره لأسباب عديدة عفن دك ليذا المكضكع بالذات اختٌاريكقع 

 .كعمؿ ملائمة المكضكع مع تخصص المدركس عمـ اجتماع تنظيـ -

ضافة كؿ -  الرغبة الشخصية في الاطلاع عمى مكضكع التحفيز كعلاقتو بالأداء الكظيفي كا 
 .معرفيلى رصيدم إػما ىك جديد فيو 

 كىذا مف خلاؿ كاملا، التعرؼ عمى دكر التحفيز في الأداء الذم لا يحفز لا يؤدم عممو -
 .ميدانيةملاحظة دراسة 
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يعد الأداء الكظيفي مف المكاضيع اليامة داخؿ المؤسسات التي تسعى الى تحقيؽ - 
. الاستمرارية كالكفاءة كالربح 

.  دكر التحفيز في تحقيؽ الأداء  الكظيفي داخؿ المؤسسات لمعرفة- 

إذا كاف تغيير بيئة العمؿ أك إدخاؿ عمييا مصطمح التحفيز الذم يحقؽ ميزة ما  معرفة-
 .العمال  بيف التنافسية

 :الدراسةأهمية - 4

 :في لا كجكد لدراسة بدكف أىمية مرجكة منيا كتبرز أىمية ىذه الدراسة 

 تساىـ ىذه الدراسة في فتح مجاؿ لإجراء دراسات أخرل حكؿ أساليب تطبيؽ  قدأنما- 
. مفيكـ التحفيز كمبادئو  داخؿ الإدارة في المؤسسة 

 .المكظؼفي تطكير أداء دوره التحفيز كبؤهمٌة  في زيادة التكعية لمساىمتيا-

 التي يمنحيا لممزاياضركرييف في الكقت الراىف بالنظر بمتغٌر كارتباطوأىمية المكضكع -
 .الكظيفيالتحفيز داخؿ المؤسسة كدكره في تطكير الأداء 

 جاءت ىذه الدراسة لإبراز أىمية الدكر الذم يمعبو التحفيز في تطكير الأداء بيف كما-
 .اجتماعيةالمكظفيف كتككيف علاقات 

لتحقيؽ الموظف   كمف ثـ أصبح الاىتماـ المتزايد بالتحفيز كدكره في تطكير الأداء لدل 
 .تحقيقيا المراد الأىداؼ

 :الدراسةأهداف - 5

 : التعرف على التحفٌز المادي الذي لدٌه دور فً تطوٌر الأداء الوظٌفً وهو كالتالً 
التعرف على مدى مساهمة الحصول على المكافآت و الترقٌات فً تطوٌر أداء الوظٌفً - 

 . لدى الموظف 



الإطار العام لمدراسة..............................................................:الفصل الأول  

 9 

 : التعرف على التحفٌز المعنوي الذي لدٌه دور فً تطوٌر الأداء الوظٌفً وهو كالتالً - 
 . التعرف على مدى مساهمة التقدٌر و الإحترام فً تحسٌن الأداء الوظٌفً لدى الموظف - 

 

:  الأساسية لمدراسة المفاهيم- 6

 :مفهوم التحفيز * 

 الشيء مف خمفو سكقا كغير سكؽ حثكالحافز في المغة مأخكذ مف الفعؿ حفز كالحفز 
 .كقكس حفكز ، شديدة الحفز كالدفع لمسيـ 

 : اصطلاحا- 

 لا تستطيع  كمدٌرىي عبارة عف مجمكعة الدكافع التي تدفعنا لعمؿ شيء  ما ، إذف فأنت  
 بالدكافع التي تدفعيـ كتحفزىـ تذكرهم  تستطيع أف تكجد ليـ أك لكنك كمرإوسٌهأف تحفز 

. عمى إتقاف كسرعة العمؿ 

 أك تعمؿ  عمى بسمكؾ أفضؿلى القياـ إأك ىك كؿ قكؿ أك فعؿ أك إشارة تدفع الإنساف - 
عنو أنو شحف كتقكية المشاعر كالأحاسيس الداخمية كتنمية الدافعية التي  وقٌل استمراره فيو

 (114 ، ص 2011فايز عبد الكريـ الناطكر ،  ). لى تحقيؽ الأىداؼ المرسكمة إتقكد 

تبعا  التعريفات المتعمقة بالحكافز مف الأدب النظرم المنشكر كذلؾ تنوعتتعددت ك- 
.   كتبايف منطمقات كجيات نظر العمماء الباحثيف لاختلاؼ

حيث عرفت الحكافز بأنيا مجمكعة  مف العكامؿ التي تعمؿ عمى إثارة القكل الحركية -
كالذىنية في الإنساف  كالتي تؤثر عمى سمككو  كتصرفاتو كتشمؿ  الحكافز  كؿ الأساليب 

 مف مجموعةنيا عبارة عف أالحكافزبكٌث المستخدمةلحثالعامميف عمى العمؿ المثمر كيعرؼ 
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 في محاكلة بٌئة العمل أو المجتمع و التً تستخدم من قبل المنظمةالمتغيرات الخارجية مف 
 (19 ، ص 2011تكفيؽ إبراىيـ عكض الله ،  ). عمى الرغبات كالاحتياجات للتؤثٌر

ىي فرص أك كسائؿ تكفرىا إدارة  )): مصطفى نجيب شاكش " مفيكـ التحفيز عند - 
 كتخمؽ لدييـ الدافع مف أجؿ السعي  رغباتهمالمنظمة أماـ الأفراد العامميف ، لتثير بيا

 حاجاتيـ شباعلمحصكؿ  عمييا عف طريؽ الجيد كالعمؿ المنتج ك  السمكؾ  السميـ كذلؾ لإ
( (لى إشباع إالتي يحسكف كيشعركف بيا كالتي تحتاج 

 كالعكامؿ التي تثير الخارجيةيعرفيا الميثي عبد الرحيـ عمى أنيامجمكعة  مف المثيرات - 
مككمة إليو عمى خير كجو  عف طريؽ إشباع حاجاتو كرغباتو ؿالفرد ك تدفعو لأداء الأعماؿ ا

 .( (المادية  ك المعنكية 

 الخارجيةىي عبارة عف جممة العكامؿ  ))أما الأستاذ نكر الديف حاركش يرل بأف الحكافر - 
 لعمؿ معيف ، كتتكقؼ فاعمية هالتي تشبع الحاجة أك الرغبة  المتكلدة لدل الفرد مف أداء

 .(10-9 ، ص 2018لكحؿ منيؼ ،  ).ىدؼ الفرد كحاجاتو كرغبتو  معالحكافز عمى تكافقيا

كذلؾ تعرؼ الحكافز بأنيا العكامؿ ك المؤثرات الخارجية التي تثير الفرد ك تدفعو لأداء 
الأعماؿ المناطة بو عمى خير كجو عف طريؽ إشباع حاجاتو ك رغباتو المادية ك المعنكية 

لأنيا مثيرات تدفع الفرد العامؿ لأداء عممو ، بما يضمف تحريؾ القدرات الإنسانية ك تحكيميا 
إلى سمكؾ إنتاجي مكجو باتجاه السمكؾ الأفضؿ ك الأداء الأفضؿ أك قد يككف مثيرا لعكامؿ 
داخمية تنتج عنيا حالة مف الإحباط الإنساني الذم يمكف أف تقكد إلى سمكؾ غير مرغكب ك 

  .(119 ص 2011محمكد الكلالده ، ). أداء أقؿ 

 :تعريف الإجرائي

 ىك المحرؾ الأساسي الذم يدفع الأفراد نحك بذؿ مجيكد أفضؿ،  ٌقصدبالتحفٌزك- 
رضاء رغباتيـ كالعمؿ عمى كؿ ما يطمب منيـ  فكل . كتحفيزىـ عمى إتقاف العمؿ لتحقيؽ كا 
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ما تقدمه المإسسات من تشجٌعات مادٌة و معنوٌة و تلبٌة رغبات و حاجات العمال و 

 . الموظفٌن مما ٌإدي إلى رفع من روحهم المعنوٌة و مستوى أدائهم 

 

 

 :مفهوم الأداء الوظيفي* 

 :الأداء- 

 .أدل ، يؤدم ، أداء أم فعؿ قاـ بو أثناء التصرؼ :لغويا- 

 :اصطلاحا- 

الأداء مف الناحية الإدارية ىك القياـ بأعباء الكظيفة مف المسؤكليات كالكاجبات كفؽ المعدؿ 
  (310 أحمد زكي ، بدكف سنة ، ص ). المفركض أداءه مف العامؿ الكؼء كالمندكب

 :الأداء الوظيفي- 

الأداء بصفة عامة ىك تحكيؿ المدخلات التنظيمية كالمكاد الأكلية كالمكاد نصؼ المصنعة 
أحمد  ).كالآلات إلى المخرجات تتككف مف سمع  كخدمات بمكاصفات فنية كمعدلات محددة 

   .(زكي بدكم ، بدكف سنة 

 :تعريف إجرائي الأداء الوظيفي - 

العامؿ ، كفؽ مجمكع مف المسؤكليات ككاجبات مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ  جهد ٌبذله ىك كؿ
 .المؤسسة

 : مفهوم التطوير-  
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 يعني إجراء تحسيف في الميارات كالمعارؼ كالسمككيات لمعامميف لكي يككنكا أكثر استعداد 
 ٌمثللأداءأفضؿ  بمياـ  جديدة منكطة بيـ  أك سكؽ تناط بيـ مستقبلا ىنا  فإف التطكير 

كالميارات في أداء ف حالة تعمـ عامة لأم مف مستكيات  الإدارية المختمفة كزيادة  المعار
  (89 ، ص 2018معتز سميماف ،  ).تمؾ المياـ الإدارية 

 

 : مفهوم الوظيفية - 

يمثؿ  مفيكـ الكظيفة الحجر الأساس لعمؿ الإدارة المكارد البشرية كالكظيفة ىي مجمكعة - 
مياـ تسند إلى شخص كاحد كليا ىكية  كاسـ كىك مصدر تسمية  مكظؼ كمف الأمثمة  عمى 

كؿ مف ىذه " مصمـ أنظمة " ككظيفة " مدير إنتاج " ككظيفة "  حسابات كاتب"ذلؾ ، كظيفة 
الكظائؼ تتضمف مجمكعة مف المياـ تجمعيا إدارة المكاد البشرية بشكؿ بحيث يمكف أف 

  (141 ، ص 2007نائؼ برنكطي ،  ).تسندىا إلى فرد كاحد فتعطييا اسـ 

 : مفهوم الموظف - 

 منصبا تشريعيا أك تنفيذيا أك إداريا أك قضائيا أك في أحد المجالس  ٌشغلىك كؿ شخص
 ، دائما أك مؤقتة ، مدفكع الأجر أك منتخباالشعبية المحمية المنتخبة ، سكاء  كاف معينا أك 

 . النظر عف رتبتو أك أقدميتو ٌصرفغير مدفكع الأجر ، 

كلك مؤقتا ، كظيفة أك ككالة  بأجر أك بدكف أجر كيساىـ بيذه  ٌتولى كؿ شخص أخر- 
 مؤسسة أخرل تممؾ الدكلة كؿ أك  أٌةالصفة في خدمة  ىيئة عمكمية أك مؤسسة عمكمية أك

  .(315 ، ص 2017حميلات ،  ).بعض رأسماليا أك أية مؤسسة أخرل تقدـ خدمة عمكمية 

 : مفهوم المؤسسة - 
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 مفيكـ المؤسسة تاريخيا تحكلات معرفية ميمة نتيجة تغير شكؿ الرؤية لطبيعة عرفقد 
المؤسسة كبركز سمككات كفاعميف جدد تتكزع أشكاؿ تأثيرىـ عمى نشاط المؤسسة إما نشاط 

ما مف خارجيا  .مف داخميا كا 

يعرؼ ماركس المؤسسة بأنيا مفيكـ ليبرالي، كبأنيا تجمع لعدد كبير مف العماؿ يعممكف - 
في نفس الكقت تحت إدارة نفس إدارة الماؿ كفي نفس المكاف مف أجؿ إنتاج نفس النكع 

  (4-3 ، ص 2016ىاميسي ، ) .منالسمع

 : مفهوم الدور - 

 .لقد تعددت التعريفات التي ذكرىا الكتاب لتكضيح مفيكـ الدكر 

 ))الدكر في معجـ  مصطمحات العمكـ الاجتماعية بأنو " أحمد زكي بدكم " فقد عرؼ 
 ( .( الفرد لمركزالسمكؾ  المتكقع مف الفرد في الجماعة كالجانب الدينامي 

إلى تعريؼ الدكر في قامكس عمـ الاجتماع ، بأنو ( (محمد عاطؼ غيث " في حيف يذىب 
نمكذج يرتكز حكؿ بعض الحقكؽ  كالكاجبات ػ كيرتبط بكضع محدد لممكانة داخؿ جماعة أك 
مكقؼ اجتماعي  معيف ، كيتحدد دكر الشخص في أم  مكقؼ عف طريؽ مجمكعة  تكقعات 

 (25-204 ،  ص 2009نكم ،  ).يعتنقيا الآخركف كما يعتنقيا الفرد نفسو 

 :الدراسات السابقة - 7

 :الدراسة الأكلى 

 بعنكاف أثر الحكافز عمى دافعية العامميف 2010 سنة وفهمٌة خمٌشدراسة ىيا الأثيرة 
ككلائيـ التنظيمي دراسة عمى قطاع البنكؾ في مدينة نابمس كذلؾ استكمالا لمتطمبات 

 . فً الحصكؿ عمى درجة البكالكريكس في قسـ التسكيؽ لمفصؿ الصي

 :إشكالية الدراسة- 
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تناكلت الدراسة حكؿ أثر الحكافز عمى دافعية العامميف ككلائيـ التنظيمي، كمنو كانت أسئمة 
 :الدراسة ىي

 . العاملٌن وولائهم التنظٌمً ؟في دافعية (مشاركة الأرباح)ما ىك تأثير الحكافز المادية -1

 .في دافعية العامميف ككلائيـ التنظيمي؟ (ضماف اجتماعي)ىكتأثير الحكافز المادية ما -2

 .في دافعية العامميف ككلائيـ التنظيمي؟ (ممكية الأسيـ)ما ىك تأثير الحكافز المادية-3

 ؟في دافعية  العامميف ككلائيـ التنظيمي  (الترقية  )ما ىك تأثير الحكافز المعنكية - 4

في دافعية العامميف ككلائيـ  (مشاركة في اتخاذ قرار )ما ىك تأثير الحكافز المعنكية - 5
 التنظيمي ؟ 

 :أهداف الدراسة * 

 .التعرؼ عمى درجة تأثير الحكافز في المنظمة لتحقيؽ دافعية العامميف ككلائيـ - 1

 .تحديد مدل فعالية الحكافز في المنظمة - 2

 .التعرؼ عمى مدة تبني المنظمات لسياسة الحكافز - 3

هتقديـ التكصيات اعتمادا عمى ما تكصمنا - 4  . مف نتائج إلٌ

 :المنهج المستخدم * 

 .يتبع ىذا البحث المنيج الكصفي ك المنيج التحميمي-

 :العٌنة 

  غير احتمالية :نوعها 

 :نتائج الدراسة * 
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تبيف أف ىناؾ تأثير كبير لمتغير التقدير كالاحتراـ مف قبؿ الإدارة لممكظفيف في تعزيز - 1
 .الدافعية كالكلاء لدل مكظفيف البنكؾ 

 كىك يشير إلى علاقة إيجابية  %45 بيف متغيريف Rحيث بمغ قيمة معامؿ الارتباط -
. (% 21 )بمغت R2كمقبكلة كما أف القدرة التفسيرية 

أظيرت الدراسة إف كجكد نظاـ لمترقيات كاضح لممكظفيف كالعمؿ عمى ترقية المكظفيف - 2
عمى الخبرة كالكفاءات التي تعمؿ عمى تعزيز  الدافعية كالكلاء  بناء ضمف الكادر الكظيفي

 .R (32 %)لدل مكظفيف البنكؾ الفمسطينية حيث بمغت 

أثبتت الدراسة أف ىناؾ تأثير لمشاركة المكظفيف في صنع القرارات عمى الدافعية كالكلاء - 3
 R(19%)  رٌة  كالقدرة التفسي  R (44 %)بحيث بمغ كؿ مف معامؿ الارتباط 

 المكظفيف  في ثٌر لمتغٌر المشاركة بالأرباح من قبل لـ تظير  الدراسة أف ىناؾ تأ- 
تعزيز الدافعية ك الكلاء كىذا يرجع إلى عدـ تطبيؽ البنكؾ ليذه السياسة عمى المكظفيف ، إذا 

 . عمى لإدارة العميا باح عممية المشاركة بالأرتقتصر

بينت الدراسة أف المكظفيف ييتمكف بشكؿ كبير بالضماف الاجتماعي كأف الإدماف - 5
 .الاجتماعي الذم يشعر  بو المكظؼ يعمؿ عمى تعزيز الدافعية كالكلاء

م تعزيز فلـ تظير الدراسة أف ىناؾ تأثير لمتغير ممكية الأسيـ مف قبؿ المكظفيف -6
 كاقتصارىا عمى الإدارة السٌاسةالدافعية ك الكلاء ، كىذا يرجع إلى عدـ تطبيؽ البنكؾ ليذه 

 .العميا 

 :الدراسة الثانية - 
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 بعنكاف التحفيز كأثره عمى الكلاء التنظيمي 2011دراسة ركاف حمداف كياسميف الساكت سنة 
للأفراد العامميف في المؤسسة الحككمية قدـ ىذا البحث استكمالا لمتطمبات الحصكؿ عمى 

 .درجة البكالكريكس في إدارة الأعماؿ 

 :إشكالية الدراسة - 

تناكلت الدراسة حكؿ التحفيز كأثره عمى الكلاء التنظيمي للأفراد العامميف في المؤسسة 
 :الحككمية كمنو كانت إشكالية البحث 

ما ىك دكر الحكافز المقدمة لمعامميف في المؤسسات الحككمية في تحقيؽ الكلاء التنظيمي 
 لدل ىؤلاء العامميف في مؤسساتيـ؟

 :تضمنت الإشكالية التساؤلات الفرعية

ما ىك دكر سياسات الحكافز المعنكية في تحسيف الكلاء التنظيمي  لممؤسسات الحككمية -1
 .في محافظتي راـ الله طكلككـ ؟  (الخدمات كالعسكرية  )

ماهو دور سٌاسات الحوافز المعنوٌة فً تحسٌن الولاء التنظٌمً للمإسسات الحكومٌة - 2

 . فً محافظتً رام الله وطولكوم؟  (الخدماتٌة والعسكرٌة)

 :أهداف الدراسة

 :لي تاكييدؼ البحث إلى تحقيؽ اؿ

 .الكقكؼ عمى أنكاع الحكافز المادية المقدمة لمعامميف  في المؤسسات الحككمية - 1

 .الكقكؼ عمى أنكاع الحكافز المعنكية المقدمة لمعامميف في المؤسسات الحككمية - 2

 .التعرؼ عمى درجة الكلاء التنظيمي لدل مدراء العامميف في المؤسسات - 3
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معرفة العلاقة بيف نظـ الحكافز المعمكؿ  بيا عمى العامميف كبيف الكلاء التنظيمي ليؤلاء - 4
 .العامميف 

  المنيج الكصفي كالتحميمي :المنهج 

 .عينة عشكائية بسيطة : العينة 

 

 

 :نتائج الدراسة 

 : بعد الاطلاع عمى نتائج  التحميؿ  الإحصائي ، فقد خرجت الباحثة بالاستنتاجات التالية 

إف الحكافز المادية ليا أثر عمى الكلاء التنظيمي لدل الأفراد العامميف في المؤسسات - 
 .المدنية كالعسكرية في مدينة نابمس كأف كانت بنسبة متكسطة 

 .أف لأجر الذم يتقاضاه المكظفيف يتناسب مع عمميـ كيحقؽ حاجاتيـ -

 . التي تقدميا الإدارة تكفؿ عمميـ بشكؿ جيد كتحفيزىـ تإف المكافآ-

 .أف الإدارة تقدـ ليـ ترقيات كعلاكات عادلة ك مناسبة -

أف الحكافز المعنكية ليس ليا ذلؾ الأثر عمى الكلاء التنظيمي لدل الأفراد العامميف  في -
 .المؤسسات المدنية كالعسكرية في مدينة نابمس 

 .إف الإدارة لا تيتـ بالاقتراحات كالمبادرات المقدمة مف قبؿ المكظفيف - 

 : الدراسة الثالثة 
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 بعنكاف الأداء الكظيفي إدارة المكارد البشرية كعلاقتو 2010دراسة كريـ دركازف سنة - 
بالمناخ التنظيمي في الإدارة الرياضية دراسة ميدانية في مديرية الشباب كالرياضية بكلاية  

 .تيزم كزك فرع الإدارة كالتسيير الرياضي 

 :إشكالية الدراسة 

تناكلت الدراسة حكؿ الأداء الكظيفي لإدارة المكارد البشرية كعلاقتو بالمناخ التنظيمي في 
 .المكارد البشرية كعلاقتو بالمناخ التنظيمي في الإدارة الرياضية، كمنو كانت إشكالية البحث 

 ىؿ ىناؾ علاقة بيف المناخ التنظيمي كأداء إدارة المكارد البشرية في الإدارة الرياضية ؟- 

 :ليةتاتضمنت الإشكالية التساؤلات الفرعية اؿ

ىؿ تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف بعض أبعاد المناخ التنظيمي - 
 كأداء إدارة المكارد البشرية ؟ (المسؤكلية،الثقة،التعاكف)

 ىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية لدل عينة البحث تعزل لمسمات الشخصية؟- 

 :أهداف الدراسة* 

الدراسة إلى التعريؼ بدكر إدارة المكارد البشرية في تحقيؽ أىداؼ الإدارة  هذه تيدؼ- 
سيما مديرية الشباب كالرياضية الكلائية، ككذا العكامؿ المؤثرة في ىذا الأداء عمى  لا الرياضية

 .كجو العمكـ

تطبيقاتو في مجاؿ التسيير  وكما تيدؼ إلى التعريؼ بالمناخ التنظيمي، كمحدداتو- 
 .العمكمي للإدارات الرياضية كمف ثمة مديريات الشباب كالرياضة

 .دراسة تأثير المناخ التنظيمي لممكارد البشرية عمى نجاح مديريات الشباب كالرياضة- 

 .دراسة تأثير المناخ التنظيمي عمى أداء المكارد البشرية في مديريات الشبابكالرياضة- 
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الإلماـ بالمعايير اللازمة في استقطاب اليد العاممة الفعالة كالرفع مف مياراتيا كالمحافظة - 
 .جية تحديات الإدارةاعمييا، كمك

 .إثراء الجانب المعرفي فيما يخص التسيير العمكمي الحديث كالإدارة الرياضية- 

 

 

 

  المنيج الكصفي :المنهج 

 :  العينة العشكائية البسيطة :العينة 

 :نتائج الدراسة

سائد في مديرية البينت نتائج الدراسة أف تكجيات أفراد عينة البحث نحك المناخ التنظيمي - 
 .الشباب كالرياضة تكجيات إيجابية 

أظيرت الدراسة تكجيات إيجابية نحك أداء المكارد البشرية كبنت النتائج  المقدرة العالية - 
لمعامميف عمى إنجاز أعماليـ بدقة كبالسرعة المناسبة كقدرتيـ عمى تصحيح أخطاء العمؿ 

 .كبذليـ  الجيد الكافي لإنجاز الأعماؿ بصكرة صحيحة كالتزاميـ بالقكانيف كالأنظمة 

أظيرت الدراسة عدـ تناسب طبيعية كمياـ ككجبات الكظائؼ التي يشغميا العامميف مع - 
 .المؤىلات العممية كالتخصصات الحاصميف عمييا 

أظيرت الدراسة أف ىناؾ قصكر في التدريب الذم يتمقاه العاممكف كأف ىناؾ حاجة ممحة - 
 .ـ مع الاحتياجات التدريبية لمعامميف جلمزيد مف عقد برامج التدريبية بحيث تنس

 :الدراسة الرابعة 
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 بعنكاف الإتصاؿ التنظيمي كعلاقتو بالأداء 2008دراسة بكعطيط جلاؿ الديف سنة - 
 .الكظيفي مذكرة تخرج لنيؿ شيادة ماجستير ، قسـ عمـ النفس كالعمكـ التربكية كالارطفكنيا 

 :إشكالية الدراسة - 

تناكلت الدراسة حكؿ الاتصاؿ التنظيمي كعلاقتو بالأداء الكظيفي، كمنو كانت إشكالية 
 :البحث ىي

 . اك علاقة بٌن الاتصال التنظٌمً و الآداء الوظٌفً لدى العمال التنفٌذٌن؟ىؿ ىف- 

 : تضمنت الإشكالٌة التساإلات الفرعٌة التالٌة

 ما ىك نكع الاتصاؿ السائد في مؤسسة البحث؟- 

ىلاؿ تكجد علاقة بيف نمط الاتصاؿ التنظيمي السائد في مؤسسة البحث كالأداء الكظيفي - 
 .؟لمعماؿ التنفيذيف

ماؿ العىؿ لممتغيرات التالية الأقدمية، المستكل التعميمي تأثير الأداء الكظيفي لدل - 
 التنفيذيف في مؤسسة سكنمغاز؟

 :أهداف الدراسة* 

 :تيدؼ ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى

 .معرفة العلاقة القائمة بيف الاتصاؿ التنظيمي كالأداء الكظيفي- 

لاتصاؿ الرسمي النازؿ علاقة ارتباطيو قكية بأداء العماؿ الكظيفي داخؿ لمعرفة ىؿ -
 .مؤسسة البحث

 معرفة ىؿ اتصاؿ الرسمي الصاعد علاقة ارتباطيو بالأداء الكظيفي لدل العماؿ التنفيذيف-
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السف، المستكل التعميمي، الأقدمية تأثير عمى الأداء الكظيفي لمعماؿ :معرفة ىؿ لممتغيرات-
 .التنفيذيف في مؤسسة سكنمغاز

لمكتبة الجامعية بدراسة ميدانية تناكلت جانبا ميما مف جكانب الإدارة كالتسيير في  اإثراء-
 .المؤسسة

المعرفة الإدارية في مجاؿ الاتصالات التنظيمية ك الأداء الكظيفي لدل العماؿ تطوٌر - 
 .التنفيذيف

 

 . اعتمد عمى المنيج الكصفي:المنهج-

 . اعتمد عمى العينة العشكائية:العينة- 

 : نتائج الدراسة* 

تـ الكشؼ عف كجكد نمطي الاتصاؿ النازؿ كالصاعد داخؿ مؤسسة سكنمغاز كأىمية كؿ - 
 .نمط في تحقيؽ السيركرة التنظيمية لممؤسسة كانسياب المعمكمة بيف الإدارة كالعماؿ

تـ التكصؿ إلى كجكد علاقة ارتباطية مكجبة متكسطة بيف الاتصاؿ النازؿ كالأداء - 
 .الكظيفي لدل العماؿ المنفذيف

ؿ الصاعد كالأداء الكظيفي لدل تصالااكذلؾ كجكد علاقة ارتباطية مكجبة متكسطة بيف - 
 .عينة الدراسة

كىذا يؤكد عمى تحقيؽ الفرضية العامة في كجكد علاقة بيف الاتصاؿ التنظيمي كالأداء 
 .الكظيفي لدل العماؿ المنفذيف 

 .(السف،المستكل التعميمي، الأقدمية في العمؿ)أما بالنسبة لمفرضيات الصفكية الخاصة بػ -
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فقد  تـ الكشؼ عف عدـ  2كا كانطلاقا مف نتائج المعالجة الإحصائية باستخداـ مقياس - 
كجكد تأثير ليذه المتغيرات عمى الأداء الكظيفي لمعماؿ المنفذيف مما يعني تحقؽ ىذه 

 .الفرضيات

 :تعقيب عمى دراسات السابقة * 

مف خلاؿ عرضنا لمدراسات السابقة ظير لنا بأف ىناؾ أكجو تشابيكاختلاؼ فيما بينيما كبيف 
 :مكضكع دراستي تمثمت في الآتي

كما  ((الأداءالكظيفي))كدراستيف حكؿ "التحيز" أف ىناؾ دراستيف شممكا المتغير الأكؿ - 
 الاستبياف كأداة لجمع البيانات كىي  الدراسات فً المنهج الوصفً واعتمدوا علىتشابيت

 .الأداة المستخدمة في دراستي

 .كأما أكجو الإخلاؼ تمثمت مف ناحية الحدكد الزمني كالمكاني كمجتمع ك عينة الدراسة-

 :كاستفدت منيا في عدة جكانب- 

 .في الجانب النظرم بالمراجع كالكتبي تزكيد- 

 .ساعدتنا في اكتشاؼ كفيـ المشكمة- 

 .استفدنا منيا في تحميؿ كتفسير الجداكؿ- 

 



 

 

 

 

 

 مدخل نظري لعمية التحفيز: الفصل الثاني
 :تمهيد

 أهمية الحوافز: 1
 أنواع الحوافز: 2
 مقومات فاعمية نظام الحوافز: 3
 طرق التحفيز: 4
 شروط نجاح الحوافز: 5
 أثر الحوافز عمى أداء العمل: 6
 معوقات التحفيز: 7
 نظريات الحوافز: 8

 خلاصة
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 :تمهيد

يعتبر التحفيز أحد أىـ الأدكار الأساسية في تكفير بيئة عمؿ مناسبة كتحقؽ ىذه الأدكار في 
المؤسسات المختمفة مف خلاؿ حث العماؿ ك تحفيزىـ  عمى تحسيف خدماتيـ إلى أف التحفيز 
الذم ييدؼ إلى تنشيط كدفع المكظفيف إلى تقديـ كافة إمكانيتيـ كخبراتيـ بكؿ صدؽ كأمانة 

ذا تـ تجاىؿ كجكد نظاـ  الحكافز  فؤنه ٌعرض المإسسات إلى لممشركع الذم يعممكف فيو، كا 

سمبا  عمى أداء كسمكؾ  العامؿ كلمتعرؼ أكثر عمى التحفيز العدٌد من المخاطر التً تإثر 
 : نذكر عناصر ىذا الفصؿ كىي كالتالي 

 .أىمية الحكافز- 
 . لحوافز أنكاع ا- 
 .فاعلٌة نظام الحوافز  مقكمات - 
 .طرؽ التحفيز- 
 .شركط نجاح الحكافز- 
 .أثر الحكافز عمى أداء العمؿ- 
 .معكقات التحفيز- 
 . فز نظريات الحكا- 
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 : أهمٌة الحوافز -  1

عممية التحفيز ذات أىمية مزدكجة فيي تسعى مف جية إلى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة كمف - 
 :حاجات الفرد المختمفة ، كيمكف تمخيص ىذه الأىمية فيما يمي جية أخرل تيدؼ إلى إشباع

  .زيادة كمية الإنتاج ك سرعتو- 

  .خفض التكاليؼ كزيادة كمية المبيعات- 

  .المحافظة عمى جكدة الإنتاج أك تحسينو- 

  .كضع أساس متيف لمتحكـ في الإنتاج كالعمالة- 

  .الحد مف التألؼ في الإنتاج كالفائض في العمؿ ككضع نسب محدداتيا- 

 . أرىبأنأىميةالتحفيزتكمنفيتحقيقأعمىدرجةمنالكفاءةكاليدالعاممةبإضافةإلىزيادةإنتاجيةدكنتكمفة
 (257 ،ص 2017 بمقايد،)

 :أنواع الحوافز- 2

 .الحوافز الإيجابية : من حيث طبيعتها *  

تعد الحكافز المادية مف أقدـ أنكاع الحكافز كتتميز بالسرعة كالفكرية :حوافز مادية - 
حساس الفرد بالنتيجة المباشرة كالحكافز المادية قد تككف إيجابية  كمنح  المكافئات  كا 

عطاء العلاكات ، كقد تككف سمبية كالحرماف مف المكافئات أك العلاكات أك  كالمساعدات أ كا 
 .تخفيض الراتب

 :كتككف الحكافز المادية عمى إشكاؿ مختمفة منيا 

 كيعد مف أىـ الحكافز المادية ككمما كاف كبيرا كاف لو دكر كبير في إشباع أكبر :الأجر - 
 .قدر مف الحاجات  مما يعطي رضا كظيفي أكبر 
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 .ف بيا والتي يتقاضاه بعض العامميف لقاء أعماؿ غير عادية يقكـ : المكافأة- 

ة داعتبعض العماؿ فيما أكقات  العمؿ أكثر مف الساعات الـ : مكافئات العمل الإضافً- 
 .مما يستدعي  إعطاء حافز مادم لمعمؿ الإضافي 

 حيث تقكـ بعض الإدارات بإعطاء عاممييا أسيما  في شركاتيا :المشاركة في الأرباح - 
 .لتحفيز العامميف 

حيث ليا دكر كبير في حفز العامميف كتعد حافزا ماديا لأنيا غالبا ما تتضمف   : الترقية-
 .زيادة الأجر كما يمكف أف تككف حافز معنكم إذ يترتب عمييا كظيفة ذات مستكيات أكبر 

و مف الحكافز التي تقدميا بعض المؤسسات لعاممييا كأسرىـ تبر  يع:االتأمين الصحي - 

 .يعتبر تخفيؼ للأعباء المالية 

 كىي مف الحكافز المادية الجيدة التي تحفز العامميف :ة ئً الدورية والاستئناتالعلاوا- 
 .لأداء أفضؿ 

بحيث يعتبر في نظر العامميف حافزا جيدا لما فييمف تخفيؼ : السكن والمواصلات-
 .لعبىءالنفقات 

اد زكذلؾ لإيجاد علاقة  طردية يف كؿ مف الأجر كالإنتاج فكمما :ربط الأجر بالإنتاج -
 .الإنتاج زاد الدخؿ لمعامؿ 

كىك ضماف المستقبؿ  بعد بمكغ سف التقاعد أك لمظركؼ الصحية : الضمان الاجتماعً -
التي قد تكقفو عف العمؿ كفي الحالتيف يكفر الضماف الاجتماعي  ضمانا ماديا لحياة كريمة 

 (24-23محمد الحسن التيجاني يوسف ، ص  ).
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 :حوافز معنوية - 

ىي تمؾ الحكافز التي تشبع حاجات الإنساف الاجتماعية كالذاتية التي ترتبط بالحاجة النفسية  
كالسمككية للأفراد بيدؼ رفع معنكياتيـ كتحسيف الجك المحيط  بالعمؿ كقد أبرزت الكثير مف 
الدراسات كالبحكث الميدانية قيمة الحكافز المعنكية في مجاؿ العمؿ بؿ كنجاحيا في بعض 
الأحياف عمى الحكافز المادية حيث أف ىذه الأخيرة لا تكتفي بمفردىا لتحقيؽ أىداؼ الإدارة 

 شعكرا بأف ما يقدمو ىك تقدير لمجيد الذم يبذلو كمف  للعاملذلؾ أف الحكافز المعنكية تعطي 
 :دلائؿ ىذه الحكافز 

 :الأمن والاستقرار في العمل-

إف أىـ ما يرده الأفراد في حياتيـ المينية  ىك الشعكر بالأماف كالإستقرار في العمؿ فيـ 
 العمؿ ، فالعامؿ الذم يشعر بأنو مٌدانبحاجة إلى الإحساسبأنيـ مؤمنكف مف المخاطر في 

 كأخرل لاشؾ أنو يشعر بعدـ الإطمئناف ك الاستقرار في العمؿ إذف لحظةميدد بالطرد بيف 
فميذا العامؿ تأثير كبير عمى نفسيةالعامميف ، كمف ثـ كاف لابد مف طمأنتو كجعمو يشعر 
تاحة الفرصة لينتقؿ إلى أعمى المراتب  كمما أثبت  عمى أنو باؽ في منصب عممو بؿ كا 

جدارتو كمسؤكليتو في القياـ بالمياـ كالأعماؿ المككمة إليو لأف العامؿ الذم يفتقد إلى مثؿ 
 .ىذا الشعكر يجعمو عاجزا عمى الإبداع

 :فرض الترقية والتقدم -

أف الشركات التي تتحدد فييا الترقيات عمى أساس العلاقات العائمية أك الشخصية  أك 
الصداقة أك المحبة أقؿ مف الشركات التي ترتبط فييا الترقيات بإنتاجية الأفراد كمستكيات  

أدائيـ إف المبدأ الرئيسي الذم يجب مراعاتو عند رسـ سياسة الترقية  بيدؼ استخداميا 
كحافز ىك أف يرتبط حصكؿ الشخص عمى الترقية لتحقيقو الأعماؿ متميزة أك مستكل كفاءة 

 .عالية 
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 :الاعتراف بأهمية العامل -

 بذؿ عمى اعتراؼ الإدارة بأىمية العامؿ كتقدير ما يبذلو مف كونهاكتتجمىأىمية ىذا الحافز في
جيد في عممو لإثبات كفاءتو ، ككمما زاد حرص الإدارة عمى الاعتراؼ بأىمية العامؿ كمما 

الكقت  نفس أدل ذلؾ إلى تكحيد الجيكد المبذكلة لمكصكؿ إلى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة كفي
 .تحقيؽ رضا العامميف 

 :المشاركة في اتخاذالقرارات - 

تعتبر المشاركة مف أىـ الحكافز المعنكية في تحفيز الأفراد كزيادة إنتاجيتيـ ككلائيـ إلى - 
الأعماؿ كالمؤسسة ، حيث  تعني المشاركة  مشاركة الأفراد فكر أك عملا في عممية كضع 

 العامؿ في عممية الإنتاج لس  بجيده ٌشتركالأىداؼ كأخذ القرارات كىذا يقتضي أف 
نما بفكره كذكائو أيضا ككذلؾ حتى لا يشعر بأنو أحد الازرار في  الإنساني كعضلاتو فقط كا 

 .جياز آلة العمؿ 

 :المنافسة - 

 التحدم مع بعضيـ البعض في سبيؿ إنجاز موضعالمقصكد بالمنافسة ىنا كضع الأفراد 
كتحقيؽ أىداؼ جماعية ، كمف يحققيا أك لا يحصؿ عمى مكافأة خاصة مادية أك غير مادية 

 .كىذا مف شأنو زيادة الفعمية كالأداء للأفراد 

 : تمبية الحاجات الجماعية- 

يزداد الأفراد عطاء عف طريؽ حفزىـ في جكانب مف حياتيـ الشخصية كالعمؿ عمى تمبية 
 .الحاجات الاجتماعية مثؿ تكفير نشاطاتترفييية أك رياضية لمعامؿ 

 إف الزيادة في العمؿ تعمؿ عمى التحدم كالمنافسة  بيف العامميف حيث :إثراء العمل - 
يعطي لمفرد الكاحد الحرية في مجمكعة مف الأعماؿ في إطار تخصصو يشرؼ عمييا 
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كيخطط ليا كيراقبيا ، أم أف يككف مسؤكلا عنيا كىذا ما يزيد مف الخبرات كالتعمؽ العممي 
 ، ص 2007شنيؽ ،  ).كىذا طبعا يكلد لدل العامؿ رغبة كبيرة في أداء عممو عمى أكمؿ كجو 

18-20) 

 : الحوافز السلبٌة - 

يقصد بيا بأنيا عقكبات مختمفة  يتـ إيقاعيا عمى المرؤكسيف ، قد تؤدم في النتيجة إلى 
 عميو ، أك حسيف الصكرة المأخكذة  عنو كبالتالي تككف لذي عوقبتغيير المكظؼ لمسمكؾ ا

دافعا يعمؿ عمى شحف المكظؼ لتحسيف أدائو كتصرفاتو كيقسـ الحكافز السمبية عمى أساس 
 : أنيا 

 : حوافز مادية - 

تتمثؿ في تنزيؿ درجة المكظؼ أك العمؿ عمى تكقيؼ علاكتو الدكرية أك المستحقة ، كالعزؿ 
 .المؤقت لممكظؼ 

 :حوافز معنوية- 

العمؿ عمى حرماف الشخص مف نشر اسمو عمى لكحة الشرؼ في المنظمة أك تكجيو تنبيو 
 .لممقصر في عممو كنشره عمى لكحة الإعلانات تأنيب المكظؼ

 :حسب المستفٌدٌن منها * 

 :حوافز فردية- 

حيث تقدـ ىذه الحكافز لفرد بعينو نتيجة قيامو بعمؿ معيف يككف قد أنجزه أك تخطى اليدؼ 
 .دية أك معنكيةاالمحدد مسبقا كقد تككف ـ
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 :حوافز جماعية- 

تكجو مثؿ ىذه الحكافز لمجمكعة مف العامميف في التنظيـ، يعممكف بشكؿ جماعي في قسـ 
التفاؼ العامميف باتجاه  تحقيؽ الى إنتاجي محدد ، كتساعد الحكافز الجماعية في ىذه الحالة 

اليدؼ بالكصكؿ لرفع الكفاءة كزيادة الإنتاجية ، كتزيد مف الرقابة الذاتية لدل العامميف كتتيح 
 .(17-16، ص 2011حمداف ،  الساكت ،  ).الفرصة ليـ في تقديـ اقتراحاتيـ مف أجؿ تحسيف الأداء 

 : مقومات فاعلٌة نظام الحوافز - 3

 :يتطمب نجاح نظاـ الحكافز بشكؿ عاـ تكافر عدة مقكمات أساسية أىميا

  . دراسة الإدارة لمعامميف- 

 .اختيار مزيج مف الحكافز المناسبة كالفعالة- 

 .تقديـ نظـ الحكافز بشكؿ كاضح لجماعات العمؿ - 

التقييـ المستمر لمنظاـ بما يضمف تقديمو لنفس المستكل مف المزايا لكؿ مف الإدارة - 
  (293 ، ص 2015المبدم، ) .كالعالميف

كيقصد ىنا لنجاح نظاـ الحكافز يجب عمى الإدارة أف تدرس متطمبات العامميف كمعرفة - 
 .(293 ، ص 2015المبدم ،  ).الحكافز الفعالة التي تشجع العامميف عمى أداء عماليـ

 :طرق التحفيز- 4

 :مخاطبة العقل بالإقناع-

 مستقبؿ أفضؿ ليـ كىذه بناءإقناعيـ أف صلاحيـ يعكد عمييـ جميعا بالنفع كيساىـ في 
 .الطريقة مفيدة جدا 
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 :التحفيز عن طريق المكافآت والحوافز المادية-

كىذه الطريقة أيضا مفيدة جدا في أكؿ الأمر كلكنيا لا تمبث إلا أف تخؼ حدتيا كتفقد قدرتيا 
عمى المدل البعيد لأف الأبناء إذا اعتادكا عمى ذلؾ فمف يتحرككا إلا إذا كاف ىناؾ حافز 

مادم كمف الممكف أف يعطكا العمؿ عمى قدر ذلؾ الحافز المادم فقط كىك ما يعرؼ بنظاـ 
 .التعامؿ المادم

 :التحفيز عن طريق الخوف-

 بأف تذكر ليـ الأخطار التي تحيط بيـ كأف الكقت يداىمنا، كىذه طريقة ناجعة في أكؿ 
 .(17-16، ص 2011الناظكر،) .الأمر ثـ تفقد تأثيرىا مع الأياـ

 : شروط نجاح الحوافز- 5

ف تأخذىا بعيف الاعتبار إذا أرادت اف أىناؾ مجمكعة مف الشركط الأساسية إلي لابد للإدارة 
 :تحقؽ مف كراء الحكافز فكائد ترتبط بإنجاز كنجاح العمؿ كمنيا 

 .أف ترتبط الحكافز بأىداؼ العامميف كالإدارة معا-

 .أف تخمؽ صمة كثيقة بيف الحكافز كاليدؼ- 

  (66 ، ص 2015 الباركدم ، ). لابد لممنظمة أف تحدد الكقت الملائـ الذم ستنفذ فيو الحكافز- 

 .متابعة أداء المرؤكسيف كالكشؼ عف الأداء المتميز أك الأداء المعيب- 

 .سرعة تقدير الحافز عند الإجادة يككف الحافز إيجابيا كعند الخطأ كالانحراؼ يككف سمبا- 

الحافز، ليس فقط بالنسبة لمف يحصؿ عميو ، كلكف أيضا  الأداء وبٌن كضكح الربط بيف- 
  (15-14 ، ص  2011الفقي ،  ).بالنسبة لجميع العامميف 
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 :أثر الحوافز عمى أداء العمل-  6

تترؾ الحكافز بأنكاعيا إيجابية أك سمبية بلا شؾ الأثر عمى أداء معظـ العامميف فيما ليا - 
مف أثار اقتصادية كاجتماعية  عمى متمقي الحكافز ، كيتمثؿ الأثر الكظيفي في الجيكد التي 

 الحكافز مف أجؿ الحفاظ عمى المكانة كالصكرة المأخكذة عنو ، ٌتلقىسيبذليا  المكظؼ الذم 
مقدار المأخكذة الذم تـ منحو إياه إضافة لتكفير لكتترجـ مف خلاؿ  تقديـ الجيكد المساكية 

ءة العمؿ ، أما الأثار  رفع كفاجك تنافسي بيف  المكظفيف ، كىذا بدكره يؤدم بالنتيجة إلى 
الاجتماعية كالاقتصادية  التي تحققيا الحكافز المادية التي يتحصؿ عمييا المكظؼ  ، فيي 

غالبا ما تساىـ في حؿ المشكلات المادية التي يعاني منيا المكظؼ كأسرتو ، فتككف الحكافز 
جدت حمكلا لمشاكؿ  اقتصادية كاجتماعية تكلد لدل المكظؼ الشعكر بالانتماء إلى أوأك 

 .مؤسستو 

 العمؿ المادية بظروفإضافة لمعلاقة العضكية بيف الكفاءة الإنتاجية كالدكافع المتمثمة - 
 .كالاجتماعية كحاجات  الأفراد 

ف تحرؾ الرغبة في الفرد عف طريؽ إرضاء دكافعو كحاجاتو التي تؤدم أإف الإدارة تستطيع ))
 (.(لرفع الكفاءة الإنتاجية لمفرد

كالكفاءة في العلاقة بيف مساىمة الفرد الشخصية في الأداء كنتائج أدائو عمى اعتبارات 
 .خطط الحكافز

 .مف قاعدة اليرـ حتى نياية التي تعني بخصكصية تكجيياتالإدارة

يكجد أىداؼ أساسية ثلاث لإدارة نظـ الحكافز كالمكافأة كي تحقؽ الأداء المنظكر الذم - 
 :عت مف أجمو كىيضك

 . لممنظمةسبٌنالاستقطاب كالاحتفاظ بمكظؼ منا- 
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 .تحسيف كتطكير مستكيات أداء المكظؼ- 

تطكيع التشريعات كالقكانيف المتعمقة بالتكظيؼ أم لا يككف ىناؾ تعارض مع حقكؽ - 
 (18-17 ، ص 2007العكش ،  ) .العامميف

:  معوقات التحفيز - 7

إذا بذؿ المدير جيده أك اعتقدذلؾ، كلـ يجد نتيجة مباشرة فمـ يجد ىناؾ تغيير كلازاؿ - 
شعكر العامميف كما ىك فلابد أف ىناؾ معكقا مف معكقات التحفيز مكجكدا كينبغي البحث 

زالتو  .عنو كا 

 :ومعوقات التحفيز هي

 .الخكؼ أك الرىبة مف المؤسسة- 
 .عدـ كضكح الأىداؼ لدل إدارة المؤسسة- 
 .لمسئعدـ المتابعة لمعامميف فلا يعرؼ المحسف مف ا-
 .لأخطاءقمة التدريب عمى العمؿ كقمة التكجيو لتصحيح مف ا- 
 .عدـ كجكد قنكات اتصاؿ بيف المديريف كالعامميف فيككف كؿ في كاد - 
 ( 8 -127، ص  2015كفيقالنخمة،).الأخطاء الإدارية كتعدد القرارات كتضاربيا-
 :نظريات الحوافز- 8

اىتـ العديد مف الباحثيف كالدارسيف بمكضكع التحفيز كأثره عمى أداء الأفراد في العمؿ ، منذ 
بدء الاىتماـ بالعمؿ المنتظـ في الحياة الاقتصادية كلقد انصبت معظـ الجيكد في ىذا 
المجاؿ خلاؿ العقكد الماضية عمى نظريات  عمـ النفس في الغرائز كالدكافع ، كمف ثـ 
تطكرت مجالات البحث كتعددت ،  النظريات التي تحاكؿ تفسير أسباب حفز الأفراد ، 
فبدأت في منتصؼ القرف  التاسع عشر الأفكار بترغيب الإنساف في العمؿ كحثو عمى 

 الارتقاء بمستكل أدائو ، ثـ بدأت تمؾ الأفكار ، مع حمكؿ القرف العشريف ، تتبمكر بصكرة
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 مبادئ ىامة كأساليب فنية كأفكار أكثر تحدٌدا ووضوحا فً شكل نظرٌات للحوافز أرست
 :ترتكز عمى تأملات فكرية راسخة كفركض عممية كسنكجز فيما يمي أىـ ىذه النظريات 

 بحسب مإسسها فردٌرك تاٌلور فً مجال  ترتكز ىذه النظرية:النظرية الكلاسيكية - 

 عمى العامؿ المادم كخير دافع لمعمؿ ، كستند إلى مبدأ أف العامؿ يسعى بطبيعة الحوافز
إلى الحصكؿ عمى الزيادة في الأجر ، كتطبيقا ليذا الاتجاه فإنما تربط الأجر بإنتاجية العمؿ 

عمى أسس  زاد فً أجره وقد بنٌت هذه النظرٌة ، بمعنى أنيا كمما زاد الإنساف  في إنتاجيتو
 وأن تطبٌق  يؤدم إلى الكفاية في الإنتاجالأسالٌب العلمٌة فً العمل فرضية أف تطبيؽ 

 ، لذلؾ ترتكز ىذه النظرية عمى الحافز المادم الحوافز المادٌة ٌإدي إلى الزٌادة فً الإنتاج
فحسب ، حيث ترل أف لزياد تو تزيد الإنتاجية متجاىمة العكامؿ المعنكية كالنفسية 

ا اقتصاديا تنحصر حاجتو في الأشياء المادية  قكالاجتماعية لمعامؿ الفرد باعتباره مخمك
 .(351.352 ، ص 2015مصطفى يكنس ، ).كالأماف

 :نظرية العلاقات الإنسانية * 

بالنظر إلى المنظمة مف " التكف مايك" العلاقات الإنسانية أبرزىـ  )اىتـ أصحاب ىذا الاتجاه
 : جكانب خاصة ، نكردىا فيما يمي 

تفسير سمكؾ الفرد في المنظمة ، مصادر الاىتماـ بدراسة  الحاجات  الاجتماعية كالنفسية - 
 .لمفرد العامؿ 

 المحرؾ الأساسي  الأفراد التركٌز على الحوافز الجماعٌة باعتبارهاالاىتماـ بمشاعر- 
 . تاج المنظمة لمعامميف لزيادة إف

 .( 352- 351 ، ص ، 2015مصطفى يكنس ،  ). داخل المنظمة الإعتراؼ بالجماعات الصغيرة- 

 :تحسيف أساليب القيادة لدل المشرفيف - 
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التعاطي بصكرة أفضؿ مع العامميف ، بمناقشة مشاكميـ الاجتماعية كالأسرية ، إشعارىـ 
  (65 ،  ص 2015بكنكة ،  ).بالاىتماـ  بيـ كشركاء

 :نظريات الحاجات الإنسانية * 

راىـ ماسمك مف أبرز الكجكه الممتثمة لمنظرية الإنسانية ، أك عمـ النفس الكجكدم بيعتبر أ
كما يدعكه بذلؾ البعض ، كمف ألمع عمماء النفس الذيف ساىمكا في إرساء قكاعد ىذا 

، كبأف يرل بأف الإنساف في تغير دائـ طكاؿ الحياة ، كبأف شخصيتو أبعد ما النفسً الاتجاه
 ، لتأثير السنكات الخمسة الأكلى أك الستة مف حياتو تشكٌلهاىا كٌنتككف خاضعة في تكك

فقط يؤكد ماسمك في نظريتو عمى أف الشخص يجب أف يدرس عمى أنو إنساف لا عمى أنو 
 .(85-84 ،  ص 2004مكلاء بكدخيمي ،  ).مجرد مجمكعة مف الأعصبة

  كضح التدرج اليرمي لمحاجات الإنسانية كما يراىا ماسمك:01الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 2004مكلام بكدخيمي محمد ،  ).353 عبد الرزاؽ مصطفى يكنس ، مرجع سابؽ ، ص :المصدر 

 .(85، 84، ص 

 تقدٌر الذات 

حاجات التقدٌر الاحترام 

 وتقدٌر الذات 

الحاجات الاجتماعٌة الحب 

 والتفاعل مع الآخرٌن 

 حاجاث الأمان الماديت والمعىويت والضحيت 

 الحاجات الفسٌولوجٌة الطعام والشراب واللبس والراحة 
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 :كقد بنى ماسمك نظرية انطلاقا مف فرضيتيف أساسيتيف- 
تنشيط الحاجات المختمفة في أكقات مختمفة كتبقى الحاجات غير المشبعة ىي الي تؤثر -

 .عمى سمكؾ الإنساف
ترتب الحاجات بشكؿ ثابت عمى شكؿ سمـ كحسب أىميتيا ، فسمكؾ الفرد ينشط بكجكد - 

نقص أك حاجة تكجو الفرد لتخفيؼ التكتر الذم يسببو النقص ، كبالتالي فالتكتر يقكد  الفرد 
ذا كقد تضمنت نظريتو أفكار عدة متنكعة حاكؿ  الحاجة إإلى القياـ بسمكؾ يتكقع أف يشبع

 :مف خلاليا تفسير كتكضيح ىرمو كمككناتو حيث يرل  أف 
البشر كائنات محتاجة مف الممكف أف تؤثر احتياجاتيا عمى سمككيا كالحاجات غير المشبعة 

 . الحاجات  المشبعة فلا تصبح دافعة مفقط ىي التيتؤثر  في السمكؾ أ
ترتب حاجات الإنساف حسب أىميتيا أك تدرج ىرميا، فتبدأ بالأساسية كالطعاـ كالمأكل، - 

 .إلى المركبة كالحاجة لتحقيؽ الذات كالانتحار
الحاجات غير المشبعة لمدة طكيمة أك التي يعاني الفرد مف صعكبة فيإشباعيا، قد تؤدم - 

إلى إحباط كتكتر حاد قد يسبب ألاـ نفسية  كيؤدم الأمر إلى العديد مف ردكد الأفعاؿ 
 (74.76 ، ص  2015جناف ،  ).محاكلا مف خلاليا حماية نفسو مف ىذا الإحباط 

 :نظرية العاممين * 

زبرج أف تعالج أثر العكامؿ المختمفة عمى مكضكعيف مخمفيف رتحاكؿ نظرية العالـ فردريؾ ق
 تفسير النتائج  التي تبيف بأف تحاولالاندفاع لأداء العمؿ كحالة الرضى كىي بذلؾ : ىما 

 .الرضى لا يرتبط دائما بأداء عالي 

 :فيما يمي أىـ افتراضات ىذه النظرية 

فع لمعمؿ كالإبداع ، فبعضيا والا تؤثر كؿ الحكافز التي تستخدميا المنظمات في خمؽ د- 
 .يؤثر فقط في منع حصكؿ تذمر كعدـ الرضى 
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مجمكعة دافعة : يمكف تصنيؼ العكامؿ التي يمكف لممنظمة أف تقدميا إلى مجمكعتيف - 
 . لأداء المتميز كمجمكعة أخرل مطيرة  مف الشككل  كالتذمر 

العكامؿ  الدافعة أم  التي تؤدم إلى الدافعية العالية لمعمؿ ىي بالأساس عكامؿ تربط - 
 .بالعمؿ نفسو كما يكفره مف فرص لإشباع حاجات ذاتية في التعمـ كالتقدـ ك تحقيؽ الذات 

 .( 364 ، ص 2004نايؼ برنكطي ،  )

يقكؿ فردريؾ ىيرزبرج أف أفضؿ السبؿ لتحفيز شخص أف تنظـ الكظيفة كمف ثـ فإف إنجازىا 
 لمفرد مثؿ الحاجة  العكسٌة والتحدي الذي ٌساعد على إشباع الحاجات العلٌايكفر التغذية

سر إشباعها ميمةما للإنجاز كالتقدير ، كىي حاجات  يقكؿ عنيا ىيرزبرج إف  ولٌست من الٌ

 المثير لمتحدم نكعا مف الدافعة الداخمية لمفرد ، كيضيؼ  حٌث ٌوفر التقدٌر والعمل
ىيرزبرج أف إشباع الحاجات الدنيا بأشياء مثؿ أجؿ كظركؼ عمؿ أفضؿ تبقي الفرد دكف أف 

 .عدـ الرضا من تصيبو حالة

 Y و Xنظرٌتً* 

صنؼ دكقلاسماكجركجر النظريات التي تتعمؽ بالإنساف ك دافعيتو إلى نظريتيف أساسيتيف 
 :ىما 

  الإيجابية yالتقميدية  كنظريةxنظرية 

 :  تقكـ ىذه النظرية عمى الافتراضات التالية  :  xنظرٌة -

  . كلا يجب العمؿبطبٌعته الإنساف كسكؿ - 
 . لا يريد تحمؿ المسؤكلية في العمؿ خاملأنو - 
 .م العمؿ علالعقاب مف الكسائؿ الأساسية لدفع الإنساف -
 الأجر كالمزايا المادية مف أىـ الحكافز في العمؿ -
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تمف عمى شيء إلابد مف الرقابة الشديدة عمى الإنساف لكي يعمؿ حيث أنو لا يعمؿ كلا م- 
 ( 36 ، 35 ، ص 2018لكحؿ ،  ).دكف رقابة

 .العماؿ يكرىكف العمؿ بطريقة فطرية كيتجنبكنو قدر الإمكاف- 
، ص 2009بف دريدم، ).يتيرب العماؿ مف المسؤكلية كيبحثكف دائما عف التكجييات الرسمية-
57). 
 " y"نظرية - 

تخالؼ ىذه النظرية تمؾ الافتراضات المكجكدة في السمكؾ البشرم كالتي كردت في نظرية 
(x) كتناست دكافع  بصفات ظالمة لٌست من طبٌعة هذه البشرٌة كالتي  كصفت البشرية

العامميف نحك العمؿ كالتي تشكؿ أساس السمكؾ الإنساني الى جانب إيماف ىذه النظرية 
بدكافع العمؿ كحاجات  العامميف فيي الأخرل تحاكؿ تقديـ الافتراضات التي تشكؿ بعض 

 : مظاىر السمكؾ الإنساني نذكر منيا 
إف الجيد الجسمي كالعقمي الذم يبذلو العامؿ في العمؿ ىك شيء طبيعي كالمعب كالراحة، - 

 .لأف العمؿ يمكف أف لو مصدر لمرضا كما يمكف أف يككف لو مصدر عقكبة 
 .إف العنصر البشرم يعرؼ كيؼ يبحث عف المسؤكلية كليس فقط قبكليا -
  ( 37 ، 36لكحؿ ، ص  ).يعمؿ الإنساف أملا في الحصكؿ عمى المكافأة لا خكفا مف العقاب -

 :نظرية الإنجاز * 

ديفيد ماكيميلاند إلى إف الحاجات " تشير المفاىيـ الأساسية ليذه النظرية كالتي أساسيا 
الإنسانية بطبعيا نسبية الاستقرار، فطاقة الإنساف الداخمية الكامنة  تبقى ساكنة حتى يأتي 

 كيعبر عف ىذا العامؿ أك المثير عادة بالحافز الذم ٌثٌرهامثير أك  منبو ما يحركيا أك 
يعتبر ترجمة ليدؼ معيف ، ذلؾ أف تحقيؽ ىذا اليدؼ مف قبؿ الفرد يؤدم إلى إشباع 

الحاجة التيأثارتيا لديو كشكمت بالتالي دافعيتو ، كترل ىذه النظرية أف لمفرد أربع حاجات 
 : رئيسية تتمثؿ في 
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 :الحاجة إلى القوة-

 همكتجد الأفراد الذيف لدييـ ىذه الحاجة يبحثكف عف فرص كسب المركز كالسمطة ، ك
 .يتدافعكف كراء المياـ التي تكفر ليـ فرص كسب القكة 

 :الحاجة إلى الإنجاز-

 .جد الأفراد الذيف لدييـ ىذه الحاجة يبحثكف عف فرص حؿ مشكلات التحدم كالتفكؽنك

 :الحاجة إلى الانتماء-

كتجد الأفراد الذيف لدييـ ىذه الحاجة يجدكف في المؤسسة فرصة لتككيف علاقات صداقة 
 .جديدة، كيندفعكف كراء المياـ التي تتطمب التفاعؿ المتكرر مع زملاء العمؿ

 :الحاجة إلى الاستقلال-

إف الأفراد الذيف لدييـ ىذه الحاجة يعطكف قيمة كأىمية كبيرة لمحرية كالاستقلالية في العمؿ 
كالسيطرة ك التحكـ بمصيرىـ الشخصي، كبالتالي فيـ يفضمكف أف يعممكا في كظائؼ تحقؽ 

 (357.58مصطفى يكنس ، ص ).ليـ ذلؾ
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 : خلاصة الفصل

يمكف القكؿ في نياية ىذا الفصؿ كبعد بياف أىـ العناصر المتعمقة بالتحفيزألا يمكف التحكـ 
المباشر في مصالح المكظؼ المرتبطة بعممو، كبكؿ تأكيد يتحمؿ الفرد بعض المسؤكلية عف 
تحفيز ذاتو، كلكف يمكف لمقيادة كالمدراء تحسيف عمميات التحفيز مف خلاؿ تييئة بيئتو عمؿ 
تجعؿ عكامؿ التحفيز الذاتية متكىجة، فتنعكس الأرباح عمى جميع مف يعمؿ بتمؾ البيئة التي 

 .تتسـ بجك عممي مريح كمساعد عمى تطكير كتحقيؽ الأىداؼ
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 :تمهيد 

يعد مكضكع الأداء الكظيفي مف أىـ المكاضيع في عممية إدارة المكارد البشرية بالمؤسسات 
لذلؾ فإف نجاح أم مؤسسة مرتبط بمدل كفاءة كفعالية الأداء الكظيفي في تحقيؽ الأداء 

المتميز للأفراد لإدارة المكارد البشرية داخؿ المؤسسات، كلمتعرؼ عمى الأداء بصكرة كاضحة 
 :كأكبر نذكر أحد أىـ عناصره كالتالي

 عناصر الأداء الكظيفي- 
 أىمية الأداء الكظيفي - 
 مككنات الأداء الكظيفي - 
 محددات الأداء الكظيفي - 
 أبعاد الأداء الكظيفي - 
  العكامؿ المؤثرة في الأداء الكظيفي - 
 تقييـ الأداء الكظيفي - 
 أىمية تقييـ الأداء- 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



مدخل نظري لتطوير لأداء الوظيفي........................................... :الفصل الثالث  

 43 

 : عناصر الأداء الوظيفي - 1

 :يتككف الأداء الكظيفي مف مجمكعة مف العناصر أىميا* 

المعرفة بمتطمبات الكظيفة كتشمؿ المعارؼ العامة كالميارات الفنية كالمينية كالخمفية - 
 . الكظيفة كالمجالات المرتبطة بيا عنالعامة 

 الذي ٌقوم به ما ٌمتلكه من  كتتمثؿ في مدل ما يدركو الفرد عف عممو:نوعية العمل - 

 .كقدرة عمى التنظيـ كتنفيذ العمؿ دكف الكقكع في الأخطاء رغبة ومهارات و براعة 

 أم مقدار العمؿ الذم يستطيع المكظؼ إنجازه في ظركؼ العادية  :كمية العمل المنجز - 
 .ر سرعة ىذا الإنجاز المعمؿ ، كمقد

ؿ م عمى تح وتشمل الجدٌة و التفانً فً العمل و قدرت الموظف : و الوثوق المثابرة- 
نجاز الأعماؿ في أكقاتيا المحدمسإولٌة العمل  حاجة ىذا المكظؼ للإرشاد دة ومدى كا 

  .(15 ، ص 2010عزة أبك شقـ كأخركف ،  ).يف مشرفكالتكجيو مف قبؿ اؿ

 :أهمية الأداء الوظيفي - 2

تكمف أىمية قياس  الأداء في المؤسسة مف خلاؿ الأىداؼ  التي تسعى لتحقيقيا لقياس 
 : اء كىي تتمثؿ فيما يمي دالأ

 حيث يكشؼ قياس الأداء عف قدرات العامميف كبالتالي تتـ ترقيتيـ إلى كظائؼ :الترقية -
 .كؿ فرد في الكظيفة التي تتناسب قدراتو ضع أعمى مف كظائفيـ ك

 حيث يساعد قياس الأداء في تحديد مدل فاعمية  المشرفيف :تقييم المشرفين والمديرين - 
كالمديريف في تنمية كتطكير أعضاء العامميف في المؤسسة الذيف يعممكف تحت إشرافيـ 

 .كتكجيياتيـ 
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إذا أف قياس الأداء يساىـ في اقتراح :  إجراءات تعديلات في الراتب في الرواتب والأجور - 
ؿ عمييا والمكافئات المالية  المناسبة لعماؿ المؤسسة في ضكء المعمكمات التي يتـ الحص

مف قياس الأداء يمكف زيادة ركاتب كأجكر العامميف أك إنقاصيـ كما يمكف اقتراح نظاـ 
 .الحكافز المعنى ليـ 

 إذا أف قياس الأداء يمكف أف يعتبر معيارا ، مقياس مقبكلا في تقييـ :مقياس أو معيار - 
سياسات كتطبيقات أخرل في مجاؿ الأفراد كذلؾ كالحكـ عمى مدل فعالية التدريب في 

 .المؤسسة ككذلؾ في ما يتعمؽ بتقارير البحكث التي يمكف إعدادىا 

  إذا يشكؿ قياس الأداء تقكيـ عماؿ المؤسسة كاقتراح إجراءات لتحسيف:تقديم المنشورة - 

 شكؿ تدريب داخؿ المؤسسة أك خارجيا  بمعنى أخر يمكف أف من أدائهم وقد ٌؤخذ التحسٌن
لمتطكير  الشخصي كمقياسا لو ، إذ أف لعامميف كثيرا ما يعبركف  حافزا يعتبر قياسا

 .عنرغباتيـ في السؤاؿ المتعمؽ بكيفية قياميـ بأعماليـ 

  عنهإف قياس الأداء يشجع المشرفيف عمى الاحتكاؾ بمرؤكسييـ أثناء عممية القياس فتنتج- 
المعرفة الشخصية ىؤلاء المرؤكسيف مف  قبؿ المشرفيف إذ أف المقيـ يجب أف يعرؼ الكثير 

 .عف مف بقيميـ

لأف قياس الأداء يعتبر مف العكامؿ الأساسية في الكشؼ عف : اكتشاؼ الحاجات التدريبية-
 .(45-44ترنتي، ص  ).الحاجات التدريبية كبالتالي تحديد أنكاع برامج التدريب كالتطكر اللازمة 

 : مكونات  الأداء الوظيفي - 3

يتككف مفيكـ الأداء مف مككنيف أساسييف الأكؿ الكفاءة كالثاني الفعالية كبمعنى أف المؤسسة 
 أف يعرؼ لكؿ مف  مفٌدالتي تتميز بالأداء فيي تجمع بيف الفعالية كالكفاءة كلذلؾ فإنو مناؿ

 :المفيكميف بالتحميؿ كذلؾ عمى النحك التالي 
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 : الفعالية - 

ينظر الباحثكف في عمـ الإدارة إلى الفعالية عمى أنيا أداة مف الأدكات مراقبة الأداء في 
وضوعة المؤسسة ، انطلاقا مف أف الفعالية  تمثؿ معيارا يعكس درجة تحقيؽ الأىداؼ الـ

كقد تعددت كجيات النظر حكؿ ماىية كطبيعة مفيكـ الفعالية ، فقد  أعتبر المفكركف 
التقميديكف أف الفعالية تتمثؿ بالأرباح المتحققة كبيذا فإف فعالية المؤسسة تقاس بحجـ الأرباح 

القدرة عمى تحقيؽ النشاط  ))عرفيا أحد أقطاب كجية النظر كىك فنست بأنيا ها وقد في
قدرة المؤسسة  عمى تحقيؽ  ))رد أمياؿ بأنيا وبينما عرفيا كؿ مف كلكر كركبرت حسب ما أ

 ( (ىا في السكؽ مقارنة بالمنافسة تأىدافيا الاستراتيجية مف نمك المبيعات كتعظيـ حص

كىذا  ينطبؽ عمى المؤسسات ذات الطبيعة النكعية أم التي لا تيتـ بالجانب  المالي كنشاط 
 .الخ ...رئيسي ليا كالمؤسسات التربكية كالمؤسساتالبحثية كبيكت الخبرة 

لية تعني  أداء الميمات أك الأعماؿ بشكؿ صحيح كسميـ ، ا يستنتج مما سبؽ أف الفع
كترتبط  بالأىداؼ الإستراتيجية  لممؤسسة ، كبالتالي بدرجة تحقيؽ النتائج بمعنى أخر فإف 
الفعالية تعبر عف الفرؽ بيف النتائج المتكقعة  كالنتائج المحققة ، كىي في الكقت  نفسو  
ترتبط  بتحقيؽ أىداؼ المؤسسة ، كاعتمادا عمى ذلؾ يمكف القكؿ أنو كمما  كانت النتائج 
لمتحققة  قريبة مف النتائج المتبعة كمما كاف الأداء أكثر  فعالية  كينعكس ذلؾ عمى أداء 

المؤسسة  ككؿ كتقاس الفعالية عادة لإحدل طريقتيف  ، الأكلى  نسبة الأىداؼ المتحققة الى 
الأىداؼ  المتكقعة  كبيذه الطريقة يمكننا  الحكـ عمى درجة تحقيؽ الأىداؼ ، أما الثانية 

 .النسبة بيف الإمكانات  المستخدمة إلى الإمكانات المتكقعة  لتحقيؽ النتائج  على فتعتمد

 : الكفاءة - 

يتقاطع مفيكـ الكفاءة مع عدة ث تفاؽ بيف الميتميف عمى تعريؼ محدد لمكفاءة حيٌوجد الا 
الخ ، كسنعرض بعض التعريفات  لمفيكـ الكفاءة ، ...مفاىيـ كالإنتاجية  المردكدية الأمثمية 
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قدرة المؤسسة كمعنى ذلؾ أنيا تشير الى العلاقة  ))فقد عرفيا كؿ مف كلير كرككيرتس بأنيا 
أما الكفاءة ( (بيف المدخلات كالمخرجات كتقاس مف خلاؿ  نسبة المخرجات  الى المدخلات 

حسب فنسنت فيي القدرة عمى القياـ بالعمؿ المطمكب بأقؿ الإمكانيات كالنشاط الكؼء ىك 
الأقؿ كمفة، حيث نستنتج مف ىذا التعريؼ أف الكفاءة ترتبط بتحقيؽ ما ىك مطمكب بشرط 

 .تدني المدخلات أم استعماؿ مدخلات أقؿ 

 إف الكفاءة صفة ملازمة لكيفية كطبيعة استخداما لمؤسسة لمدخلاتيا مف المكارد مقارنة 
قؿ تكمفة ممكنة أبمخرجاتيا ، حيث لابد مف الاستغلاؿ  الرشيد كالمزج بيف عكامؿ الإنتاج ب

، كما  يمكف الاستنتاج بأف الكفاءة يمكف ترجمتيا كتمثيميا في ثنائية  كىذا يشير الى أف 
عممية الإنتاج تعتبر غير كفؤ إذا تطمبت استعماؿ كمية أكبر  مف المدخلات  مقارنة بكمية 
أقؿ مف المدخلات  لإنتاج  نفس الكمية مف الناتج ، كىنا يتطمب الإشارة إلى أف الكفاءة في 
المؤسسة تتأثر بحجـ مدخلاتيا ، بالإضافة إلى عكامؿ  أخرل أىميا المحيط ، جكدة إدارتيا  

 الخ ...كتنظيميا 

يستنتج مف التعريفات التي أكردناىا سابقا أف الكفاءة تعني العمؿ الأشياء  بطريقة  * 
صحيحة ، كما أف جكىر الكفاءة يتمثؿ في تعظيـ الناتج ، كتدني التكاليؼ ، بمعنى أخر 

محمد المحاسنة ،  ).حتكم أحد طرفييا عمى بمكغ أقصى ناتج تيمكف تمثيؿ الكفاءة بمعادلة 
 (111-109 ، ص 2013

بتكاليؼ محدكدة كمعينة  بينما يحتك الطرؼ الأخر عمى بمكغ الحد المقرر مف الناتج بأقؿ 
 .تكمفة كتقاس الكفاءة لإعادة مف خلاؿ نسبة المخرجات إلى المدخلات 
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 :محددات الأداء الوظيفي - 4

لفة التي تتككف تقا أف الأداء الكظيفي ىك القياـ بالأنشطة كالمياـ المخبكما ذكر سا- 
نتج مف تضافر عدة عناصر مف شأنيا أف تأثر عمى ىذا الأداء سمبا يمنيا الكظيفة ، كىك 

 :أك إيجابا يطمؽ عمى ىذه العناصر محددات الأداء تتمثؿ ىذه المحددات في 

كىك الجيد الناتج مف حصكؿ الفرد عمى التدعيـ إلى الطاقات  الجسمية كالعقمية : الجهد - 
 .التي يبذليا  الفرد لأداء ميمتو 

 ص 2012الباتكلعمكط ،  ). تعني الخصائص لشخصية المستخدمة لأداء الكظيفة:القدرات  - 

102)  

الاتجاه أك تصكرات الفرد كانطباعاتو عف الأنشطة التي تعنً : إدراك الدور أو المهمة- 
عكدة الحلابية ،  ).يتككف منيا عممو ، كعف  الكيفية التي ينبغي أف يمارس بيا دكره في المنظمة 

  .(30 ، ص 2013

كالجيد المبذكؿ ، " بينما ىناؾ مف يضيؼ الى إدراؾ الدكر أك الميمة  نمط الأداء * 
كنكعية ىذا الجيد المبذكؿ كالتي تعني  مستكل الدقة كالجكدة ، كدرجة  مطابقة الجيد 

 .المبذكؿ لمكاصفات نكعية معينة 
الأداء فً عناصر تتعلق بالموظف  عناصرانكالملاحظ مف التعريفيف السابقيف أنيما يحصر

الجيد، القدرات كالميارات ، نمط الأداء كىي عناصر تخضع لسيطرة شاغل الوظٌفة فقط 
 .المكظؼ 

بينما أف في الكاقع ىناؾ عناصر أك محددات تخرج عف سيطرة  المكظؼ ، أىـ ىذه 
 : المحددات

 كما يتعمؽ بيا مف كاجبات كمسؤكليات كأدكات كتكقعات  :(متطمبات العمؿ )الكظيفة - 
 .مطمكبة مف المكظؼ ، إضافة  إلى الطرؽ كالأساليب كالأدكات ك المعدات المستخدمة 
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أك ما تتصؼ بو البيئة التنظيمية حيث تؤدم الكظيفة  : (بيئة التنظيـ الداخمية  )المكقؼ - 
كالتي تتضمف ، مناخ العمؿ ، الإشراؼ ، كفرة المكارد ، الأنظمة الإدارية ، الييكؿ  

اب والعقاب ك الثالتنظيمي  نظاـ الاتصاؿ ، السمطة ، أسمكب القيادة ، نظاـ الحكافز

 (11 ، ص 2006يعجي ، )..

 :أبعاد الأداء الوظيفي -  5

تعني بأداء الفرد لمعمؿ القياـ الأنشطة كالمياـ المختمفة التي يتككف منيا عممو كيمكننا أف 
 :نميز ثلاثة أبعاد للأداء ك ىذه الأبعاد 

 الجيد المبذكؿ - 
 كمية الجيد - 
 نمط الأداء - 
 : لمبذول اكمية الجهد - 

تعبر عف مقدار الطاقة الجسمانية أك العقمية التي يبذليا  الفرد خلاؿ فترة زمنية كتعتبر  
رعة الأداء أك كميتو في خلاؿ فترة معينة معبرة عف البعد الكمي سالمقاييس التي  تقيس 

 .لمطاقة المبذكلة 

 : الجهد المبذول - 

  كثٌرا بسرعة الأداء أو الكمٌة بقدر ماٌهتم مستكل بعض الأنكاع للأعماؿ ، قد لا ييتـفتعنً
بنكعيتو كجكدة الجيد المبذكؿ كيندرج تحت المعيار النكعي لمجيد الكثير مف المقاييس التي 
تقيس درجة مطابقة الإنتاج المكاصفات كالتي تقسمو درجة خمك الأداء مف الأخطاء كالتي 

 .تقيس درجة الإبداع كالابتكار في الأداء 
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 : نمط الأداء - 

يقصد بو الأسمكب أك الطريقة التي تبذؿ بيا الجيد في العمؿ ، أم الطريقة التي تؤدم بيا 
أنشطة العمؿ فعمى أساس نمط الأداء يمكف قياس التدريب الذم يمارسو الفرد في أداء 

إذا كاف العمؿ جسمانيا بالدرجة   معٌنة أو مزٌج هذه الحركات أو الأنشطة حركات أك أنشطة
معنية  لمشكلة الأكلى كما يمكف أيضا قياس الطريقة التي يتـ الكصكؿ بيا إلى حؿ أك قرار

 .(78 ، ص 2008بكعطيط ،  ).أك الأسمكب  الذم يتبع في إجراء بحث أك دراسة 

 :لمؤثرة في الأداء الوظيفي العواملا- 6

يعتبر أداء  المؤسسة دالة لمعديد مف العكامؿ المؤثرة فيو كبما أنو حصيمة تفاعلات داخمية -
 : كخارجية لممؤسسة كمف العكامؿ المؤثرة في الأداء ما يمي 

درجة حسب الأفراد أك بمجمكعات الأفراد الذيف يؤثركف في تحديد سياسة المؤسسة كذلؾ - 
 .تحفيزىـ  كقيادتيـ 

 (51ترنتي، قبمة ، ص  ).أنظمة المؤسسة كنظاـ المكافآت ، التخطيط ، الدفع كالرقابة- 

نكعية كحدة العمؿ التاـ قد تقضي إلى معدلات مختمفة الإنتاج فمعدلات  الأداء كمية - 
بطبيعتيا كقد تحتكم عمى متغيرات  عف نكعية العمؿ المنجز ، كقد تظير عممية ما مثلا 

 .معدلا جيد للإنتاج لكنيا مف الناحية النكعية قد تتمثؿ في أداء ردمء 
الأداء في العمميات المتمثمة قد يتبايف معدلات بحسب المكقع الجغرافي لكحدات مف جراء - 

الظركؼ المحمية ، فقد تتبايف معدلات الإنتاج بسبب الظركؼ المحمية حتى كلك أدل نفس 
 . درجة الكفاءة بنفسالنشاط في المكاطف مختمفة 

ىذا كيرل بعض الباحثيف أف ىناؾ أربعة عكامؿ تؤثر في الأداء الكظيفي يمكف حصرىا * 
 :فيما يمي 

 



مدخل نظري لتطوير لأداء الوظيفي........................................... :الفصل الثالث  

 50 

 .دقة المعمكمات التي عمى أساسيا تتخذ العديد مف قرارات النقؿ كالترقية * 
سمكؾ المرؤكسيف بإعادة النظر في تصرفاتيـ لككنيـ يعدكف الحجر الأساس لممؤسسة * 

 .كالجزء الفعاؿ في تقييـ الأداء 
 تفعيؿ العممية التنظيمية التي مف خلاليا يمكف مراجعة خطط كنظـ العمؿ * 
تحسيف كتطكير مستكيات الأداء بالمؤسسة التي عمى أساسيا كاعتمادا عمى نتائجيا يقيـ * 

 .الأداء الكمي لممؤسسة 
 : العوامل البيئة - 

ىناؾ بعض العكامؿ خارج نطاؽ سيطرة الفرد  كالتي يمكف أف تؤثر عمى مستكل أداءه  ، 
 يجب أف تؤخذ في الاعتبار الا انهابالرغـ مف أف بعض ىذه العكامؿ قد تؤخذ كأعذار ، 
العكامؿ عمى أنيا مؤثرات عمى الجيد هذه لأنيا حقيقة كمكجكدة  بالفعؿ ، كيجب  النظر الى 

 : كالقدرة كالإنجاز كمف بيف ىذه العكامؿ نذكر 
دركازم ،  ).الظركؼ المادية ، الإضاءة ، الضكضاء ، الحرارة ، ترتيب الآلات كغيرىا - 

 .(119-118 ، ص 2010

 

 

 

 

 

 

  يكضح العكامؿ البيئة المؤثرة عمى الأداء :02الشكل رقم 

 الظروف المادٌة

  الإضاءة 

 الضوضاء 

 ترتٌب الآلات 

 الحرارة 

اٌت   الدور

 الإشراف 

 السٌاسات 

 التصمٌم التنظٌمً 

 التدرٌب 

 التعلٌم 

 الأداء الوظٌفً   الجهة القدرات
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 :تقييم الأداء الوظيفي- 7

 كتصرفاتيـ أثناء نإف عممية تقييـ الأداء لـ يقتصر ىدفيا الأساسي عمى سمكؾ العاممي
أدائيـ لأعماليـ، كلكف أصبح يركز  عمى التطكير الإدارم بكؿ أبعاده حيث تعددت منافع 

تقييـ الأداء كتنكعت حيث أنو يستيدؼ الكشؼ عف الطاقات الكامنة  لدل العامميف كتطكير 
طرق عية إدارة المنظمات إلى استخداـ مناىج كافأدائيـ ك تحفيز العامميف كأيضا إثارة  د

 (57 ، ص 2013بف منصكر الشريؼ ،  ). بمكضكعية كدقة الأداءتقييـ 

رؼ عمى مستكيات  تعبمقتضى ىذه المرحمة يتـ تقييـ أداء جميع العامميف في المنظمة كاؿ- 
أدائيـ كعممية تقييـ الأداء الفردم ليست نياية بذاتيا ، فيي المرحمة التي تسمح بتقديـ 

معمكمات يتـ عمى ضكءىااتخاذ  القرارات  الإدارية  المختمفة  ، ككذا إمداد العامميف بتغذية 
خلاؿ مقابلات التقييـ ، إضافة إلى أنيا العممية التي يتـ مف خلاليا من  أدائيـ حولمرتدة 

 تحديد المكاقع التي تتطمب تعديؿ أك تحسيف في الأداء ، ككما تمت الإشارة اليو 

ت أك السمات صفافإف ىناكاتجاىات لتقييـ أداء العامميف ، أحدىما يركز عمى اؿ- 
 (58 ، ص يبعج ).كالسمككيات ك الأخر يركز  عمى الأىداؼ أك ما يسمى الإدارة بالأىداؼ 

 : ءالوظٌفً أهمية تقييم الأدا- 8

ثبات عدالتيا كتحديد المكافأة التشجيعية كمنح العلاكات-    . دعـ إجراءات الترفييكالنقؿ كا 
 . ٌعتبر معٌارا هاما لإٌجاد نظم الحوافز و المكافآت و العلاوات - 
 سيمة فعالة لمعرفة الذيف ىـ بحاجة  إلى الانتقاؿ لكظائؼ أخرل تتفؽ تعتبر و- 
 .يمكف أف تؤدم نتائج تقييـ الأداء إلى إجراء تعديلات في الركاتب كالأجكر لمعامميف - 
 يعتبر تقييـ الأداء كسيمة أك أداء لتقييـ ضعؼ العامميف  كاقتراح إجراءات لتحسيف أدائيـ - 
يعتبر  مف العكامؿ الأساسية في الكشؼ عف الحاجات التدريبية كبالتالي تحديد أنكاع - 

  (124دركازم ، ص  ).لتدريب التطكير  اللازمة ابرامج 
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 :دور التحفيز في تطوير أداء الوظيفي لدى الموظف داخل الموظف * 

 إلى معرفة ما مدل دكر التحفيز في ولتطرقنا إلييفي الفصما نستنتج مف خلاؿ ما سبؽ 
 . معرفة كيفية رفع كفاءة العنصر البشرم وتطكير أداء المكظؼ

يكجد دكر كبير لمتحفيز عمى أداء العامؿ مف خلاؿ أنو يحفز العامميف كالتأثير في سمككيـ 
 .كتكجيو  ىذا السمكؾ إلى الكجية المرغكبة بما يكفؿ التحقيؽ الأمثؿ لأىداؼ المؤسسة

يحقؽ نظاـ الحكافز نتائج مفيدة كيجنب مظاىر الصراع في العلاقات العامميف بعضيـ مع 
 .بعض كيقمؿ مف الظكاىر المعكقة لزيادة الإنتاج

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :الخلاصة
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حاكلنا في ىذا الفصؿ تقديـ أىـ العناصر الأساسية حكؿ الأداء إف المكارد البشرية تشكؿ 
أىـ عنصر في المؤسسة باعتبار العامؿ ىك المؤثر في جميع الجكانب خاصة في عممية 

الذم يؤديو كالمقدار  العمل الإنتاج، كمنو يعد العامؿ أساس نجاح أم مؤسسة مف خلاؿ
الذم يعطيو مف جيده كعممو كمياراتو باعتباره العنصر الكحيد الذم يدير المكارد الأخرل 
بالمؤسسة، كمنو تستطيع المؤسسة أف تحقؽ مجمكع الأىداؼ المسطرة كالتي أنشئت مف 

 .أجميا
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 الإجراءات المنهجية: أولا

 :تمهيد

يشمؿ ىذا الفصؿ الإجراءات المنيجية التي اتبعتيا الباحثة في تحديد مجتمع الدراسة  
كاستخداـ أداة الدراسة كمنيج الدراسة كعينتيا ، بإضافة إلى المجاؿ المكاني ك الزمني 

 .كالأساليب المتبعة في التحميؿ 

 منهج الدراسة:1

 أف يتبع منيجا معينا ، كبما عمى الباحثلى حقيقة يجب إلمعالجة مكضكع دراسة كالكصكؿ 
 ((دكر التحفيز في تطكير الأداء الكظيفي  لدل المكظؼ  ))أننا بصدد دراسة مكضكع 

فإننا نجد أف المنيج الملائـ  المناسب  المكضكع  تحتـ عمى الباحث اختيار  المنيج فطبيعة
. لمدراسة ىك المنيج الكصفي 

 يعد الكصؼ حقيقة منيجا قائما بذاتو كما تـ  التعريؼ بو في السابؽ :الوصفي ج  المنه- 
بأنو الطريؽ أك المسار الذم يسمكو  الباحث لاختيار المعمكمات التي يجمعيا ، كىك الطريقة 

 نقطة أخرل  أم ىك عبارة عف عدد مف  نقطة إلى المحددة التي تكصؿ الإنساف الباحث مف
الخطكات المنظمة  التي تسيـ في تنفيذ  البحث بالأسمكب الصحيح ، كيعد المنيج طريقة  

. ة منظمة مف اجؿ حؿ الإشكالية لمًع

 ولٌست منهجا فً خد ذاته في الحقيقة المنيج  الكصفي ىك عممية عقمية كعممية منيجية - 

 بحيث نجدىا صفة طاغية  في كؿ المناىج ك لا يمكف فلوصف حلقة من حلقات المنهجٌة 
اعتباره منيجا قائما بذاتو فيك لا يحتكم  عمى أساس خاصة كلا عمى خطكات خاصة بو 

. (117ص- 2019لطاد كأخركف ،   ).تجعؿ منو أداة معتمد لمتحميؿ مف أجؿ حؿ الإشكالية 
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كفي دراستنا تـ الاعتماد عمى لمنيج الكصفي لكصؼ كاقع التحفيز في جامعة محمد خيضر 
بسكرة  تحديدا في كمية العمكـ الإنسانية  كالاجتماعية  كدكره في تطكير الأداء الكظيفي – 

ل كصؼ كتفسير الظاىرة المدركسة كىك إؿلدل المكظؼ الإدارييف كىذا المنيج يسعى 
 ، أملا في التكصؿ الى  بمستقبل الظواهرالتحفيز  كدكره الفعاؿ في المؤسسات كالتنبؤ

. تعميمات ذات معنى يزيد بيا رصيد المعرفة في مكضكعنا 

 :الدراسةمجالات - 2

 :المكانيالمجال – أ 

 تجرم فيما  الدراسة حيث تتصكر ىذه الدراسة في المؤسسة الجغرافية التيكيمثؿ الرقعة 
 . شتمةجامعية محمد خيضر بسكرة 

 :مؤسسةنشأة - 

بمقتضى المرسكـ ة أنشئت كمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية بجامعة محمد خيضر  بسكر
 يعدؿ 2009 فيبراير 17 المكافؽ 1430 صفر عاـ 21 مؤرخ في 9-90التنفيذم  رقـ 

 7 المكافؽ 1419 ربيع الأكؿ عاـ 13 المؤرخ في 98-219كيتمـ المرسكـ التنفيذم رقـ 
–  كالمتضمف إنشاء جامعية بسكرة الكاقع مقرىا بالقطب الجامعي شتمة 1998يكليك سنة 

 الإنسانية كقسـ التربية البدنية وقسمتضـ ثلاث أقساـ كىي قسـ العمكـ الاجتماعية – بسكرة 
. كالرياضية 

:  الهياكل البيداغوجية- 

 الميسانس كطمبة الماستر كأخر للأستاذة كطمبة ما بعد التدرج بة فضاء لطؿ:الانترنتفضاء 

مصمحة  : تية لآمصالح ابها الالمكتبة المركزية لمكمية  استعاب بطاقة 600 : المكتبة* 
 ٌتؤلفالمقنيات ، مصمحة بنؾ الإعارة ، مصمحة  لرسائؿ الأكاديمية ، بالإضافة الى مبنى 
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مف ثلاث طكابقمخصص لممطالعة كؿ طابؽ بو بنؾ للإعارة الداخمية كبقدرة إستعاب 
. طالب160

 .مقعد 300 مقعد كمدرجات بسعة إستعاب 200ستعاب ا مدرجات بسعة 4 :المدرجات* 

.  ، قاعات لممحاضرات 07 قاعة للأعماؿ المكجية 64 :الدراسةقاعات * 
 (للأعماؿ التطبيقية) قاعات للإعلاـ الآلي 03 :الآليقاعات الإعلام * 
 مكتب الطمبة، مكتب للأساتذة مخصص لاستقباؿ 72 :للأساتذةقاعات كمكاتب *

. المجاف قاعات الاجتماعية قاعة لممناقشات كقاعة للاستقباؿ 04 للأساتذة، قاعة المداكلات،
(http : /univ- biskra.dz/ index). 
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 :لمؤسسةالهيكل التنظيمي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :المجال الزمني-ب

 مام 18ىك الزمف الذم تـ فيو تطبيؽ أداة الدراسة كىي تكزيع الاستثمارات الذم كاف في 
. 2021 مام 24الى غاية 

 

تنظٌمً للكلٌة هٌكل ال  ال

 عمادة الكلٌة 

نٌابة العماد المكلفة بالدراسات 

 والمسائل المرتبطة بالطلبة 

نٌابة العماد المكلفة بما ٌعد 

بحث العلمً  تدرج وال ال

 والعلاقات الخارجٌة 

قسم العلوم 

 الإنسانٌة 

تارٌخ  شعبة ال

شعبة علوم الإعلام 

 والإتصال

 شعبة علم المكتبات 

 المكتبة 

توجٌه  مصلحة ال

بداغوجً بحث ال  وال

تكوٌن  مصلحة متابعة ال

تدرج  فٌما بعد ال

مصلحة متابعة أنشطة 

 البحث

تعاون  مصلحة ال

 والعلاقات الخارجٌة 

قسم العلوم 

 الإجتماعٌة

 شعبة علم النفس

 شعبة علم إجتماع

 شعبة علوم تربٌة 

 شعبة أنثربولوجٌا

 شعبة فلسفة 

تدرٌس    مصلحة ال

مصلحة الإحصائٌات والإعلام 

توجٌه  وال

تقٌٌم     مصلحة  تعلٌم وال

 الأمانة العامة

 مصلحة المستخدمٌن

 مصلحة  المٌزانٌة والمحاسبة

صٌانة  وسائل وال  مصلحة ال

مصلحة أنشطة العلمٌة  

ثقافٌة والرٌاضٌة   ال

 مكتب الأمن الداخلً 
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 :المجالالبشري-ج

-ضريتمثؿ مجتمع بحثنا كالذم ىك محؿ الدراسة في المكظفيف الإدارييف بجامعة محمد خي

.  مكظؼ 54كبالتحديد في كمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية الذم بمغ عددىـ – بسكرة 

: عينة الدراسة - 3

تعد العينة إحدل الدعائـ الأساسية لمبحث العممي عامة لمبحث الاجتماعي خاصة ، كتعرؼ 
الات محددة يتـ الحطريقة جمع البيانات كالمعمكمات عف  العناصر ك ))العينة عمى أنيا 

اختيارىا بأسمكب معيف مف جميع عناصر مفردات كمجمع الدراسة كبما يخدـ كيتناسب 
 (138 ، ص  2000مصطفى عمياف ، محمد غنيـ ،  ).دراسةف الكيعمؿ عمى تحقيؽ ىد

كتعرؼ كذلؾ ، بأنيا جزء مف المجتمع الذم يجرم عمييا الدراسة  ، كيتـ اختيارىا كفؽ 
قكاعد خاصة ، لكي تمثؿ المجتمع تمثيلا صحيحا ، فيي بعض مفردات  المجتمع  تأخذ 

 تمثللى تقديرات إعمييا الدراسة لمحصكؿ عمى معمكمات صادقة  بيدؼ الكصكؿ كتطبؽمنو 
نما الإجراءات التي تستخدـ في الحكـ عمى الكؿ معمر عبد  ).المجتمع الذم سحبت منو ، كا 

 . (184 ، ص 2008المؤمف ، 

  ((الشاملالمسح))كاعتمدنا في دراستنا عمى أسمكب معاينة 

 :الشاملويعرف أسموب المسح - 

 كمف أمثمة أسمكب الأصمي،كيسمى أحيانا أسمكب التعداد لكؿ مفردة مف مفردات المجتمع 
 كالصناعي حيث مف نتائج مثؿ ىذه الدراسات مؤشرات  نًالحصر الشامؿ التعداد السكا

إحصائية يمكف الاىتداء بيا في عممية التخطيط ، كيعاب عمى ىذا الأسمكب تعذر استخدامو 
 (1السعدم الغكؿ السعدم ، ب سنة ).في كثير مف البحكث كبخاصة إذا كاف مجتمع الدراسة الأصمي

. كبير حيث ذلؾ يتطمب جيد ككقت كتكمفة 
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كفي دراستنا استخداما أسمكب المسح الشامؿ  مف أجؿ دراسة جميع  المكظفيف الإدارييف 
الذيف يحفزكف مف قبؿ الإدارة في جامعة محمد خيضر بسكرة في كمية العمكـ الإنسانية 
كالاجتماعية  كمعرفة مدة مساىمة التحفيز في تطكير الأداء الكظيفي  لدل المكظفيف 

. كتطكيرىا مف أجؿ تحقيؽ إبداع ككفاءة عالية 

: أدوات جمع البيانات - 4

 .المستخدـتـ الاعتماد في ىذه الدراسة عمى الاستبياف كفقا لطبيعة المنيج 

:  تعريف استمارة الاستبيان

ىي مجمكعة مف المؤشرات التي يمكف عف طريقيا اكتشاؼ أبعاد مكضكع الدراسة عف 
سيمة اتصاؿ رئيسية بيف ك  كىي الناسطريؽ إجراء بحث ميداني عمى جماعة محددة مف 

 معمكمات نرٌدالباحث كالمبحكث كتحتكم عمى مجمكعة مف الأسئمة تخص القضايا التي 
 ( 77 ، ص 2017سلاطنية  ،  ).عنيا 

 مكضكع ىذا الاستبياف حكؿ دكر التحفيز في تطكير الأداء الكظيفي لدل ك يتمحكر
 :بمراحل  التالٌةمرت ظف و المك

. لى محاكرإ الاستمارة تقسيـتـ فييا كضع الأسئمة ك:المرحمة الأولى 

.  قامت بتصحيحيا ورهالى للأستاذة المشرفة كبدإتـ إرساؿ الإستمارة  : المرحمة الثانية

 الاستمارة لمتحكيـ كبعدىا  كضع ةلى الأستاذإ إلكتركنيا الاستمارةتـ إرساؿ  : المرحمة الثالثة
 .النيائية 

 .الاستمارات تكزيع الاستمارات عمى مكظفي الإدارة كبعدىا قمت بجمع :الرابعةالمرحمة 

 



 عرض ومناقشة وتفسير نتائج الدراسة.......................................... :الفصل الرابع

 61 

 :الخامسةالمرحمة 
استمارة 40استرجاع تفريغ البيانات كتحميؿ كتفسير المعطيات كتـ 

 :هذا للاعتبارات الموضوعٌة التالٌة ك
 .حققت الإمتنان 

 وهناك من أجاب لكن إجابته متناقضة 
 هناك من كان غائب أثناء توزٌع الاستمارات 

 :كالتالي محاكر ككانت 3لى سؤالا كانقسمت إ28 على كاحتكت الاستمارة
 :الأولالمحور * 

 أسئمة  4 الشخصية كيضـ حول البٌانات

 سؤاؿ  12 تطكير الأداء الكظيفي كضـ المادم في حكؿ دكر التحفيز :الثانيالمحور * 

. أسئمة 12 حكؿ دكر التحفيز المعنكم في تطكير الأداء الكظيفي كضـ :الثالثالمحور * 

. ( 2017سمطانية ،  )

 :المستخدمةالأساليب الإحصائية - 5

تـ الاعتماد عمى الأسمكب الكمي الذم يستعمؿ فيو النسب المئكية في الكشؼ عف فرضيات 
النسب المئكية بالشكؿ تحسبكمتغيرات الدراسة مف خلاؿ اعتمادنا عمى جداكؿ البسيطة ك

: الآتي 

 100× عدد الاستجابات المتحصل عميها  :النسبة المئوية 
                عمى مجموع التكرارات 

 عرض النتائج ومناقشتها: ثانيا 
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 :تمهيد

ء الشييعتبر البحث الميداني ىك دراسة عمى أرض الكاقع مف أجؿ معرفة كؿ التفاصيؿ عف 
براز نتائج  يتضمف ىذا الفصؿ عرض نتائج الدراسة عنو،المبحكث  كتحميؿ الفرضيات كا 

 .لياسئمة الاستمارة المتكصؿ أ

البيانات الشخصية  : المحور الأول 

 .أفراد عٌنة الدراسة حسب الجنس :01الجدول رقم 

الٌسجخ الوئويخ التكرار الجٌس 

 % 40 16ذكر 

 % 60 24أوثى 

 % 100 40المجموع 

ف نسبة الإناث أكثر مف أتبيف لنا مف خلاؿ إجابات الجدكؿ الخاص بالجنس لكؿ الجنسييف 
. الذككر 

 ٪ بتكرار 40أما نسبة الذككر بمغت  . 24٪ بتكرار 60حيث نجد أف نسبة الإناث بمغت 
16 . 

وهذا ٌعود إلى أن الإناث تحب الدراسة و مثابرة ,ف الإناث يفكقكف عدد الذككر أكبذلؾ نرل 

.  لديو شيادات جامعية أكثر  منه تكون نسبة الإناثك. عكس الذكور 
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 .  أفراد عٌنة الدراسة حسب المستوى العلمً  :02الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار المستوى العممي 

 % 17.5 7ثانكم 

 % 30 12ليسانس 

 % 52.5 21ماستر 

 % 100 40المجمكع 

فراد العينة مستكاىـ أأف اغمب . تبيف لنا مف خلاؿ إجابات الجدكؿ الخاص بالمستكل العممي 
٪ بتكرار 30أما ليسانس نجد نسبة  . 21٪ بتكرار 52.5العممي ماستر حيث بمغت نسبيـ 

 . 7 ٪ بتكرار 17.5ك الثانكم  . 12

 يعني اغمب .الماستركبذلؾ نرل أف عينة الدراسة تميزت بكجكد عامميف حامميف شيادات 
. لى شركط ىذا السمؾ إالمكظفيف ذكم مستكل عممي عالي كىذا يرجع 
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.   أفراد عٌنة الدراسة حسب نوع الوظٌفة  :03الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار نوع الوظيفة 

 % 90 36دائمة 

 % 10 4مؤقتة 

 % 100 40المجمكع 

فراد العينة نكع أأف أغمب . تبيف لنا مف خلاؿ إجابات الجدكؿ الخاص بالمستكل العممي 
٪ 10أما المؤقتة نجد النسبة  . 36٪ بتكرار 90الكظيفة لدييـ دائمة حيث بمغت النسبة 

 . 4بتكرار

ىذا يدؿ عمى أف ىذه . كبر لنكع الكظيفة ىي الكظيفة الدائمة الأكبذلؾ نرل أف النسبة 
المصالح يتـ عمميا كفكؽ طابع رسمي خاصة فيما يخص الكثائؽ الرسمية ك بالتالي فإف 

. النسبة الغالبة لممكظفيف ىي الدائمة 
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 .  أفراد العٌنة حسب عدد سنوات الخبرة المهنٌة  :04الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار .....عدد سنوات الخبرة المهنية  

 % 37.5 15 سنكات 5

 % 40 16 سنكات 10 الى 5مف 

 % 22.5 9 فأكثر 10مف 

 % 100 40المجمكع 

فراد عينة أأف اغمب . تبيف لنا مف خلاؿ إجابات الجدكؿ الخاص بعدد سنكات الخبرة المينية 
٪ 40 سنكات حيث بمغت النسبة 10ل إؿ 5الدراسة عدد سنكات خبرتيـ المينية تتراكح مف 

 فأكثر 10ك مف  . 15 ٪ بتكرار 37.5 سنكات نجد بمغت النسبة 5أما مف  . 16بتكرار 
 . 9 ٪ بتكرار 22.5نسبة 

لأف الخبرات . عمى لأ سنكات ىي النسبة ا10لى إ 5كمنو يدؿ الجدكؿ السابؽ أف الفئة مف 
عطاء نتائج إيجابية إالمتراكمة عبر التجارب تسيـ  بحيث أف . لى حد كبير في تككيف كا 

ىذا .  سنكات 4 أك 3 خبرة مينية في المجاؿ لمدة لا تقؿ عف  إلىالمناصب الدائمة تحتاج
. يدؿ عمى أف الفئة المستيدفة في دراستنا لدييا خبرة كبيرة في ىذا المجاؿ 
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.    لمتحفيز المادي دور في تطوير الأداء الوظيفي لدى الموظف : المحور الثاني 

 . تطوٌرك للأداء سهل لك الحصول على الأجر أفضل :05الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار نوع الوظيفة 

 % 60   24مكافؽ 

  % 40 16غير مكافؽ 

 % 100 40المجمكع 

 40 أما نسبة .بمكافؽ أجابكا 24٪ بتكرار 60ف النسبة إتبيف لنا مف خلاؿ إجابات الجدكؿ 
 .مكافؽ أجابكا بغير 16٪ بتكرار 

عمى يكافقكف عمى أف لأفراد عينة الدراسة اأ أف 5مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه تشير العبارة رقـ 
 إلىف المكظؼ يسعى إلىإ كىذا يعكد .أفضؿتطكير الأداء سيؿ عمييـ الحصكؿ عمى أجر 

دائو مف خلاؿ بذؿ مجيكد لمحصكؿ عمى شيادات مف اجؿ تحسيف المستكل العممي أتطكير 
 كؿ ىذا يساعد المكظؼ .تدريبيةكذلؾ يعمؿ ساعات إضافية ك مشاركة في دكرات .لديو 

. فضؿ ألمحصكؿ عمى أجر 
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.  من إٌجابٌات تطوٌرك للأداء الحصول على مكافؤة فً عملك  :06الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الإحتمالات 

 % 67.5   27مكافؽ 

  % 32.5 13غير مكافؽ 

 % 100 40المجمكع 

ما نسبة إ.  أجابكا بمكافؽ 27 ٪ بتكرار 67.5تبيف لنا مف خلاؿ إجابات الجدكؿ أف نسبة 
.  أجابكا غير مكافؽ 13 ٪ بتكرار 32.5

كبر يكافقكف عمى أف الأفراد عينة الدراسة أف أ 06مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه تشير العبارة رقـ 
مف إيجابيات تطكير الأداء الحصكؿ عمى مكافأة في العمؿ ، مف خلاؿ الفرص التي يستفيد 

نية ك المنافسة عبر الجامعات يقضييا بالشراكة مع ممنيا المكظفكف فيما يخص الدكرات التكك
 اكتساب العديد مف الخبرات إلىمؤسسات داخمية كمف خارج الكطف كىذا يؤدم بالمكظؼ 

 .ك العينيةأ في مكارد مادية مكافأةكىذا نتيجة الحصكؿ عمى 

لى إدل أ ٪ أجابكا بأف تطكير الأداء 67.5علاه حيث أف نسبة أق الجدكؿ ما كضحكىذا 
ليو في دراسة السابقة لركاف حمداف ك  إشارةلإـ اما ت كىذا .مكافأةحصكليـ عمى 

. دارة تكفؿ عمميـ بشكؿ جيد ك تحفزىـ لإ التي تقدميا االمكافأةف إ.الساكتياسميف
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 .   ساهمت خبرتك فً العمل من كسبك سكن وظٌفً  :07الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار  الاحتمالات

 % 37.5  15مكافؽ 

% 62.5 25غير مكافؽ 

 % 100 40المجمكع 

ما نسبة أجابكا غير مكافؽ أ 25بتكرار % 62.5ف نسبة أتبيف لنا مف خلاؿ إجابات الجدكؿ 
 .بمكافؽجابكا أ 15 بتكرار % 37.5

فراد عينة الدراسة غير مكافقيف عمى أف أأف  . 7علاه تشير العبارة رقـ أمف خلاؿ الجدكؿ 
نيـ لـ يتحصمكا عمى أكىذا دليؿ عمى . خبرتيـ في العمؿ ساىمت في كسبو سكف كظيفي 

 ارتباطومف سمبيات التحفيز عمى الكظيؼ عمكمي في الجزائر عدـ . سكف كظيفي 
 مع متطمبات ك متكائمة التي تبقى ضئيمة كغير المكافأةمقدار.بالحصكؿ عمى سكف كظيفي 

كأىميا الحصكؿ عمى سكف كظيفي يضمف لو الحياة الكريمة كىذا . احتياجات المكظؼ 
ق سكف كظيفي يعتبر في نظر ئعطاإأف التحفيز ب. ماتـ الإشارة إليو في الجانب النظرم 

. 23.ص .ص .محمد الحسف التيجاني يكسؼ ).النفقات لعبءالعامميف حافزا جيدا لما فيو مف تخفيؼ 
24)  
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 . حرصك فً عملك أتاح لك الاستفادة الاستفادة من قروض   :08الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الاحتمالات 

 % 32.5 13مكافؽ 

% 67.5 27غير مكافؽ 

 % 100 40المجمكع 

كنسبة . أجابكا بغير مكافؽ 27 ٪ بتكرار 67.5نلاحظ مف خلاؿ إجابات الجدكؿ اف نسبة 
.  أجابكا بمكافؽ 13٪ بتكرار 32.5

أف أفراد عينة الدراسة الأكبر غير مكافقيف  .08علاه تشير العبارة رقـ أمف خلاؿ الجدكؿ 
كبالتالي نستطيع القكؿ اف . عمى أف حرصيـ في عمميـ أتاح ليـ الاستفادة مف قركض 

الحرص ك التفاعؿ في العمؿ كتحسيف الأداء ليس لو علاقة مع الاستفادة مف قركض 
ـ بيذا المكضكع لأف المكظؼ لا الاىتمارغـ أنو مف المفركض .الممنكحة في جامعة 

لى قركض تساعده عمى إساسية دكف المجكء لأيستطيع الحصكؿ عمى رفاىيات الحياة ا
كطبعا ىذا يؤثر عمى المردكد في العمؿ لأف  العامؿ يحس . الحصكؿ عمى متطمباتو 

بالاغتراب في عممو عند بذلو مجيكدات كبيرة كبالمقابؿ لا يستطيع الحصكؿ عمى ماتتطمبو 
ق مف مجيكد يقابؿ بالرفض ما يبذؿل الاستدانة ك القركض مقابؿ إؿجكدة الحياة كعندما يمجأ 
شارة إليو في الدراسة السابقة لركاف حمداف ك لإكىذا ماتـ ا . الاعتباركلا يؤخذ مقترحو بعيف 

.  دارة لا تيتـ بالاقتراحات ك المبادرات المقدمة مف قبؿ المكظفيف لإأف ا.ياسميف الساكت 
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 .  تحسٌنك لعملك جعلك تستفٌد من التؤمٌن الصحً  :09الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الإحتمالات 

 % 55 22مكافؽ 

 % 45 18غير مكافؽ 

 % 100 40المجمكع 

 ٪ 45كنسبة .   أجابكا بمكافؽ 22 ٪ بتكرار  55تبيف مف خلاؿ إجابات الجدكؿ أف نسبة 
.  أجابكا غير مكافؽ 18بتكرار 

كبر مكافقيف لأفراد عينة الدراسة النسبة اأ أف 9مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه تشير العبارة رقـ 
 ٪ لأف العامؿ بمجرد 55. ف تحسيف لعمميـ جعميـ يستفيدكف مف التأميف الصحي أعمى 

تثبيتو عمى منصبو مف حقو قانكنيا التأميف الصحي ك ىذا التأميف يخفؼ مف الأعباء المالية 
بحيث نجده لا يغيب عف . لممكظؼ ىذا يؤدم بو كيحفزه لتحسيف أداء عممو كبشكؿ أفضؿ 

. عممو ك يحاكؿ أف يتكاجد في منصبو بشكؿ دائـ 

أف التأميف الصحي يعتبر مف الحكافز . ليو سابقا في الجانب النظرم  إكىذا ماتـ الإشارة
 .المالية الأعباء تخفيؼالتي تقدميا بعض المؤسسات لعاممييا كأسرىـ كيعتبر 

 (24. 23.ص.محمد الحسف التيجاني يكسؼ )
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 . شجعك تطوٌرك الأدائك للحصول على مكافآت فً العمل الإضافً  :10الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار  الاحتمالات

 % 55 22مكافؽ 

 % 45 18غير مكافؽ 

 % 100 40المجمكع 

 ٪ 45كنسبة .  أجابكا مكافؽ 55 ٪ بتكرار 22نلاحظ مف خلاؿ إجابات الجدكؿ أف نسبة 
.  مكافؽ 18بتكرار 

 أف أفراد عينة الدراسة النسبة أكبر مكافقيف 10مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه تشير العبارة رقـ 
التطكير في . ضافي لإ في العمؿ امكافأةف تطكير أدائيـ شجعيـ لمحصكؿ عمى أعمى 
لى إك التككيف في دكرات ىذا يؤدم بالمكظؼ أداء مف خلاؿ الحصكؿ عمى شيادات الأ

 العديد مف الخبرات ك صب المجيكدات المبذكلة في تطكير مكتسباتو المينية كمف اكتساب
. ك الزيادة في الأجر أىذا يتحصؿ المكظؼ عمى مكافأة في عممو كالترقيات 

ة لفريدريؾ تايمكر ، قاؿ أنو الكلاسيكيفي النظرية .كما تـ ذكره سابقا في الجانب النظرم 
لى مبدأ أف العامؿ يسعى بطبيعتو الحصكؿ إيجب التركيز عمى الجانب المادم بحيث تستند 

 (352. 351.ص.2015.مصطفى يكنس ).عمى زيادة في الأجر 
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 . توفٌر الجامعة المواصلات ساعدك فً تحسٌن عملك : 11الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الاحتمالات 

 % 70 28مكافؽ 

 % 30 12غير مكافؽ 

 % 100 40المجمكع 

حيث بمغت .   أجابكا بمكافؽ 28 ٪ بتكرار 70تبيف مف خلاؿ إجابات الجدكؿ أف نسبة 
.  أجابكا غير مكافؽ 12٪ بتكرار 30نسبة 

فراد عينة الدراسة النسبة الاكبر أجابكا  لأ أف11مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه تشير العبارة رقـ 
كىذا ماتـ التطرؽ . مكافقيف عمى أف تكفير الجامعة لممكاصلات ساعدىـ في تحسيف عمميـ 

ة في نظر العامميف كحافزا الإيجابيإليو سابقا في الجانب النظرم بحيث يعتبر مف الحكافز 
 (24. 23.ص.التيجاني يكسؼ).جيد يخفؼ عنيـ أعباء النفقات ك تقميص في الكقت 
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 .  تطوٌرك للأداء جعلك تحصل على ترقٌة فً عملك  :12الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الاحتمالات 

 % 77.5 31موافق 

 % 22.5 9غير موافق 

 % 100 40المجموع 

حيث بمغت . أجابكا بمكافؽ 31 ٪ بتكرار 77.5نلاحظ مف خلاؿ إجابات الجدكؿ أف نسبة 
.   أجابكا غير مكافؽ 9٪ بتكرار 22.5نسبة 

 أف افراد عينة الدراسة النسبة الأكبر مكافقيف 12مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه تشير العبارة رقـ 
عند تطكير المكظؼ .  جعميـ يتحصمكف عمى ترقية في عمميـ لأدائيـعمى أف تطكيرىـ 

كىذا ماتـ .لذاتو كاكتسابو فعالية ك كفاءة تعمؿ عمى حصكلو عمى ترقيات داخؿ عممو 
الإشارة اليو سابقا في الدراسة السابقة لييا الاتيرة ك فييمة خميش حيث أظيرت الدراسة أف 
كجكد نظاـ لترقيات المكظفيف ضمف الكادر الكظيفي بناء عمى الخبرة ك الكفاءة التي تعمؿ 

.  عمى تعزيز الدافعية ك الكلاء لدل مكظفيف 
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 .   حصولك على هدٌة فً العمل سبب لتطوٌر ذاتك  :13الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الاحتمالات 

 % 17.5 7موافق 

 % 82.5 33غير موافق 

 % 100 40المجموع 

حيث .  أجابكا غير مكافؽ 33٪ بتكرار 82.5تبيف مف خلاؿ إجابيات الجدكؿ أف نسبة 
.  أجابكا بمكافؽ 7٪ بتكرار 17.5بمغت نسبة 

.  أف افراد عينة الدراسة الاكبر غير مكافقيف 13مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه تشير العبارة رقـ 
داء كظيفتيـ آمف سمبيات التحفيز في الكظيؼ العمكمي عدـ تقديـ ىداية تحفز العامميف عمى 

ك تطكر في ذاتيـ بحيث تعمؿ عمى ترؾ أثر في أداء معظـ العامميف ك ىذا ماتـ الإشارة 
اف الادارة تستطيع أف تحرؾ الرغبة في الفرد عف طريؽ إرضاء . إليو في جانب نظرم 

 (18 . 17. ص.2007محمد العكش  ).لمفرد الإنتاجيةدكافعو ك حاجاتو التي تؤدم لرفع الكفاءة 
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. مكنك تطوٌر أدائك من الحصول على العلاوات الدورٌة فً عملك :14الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الاحتمالات 

 % 27.5 11موافق 

 % 72.5 29غير موافق 

 % 100 40المجموع 

حيث .  أجابكا بغير مكافؽ 29 ٪ بتكرار 72.5نلاحظ مف خلاؿ إجابات الجدكؿ أف نسبة 
.  أجابكا مكافؽ 11 ٪ بتكرار 27.5بمغت نسبة 

 أف افراد عينة الدراسة غير مكافقيف تطكير 14مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه تشير العبارة رقـ 
أدائيـ مكنيـ مف الحصكؿ عمى علاكات دكرية في عمميـ كىذا السبب يعكد الى أف الادارة 

بحيث يعتبر عنصر ميـ مف أجؿ .لـ تقدـ لممكظفيف العلاكات الدكرية كىذا مف عيكبيا 
تحفيز العامميف ك ىذا ماتـ الإشارة إليو سابقا في جانب النظرم أف تعتبر العلاكات الدكرية 

 (24 .23.ص..التيجاني يكسؼ  ).مف الحكافز الجيدة التي تحفز العامميف لأداء أفضؿ 
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 .  شجعتك الحوافز المادٌة على بذل المزٌد من العمل  :15الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الاحتمالات 

  % 62.5 25موافق 

  % 37.5 15غير موافق 

 % 100 40المجموع 

حيث بمغت . أجابكا بمكافؽ 25٪ بتكرار 62.5تبيف مف خلاؿ إجابات الجدكؿ أف نسبة 
.   أجابكا بغير مكافؽ 15 ٪ بتكرار 37.5نسبة 

 أف افراد عينة الدراسة الاكبر مكافقيف عمى أف 15مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه تشير العبارة رقـ 
بحيث تعمؿ الحكافز المادية عمى . الحكافز المادية شجعتيـ عمى بذؿ المزيد مف العمؿ 

تحفيز ك تشجيع المكظفيف عمى تحسيف عمميـ مما يؤدم الى زيادة في الانتاج ك تحقيؽ 
إن المإسسة الناجحة هً تلك المإسسة التى تعرف كٌف تستثمر كفاءة عاملٌها كفاءة عالية 

كىذا ماتـ الاشارة اليو .و فاعلٌتهم و قٌام إدارتها بربط أهدافها بالأهداف الشخصٌة للعاملٌن 
أف تطبيؽ : في النظرية الكلاسيكية لفريدريؾ تايمكر حيث قاؿ . سابقا في الجانب النظرم 

لذلؾ تركز ىذه النظرية عمى الحافز المادم .الحكافز المادية يؤدم الى زيادة في الانتاج 
 (351 .351. ص ..2015مصطفى يكنس  ).فحسب 
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 . زودك تحسٌن أدائك من كسب علاوات استثنائٌة  :16الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الاحتمالات 

 % 27.5 11موافق 

 % 72.5 29غير موافق 

 % 100 40المجموع 

كذلؾ .  أجابكا بغير مكافؽ 29٪ بتكرار 72.5نلاحظ مف خلاؿ إجابات الجدكؿ أف نسبة 
.  أجابكا بمكافؽ 11 ٪ بتكرار 27.5بمغت نسبة 

 أف أفراد عينة الدراسة غير مكافقيف عمى أف 16مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه تشير العبارة 
كبالتالي نستطيع القكؿ أف الحرص ك .تحسيف أدائيـ ساعدىـ لكسب علاكات استثنائية 

 .استثنائيةالتفاعؿ ك تحسيف الاداء ليس لو علاقة مع حصكؿ المكظؼ عمى علاكات 
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.  لمتحفيز المعنوي دور في تطوير الاداء الوظيفي لدى الموظف : المحور الثالث 

.  ساهم تطوٌر أدائك فً الحصول على تقدٌرات أثناء سنوات العمل  :17الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الاحتمالات 

 % 72.5 29موافق 

 % 27.5 11غير موافق 

 % 100 40المجموع 

حيث بمغت .   أجابك ا مكافؽ 29  ٪ بتكرار 72.5تبيف مف خلاؿ إجابات الجدكؿ أف نسبة 
.  أجابكا غير مكافؽ 11 ٪ بتكرار 27.5نسبة 

 أف افراد عينة الدراسة مكافقيف عمى اف تطكير 17مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه تشير العبارة رقـ 
مف خلاؿ ىذا نقكؿ كؿ ما . أدائيـ ساىـ في حصكليـ عمى تقديرات أثناء سنكات عمميـ 

ساىمة المكظؼ في تطكير ادائو ك تحسيف مستكاه مقابؿ ذلؾ يتحصؿ عمى تقديرات خلاؿ 
. سنكات عممو 
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 .  ساهم توفٌر المإسسة لظروف العملمن تطوٌر أدائك  :18 رقم الجدول

النسبة المئوية التكرار الاحتمالات 

 % 90 36موافق 

 % 10 4غير موافق 

 % 100 40المجموع 

حيث بمغت .  قد أجابكا بمكافؽ 36 ٪ بتكرار 90تبيف مف خلاؿ إجابات الجدكؿ أف نسبة 
.  أجابكا بغير مكافؽ 4 ٪ بتكرار 10نسبة 

 أف أفراد عينة الدراسة مكافقيف عمى أف ساىـ 18مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه تشير العبارة رقـ 
اضاءة )عند تكفير ليـ جك عممي مثلا . تكفير المؤسسة لظركؼ العمؿ مف تطكير أدائيـ 

ومنه وضع تشعرىـ بالراحة مما يساىـ في تطكير أدائيـ كيحقؽ نتائج عالية  (تيكية .حرارة .

نظام تحفٌز فعال ٌإثر إٌجابٌا على أدائهم بالشكل الذي ٌحقق الرضى الوظٌفً عندهم ، 

 . وٌزٌد من و لائهم للمإسسة ، و مساعدتها على التقدم ، و الربح ، و البقاء 

 

 

 

 

 

 

 

 



 عرض ومناقشة وتفسير نتائج الدراسة.......................................... :الفصل الرابع

 80 

 . تحسٌنك لأدائك ساعدك فً الحصول على عمل قٌادي خلال فترة عملك  :19الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الاحتمالات 

 % 50 20موافق 

 % 50 20غير موافق 

 % 100 40المجموع 

 ٪ 50نلاحظ مف خلاؿ إجابات الجدكؿ أف كمى النسبتيف متساكيتيف حيث بمغت النسبتيف 
 .  20بتكرار  

حيث اف الفئة الاكلى . جاباتيـ متساكية ا أف أفراد عينة الدراسة 19كمنو تشير العبارة رقـ 
عكس . أجابكا بمكافؽ حيث انيـ عند تحسيف أدائيـ ساعدىـ في الحصكؿ عمى عمؿ قيادم 

.  لـ يتحصمكا عمى عمؿ قيادم عند تحسيف ادائيـ لأنوالفئة الثانية اجابت غير مكافقيف 
بعض الكظائؼ يتحصؿ مكظفييا عمى المناصب القيادية بحكـ طبيعة الكظيفة في المقابؿ 

ىناؾ كظائؼ يتحصؿ فييا المكظؼ عمى المناصب القيادية بحكـ الخبرة عمى الكظيفة 
. كسنكات العمؿ كليس الجيكد المبذكلة عمى الكظيفة في فترات معينة 
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 . تحسٌن أدائك جعلك حر فً اتخاذ قراراتك  :20الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الاحتمالات 

 % 40 16موافق 

 % 60 24غير موافق 

 % 100 40المجموع 

حيث بمغت .  أجابكا غير مكافؽ 24 ٪ بتكرار 60تبيف مف خلاؿ إجابات الجدكؿ أف نسبة 
 .مكافؽ 16 ٪ بتكرار 40

 أف افراد عينة الدراسة غير مكافقيف عمى أف 20مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه تشير العبارة رقـ 
 قراراتيـ كىذا يعكد الى أف الادارة لـ تمنح ليـ الحرية اتخاذتحسيف أدائيـ جعميـ أحرار في 

كىذا ماتـ إشارة إليو في جانب نظرم أنيا .  القرارات بحيث أنيا تعتبر محفز ىاـ اتخاذفي 
عبد ).الأعماؿتعتبر مف أىـ الحكافز المعنكية في تحفيز الافراد ك زيادة إنتاجيـ ككلائيـ الى 

 (20ص  .2007.العزيز شنيؽ 
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 . تشجعك الحوافز المعنوٌة على تطوٌر عملك  : 21الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الاحتمالات 

 % 70 28موافق 

 % 30 12غير موافق 

 % 100 40المجموع 

حيث بمغت .  أجابكا مكافؽ 28 ٪ بتكرار 70نلاحظ مف خلاؿ اجابات الجدكؿ اف نسبة 
.  أجابكا بغير مكافؽ 12 ٪ بتكرار 30نسبة 

 أف أفراد عينة الدراسة مكافقيف عمى أف الحكافز 21مف جدكؿ أعلاه تشير العبارة رقـ 
 ومنه ٌعتبر التحفٌز المعنوي من أحد الركائز ذات المعنكية شجعتيـ عمى تطكير عمميـ

الأهمٌة القصوى فً منظومة الحوافز التً تضعها المإسسة و التً بدونها لا ٌمكن أن 

تكتمل صورة الحوافز التً تشجع على العمل وتزٌد من الأداء داخل المإسسة وذلك لأن 

. الإنسان اجتماعً بفطرته وبطبعه ولاٌمكن أن ٌعٌش بعٌدا عن احترام و تقدٌر الأخرٌن 
كىذا يعكد الى ماذكرناه سابقا في الجانب النظرم عمى أف الحكافز المعنكية تعطي لمعامؿ 

 (19. 18. ص..2007شنيؽ  ).شعكرا بأف مايقدمو ىك تقدير لمجيد الذم يبذلو 
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.  ٌساهم التقدٌر و الإحترام على تحسٌنك لأدائك فً العمل  :22الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الاحتمالات 

  % 90 36موافق 

 % 10 4غير موافق 

 % 100 40المجموع 

حيث بمغت نسبة .  أجابكا مكافؽ 36 ٪ بتكرار 90تبيف مف خلاؿ اجابات الجدكؿ أف نسبة 
.  أجابكا غير مكافؽ 4 ٪ بتكرار 10

 أف أفراد عينة الدراسة مكافقيف عمى أف التقدير 22مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه تشير العبارة رقـ 
كالاحتراـ ساىـ في تحسيف أدائيـ بحيث أف ىناؾ تأثير كبير لمتغير التقدير ك الاحتراـ مف 

 و تعمل على تشجٌع رفاق العمل على التعود فً قبؿ الإدارة لممكظفيف في تعزيز الدافعية

إبداء أفكارهم و أرائهم و ٌعمل على تطوٌر مهارات التواصل و التفاعل مع زملاء العمل و 

مع المدراء ومنه تكمن أهمٌة تبادل الاحترام فً التعامل مابٌن الموظفٌن ضمن بٌئة العمل 

فً جوانب عدٌدة كإثراء التنوع الوظٌفً فً بٌئة العمل و الحد من النزاعات ضمن بٌئة 

أف . لأبراىاـ ماسمك الإنسانيةمف خلاؿ ىذا تـ الاشارة سابقا في نظريات الحاجات . العمل 
.  الفرد بحاجة الى التقدير ك الاحتراـ ك تقدير الذات 
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 . توفر الإستقرار و الأمن ساهم فً تطوٌر أدائك  :23الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الاحتمالات 

 % 85 34موافق 

 % 15 6غير موافق 

 % 100 40المجموع 

 

حيث بمغت .  أجابكا بمكافؽ 34 ٪ بتكرار 85نلاحظ مف خلاؿ اجابات الجدكؿ أف نسبة 
.  أجابكا غير مكافؽ 6 ٪ بتكرار 15نسبة 

 أف أفراد عينة الدراسة مكافقيف عمى تكفر 23مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه تشير العبارة رقـ 
لأف أىـ مايريده الأفراد في حياتيـ المينية ىك .الاستقرار ك الأمف ساىـ في تطكير أدائيـ

ىذا . الشعكر بالأماف ك الاستقرار في العمؿ فعند تكفرىا يسعى الى تطكير ك تحسيف أدائو 
مف خلاؿ ماسبؽ ذكره في جانب نظرم أف الاستقرار في العمؿ لو تأثير كبير عمى نفسية 

 (20 . 19. 18.ص .2007شنيؽ  ).العامؿ 
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 . العمل فً جماعات ادى الى تطوٌر فً أدائك  :24الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الاحتمالات 

 % 70 28موافق 

 % 30 12غير موافق 

 % 100 40المجموع 

حيث بمغت نسبة . أجابكا مكافؽ 28 ٪ بتكرار 70تبيف مف خلاؿ اجابات الجدكؿ أف نسبة 
.   أجابكا غير مكافؽ 12 ٪ بتكرار 30

 أف أفراد عينة الدراسة مكافقيف عمى أف العمؿ 24مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه تشير العبارة رقـ 
في جماعات ادل الى تطكير أدائيـ كىذا يعكد الى عدة أسباب منيا أف المكظؼ يسعى الى 

ىذا ماتـ الإشارة إليو سابقا في الجانب .  مف تجارب الأخريف استفادة الخبرة ك اكتساب
 أف المكظفيف يندفعكف كراء المياـ التي الانتماءالحاجة الى .النظرم في نظرية الانجاز 

 (358. 357.ص.2015.مصطفى يكنس  ).تتطمب التفاعؿ المتكرر مع زملاء العمؿ 
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عند تقدٌم لك الحوافز المعنوٌة تشعرك بالرضا و تعمل على تطوٌر  : 25الجدول رقم 

 .أدائك 

النسبة المئوية التكرار الاحتمالات 

 % 85 34موافق 

 % 15 6غير موافق 

 % 100 40المجموع 

 حيث بمغت .بمكافؽ أجابكا 34 ٪ بتكرار 85نلاحظ مف خلاؿ اجابات الجدكؿ أف نسبة 
.  أجابكا غير مكافؽ 6 ٪ بتكرار 15نسبة 

 أف أفراد عينة الدراسة مكافقيف عمى أف عند 25مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه تشير العبارة رقـ 
كىذا يعكد الى أف . تقديـ ليـ حكافز المعنكية تشعرىـ بالرضا ك تعمؿ عمى تطكير أدائيـ 

مف ىذا . كتعزيز الدافعية ككلائو لممؤسسة الانتماءالحكافز المعنكية تخمؽ لممكظؼ ركح 
شباعو مف كؿ   سكؼ تعطينا الاحتياجاتيمكف قكؿ عند تقديـ لحكافز معنكية لممكظؼ كا 

شباع حاجات الفرد .مجيكدات كبيرة  ىذا ماتـ اشارة اليو سابقا في جانب النظرم اف تكفير كا 
 (257. ص .2017.بمقايد براىيـ ). المختمفة أىميتيا زيادة كمية الانتاج ك سرعتو 
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 .  تطوٌرك لأدائك جعلك تستفٌد من المساعدة وقت الحاجة  : 26الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الاحتمالات 

 % 67.5 27موافق 

 % 32.5 13غير موافق 

 % 100 40المجموع 

حيث بمغت .  أجابكا بمكافؽ 27 ٪ بتكرار 67.5تبيف مف خلاؿ اجابات الجدكؿ أف نسبة 
.  أجابكا  غير مكافؽ /13 ٪ بتكرار 32.5نسبة 

 أف أفراد عينة الدراسة مكافقيف عمى أف عند 26مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه تشير العبارة رقـ 
كىذا يعكد الى أف المكظؼ بذؿ جيد .تطكير أدائو جعمو يستفيد مف المساعدة كقت الحاجة 

يجب عمى .كبير لكي يطكر كيحسف في أدائو مما جعمو يستفيد مف المساعدة كقت الحاجة 
.  كؿ مكظؼ طمب المساعدة دائما عند الحاجة كتحدث اذا كاف ىناؾ شئ لا يناسبؾ 
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 . توفر دورات تدرٌبٌة ساهمت فً تحسٌن أدائك  :27الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الاحتمالات 

 % 80 32موافق 

 % 20 8غير موافق 

 % 100 40المجموع 

حيث بمغت .  أجابكا بمكافؽ 32 ٪ بتكرار 80جابات الجدكؿ أف نسبة إنلاحظ مف خلاؿ 
.  أجابكا غير مكافؽ 8 ٪ بتكرار 20نسبة 

 أف أفراد عينة الدراسة مكافقيف عمى أف تكفر 27علاه تشير العبارة رقـ أمف خلاؿ الجدكؿ 
بحيث أف مف خلاؿ ىذه الدكرات تدريبية يكتسب . دكرات تدريبية ساىمت في تحسيف أدائيـ 

 و تهدف الدورات الإنتاجيةفييا المكظؼ الخبرات الفعالة كالكصكؿ لرفع الكفاءة ك زيادة في 

التدرٌبٌة الى تحفٌز المستفٌد و رفع الروح المعنوٌة لدٌه لتحقٌق الرضا الذاتً ، كذلك 

تساعد على توفٌر الوقت و الجهد ، و تقلٌل الأخطاء ، و غرس سلوكٌات و طرق تفكٌر 

سلٌمة و تحسن أدائه بؤدنى تكلفة و أقل جهد وفً أقصر وقت ممكن ، إضافة الى متابعة 

 . التطورات التكنولوجٌة و كٌفٌة استخدامها 
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 . حصولك على ترقٌة جعلك تحسن أدائك  : 28الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الاحتمالات 

 % 67.5 27موافق 

  % 32.5 13غير موافق 

 % 100 40المجموع 

حيث بمغت .  أجابكا بمكافؽ 27 ٪ بتكرار 67.5تبيف مف خلاؿ اجابات الجدكؿ أف نسبة 
.  أجابكا غير مكافؽ 13 ٪ بتكرار 32.5نسبة 

 أف أفراد عينة الدراسة مكافقيف أف حصكليـ 28مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه تشير العبارة رقـ 
 بحٌث تعمل على جذب أفراد جدد للعمل و الاحتفاظ بهم ، عمى ترقية جعميـ يحسنكف أدائيـ

تساعد الترقٌة على سٌادة روح الطاعة و النظام باعتبارها أنها وسٌلة ٌستعملها الرإساء 

اذا كان هناك برنامج للترقٌات مطبق صحٌحا فإنه ٌعمل على تحسٌن . لترغٌب الموظفٌن 

كفاٌة الأفراد و رفع المنافسة فٌما بٌنها فً العمل مما ٌعود بالأثر الطٌب على الإدارة و 

  ك ىذا حسب ما تـ الإشارة اليو سابقا في الجانب النظرم لمحكافز المعنكية أنو عند .الإنتاج 
رسـ سياسة الترقية بيدؼ استخدميا كحافز ىك أف ترتبط حصكؿ الشخص عمى ترقية 

  (20. ص  .2007. شنيؽ .).لتحقيقو الأعماؿ متميزة أك مستكل كفاءة عالية 

:  ومناقشتهاالنتائجعرض : ثانيا 

 : بعد عرض نتائج الجداول و تحلٌلها و تفسٌرها خلصنا الى جملة من النتائج منها - 

 : النتائج الخاصة بالبٌانات الشخصٌة - 1

 ٪ ، و الذكور 60من خلال متغٌر الجنس تبٌن أن أغلبٌة عٌنة الدراسة الإناث بنسبة - 

 .  ٪ 40بنسبة 
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من خلال متغٌر أفراد عٌنة الدراسة حسب المستوى العلمً وجدنا أن أغلبٌة الموظفٌن - 

ن لعملهم بالجامعة متحصلٌن على شهادة الماستر   . المزاولٌ
من خلال متغٌر نوع الوظٌفة للمبحوثٌن وجدنا أن أفراد عٌنة أغلبهم متحصلٌن على - 

 . وظٌفة دائمة 
من خلال متغٌر عدد سنوات الخبرة المهنٌة لاحضنا إحصائٌات أغلبٌة الموظفٌن تتراوح - 

 .  ٪ 40، بنسبة  [ سنوات 10 الى 5 ]مابٌن 

للتحفٌز المادي دور فً تطوٌر الأداء الوظٌفً لدى : مناقشة نتائج الفرضية الأولى- 2

 . الموظف 

 ٪ من عٌنة الدراسة وجدوا أن تطوٌر الأداء سهل علٌهم الحصول على أجر 60أن - 

 . أفضل 

 ٪ من عٌنة الدراسة وجدوا أن من إٌجابٌات تطوٌر الأداء الحصول على مكافؤة 67.5أن - 

 . فً العمل 

 . ٪ من عٌنة البحث أعتبروا أن الخبرة فً العمل لم تكسبهم سكن وظٌفً 62.5أن - 

 ٪ من عٌنة البحث وجدوا أن الحرص فً العمل لم ٌتٌح لهم الإستفادة من قروض 67.5أن 

 . 

 .  ٪ من عٌنة البحث وجدوا أن تحسٌن عملهم جعلهم ٌستفٌدون من التؤمٌن الصحً 55أن - 

 ٪ من عٌنة البحث وجدوا أن تطوٌر الأداء شجعهم للحصول على مكافؤت فً 55أن - 

 . العمل الإضافً 

 ٪ من عٌنة الدراسة إعتبروا أن توفٌر الجامعة المواصلات ساعد فً تحسٌن 70أن - 

 . عملهم 

 .  ٪ من عٌنة الدراسة إعتبروا أن تطوٌر الأداء جعلهم ٌتحصلون على ترقٌة 77.5أن - 
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 ٪ من عٌنة الدراسة وجدوا أن الحصول على هدٌة فً العمل لٌس سبب لتطوٌر 82.5أن - 

 . الذات 

 ٪ من عٌنة الدراسة وجدوا أنه لم ٌمكن تطوٌر أدائهم من الحصول على 72.5أن - 

 . العلاوات الدورٌة 

 ٪ من عٌنة الدراسة وجدوا أن الحوافز المادٌة شجعتهم على بذل مزٌد من 62.5أن - 

 . العمل 

 .  ٪ من عٌنة الدراسة وجدوا أن تحسٌن الأداء لم ٌكسبهم علاوات استثنائٌة 72.5أن - 

للتحفٌز المعنوي دور فً تطوٌر الأداء الوظٌفً لدى : مناقشة نتائج الفرضية الثانية- 3

 . الموظف 

 .  ٪ من عٌنة البحث إعتبروا أن تطوٌر الأداء ساهم فً الحصول على تقدٌرات 72.5أن - 

 ٪ من عٌنة البحث إعتبروا أن توفٌر المإسسة لظروف العمل ساهم فً تطوٌر 90أن - 

 . أدائهم 

 ٪ من عٌنة البحث إعتبروا أن تحسٌن الأداء ساعد فً الحصول على عمل قٌادي 50أن - 

 .  ٪ لم توافق على هذا الرأي 50، بٌنما 

 ٪ من عٌنة الدراسة إعتبروا أن تحسٌن الأداء لم ٌجعلهم أحرار فً إتخاذ 60أن - 

 . القرارات 

 .  ٪ من عٌنة الدراسة إعتبروا أن التقدٌر و الإحترام ٌساهم على تحسٌن أدائهم 70أن - 

 .  ٪ من عٌنة الدراسة إعتبروا أن توفر الإستقرار و الأمن ٌساهم فً تطوٌر الأداء 85أن - 

 .  ٪ من عٌنة الدراسة إعتبروا أن العمل فً جماعات أدى الى تطوٌر فً أدائهم 70أن - 

 ٪ من عٌنة الدراسة إعتبروا أن الحوافز المعنوٌة تشعرهم بالرضا و تعمل على 85أن - 

 . تطوٌر أدائهم 
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 ٪ من عٌنة الدراسة وجدوا أن تطوٌر الأداء جعلهم ٌستفٌدون من المساعدة 67.5أن - 

 . وقت الحاجة 

 .  ٪ من عٌنة الدراسة وجدوا أن توفر دورات تدرٌبٌة ساهم فً تحسٌن أدائهم 80أن - 

 ٪ من عٌنة الدراسة وجدوا أنه عند حصولهم على ترقٌة تعمل على تحسٌن 67.5أن - 

 . أدائهم 

 : استنتاج عام - 4

أن للتحفٌز المادي دور فً تطوٌر الأداء الوظٌفً لدى الموظف ، من خلال التحفٌزات - 

حصولهم على أجر أفضل و الترقٌات ، و المكافؤت : المادٌة المقدمة للموظف المتمثلة فً 

 . ، كل هذا ساهم فً تطوٌر الأداء الوظٌفً لدى الموظف...
أن للتحفٌز المعنوي دور فً تطوٌر الأداء الوظٌفً لدى الموظف ، من خلال التحفٌزات - 

تزوٌدهم بالتقدٌرات أثناء سنوات عملهم و توفٌر : المعنوٌة الممنوحة الموظف المتمثلة فً 

الأمن و الإستقرار و كذا متغٌر التقدٌر و الإحترام كا من هذا ساهم فً تطوٌر الأداء 

 . الوظٌفً وتعزٌز دافعٌة وتعمل على تشجٌع الموظفٌن نحو الإبداع و تجدٌد 
 . ومنه نستنتج أن التحفٌز له دور فً تطوٌر الأداء الوظٌفً لدى الموظف - 
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 حيث إف المكظفيف،كمما سبؽ نستنتج أف لمحكافز دكر في تطكير الأداء الكظيفي بيف - 
 كما الفرد،الحكافز يعتبر إحدل العناصر الأساسية الميمة لمتأثير عمى سمككيات كتصرفات 

 بانو الأداة كالأسمكب الذم يتـ استخدامو  ينظركف  الحافز،أف أصحاب الأعماؿ عادة 
بيدؼ الحصكؿ عمى عمؿ مثمر كمميز مف العامميف ، كما  إف لمحكافز أىداؼ كمنيا الأداء 

ػأدية أعمالو عمى أكمؿ كجو كذلؾ لشعكره بالحماس كغالبا ما تككف تالجيد، بحيث يكـ الفرد ب
:  الحكافز ليا أثر عمى نفسية في عدة جكانب منيا 

 .كالجكدةزيادة نكاتج العمؿ مف حيث كميات الإنتاج - 
تحقيؽ الكفاءة في الأداء  - 
 .الأداءسرعة التنفيذ كتطكير في - 
 .الأداءزيادة فاعمية - 
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كليخ  العلوم الإًسبًيخ و العلوم الاجتوبعيخ 

قسن علن الاجتوبع 

:  استوبرح استجيبى حول 

دور التحفيز في تطوير الاداء الوظيفي لدى الموظف  

دراسة ميدانية عمى عينة من الموظفين بكمية العموم الإنسانية و الاجتماعية بجامعة محمد 
 . خيضــــــر بســــــــــــكرة

د في عمـ اجتماع تنظيـ ك عمؿ  .ـ.مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر ؿ
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