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  سورة البقرة 52واشكروا لي ولا تكفرون  أذكركم فاذكرونيقال الله تعالى 

  الشكر ƅ سبحانه وتعالى الذي ألهمني الصبر والإرادة والمثابرة في إتمام إنجاز هذا العمل المتواضع 

  خطواتنا الأخيرة في الحياة الجامعية تقديم كل الشكر والامتنان إلىطو نخو ونحن واعترافا ʪلود و حفظا للجميل لابد لنا 

  لوا أقدس رسالة في الحياةحملذين الكرام ال تناأساتذ

  سيرة الإشرافية وعلى توجيهاēا القيمة والوقتالم على وقوفها معي طيلة إيماننعمون  ةالمشرف ةالأستاذوأخص ʪلشكر  

  جزاها الله كل خيرالذي منحتني إʮها 

  ها لنا راجين من المولى عز وجل أن يرعاهم ويغفر لهمو منا والتضحية التي قدميوتعل ئنا على تربيتناوشكر خاص إلى أوليا 

  ويجعل هم من أهل الجنة

 .وكذا نشكر كل من بسط لنا يد العون من قريب أو من بعيد وكل من كان له الفضل علينا 

 

  

  



  

  

  وقل اعملوا فسيرا الله عملكم ورسوله والمؤمنين
  في إتمام إنجاز هذا العمل المتواضع

خطواتنا الأخيرة في الحياة الجامعية تقديم الشكر والامتنان إلى أساتذة هنا الكرام الذين 

حفظها الله ثم إلى بسمة الحياة وسر الوجود إلا معنى الحب والحنان إلا من كان دعاؤها سر نجاحي إلى أغلى الحبايب أمي الغالية 

ى ثمار قد حان قطافها وتبقى  أرجو من الله أن يمد في عمرك لتر 
  كلماتك نحوها أهتدي đا أينما وجهتني الحياة والدي الكريم حفظه الله وأطال في عمره

ʪ سمهكلهم:  
  ، عبد العزيز، صالح

بل  شكراأقول لك  لن والمحبةخطواتي فكان السند والعطاء قدم لي الكثير في صورة الصبر والأمل 
  من كل سوء زوجي العزيز أحمد

  فاطمة الزهراء
  هذا المقام أساتذتي من الابتدائية حتى الجامعة

 

  

  

ɮɭɬ﷽  
وقل اعملوا فسيرا الله عملكم ورسوله والمؤمنين 

في إتمام إنجاز هذا العمل المتواضع والمثابرةالإرادة  ألهمنيالشكر ƅ سبحانه وتعالى الذي 
خطواتنا الأخيرة في الحياة الجامعية تقديم الشكر والامتنان إلى أساتذة هنا الكرام الذين . ʪلود وحفظ الجميل لابد لنا ونحن

  رسالة في الحياة أقدسحملوا 
ثم إلى بسمة الحياة وسر الوجود إلا معنى الحب والحنان إلا من كان دعاؤها سر نجاحي إلى أغلى الحبايب أمي الغالية 

  وأطال في عمرها
أرجو من الله أن يمد في عمرك لتر من احمل اسمه بكل افتخار  إلىإلا من كلله والله ʪلهيبة والوقار 

كلماتك نحوها أهتدي đا أينما وجهتني الحياة والدي الكريم حفظه الله وأطال في عمره
كلهم ʪ  تيإخو منهم ملاذي ونصف عمري  إلى 

، عبد العزيز، صالحفيدةخضرة، سارة، ر  
خطواتي فكان السند والعطاء قدم لي الكثير في صورة الصبر والأمل  إلى من ساندني وخطا معي 

من كل سوء زوجي العزيز أحمد أدامك الله لي وحفظك ورعاك دائما سأعيش الشكر معك
فاطمة الزهراءو إلى صديقاتي ورفيقاتي دربي خلود  

هذا المقام أساتذتي من الابتدائية حتى الجامعة إلىالسير بي  وساهم فيإلى كل من علمني الخلق الحسن 
  أهدي هذا العمل المتواضع 

  
  
  
  
  
  
  
  
  

الشكر ƅ سبحانه وتعالى الذي  
ʪلود وحفظ الجميل لابد لنا ونحن اواعتراف 

ثم إلى بسمة الحياة وسر الوجود إلا معنى الحب والحنان إلا من كان دعاؤها سر نجاحي إلى أغلى الحبايب أمي الغالية  

إلا من كلله والله ʪلهيبة والوقار  
كلماتك نحوها أهتدي đا أينما وجهتني الحياة والدي الكريم حفظه الله وأطال في عمره

إلى من ساندني وخطا معي  
سأعيش الشكر معك

إلى كل من علمني الخلق الحسن  

  

  



 

  

  

  

وعلوم والتجارية بكلية العلوم الاقتصادية  العاملين تحسين أداء إلى معرفة دور التحفيز في Ĕدف من خلال هذه الدراسة         
تم و ) 33(قمنا ʪختيار عينة عشوائية حجمها و  ،وأساتذة الإداريينالدراسة من  وتكون مجتمع بسكرة،بجامعة محمد خيضر  التسيير

البياʭت الاستبيان ʪلاعتماد على برʭمج التحليل الإحصائي  وتم معالجة. الإحصائياستبيان صالحة للتحليل  (30)استرداد 
SPSS  

علوم أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحفيز وتحسين الأداء بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية و توصلت الدراسة إلى      
 التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة 

  :المفتاحيةالكلمات 
  مليناالع-تقييم الأداء -الأداء  - ةالحوافز المعنوي–الحوافز المادية 

  

Abstract: 

Nous visons à travers cette étude à identifier rôle de la motivation dans 
làmèlioration de la performance des salariés de la faculté des sciences économiques, 
commerciales et de gestion de l'université Mohamed khider de biskra.la 
population étudiée était composée d'administrateurs et professeurs. Nous avons 
choisi un échantillon aléatoire de (33) taille et (30) questionnaires ont été 
récupérés. Valide pour l'aide du programme d'analyse statistique spss     
L'étude a conclu qu'il existe une relation et l'amélioration des  performances à la  
faculté des sciences économiques, commerciales et de gestion de l'université 
Mohamed khider de Biskra  

Les mots clés:  
Incitations matérielles- Incitations morales-la performance-Evaluation des 
performance-travailleurs 
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  مقʗمةمقʗمة

 



 مقدمة
 

 أ 
 

  :مقدمة

فعّالا في أدائها دور كبيرا و  من أهم الركائز التي تعتمد عليها المؤسسة، لأن له والعنصر البشريلكل بناء ركائز أساسية            
الوقت الموارد البشرية التي تمتلكها المؤسسة أصبحت في  د إنتاجي، فإنر ϥهمية أكبر كمو  يحضاتقدمها، من بعد أن كان رأس المال و 

استدعى زʮدة الاهتمام ϵدارته زʮدة الاهتمام ʪلموارد البشرية و  الموارد،بنسبة أعلى مقارنة بباقي أهمية الحاضر تحتل مكانة رفيعة و 
  .تحفيزهة التي لها علاقة ʪلحصول عليه وتدريبه ومكافئته و ʪلوظائف المختلفالقيام و 

لديها ح المعنوية للأفراد العاملين للمحافظة على مستوى الرو  وقتهااهتمامها د من الدراسات الحديثة من هنا ركزت العدي          
تنافسية خلال تحقيق أهداف كلا من الطرفين، ʪلإضافة إلى ذلك فإن البيئة ال منولمؤسسات لتحقيق الاندماج بين الأفراد  تنميتهاو 

     .ملتزمة من اجل الوصول إلى أهداف العملتتطلب قوى عاملة محفزة و 
المحفز  أداء العاملين الآن من المواضيع البحثية الهامة في مجال إدارة الإعمال، فالعاملدراسة العلاقة بين التحفيز و تعتبر            

زʮدة الأداء المنشود وتعزيز القيم الايجابية في المؤسسة، وهذا ما ساهم في تحقيق الأهداف المرجوة و ايجابيا والراضي عن عمله ي
يستلزم وضع نظام تحفيزي ملائم يجعل الموظفين يقدمون أحسن ما لديهم من إمكانيات ومهارات في أداء أعمالهم ʪلإضافة إلى 

  .                                                                             لإبداعية لديهمتحفيز الطاقات ا
والتجارية في هذا البحث سوف نتطرق إلى دراسة دور البحث والتحفيز في تحسين أداء العاملين بكلية العلوم الاقتصادية          

خلال ثلاثة فصول، الفصل الأول تضمن الإطار النظري للتحفيز والذي  وذلك من بسكرة،التسيير بجامعة محمد خيضر  وعلوم
والذي يشمل عموميات حول التحفيز والمبحث الثاني يشمل عمليات التحفيز والمبحث ول ون من ثلاثة مباحث، المبحث الأيتك

    الثالث يشمل خصائص وعوامل المؤثرة في عمليات التحفيز
يشمل  الأولالمبحث  ،مباحث أربعة مكوʭته ضمنتوالذي ت أداءالنظري لتقييم  الإطار الفصل الثاني فخصص فيما أ        

المبحث و  مجالاته،و  الأداءيتضمن ماهية تقييم  المبحث الثالث أما الأداءبعاد أخطوات و  يتضمن الثانيث ما المبحأ الأداءماهية 
 إلىتم تقسيمه لة من خلال عرض وتحليل النتائج الفصل الثالث فقد خصص لدراسة حا آما. ʪلتحفيز الأداءالرابع تضمن علاقة 

الثالث تحليل و  الميدانية،الدراسة  الثاني يشمل منهجية الدراسة، والمبحثتضمن التعريف ʪلمؤسسة محل  الأولثلاث مباحث 
  البياʭت

 .اختبار الفرضياتو  

    :البحثإشكالية  /1
التحفيز داخل المؤسسات الاقتصادية العمومية امرأ ضرورʮ لأĔا تعتبر الباعث والمحرك لطاقات ورغبات العمال تعتبر عملية       

                                                          :  التاليةيمكن طرح الإشكالية  والجدية وعليهالانضباط و والمعنوية مل الكثير من المزاʮ المادية داخل المؤسسة، كوĔا توفر للعا

؟ بجامعة محمد خيضر بسكرة التسيير والتجارية وعلومما هو دور التحفيز في تحسين أداء العاملين في كلية العلوم الاقتصادية  -
  :     يندرج ضمن هذه الإشكالية تساؤلات فرعية متتاليةو 
   التسيير؟علوم العلوم الاقتصادية والتجارية و  بكلية) والمعنوي المادي(كلا بعديه بما مستوى توفر التحفيز  -1  
  ؟ علوم التسييرالعلوم الاقتصادية والتجارية و  تحسين أداء العاملين في كليةو  ل توجد علاقة بين التحفيزه -2  



 مقدمة
 

 ب 
 

  :       التالية الفرضيات ةيمكن صياغ ةتساؤلات السابقالبناء على 

   الرئيسيةالفرضية  
علوم التسيير عندا مستوى العلوم الاقتصادية والتجارية و  تحسين الأداء في كليةذات دلالة إحصائية بين التحفيز و هناك علاقة   

   α=5%دلالة 
 :همايندرج عن هذه الفرضية فرضيتين فرعيتين       
 علوم التسيير عندا كلية العلوم الاقتصادية والتجارية و نوي في  التحفيز المعداء و بين تحسين الأ هناك علاقة ذات دلالة إحصائية

 α=5%مستوى دلالة 
 علوم التسيير عندا ادي في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية و التحفيز الملالة إحصائية بين تحسين الأداء و هناك علاقة ذات د

 α=5%مستوى دلالة 

  :          أسباب اختيار الموضوع/ 2
  . علاقة الموضوع بمجال تخصصي -
  .التعرف على مساهمة التحفيز في تحسين أداء العاملين في المؤسسة -
  .حب التعمق فيهحب الموضوع المدروس و  - 

  :  أهمية البحث /3 
  . أداء العاملين من جهة أخرىظري يشرح ما هي التحفيز من جهة و تقديم إطار ن -
  .وأداء العاملينكشف عن وجود علاقة بين التحفيز   -

  :أهداف البحث/ 4
  .أداء الإفراد العينة المبحوثةديم مفاهيم نظرية حول التحفيز و تق -
  . ر التحفيز على أداء العاملين ʪلعينة المبحوثةمعرفه اث -
  .تطوير مستوى التحفيز في المؤسسات خاصة التي أخذت منه العينة -

  :حدود البحث/ 5

                                 .ةامعه محمد خيضر بسكر بجأنجزت الدراسة في كليه العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التفسير  :الحدود المكانية -1

  م2020/2021ة الجامعي ةلهذا البحث خلال السن ةالميداني الدراسة أنجزت :الزمنية الحدود - 2

  :منهج البحث/ 6
لهذا  الدراسةانسب في  لأنهعلى الجانب النظري والتطبيقي وفي الجانب النظري استخدمنا المنهج الوصفي  الدراسةاعتمدʭ في  -   

   .ةحال دراسةاستبيان من خلال أداة بينما الجانب التطبيقي فقد تم اعتماد  ،الموضوع
مواقف واتجاهات و  الدراسة وأحوالالواقع والتعرف على ظروف  إلىللحصول على حقائق والتوصل  مفيدة أداهيعد الاستبيان  -   

من اجل تحليل ومعالجه  الأوليةفي جمع البياʭت  كأسلوب الدراسة ةفي اختيارʭ لعين عشوائيةحيث تم استخدام عينه  وأراء،
                                                                                  .     بفرضيات البحث المتعلقةعرض النتائج نه معطيات الاستبيان وم



 مقدمة
 

 ج 
 

دراسات يلتقي مضموĔا مع  ةكانت هناك عد  الأكاديميةعلى عدد من الدراسات  إطلاعيمن خلال  :السابقة اتالدراس / 7

  نها نذكر م الدراسة،الموضوع محل 
  ـــــهادة ـــ ــــــل شــ ــــ ــــرج لني ـــ ـــــذكره تخـــ ـــ ـــــترمــ ــــوان المســـــ ـــ ـــ ــــز”: بعن ـــــ ــــــوظيفي التحفيـ ـــ ــــــا الـ ـــــى الرضــــ ـــــ ـــره عل ـــ ـــ ــــة" وأثـ ـــ ـــــة بمؤسســـ ـــــ ــــة حال ـــ                                                                                                   دراســـ

  Atlas chimieبلخير جمال الب محمد أمين بريكي و بمغنية، من إعداد الط
   :أن إلى ةتوصلت الدراسو  ،على الرضا الوظيفي التأثيرالدور الذي يلعبه التحفيز في  إلى الدراسةهدفت هذه 

الحاجات  إشباعمن خلال  ϩتيوالرضا  ،والحماس في العمل الرغبةويولد  الكامنةالتحفيز يثير الدوافع ويحرك العلاقات والقدرات  -
  .والرغبات

 الادعاءبعد تقييم  Ϧتيتحفيز ال ةمليعوعليه ف الإفراد،ودوافع  أداءو صرفات سلوكيات وت دراسةو يتطلب ومعرفه  الإفرادتحفيز  -
   حد في الوظائفتو و تشخيص دقيق للعمل وتحليل و 

  التحفيز ودوره في تفعيل أداء الإفراد في المنظمة:"وعلوم التسيير تحت عنوان ألاقتصاديهمذكره لنيل درجه الماجستير في العلوم "
  .وهيبةمقدود  الطالبة إعدادوالبناء من  المدنية للهندسة الوطنية الشركة ةحال دراسة

                                                                                 :إلى وتوصلت الدراسة المنظمة أهدافالعاملين لتحقيق  أداءعلى  التأثيرالتحفيز في  ةمدى قدر  ةمعرف :إلى الدراسةهدفت هذه  
 ،فهوم المناجمنت الحديثلم مضاهيا ليصبحذلك  ىتعد وإنما ،للفرد والمعنوية  الماديةوافز الحمن  ةالتحفيز لم يعد مجرد توفير مجموع -

                                                                                  .خبرةو قيادية تنظيم  أساليبمن  مةʪلمنظلان الفرد يتفاعل بشكل ايجابي مع كل من يرتبط 
                    .         المنظمةمنحه يعتبر مؤشرا لنجاح  أسلوباستخدام الحافز الملائم واختيار  -
    .                     إليهالذي ترمي للوصول  أهدافتحفيز واجب ال أسلوبيتغير  إن للمنظمةكن يم -
 من إعداد الطالب  "تحفيز العاملين لرفع روح الولاء المؤسسي" :عنوانة تحت قسم علوم اجتماعي المستر ةشهاد لنيل رةمذك

    أهراس سوق  ةوفيص ةحاله شرك دراسةLASA .جمال مراد

 للمؤسسة،رفع روح الولاء  وكذلك في المؤسسة أهداففي تحقيق  إسهامها دىمالحوافز و  أنواعمعرفه  :إلى الدراسةēدف هذه   
  :إلى الدراسةحيث توصلت هذه 

ن معظم العمال يشعرون ʪلولاء أتبين  إنه إلاولا تلبي تطلعات العاملين  العلمية للأسس موافقةغير  يةالتحفيز  السياسة إنرغم  -
قيمه كبيره  إعطاءوعدم  المؤسسة إنجاح  وهو الولاء العاطفي وهو ما يظهر في اĐهود الذي يبذلونه من اجل  للمؤسسةالكبير 

  ).مادي ومعنوي( ائدللع
  .يرفع من شعور العاملين ʪلولاء لها المؤسسةيد داخل الج الاتصال طنم يعتبر -

  :هيكل البحث/ 8
 الأولحيث سنتناول في الفصل  ،فصلين نظريين وفصل تطبيقي ،فصول ثلاثة إلىالموضوع ثم تقسيم البحث  ةومعالج دراسةđدف 
الثاني حول عمليات  أما ،تضمن عموميات حول التحفيز الأول النظري للتحفيز وذلك من خلال ثلاث مباحث المبحث الإطار

  .ئج الحوافزشروط ونتا إلى ʪلإضافةوالمبحث الثالث حول خصائص وعوامل مؤثره في التحفيز  ،التحفيز



 مقدمة
 

 د 
 

 لأداءطار النظري الإيتضمن  الأول ،مباحث أربعةالعاملين وذلك من خلال  لأداءالنظري  الإطارالفصل الثاني سيتناول  أما
 و المبحث الأداء،تقييم  ةالمبحث الثالث فتضمن ماهي أما ،فيه المؤثرةوالعوامل  الأداء وأبعادضمن معايير توالمبحث الثاني  ،العاملين

الفصل الثالث فقد خصص لدراسة حالة من خلال عرض و تحليل النتائج و تم  أما، العاملين ϥداءضمن التحفيز وعلاقته ت الرابع
و الثالث ،يدانيةالدراسة الم والمبحث الثاني يشمل منهجية،تضمن التعريف ʪلمؤسسة محل الدراسة الأولثلاث مباحث  إلىتقسيمه 

 .و تفسير نتائج الدراسةتحليل 



 

 

  
  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

 

 ȏʙʢʹال ʔانʱال ȏʙʢʹال ʔانʱال  

 



 

 

  

  

  

:     الفʶل الأول

ʚʻفʲʯلل ȏʙʢʹار الʟالإ 
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  :تمهيد 
يتحقق هذا الدور في المؤسسات المختلفة من خلال تحفيز الأفراد في توفير بيئة العمل المناسبة، و يشكل التحفيز دورا رئيسيا         

نظام الحوافز قانوني وفعّال اهل وجود في المقابل إن تج .تزامهم تجاه تحقيق أهداف المؤسسةالتقديم خدماēم، ولضمان تحفيزهم و ل
  السلوكي، ر سلبا على معدل الداء الوظيفي و يعرض المؤسسات للعديد من المخاطر التي تؤثيكفل حقوق وامتيازات العاملين و 

  :      ثلاث مباحث كالآتي على التحفيز سيتم تقسيم هذا الفصل إلى للتعرف أكثرو 
  عموميات حول التحفيز : المبحث الأول - 
  عمليات التحفيز: بحث الثانيالم - 
  عناصر أساسية لإعداد نظام حوافز فعالّ: المبحث الثالث - 
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  عموميات حول التحفيز: المبحث الأول
 طاقته لإنجاز عمله مقابل إشباع حاجاتهيكرس جهده و  فهم سلوك الفرد داخل المؤسسة، الذيمن الضروري معرفة و        

   .توجيهه لخدمة مصلحة المنظومة ككلو  محددات هذا الإشباعك وجب على المؤسسة إقامة ضوابط و الإنسانية لذل

  أهميته   ماهية التحفيز و : المطلب الأول
فمن خلاله تحقق  Ϧثرفهو يعتبر أداة Ϧثير و المنظمة ʪلدرجة الثانيةʪلنسبة للفرد ʪلدرجة الأولى و  يعد التحفيز أمرا هاما     

      .المؤسسة أهدافها 
  مفهوم التحفيز: أولا

المهتمين بدراسة التحفيز بوضع تعريف موحّد لمفهوم التحفيز، إلا أن جميعها لا تخرج من الإطار و اختلفت آراء الباحثين        
  :نذكر منها ما يلي تعار يفالعام له، حيث تدور كلها حول  فاهيميألم
وجعلهم الحاجات لغرض إشباعها لعاملين من خلال تحريك الدوافع والرغبات و ممارسة إدارية للمدير للتأثير في االتحفيز هو  - 

)                                                                 6.، ص2017قلال،( .المنظمة والإنجاز فياستعداد لتقديم أفضل ما عندهم đدف تحقيق مستوʮت عالية من الأداء  أكثر
من أجل  ورغبات معينةالفرد لإشباع حاجات  وينشط سلوكهو القوة أو شعور داخلي يحرك : "هناك من عرفه أيضا كما يلي -

                                                                              )    11.، ص2013الحلايبة،". (والحاجاتتخفيف حالات التوتر لنقص في إشباع تلك الرغبات 
  ) 18.، ص2009واتيلي،". (مدى التوقع بنجاح العمل×قوة الرغبة في العمل: "وعرف أيضا -
  )21.، ص2013سليماني،". (التحفيز هو الأسلوب المستخدم لحث العاملين على العمل المستمر" -
تساعد المؤسسة علا تحقيق أهدافها المسطرة وتحقيق  التيوقواعد نظام الحوافز هو مجموعة أسس  نϥسبق نستنتج  ما ومن خلال -

   .والمؤسسةالتي يمنحها التحفيز للفرد  وذلك للأهميةرغبات العمال 

  أهمية التحفيز: ʬنيا
أخرى ēدف إلى إشباع  ومن جهةعملية التحفيز ذات أهمية مزدوجة فهي تسعى من جهة إلى تحقيق أهداف المؤسسة  تعتبر       

                                                              :يليما  ونذكر منهاتحققها  والمزاʮ التيالحوافز من خلال الكثير من الفوائد  وϦتي أهميةحاجات العمال المختلفة 
  : تكمن أهميتها فيما يلي :أهمية الحوافز ʪلنسبة للمنظمة -1

  . رفع مستوى الأداء لدى العاملين -
  .والمنتجاتتحسين جودة الخدمات  – 

  . ترقية المركز التنافسي للمنظمة –

  :تكمن أهميتها فيما يلي :أهمية الحوافز ʪلنسبة للفرد -2

  .والمعنويةإشباع حاجات الفرد المادية  -
  .إيجاد علاقات اجتماعية تعاونية بين الأفراد –
  .يؤدي إلى تقليل الصراعات والمرؤوسين مماخلق جو تسوده الثقة المتبادلة بين الرئيس  –

  :تتمثل فيما يلي :أهمية الحوافز ʪلنسبة للجماعات -3
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  . والتعاونشاركة تنمية روح الم -
  . تنمية المهارات فيما بين أفراد الجماعة –
     )35-34.، ص2019،زʮنبو . (يما بين أفراد الجماعاتف وتشجيع المنافسةإʬرة حماس الجماعات  –

  طرق التحفيز     : المطلب الثاني 
  ، النفوذ والمسؤوليةʪلنجاح، الإنجاز أما ʬلثهما فيتعلق ʪلسيطرة  وʬنيهما يتعلقأول هذه الدوافع يتعلق ʪلناس، الانتماء         

  يشعر ʪلرضا عن جودة ما يفعل  وتحفيز لأنكل منا بحاجة إلى دعم . الثلاثة تعزز كل جانب من جوانب السلوك وهذه المحفزات
                                   .              ل هذه المحفزات الثلاثةأن يكون قادرا على التأثير عل الناس، إذن وجميعنا لديه درجة معينة من ك ويرغب في

نجعل بشكل هائل و  ونقدر الآخرينلناس التأثير ʪ شديدوإذا كان دافعنا الأساسي هو الانتماء، فهذا يعني أننا : الانتماء -1

  .  البشر في بؤرة عالمنا
من حولهم بل  ومراقبة العالم، هم لا يكتفون فقط بمجرد الجلوس على المقهى والالتقاء đمالانتماء يحبون مشاهدة الناس  إذن فهواة

بناء على قدر مشترك من  وتستمر العلاقةلديهم شبكة هائلة من المعارف  وهؤلاء يكون، ويبادلوĔم الحديثيجذبون الناس 
                                                                 .        ثيرايحزن هؤلاء ك وقطعت العلاقة ووقع نزاع وإذا حدثالمساعدة المتبادلة 

النتائج هنا هو النجاح  وقد تعنيعندما يكون المرء مدفوعا بحبه للإنجاز يكون أهم ما يسعى إليه هو تحقيق النتائج، : الإنجاز -2

العمل حتى صباح اليوم التالي كي ينجز المهام قبل موعدها  في العمل فعندما يكون المرء محبا للإنجاز بشدة سيسعد بمواصلة
                                                 .   النهائي، لكن النتائج قد تعني أيضا النجاح في العلاقات كأن يصبح لدينا أفضل علاقة عاطفية على ظهر البسيطة

النفوذ في القوة فقط من  ويرغب محبو، والسلطة، يكون شغوفا ʪلقوة والسيطرةعندما يكون المرء مدفوعا بحب النفوذ  :النفوذ -3

والقيام مواقع العمل  والجدل والمنافسة فيمن أجل المصلحة الشخصية  والحوارات السياسيةأجل القوة، هم يشاركون في الأنشطة 
  ) 18-16.، ص2011ي،الفقه. (ير آمنةأو غ حذقهفي مجال الإعمال أو السياسة بطريقة  والاتفاقيات خصوصا ʪلصفقات

الأساسية الفردية التي تحرك الناس، لكن معظم الناس  ونفحص الدوافعنتأمل  إنمن الضروري : توفر مجموعة من الدوافع -4
.                                                                                      الناتج عن الدافعين أكثر Ϧثيرا ويكون الخليطالدافع قوʮ بقدر كافي  وقد يكونلديهم أكثر من دافع 

عندما . هبيمن الحقائق البديهية انه عندما نعرف دافع إنسان فان معرفتنا هذه ستحسن علاقتنا : مع دوافع الآخرين التفاعل -5
  يكون من الأسهل علينا التحدث بلغتهم كانوا أصدقائك أو زملائك أو أقرʪئك،  ونقدرها سواءن نتعرف على دوافع الآخري

 في طريقتك فستكون واحد بدافع محفزون أĔم كل وإذا بك المحيطين تحرك التي الدوافع تحدد إن عليك إذن ،مبادئهم ويروق لنا 
 مرونة أكثر تصبح لان حاجة في تكون فسوف تحركهم، الدوافع من خليطا هناك ʪن شعرت إذا أما ،ومحددة واضحة معهم التعامل

  ) 20-18.، ص2011الفقهي،( .معهم التعامل عند
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  أهداف التحفيز : المطلب الثالث

  :ما يلي تحقيق مجموعة من النتائج الإيجابية ومن بين هذه الأهداف ēدف عملية التحفيز في أي منظمة إلى      

خدمات، فإن للحوافز  ونوعاّ وتقديم أفضلتسعة المنظمة إلى تحقيق أفضل إنتاج كماّ  :ϥهداف العاملينربط أهداف المنظمة  -
، إذ أĔا تمكنه من الوفاء ʪلتزاماته المادية كما يؤدي وزʮدة دخلهمالمادية الإيجابية أثرا طيبا على رفع مستوى معيشة العمال 

.                                             ϵخلاص والتفاني في خدمة المنظمة ودفعهم للعملع الروح المعنوية للعاملين رف الحوافز المعنوية الإيجابية إلى استخدام

فمن النتائج التي تترتب على استخدام التحفيز في المنظمة دفع العمال : ϥهداف اĐتمع والعاملين فيهاربط أهداف المنظمة  -
اĐتمع في الزمان  والخدمات وتوفيرها لإفرادسواء من السلع  وأفضل نوعيةكمية   أكبرلك إلى إنتاج بحيث يؤدي ذ وترغيبهم فيه

هذا بدوره ينعكس ايجابيا على سمعة المنظمة في أوساط اĐتمع الذي يعمل فيه، فيدفع إفراد هذا اĐتمع للتعامل  والمكان المناسب
  )  18.، ص2016بلخير،  ،.بريكي. (غيرها وتفضيلها علىمع المنظمة 

     من جهة  متطلبات عمالهااول المؤسسة تلبية حاجات ورغبات و مصدرا مهما للمؤسسة فمن خلاله تح يعتبر التحفيز
نضام حوافز فعال علا المؤسسة  إعداداجل  ومن .والمؤسسةالتي يقدمها للفرد  للأهميةوذلك  المسطرة من جهة أهدافهاوتحقيق 

التي هيا موضوع  أسس منح الحوافز واهم أنواع ونظرʮت الحوافز ومن بين هذه العمليات التقيد بمجموعة من عمليات التحفيز
  بحثنا الموالي 
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  عمليات التحفيز: المبحث الثاني

هذه  لان. التحفيز وأهم نظرʮت الأسسمن  بمجموعةالضروري التقيد  وʭجح مننضام حوافز فعال  إعدادمن اجل        
سنتطرق في هذا المبحث إلى أسس الحوافز ʪلإضافة إلى أهم أنواع  لهذا. وʭجحالعناصر تساعد المؤسسة في بناء نضام معدل 

  ونظرʮت التحفيز

  أسس منح الحوافز   : المطلب الأول
، فظهرت بذلك عدة والمفكرينعملهم ʪل الباحثين  والرضا عنأدائهم  وأثره علىتحفيز العاملين شغل موضوع عملية ال       

ʪلإضافة إلى  وأنواع الحوافزفسوف نتطرق في هذا المبحث إلى أسس منح الحوافز . نظرʮت ساهمت في تفسير مختلف الحوافز
  .نظرʮت المفسرة للتحفيز

وضع معايير محددة قابلة  ومن ثميعتبر الأداء من أهم المعايير في عملية التحفيز في المنظمة، إذ يتم تحليل الأداء : معيار الأداء -1
  :للقياس ʪلنسبة لكل وظيفة و من هذه المعايير نجد

المعدل  ذلك بزʮدةو المتميز لأنه عامل يساهم في تقدم العامل  يتم تقديم الحافز إثر الأداء أو الإنجاز: الأداء المتميز -1-1
، فالعامل يكرم على الأداء المميز الذي لا يمكن تخيله وتكاليف العملالنمطي، سواء من حيث الكمية أو الجودة أو وفر الوقت 

                                                                                         . أن ϩخذ أشكالا مختلفة ويمكن للحافزقبل إنجازه أو يصعب للآخرين تحقيقه، 

تلجأ المنظمة إلى أسلوب التصويت على الأفضل في الإنجاز أو الأداء ممن تجاوز  :التصويت على الأفضل في الإنجاز -1-2

  .ل إدارة المنظمةتقسيم الأداء من قب وتطبيق معاييرإجراء التقسيمات الرسمية اللازمة  وتكرمه بعدإليه  والأعمال الموكلةأدائه المهام 

 وتكرم الأشخاصالأعلى وفق معايير الإنتاجية المحددة بشكل موضوعي، تختار المنظمة أصحاب الإنتاج : كمية العمل  -1-3
  ) 18.، ص2016، بلخير، بريكي. (الإنتاج العاليذوي 

 أوالمحددة له، وفق المؤشرات الرقمية  الذي حقق الأهداف الفرد أو أو الإفرادتختار المنظمة : درجة تحقيق الأهداف -1-4
وʮ عن طريق ذكر غيرها، أو معنمادʮ عن طريق المكافآت والعلاوات و  ويكون ذلكذلك،  وتكرمهم علىمن الإدارة الوصفية 

                                                                               .غيرهااصة وذكر نسبة تحقيقهم للأهداف و الأشخاص في لوحة خالسماء الفريق و 

يصعب أحياʭ قياس ʭتج العمل و ذلك لأنه غير ملموس و واضح كما في أداء وظائف الخدمات و الأعمال : معيار اĐهود -2

العبرة أحياʭ الفوز بعرض في إحدى المناقصات أو المسابقات و ʪلتالي فإن : الحدوث مثل احتماليالحكومية أو لأن النتائج شيء 
                                                                                     :ʪلمحاولة و ليست ʪلنتيجة، و يمكن الأخذ بمعيار اĐهود عن طريق

الرسمي بقصد إتمام مهامهم  أكثر خارج الدوام أوقاتتختار المنظمة الأفراد الذين يمنحون  :اختيار الأكثر دواما في المنظمة -2-1

                                                                            .الصعبة و تمنحهم حوافز مادية و معنوية تكريما على استمرارهم في تنفيذ أعمالهم طوعا لقصد إنجازها

ملين من تعتمد في اكتشاف اĐهودات المبذولة من طرف العا يمكن للمنظمة أن: القوانيناختيار الأكثر امتثالا للأوامر و  -2-2

  .القوانين الصادرة بشأن العملخلال امتثالهم للأوامر والتعليمات و 

:                             تتبع الاتجاهات السلوكية الجيدة حوافز تقدم لمستحقيها وهذا وفق معايير معينة منها: السلوكية الاتجاهاتمعايير  -3

  في العمل، تعمل المنظمة على اختيارهم كقدوة سلوكية، و يتم  مثالية سلوكياتحين يؤدي الأفراد  :الموظّف المثالي -3-1
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 العمل و غيرها من مؤشرات اختيار الأفراد و الأكثر التزاما ϥوقات الدوام، استناد على سجلات الدوام و الأكثر انضباط في
                                                               العامل المثالي، و đذا تكرمهم على التزامهم في دوامهم و تمنحهم الحوافز المناسبة                   أوالموظف 

ممن الآراء الموظفين كل مدة زمنية معينة عادة تكون لمدة شهر  للاستقصاءتختار المنظمة تبعا  :الموظّف الأكثر شعبية -3-2

. ةيجمع على شعبيته معظم الأفراد العاملين في المنظمة نظرا لسلوكه الإيجابي أو علاقاته الودية الواسعة وغيرها و تمنحه الحوافز اللازم
  ) 68.، ص2008مقدود،(

  الولاء  إلىتشير  التيالتي قضاها العامل في المنظمة و  في اختيار المدة هو معيار شائع الاستخدام، ϩخذ: ةالأقدمي -3-3

  .تستعمل المنظمة حوافز متنوعة في ذلكوالانتماء، و 

، أفراد من خدماēا المستفيدينع الزʪئن الخارجيين لمنتجاēا و تنتقي المنظمة عبر العلاقات م: التميز في خدمة الزʪئن -3-4

  .يتم من خلال أخذ آراء هؤلاء الزʪئن حول معاملات العامل معهمالحسنة و  سلوكياēمذلك من خلال ن و دمة الزʪئيتميزون في خ

رة من أجل تنفيذ عملية المهامة أن تعتمد على معيار الإبداع والإبكار و يمكن للمنظ :المهارةمعيار الإبداع والابتكار و  -4

   :يظهر ذلك كما يليالتحفيز ومنح الحوافز المناسبة و 

تعتبر تلك الأفكار الجديدة نظرا لأشخاص الذين يقدمون المقترحات والأفكار الجديدة، و تختار المنظمة ا :المقترحات -4-1
يتم ذلك المنتج، تحسين تصميم المنتجات وغيرها، و  جودة الخدمة أو النفقات، تحسينلارتباطها ببعض الموضوعات بشأن تقليل 

بعدها يتم تقديم ها وقسيمها و ص، حيث يتم فحالاقتراحاتصناديق : ʪلتوجيه مباشرة إلى المشرف أو من خلال وسائل عديدة مثل
  .حوافز لازمة

تحفيز لإيجاد حلول متعلقة ʪلمشكلات و  تحدد المنظمة برʭمج مسابقات حول موضوعات معينة أو: معيار المسابقات -4-2
  .الفرد على ذلك

بعض المؤسسات تحفز الفرد على ما يحصل عليه من شهادات أعلى أو أرخص  :معيار الكفاءات و المهارات الشخصية -4-3

براءات أو أدوات تكوينية، و يمكن استعمال هذا المعيار من أجل امتلاك المزيد من الكفاءات و المهارات الإدارية و الفنية للفرد و 
تعد لائحة من الكفاءات الضرورية لتنفيذ مهام و نشاطات الخطط، و إن لم تتصرف المؤسسة  رلكي تستعمل المؤسسات هذا المعيا

لتعويض النقص في هذه الكفاءات وتطويرها، و هذا من خلال التعلم و التكوين و إذا ما حقق الفرد تطويرا في كفاءات و 
دد كبير من يمكن للمؤسسة أن تعتمد على عو . ات و خطط يستوجب عندئذ تحفيزهفي ميادين عمله و حقق إنجاز  أستخدمها

   )68.، ص2008مقدود،. (توليفات التي تختارها من الحوافزحسب الالمعايير المذكورة، وهذا حسب أهدافها وتوجهاēا و 
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  أنواع الحوافز: ثانيب الالمطل
منها للعاملين والملائم متاحة أمام الإدارة يمكن الاختيار من بينها لتقديم المناسب أنواع عديدة من الحوافز مطروحة و  يوجد       

                                                                                :  ϵيجازإشباع حاجاēم، من هذه الأنواع نذكرها لمقابلة دوافعهم و 

  ) أخرى معنويةحوافز مادية و (تنقسم إلى نوعين و  :لحوافز من حيث موضوعهاا-أولا

  الحوافز المادية1-
لعمل، تجنيد ما لديهم هي التي تقوم ϵشباع حاجات الإنسان الأساسية فتشجع الموظفين على بذل قصارى جهدهم في ا       

  المشاركة في الأرʪح والعلاوات و ومن بين هذه الحوافز الراتب والمكافآت التشجيعية . من قدرات والارتفاع بمستوى كفاءēم
  .المكافآت عند الاقتراحاتو 
  :تكون الحوافز المادية على أشكال مختلفة منهاو 

. كلما كان كبيرا كان له دورا في إشباع أكبر قدر من الحاجات مما يعطي رضا وظيفي أكثرويعد من أهم الحوافز المادية و  :الأجر - أ
   )8.، ص2009،زʭتي(
  :الذي يحصل عليه العامل محصلة تفاعل العديد من العوامليعتبر أجر و 
  .أهميتهطبيعة العمل نفسه ودرجة صعوبته و  -
  .العرض والطلب من القوى العاملة –
  .العامل أقدميه –
  .مستوى الأداء الفردي للعامل –
  )9.، ص2017قلال،( .القواعد القانونية العامة التي تنظم عملية دفع الأجور –

بعض الأعمال فيها أوقات العمل أكثر ساعات المعتاد مما يستدعي إعطاء حافز مادي للعمل : مكافآت العمل الإضافي - ب

  .الإضافي

هي نسبة مئوية من الأرʪح السنوية تحددها إدارة المنشأة ليتم توزيعها على العاملين، وتتم طريقة : المشاركة في الأرʪح - ج

المشاركة في الأرʪح  اعتباربذلك يمكن أو على أساس الأرʪح الصافية، و  أساس الأرʪح الإجمالية احتساب هذه النسبة إما على
  نشاطهم في العمل من أجل زʮدة الإنتاج هودهم و أن العاملين سيعمدون إلى زʮدة ج حافزا نقدʮ على زʮدة الإنتاج من منطق

                                                                                 )39.، ص2011،مراد( .الأرʪح التي يحصلون عليها وʪلتالي زʮدةالأرʪح و 

.                                                                                          يعتبر تخفيف للأعباء الماليةتقدمها بعض المؤسسات لعامليها وأسرهم و  يعتبر من الحوافز التي: التأمين الصّحي -د

ʪلتالي فهو يوفر وف الصحية التي توقفه عن العمل و هو ضمان المستقبل بعد سن التقاعد أو للظر و : الضمان الاجتماعي -ه

  ) 48.، ص2019نبوزʮ. (حياة كريمة في الحالتين
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  الحوافز المعنوية2-
تحفيز العاملين على العمل، بل تعتمد على وسائل معنوية أساسها  لا تعتمد على المال في إʬرة و يقصد ʪلحوافز المعنوية تلك التي

 .تطلعات اجتماعية يسعى لتحقيقها من خلال عمله في منشاةشري الذي هو كائن حي له أحاسيس و احترام العنصر الب
  )40.، ص2011مراد،(

  :من أهم الحوافز المعنوية

في العمل، فهم بحاجة  الاستقراريريده الأفراد في حياēم المهنية هو الشعور ʪلأمن و  إن أهم ما :الأمن و الاستقرار في العمل - أ

الذي يشعر ϥنه مهدد ʪلطرد بين لحظة و أخرى لا شك أنه  فالعامل إلى الإحساس Ĕϥم مؤَمنون من المخاطر في ميدان العمل،
في العمل، إذن فلهذا  Ϧثير كبير على نفسية العامل و من ثم كان لابد من طمأنته و جعله  الاستقرارو  الاطمئنانسيشعر بعم 

بت جدارته و مسؤوليته في القيام ، كلما أثيشعر على أنه ʪقي في منصب عمله بل و إʫحة الفرصة إلى أن ينتقل إلى أعلى المراتب
                        .ʪلمهام و الأعمال الموكلة إليه لأن العامل الذي يفتقد إلى مثل هذا الشعور يجعله عاجزا على الإبداع

الترقية كحافز على فعالية أهمية في زʮدة كفاءة الأفراد و  يعتبر هذا الحافز من أكثر الحوافز المعنوية :التقدمرص الترقية و ف-ب 

  .العمل يتوقا على درجة ارتباط الترقية ϵنتاجية الفرد

ل في تندرج ضمن هذه المشاركة اشتراك العماظفين في اتخاذ القرار الإداري، و تتمثل في اشتراك المو و  :المشاركة في الإدارة - ج

  .بذلك تحقق إشباع الحاجة في تحقيق الذاتاللّجان أو مجلس الإدارة، و 

طموحاته، العامل البشري يمكن معارفه وقدراته وكذا رغبته و الفرد و المقصود بذلك الموافقة بين عمل أو وظيفة و  :التوافق المهني -د

الصحية  قادرا على أدائه ويمكن اعتبار كل الخدماتمحبا له و  أن يصل إلى مستوʮت عالية من الأداء إن كان راغبا في عمله
. المتوجالرضا الوظيفي في زʮدة الأداء و ʪلتالي بلوغ نوية تعمل على جلب راحة العامل و ها حوافز معغير والاجتماعية والثقافية و 

  )9.، ص2009،زʭتي(

  و تنقسم إلى حوافز إيجابية و حوافز سلبية : أʬرهالحوافز من حيث ا-ʬنيا

  :الحوافز الإيجابية -1
العمل كاستقرار الفرد في عمله ومنحه شهادات  كفاءاēم فييتلقاه العاملون لامتيازاēم و  والمعنوي الذيهي ذلك المقابل المادي      

  )9.، ص2009،زʭتي. (التقديرالاعتراف و 
  تحسين نوعيته قيام العاملين بزʮدة الإنتاج و مصالح المنظمة فحاجات ودافع الأفراد العاملين و وهي أيضا الحوافز التي تلبي      

)                                                                                43.، ص2011مراد،. (المقترحات البناّءة تعتبر نتائج إيجابية لها ما يقابلها من حوافز إيجابية تقدمها المؤسسةتقديم و 
الجو الملائم للعمل السليم  ēيئالتي تستطيع أن  لوسائلولكي تكون الحوافز إيجابية أو ذات Ϧثير إيجابي ينبغي أولا البحث عن ا

  .دون معوقات أو إحباط
أدائه ʪلصورة التي تحقق الأهداف المرسومة أو العمال على الشرعة في الإنجاز ودقة العمل و  وʬنيا البحث عن الوسائل التي تشجع

  )28.، ص1982بيومي،. (المسطرة
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  :الحوافز السلبية -2  
أداء العمل ʪلشكل ت معينة لضمان حسن سير الإنتاج و تصرفا أوهي وسائل تستخدم لردع العاملين من القيام ϥعمال       

أقل مما هو مقدر أو  التي توقع على العاملين الذين يؤدون عملهم بمستوى هذه الوسائل تعتبر من قبيل العقوʪتو  الطبيعي المعتاد،
                                                                                            :الحوافز السلبية في النقاط التالية نستطيع أن نذكر عدد منمتوقع منه و 

  .الخفضالخصم من المرتب أو  -
  عدم تسليم درجات عالية  الترقية و Ϧخير –
  .توجيه إنذار أو التوبيخ -
  .لعاملينالحرمان من الامتيازات التي تمنح ل –
           )     51.، ص2017قلال،. (الحرمان من النشاط الاجتماعي أو الاقتصادي –

جماعية                             وتنقسم إلى نوعين فردية و  :أطرافهاالحوافز من حيث   اʬلث -  

  الحوافز الفردية1-
لهذا أن جميعها تربط بين أداء الفرد والمكافأة و الفردي إلاّ  ستوىالمعلى الرغم من وجود أنظمة عديدة للحوافز المادية على       

  .      المنظمات التي تستهدف الأرʪحاستخداما في المنظمات الصناعية و السبب فإن نظام الحوافز الفريدة هو أكثر أنواع الحوافز 
  .ʪلوقتالحوافز لعمال هي نظام التحفيز ʪلقطعة و من أسس أنظمة الحوافز المقدمة لو 

ستجد الحافز الذي يحصل عليه العامل بحسب كمية الإنتاج و  والحوافز معاتعتبر من أهم طرق دفع الأجور و : الحوافز ʪلقطعة - أ

  .أو القطع المنتجة

تعطى هنا على أساس الوفرة في الوقت الذي حققه العامل إذ يحصل الفرد على الحوافز إن أنتج المستوى و  :حوافز ʪلوقت - ب

  .في وقت اقل من الوقت المعياري المحددلوب من الإنتاج المط
من المشاكل التي قد تعترض الحوافز الفردية هي النتائج السلبية التي تنشأ عن المنافسة، كذلك سعي الأفراد لتحقيق مستوى إنتاج و 

  .كبير يؤهله للحصول على مكافأة قد يكون على حساب الجودة

  الحوافز الجماعية  2-
في هذه الحالة يكون من الأفضل تصميم نظام في العمل فمن الصعب أحياʭ عزل وتقييم الأداء الفردي و عندما يكون هناك تدخل 

خطط  وتعتمد معظمللحوافز على الأساس الجماعي حيث يحصل كل إفراد الجماعة على حوافز تعتمد على أداء اĐموعة ككل 
                                                                                  .ʪح أو تخفيض تكلفة التشغيلالأر : الحوافز الجماعية على عوامل مثل

أفضل  وتحقيق أداءقد صممت خطط الحوافز الجماعية لتشجيع الأفراد على ممارسة نوع من الخطط على زملاء العمل في اĐموعة و 
  .وأسرع

  :النظاممن مساوئ هذا و 
  .وأداء الجماعةعدم إدراك الأفراد على وجود علاقة مباشرة بين أدائهم الفردي  -
  .كلما كبر حجم اĐموعة نقص تماسكها  –
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  )   45- 44.، ص2011مراد،. (زʮدة التنافس بين الجماعات إلى الحد الذي يؤثر على المنظمة –

  نظرʮت الحوافز   : المطلب الثالث
  :نذكر منها ما يلي بكل جوانبها من بين هذه النظرʮت، من النظرʮت التي حاولت تفسير الحوافزهناك العديد       

  :يك ʫيلورر النظرية الكلاسيكية لفريد -1
هي نظرية مدرسة الإدارة العلمية التي طبق فيها فريدريك ʫيلور الأساليب العلمية التي ساعدت الإدارة على زʮدة الإنتاج في زمن 

  :وأساسهاد معقول مع تجاهل آدمية الفرد اقل وبجه
وتنفيذ العمل في زمن  لتؤديهمقاييس ومعايير دقيقه  ϵيجاد الإنتاج،في  الكفاية إلىفي العمل  العلميةيؤدي تطبيق الأساليب  -1

  .في تحديد مستوʮت العمل والحركةاقل ومجهود محدود عن طريق استخدام الزمن 
   الإفرادلتحفيز  الأساسهي  الماديةوان الحوافز  ،قليلين بمجهود وزمنالإنتاج  زʮدة إلىيؤدي  النقديةتطبيق الحوافز  إن -2

  .الإنتاج ةوزʮد
في  الزʮدةيصاحبها  الأجرفي  زʮدةفكل  الأجور،التحكم فيه من خلال نظام و  الإنتاجالحافز على  زʮدةوقد اثبت ʫيلور انه يمكن 

 المحددةللفرد الممتاز الذي يحقق المستوʮت  إلاّ  الماديةولا تمنح الحوافز  ،وهكذا اعلييقابلها اجر  اعلي وكل إنتاجيةالإنتاجية، 
        .فصله أونقله  أوتدريبه  الإدارةهذا المستوى على  إلى إنتاجهالذي لا يصل  الأداءالفرد منخفض  أما ،يزيد عليها أو للإنتاج

  :ولماس لنظريه الحاجات الإنسانية  -2
  : التاليةموعات اĐ إلىيمكن تقسيمها  الإنسانية،الحاجات  أساسعلى  النظريةتقوم هذه 

  :ةالفيزيولوجي أو الأساسيةالحاجات  - أ
 ويرتبط إشباعالخ ... والمأوىوتشمل الطعام  الحياة،بضرورʮت البقاء على قيد  المرتبطةهي تلك الحاجات  ةالحاجات الفيزيولوجي

  .ةشرائي كقوةʪلنقود   ةعاد الأساسيةالحاجات 

  :الأمانحاجات  - ب
  : الحاجات ومن هذه ،السلوك الحالي للفرد والسيطرة علىظهور الفي  الأمانحاجات  تبدأ ةالحاجات الفيزيولوجي إشباعحينما يتم 

  .الإضرارضد  الحمايةفي  الرغبة -
  )104-103.، ص2000بربر،. (ةمستقر  بيئةتفضيل الفرد للعمل في  -

  :ةالحاجات الاجتماعي - ج
:              ومنها على سبيل المثال ،ه سلوكهيوج أساسيتدافع ك ةتظهر له حاجات اجتماعي السابقةحينما يشبع الفرد حاجته 

  .الآخرين إلىحاجات انتماء الفرد  -1
  .للفرد الآخريندعم  -2 
  .الايجابية الرسميةجماعات العمل غير  إلى الحاجة -3 
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  :لذاتʪحاجات المركز والشعور  -د
.     بتوجيه سلوك الفرد تبدأ ة،للشعور ʪلذات تظهر وتصبح هذه الحاجات ملح الحاجةفان  السابقةالحاجات  إشباععندما يتم 

  :الذات إثباتحاجات  -ه
ماس لو لقد عرف و  ،أساسيةبصفه  أشبعتقد  الأخرىالحاجات  بقيةتكون  أنفقط بعد  ϩتيالذات  إثباتظهور حاجات  إن

شيء  إيعلى فعل  ةقدر  أكثروان يصبح  الإفرادـتميزا عن غيره من  أكثريصبح  أنرغبه الفرد في  أĔاالذات على  إثباتحاجه 
  .يستطيعه

:رجري جو لدوجلاس ماك   X.Y   نظرية - 3
 :              هناك فئتين منهم أنمن خلال اتصالاته بعدد كبير من المديرين  رجري جو لاحظ ماك       

 xالفئة الأولى من المديرين تطبق نظرية  -
لا طموح له ويكره  ،قليلا إلاالفرد العادي على انه بطبيعته كسول لا يود العمل ولا يعمل  إلىمن المديرين  الفئةتظهر هذه         

 المنظمة أهدافانه لا يهمه  إيغلقا داخليا منمن  إنسانذلك انه  إلى أضف ،يقود أنقاد بدلا من يُ  أنانه يفضل  أي المسؤولية،
  )                   104-103.،ص2000بربر،. (كذلك فهو شخص غير قابل للتغيير بطبيعته  ،يهمه هو ذاته فقط وكل ما

ا يتوافق وتغيير سلوكهم بم أعمالهموتحفيزهم على  الإفرادلتوجيه طاقات  الإدارةوهذه الافتراضات تتطلب التدخل النشط من جانب 
 الإدارةع تستطيوحتى  المنظمة، و إلاّ فإن الأفراد سوف يسودهم حالة من التراخي، إن لم تكن معارضة لأهداف المنظمة،حاجات 

 أوعلى ذلك من عنف  الإفراد، مما ينطويسلوك  ةالتشدد في مواجه أون تلبس ثوب القوه أسوى  إمامهاالقيام بعملها فليس 
السبيل الإشراف والرقابة المباشرة والممكنة، وهذه هي فلسفه الضغط أو ما يسمى بنظرية      xما في هذا  دارةالإ وأدواتēديد مستمر 
 الأجور وأنظمةالتوظيف  ةتملك التحكم في عملي الإدارة، فالإدارةفي  التقليدية ةالتي قامت عليها نظري والجزرةالعصا وهي فلسفة 

التي يسعى العامل للحصول عليها  الجزرةوهي جميعها لا تخرج عن كوĔا  الأخرى، الماديةملحقاēا وظروف العمل  و والمرتبات
 الإفراداستخدامها للضغط على  للإدارةعصا يمكن  إلىيحول هذه الوسائل  الأداءفي  التراخيلعمله وʪلتالي فان  أداءهمقابل 

                                                                                . دالفر  ϵرادةوليس  الإدارة ϵرادةمرهون  أمرواستخدام هذه العصا 

 yالفئة الثانية من المديرين تطبق نظرية  -
 ةوالاستعداد لتنمي المسؤوليةعلى العمل وراغب فيه قادر على تحمل  فعال قادر إنسانهو بطبيعته  النظريةوفقا لهذه  دالفر  إن       

 الرقابةلذلك فهم محررون من  أهدافه،قدراته ولتحقيق  لزʮدة الملائمةخلق الظروف  الإدارةوعلى  للقيادةمتحمس  المنظمة، أهداف
تفويض  الإدارةوعلى  ،حاجاēم للانجاز والاحترام وتحقيق الذات ولإشباعولتحمل مسؤولياēم  أنشطتهملتوجيه  الحريةولهم  المباشرة

  .الإداريةومشاركتهم في اتخاذ القرارات  للإفرادسلطاēا 

  :لإلتون مايو الإنسانيةالعلاقات  ةنظري -4
وميولهم ورغباēم  ،كان مستواهم لبعضهم البعض من حيث سلوكهم وتصرفاēم  أʮ الإفرادفهم  أهميةعلى  ةتقوم هذه النظري       

مايو وزملائه في  نلإلتو  الجماعية،و صاحب هذه النظرية ركةوالمشاحتى يمكن خلق جو من التفاهم المتبادل والتعاون المشترك 
هي تقليد العمال  خطيرة ةمن ظاهر  إدارēاحيث كانت تعاني  الأمريكية المتحدةشيكاغو ʪلولاʮت  ةمصانع هوثورن بمدين
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 أĔا الراحة، أتضحالعمل وفترات  وأʮم والإضاءة الأجور :مثل الماديةوظروف العمل  الإنتاجيةبين  العلاقةوعند بحث  لإنتاجهم،
لحوافز  الأساسيعلم النفس والاجتماع للبحث عن المحرك  إلى الدراسةفاتجهت  الإنتاجية، الكفايةليست هي العامل المؤثر على 

   .الإنسانيةالعلاقات  أساسعلى  مبنيةالعمل 

 الإنساني،للجانب  الحيوية التهميهوانتهت على  لبكرت سفرنسيالتي قام đا  أيضاالدراسات في هذا اĐال  أبرزومن  -     

 الايجابية والمشاركةلتوفير التفاهم المتبادل والمتعاون  الإدارةعلى  الأولىوالتي تقع مسؤوليتها  ةوالايجابي ةوالعادل ةالصالح البيئةفخلق 
                                                )  106.، ص2000بربر،. (المنظمة أهداففي تحقيق  للمشاركةمن شاĔا تحريك سلوك الفرد 

  :فروم لفيكتورنظريه التوقع والتفصيل -5
  :فرضين أهمهافي مواقف العمل  الإفرادلحوافز  السلوكيةعلى عدد من التفسيرات  النظريةتبنى هذه      

 آونفع ممكن  ϥكبرعندما يقوم بنشاط معين ذلك النوع من النشاط الذي تعود عليه نتائجه  ةالفرض يفضل عاد إن :الأولى -
  .مالقي ϥكثر

  : أمرينفي الحسبان  الأخذيجب  :ةالثاني -

  .تحقيقها إلىالفرد  سعىالغاʮت والرغبات التي ي _1
التي  الأهدافهو الذي سيحقق له  الأولفضله طبقا للفرض  آواعتقاده ʪن نوع النشاط الذي اختاره  إلىالذي يصل  المادة -2

  .تحقيقها إلىيرمي 
تبعا  الأجر زʮدة فان ،لتحقيقها الوسيلةهو  الإنتاج زʮدة إنواعتقد  ،الفرد إليهفان كانت النقود تمثل الهدف الذي يرمي  

 الوسيلةهي  الإنتاج زʮدةاعتقاد الفرد ʪن  ةجوكلما زاد در  المنظمة، أهدافسوف تلعب الدور الرئيسي في تحقيق  لإنتاجيته
 إلىلتشجع الفرد  المنظمةبه  Ϧخذ أنكان هذا الحافز هو الحافز الرئيسي الذي يجب  -الحافز- الأجرفي  الزʮدةللحصول على 

   .أهدافهاتحقيق 

وزملائه على مجموعه من المحاسبين  النظريةالتي قام đا صاحب هذه  للدراسة نتيجة :العاملين لفريدريك هرزبرجة نظري -6

 واستنتجواالعمل  بيئةفي  الإنسانيوالمهندسين لمعرفه اتجاهاēم نحو العمل بنيه افتراضاēم حول الحوافز التي تشكل وتدفع السلوك 
  : وجود مجموعتين

ظروف العمل  الإشراف الإفرادبين  قةالعلا الإدارة سياسة التاليةوتدخل فيها العوامل  البيئية الصحةعوامل  :الأولى اĐموعة -

  .والنقود المادية

تعمل على تحريك  أĔا إذ الحافزةالحاجات التي تشعر الفرد ʪلرضا نحو عمله وتعود للعمل ذاته وتسمى العوامل  :الثانية اĐموعة -

ومن ثم فان توافر هذه الاحتياجات يحقق  المنظمة أهدافمميز مما يساعد على تحقيق  أداءنشاطهم وتحقيق  وزʮدة الإفرادجهود 
                                             :  يليويدخل في مجموعه العوامل الحافزة ما  الأهدافالصحيح وتحقيق  إلى الإفرادايجابيا في دفع  أثرا للمنظمة
                                                                                )  108-107.، ص2000بربر،. (والترقية ألذاتيه والتنميةالتقدم  المسؤولية، زʮدة الإدارة،اعتراف  آوالتقدير  ،الانجاز
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  :ماكلاند نظرية الانجاز لدافيد  - 7
من غيره وهو الحافز على الانجاز لوجود  أكثرحافزا يجذب الانتباه  وأدائهمن بين الحوافز التي تحكم سلوك الفرد  إنحظ دافيد لا    

  .الفعلي الأداءالفرد هما مستوى الطموح ومستوى  لأداءمستويين 
 أعلىالفشل هي التي تحفز الفرد على وضع مستوى  آووان خبرات النجاح  ه،ليصل لها مستوى طموح ةالفرد يضع لنفسه نقط إن

الانجاز  حافز أنعلى مستوى طموح الفرد وانه يرى  المؤثرةمكتسبه تعتبر من العوامل  آو موروثة الفرديةللطموح مستقبلا والقدرات 
.                                                                      رالصغمنذ  التربية وأسلوب الاجتماعيةحسب اĐتمعات والطبقات  الإفراديمكن تنميته وتطويره لدى 

وذلك بوضع  ،الإنساني أدائهموالمشرف على حث مرؤوسيه على الارتفاع بمستوى  والإداري القائدتمكن  النظريةلذلك في هذه 
ثم تدريبهم وتنميتهم للقضاء على هذه  رؤوسيه،لم المختلفةالضعف  أوجهيمكنه من التعرف على  الأداء كفاءةنظام موضوعي لقياس  

بما  أعلىلهم لوضع مستوʮت طموحهم عند نقاط  المناسبة الفرصةالفعلي لهم ويخلق  الأداءوبذلك يمكن الارتفاع بمستوى  الأوجه
  )  108.، ص2000بربر،. (الأهدافوتحقيق  الأداءيمكن من الارتفاع بمستوى 

        فعال و  يجب عليها نضام أهدافهاومن اجل تحقق  إليهاالتي تطمح للوصول  أهدافهاكل مؤسسة تعمل على تحقيق
كذلك تعمل المؤسسة على تحقيق رغبات عمالها والمحافظة عليهم ʪعتبارهم عنصر أساسي لنجاح المؤسسة ومن اجل .ʭجح

ؤسسة إعداد نضام حوافز فعال وجيد وذلك يتم من خلال تحقيق أهداف العمال من جهة و المؤسسة من جهة وجب على الم
ولكي .لان هذه العناصر تساعد في بناء نضام معدل و ʭجح.التقيد بمجموعة من أسس  قواعد المساعدة لإعداد هذا النظام

المبحث  سنتطرق في.تحقق هذه العناصر نجاحا كاملا لنضام الحوافز يجب عليها توفر مجموعة من خصائص وشروط لنجاحها 
  النظامخصائص نضام الحوافز وعوامل وشروط نجاح هذا  أهم إلىالموالي 
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   عناصر أساسية لإعداد نظام حوافز فعاّل :المبحث الثالث
هذا يجب على كل المؤسسة التقيد đا من اجل نجاح  ، التيخصائصتوفر عدة  وفعالا يجبلكي يكون نظام الحوافز ʭجحا        

ونتائج فيه ʪلإضافة إلى شروط  والعوامل المؤثرةخصائص نظام الحوافز  ف نتطرق في هذا المبحث إلى كل من، فمن هنا سو التضام
  .الحوافز نظام

  خصائص نظام الحوافز: المطلب الأول
  :التي تؤدي به إلى النجاح من بين هذه الخصائص مايلي من الخصائص ةيتسم نظام الحوافز بمجموع نايجب        

.      إبعادهتترجم السلوكيات وتصرفات والانجاز الذي سيتم تحفيزه في شكل يمكن تقديره وقياس  أنيجب  :للقياس ةالقابلي -1

أو في تقدير الكميات  ʪلغه ʪللامعند تحديد معايير الحوافز  والموضوعية الواقعيةتحري  إلىويشير هذا  :التطبيق إمكانية -2

  .الأرقام أو الأوقات

حيث  وذلك من، منه والاستفادة أسلوبهفهمه واستيعاب  ومكانيهلابد من وضوح نظام الحوافز  :والبساطةلوضوح ا -3

  .تطبيقه إجراءات

على تعديل السلوك  إقبالهم لزʮدةعلى دوافعهم  والتأثيروحثهم على العمل  الإفراد ʬϕرهيلتزم نظام الحوافز  أنيجب  :التحفيز -4

  .المنشود الأداءوتحقيق 

اقتناعهم  وزʮدة وتحمسهميشارك العاملون في وضع نظام الحوافز الذي سيطبق عليهم مما يؤدي لتباينهم  أنيفضل  :ةالمشارك -5
  .والدفاع عنه هبي

 أنويجب  للأداءوموضوعيه  وواضحةعلى وجود معدلات محدده  ةيعتمد نظام الحوافز بصوره جوهري :الأداءتحديد معدلات  -6
.                                        تؤدي للحصول على الحوافز من خلال تحقيقهم لتلك المعدلات مجهداēمʪن  الإفراديشعر 

 أهدافهلتحقيق  وϦثيره أهميتهفقد  وألا ،المستفيدين منه الإفراديتسم النظام الفعال للحوافز بقبوله من جانب  :القبول -7

  .المنشودة

تعتمد في مداخلها وطرقها على  أنيجب  إذحصل جميع العاملين على نفس المقدار منها  إذ أهميتهاتفقد الحوافز  :الملائمة -8

وغيرها من معايير تحديد  دةوالجو  والأرقاموالكميات  الإنسانيةوالحاجات  السنية والأعمار الإداريةالاختلافات في المستوʮت  مراعاة
  .مقدار الحوافز

 إنتعديل بعض معاييره  أوتطويره  إمكانيتهذلك لا ينفي  أن إلايتسم نظام الحوافز ʪلاستقرار والانتظام  نأيجب  :المرونة -9
  .ذلك الأمراستدعي 

من ذلك الذي يتم  أفضل بسرعةتقديم نظام الحوافز ʪلتوقيت الثواب الذي يتبع السلوك  فعاليةتتعلق  :التوقيت المناسب - 10

  )   25.، ص2015،ترشه. (التصرف أومن حدوث الفعل  طويلةبعد فتره 
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  في نظام الحوافز المؤثرةالعوامل  :المطلب الثاني
التخطيط  وإثناءبعدد من العوامل التي يجب مراعاēا قبل  سيتأثرمن الدوائر  دائرة صورةوضع في فعال نظام الحوافز نظام       

فبالنسبة للفرد يرفع من كفائتة و يحسن من أدائه و يطوره و يحببه ʪعتباره عنصر هام لدى الفرد و المؤسسة كذلك  الحوافز ةلأنظم
 .في العمل أكثر و ʪلنسبة للمؤسسة يحقق لها أهدافها المرجوة

  :  انظمه الحوافز بعاملين اثنين هما تتأثر :الدولةعلى مستوى  -1

  .الدوائر إداراتوالتي تمثلها القوانين التي تطبقها  :والاجتماعيةة قتصاديالا الدولة سياسة - أ

.           وأولوēʮماĐتمع ويحدد رغباēم وحاجاēم  إفراد هبي والذي يتأثر :والنظام الاجتماعي السائد الاجتماعيةالقيم  - ب

 ،نوع العاملين ،وتنظيمه وإمكانياته الإدارينظام الحوافز بثلاث عوامل تتمثل في نوع الجهاز  يتأثر :المنظمةعلى مستوى  -2
هي  الحافزة فالقيادة ،كبيرا في عمليه التحفيز  Ϧثيرايؤثر  ،الذي يتبعه القائد في قيادته للموظفين معه وتوجيههم الإشرافي الأسلوب

وليس عن خوف  وارتياحبرضا  الأوامرالعمل وتنفيذ  أداءسلوك العاملين على حسن ب التأثيرعلى  القدرةالتي تستمد سلطتها من 
القائد ʪلموظفين  علاقةفي  ʪلأسلوبولذلك فان التغيير المرتبط  ديمقراطية، القيادةتكون  أنلذلك  الإداريمن العقاب والمفهوم 

 :                                                                                                 التاليةل الجوانب يتحقق من خلا
  .اهتمام المسؤول ʪلعمل مما يجعله قدوه حسنه للموظفين -
  . احترام المسؤول لمرؤوسيه -
  .توزيع العمل وفقا لقدرات الموظف -
  .الخطط واتخاذ القرارات ϵعداد المشاركةفي  للموظفين الفرصة إعطاء -

يوفر لهم نظاما مناسبا من الاتصالات  إنيحقق التفاعل بينه وبين مرؤوسيه دون  إنقائد  لأيلا يمكن  :الاتصال المباشر -3
نظام الاتصالات المناسب يعد  أنكما   ،المطلوب منهم تنفيذها والإعمالتوجيه جهودهم وتوضيح مختلف الواجبات  بواسطةيمكن 

ويعمل على تصحيحها وفي ذات  أخطائهميقيم من خلالها جهود مرؤوسيه ويكشف  أنالتي يمكن  ألفعاله الوسيلةفي حد ذاته 
، 2012عوض الله،. (تمنح للمرؤوسين أنالجزاءات التي يجب  أو المكافآتلديه  المتوافرةالوقت فانه يقرر من خلال المعلومات 

  )   59-58.ص
وللاتصال  الشخصية ألمقابلهيتم وجها لوجه بين القائد والمرؤوس عن طريق  الإداريالاتصال  إشكال كأحدوالاتصال المباشر    

 ʮمنها عديدةالمباشر مزا:  
  . يعتبر مصدرا من مصادر الحماس والتحفيز -
   .المعلومةفي توصيل  السرعة إلىيؤدي  -
  .في اتخاذ القرار من خلال ما يتيحه من فرص للنقاش المشاركةتحقيق  -
  .تحقيق الوضوح والتفاهم عن طريق الاستفسار -

  .والتهوية الإضاءةتحسين  :للعمل مثل أفضلظروف ماديه  ēيئةدورا كبيرا في  للقائد :ظروف العمل -4
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 الوظيفيةالمراكز  الأجور، سياسةالموظف ويشمل ذلك  هبياĐال التنظيمي الذي يعمل  إبعاديعني ذلك  :التنظيميةالجوانب  - 5 

        ...للمنظمةوالهيكل التنظيمي  وإجراءاتهوسياسات العمل 

   الحوافز ونتائج نظامشروط  :المطلب الثالث
                   :مايليتوجد مجموعة من الشروط التي يحتاجها نضام الحوافز من اجل نجاحه والنتائج الناجمة عنه والتابعة له تتضمن     
  :لابد من توافر عدد من الشروط لضمان نجاح الحوافز وهي :شروط نظام الحوافز -أولا

.       إبعادهتترجم السلوكيات والتصرفات والانجاز الذي يتم تحفيزه في شكل يمكن تقديره وقياس  أنويجب  :للقياس القابلية -1

 إجراءاتمنه وذلك من حيث  والاستفادة أسلوبهفهمه واستيعاب  ومكانيهالحوافز لابد من وضع نظام  :والبساطةالوضوح  -2

  .تطبيقه وحسابه

 أوفي تقدير الكميات  مبالغةعند تحديد المعايير الحوافز بلا  والموضوعية الواقعيةتحري  إلىويشير هذا  :التطبيق إمكانية -3

  .الخ...الأرقام أو الأوقات

على تعديل السلوك وتحقيق  إقبالهم لزʮدةفي دوافعهم  والتأثيروحثهم على العمل  ʬϵرēميتسم نظام الحوافز  أنيجب  :التحفيز -4
  .المنشود الأداء

 إقناعهم وزʮدةتحمسهم  إلىيشارك العاملين في عمليه وضع نظام الحوافز الذي سيطبق عليهم مما يؤدي  أنيفضل  :المشاركة -5
  .والدفاع عنهم

 آنويجب  الأداءوموضوعيه  وواضحة محددةعلى وجود معدلات  جوهريةيعتمد نظام الحوافز بصوره  :الأداءتحديد معدلات  -6

)       33.، ص2016علي عبيد،( .تؤدي للحصول على حوافز من خلال تحقيقهم لتلك المعدلات مجهداēمʪن  الإفراديشعر 

  .المستفيدين منه الإفراديتم النظام الفعلي للحوافز بقبوله من جانب  :القبول -7

تعتمد في مداخلها وطرقها على  أنيجب  إذحصل جميع العاملين على نفس المقدار منها  إذا أهميتهاتفقد الحوافز  :الملائمة -8
وغيرها من معايير  والجودة والأرقاموالكميات  ،الإنسانيةالحاجات  النسبية، الأعمار الإدارية،الاختلافات في المستوʮت  مراعاة

  .تسديد مقدار الحوافز

تعديل بعض معاييره كيف  أوتطويره  أمكانيةذلك لا ينفي  إن إلايتسم نظام الحوافز ʪلاستمرار والانتظام  إنيجب  :المرونة -9

  .ذلك الأمراستدعى 

 ويتم ذلك إعمالهانتائج  أو إرʪحها أو إيراداēا زʮدةفي شكل  للمنظمة منفعةيكون للنظام  أنيجب  :التنظيميةالجدوى  - 10
  .قبل وبعد النظام المؤسسة إعمالنتائج  بمقارنة

من ذلك الذي يتم بعد فتره  أفضل بسرعةفالثواب الذي يتبع السلوك  ،الحوافز ʪلتوقيت فعاليةتتعلق  :التوقيت المناسب - 11
  .التصرف أومن حدوث الفعل  طويلة
     :  يلي فيمافي الحسبان من اجل نجاح نظام الحوافز وتتمثل  المنظمة Ϧخذهامن الشروط التي  أخرى مجموعة أيضاهناك 
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                    .شعور الفرد ʪلاستياء إلىيؤدي  العدالةوعدم تحقيقه هذه  أداءهتتناسب حوافز الفرد مع  أنيجب  :العدالة -أ 

فمنها المادي ومنها المعنوي  ،الاحتياجات لكافة ومريحةفي نوعها حتى تكون مثيره  مختلفةتكون الحوافز  أنيجب  :التنويع - ب

  .الخ...الرحلات ،خطاʪت الشكر

النظام والرد على التساؤلات  إجراءاتوالمشرفين على  الأقسامورؤساء  الإداراتلابد من تدريب مديري  :تدريب المشرفين - ج

  .مسانده النظام وكيفيةالتي تدور حوله 

العاملين فيه ولمنع جميع توقعات العاملين في حصولهم على  ثقةيكون نظام الحوافز معلنا حتى يزيد من  أنيجب  :العلانية - د 

  .الحوافز

هداʮ وخطاʪت ēنئه  للأسرةوبعض المؤسسات ترسل  أفضلالمنزل في الحوافز كل ما كان  إشراككل ما تم   :عائلي - ه 

 .                    الرضا والقبول للنظام لقاعدةويضمن هذا توسيع  ،تدعوهم لحفلات توزيع الجوائز أوللنظام  ترويجيةرات ومنشو 
 دعائيةوبرامج  ةمن خلال استخدام شعارات قوي القوية الدفعة لإعطائهالنظام  بدايةيكون عند  :العليا الإدارة ةمساند -و

  .مع العمال ةواتصالات قوي ترويجيةومنشورات 

تخفيض  ة،الجود الكمية، زʮدةمن حيث  الأداءالتميز في  أنواعيشمل النظام الحوافز كل  أن :للأداء ةالكامل التغطية - ر
    )     34.، ص2016علي عبيد،( .للأداءختلفة المنواع الأ وغيرها منتمثيل مؤسسة  ،عقد صفقات أسواق،فتح  ،التكاليف

فئات العاملين فهي قد تتعرض  كافةنظام تحفيز فعال يغطي   المؤسسةلم تستخدم  نا :معيقات نظام الحوافز ومظاهره - ʬنيا

  :التاليةللمخاطر 
  .لدى العاملين الأداءتدني مستوى  -
  .المحددة الأهدافمستوʮت اقل من  والإنتاجية إلى الإنتاجانخفاض معدلات  -
  .عن الوقت المحدد سابقا والإعمالوانجاز المهام  الإنتاجالزمن المنفق على  زʮدة -
  .الذاتية يةالمصلح وتكوين النزعةالتعاون  إطارابتعاد العاملين عن العمل في  -
  .المسؤوليةوغياب روح  اللامبالاة ةسياد -
  .)الاجتماعيةالمرض الظروف (مثل  مختلفةارتفاع نسب الغياب عن العمل تحت ذرائع  -
  .نسبه التسرب من العملارتفاع  -
  .ظهور علامات عدم الرضا عن العمل والتذمر في كل وقت -
  .ةحين الممارس الإهمالوحالات  الأخطاء نتيجةازدʮد حوادث العمل  -
، 2017مراد،( .احتياجاēم وتلبيةفي حقوقهم  واēامها ʪلتقصيرالمؤسسة ʪلاحترام والتقدير من العاملين في  الإدارةعدم تمتع  -

  )36.ص
  
  
  



الإطار النظري للتحفيز:                                                                   الأولالفصل   
 

20 
 

   :الفصل الأول خلاصة

في سلوكياēم  والتأثيرتستخدم لتحريك دوافع العاملين  خارجيةما يمكن استنتاجه من هذا الفصل ʪن الحوافز هي مثيرات         
وقد قامت بدراسته عده  ،ككل  المؤسسة وأهداف الشخصية أهدافهممما يحقق  الأداء، وزʮدةجهد  أقصىبذل  إلىمما يدفعهم 

التي  الطريقة لأĔا المؤسسةفي تقويم سلوك العامل في  الكبيرة الأهمية و بالغالدور الهدف محدد ʪن الحوافز لها  إلى وانظرʮت ووصل
على  المؤسسةالطرق التي تساعد  إحدىالمتميز وعمله المتقن وهي من  لأدائهللموظف عن مدى تقديرها  المؤسسةمن خلالها تعبر 

 أمكنما  إنتاجيتهم وزʮدة أدائهملدفع وحث عمالها على تحسين  المؤسسةالتي تستعملها  ألفعاله الوسيلةهي أهدافها، فتحقيق 
و لكي يكون نظام الحوافز فعالا  ،كلا في مجاله  ʪلمؤسسةالعاملين  وخبرة للمؤسسة الإمكانياتلذلك من سبيل وذلك بجانب توافر 

كان   إنومن ثم تقديمه  وأنواعهفيه وخصائصه  المؤثرةوبعد وضع نظام الحوافز و العوامل  وإثناءقبل  المتبعةالخطوات  إتباعيجب 
في الفصل  إليهوهذا ما سنتطرق  المؤسسة أداءتحسين  إلىالعامل مما يؤدي مباشره  أداءفكل ما زادت الحوافز تحسن  ،لاأو ʭجحا 

  .الثاني
                

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 

:     لʰانيالفʶل ا

 لʯقʤॻʻ الʹȏʙʢ  الإʟار

العاملʥʻ أداء  
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  :دتمهي

بقاء المؤسسات ف، وأمالهتحقيق رغباته  ومدىهو اهتمامها ʪلعنصر البشري  لمعاصرةاعوامل نجاح المؤسسات  أهممن       
 أكفاءولكن لا يكفي للبقاء واستمرار جلب عاملين  مرهون đذا العنصر، والشديدة الكبيرة ةالعالمي ةنافسالمواستمرارها في ظل 

وتقيمه من  الأداء سياسةوتعتبر  ،وتحسينه ʪستمرار أدائهمبل يجب الاهتمام đم وتحسين مستواهم وذلك عن طريق تقييم  ،فقط
تقديمها  إلى ʪلإضافة وكاملة، شاملة دارسةالعاملين  أداءلكوĔا تدرس  العالميةمن قبل المنظمات  المستعملةالسياسات  أهم

                                                        . وحلول لبعض المشاكل إجراءاتمعلومات تفيد حتما المؤسسات في اتخاذ 
  :كالأتيمباحث وهي   أربعه إلىتم تقسيم هذا الفصل  والإجراءاتالمعلومات  ولمعرفه هذه

  .ومكوʭته الأداء ةماهي :الأولالمبحث  -

  فيه المؤثرةوالعوامل  الأداء بعادوأمعايير  :المبحث الثاني -

  .الأداءتقييم  ماهية: الثالثالمبحث  -

  .ʪلأداءالتحفيز وعلاقته  :المبحث الرابع -
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   ومكوʭته الأداء ماهية :الأول المبحث
ولهذا سنتطرق في  ويحقق أهدافها يساهم في تطويرهم لأنه ،للمؤسسات بشكل عام ʪلنسبةمفهوما جوهرʮ وهاما  الأداءيعد       

  .      مكوʭته أهموذكر  وأهميتهتعريف  إلىهذا المبحث 

   وأهميته الأداءتعريف  :الأولالمطلب 
                                                تصرفاēم أثناء العمل هذا ما يبرر أهميته البالغة في المؤسسةداء أداة لتحديد سلوك العاملين و يعتبر الأ     

  :منها ما يلي الأداءالتي تناولت موضوع  التعارفهناك العديد من  :الأداءتعريف  /أولا

ضمن  أنشطتها ةممارس د، عنأفضلعلى استعمال مصاريفها وكفاءاēا لتحقيق نتائج  البشريةالموارد  ةقدر  مدىيعني  :الأداء-

   )88.، ص2018حيمر،( .محدده وظيفة

هذه  أهداف إلىيتم عن طريقها القيام ʪلنشاطات للوصول  وأساليبوسائل  إتباعهو العمليات التي تتضمن  :الأداء –
  )31.ص، 2016، ومعمر فرحي( .ةمعين وإمكانياتالنشاطات ʪستخدام مواد 

داء هو قيام الشخص بسلوك ما الأبمعنى  ،نشاط معين أو مهمةانجاز  أوعمل محدد  Ϧدية أوشيء لالقيام ϥ ʪنه :داءالأيعرف  -
 أو المؤسسة إطاروفي  ،التخطيط لمشروع ما أوما  ةحل مشكل أو ةمعين ةحاج إشباعفقد يكون  ،وذلك لتحقيق هدف محدد

 دالفر  أداءفان  ةعام ةوبصف .وخدماتالتي ينتجها النظام في شكل سلع  القيمةالمخرجات ذات  ϥنهداء الأالتنظيم يمكن تعريف 
  .البيئةمع  الرغبةمع  لقدرةاتفاعل  ةعن محصل عبارة

         
                                                               

لتوفير  المتاحة الإنتاجلها ʪستخدام وسائل  الموافقة الإنتاجيةالعمليات  إثناءالتي يؤدي đا العاملون مهامهم  الكيفيةهو  :الأداء –

                                                                                     .  المدروسة الزمنية الفترةخلال  الإنتاجية ألعمليه لطبيعة المناسبة ةالكمي ولإجراء التحويلات الإنتاجمستلزمات 
وأساليب  وسائلالذي يبذله العامل داخل مؤسسته، ϵتباع  ومن اĐهودنستنتج أن الأداء هو مجموعة من المهارات  وفي الأخير -

تقييم أدائه ʪلجيد، غير كفئ من أجل الحكم عليه في الأخير و  وإمكانيات معينة، ʪستخدام موارد للوصول إلى أهداف معينة معينة
   . أو الأمثل

  
  
  
  
  
  
   

الʯʽʰة× الॼɼʛة × القʙرة = الأداء   
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  اء الأد أهمية /ʬنيا 

  :بلي الادعاء فيما أهميةتتمثل 
  .تحقيقه إلى الإدارةالهدف الذي تسعى  أهميةدعم  -1
ل اعالف الادعاءوحتى يتحقق  ،لكل القرارات التي يتم اتخاذها على جميع المستوʮت في المؤسسات ةالعملي الترجمةيساعد في  -2

                                                                     . المزاجيةعند اتخاذ القرارات والابتعاد عن القرارات  والنزاهة ةʪلجدي الادعاءيتصف  إنينبغي 
   .على فترات ةومرضي ةعلى تقديم نتائج ايجابي الدائمة ألقدرهفي  الإسهام-3
  . أهدافهالتحقيق  والعنايةʪلاهتمام  مقدمتها وأولاهافي  ϩتيبل  للإدارة الرئيسيةالمهام  ةقائم الأداءيدعم -4
، 2017الشميلي،( .عمله لأداء اللازمة واكتساب المهارةمن التدريب  والذي تتولدلدى الفرد على العمل  قدرةالاستثمار -5

  )11.ص

  اءالأدمحددات  :الثاني المطلب
  :حسب بورترولولر أساسيةعناصر  ثلاثةمن  اءالأديتكون     

 لأداءبقدر ما يزيد الموظف من جهد بقدر ما يعبر ويعكس هذا دافعيته  عمله، لأداءحماس الموظف  ةويعبر عن درج :الجهد -1
  .هعمل لأداءالموظف  ةدافعي ةفالجهد المبذول يمثل حقيق العمل،

 ةوالتي تحدد درج السابقةوكذا الخبرات  ،مراحل عمله إثناءبها يكسالتي  الشخصيةتمثل قدرات الفرد  :القدرات والخصائص -2
اجل بذل  نوعه، مننشاط كان  ϥيالعامل الذي يشعر بقدراته على العمل وخبراته تدفعه للقيام  إن إي الجهد المبذول، ةفاعلي

  .المستمر الأداء إلى هيدفع أكبرجهد 

تطورات والانطباعات المن  ةتتجسد في مخيلته مجموع أنبمعنى  العامل بعمله، إطلاعويقصد مدى  :المهام أوالدور  إدراك -3

 ,2018لبيهي،. (ةن يمارس đا دوره في المؤسسأالتي ينبغي  ةلى جانب الكيفيإ يتكون منها عمله، والأنشطة التيعن السلوك 
19-18,(  

  الأداءمكوʭت  :المطلب الثالث
مجموعة عناصر  المحددة، يتكون الأداء من الأهدافالنجاح في تحقيق  وكفاءة مدىبفاعلية  الأداءنظرا لارتباط مفهوم       

  :أساسية نذكر منها مايلي

لذلك  معلوماتية،يقصد đا العمل ϥية قدرة دون وجود فاقد في الموارد سواء كانت هذه الموارد بشرية، مادية، مالية،  :الكفاءة -أ 
هو الذي يوظف  الكفءالمدير ف أنواعها، المختلفة ةضياع موارد المؤسس إلىهي التي تتجنب المواقف التي تؤدي  ةالناجح فالإدارة

  .والحكمةالحزم  بسياسةويستثمر موارد مؤسسته 

هذه  ومن أمثلةجيد،  وإدارēا بشكلتشير الفعالية إلى مدى تحقيق الأهداف المرغوبة من استخدام الموارد، : الفعالية - ب

  .التوسع في الأسواق، رضا العاملين ،الأهداف نجد تحقيق أقٌصى ربح
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يشير هذا المصطلح إلى قدرة المشروع على تحقيق أكبر قدر ممكن من الأهداف المطلوبة ʪستخدام اقل موارد : الإنتاجية - ج

ثنين الا وإذا تحققممكنة، فالمشروع الذي يحقق أهدافه هو المشروع الفعال، المشروع الذي يستخدم اقل موارد ممكنة مشروع كفئ، 
  .فالمشروع منتج) والكفاءةالفعالية (معا 

تتضمن الخطة الناجحة قائمة من الأهداف تسعى  إنĔائية تسعى المؤسسة لتحقيقها، يجب  وهي حالات: الأهداف - د 
 .     أداء العمل اليومي للمؤسسة أوالمؤسسة لتحقيقها، قد تكون هذه الأهداف إستراتيجية 

ʪلقيادة  صحيحة، وترتبط الفعاليةأداء الإعمال الصحيحة بطريقة  والكفاءة تعنيالفعالية  إن :والكفاءةالعلاقة بين الفعالية  - و 

  )    33-32.، ص2017قلال،. (وتنظيم وإدارة الوقت وترتبط ʪلإدارة، والقيم والمبادئ والتنمية والتطوير
      ولكي تحافظ عليه يجب  ةيته البالغة داخل المؤسسيعتبر العنصر البشري من أهم العوامل نجاح المؤسسات وذلك لأهم

عليها الاهتمام أكثر بيه وتحسين مستواه لان نجاحه مربوط بنجاح المؤسسة و ذلك عن طريق تقييم أدائه وتحسينه ʪستمرار 
الأداء وتقييمه من أهم السياسات المستعملة من طرف المؤسسات لأĔا تدرس أداء العاملين دراسة شاملة و   ةوتعتبر سياسي

كاملة و من اجل تحقيق أداء جيد و فعال هناك عدة معايير يجب التقيد đا من اجل تفادي أي عوامل تؤثر في أداء العاملين 
  الأداء و العوامل المؤثرة فيه لذلك سنتطرق في المبحث الموالي إلى معايير وأبعاد
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  فيه المؤثرةوالعوامل  الأداء بعادوأمعايير  :المبحث الثاني
من اجل تحقيق أهداف المؤسسة لان الفرد يتأثر بعدة عوامل متشابكة وتقييمها  الأفراد أداءهناك عدة معايير لقياس كفاءة      

 المؤثرةوالعوامل لذلك سنتطرق في هذا المبحث إلى أهم معايير الأداء  على رفع أدائه ومنها التي تخفض من أدائهمنها التي تساعده 
     فيه

  الأداءمعايير  :الأول المطلب
  :ونذكر منها ما يليفي المؤسسة الفرد  أداء ومهارة ةتوجد معايير عده لقياس كفاء     

   :الأداءمعايير نواتج  -أ 
  . الأداء ةكمي -
  .المنتج ةجود -

الذي يقدمه ومن  الإنتاج ةونوعي ةوفقا لهذه المعايير لسلوك الفرد وليس لكمي الأساسيويكون الاعتبار  :الأداءمعايير سلوك  - ب

  :هذه المعايير ما يلي
  . شكاوى العملاء ةمعالج -
  .التقارير ةكتاب  -
  .في العمل ةالمواظب -
  .التعاون مع الزملاء -
  .المرؤوسين ةقياد  -

 أو لإنتاجهللفرد العامل وليس  ةفات الشخصيللصوفق لهذه المعايير  الأساسييكون الاعتبار : ةمعايير صفات الشخصي -ج 

  :سلوكه ومن هذه المعايير
   ةالمبادر  -
  الانتباه -
  الانفعال الاتزان-
       ةالعالي ةدافعيال -
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  جوالنتائوالسلوك  الشخصيةبين  العلاقةوالشكل التالي يوضح     

 يوضح العلاقة بين الشخصية والسلوك والنتائج): 01(الشكل رقم 
  

  

  

  

  

  

  

  

  )33-34، ص 2010عبد النبي،(

  

  الأداء بعادأ :المطلب الثاني
  الاجتماعي والبيئي ،التنظيمي ،البعد الاقتصادي :الشامل هي الأداءتمثل  للأداء أبعاد أربعةهناك      

الأداء ويقاس هذا  ،رغبات المساهمين والزʪئن والموردين وتكتسب ثقتهم المنظمةوالذي بواسطته تشبع  :البعد الاقتصادي -1

  .ةʪلقوائم المالي ʪلاستعانة

تحقيق  ةفي اĐال التنظيمي بغي المنظمةتعتمدها  التي الكيفياتو  التنظيمي الطرق ʪلأداءيقصد  :للأداءالبعد التنظيمي  -2

 الأداء،على  وإثرها المعتمدة التنظيمية الإجراءات ةقياس فعالي أساسهامعايير يتم على  ةومن ثم يكون لدى مسيري المنظم أهدافها،
وهذا  الاقتصادية، الاجتماعية الطبيعةذات  المتوقعةʪلهيكلة التنظيمية وليس ʪلنتائج  ةن هذا القياس يتعلق مباشر إلى أ الإشارةمع 

يختلف عن ذلك المتعلق  والاقتصادية الاجتماعيةنتائج عن المعايير ال آخر ةمستوى فعالي إلىتصل  أن المنظمة ϵمكانيعني انه 
  .التنظيمية ʪلفعالية

على اختلاف مستوēʮم  ةالمنظم إفرادمدى تحقيق الرضا عند  إلى للأداءيشير البعد الاجتماعي  :للأداءالبعد الاجتماعي  -3

قد  للمنظمةالكلي  الأداء أنهذا الجانب في كون  أهميةوتتجلى  ،لمنظمتهم الإفرادلان مستوى رضا العاملين يعتبر مؤشرا على وفاء 
                                        .البشريةالاجتماعي لمواردها  وأهملت الجانبعلى تحقيق الجانب الاقتصادي  المنظمةاقتصرت  إذاسلبا على المدى البعيد  يتأثر

  )38-37.، ص2016معمر،و  فرحي. (اوتطوير بيئته ةفي تنمي للمنظمة الفاعلة المساهمة والذي يرتكز على :البعد البيئي-4

 الॻʶʳʵة القابلॻة

الشخصية        
                   

            
المهارات 
 القدرات

 الشخصية

 اهتمامات

 اتجاهات

 دوافع و القيم

 الʹʯائج

السلوك            
                     

                 
 التصرفات
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  الأداء في  المؤثرةالعوامل  :المطلب الثالث
لا تخضع  التيومنها ما هو خارجي  المنظمة، لسيطرةفمنها ما هو داخلي تخضع  الأداء،تؤثر في التي من العوامل  ةهناك مجموع    

  .ةالمنظم لسيطرة

   :ةالعوامل الداخلي /1
  :يلي فيمايمكن ذكرها  ة،المنظم لسيطرةتتمثل في العوامل التي تخضع     

في  متميزة ةلعناصر بشري بمدىمرهون  المنظمةوتطور  التنافسيةفنمو  المنظمةمورد في  أهميشكل  :العنصر البشري -1-1

  .مهاراēا ومعارفها

جميع الموارد التي تقع ضمن نطاق مسؤولياēا  ابةورق ةكبيره في تخطيط وتنظيم وتنسيق وقياد  مسؤولية للإدارة إن :الإدارة -1-2

  .المنظمةداخل  الأداءمعدلات  ةعن زʮد ةكبير   ةبنسب مسؤولةوهي  ،وسيطرēا

 إن الخاصة، وإمكانياēموفقا لمهاراēم  المنظمةويشمل على توزيع وتحديد المهام والمسؤوليات على العمل داخل  :التنظيم -1-3
 إيفي  ةديناميكي مرونةمنظمه  لأيتكون  إنلذا وجب  الأداء،يؤثر على  أنمن شانه  ةاللازم وأحداث التغيراتدرجه التنظيم 
  .ةللتغيير وفقا للمستجدات اللازم قابلاتنظيم لجعله 

عدم الانتظام في العمل والانسحاب  إن ،لوظيفته Ϧديته أثناءʪلفرد  المحيطةالعناصر  أهميةمدى  إلىتشير  :العمل ةبيئ -1-4

  .العمل ةسلبية بيئ إلىوالحوادث يعود سببها الرئيسي  والعياʪت

 أمامهم، والترقية المتاحةمقدار فرص النمو  ومدىوالمنصب الذي يشغله الفرد  الوظيفة أهميةمدى  إلىتشير  :العمل ةطبيع -1-5

.                                                                                          ةوحبه للعمل وولائه للمنظم أدى ذلك إلى زʮدة دافعيته حيث كلما زادت درجه توافق الفرد ووظيفته

 ،الجيد الأداءكبيرا على   Ϧثيراال وغيرها تؤثر ومعدات ووسائل الاتص الآلاتمن  التكنولوجيةالعوامل  إن :ةالعوامل التقني -1-6

  )38-37.ص ،2016، معمرفرحي و (. الوسائلهذه  عمل بكيفيةيكون الفرد على علم  أنولا يكفي هذا بل يجب 

  :ةالعوامل الخارجي/2
غير  أوتؤثر بشكل مباشر  قدوʪلتالي المنظمة  رقابةالتغيرات والقيود والمواقف التي هي تسهر على  ةمجموع الخارجيةيقصد ʪلعوامل 

 فيماتتمثل  المنظمةومن بين العوامل التي تؤثر بشكل غير مباشر على سيطرته، وتخرج عن نطاق  المنظمةوقرارات  أنشطهفي  مباشر
  :يلي

الخطر  ،التأمينات ،كالحرب  السياسيةتشمل جانب القرارات  السياسيةʪلتغيرات  المنظمة علاقة إن :السياسيةالعوامل  -2-1

  .المنظمة أداءكلها عوامل تؤثر على   ،الانقلاʪت ،على نشاط بعض المنظمات

توفر  الأجور،اتجاهات  ة،معدلات البطال ـمعدلات التضخم ة،تشمل كل من معدلات الفائد :الاقتصاديةالعوامل  -2-2
  .وتكلفتها الطاقة

.                                                                                                مستوى التعليم الاستهلاكية، الأنماط ،التوزيع الجغرافي السكانية، ةتتمثل في التركيب :الاجتماعيةالعوامل  -2-3

المعلومات  وأنظمةالاتفاق على البحوث والتطوير تطور وسائل الاتصال  وتشمل معدلات :التكنولوجيةالعوامل  -2-4
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.                                                                                               ةوغيرها من القوى التي تساهم في حل مشكلات العمل من خلال التقنيات الحديث الجديدةلاختراعات وا
التي تعمل على  ʪلبيئة المرتبطةالقوانين  ،ʪلعاملين ظمةالمن علاقةبتنظيم  الخاصةمنها القوانين  :والتشريعية ةالعوامل البيئي -2-5

.                                                                                                 ʪلدفاع عن حقوق المستهلكين الخاصةالقوانين  ،عليها من التلوث والمحافظةحمايتها 
 ،الموردين المنظمةالمستفيدين من مخرجات  أوالعملاء  :منها المنظمةوقرارات  أداءالمباشر على  التأثيرذات  أو الخاصةالعوامل  أما

.                                                                             ʪلمنظمةفي اĐتمع المحيط  الأخرىالمصالح  وأصحاب المنافسةالمنظمات  النقاʪت،
 الأساسيكما انه المحور   أهدافها،من اجل تحقيق  المنظمةعن مخرجات التي تحصل عليها  عبارةداء لأا أنيمكن القول  الأخيرفي 

في  المستخدمةʪختلاف المعايير  أنواعهوتختلف  ،منظمه لأي ةغʪل أهميةويكسب  واستمراريوسبب نجاحها  المنظمةوالاهم داخل 
 أربعةمل على تيش إضافة إلى أنه أدائها،من المؤشرات التي تسمح لها ʪلتحكم في  ةيجب توفير مجموع المنظمة أداءلقياس و  ،تطبيقه
  )40-39.، ص2016معمر،فرحي و . (المنظمات أداءكبيرا على   Ϧثيرالها  يةرئيس إبعاد
    مؤسسة على العنصر البشري من اجل تحقيق أهدافها وذلك لاعتباره الركيزة الأساسية لنجاح المؤسسة لذلك  لتعتمد ك

تعمل على الاهتمام بيه وتطويره والسهر على تحسين أدائه لان الفرد يتأثر بعدة عوامل منها التي تعركل أدائه كما تقوم بتقييم 
تقييم الأداء له أهمية كبيرة للفرد والمؤسسة فمن ʭحية الفرد يساعده في تطوير أدائه ل كفاءتهأدائه بصفة مستمرة من اجل معرفة  

لان بنجاح الفرد نجاح المؤسسة و لتقييم الأداء عدة أنواع وطرق تختلف من  أهدافهاومن ʭحية المؤسسة يساعدها في تحقيق 
  و طرق تقييمه أنواع همأو  الأداء أهمية إلىسوف نتطرق في المبحث الموالي  أخرىمؤسسة إلى 
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          العاملين أداءالنظري لتقييم  الإطار: المبحث الثالث
الخطوات الواجب الاعتماد عليها من اجل معرفه  أهممن  الإفراد لإدارة والرئيسية المهمة الإعمال أحد أداءتقييم  ةتعتبر عملي     

وطرق تقييمه  أنواعوكذا  المؤسسةداخل  وأهميته الأداءتعريف تقييم  إلىنتطرق في هذا المبحث  وكذا سوفالإفراد،  كفاءةمدى  
  . وأهميتهمجالاته  إلى ʪلإضافة

 وأهميته الأداءتعريف تقييم  :الأولالمطلب  

ة، فإن ثالبشرية في المؤسسات الحديوارد إدارة الم وبتطوير عمليعتبر تقييم الأداء أحد المداخل لاتخاذ القرارات الخاصة ʪلأفراد       
  .وتنمية قدراēمفي اتجاه تطوير أداء الأفراد  وتسهل عملهمدوره أتجه نحو توفير الوسائل التي تساعد المدرين 

  :الأداءتعريف تقييم - أولا 
  :بغية الإلمام بجميع أبعاد عملية التقييم سيتم استعراض مجموعة من التعاريف التالية     

 والمتوقعة الحاليةالعاملين وتعاملهم وتحديد درجه كفاءēم  أداءومستوʮت  أنماطعمليه تحليل وتقييم  :انه الأداءيعرف تقييم  -

  .والمستوʮت الأنماطلتقويم وترشيد هذه  كأساس

العمل وفقا لما ينبغي له أن  أنجز الإفرادمن  إيلمعرفه  الأعمال أرʪبالتي يستخدمها  العملية أو الطريقةهو  :الأداءتقييم  -

)                                                                                         138.، ص2008أبو النصر،( .استحقاق معين أوجداره  أو كفايةويترتب على هذا التنظيم وصف الفرد بمستوى   ،يؤدي

وتوقعات تنميته وتطويره في  ،لانجاز الفرد في العمل ʪلنسبةللفرد  والمستمرة المنتظمةتقدير التقييم وال ةهي عملي :الأداءتقييم  -

  ) 125.، ص2000بربر،( .المستقبل
تكرار نفس  ةالتعرف على احتمالي ةمحاولو  ةوالسلوكي الإداريةخصائصهم  والتأثير فيالموظفين  أداءنظام رسمي لقياس وتقييم  -

                                                                                    )28.، ص2015البلدي،. (واĐتمع والمنظمةالفرد  لأفاده ،المستقبل والسلوك في الأداء

المحيط  مراعاةمع  المستقبليةالماضي والحاضر والاستعدادات  الأداءهو النظام الذي من خلاله نستطيع الحكم على  :الأداءتقييم  -

  )39 .، ص2015،ترشه. (العمل

بما يخدم  جماعية أو ةسواء بصوره فردي ʪلوظيفة المرتبطةوالضعف  ةالقو  لنواحيالوصف المنظم  :الأداءكذلك يعرف تقييم  -
ات، تخاذ القرار لا اللازمةالمديرين والعاملين ʪلمعلومات  إمداد إلى ʪلإضافة ʪلوظيفةالعاملين  أداءتطوير  ،في المنظمات أساسيتين

نقاط  ةمعرف إلىالتي تسعى  البشريةمن وظائف اداره الموارد  والأساسية المستمرة الوظيفةتلك  إلىتشير  نجد أن عملية تقييم الأداء
 الأساسالتقدم في العمل đدف توفير  و مدى الأداءالفرد خلال فتره معينه والحكم على  أوالجماعي  للأداءالقوه والضعف 

   )33.، ص2016محمود،. (المنظمةفي  البشريةʪلكثير من سياسات الموارد  المتعلقتخاذ القرارات لا يالموضوع

 لتؤديه اللازمةومقدرته وغير ذلك من الصفات  ϥدائهتقييم للفرد القائم ʪلعمل فيما يتعلق  ةعملي :كما عرف كذلك على انه -

   )121.، ص2016،ألتيجاني. (العمل بنجاح

 ةالتي يتم من خلالها كيف يؤدي العامل وظيفته وما يترتب على ذلك من وضع خط العمليةعلى انه  :الأداءيعرف تقييم  -
  )50.، ص2009جاد العرب،(. الأداءلتحسين 
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معرفة مدى كفاءة أن عملية تقييم الأداء من العناصر الأساسية التي تعتمد عليها المؤسسة من اجل  في الأخير نستنتج -        

ēدية عمله مالأفراد و قدرϦ أهدافهابنجاح من اجل تحقيق  معلى. 

   :الأداءتقييم  أهمية - ʬنيا
 البشريةعميليها بما يمكنها من تخطيط نظام الموارد  أداءفي التعرف على مستوى  المؤسسةكونه يساعد   الأداءتقييم  أهميةتعود      

  :التاليةفي النقاط  الأداءتقييم  أهميةويمكن تلخيص  سليمة، أسسعلى 
فان جو من  الإدارةعندما يشعر الموظفون ʪن جهودهم موضع تقدير من قبل  خاصة :لدى الموظفين المعنويةرفع الروح  -1

  .الإدارةسيسود بينهم وبين  ةالعلاقات الحسن
القرارات التي ستؤثر على  من مجموعةعندما يشعر الموظف ʪن نتائج التقييم سيترتب عليها اتخاذ  :الموظفين بمسؤولياēم إشعار -2

  .مستقبله المهني فانه سوف يبذل قصارى جهده في عمله
   .أخرى ةوظيف إلىنقله  إمكانيةللفرد وتحديد  الحالية الوظيفة مناسبةتحديد  -3
  .العمل أداءءēم في كفا  ةتتعلق بدرج :تقديم معلومات للموظفين -4
   .ةالمستحقين للترقي الإفرادتحديد  -5
  .التدريبيةمما يساعد في تحديد احتياجاته  :الفرد أداءتحديد نقاط الضعف في  -6
التي يرفعوĔا الى  الإداريةمن خلال نتائج التقارير  الإشرافيةقدرات الرؤساء  ةويتم ذلك من خلال مراقب :على الرؤساء الرقابة -7
  .العليا دارةالإ
واقتراح  ةبمؤهلات معينة معين ةتوفر قوى بشري دىلم ةمراجع أداةفهو يشكل  :ةبشريللقوى الفي التخطيط  الأداءيفيد تقييم  -8

  .محلها أخرى ةقوى بشري إحلال
  .ةخلال فتره معين المطلوبةالموظفين  ϥعدادبمؤشرات تساعد في التنبؤ  الإدارةيزود  -9

  )29.، ص2015،البلدي. (أخرى جهةوبين رؤسائهم من  جهةاتصال بين الموظفين من  أداةيمثل  -10

  وأنواعه   الأداءطرق تقييم  :المطلب الثاني
         : م إلى مجموعة من الأنواع و هيا كالأتيسيتم تقسيم الأداء عن طريق مجموعة من الطرق كما ينق     
  :الأداءطرق تقييم  -أولا
 المتاحة، الإمكاʭت إلى ʪلإضافة ،ؤسسةالموحجم  أهدافعلى  ةطريق أيويعتمد استخدام  الأداءلتقييم  عديدةهناك طرق      

  :ما يليالطرق ومن هذه 

ويتم التقييم الكلي  ،الفرد أداءعن جدول تصف فيه عده معايير ويحدد مدى توفر هذه المعايير في  عبارة :معايير التقييم ةقائم -1
  .للفرد بجمع المقاييس التي وضعت لكل معيار توفر في هذا الفرد

العام  للأداءوذلك طبقا  أداء الأقل إلى الأحسنيقوم كل رئيس مباشر بترتيب مرؤوسيه تنازليا من  :التدريب البسيط ةطريق -2

  .               ةمن بساط بيهتمتاز  مماى الرغم عل الطريقةمشكله تعاني منها  أكبريسمى ʪلمعايير وهي  عماوبعيدا 
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بشكل ثنائي وليس دفعه  الآخرينالموظف داخل القسم مع ʪقي الموظفين  ةحيث يتم من خلالها مقارن :الزوجية ةالمقارن -3  

الاستعمال  صعبة أĔا الطريقةويعاب على هذه  النحو،على هذا  للإفرادومن ثم تجمع المقارʭت ويتم الترتيب التنازلي  ة،واحد
  )22.، ص2015، البلدي. (العدد الكبيرة الأقسامضمن 

توفر   ةويطلب من المشرف اختيار درج والأداءعلى عدد من خصائص السلوك  ةطريقتعتمد تلك ال :القياس المتدرج ةطريق - 4 
 أو 5التي يمنحها للفرد من بين درجات المقياس الذي قد يتكون من  ألدرجهويختار الرئيس  ،في الفرد المطلوب تقييمه خاصيةكل 

  .درجات 6

التي يقوم đا الفرد سواء كانت  ةالهام الإحداثʪلاعتماد على سجل يدون فيه  يقوم المشرف: ةالحرج الإحداث ةطريق - 5 

والقسم  ،وأدائهفي سلوكه  الايجابية الإحداثقسم  :قسمين إلىʪلفرد  ةالخاص ةالصفح ويمكن تقسيمة، سلبي أوايجابيه  إحداث
التي  الفترة Ĕايةالتقييم النهائي في  أعدادعند  الهامة الإحداثالمشرف على تذكر  الطريقةوتساعد تلك  السلبية للإحداث الأخر

يتذكره المشرف في  وليس ما الفترة،طوال  وأداء الفردفي اعتماد التقييم على السلوك  الطريقةكما تساعد تلك   ،يعد عندها التقييم
                                                                             )24-23.، ص2013رضوان،. (فتره التقييم Ĕاية

الميداني  الأداءالذي يتعاون مع المشرف في ملاحظه  البشريةالموارد  أخصائي الطريقةيساهم في هذه  :ةالميداني ةالمراجع ةطريق -6

  .التقييم ويرسله للرئيس الأخصائيثم يضع  ،للفرد المراد تقييمه

م تلك ēتو  ،مهيوالسلوك للفرد المطلوب تقي الأداءلقياس  على تصميم اختبارات الطريقةتعتمد هذه  :الأداءطريقه اختبارات  -7

لحسن تصميمها  الخبرةمن  عالية لدرج الطريقةهذه الحالي فقط وتحتاج  الأداءللفرد وليس  المستقبلية الإمكانياتعلى  الطريقة
  .وتحليل نتائجها

التي سبق  للأهدافتحقيقه  ةالاعتماد على تقييم الفرد في ضوء درج الطريقة يتم من خلال هذه :ʪلأهداف الإدارة ةطريق - 8 

للمدير  ةʪلنسب ةمجال الجود :مثل وظيفةبتحديد مجالات النتائج لكل  الطريقةتلك  وتبدأ ،مع رئيسه ʪلمشاركةالاتفاق عليها 
المنتجة و الوحدات  إجمالي إلى المعيبةللوحدات  ʪلنسبة الجودةقياس  :لكل مجال من مجالات النتائج مثلالإنتاج، ثم تحديد مقاييس 

في  الجودةهدف  :للقياس مثل ةمحدده زمنيا وقابل أهداف إلىمقاييس النتائج  ةعن طريق ترجم وظيفةلكل  أهدافذلك وضع  يلي
 ،مع العام ʪلمقارنةهذا العام  Ĕايةفي % 25بمقدار  المنتجةالوحدات  إجمالي إلى المعيبةالوحدات  نسبةالمثال السابق يكون تخفيض 

 وقعةالمتتحقيق الفرد للنتائج  درجةيم على التقيويتم  ʪلأهدافوانجاز العمل يتم قياس النتائج و تقارن  الأهدافالسابق وبعد وضع 
  )25-24.، ص2013رضوان،. (سلفا المحددة الأهداف أو

  :الأداءتقييم  أنواع - ʬنيا
  :ما يلي إلى الأداءينقسم تقييم     

 إليهالشائع ʪعتبار المشرف هو القادر على تقييم مرؤوسيه وهو الذي يسند  الأسلوبوهو  :المشرفون يقيمون مرؤوسهم -1

الفعلي  الأداءيكون التقييم مسند على  أنوتطورهم المهني ويجب  الوظيفيةمشاكلهم  الأداء،المهام ويتابعهم ʪستمرار ويتعرف على 
 الشفهيةتتوفر  أنكما ينبغي   ،عند المشرف قبل تقييمه للموظف الصورة وأن تتكامل، للموظف وان تطبق المعايير بشكل منظم

.                                                                               بين الرئيس والمرؤوس وجه لوجه شفةوالمكا ةوالمناقش
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وساحات البحث العلمي وهو يساعد المشرفين على  الأكاديمياتمتبع في  أسلوبوهو  :المرؤوسون يقيمون رؤساءهم -2

العليا على مدى   الإدارة أوكما يتعرف من خلال المسؤولين   أدائهم،سين تح إلىالتعرف على نقاط الضعف لديهم مما يدفعهم 
  .المشرفين ومدى تجاوب المرؤوسين مع رؤسائهم كفاءة

في  اهةنز  إلىيحتاج  إذ العدالةولا يحقق  الأحيانغير مجد في بعض  أسلوبوهو  :الموظفون في نفس المستوى يقيمون بعضهم -3
  .وهو ما يصعب تحقيق بين المنافسين الشخصية، الإغراضالحكم والبعد عن 

عيوبه وميزاته بشكل متجرد والبحث عن مكان ضعفه وقوته ووضع  إلىيعود الموظف على النظر  أسلوبوهو  :تقييم الذاتيال -4

      )43-42.، ص2018قلال،( .أدائهمقترحات لتحسين 

  الأداءخطوات تقييم  :المطلب الثالث 

 الأداءالعاملين وبعد ذلك قياس  الإفرادمع  الأداءومن ثم مناقشه التوقعات في  الأداءبتحديد معايير  الأداءتقييم  ةعملي تبدأ      
 الأمرزم إن ل التصحيحية الإجراءاتتخاذ لاالعاملين  الإفراد معوبعد ذلك يتم مناقشه التقييم  الموضوعية،الفعلي ومقارنته ʪلمعايير 

  . ذلك

تمثل مستوى  الأداءفمعايير تقييم  ،تلك العناصر التي تستخدم كركائز للتقييم يقصد بمعايير تقييم الأداء: الأداءتحديد معايير  -1

وفق المطلوب  أداؤهاكان   إذانحكم فيما  أساسهاحيث على  ،đا المكلفة إعمالهافي  البشريةالمطلوب تحقيقه من قبل الموارد  الأداء
  .          ةمحدد ةوذلك ضمن فتره زمني أدائهايجب على هذه الموارد انجازها من خلال  دافأهتمثل  الحقيقةوهي في  ،لا أم

 البشرية،تعلقت ʪلمقارʭت ما بين الموارد  إذا ةالتي يرتكز عليها التقييم وتكون هذه المعايير نسبي الأسس الأداءيقصد بمعايير تقييم 
 ،لا أم عندها الأداء مرضيا المستوʮت التي يعتبر الأداءكما يقصد بمعايير التقييم   .التقييم ϥهدافرتبطت إذ ا ةتكون مطلق أو

 .                                الفعلي للأداء ʪلنسبة للمقارنة أساساالتقييم حتى تكون  ةتوضع هذه المعايير قبل عملي أنويجب 

 ةالعاملين لمعرف للإفرادالفعال لابد من توضيحها  للأداء اللازمةايير بعد تحديد المع :العاملين للإفراد الأداءنقل توقعات  -2
يتم نقل المعلومات من  أن ،الاتصال ذات اتجاهين ةتكون عملي أن الأفضلمن و  ،يعملوا وما يتوقع منهم أنوتوضيح ما يجب 

رئيسهم لغرض  إلىمن المرؤوسين  عكسية ةتكون هناك تغطي أنثم  ،من فهمها والتأكدمناقشتها معهم  مرؤوسيه، إلىالرئيس 
   .لديهم واضحةجوانب غير  أيةالاستفهام حول 

مصادر للمعلومات غالبا ما تستخدم  أربعةوهناك  ،الفعلي الأداءبجمع المعلومات حول  الخطوةتكون هذه  :الأداءقياس  -3
 :الفعلي هي للأداء

  العاملين الإفراد ةملاحظ - 
   المكتوبةالتقارير  -
  الإحصائيةالتقارير  -
  الشفويةالتقارير  -
-18.، ص2006بن عيشي،( .الأداءفي قياس  الموضوعية زʮدة إلىبجمع هذه المصادر في جمع المعلومات يؤدي  الاستعانة إن

19(  
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 والأداء يالمعيار  الأداءوالكشف عن الانحرافات بين  ةمعرفلل ضرورية الخطوةهذه  :المعياري الأداءالفعلي مع  الأداء ةمقارن -4

الفعلي للفرد  الأداءوصادقه تعكس  حقيقية نتيجة إلىالمقيم في الوصول  إمكانيةهي  الخطوةفي هذه  المهمة الأمورومن  ،الفعلي
وعلى  المعنويةعلى روحهم  ةكبير   بدرجةتؤثر  الإفرادنتائج التقييم التي يستهلكها  أنحيث  النتيجة،العامل وقناعه الفرد العامل đذه 

 والخطة السلبية،التقييمات  ة Ϧثيرمن شد تخفف أخرى ةتتتبع هذه الخطوة خطو  أنولذلك لا بد من  ،المستقبلي ʪلأداءتواصلهم 
  .العاملين الإفرادتقييم مع ال ةهي مناقش التالية

انه من الضروري  الأداء، بلتقييم  ةعملينتائج  لا يكفي أن يعرف الأفراد العاملين :العاملين الإفرادنتائج التقييم مع  ةمناقش -5
التي  المهمةالمشرف المباشر لتوضيح بعض الجوانب  أوبينهم و بين المقيم  والسلبية الايجابيةالجوانب  ةلكاف ةتكون هناك مناقش أن

النتائج التي تعكس  Ϧثيرتخفف من حده  المناقشةكما وان   ،أدائهفي  السلبيةالجوانب  خاصة وبصورةقد لا يدركها الفرد العامل 
من قبل  ذلك قد يضع الرئيس في موقف حرج إلىالكثير من الدراسات  أشارت ،التقييم الصادق أنالسلبي حيث  الأداء

.                                            المشرف المباشر أومما حدد لهم الرئيس  أكثر أداؤهمحيث يشعر هؤلاء ʪن  المرؤوسين،

لا يتم البحث  إذمباشر وسريع  الأول :تكون على نوعين أنمن الممكن  التصحيحية الإجراءات إن :ةالتصحيحي اتالإجراء -6
ولذلك فان هذا النوع  ،ليتطابق مع المعيار الأداءتعديل  محاولةفقط  وإنما الأداء،ظهور الانحرافات في  إلى أدتالتي  الأسبابعن 

  .من التصحيح هو وقتي
 الأساسي، يالتصحيح الإجراءيتطابق مع المعيار المحدد فهو  لا للأداء التصحيحية الإجراءات أوالنوع الثاني من التصحيح  أما

السبب الرئيسي وراء  إلىللوصول  إبعادها بكافةنحرافات الاتحليل  أي ،حرافاتالإحصول  وكيفية أسبابحيث يتم البحث عن 
على المدى الطويل والشكل  كثيرةبفوائد   المنظمةتعود على  أĔاكما   الأول الأسلوبعمقا وعقلانيه من  أكثر العمليةهذه و  ،ذلك

   )20.، ص2006بن عيشي،. (السابقةالتالي يوضح الخطوات 
  

 يوضح خطوات تقييم الأداء): 02(الشكل رقم 
   لا 

  

  

  نعم                                                                 

  

  )21.ص، 2006، ن عيشيب(

  

 تحديد 

 معايير

 الأداء

 نقل

 توقعات أداء

 العاملين

 قياس

 الأداء

 مناقشة

 نتائج التقييم 

 مع العامل

 اتخاذ

 إجراءات

 تصحيحية

هل يتطابق 
الأداء الفعلي 
مع الأداء 
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   الأداءمجالات تقييم  :المطلب الرابع
  :يأهم نتائجها فيما يل زوتبر سنتطرق في هذا المطلب إلى مجالات تقييم الأداء التي تعتمدها المؤسسة     

وان سلوكه غير حسن ولا  الكفاءةبشكل مستمر على مدى انه عديم  أدائهالفرد الذي تشير تقارير تقييم  إن :الانضباط -1
ولهذا يعتبر  ،على العملعبئا سوف يصبح  لأنه ،بعاده عن العملإʮ وسلوكه ويصبح ضرور  أدائهوتحسين  إصلاحهمن  فائدةيرجى 
  .الموضوعية الانضباطعاملا من عوامل  الأداءتقييم 

مع   يتلاءمتعيينه في العمل الذي اختيار الفرد و  سلامةمعيار هاما للحكم على مدى  الأداءكما تعتبر نتائج   :التعيين والنقل -2

  أخرى ةالانتقال لوظيف إلى ةالذين هم بحاج ةلمعرف ةفعال ةوهو وسيل ،تهاكفاءته وقدر 

داخل  الشاغرةل الوظائف شغعلى توقع من الداخل ل الإدارةتعتمد  أنفي الوقت الحاضر  المألوفمن  أصبحقد  إذ :الترفيع -3

الفرد ومدى كفاءته  أداءلان تقييم  الأعلى،لشغل الوظائف  للترقيعكل فرد   أحقيهالعاملين يكشف لها مدى  أداءوتقييم  ،التنظيم
.       من عمله الحالي اعليلشغل منصب  وإمكانيةموضوعيا للكشف عن مؤهلاته وقدراته  امقياس في العمل لعده سنوات يعتبر

ونقاط  ةمن خلال ما توفره من معلومات حول نقاط القو  المؤسسةفي  الإفرادتستخدم نتائج التقييم في تطوير  :الإفراد تطوير -4

 التدريبيةوتصميم البرامج  ةفي تدعيم نقاط القو  السليمة الأسسفي اعتماد  الإدارةوتساعد  ،العاملين الإفرادالضعف لدى 
   )45-44.، ص2015،ترشه(. والتطويرية

يعطي  لأنهومساعده للتدريب  أساسيةداة أ ،ولما يظهره من نتائج الأداءدا تقييم غلقد  :التدريبيةالكشف عن الاحتياجات  -5

عن تحديد الاحتياجات  ةالمسؤول الجهةعلاج وʪلتالي تكوين  إلىكل فرد والتي تحتاج   أداءعن نقاط الضعف في  واضحة ةفكر 
.                                   الأداءلمعالجه نقاط الضعف التي يكشفها تقييم  المناسبةفي موقف ملائم لوضع البرامج  التدريبية

والحوافز من  ةʪلمكافئات التشجيعي الأجدر ةفي معرف الأداءتستخدم نتائج تقييم  :لتشجيعه ومنح العلاوات المكافآتتحديد  -6
  )45.، ص2015،ترشه(. الأداءوحسن  الكفاءةبين العاملين من خلال معرفه مستوʮت 

     عمالهم بكفاءة وفعالية لذلك وتشجعيهم ل أدائهمبصفة مستمرة من اجل تحسين  أفرادها أداءتقوم المؤسسات بتقييمϥ لقيام
تقوم بتحفيز عمالها عن طريق منح حوافز لهم سواء كانت هذه الحوافز مادية أو معنوية من اجل تحقيق أهدافها لذلك سوف 

  نتطرق في المبحث الموالي الأثر الحوافز في تحسين الأداء كما سنتعرف إلى أهم طرق المساعدة في تحسين الأداء
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   ʪلأداءالتحفيز وعلاقته  :المبحث الرابع
بين هاته أهم النقاط التي تمما يساهم في تحقيق أهدافها وتطورها، و  وتطورهم متقوم بمنح الحوافز لعمالها لزʮدة كفاءē ؤسسةالم     

  الآليات التي تساعد في تحسين أداء المؤسسةلنا علاقة التحفيز ʪلأداء و 

  الأداءفي تحسين  المساعدةآليات خطوات الحوافز و  :الأولالمطلب 
 أفضل، كما لأداءالمؤسسة في عملية التفاعل مع العاملين نحو تحفيزهم  إدارةتساعد  الآلياتهناك مجموعة من الخطوات و      

 .وأهدافهمع مصالح العمل  أهدافهمكل يربطون معه مصالحهم الشخصية و تحفزهم للعمل بش

  :يليتتمثل فيما و  :الأداءخطوات الحوافز المساعدة في تحسين  - أولا 

كان   إذ ،لعاملين عموما لديهم رغبه في التطور والتحسن لكنهم يحجمون عند ذلكفا :العاملين على التوسيع مساعدة -1

.                      المطلوبة الأهدافعندما يحفزهم لانجاز عمل يتعدى  أضافوه للمؤسسةما  أوالمدير  اعليمفروضا عليهم من 

كان هذا   وما إذا الأداءللعمل قياسا على المخرجات التي تميز  واضحةوضع مستوʮت وقياسات  أي :تحديد مستوى العمل -2

يعطوا المواصفات التي  أنوتشجيعهم على  أرائهم إلىمع العاملين والاستماع  الأمر ةمناقش مراعاةغير مقبول مع  أوجيدا  الأداء
    .        أدائهمطيبا لدى العاملين في تقبلهم لهذه القياسات ومحاوله تطبيق  أثراتترك  المشاركةوهذه  الأداء،لقياس  ةيروĔا واقعي

 ،العوامل التي تضعف تحفيز العاملين هو عدم الوضوح لما هو متوقع منهم عمله أهممن  :العاملين  مسؤوليةتعيين حجم 3-
.              الجيد للأداءوʪلتالي ستزيد من تحفيزه  ʪلمسؤوليةيزيد من شعوره  هبيالمنوط  الوظيفةتصرفه مع  بكيفيةمعرفه كل فرد ف

وفي  الأداءʪن يكون لهم دور في توقعات  ةالعاملين بشد يرغب :للأداء اعليالعاملين على اكتساب مستوʮت  ةمساعد -4

العاملين في وضع التصورات والمقترحات عن توقعات  إشراكوđذا يصبح من الضروري  الأداء،التي تحسن مستوʮت  تالمداخلا
في  أخذهالم يتم  أو أغفلهاقد  الأداءالمشرف عن العمل عند العاملين معلومات عن رفع مستوʮت  أوربما يجد المدير  لأنه الأداء،

                                                      )102-101.، ص2009عزوز،. (đا درايةحتى قد لا تكون له  أوالحسبان 

قياسات ومستوʮت ما يتوقعه هو والعاملون  من المعلومات ةيدون قائم إنالمشرف  أوعلى المدير  :يق متفق عليه العاملينتوث -5

نسخ للعاملين  وإعطاءيق ذلك توث العمل، ثممعينه من  لأنواعهذه المستوʮت  إلىالذي يستغرقه الوصول  وقتوتحديد ال أداءمن 
  . لقياس ما تم انجازهللمناقشة و  أساسالكل عامل حتى تكون  لأداء المراجعةعند 

وتتنوع  ،المتوقع الأداءلمن يحقق من العاملين نتائج جيده تفوق  خاصة :والمكافآتواضح في الحوافز  أسلوباستخدام  -6
  ) 104-103.، ص2009عزوز،. (والمكافآتالحوافز 

  :يلي فيماوتتمثل  :الأداءعلى تحسين  المساعدةالتحفيز  آليات - ʬنيا

  إذا خاصةونتائج له والعمل على تحقيقها سيزيد من دافعيته  أهدافالفرد في وضع  ةمشارك إن :الأهدافتخطيط ووضع  -1
يعد عاملا  الأهدافلان تحديد  ʪلنسبة عاليةوذات قيمه  ،وقابله للقياس وترضي طموحه ومحددة واضحة الأهدافكانت هذه 

على جذب العمال لتحقيقها ومن هنا تبرز  قادرة الأهدافكانت هذه   إذا خاصة ،للعاملين المعنويةمساعدا قوʮ في رفع الروح 
.                                       مال العمال بهآو  وأهدافمع مصالح  المؤسسة مالوآ وأهدافاقتران مصالح  وضرورة أهمية
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بعملهم يزيد من حماسهم وانتمائهم والتزامهم  العلاقةذات  والأمورمشاركه العاملين في القرارات  أن :في القرارات المشاركة -2

ي لهم ليعمل من خلال ما النفستتفق مع الميل  للإفراد المشاركةعن ذلك ترشيد عمليه اتخاذ القرارات وان  المترتبةنتائج ال أهمومن 
تعكس مدى رضاهم على عملهم والتزام  إعمالهم Ϧتيعليهم لذلك  آخرونوليس من خلال ما يطلبه ويفرضه  لأنفسهم،يقررونه 

  . وجه أحسنعلى  ϥدائه

غير مرغوب  الأفعالوبة تشطيب المرغ للأفعالالعاملين وسلوكهم من خلال التشجيع المنظم  أفعاليتغير  :تعديل السلوك -3

تعزيز لتدعيم و  المناسبةتغيير ثم يستخدمون الطرق  إلىالتي تحتاج  المرفوضة الأفعالويقوم المشرفون على العمل بتحديد  ،فيها
     )51.، ص2015،ترشه. (التغيير إحداثلتشجيع العاملين على 

 الأمورومن  والمبادرة،لهم المزيد من الفرص للاجتهاد  إʫحةومسؤولياēم و هام العاملين ممن خلال توسيع وتنويع  :العامل أثر -4

كما يجب على   ،عمله مهما كان هذا العمل بسيط بفاهميهكل العامل   إشعارتعمل على  أنمراعاēا  الإدارةالتي يجب على  الهامة
                                                من العامل بشكل عام ومن دوره بشكل خاص أكبر صورةتعطي الفرد  أن الإدارة

 الخاصةاستخدام قدراēم  ةالعاملون تتوفر لهم فرصف ،على حد سواء والمؤسسةتحقق النفع لكل من الفرد  المحسنةظروف العمل  إن 
  .  تحفيزا الأكثر المؤسسة بخاصية المؤسسةكما تحقق   ،وتطوير مهاراēم

لها  يالتحفيز  الأثرقصور فيتوقف  أو الأخطاءالتي يشوđا  الأداءعند جوانب  الراجعة ةتغذيالتوفير  :الراجعة ʪلتغذيةالتحفيز  -5
 أسبابتقدم بشكل يمكن من التعرف على  السلبيةكانت المعلومات   ،التي تقوم đا الطريقةعلى السياق الذي تقوم فيه وعلى 

تكون  أنوبذلك يجب  الأداء،و تحسيني على  يت يكون لها اثر تطوير فان هذه المعلوما الأخطاء،تصحيح  بطريقةالقصور ويعرف 
 أسبابو تساعد على التعرف على  ،وتوقيتها مناسب واضحةو  ايجابيةلعمله  راجعة كتغذيةالمعلومات التي يحصل عليها العامل  

   )52.، ص2015،ترشه. (القصور وسبل معالجتها حتى توفر محركا ومحفزا
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  العاملين أداءالحوافز في تحسين  أثر :الثانيالمطلب 

لزʮدة كفاءēم من اجل و  أكثرتقوم كل مؤسسة بمنح العديد من الحوافز لعمالها من اجل تشجيعهم للعمل      
آليات ين و الحوافز في تحسين أداء العامل أثردراسة  إلىسنتطرق في هذا المبحث  .تطويرهاالمرجوة و  أهدافهاتحقيق 

  في ذلكالمساعدة 
  :العاملين أداءالحوافز في تحسين  أثر - أولا 
 أن افتراضعلى  المؤهلةوتقلل من معدل دوران العمل والغياب و تجذب العناصر  للأداءالحوافز تدفع  أنالاعتقاد السائد هو  

المسلك الذي  إلىالعاملين يتجهون  أنويمكن القول بوجه عام  ،يمكن التنبؤ đا بصورةالعامل  دافعيةالحوافز في حد ذاēا تؤثر في 
 إلىيدفع  أوالوظيفي  والأداءمستوى السلوك  لأʬرهحافزا قوʮ  المكافآتيكون توقع  نا إذنفمن الممكن  المؤسسة،تكافؤهم عليه 

تسد حاجات تتعلق  لأĔا للإفراد ʪلنسبة أهميتهالحوافز فلعلى ذلك في  زʮدة ،من المؤسسات كمكان للعمل مؤسسةاختيار 
 إلىتخفض قوه الدافع وتؤدي  أوالحاجات  تشبع أĔاكما   ،من السلوك الفردي مختلفةنماط لأ فالحوافز تعمل كعوامل تعزيز ،ʪلعمل
   )66.، ص2006بولشراش،. (و الأداءبين الحوافز  العلاقةوالشكل التالي يوضح ، من السلوك جديدةنماط أتعلم 

 الأداءيوضح العلاقة بين الحوافز و ): 03(الشكل رقم    

  

  

   

  

  

  ).، ص2006بولشراش،(

  )  47.ص، 2015، ترشه: (يلي فيمافمن خلال ذلك يساهم دور الحوافز  -

العمل والروح  ʪلرضا عنمن المشاعر والاتجاهات والعواطف التي تساهم في الشعور العام  ةهي مجموع :المعنويةرفع الروح  -1
 الرضا ،للفريق التنظيمية الكفاءة ،الفريق في بعضهم البعض أعضاء ثقة ،الفريق في الهدف أعضاء ثقة :عوامل ةترتبط بخمس المعنوية

  ) 49.ص، 2006، حمزة. (عن عمل الجماعة

 المؤسسةجهد ممكن لصالح  أوعطاء  أكبرتطابق الفرد مع منظمته وارتباطه đا ورغبته في بذل  ةدرج :تحقق الولاء التنظيمي -2

طبقا  فالعلاقة والايجابية ʪلشموليةهذا المفهوم يتصف  أنحيث  ة،هذه المؤسس ةʪلاستمرار في عضوي ةقوي ةالتي يعمل فيها مع رغب
التنظيم ليس مجرد تقييم كما  أو غاʮت ϥهدافالداخلي  الإقناعوتقوم على  وديناميكية وايجابية قويةتكون  أنلهذا المفهوم يجب 

السلوك الفردي 
 والجماعي

الدافعية لإشباع 
 الحاجات

الأداء الفردي 
 والجماعي

 تقويم الأداء

 الرضا

 نظم الحوافز
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ويعزز رغبته ʪلبقاء في العمل  للمؤسسة،في الارتباط الوجداني الذي يتمثل في ولائه  مختلفةيحصل عليه الفرد من مزاʮ ومنافع 
  هوالاستمرار في

توافر  أن إذ ،الحماس وخلق قوة الدفع للسلوك إʬرة إلى المؤدية الدافعةالعوامل  إيجاد إلىتسعى المؤسسات  :العمل نع الرضا - 3 

كما يعتبر   ،من خلال العمل Ϧتيالتي  السعادةكما انه تلك   ،سلوك ينتهي بمشاعر الرضا إلىنظام الحوافز مطبق بشكل جيد يؤدي 
كم مرادف   المعنويةالروح  أحياʭكما تستخدم   ،العمل إثناءالتي يشعر đا الفرد  النفسيةمؤشرا عن مختلف المشاعر والحالات  أيضا

تحقيق الشعور العام  بغيةما بينها فياتجاهات والمشاعر التي تتفاعل  مجموعةفي  المعنويةانه يتمثل مفهوم الروح  إلاللرضا عن العمل 
         )                                                              48- 47.،ص2015برشة،.(وبيئتهʪلرضا عن العمل 

 المعاكسة، الصورةيرى  أخريتحقق توازنه النفسي ونجد فريق  أنتشجيعه للبذل والعطاء بعد  إلىفالرضا الوظيفي المرتفع للفرد يؤدي 
المتميز من جانب الفرد العامل سوف يؤدي  الأداءفي كون  العلاقةيتبنون ويبررون هذه  فهم ،ʪلأداء يتأثرالرضا الوظيفي  أن أي
: عن العمل وذلك في المخطط التالي رضاهتحقق  أي المطلوبةالحاجات  إشباععلى  القدرةتحفيزه مادʮ ومعنوʮ ومن ثم  إلى
  )133.،ص2007،ونعزب(

                     

             يوضح أثر الأداء على الرضا الوظيفي   ): 04(الشكل رقم    

  

  

 

  

  

  
  
  
  )33 .، ص2007عزبون،(

                 

  :الأداءالمحيط التنظيمي على  أثر :ʬنيا

هناك عوامل تؤثر على  أنالعمل التي تتكون من مجموعه خصائص وصفات مكان العمل كما  بيئةيقصد ʪلمحيط التنظيمي  -

  .الأخرىلتميزها عن ʪقي المؤسسات  المؤسسةسلوك العمال يجب توفرها في 

ة من كبير   ةالتي تترابط đا مجموع الآليةهو  أو ةمعين أهدافلتحقيق  الإفرادمن  ةهو طرق ترابط مجموع :الهيكل التنظيمي -1
 لأهدافهاوالراعي  المؤسسةلتحديد أعمال معقدة تشتغل معا في  ةمباشر  لوجه وجه علاقةبينها  فيماتقوم  أنمن  أكبر الأفراد

 أداء عالي      

 الأداء

 أداء منخفض 

 الرضا الوظيفي

 رضا مرتفع

 رضا منخفض
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في  المشاركةيتيح للعاملين  أننه شأوالتوازن من  ʪلاستمراريةالهيكل التنظيمي الذي يتسم  إن .الأهدافوفي تحقيق تلك  ة،المشترك
 المعنويةورفع الروح  الإفرادمناخ تنظيمي قادر على تحفيز  إطاروالابتكار في  الإبداعاتخاذ القرارات ورسم السياسات وتحقيق سبل 

  )48.، ص2015،ترشه. (أدائهملديهم وʪلتالي زʮدة 

 الأساليباو هي تلك  التشغيلية،لتخفيف التكاليف  المستخدمة والأساليب الإنتاجية العمليةيقصد đا تطوير  :التكنولوجيا - 2 
طريقه فنيه  أوعن علم تطبيقي  عبارةمخرجات وهي  إلىوتحويلها  المدخلانالتي تستخدمها المؤسسات لتغيير  الفنيةوالعمليات 

  :يلي فيماوتطبيق التكنولوجيا بشكل جيد يساهم  ،لتحقيق هدف عملي

  .والجماعات الإفرادبشكل سليم بين توزيع المهام والواجبات والعمل  -أ 

يحقق استخدام -ت وفعالية كفاءة ϥقصىوتحديد شبكات الاتصال بطريقه يتحقق معها الترابط المؤسساتي  إيجادتساهم في  - ب

.         التغيير في حياه الفرد إلىفهي تؤدي  الإفرادالكثير من الفوائد التي تعود على التنظيم وعلى  المؤسسةالتكنولوجيا العمل في 
. الأداءممكنة في  كفاءةمع تحقيق   يتلاءموالصوت بما  والحرارةللعمل من حيث الضوء  الماديةتساهم في تحسين الظروف  - ج
  )49.، ص2015،ترشه(

وتتميز علاقتهم ʪلاستقرار  محددة، أهدافويشتركون معا لتحقيق  بحريةيتفاعلون  الإفرادومجموعه من  :العمل الجماعي -3

 إمكانية أنالواقع يثبت  أن إلا ةمعين جماعةالتجانس بين العاملين في  أهميةوعلى الرغم من  )109.، ص2007الشامي،(النسبي، 
بين  في فرق العمل وتقليص النزاعات بينهم يتم ذلك عن طرق التدريب التحفيز وعدم التنقل المتواصل إفرادهذا التجانس بين  إيجاد

  )                                                     105.، ص2009عزوز،( .أخرفريق  إلىالعاملين من فريق عمل  الإفراد

 برغبةودعمهم للسعي  الإفراد لإʬرةفي موقف معين ووقت معين وظروف معينه  جماعةعلى  التأثير عمليةهي  :ةالقياد - 4 

فعاليه  أنكما   الممارسة، القيادةعن نوع  والرضا مشتركة أهدافعلى تحقيق  المساعدة خبرة إʮهممانحة  المؤسسة، أهدافلتحقيق 
لكن استخدام هذا المعيار  ،العمل أهداف أو لمهمة اĐموعة أو الإفراديقاس بدرجه تحقيق  أنيمكن  ألجماعه أفرادالقائد على  Ϧثير

، 2015،ترشه. (النفسيةوعلى اتجاهاēم  الإفرادعلى رضا  Ϧثيرهلسلوك القائد يتمثل في  أخر أثرهناك فوحده غير كاف 
    )50-49.ص
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  المؤسسةفي  المتبعة التحفيزية الحديثةالسياسات  :المطلب الثالث
وتحسين  أكثرللعمل  لهم وتكون محفزا الإفراد أداءتؤثر على  واضحةسياسات  إتباععلى  عمالهافي تحفيز  المؤسسةتعتمد      

  :ويكون كالتالي أدائهم

 ،الشكاوى والغياب لإبعادالعمل  ʭحية ايجابيةفي توفير اتجاهات  المساهمة إلى الأجرمن خلال  المؤسسةēدف  :الأجر -1

. بين العاملين الأدائيالرقي  إلى وصولا الأجورومستوʮت  الأداءربط بين مستوʮت الترك العمل و  حالاتوتقليل معدلات 
  )172.، ص2006حجازي،(

 أو بدايةوليس لها  مستمرة ديناميكية عمليةمن خلال  أخر إلىوالاتجاهات من طرف  والأفكارهو نقل المعلومات  :الاتصال -2
فهو يقلل من سوء التفاهم  الإدارة،التقارب في وجهات النظر بين مختلف العاملين وكذلك  زʮدةفهو يساعد في  Ĕاية،

  .الإفرادوالاختلافات في الوجهات مما ينعكس ايجابيا على 

لتعديل  أو الإفرادوخبرات لرفع مستوى المهارات والمعارف  الموجهةو  المصممةمن النشاطات  ةعن مجموع عبارةهو  :التدريب -3
، 2017عاشور،. (للعمل الذاتيةافع الدو وتوفير  الإفرادوتحفيز  الإنتاجفي  زʮدةتحقيق  إلىايجابي في ميولهم وتصرفاēم فهو يؤدي 

   )34.ص

 اللازمة السلطةمرؤوسي  أحديقوم đا  أنتحديد المهام الواجب عليه ب الإدارييقوم الرئيس  أنيقصد đا  :السلعةتفويض  -4

 منحويتبع هذا  ،هبيتعود للقيام  أومرؤوسيه جزء من العمل المعروض  لأحدالمديرين  أحد إعطاءكما يعني   ،للقيام đذا العمل
القيام  لمساعديهتفويضها  عمليةوēدف  ،حتى يمكن القيام đذا العمل آخرين لإفراد الأوامر وإصدارالمرؤوس الحق في اتخاذ القرارات 

  :  đا
  .الأساسيةللقيام ʪلمهام  الأعلىللرئيس  الكاملة الفرصة إعطاء -
شعورهم ʪلرضا  زʮدةيساعد على  افي اتخاذ القرارات مم المشاركةمن خلال  المسؤوليةتحمل ل إعدادهم أوقدرات المرؤوسين  تنمية -

  .للتنظيم الانتماءو والولاء 
  .وتدريبهم على اتخاذ القرارات ϥنفسهملدى المرؤوسين  الثقةيولد  -
  .الإداريالتنظيم  أعضاءبين  الإنسانيةوالابتكار وتقويه العلاقات  للإبداع الفرصة إعطاء -
  )54.، ص2015،ترشه. (في الانجاز السرعةالتي تساعد على  والمعنوية الماديةالتقليل من التكاليف  -
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  :الثاني خلاصه الفصل
التي يقوم đا الفرد  و الأنشطةفي التصرفات  المؤسسة أداءعلى  التأثيريلعب دورا هاما في  فرادالأ أداء أننستنتج  الأخيروفي       
 و النواة الأساستعتبر حجر  ،مهامه ϥداء و قيامهوانفعالاته ورضا عن العمل  ʪلآخرينمن انتظامه في العمل واتصاله  المؤسسة،في 

بعده طرق وخطوات واليات  أدائهمثم تحسين ومهارēم نقوم بتقييم ومن  قدرة الإفراد مدىوحتى نعرف  الأداء،لما تحققه من  الأولى
ورفع روحهم  أدائهمتحقيق ولائهم ورفع مستوى  إلىمما يؤدي  الأداءالحوافز تؤثر على  أنبمعنى  الإفراد، أداءمساعده لتحسين 

تحقيق  إلىيد يؤدي نظام الحوافز الج أنفيما بينهم حيث  وايجابيةونظام الحوافز جدوى متداخلة  الأداء علاقة أنبمعنى  المعنوية،
من اجل رفع مستوى  تحسنه وزʮدةلاهتمام بنظام الحوافز  فأكثر أكثر المؤسسةيحفز  والأداء للمؤسسة،جيد وايجابي  أداءمستوى 

التنافسية وان اغلب المؤسسات لديها  البيئةوعلى مستوى  ،ولمواكبه التغيرات التي تحدث على مستوى حاجات العاملين الأداء
  .المؤسسة أداءالعامل و من ثم تحسين  أداءمما تساهم في تحسين مستوى  تحفيزية وسياساتخطوات 



 

   
   

 
 

                        

  

  

 

   

  

  

  

  

 

 

 الʱانʔ الॻʮʠʯقي
 

                                                                       
                                                                       
                                                                       

                                   



 

   
   

 
 

  

  

  

  

  

  

:    لʰالʖالفʶل ا

عʙض وتʲلʻل نʯائج 

 الʗراسة الʗʻʸانॻة
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 :تمهيد
بعد أن تم في الفصول السابقة التعرف على أهم المفاهيم النظرية المتعلقة بموضوع البحث دور التحفيز في تحسين أداء العاملين       

الحوافز الموجود في المؤسسة محل الدراسة وذلك  ما رأيناه بدراسة نظام  إسقاطوطبيعة العلاقة التي تربط بينهما ولذلك سنحاول 
على  بتوفيرهاحيث حصلنا على المعلومات من خلال استبيان التي قمنا  لدراسة آʬر التحفيز على أداء العاملين على أرض الواقع 

بسكرة وهذا ما سيوضح من خلال هذا الفصل إلى  العاملين كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التفسير جامعة محمد خيضر
 المباحث الرئيسية التالية

  الدراسة محلالتعريف ʪلمؤسسة  :المبحث الأول 

  منهجية الدراسة الميدانية :المبحث الثاني 

  اختبار صحة الفرضياتتحليل البياʭت و  :المبحث الثالث
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  :الدراسة لالمبحث الأول التعريف ʪلمؤسسة مح

الجزء العملي من الدراسة وسيتم  وعلوم تسير والتي تم فيها  اختيار كمية العلوم اقتصادية وتجارية تم ستكمال الدراسة النظرية للا      
فيه إلى بعض المفاهيم حول المؤسسة والتي تلخص في كل من نبذة ʫريخية  التعرف عليها من خلال هذا المبحث الذي تم التطرق 

  ا هيكلها التنظيميعليه

  نبذة ʫريخية عن جامعة محمد خيضر بسكرة وهيكلها التنظيمي :الأول طلبالم 

  ʫريخيا حول جامعة محمد خيضر بسكرة نبذة   >=أولا  
وهي جامعة محمد  لمحة عن الجامعة التي تضم هذه الكلية  طرق على التعرف على مؤسسة الدراسة الكلية سوف نعطي نقبل أن       

  خيضر التي تقع على بعد حوالي كيلو مترين من وسط مدينة بسكرة على الطريق المؤدي إلى مدينة سيدي عقبة
  أنشئت جامعة محمد خيضر بسكرة ʪلمعاهد الوطنية الآتية 

  )18/08/1984المؤرخ في  84  - 254المرسوم رقم  (معهد الري   ⁃ 
  )05/08/1984المؤرخ في 84 -253المرسوم التنفيذي رقم (معهد الهندسة المعمارية   ⁃ 
  )1986أوت 18المؤرخ في  86   -169المرسوم التنفيذي رقم  ( 1986 معهد الكهرʪء التقنية في عام   ⁃ 
وأبي صدور   1992 جويلية  07المؤرخ في  92 -295تحولت هذه المعاهد إلى مركز جامعي بمقتضى المرسوم رقم  ⁃ 

تحول المركز الجامعي إلى جامعة تضم ثلاث كليات وسبع أقسام    07/07/1998 المؤرخ في  98   -219المرسوم رقم 
أصبحت للجامعة  2009فيفري  17المؤرخ في   09-09وبمقتضى المرسوم رقم  كلية رابعة بعد ذلك   إضافةكما تم 
   مختلف الميادين والتخصصاتمن ستة كليات وواحد وثلاثين قسما تضم  مشكلة 

  ستوفر جامعة محمد خيضر على ستة كليات  ⁃
   كلية العلوم الدقيقة وعلوم الطبيعة والحياة  ⁃
  كلية العلوم والتكنولوجية  ⁃
  كلية الحقوق والعلوم السياسية  ⁃
  كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية  ⁃
  كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  ⁃
 ) fsecsg univ- Biskra. dz( .كلية الآداب واللغات  ⁃
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الامانه العامه 

المديريه الفرعيه 
للشؤون الموظفين

المديريه الفرعيه 
للنشاطات الرʮضيه

المديريه الفرعيه 
للميزانيه والمحاسبه

المديريه الفرعيه للوسائل 
العامه

نيابه مديريه الجامعه 
للتنميه والاشراف 

والتوجيه

مصلحه الاحصاء 
والاستشراف

متابعه برامج البناء 
وتجهيزات الجامعه
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رʩسه الجامعيه

نيابه مديريه الجامعه 

مصلحه الاحصاء 

متابعه برامج البناء 
وتجهيزات الجامعه

نيابه مديريه الجامعه للتكوين 
العالي في الطور الثالث والتاهيل 

الجامعي والبحث العلمي 
والتكوين العالي فيما بعد التدرج

مصلحه ما 
بعد التدرج

مصلحه التاهيل 
الجامعي

مصلحه البحث العلمي

نيابه مديريه الجامعه للعلاقات 
الخارجيه والتعاون والتنشيط 
والاتصال والتظاهرات العلميه

مصلحه العلاقات الخارجيه 
والتنشيط والاتصال 
والتظاهرات العلمية

مصلحه التعاون 
والتبادل والشراكه

  لجامعة محمد خيضر بسكرة التنظيمي

:                                                الفصل الثالث  

 

نيابه مديريه الجامعه للعلاقات  
الخارجيه والتعاون والتنشيط 
والاتصال والتظاهرات العلميه

مصلحه العلاقات الخارجيه 
والتنشيط والاتصال 
والتظاهرات العلمية

مصلحه التعاون 
والتبادل والشراكه

نيابه مديريه الجامعه 
للتكوين العالي التكوين 

المتواصل والشهادات

مصلحه التعليم 
والتدريب والتقسيم

مصلحه الشهادات 
والمعدلات

التنظيمي: الهيكلʬنيا 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



الدراسة الميدانيةعرض و تحليل نتائج :                                                الفصل الثالث  

 

48 
 

   نبذة عن كلية العلوم الاقتصادية والتجارية علوم التسيير بسكرة: المطلب الثاني
  ʪلكلية التعريف: أولا 

 1000الاقتصادية والتجارية وعلوم التفسير نتيجة التحول معهد العلوم الاقتصادية سنة نشأت كلية العلوم   
وثمانية وتسعين  مئة وتسع 1000ديسمبر  2المؤرخ في  98 /397إلى كلية بموجب المرسوم التنفيذي رقم  91وتسعمية

تم فصل كلية  2006 2005لجامعية المشاكل كلية الحقوق والعلوم الاقتصادية والتي تضم أيضا قسم تسير وفي السنة ا
حاليا كلية العلوم الاقتصادية  ة لهاالسياسية بعد أن كانت ʫبع العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير عن كلية الحقوق والعلوم 

 :كالتاليلوم تسير أربعة أقسام وهي  التجارية وع
  قسم العلوم الاقتصادية  -
  قسم العلوم تجارية  -
  التسييرقسم علوم     -

   .دكتوراه مسترمجال العلوم الاقتصادية وعلوم التفسير والعلوم التجارية نظام ليسانس   -

  مجالات التكوين التي تمنحها الكلية :ʬنيا 
  :تمنح الكلية شهادات متنوعة تتمثل في 

  الشهادات التي كانت تمنحها سابقا :أولا 

  النظام الكلاسيكي -1 

  الاقتصاديةليسانس في العلوم  
  ليسانس في علوم التسيير

  ما بعدك التدرج -2 

  ماجستير  - أ
  اقتصاد جنائي  -
  اقتصاد دولي  -
  اقتصاد وتسير مؤسسة  -
  اقتصاد تطبيقي  -
   نقود ومالية  -

  ا التي أصبحت تمنحها حالي الشهادات :ʬنيا 

 LMDنظام   -1

  مسار علوم التسيير في ومسترليسانس -     
  ديةمسار العلوم الاقتصا في مسترو ليسانس -      
  )fsecsg univ- Biskra. Dz( مسار العلوم التجارية في مسترو ليسانس -     
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  والمحاسبةمسار المالية  في مسترو ليسانس- 

  ما بعد التدرج  -2

  دكتوراه  - أ
  254  -98دكتوراه العلوم المرسوم   - 
  LMD دكتوراه  
  ويقدم فيه 
  النقود والبنوك والأسواق الماليةاقتصادʮت  - 

  تسير المنظمات - 
  محاسبة  -
  تجارة دولية - 

  الدراسات التطبيقية  -3
  التسيير الاستراتيجي - 
  التسيير العمومي - 
  تكوين حسب الطلب - 

  المكتبة  -4

  تضم المكتبة ما يلي - 
  نسخة من الكتب ʪللغة العربية 17,500 - 
  ʪللغة الأجنبيةنسخة من الكتب  12,500 - 
  قاعات للمطالعة 03 - 

  البحث العلمي  -5
  الكلية مخبرين تضم
  مشاريع البحث المعتمد  -
  )تنظيم الكلية ما بين ثلاثة إلى خمسة نشاطات سنوية (الملتقيات والندوات والأʮم الدراسية   -

  اتفاقيات مع الجامعات الأخرى  -6
  جامعة الزرقاء الأردنكلية العلوم الاقتصادية والإدارية   -
  كلية العلوم الاقتصادية والإدارية جامعة جدارا الأردن  -
  كلية الاقتصاد جامعة دمشق  -

  )fsecsg univ- Biskra. dz( اتفاقيات مع غرفة الصناعة والتجارة الزيبان بسكرة  -
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  الهيكل التنظيمية لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير :المطلب الثالث 

  عميد الكلية ينحصر دوره في عدة مهام منها  - أ
  يحضر اجتماعات مجلس الكلية   -

  يقوم بصرف الاعتمادات التسيير التي يفوضها له رئيس الجامعة  - 
  يتولى تسيير وسائل الكلية البشرية والمادية  - 
  لتقرير السنوي للنشاطات يرسله إلى رئيس الجامعة بعد المصادقة عليه من مجلس الكليةبعد ا  - 

  ʭئب العميد المكلف ʪلدراسات والمسائل المرتبطة ʪلطلبة  - ب
  تسير ومتابعة تسجيلات طلبة التدرج  -
  جمع ومعالجة ونشر الإعلام البيداغوجي للطلبة  -
   من أجل تحسينمتابعة أنشطة التعليم آخر اقتراح   -

  ʭئب العميد المكلف ʪلبحث العلمي والعلاقات الخارجية- ج 

  بما بعد التدرج الالتحاقمتابعة سير امتحاʭت   -
  السهر على سير مناقشات المذكرات  -
  تنفيذ برامج تحسين المستوى وتجديد معلومات الأساتذة  -

  الأمانة العامة للكلية-د 

  مي الكليةتسير المسار المهني لمستخد  -
  تحضير مشروع ميزانية الكلية وتنفيذه  -
  تنفيذ مخطط الأمن الداخلي في الكلية  -

  رئيس القسم-ه 
  مسؤول عن السير البيداغوجي والإداري للقسم  -
  يمارس السلطة السليمة على المستخدمين الموضوعين تحت مسؤوليته  -
  يساعد رؤساء المصالح  -

  مكتبة الكلية-و 
  :الكلية بما يلي تكلف مكتبة 

  المؤلفات و التوثيق الجامعي برامج اقتناء  اقتراح   -
  )Fsecsg univ- Biskra. dz ( والترتيبتنظيم الرصيد الوʬئقي ʪستعمال أحدث الطرق للمعالجة   -
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  الدراسة الميدانية منهجية :الثانيالمبحث 
 مذلك من اجل تحليل الاستبيان ʪستخداو  وأدوات الدراسةسنتطرق في هذا المبحث إلى دراسة عامة حول اĐتمع والعينة           

  والتجارية مجموعة من الأساليب الإحصائية من اجل التعرف إلى دور التحفيز في تحسين أداء العاملين بكلية العلوم الاقتصادية 
  علوم التسيير بجامعة بسكرة و 

  الدراسة متغيرات :الأول طلبالم
 الأدوات من مجموعة استخدام تم كما الفرضيات لاختبار اعتمدĔا التي الميدانية الدراسة وات أد شرح المطلب هذافي يتم       

  .الدراسة من المرجوة الأهداف تحقيق على المساعدة التحليلية والأساليب
 البيانات جمع وأسلوب الدراسة أداة :الأول الفرع  

كلية   أساتذة في المتمثلة العينة واختيار وتحديد دراسة، ʪلموضوع العلاقة ذات المعلومات من ممكن قدر أكبر على الحصول أجل من
 النهائي الشكل وجاء بحثنا في الدراسة مجتمع تشكل التي جامعة محمد خيضر بسكرة علوم التسييرالتجارية و العلوم الاقتصادية و 

  :كالآتي رئيسيان قسمين في للاستبيان

 عدد سنوات الخبرة هذه ،مجال الوظيفة الحالية ،السن، المؤهل العلمي الجنس، في المتمثلة الشخصية البياʭت يضم :الأولالقسم 

 عينة أفراد إجاʪت في التغيرات بعض فهم على تساعد كما النتائج بعض تفسير على لتساعد الاستبيان من كجزء Ϧتي الخصائص

  .الدراسة

  بمختلف محاور الاستبيان الخاصة عبارات الجزء هذا يضم :القسم الثاني

 اتعبار     06الخاصة ب الحوافز المعنوية عبارات الجزء هذا يضم :الأول المحور  

 لحوافز المادية  عبارات الجزء هذا يضم :الثاني المحورʪ اتعبار  06وفيه الخاصة  

 عبارات 06في المؤسسة يحتوي على  داءالأ الخاصة عبارات الجزء هذا يضم :الثالث المحور  

 لأ بعلاقة التحفيز الخاصة عبارات الجزء هذا يضم :المحور الرابعʪعبارات 06في المؤسسة يحتوي على  داء 
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  :الدراسة متغيرات تحليل
 في الواردة القياس عبارات من عبارة لكل الأهمية درجة لتوضيح الخماسي لكارت سلم اختيار ه تمفإن الدراسة لموضوع تبعا    

  الموالي الجدول في مبين هو كما الدراسة هذه الاستمارة
  الخماسي لكارت مقياس )1( :رقم الجدول

  المتوسط المرجح  الإجابة  الدرجة

 1,79إلى  1,00من   غير موافق تماما  1
 2,59إلى 1,80من   غير موافق 2
 393,إلى  2,60من   محايد  3
 4,19إلى  3,40من   موافق 4
 5,00إلى  4,20من   موافق تماما 5

  0.01دال عند مستوى دلالة **                                      V23 SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على مخرجات نتائج : المصدر
  

 الثبات ومعاملات الاستبيان صدق اختبار-1
  ʪستخدام وذلك البياʭت جمع في المستخدمة البحث استبيان لمحاور والثبات الصدق اختبار إجراء تم
 مثل في واستخداما شيوعا الأكثر الاختبارات أحد يعتبر الذي الثبات لحساب) Alpha de Cronbach( خالفا كرو نبا  

  الدراسات هذه
  Alpha de Cronbachلاستبيان  ثبات معامل اختبار) 2( :رقم الجدول

عدد   البيان  محاور الدراسة
  العبارات

Alpha de 
Cronbach 

  الثبات

جذر التربيعي 
  خالفا كرو نبا 

 0.782 0.612  06  الحوافر المعنوية  الأولالمحور    
 0.867 0.753  06  الحوافز المادية  
 0.847 0.719  12  عبارات التحفيز   

  0.842  0.709  06  في المؤسسة الأداء  المحور الثاني
 ʪ  06  0.787  0.887لأداءعلاقة التحفيز   المحور الثالث

  0.854 0.731 24  جميع عبارات الاستبيان  
  من 0.01دال عند مستوى دلالة **                                      V23 SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على مخرجات نتائج : المصدر
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عبارات  Đموع الثباتومعامل  مجملها فيجيد  ورامح لعبارات الثبات معامل أن نلاحظ) 2( السابق الجدول نتائج خلال من     
 بمختلف لقياس الموضوعة العبارات انسجام واضحة بصورة تعكس جيدة نسبة وهي) 0،719( كان حيث جيد فيعتبر التحفيز
  .للقياس وضعته ما فعلا تقيس العبارات أن وتبين أبعاده،

 أن نلاحظ حينوفي هي نسبة جيدة و ) 0.709( في المؤسسة أداء أبعاد عبارات لكل الثبات معامل أن نلاحظ الجدول من     
 واضحة بصورة تعكس جيدة نسبة وهي) 0.787(كان يقدر ب جيد و  علاقة التحفيز ʪلأداء محور لعبارات الثبات معامل

  .للقياس وضعناه ما فعلا تقيس العبارات أن ومنه تبين بمختلف،هذا المحور  لقياس الموضوعة العبارات انسجام
جميع معـــاملات الثبــات لمحاور الدراسة وأبعادها مرتفعة ومناسبة لأغراض الدراسة  أنمن خلال الجدول ما سبق يمكن قول       

  أداة الدراسة وđذا نكون قد Ϧكدʭ من ثبات

 صدق أداة الدراسة: الفرع الثاني  
الاتساق  صدق(الصدق البنائي  )المحكمين(الصدق الظاهري : وهماللتحكم في صدق أداة الدراسة تم استخدام طريقتين     

  )الداخلي

  ):الصدق الظاهري( صدق المحكمين :أولا
العلمية التي لها صلة  ومخــتلف المراجعبعد صياغة الأسئلة الخاصة بموضوع الدراســـة اعتمادا لــــما تم تنــــاوله فــــي الجزء الــنظري      

  الـــعلوم الاقتصادية  وأســـاتذة بكـــلية إداريينتم عرض الاستبيان علـــى مجموعـــة من  المشرف، ونصائح الأستـــاذبمتغيرات الدراسة 
  تذة تم تصحيح بعض الــعبارات آراء الأســالإطلاع علـــى كل الـــملاحظات و بعد ا بجامعة بسكرة، و علوم التسييروالـتجارية و 

  .عبارة 24تعديل البعض منهــا لـيصبح في عدد عباراēا في الأخير و 

  صدق الاتساق الداخلي لعبارات الاستبانة: ʬنيا
ـــى عينة الــدراسة البــالغ عددهــا عبارة        ــــي لعبــــارات الاستبيان علـ معــامل الارتباط  ابوذلك بحســتم حســــاب الاتساق الـــداخل

Pearsonالبعد الذي تنتمي إليهكل عبارة من عبارات الاستبيان و   ، بين .  

  التحفيزالداخلي للمتغير الأول تساق صدق الا -1
  .مستوى الدلالةد الذي تنتمي إليه و البعلكل عبارات البعد و  Pearsonيتم حساب معامل الارتباط     
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 الحوافز المعنوية.  
على فأقل، و  0,01عند مستوى دالة الارتباط المبنية موجبة و  حيث تبين من خلال الجداول الموالية أن جميع قيم معاملات       

  .صادقة لما وصفت لقياسه) الحوافز المعنوية(تعتبر عبارات  نتائج المسجلةالعموم اعتمادا على 

  الحوافز المعنوية معامل الارتباط بين كل عبارات: )3( رقمالجدول 

 القيمة المعنوية معامل الارتباط رقم العبارة المحور

  الحوافز المعنوية

01 0.640** 0,000 
02 0.494** 0,000 

03 0.615** 0,000 

04 0.654** 0,000 

 05 0.483** 0.000 
 06 0.624** 0.000 

  0.0دال عند مستوى دلالة **                                      V23 SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على مخرجات نتائج : المصدر

 ةالمادي الحوافز 

 فأقل، 0,01عند مستوى دالة الارتباط المبنية موجبة و  حيث تبين من خلال الجداول الموالية أن جميع قيم معاملات
تعتبر  نتائج المسجلةعلى العموم اعتمادا على و فاكثر 0.05عند مستوى  إحصائيا دالة 12عبارة رقم انه توجد  إلا

  .صادقة لما وصفت لقياسه) الحوافز المادية(عبارات 

  الحوافز المادية معامل الارتباط بين كل عبارات: )4( .رقمالجدول 

  القيمة المعنوية  معامل الارتباط  رقم العبارة  المحور

  الحوافز المادية

07 0.765** 0,000 
08 0.815** 0,000 
09 0.834** 0,000 
10 0.861** 0,000  

  11 0.667** 0.000  
  12 0.238** 0.206  

  0.01دال عند مستوى دلالة **                                      V23 SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على مخرجات نتائج : المصدر
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  "في المؤسسة الاقتصادية أداء"صدق الاتساق الداخلي للمتغير الثاني -2

  .لكل عبارات البعد والبعد الذي تنتمي إليه سونلبر يتم حساب معامل الارتباط    
وبذلك تعتبر  فأقل، 0.01من الجدول الموالي أن جميع قيم معاملات الارتباط المبينة موجبة ودالة عند مستوى  حيث تبين   

 صادقة لما وضعت لقياسه )المؤسسةفي  أداء(عبارات المتغير الثاني 

  في المؤسسة الاقتصادية أداء معامل الارتباط بين كل عبارات): 5(. رقمالجدول 

  القيمة المعنوية  معامل الارتباط  رقم العبارة   المحور الثاني
  
  

  في المؤسسة أداء

13 0.774** 0,000 

14 0.794** 0,000 

15 0.638** 0,000 

16  0.551** 0,002 
  17  0.553**  0,002 

  18  0.526**  0,003 

   0.01دال عند مستوى دلالة **                                      V23 SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على مخرجات نتائج : المصدر

  
  "علاقة التحفيز ϥداء "صدق الاتساق الداخلي للمتغير الثاني - 3

  .لكل عبارات البعد والبعد الذي تنتمي إليه سونلبر يتم حساب معامل الارتباط 
بذلك تعتبر و  فأقل، 0.01حيث تبين من الجدول الموالي أن جميع قيم معاملات الارتباط المبينة موجبة ودالة عند مستوى    

 صادقة لما وضعت لقياسه) علاقة التحفيز ϥداء( عبارات المتغير الثالث

  العاملين ϥداءالتحفيز  علاقة عباراتل معامل الارتباط بين ك): 6(الجدول رقم 

  القيمة المعنوية  معامل الارتباط  رقم العبارة   المحور الثالث
  
  

  علاقة التحفيز ϥداء

19 0.779** 0,000 
20 0838** 0,000 
21 0.608** 0,000 
22  0.691** 0,000 

  23  0.713** 0,000 
  24  0.520**  0,003 

  0.01دال عند مستوى دلالة **                                      V23 SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على مخرجات نتائج : المصدر
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  اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة :الثانيلمطلب ا
 الالتواءعلى حساب معامل  ʪلاعتماد المختلفة أبعادهاهذا الجزء سوف نقوم ʪختيار التوزيع الطبيعي للظاهرة محل الدراسة و       

Skewnessكذلك حساب و  )3-و  3(حصور بين ــون مـــكـــمعامل يجب أن يــــائية أن هذا الــــحوث الإحصــــ، حيث تؤكد الب
  :التاليةأظهرت النتائج و  ،)7-و  7(بين الذي يكون محصور و  Kurtosisمعامل التفلطح 

 

الالتواء معامل محاور الاستبيان  معامل التفلطح 
 1,245- 0,036- الحوافز المعنوية
  2660, 0,645- الحوافز المادية

 0,140- 0,589- التحفيز

في المؤسسة أداء  -0,252 -1,028 
ʪلأداءعلاقة التحفيز   ,4590  -0,070 

   0.01دال عند مستوى دلالة **                                      V23 SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على مخرجات نتائج : المصدر

التفلطح محصورة  وقيم معامل )0.459و 0.645-(بين محصورة  الالتواءأن قيم معامل  أعلاه،يتضح من خلال الجدول         
  .الفرضيات اختباريمكن الدراسة خاضع للتوزيع الطبيعي و  عليه فإن توزيعو   )1.245-و 0.266( بين
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 الدراسة  وتفسير نتائج تحليل :الثالثالمبحث 
  في كلية العلوم الاقتصادية  đا قمنا التي الفرضيات واختبار صحة التطبيقية الدراسة تحليل يتناول المبحث هذا      

 معرفة في والمتمثلة الدراسة أهداف تحقيق أجل ومن الميداني الإسقاط بمثابة وهو سكرةب خيضر علوم التسيير جامعة محمدوالتجارية و 

  التجارية بكلية العلوم الاقتصادية و  في تحسين أداء العاملين في المؤسسة زدور التحفي

 طبيعة مع تماشيا الدراسة تساؤلات عن للإجابة SPSS برʭمج استخدام تم بسكرة حيثجامعة محمد خيضر  علوم التسييرو 
  والتوصيات الدراسة نتائج المبحث هذا في نتناول كما وأهدافها الميدانية الدراسة

  لسمات الشخصية الإحصائيتحليل الوصفي : الأولالمطلب 
  ، السن، المؤهل العلمي، مجال الوظيفة )ذكور، إʭث(سيتم في هذا المطلب تحليل خصائص عينة الدراسة من حيث الجنس       

  :النسبة المئوية على النحو التاليالتكرارات و يث يتم الاعتماد على ، حوسنوات الخبرة
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  :توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس -أولا
 .الجنسعينة الدراسة حسب متغير  وتكرارات توزيعالجدول التالي يمثل نسب     

:توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس :)7(الجدول رقم   

ــــــــــال جنســ ــــــــــال  تكرارــ ـــــنسبة   ــــ ــــ %الــ  
ــــــذك رـــــــ  7 23.3 
ـــــــــأنث ىــــ  13 76.7 

ـــــــال وعـــمجمـ  30 100 
  .SPSS V 23نتائج  مخرجات على ʪلاعتمادمن إعداد الطالبة : المصدر                      

 

 

من نسبة الذكور حيث قدر عدد  أكبر أظهرت أن نسبة الإʭث الدراسةإن سابق نلاحظ  لالشك ,7من خلال الجدول رقم
ʭاغلب  إنعلــــى  وهذا يدلمن أفراد العينة    %23.33بنسبة  07عددهم  نوالذكور كا  %76.67بنسبة  23ب  ثالإ

  .العينة محل الدراسة هم الإʭث وأساتذة الموجودون في الإداريين
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:حسب الفئة العمرية توزيع عينة الدراسة - ياʬن  
.الفئة العمريةالمتوصل إليها بخصوص توزيع أفراد العينة حسب  وتكرارات النتائجالجدول التالي يمثل نسب      

الفئة العمريةتوزيع أفراد العينة حسب : )8(رقم الجدول   

%النسبة  التكرار السن  

سنة 30اقل من   6 20,0 

 63,3 19  سنة 40إلى 30من 

 13,3 4  سنة50إلى  04من 

 3,3 1 سنة فأكثر 50من 

ــــموع ــــمجــ  100 30 الـ
  .SPSS V23مخرجات نتائج  على ʪلاعتمادمن إعداد الطالبة : المصدر                        

 

 

 50من (من أفراد العينة في الفئة العمرية التي تتراوح ما بين  ،%3.3نسبة  أن والشكل السابق،يتضح لنا من خلال الجدول    
في و  ،)سنة 30من  لأقل( % 20وبعدها فئة الأعمار بنسبة ) سنة 50 إلى 40من (للفئة  %13.3تليها نسبة و ) فأكثرسنة 
تضح من خلال النسب ʪلتالي ي، و %63.3فرد من العينة بنسبة  19ب تكررا  الأكثر) سنة 40 إلى 30من (Ϧتي الفئة  أخير

ـــوع العينة محل الــــدراسة  سنة )سنة40إلى  30 من(الموضحة أن معظم أفراد عينة الــــدراسة هم في الفئة    من مجمـ
  .هذا يدل علـــى أن أغلبهم يتمتعون ʪلخــبرة الكـافية لأداء مهمةو 
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   .توزيع عينة الدراسة حسب متغير المؤهل العلمي: ʬلثا

 تكرارات النتائج المتوصل إليها بخصوص توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلميالتالي يمثل نسب و الجدول    
  المؤهل العلميتوزيع أفراد العينة حسب متغير : )9( رقمالجدول 

  %النسبة   التكرار  سنوات الخبرة

 ʬ 4 13,3نوي

 10,0 3 سامي تقني

 26,7 8 ليسانس

 3,3 1 مهندس

 26,7 8 ماستر

 20,0 6 عليا تدراسا

  100  30  اĐموع

  SPSS V23مخرجات نتائج  على ʪلاعتمادمن إعداد الطالبة : المصدر 

  
جاءت في شهادة ليسانس و ماستر أفراد العينة ممن يملكون  أكثرϥن السابق و الشكل  ,9رقم , نلاحظ من خلال الجدول     
الذين ثم تليها مبــاشرة الفئة   %20.0 ةبسشهادة دراسات عليا بنيملكون الذين  فئة وبعدها ،  %  26.7بنسبة  المرتبة انفس 

و  % 10و نسبة  أشخاص 3و تليها فئة ممن يملكون شهادة تقني سامي بعدد ، %13.3بنسبة  4يملكون شهادة ʬنوي بعدد 
هذا  و %3.3نسبة قدرت ب ة بعدد فرد واحد و العين أفرادالقليلة في  الفئةشهادة مهندس و هي التي تعتبر أخيرا فئة من يملكون 

لأداء العمل العمل و يتمتعون ʪلــمعارف و المهارات اللازمة  ف đا و مقبولة فيمهنية معتر شهادات يدل على أن العمال لديهم 
 .الاستبيان و المصداقية في الإجابة عن أسئلةيتحلون ʪلموضوعية الصحيح، مما يجعلهم 
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  الوظيفةتوزيع عينة الدراسة حسب متغير -رابعا
  .الوظيفة الجدول التالي يوضح توزيع أفراد العينة وفقا لمتغير

توزيع أفراد العينة حسب متغير الوظيفة): 10(رقم الجدول   

%النسبة  التكرار المستوي التعليمي  
 80,0 24  إداري

 16,7 5  أستاذ

 3,3 1  إداريأستاذ 

 100 30 اĐموع
  .SPSSV 23مخرجات برʭمج  على ʪلاعتمادمن إعداد الطالبة : المصدر

 

  

ثم Ϧتي رتبة أستاذ بنسبة  %80بنسبة  إدارينلاحظ أن أغلبيـــة أفراد الـــعينة من الرتبة  الســــابقـــجدول، والشكل المن خلال     
  .نسبة الأكبر وفقا لطبيعة العينة المختارة للدراسة ويرجع بروز، %3.3ب  بنسبة تقدر إداري رتبة أستاذتليها  ، ثم16.7%
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سنوات الخبرة توزيع عينة الدراسة حسب: خامسا  

  الخبرةالمتوصل إليها بخصوص توزيع أفراد العينة حسب  وتكرارات النتائجالجدول التالي يمثل نسب    

  لخبرةاتوزيع أفراد العينة حسب  ):11( رقمدول الج    

 %النسبة   التكرار  سنوات الخبرة
 23,3 7  سنوات 5أقل من 

 50,0 15  سنوات   10إلى  5من 

 23,3 7سنة                                        15إلى  10من 

 3,3 1 سنة فأكثر        15

  100  30  اĐموع
  SPSS V 23مخرجات نتائج على  ʪلاعتمادمن إعداد الطالبة : المصدر 

 

 

 

أفراد العينة ممن يملكون خبرة مهنية جاءت في المرتبة الأولى بنسبة  ϥنسابق و الشكل  ,11رقم  ,الجدولنلاحظ من خلال      
اقل الفئة   و في نفس المرتبة  % 23.3 سنة 15إلى  10يملكون خبرة من فئة من وبعدها  ،سنوات 10إلى 5للفئة من  % 50
العينة ونسبة قدرت  أفرادبتكرار فرد واحد من  فأكثرسنة  15، و أخيرا فئة من يملكون خبرة من  %.23.3بنسبةسنوات  5من 
مهنية معتبرة في العمل و يتمتعون ʪلــمعارف و المهارات اللازمة لأداء  أقدميهو هذا يدل على أن العمال لديهم   %3.3ب 

 .العمل الصحيح، مما يجعلهم  يتحلون ʪلموضوعية و المصداقية في الإجابة عن أسئلة  الاستبيان
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 .تحليل اتجاهات أفراد العينة نحو محاور الدراسة: المطلب الثاني
  مستقل كمتغيرالتحفيز محور  الــتي تضمنتاور التي شملــتها الاستبانة و حول المح على أراء أفراد عينة الدراسة تم التعرف      

  .كمــتغير ʫبع في هذه الدراسة ʪلمؤسسة المعنية ʪلدراسة ʪستخدام مقاييس النزعة المركزيةفي المؤسسة أداء و 

  .المعنوية زمحور الحوافتحليل اتجاهات أفراد العينة نحو : الفرع الأول
  :الجدول التالي يمكن تحليلها كالتالي وفقا عبارة والتي 06ل هذا المحور على يشتم      

.المعنوية زالحواف محور لعبارات ب والانحراف المعياريالوسط الحسابي ): 12( رقمدول الج  
رقم 
المتوسط  العبارات العبارة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

العبارةترتيب  الآراءاتجاه    

تقدم المؤسسة شهادات تقدير للعاملين لتشجعهم على   01
 العمل

  موافق  2 1,30252 3,40

  غير موافق  5 961320, 2,20 العمل الجماعي يؤدي إلى الشعور ʪلراحة النفسية  02

إضاءة، حرارة، : توفر المؤسسة كل متطلبات العمل  03
الخ...ēوية  

  محايد  4 1,15669 2,80

  موافق  1 1,22474 3,50 توفر المؤسسة الدعم و المساندة المعنوية عند الظروف الطارئة  04

تشعرك ʪلرضا و ) الشكر و التشجيع(الحوافز المعنوية   05
 الاطمئنان

  غير موافق   5 1,33735 1,93

  محايد  3 1,10589 3,13 تتيح المؤسسة للعاملين فرص المشاركة في اتخاذ القرارات  06

  محايد    692710, 2,8278  المعنوية الحوافز عبارات محور  

  .SPSSالطالبة ʪلاعتماد على مخرجات من إعداد : المصدر 

نحو  مختلفا حيث كانت ثلث العبارات تتجه أن اتجاهات مفردات عينة الدراسة قد أظهرت اتجاها عاما12 يتضح من الجدول      

ذلك بمتوسط حسابي  كان  محايد، حيث الأخيرثلث غير موافق و  الأخرى وثلث عبارات المعنوية زمحور الحوافايجابية الموافقة على 

توفر ( الرابعة العبارةهي  الإجابةوأتضح أن أكثر العبارات أهمية في  0.69271وʪنحراف معياري قدره  2.8278قدره 

غير كانت أقل العبارات في درجة   في حين 3.50 قدرهبمتوسط حسابي ) .المساندة المعنوية عند الظروف الطارئةالمؤسسة الدعم و 

  .1.93بمتوسط حسابي قدره ) والاطمئنانتشعرك ʪلرضا ) التشجيعالشكر و (الحوافز المعنوية ( الخامسةالعبارة هي موافق 

تطبيق الحوافز المعنوية في  محايدة ، وهو ما يؤشر إلىمحايداكان  الحوافز المعنوية ورلمح أن المتوسط الحسابي نلاحظ عاموبشكل     
  .محل الدراسةالمؤسسة 
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  المادية ʪلمحور الحوافز تحليل العبارات الخاصة  :الفرع الثاني
  فقرات كما يوضح الجدول التالي 06 إلىتم تقسيم هذا البعد    

  المحور الحوافز المادية  لعبارات  والانحراف المعياريالوسط الحسابي : .)13( رقمالجدول 

رقم 
  العبارة

المتوسط   العبارات
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

  الآراءاتجاه  الترتيب

  موافق  4 1,09807 3,96 الأجر الذي تتقاضونه يتوافق مع الظروف المعيشية  01

تمنح الكلية حوافز مادية بشكل دوري للعاملين   02
 المتميزين

  موافق  3 1,05318 4,16

الزʮدات التي تضاف أشعر ʪلرضا عن العلاوات و   03
ʮلراتبي سنو 

  موافق تماما  1  994240, 4,33

يناسب اĐهود الذي ابذله الأجر الذي أتقاضاه  04   موافق  2 1,14721 4,16 

توفر المؤسسة العلاوات الاجتماعية عن الزوجة و   05
 الأولاد

  موافق  5 1,45270 3,40

تشجعك الحوافز المادية على بذل المزيد من العمل   06
 للحصول عليها

  محايد  6 1,37465 2,20

  موافق    801920, 3,7056  عبارات المحور الحوافز المادية  

  SPSS V 23نتائج من إعداد الطالبة ʪلاعتماد على مخرجات : المصدر 
  

 الخاصةالعبارات ايجابيا نحو الموافقة على اغلب  اتجاهات مفردات عينة الدراسة قد أظهرت اتجاها عاما أن 13الجدوليتضح من 
أكثر  وأتضح أن 0.80192وʪنحراف معياري قدره 3,7056 ذلك بمتوسط حسابي قدره كان  ، حيثالمادية زحور الحوافبم

 بمتوسط حسابي قدره )سنوʮتضاف لراتبي  والزʮدات التيأشعر ʪلرضا عن العلاوات (الثالثة  العبارةهي  الإجابةالعبارات أهمية في 
تشجعك الحوافز المادية على بذل المزيد من العمل (السادسة العبارة هي  محايدفي حين كانت أقل العبارات في درجة  4.33

  .2.20بمتوسط حسابي قدره ) للحصول عليها

الحوافز المادية  تطبيق مدى وهو ما يؤشر إلى مرتفعا،ايجابيا كان  المادية الحوافز لمحور أن المتوسط الحسابي نلاحظ وبشكل عام    
  .محل الدراسةفي المؤسسة 
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  في المؤسسة أداءمحور تحليل العبارات الخاصة  :الفرع الثالث

ــــ في المؤسسة  الأداءمحور خصت الاستبيان       .فقرات كما يوضح الجدول التالي 6بــ

  في المؤسسة أداءمحور لعبارات  والانحراف المعياريالوسط الحسابي  .)14( رقمدول الج

رقم 
  العبارة

المتوسط   العبارات
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

  الآراءاتجاه  الترتيب

  محايد  2 1,37339 2,90 تتوافق وظيفتي مع مهاراتي و قدراتي  01

  محايد  1 1,48401 3,26 يمتلك العاملون القدرة على تحمل الأعباء الصحية  02

التي تساهم في يحرص العاملون على تقديم المبادرات   03
 تحسين الأداء

  غير موافق  4 1,27802 2,56

عدم الاهتمام ʪلعامل يؤدي إلى انخفاض مستوى   04
 أدائه

  غير موافق  5 1,57750 2,16

تمنح الكلية للعاملين فرصة للتدريب مما يسمح   05
 ʪكتساب الخبرة الكافية لأداء العمل

  محايد  3 1,21485 2,80

اليومي بشكل روتيني يوميا يؤدي العاملون عملهم  06   غير موافق  6 860370, 1,86 

  غير موافق   841550, 2,5944  في المؤسسة الأداءعبارات محور   

  .SPSSنتائج  v 23مخرجاتعلى  ʪلاعتمادمن إعداد الطالبة : المصدر  

العبارات الموافقة على اغلب عدم نحو  سالبا اتجاهات مفردات عينة الدراسة قد أظهرت اتجاها عاما أن. 14يتضح من الجدول 

وأتضح  0.84155 وʪنحراف معياري قدره 2.5944 قدرهذلك بمتوسط حسابي  كان  ث، حيفي المؤسسة الأداءحور بم الخاصة

 بمتوسط حسابي قدره) يمتلك العاملون القدرة على تحمل الأعباء الصحية( الثانية العبارةهي  الإجابةأن أكثر العبارات أهمية في 

يؤدي العاملون عملهم اليومي بشكل روتيني (السادسة العبارة  هيغير موافقة في حين كانت أقل العبارات في درجة  3.26

  .1.86بمتوسط حسابي قدره) يوميا

 وهو ما يؤشر إلى الموافقة،سالبا نحو عدم منخفضا و كان  في المؤسسة الأداء لمحور أن المتوسط الحسابي نلاحظ وبشكل عام    

 .محل الدراسة في المؤسسة الأداء ضعفمدى 
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  ʪلأداءعلاقة التحفيز تحليل العبارات الخاصة محور : الفرع الرابع
 :عبارات كما يلي 06 إلىتم تقسيم هذا المحور    

 ʪلأداءعلاقة التحفيز  لبعد والانحراف المعياريالحسابي  الوسط: .)15( رقمالجدول          

  .SPSSنتائج  v 23من إعداد الطالبة ʪلاعتماد على مخرجات: المصدر    

حور بم لخاصةاعلى اغلب العبارات   محايدا عينة الدراسة قد أظهرت اتجاها عاماأن اتجاهات مفردات .15يتضح من الجدول 

ʪ نحراف معياري قدره 2.7944  ذلك بمتوسط حسابي قدره حيث كان،لأداء في المؤسسةعلاقة التحفيزʪأتضح  و0.88807و

المؤسسة تجعلك تشعر ʪستقرار في العمل و الاستمرار السياسة التي تتبعها ( الرابعة العبارةهي  الإجابةأن أكثر العبارات أهمية في 

تفويض السلطة و (السادسة العبارة  غير موافقة هيفي حين كانت أقل العبارات في درجة  3.43 بمتوسط حسابي قدره) فيه

  .2.33 بمتوسط حسابي قدره) عملية الاتصال بين العامل و المدير يؤدي إلى تحسين الأداء

 يرش، وهو ما يمحايداجدا و  منخفضاكان لأداء في المؤسسة علاقة التحفيز ʪ لمحور أن المتوسط الحسابي نلاحظبشكل عام و     
  .العينة الذين كانوا تحت مجهر الدراسة أفرادمن وجهة نظر  محل الدراسةفي المؤسسة  الأداءعلاقة بين التحفيز و مدى ضعف  إلى

  
  
  
  
  

رقم 
  العبارة

المتوسط   العبارات
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

  الآراءاتجاه  الترتيب

داخل المؤسسة تعمل على المكافآت التي تمنح   01
 تحسين أدائك

2,76 1,35655 
  محايد  3

  محايد  4 1,50134 2,76 نظام الحوافز جيد و يعمل على تحفيز العاملين  02

تقوم المؤسسة بدورات تدريبية لتحسين أداء العاملين   03
 في العمل

2,86 1,22428 
  محايد  2

ʪستقرار السياسة التي تتبعها المؤسسة تجعلك تشعر   04
 في العمل و الاستمرار فيه

3,43 1,04000 
  موافق  1

نظام الحوافز فعّال يرفع من الروح المعنوية لدى   05
 العامل و يحفزه على زʮدة في الأداء

2,60 1,35443 
  محايد  5

تفويض السلطة و عملية الاتصال بين العامل و   06
 المدير يؤدي إلى تحسين الأداء

2,33 1,12444 
  موافقغير   6

  محايد   888070, 2,7944  عبارات محور علاقة التحفيز ʪلأداء  
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  والتوصيات الدراسةتحليل نتائج و  فرضيات اختبار: الثالث المطلب
 :يلي اكم  الدراسةتحليل نتائج و  تكذلك فرضيا  اختبارج و مدى ملائمة النموذ  اختبارسيتم في هذا المطلب        
 فرضيات الدراسة اختبار :أولا  

  اختبار مدى ملائمة نموذج الدراسة: الفرع الأول

  .الفرضية الرئيسية للدراسة لاختبارمدى ملائمة النموذج  اختبار : 1

 وجدت الرئيسية،الفرضية  اختبارللتأكد من مدى ملائمة النموذج من أجل  Anovaللانحدار تم استخدام تحليل التباين         
جامعة محمد خيضر  علوم التسييركلية العلوم الاقتصادية والتجارية و وتحسين أداء في  التحفيز هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين 

   .بسكرة

عند  9.675 المحسوبة Fثبات صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية حيث بلغت قيمة  أدʭه،يتبين من الجدول و    

  α=0.05 و هي أقل من مستوى الدلالة0.004 اوي ــة يســـستوى دلالـــم

  ةملائمة النموذج لاختبار الفرضية الرئيسي): 16(. رقمالجدول 

 مستوى الدلالة Fقيمة   متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات النموذج
 0040, 9,675 5,274 1 5,274 الانحدار

 -  - 545, 28 15,264 الخطأ المتبقي
 - -  - 29 20,538 اĐموع

  .SPSSمخرجات من إعداد الطالبة ʪلاعتماد على : المصدر      
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  اختبار علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة  :الثانيالفرع 
، والجدول الموالي يوضح بين متغيرات الدراسة الارتباطقة بين نموذج الدراسة ʪستخدام معامل لاđذا الفرع نسعى إلى دراسة الع

  بين المتغيرات الارتباطمصفوفة 

 الدراسة أبعادبين الارتباط  معامل: .)17( رقمدول الج
  

  في المؤسسة الأداء

التحفيز
  

  
  الحوافز المعنوية

 0**545,  معامل الارتباط
 0020,  مستوى الدلالة

 30  العدد
  

  الحوافز المعنوية
 0*366,  معامل الارتباط
 0470,  مستوى الدلالة

 30  العدد
  
  الكلي

 5070,  معامل الارتباط
 0040,  مستوى الدلالة

 30  العدد
                                                                                 SPSS V 23 إعداد الطالبة ʪلاعتماد على مخرجات من: المصدر

 دلالةإحصائية عند مستوى  دلالةنستنتج وجود دور إيجابي ذو .17على ما ورد من معلومات في الجدول رقم ʪلاعتماد        

الذي يدل  الأمر 0.05ية عند درجة معنو  0.507ارتباط  والتحفيز بقيمةفي المؤسسة  الأداء كل من  بين 0.000 إحصائية  

بقيمة المؤسسة  أداءبقيمة واحدة فإن ذلك ينتج عنه زʮدة في بصفة خاصة التحفيز المعنوي و  التحفيز على أنه في حال زʮدة

 .%50 قدرها

  :الدراسةتحليل علاقات الأثر لاختبار فرضيات : الفرع الثالث
  الفرضية الرئيسيةلدراسة و سيتم تحليل علاقات الأثر لاختبار الفرضيات الفرعية ل     

  تحليل علاقات الأثر لاختبار الفرضيات الفرعية للدراسة: أولا
  سيتم تحليل علاقات الأثر لاختبارها  تانفرعي نفرضيتاتوجد    

  تحليل علاقات الأثر لاختبار الفرضية الفرعية الأولى -1

H0   : كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و   فيفي المؤسسة و التحفيز المعنوي  الأداءتحسين هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين

  ".= %5جامعة محمد خيضر بسكرة  عند مستوى المعنوية  علوم التسيير
ــــير  ـــمتغير الـمستقل للتأكد من Ϧث يستخدم أسلوب الانحدار الذي يمكن  ،)في المؤسسة الأداء(في المتغير التابع ) التحفيز المعنوي(ال

  في الجدول الموالي تلخيص أهم نتائجه
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نتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار الفرضية الفرعية الأولى).: 18(رقم الجدول   

 التحفيز المعنوي 

 الأداء
في 

  المؤسسة

  SIGمستوى الدلالة Bمعامل الانحدار   المحسوبة Fقيمة   المحسوبة Tقيمة  R2معامل التحديد   Rمعامل الارتباط

0.545  0.297 
3.438 
 

11.818 
  

0.662  
  

0.002  
  

  .SPSS V 23من إعداد الطالبة من مخرجات : المصدر
  

 0.05هي أقل من و  0.002 ، عند مستوى دلالة=B  0.662و=T 3.438من خلال الجدول نلاحظ أن قيمة        

  .في مؤسسة محل الدراسة الأداءتحسين  علىرفع التحفيز المعنوي  بين إحصائيةمما يشير إلى وجود أثر ذو دلالة 

) في مؤسسة الأداء(من التباين في المتغير التابع  % 29هذا يعني أن و  R²= 0.297كما يظهر الجدول قيمة معامل التحديد 

  أخرى،أن الباقي ترجع إلى عوامل و  ،)التحفيز المعنوي(مفسر ʪلتغير في المتغير المستقل 
   :علىالتي تنص الفرعية الأولى و  بناءا على هذه النتائج تقبل الفرضيةو  

علوم كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و في    تحسين الأداء التحفيز المعنوي هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين " 

  ".= %5جامعة محمد خيضر بسكرة  عند مستوى المعنوية  التسيير
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  تحليل علاقات الأثر لاختبار الفرضية الفرعية الثانية - 2

H0 :-  كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم في   و التحفيز المادي  الأداءتحسين هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين

 ".= %5جامعة محمد خيضر بسكرة  عند مستوى المعنوية  التسيير

يستخدم أسلوب الانحدار الذي يمكن  ،)في المؤسسة الأداء(في المتغير التابع ) التحفيز المادي(للـــتأكد من Ϧثير الــــمتغير المستقل 

  :تلخيص أهم نتائجه في الجدول الموالي

البسيط لاختبار الفرضية الفرعية الثانيةنتائج تحليل الانحدار ).: 19(رقم الجدول   
  التحفيز المادي  

في  الأداء
  المؤسسة

  SIGمستوى الدلالة Bمعامل الانحدار   المحسوبة Fقيمة   المحسوبة Tقيمة  R2معامل التحديد   Rمعامل الارتباط

0.366  0.134 
 

2.083 
 

4.337  
 

0.384  
  

0.047  
  

  .SPSSمن إعداد الطالبة من مخرجات : المصدر

مما  0,05هي أقل من و  0,047 ، عند مستوى دلالةB=0.384و =2.083Tمن خلال الجدول نلاحظ أن قيمة        

  .في مؤسسة محل الدراسة الأداءتحسين  علىالتحفيز المادي  وجود أثر ذو دلالة إحصائية لبعد يشير إلى

) الأداءتحسين (من التباين في المتغير التابع  % 13.4هذا يعني أن و =R²  0.134تحديدالكما يظهر الجدول قيمة معامل 

  أخرى،أن الباقي ترجع إلى عوامل و  ،)التحفيز المادي(مفسر ʪلتغير في المتغير المستقل 

   :علىالتي تنص تقبل الفرضية الفرعية الثانية و  بناءا على هذه النتائجو  

 علوم التسييركلية العلوم الاقتصادية والتجارية و في  التحفيز المادي و  الأداءتحسين هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين  "

 .”بسكرة جامعة محمد خيضر 
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 الفرضية الرئيسية للدراسة :  

 : H0 كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسييرفي    الأداءتحسين التحفيز و هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين 

  .".= %5عند مستوى المعنوية في  جامعة محمد خيضر بسكرة  

يستخدم أسلوب الانحدار الذي يمكن تلخيص  ،)الأداءتحسين (في المتغير التابع ) التحفيز(للتأكد من Ϧثير المتغير المستقل .   

  :أهم نتائجه في الجدول الموالي

 لاختبار الفرضية الرئيسية للدراسةنتائج تحليل الانحدار البسيط ).: 20(. رقمالجدول 

  التحفيز  

في  الأداء
  المؤسسة

معامل 
  Rالارتباط

معامل التحديد 
R2 

 Tقيمة 
  المحسوبة

معامل الانحدار   المحسوبة Fقيمة 
B 

مستوى 
 SIG الدلالة

0.507  0.257 
3.111 
 

9.675 
  

0.644  
  

0.004  
  

  .SPSSمن إعداد الطالبة من مخرجات : المصدر

مما يشير  0,05و هي أقل من 0,004 عند مستوى دلالة ،B= 0.644و T=3.111قيمة من خلال الجدول نلاحظ أن 

جامعة محمد  علوم التسييروالتجارية و العلوم الاقتصادية  في كلية تحسين أداءلتحفيز على إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية 

) الأداءتحسين (من التباين في المتغير التابع  % 20هذا يعني أن و R²=0.257قيمة معامل التحديد  كما يظهر الجدول  خيضر

  .أخرىأن الباقي ترجع إلى عوامل و  ،)التحفيز(مفسر ʪلتغير في المتغير المستقل 
  :علىالتي تنص فرعية الرئيسية و بناءا على هذه النتائج تقبل الفرضية الو  

 في جامعة والتجارية وعلوم التسييركلية العلوم الاقتصادية في   الأداءوتحسين التحفيز هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين "

  "بسكرة محمد خيضر 
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 نياʬ :الدراسة جنتائ تفسير  
 :الفرضية الفرعية الأولى _1
كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم   فيفي المؤسسة و التحفيز المعنوي  الأداءتحسين هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين  " 

  ".=α %5جامعة محمد خيضر بسكرة  عند مستوى المعنوية  التسيير

في  أداءيساهم في تحسين التحفيز المعنوي وجدʭ أن ) 12(من خلال تحليلنا لمختلف إجاʪت المبحوثين التي تضمنها الجدول 

  .تطبيقه والحرص على. وأولوية له أهمية إعطاءيجب المؤسسة محل الدراسة لذلك 

  :الثانيةالفرضية الفرعية _ 2

كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم في   و التحفيز المادي  الأداءتحسين هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين  "

  ".α= %5جامعة محمد خيضر بسكرة  عند مستوى المعنوية  التسيير

في  أداءيساهم في تحسين  التحفيز الماديأن  وجدʭ )13(إجاʪت المبحوثين التي تضمنها الجدول من خلال تحليلنا لمختلف 

في سياسة العمل الخاصة ʪلمؤسسة  إدخالهكيفية  الحرص علىو . أيضا وأولوية له أهمية إعطاءيجب المؤسسة محل الدراسة لذلك 
  .محل الدراسة

 لثاʬ: التوصيات 
      :في ضوء النتائج التي تم التوصل إليها من خلال تحليلنا إلى محاور الاستبيان إلى مايليبناءا على ما تم دراسته    

وتحفيزهم لأداء مهامهم ʪلدعم والمساندة المعنوية عند ضروف الطارئة لمضفيها من اجل رفع معنوēʮم  ضرورة التزام الكلية- 
 .بكفاءة وفعالية

ينشط الجانب المعنوي للمضفين بشعور براحة النفسية و  العمل الجماعي لكونه يؤدي من ʭحية إعادة النضر يجب على الكلية -
 .ʪعتبارهم العمود الذي تقوم عليه الكلية

 .زيد من الجهد بغية الحصول عليهاحوافز مادية وعلاوات للموظفين مما يشجعهم ويدفعهم لبذل الم ضرورة التزام الكلية بتقديم-

ظفين وفقا لمستوى أدائهم المطلوب حيث يتم التمييز بين المو  والأداءلحوافز المادية بمستوى الجهد يجب العمل علا ربط نظام ا-
 .لبذل أقصى جهد للمزيد من العمل للحصول عليها

عليها الاهتمام  بموظفيها لاعتبارهم الركيزة الأساسية لنجاحها و لكي تحافظ على هذا النجاح يجب يجب على الكلية الاهتمام-
  .السهر علا تحسين أدائهم بصفة مستمرةو  وتطويرهمđم 

  .الاستمرار فيهالتي تؤدي للاستقرار في العمل و  السياسة التي تتبعها الكلية و الحفاظ عليها من الأسسالاستمرار في الوتيرة و -

لعملية الاتصال المرجوة بين العامل والمدير لتحسين الأداء المرغوب والمطلوب  ةيجب على الكلية فرض تفويض السلطة اللازم-
  .لعمل مستمر وʭجح
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  :الفصل الثالث ةـــخلاص
تعرفنا من خلال هذا الفصل على لمحة عن المؤسسة وكذا هيكلها التنظيمي، ولقد اعتمدʭ في انجاز هذا العمل على    

 والأداء فيالتحفيز المعنوي، التحفيز المادي مجموعة محاور التي وزعناها على موظفي المؤسسة، والتي تحتوي على  الاستبانةطريقة 

  :وكان هدفنا من خلالها إلى الإجابة على إشكالية بحثنا التالية والأداء،التحفيز  وعلاقة بينالمؤسسة 

  "؟ محمد خيضر بسكرة ةالتسيير بجامععلوم الاقتصادية والتجارية و املين بكلية العلوم الع أداءما هو دور التحفيز في تحسين  
ستخدام أساليب إحصائية عديدة كالنسب المئوية، المتوسط الحسابي، الانحراف ʪوبعد استرجاعها قمنا بتفريغها وتحليل بياēʭا 

، ثم قمنا بعرض وتحليل وتفسير نتائج الدراسة الميدانية واختبار الفرضيات، وتوصلنا إلى عدة نتائج خكرو نبا المعياري، اختبار ألفا  
جامعة محمد  علوم التسييرو  التجاريةكلية العلوم الاقتصادية و ب ين أداءتحس التحفيزعلاقة ذات دلالة إحصائية بين أهمها أن هناك 

 .بسكرةخيضر 

لدى أفراد  الأداءتحسين  جودةعلى نحو مستقل في مستوى التحفيز يؤثر  أنمحور من محاور الاستبيان تبين ثر كل أوعند بحث  
  ).α=0.05(عينة البحث، وجدʭ أن هناك أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية 
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 خاتمة عامة 

الاهتمام  وأصبح استمراريتها التغيير من أجل تحسين الأداء شرطا أساسيا لبقاء المؤسسات   أحداثالبحث عن  أصبح           
الحالية  وهذه الأخيرة في ظل بيئتها  . بتغيير الأداء من منظور كلي وشامل أساس تكوين وتدعيم القدرات التنافسية للمؤسسات

أهدافها ليس  وتحقيق للتعامل مع هذه التغيرات  والسبل المثلىالمتميزة في التعقيد والتغيير المستمر تبحث دائما عن المفاهيم الحديثة 
تطورات  من أبرز ما أفرزته  التحفيز الذي يعد  أسلوبلذا اتجهت المؤسسات إلى  أكثرقلبي تميز وتفوق  أكثرفقط بكفاءة وفعالية 

 .ممارسات إدارية جديدةديث، أين ساهم في إنتاج مفاهيم و الفكر الإداري الح
دور التحفيز  إبرازتحسين أداء العاملين في المؤسسة وذلك من خلال  لذا جاءت هذه الدراسة đدف تحديد دور التحفيز في         

ϥبعاده المختلفة على أداء العاملين في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جامعة محمد خيضر بسكرة والتي كانت محل 
الجانب النظري إلى الجانب التطبيقي والتي كان الغرض منها هو الإجابة على  سقاطإالتي قمنا đا وهذا من أجل  نية الدراسة الميدا

 .في المؤسسة الأسئلة المطروحة في إشكالية دراستنا بطريقة تجعلنا نتعرف على دور التحفيز في تحسين أداء العاملين 

  :النتائج 

الخاصة ʪلجانب النظري والثانية خاصة ʪلجانب التطبيقي  تقسيم النتائج التي توصلت إليها الدراسة إلى مجموعتين أولا تم        
 :كالأتيوهي  

  النتائج النظرية :أولا 

 .الأفرادللحوافز دور كبير في التأثير على سلوك   -

 .متطلبات يتميز đاكون لنظام الحوافز قواعد أبعاد وخصائص و يجب أن ي  -

 .وقيادة في تحسين أداء العاملين كتدريب هناك عدة عوامل تؤثر -

 .لنظام الحوافز دور كبير في رفع الروح المعنوية و تحقيق الولاء التنظيمية والرضا عن العمل -

  .هناك عدد من الطرق المستعملة لتقييم أداء العاملين منها تقليدية وحديثة-

     ʬنيا:    النتائج التطبيقية 

 إلىوهذا ما يؤشر  2.8278الحسابي لمحور الحوافز المعنوية كان محايدا حيث بلغ المتوسط الحسابي المتوسط   -

.محايدة تطبيق الحوافز المعنوية في المؤسسة محل الدراسة  

مدى  إلىو هذا ما يؤشر 3.7056الحسابي لمحور الحوافز المادية كان ايجابيا حيث بلغ المتوسط الحسابي المتوسط وجد أن  - 
.تطبيق الحوافز المادية في المؤسسة محل الدراسة  

 2.5944حيث بلغ متوسط الحسابي  سالبا نحو عدم الموافقةور أداء في المؤسسة كان منخفضا و الحسابي لمحالمتوسط  وجد أن -
.هذا ما يؤشر إلى مدى ضعف أداء في المؤسسةو   
علوم التسيير بجامعة محمد في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية و  الأداءتحسين بين التحفيز و  إحصائيةذات دلالة هناك علاقة -

  .α=5%خيضر بسكرة عند مستوى دلالة 
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علوم التسيير بجامعة قتصادية والتجارية و التحفيز المعنوي في كلية العلوم الالالة إحصائية بين تحسين الأداء و هناك علاقة ذات د-
 .α=5%محمد خيضر بسكرة عند مستوى دلالة 

علوم التسيير بجامعة نوي في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية و التحفيز المعلالة إحصائية بين تحسين الأداء و هناك علاقة ذات د- 

  .α %5= محمد خيضر بسكرة عند مستوى دلالة
  :قترحاتالم 

 .يجب على الكلية تقديم كافة الدعم المادي والمعنوي للعاملين عند الحاجة لذلك  -
 .كتساب خبرة أكثر لأداء العمل على أكمل وجهلا  بيجب على الكلية منح فرص تدري  -
 .يجب على الكلية توفير نظام حوافز فعال وجيد لتحسين أداء العمال  -
 .يجب على الكلية توفير للعمال كافة الظروف الملائمة من أجل أداء عملهم بصورة جيدة و متقنة  -
 .افز المعنوية الإيجابية لما لها من أهمية في رفع الروح المعنوية للعاملأعطي أهمية أساسية للحو   -
  .وضع معايير واضحة لأسس منحة الحوافز وربطها في الأداء  -
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  قائمة المراجع
 الكتب: أولا 

  2008.-1459    اĐموعة العربية للتدريب والنشر  "المتميز إداريأداء " أبو النصر مدحت .1
   2011.الطبعة الأولى دار ثمرات القاهرة" زقوة التحفي"إبراهيم  الفقهي .2
 .2015الدار الجزائرية  "الدوافع على أداء العاملين أثر" مدثر حمادي الشيخ التجاني .3
- 1420 المؤسسة الجامعية للدراسات والنشر والتوزيع طبعة  "إدارة الموارد البشرية وكفاءة أداء تنظيمي"كمال بربر   .4
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جامعة الجزائر معهد العلوم الاجتماعية ديوان المطبوعات الجامعية  "الإنتاج في الصناعةحوافز "بيومي صلاح  .5

  .1982الجزائرية 
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.2013  
 والمنظمات مكتبة الفلاح للنشر والتوزيع "أداء العاملين تقييم" محمد مصطفى محمود .9

 .2015المملكة الأردنية دار دجلة  "تنمية أداء الوظيفي والإداري"نزار عوني البلدي    .10
  .2009ترجمة يوسف أحمد ظافر دار الكتاب العربي بيروت لبنان  "التحفيز" واتيلي فيليب  .11
 .2017للنشر والتوزيع  دار الفجر  "الأداءبرʭمج تحسين  "يلي عائشة  ميوسف الش .12

   المذكرات:ʬنيا  
مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماستر كلية علوم الاقتصادية والتجارية  "تحسين أداء العاملين الحوافز  دور"بوزʮن أسماء    .13

 2018-2019.وعلوم تسير جامعة محمد خيضر بسكرة 
مذكرة مقدمة في نيل شهادة ماستر قسم العلوم الاقتصادية  "الوظيفيعلى الرضا  أثره و التحفيز  " محمد أمين بريكي .14

 .2015إدارة أعمال جامعة أبي بكر بلقايد تلمسان 
دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل  "دور تقييم أداء العاملين في تحديد الاحتياجات التدريس" بن عيشي عمار  .15

لوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جامعة محمد أبو الكهرʪئية بسكر مذكرة لنيل شهادة ماجستير كلية الع
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الجزائرية مذكرة لنيل شهادة ماجستير   "الحوافز وأداء العاملين في مؤسسة الصحة العمومية "بولشراش نور الدين  .16
 .2006- 2005كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية جامعة بسكرة 
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دراسة حالة مديرية التجهيزات العمومية ʪلوادي  "ام الحوافز في تحسين أداء المؤسسة العموميةدور نظ" سمية ترشه  .17
 .2015-2014شهادة ماستر كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جامعة الشهيد حمه لخضر 

كلية الآداب والعلوم  اجستير مذكرة مقدمة لنيل شهادة م "تحفيز العاملين ورفع روح الولاء المؤسسي" دجمال مرا  .18
 .2011-2010الإنسانية والاجتماعية تخصص تنمية الموارد البشرية 

مذكرة لنيل شهادة ماجستير في علم النفس " الحوافز المادية والمعنوية وأثرها على الروح المعنوية" جوادي حمزة  .19
 .2006-2005والعمل والتنظيم جامعة قسنطينة 

مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل " جودة المعلومات المحاسبية في ترتيب القرارات التسويقية"حمزة فاطمة الزهراء  .20
  .2014-2013جامعة الوادي  شهادة ماستر في علوم التسيير تخصص تدقيق محاسبي 

دراسة حالة بعض المنظمات  "تنمية الكفاءات ودورها في تحسين أداء الموارد البشرية في المنظمة"  دحمو حيمر  .21
قتصادية شهادة الدكتوراه في علوم اقتصادية كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جامعة سطيف الا

2017-2018.  
مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر في علوم  "دور التحفيز في تحسين أداء العاملين"عبد النور  مداني  غانية،زʭتي  .22
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متطلبات نيل شهادة ماستر للموارد البشرية مذكرة التدخل ضمن " التحفيز وأثره على الرضا الوظيفي "عزبون زهية  .25
 .2007-2006سكيكدة 

ومذكرة لنيل شهادة ماجستير جامعة الجزائر  "دور الحوافز في تحسين أداء من وجهة نظر العاملين" محمد  زعزو  .26
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ت للعاملين دراسة حالة إدارة حساʪ "أثر تحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي"إبراهيم  عوض الله ميرفت توفيق  .27
 .2012-2011 المشتركين في بلدية غزة رسالة ماجستير قسم إدارة واقتصاد أكاديمية العربية ʪلدنمارك 

 "أثر التحفيز في تحسين أداء لدى العاملين في المؤسسات القطاع العام في الأردن" لابية غازي حسن عود الح .28
 .2013الشرق الأوسط مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماستر في إدارة أعمال كلية أعمال جامعة 

مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماستر غير منشورة  "أثر التحفيز في تحسين أداء العاملين داخل المؤسسة  "قلال نسيمة  .29
 2017-2018.كلية العلوم الاقتصادية التجارية وعلوم تسير جامعة عبد الحميد بن ʪديس مستغانم 
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ــي   العلمــيوالبحــث وزارة التعليــم العال
  - بسكــرة -جامعــة محمــد خيضــر

ـــر والتجارية وعلــومكليــة العلــوم الاقتصادية    التسييـ
  كليــــة العلــوم الاقتصادية

  
ـــــة ـــان الدراسـ   استبيـ

 

  الأخ الفاضل، الأخت الفاضلة  

          وبركاته ورحمة هللالسلام عليكم 

يطيب لي أن أضع بين أيديكم هذا الاستبيان الذي تم تصميمه لغرض البحث العلمي، đدف جمع المعلومات اللازمة للدراسة      

دور ": اقتصاد و تسيير مؤسسة بعنوان: التي نقوم ϵعدادها المكملة للحصول على شهادة الماستر في العلوم الاقتصادية تخصص

بكلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير جامعة بسكرة، وذلك بغية  " في المؤسسةالتحفيز في تحسين أداء العاملين

التعرف على طبيعة العلاقة و الأثر بين المتغيرين محل الدراسة،و لذا نرجو منكم المساهمة و التعاون معنا لملئ هذه الاستمارة و ذلك 
ما ان البياʭت التي تم الإدلاء đا سوف تحاط ʪلسرية التامة ولا تستخدم إلا ʪلإجابة بكل دقة و صراحة على كافة الأسئلة، عل

  . لغرض البحث العلمي
  .  على حسن تعاونكم والتقدير وشكرا لكمفي الأخير تقبلوا منا فائق الاحترام       

  
  
  

                          
                              

ـــداد      ꞉تحـــت إشـــراف الأستـــاذة                                                                                  ꞉الطالبةإعـ

ـــــة          ــــي رحمــ ـــــان                                                                                 سلامـــ ـــــون إيمــ   نعمــ
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ـــــة ـــرة الذاتيـ ـــــات الخاصــــــة ʪلسيـــ   :البيان

  أنثى                                                 ذكر                      الجنس/ ا

  سنة   40إلى  30من              سنة                           30أقل من                 :  السن/ ب

   سنة فما فوق 50من                                   سنة 50إلى  40من                               

  تقني سامي                                                  ʬنوي               :  العلميالمؤهل / ج

  ليسانس                                            مهندس                                  

  ماستر                                              دراسات عليا                                  

                                                                                                                                                                                             

 أستاذ إداري                           أستاذ                                      إداري                :  الحاليةمجال الوظيفة / د

    

سنوات                                                10إلى  5من           سنوات خبرة                        5أقل من      :  الخبرةعدد سنوات / ه

  سنة فما فوق 15من                                    15إلى أقل من  10من                                  
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موافق 

 بشدة

  

 موافق

  

 محايد

غير 

 موافق

  غير

  موافق

 بشدة

  

  العبارات

 

 

 الرقم

 الحوافز المعنوية                                : لمحور الأولا

 1 تقدم المؤسسة شهادات تقدير للعاملين لتشجعهم على العمل     

 2 العمل الجماعي يؤدي إلى الشعور ʪلراحة النفسية     

 3 الخ...إضاءة، حرارة، ēوية: توفر المؤسسة كل متطلبات العمل     

 4 المؤسسة الدعم و المساندة المعنوية عند الظروف الطارئةتوفر      

  5 تشعرك ʪلرضا و الاطمئنان) الشكر و التشجيع(الحوافز المعنوية      

  6 تتيح المؤسسة للعاملين فرص المشاركة في اتخاذ القرارات     

  الحوافز المادية                                : لمحور الثانيا

  7  الأجر الذي تتقاضونه يتوافق مع الظروف المعيشية     

  8  تمنح الكلية حوافز مادية بشكل دوري للعاملين المتميزين     

     ʮدات التي تضاف لراتبي سنوʮلرضا عن العلاوات و الزʪ 9  أشعر  

  10  الأجر الذي أتقاضاه  يناسب اĐهود الذي ابذله     

  11  الاجتماعية عن الزوجة و الأولاد توفر المؤسسة العلاوات     

  12  تشجعك الحوافز المادية على بذل المزيد من العمل للحصول عليها     

  الأداء في المؤسسة                                : لمحور الثالثا

  13  تتوافق وظيفتي مع مهاراتي و قدراتي     

  14  الصحية يمتلك العاملون القدرة على تحمل الأعباء     

  15  يحرص العاملون على تقديم المبادرات التي تساهم في تحسين الأداء     

  16  عدم الاهتمام ʪلعامل يؤدي إلى انخفاض مستوى أدائه     

تمنح الكلية للعاملين فرصة للتدريب مما يسمح ʪكتساب الخبرة الكافية لأداء      
  العمل

17  

  18  اليومي بشكل روتيني يوميايؤدي العاملون عملهم      
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  علاقة التحفيز ʪلأداء                             : لمحور الرابعا

  19  المكافآت التي تمنح داخل المؤسسة تعمل على تحسين أدائك     

  20  نظام الحوافز جيد و يعمل على تحفيز العاملين     

  21  العاملين في العملتقوم المؤسسة بدورات تدريبية لتحسين أداء      

  22  السياسة التي تتبعها المؤسسة تجعلك تشعر ʪستقرار في العمل و الاستمرار فيه     

  23  نظام الحوافز فعّال يرفع من الروح المعنوية لدى العامل و يحفزه على زʮدة في الأداء     

  24  تحسين الأداء تفويض السلطة و عملية الاتصال بين العامل و المدير يؤدي إلى     

  

  

 

  


