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 شكر وعرفان

 ϡساϭ ϰϔكϭ د هϤΤال ،ΕΎΤلΎم الصΘه تΘϤعϨب ϱάد ه الϤΤال
 ϩάه ίΎΠان ΎϨϘفϭ ϱάد ه الϤΤال، ϰϔين اصطάال ϩΩΎΒع ϰϠع

 ήΤفي ب ιنغو ϥيق من أجل أήالط ΎϨء لΎأضϭ ΓήكάϤال
.Ύنήغي ΕΎΘقϭ نΤن ϕϭάϨف ϩίوϨمن ك ΩΎنصط ϰΘح ΔفήعϤال 

ΎϬفίا ήديϘΘالϭ ήϜθال ΔϤϠل ثم كϠέوΘد" دكϤΤم Ρنوέί" 
ه من نصΎئح قيΔϤ قدمΎعϰϠ هϩά الάϤكΓή، عϰϠ جϤيع م الήθϤف

ϭ ΔبيΎΠفت اإيΎأض، ΔϨيϤث ΕΎومϠمعϭال ΔΠيΘل نϤا العάϬقي لή
 ه من جϬد ϭتوجيه إخήاج هάا العϤل في أبϰϬ صوΓέ .مΎبάل

 أاف الΕΎϤϠϜ من الϭ ήϜθالϘΘديή اتϔي حق مϬΠوΩاتهف
 . قΒل مήθف ΥألΎϨ  ألف شήϜ لϤن كϥΎف Θهϭجدي ϭالΰΘامه

ΩفΎϨهم من بدايΎ ΔكΎϤ نΘوجه بΎلήϜθ لϤΠيع اأسΎتΓά الάين ص
 ΓάتΎأخص اسΎبϭ اسيέالد Ύنέواθيم مψϨت ωΎϤΘم ااجϠع

، ϭكل من قدϡ لΎϨ يد الϤسΎعدΓ من قήيب أϭ بعيد إتϭ ϡΎϤعϤل
 هάا العϤل.

  مϤΤد 



 
 
 

 اهداء 

ϰال ΰاع αΎϨم الϬبήاقϭ ϰي الΒϠق ϰالدتي الϭ Γΰيΰفي  الع ϝΎρأϭ ه ΎϬψϔح
 ΎهήϤالدعϭϭ ΰيΰالع ϱ تهΎϨه فسيح جϨϜأسϭ ه هϤحέϥاάϠال ϥΎك Ύدا عونϨسϭ 

 تήسو حϰΘ الΤΒث سϔيΔϨ تسييή في اأثή أعψم الϙέΎΒϤ لدعΎئϭ ΎϤϬكϥΎ ،لي
ϰϠع ϩάه Γέالصو . 

 كل شέΎكϬΘم من الي..... حدΩϭ با ϭالΨيή....تπϨب ا الΘي الΔΒΤϤ الي
 الϰ... الصعΏΎ لي ϭيسϭή. خطواتي معي ϭخطو سΎندϭني من الϰ.... حيΎتي
 . لي الϤسήϤΘ تΠθيعΎϤϜ لوا ليΤدΙ مΎكϥΎ الϥΎϜϤ هάا في ϭقوفي..... اخوتي

ϰتي الάتΎاهل اسϭ لπϔي الϠين عάني الϭήϤب غΤلΎب ήديϘΘالϭ وجيهΘالϭ 
ΩΎشέااϭ. 

ϰم هؤاء كل الϬا اهديάل هϤواضع العΘϤال، 

 .بΘوفيϘه ϭيϤدنΎ به يϔϨعΎϨ أϥ الϘديή العϠي ه سΎئا

 

 

 مϤΤد 

 

 



 ملخص اƃدراسة
دراسة  أهداف هذا اƅبحث تتمثل فيو  ،ƅباحث إƅى تحقيقهامحددة يسعى او  Ƅƅل بحث علمي أهداف معيƊة  

 .أو أداء اƅعاملاƅمؤسسة  مردوديةأو تأثيرها على و اƅمعƊوية  ƅمفاهيم اƅحوافزومعاƅجة موضوع 
مƊƊƄا طرح وƊظام اƅحوافز اƅذي تتبƊاƋ ي باƅجامعةومن اجل اƅوقوف على مدى ارتباط مستويات اأداء 

 اƅتساؤل اƅمرƄزي اƅتاƅي :  
 اƃتساؤل اƃرئيسي:-

ن عيتفرع و  ؟ جامعة عمار ثليجي باأغواطومستوى أدائهم في  ƅلعمالما اƅعاقة بين اƅحوافز اƅمقدمة 
 :   اƅسؤال اƅمرƄزي اƅتساؤات اƅفرعية اƅتاƅية

 اƃتساؤات  اƃفرعية: -
 أداء اƅعاملين داخل جامعة عمار ثليجي باأغواط ؟و اƅترقيات هل توجد عاقة بين اƅمƄافآت و *
 هل توجد عاقة بين اƅخدمات ااجتماعية وأداء اƅعاملين داخل جامعة عمار ثليجي باأغواط ؟*

 ƃنخلص في اأخير إƃى اƃنتائج اƃتاƃية : 
: هناك عاقة ذات داƃة إحصائية بين طبيعة اƃحوافز اƃتي تقدمها اƃجامعة و اƃفرضية اƃعامةتحقق 

 مستوى أداء اƃموظفين بها.  
 من خال Ɗتائج اƅدراسة اƅتي أƄدت على إثبات اƅفرضية اƅرئيسية ƅلبحث اƅتي تقول أن

ادية عاقة بمستوى أداء اƅعاملين داخل اƅجامعة حيث أن ƅلحوافز اƅمعƊوية عاقة بأداء ƅلحوافز اƅم
اƅعاملين حيث أƊها تحثهم وتزيد من مستوى أدائهم وأن Ɗظام اƅحوافز اƅمتبع في جامعة اأغواط يشبع 

في تأثير على إحتياجات اƅعمال وƄذا تلعب اƅترقيات واƅمƄافآت واƅخدمات اإجتماعية اƅمقدمة دورا هاما 
 أداء اƅعاملين.

اƃفرضية اƃجزئية اأوƃى: ƃلترقيات واƃمƂافآت عاقة إرتباطية ذات داƃة إحصائية بأداء اƃعاملين تحقق 
 داخل جامعة عمار ثليجي باأغواط

ƅلمƄافآت أهمية وقيمة  أنمن خال Ɗتائج اƅدراسة اƅتي أƄدت على إثبات اƅفرضية اƅجزئية اأوƅى حيث 
تحفيز  بي على اأفراد وتحفزهم على أداء عملهم و أن تƊوع في Ɗوع اƅمƄافآت يزيد أƄثر فيƊس وƅها تأثير

Ƅما أن اƅترقية من اƅعوامل اƅمحفزة اƅتي تعمل على تحريك جهود اأفراد وتزيد على اأداء ƅدى اƅعاملين. 
 من Ɗشاطهم وتحقق أداء جيد مما يƊعƄس إيجابيا على تحقيق أهداف اƅمƊظمة.

اƃجزئية اƃثانية: ƃلخدمات ااجتماعية عاقة إرتباطية ذات داƃة إحصائية بأداء اƃعاملين  اƃفرضيةتحقق 
 .داخل اƃمؤسسة

من خال Ɗتائج اƅدراسة اƅتي أƄدت على إثبات اƅفرضية اƅجزئية اƅثاƊية وتتمثل هذƋ اƅحوافز في اƅتاƅي: 
 اƊƅقل .توفير  اƅتأميƊات اƅصحية ƅلعمال وƄذƅك إعاƊات في اƅمƊاسبات وƄذا

 اƂƃلمات اƃمفتاحية : اƃحوافز اƃمعنوية، اأداء اƃوظيفي.
 



 

Abstract 

  Each scientific research has specific and specific goals that the researcher seeks to achieve, 

and the objectives of this research are to study and treat a topic of the concepts of moral 

incentives and their impact on or the profitability of the institution or the performance of the 

worker. 

In order to determine the extent to which performance levels are related to the university and 

the incentive system it adopts, we can ask the following central question: 

The main question: 

What is the relationship between the incentives provided to workers and their level of 

performance at Ammar Thleiji University in Laghouat? The main question is divided into the 

following sub-questions: 

Sub-inquiries: 

* Is there a relationship between rewards, promotions and employee performance inside 

Ammar Thleiji University in Laghouat? 

* Is there a relationship between social services and employee performance inside Ammar 

Thleiji University in Laghouat? 

Finally, let us conclude the following results: 

Verification of the general hypothesis: There is a statistically significant relationship between 

the nature of the incentives provided by the university and the level of staff performance in it. 

Through the results of the study, which confirmed the proof of the main hypothesis of the 

research, which says that 

Material incentives have a relationship to the level of employees ’performance within the 
university, as the moral incentives have a relationship with the employees’ performance, as 
they motivate them and increase their level of performance, and the incentive system followed 

at the University of Laghouat satisfies the needs of workers. The promotions, rewards and 

social services provided also play an important role in influencing the performance of 

workers. 

The first partial hypothesis: for promotions and rewards, a statistically significant correlation 

relationship with the performance of employees within Ammar Thleiji University in Laghouat 

Through the results of the study, which confirmed the proof of the first partial hypothesis, as 

rewards have importance and value and have a relative effect on individuals and motivate 

them to perform their work, and that the diversity in the type of rewards increases more in 

motivating the performance of workers. Also, promotion is one of the motivating factors that 

work to motivate the efforts of individuals, increase their activity and achieve good 

performance, which will positively affect the achievement of the organization's goals. 

The second partial hypothesis: Realizes social services a statistically significant correlation 

with the performance of workers within the institution. 

Through the results of the study, which confirmed the proof of the second partial hypothesis, 

these incentives are represented in the following: health insurance for workers as well as 

subsidies on occasions as well as the provision of transportation. 

Key words: moral incentives, job performance. 



 



 فهرس اƃمحتويات
 

 اƃصفحة اƃموضوع
  شƂر وعرفان 

  إهداء 
  ملخص اƃدراسة باƃلغة اƃعربية 

  ملخص اƃدراسة باƃلغة اأجنبية 
 ب-أ مقدمة 

 اƃفصل اأول: إشƂاƃية اƃدراسة واعتباراتها
 4 اإشƂاƃية: -أوا

 5 ثانيا:تحديد اƃفروض :
 6 ثاƃثا:أسباب اختيار اƃموضوع:

 6 اƃدراسة:رابعا :أهداف 
 7 خامسا:أهمية اƃدراسة:
 7 سادسا:تحديد اƃمفاهيم:

 01 سابعا:اƃدراسات اƃسابقة: 
 اƃفصل اƃثاني: اƃحوافز اƃمعنوية

 05 تمهيد
 06 ماهية اƃحوافز اƃمعنوية -أوا
 07 أهمية اƃحوافز اƃمعنوية -ثانيا
 01 أهداف اƃمنظمة في منح اƃحوافز اƃمعنوية -ثاƃثا
 01 منح اƃحوافز اƃمعنوية: أسس-رابعا

 01 نظريات اƃحوافز -خامسا
 06 أنواع اƃحوافز اƃمعنوية -سادسا
 01 نظام اƃحوافز اƃمعنوية -سابعا



 20  خاصة اƃفصل :
 اƃفصل اƃثاƃث: أداء اƃعاملين

 24 تمهيد: 
 25 مفهوم اأداء  -أوا
 26 أنواع اأداء:-ثانيا
 21 مفهوم أداء اƃعاملين:-ثاƃثا
 21 أداء اƃعاملين:  عناصر-رابعا

 41 أهمية أداء اƃعاملين:-خامسا
 41 تعريف تقييم أداء اƃعاملين:  -سادسا
 40 أهمية وأهداف تقييم اأداء اƃعاملين: -سابعا
 40 تحسين أداء اƃعاملين.  -ثامنا

 44 خاصة اƃفصل :
 اƃفصل اƃرابع: اƃدراسة اƃميدانية

 46 تـمهيد:
 47 أوا: ميدان اƃبحث: 

 47 اƃمنهجي:ثانيا: اƃجانب 
 41 اƃعينة و طريقة اختيارها :-ثاƃثا

 51 رابعا: عرض وتحليل بيانات اƃدراسة اƃميدانية: 
 55 نتائج اƃفرضيات -خامسا

 56 ااستنتاج اƃعام :
 51 خاتمة 

  قائمة اƃمراجع 
  اƃماحق

 
 

  



 



 
 قائمة اƃجدول

 
 اƃصفحة عنوان اƃجدول اƃرقم
 50 اƅجنس ƅدى اƅمبحوثين 10
 ƅ 50دى اƅمبحوثين اƅمستوى اƅتعليمي 10
 50 اƅعاقة بين تلقي اƅترقية واƅمواظبة على أوقات اƅدوام 12
 52 ينية وااستعداد ƅتحمل اƅمسؤوƅيةاƅتƄو اƅعاقة بين ااستفادة من اƅدورات  14
 54 عاقة اƅعمال مع رؤسائهم  50
 54 اهتمام اإدارة بشƄاوي اƅعمال  50

 



 

 
 

 قائمة اأشƂال
 اƃصفحة عنوان اƃشƂل اƃرقم
 00 تدرج اƅحاجات 10
 04 نموذج اƅتوقع 10
 05 اƅعاقة بين اƅعناصر اƅثاثة 12
 01 اƅحوافز اƅمعنوية 14

 
 
 

  





 مقدمة

 

 أ‌

 بما اƅعاملين وتƊمية وتƄوين تأهيل في متساه اƅتي اƅعمليات بمختلف اƅبشرية اƅموارد إدارة تهتم
 اƅعمل، محيط في وااستقال اƅتوازن من Ɗوع تحقيق إƅى دائما تسعى وتعليمية تدريبية برامج من فيها

 جهة من اƅمهƊية اƅحياة في واستمرارƋ اƅمورد هذا ƅتقدم أساسيا وعاما اƅبشرية اƅموارد تƊمية تعد حيث
 . أخرى جهة من اƅمؤسسة واستقرار

 واأساƅيب واƅمعارف اƅمهارات اƄتسابهم خال من ƅلعاملين اأفضل تحقيق إƅى تهدف عملية فهي
 يعتبر اƅبشري فاƅعƊصر وعليه اƅمؤسسة، في وفعاƅة Ɗافعة أعضاء مƊهم تجعل اƅتي اƅسليمة وااتجاهات

 تحقيق في ƅةاƅفعا ووسيلتها هدفها جعل إƅى دائما تسعى اƅتي اƅمؤسسات تƊمية في أساسيا عƊصرا
 . اأهداف

 اƅعدل ƅتحقيق ƅديها ما Ƅل تسخر اƅمستقبلية أهدافها تخطيط في فاƅمؤسسة اƅمƊطلق هذا ومن
 واƅشعور باƊƅفس باƅثقة إحساسه وأيضا ƅلعامل، واإجتماعي اƊƅفسي واأمن واƅطمأƊيƊة واƅحرية واƅمساواة

 اƅتي واإستراتيجيات اƅسياسات طبيعة على وقفيت ذƅك Ƅل Ƅƅن بها، يعمل اƅتي ƅلمؤسسة واإƊتماء باƅذات
 . باƅحوافز مايعرف خاصة ƅلمؤسسة إطارها في تعمل
 وزيادة مستواهم تحسين يمƄن ا حيث اƅحديثة، اƅعمل بيئة في حيويا عƊصرا يمثل اƅعاملين فتحفيز وعليه

 وفعال جيد Ɗحو على اƅعاملين فتحفيز اƅحوافز، Ɗظام إƅى اƅمؤسسة توصلت إذا إا ƅلمؤسسة، إƊتاجهم
 فإن ذƅك إƅى إضافة اƅثاƊية باƅدرجة عامليها على وأيضا اأوƅى باƅدرجة اƅمؤسسة على باƊƅفع يعود

 اƅحماس هذا إƊعدام حين في واƊدفاع بحماس ما بعمل اƅفرد قيام أسباب تفسير يتƊاول اƅتحفيز موضوع
 من مƊهم و Ɗشأته مƊذ فيه وبحثوا اƅموضوع بهذا اƅباحثين من اƅعديد اهتم وقد آخر، شخص عƊد واإƊدفاع

 اƅعامل، وقدرات اƅمحفزات بين اƅتفاعل خال من يتحقق اƅذي اƅعاملين أداء وبين بيƊه اƅعاقة دراسة حاول
 تحتاج واƊما ومؤهاتهم، قدراتهم فقط يƄفي فا اƅمرغوب باƅشƄل عامليها إƊجاز اƅمؤسسة تضمن وحتى

 .اƅمطلوب اإƊجاز ƅتحقيق عامليها، ƅدى اƄƅافي اƅتحفيز خلق وهو ذƅك ƅضمان آخر عامل إƅى
 داخل اƅعاملين أداء بمستوى وعاقتها اƅمعƊوية اƅحوافز بعƊوان دراستƊا موضوع إعداد تم هذا من واƊطاقا

 اƊƅظري اƅجاƊب ضم حيث تطبيقي وجاƊب Ɗظري جاƊب إƅى اƅدراسة قسمƊا وافية دراسة وƅتحقيق اƅمؤسسة،
 :Ƅاآتي وهم اƅمƊهجي اƅفصل إƅى افةباإض فصلين
 وفرضياتها وتساؤاتها اƅدراسة إشƄاƅية على واحتوى ƅلدراسة اƅمƊهجي اإطار في اƅمتمثل :اأول الفصل

 .اƅسابقة اƅدراسات وƄذا اƅدراسة مفاهيم وتحديد وأهميتها وأهدافها
 اƅحوافز في Ɗاتطرق حيث واأداء اƅمعƊوية اƅحوافز عƊصرين على احتوى :الثاني الفصل

 . اƅحوافز Ɗظام على اƅمؤثرة واƅعوامل وƊظرياته وفوائدƋ وأهميتها وأƊواعها تعريفها اƅمعƊوية
 معدات تحديد وخطوات ومحدداته وأهميته تعريفه إƅى اأداء عƊصر إƅى فيه وتطرقƊا :الثالث الفصل
 .تقييمه وطرق وخصائصه اأداء



 مقدمة

 

 ب‌

 :وهي عƊاصر ثاث على احتوى واƅذي الرابع الفصل ƅه فخصصƊا اƅميداƊي اƅجاƊب أما
 . اƅبشري واƅمجال اƅزماƊي واƅمجال اƅمƄاƊي اƅمجال وضمت: اƅدراسة مجاات*
 اƅبياƊات جمع وأدوات اƅدراسة مƊهج وضم: اƅدراسة في اƅمستخدمة واأدوات اƅمƊهجية اإجراءات*

 . اƅمستخدمة اإحصائية واأساƅيب
 .اƅعامة اƊƅتائج وأخيرا ومƊاقشتها وتحليلها اƊƅتائج ضعر  وضم: اƊƅتائج وتحليل عرض*
 

 

 

 

  



 



 إشƂاƃية اƃدراسة واعتباراتها                                          اƃفصل اأول:  
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 اإشƂاƃية: -أوا
وƅذƅك تسعى Ƅل اƅمƊظمات إƅى توفير قوة عمل ، يعتبر اƅعƊصر اƅبشري من أهم عƊاصر اإƊتاج        

Ƅافية ومؤهلة وباƅشƄل اƅذي يمƊƄها من أداء اƅواجبات واƅمهام اƅمƊوطة بها بƄل اقتدار وصوا إƅى تحقيق 
عمل اƅفرد بأقصى Ƅفاءة ممƊƄة إذا ƅم يƄن هƊاك Ƅƅن اƅمقدرة وحدها غير Ƅافية Ƅƅي ي، أهدافها بƄل Ɗجاح
حيث ان Ƅفاءة اƅفرد تتوقف على عƊصرين أساسيين هما: اƅمقدرة على اƅعمل واƅرغبة ، دافع يدفعه ƅلعمل

ذا ƄاƊت اƅقدرة على اƅعمل تتحدد بما يملƄه اأفراد من مهارات ومعارف وقدرات مƄتسبة من خال ، فيه وا 
فان اƅرغبة في اƅعمل تمثلها اƅحوافز ، اƅعلمية إضافة إƅى ااستعداد اƅشخصي اƅتعليم واƅتƄوين واƅخبرة

بمختلف أƊواعها واƅتي تدفع سلوك اأفراد اƅعاملين في ااتجاƋ اƅذي يحقق أهداف اƅمƊظمة ويرفع Ƅفاءة 
 اأداء فيها .  

ذي تجسد في بروز اƅعديد واƅ، وبذƅك احتل موضوع اƅحوافز مƄاƊا بارزا في اƅفƄر اƅبشري تجاƋ اƅعمل     
، من اƊƅظريات اƅتي ساهمت بقسط Ƅبير في تطوير مفهوم اƅفرد اƅعامل وƄيفية اƅتعامل معه داخل اƅمƊظمة

ومن بين هذƋ اƊƅظريات Ɗجد اƊƅظرية اƄƅاسيƄية ƅتايلور واƅتي تعد من أقدم اƊƅظريات اƅتي تƊاوƅت 
 اƅحوافز.   

ة واƅتي أƄدت على أهمية اƅعامل اƅبشري في إدارة وƊجاح وظهرت بعد ذƅك حرƄة اƅعاقات اإƊساƊي
وذƅك اعتبارها أن اإƊسان ƅيس مخلوقا اقتصاديا وحسب  بل هو خليط بين اƅمشاعر ، اƅمƊظمة

ومن اجل بلوغ مستوى اƅفعاƅية في اأداء يجب على اƅمƊظمة أن تستعمل مختلف ، واƅطموحات واƅرغبات
 دة رغبة اƅعاملين في اƅعمل  ورفع مستوى أدائهم.  اƅحوافز اƅمادية واƅمعƊوية ƅزيا

وتواصل ااهتمام بدراسة سلوك اأفراد اƅعاملين في اƅعصر اƅحديث بااعتماد على Ɗظريات       
ومفاهيم حديثة تختلف عن اƊƅظريات اƄƅاسيƄية اƅتي سبقت اإشارة إƅيها واƅتي ƄاƊت ترƄز أساسا على 

تمام اƊƅظريات وااتجاهات اƅحديثة مƊصبا وعلى قدر متساوي بين Ƅا حيث أصبح محور اه، اإƊتاجية
ومن بين هذƋ اƊƅظريات Ɗجد Ɗظرية اƅتوقع ƅـ فيƄتور فروم واƅتي ترى أن ، اƅعƊصرين : اإƊتاجية واƅعامل

ظرية ووفقا ƅهذƋ اƊƅ، اƅميل إƅى اƅعمل ƅدى اƅفرد يتوƅد إذا اعتقد أن سلوƄه يمƊƄه من تحقيق اƅمƊافع اƅمرجوة
حيث يمƄن حثهم على اƅعمل إذا اعتقدƊا أن سلوƄهم يمƊƄهم من اƅحصول ، فاأفراد يعيشون على اأمل

اƅتي طورها وƅيام اوتشي على أهمية  Zعلى مƊافع في حال تحقيق اأهداف اƅمحددة . وتقوم Ɗظرية 
ستثمار في اƅبحوث حيث احظ أن إƊتاجية اƅعامل ا تحل ببذل اƅمال واا، اƅجاƊب اإƊساƊي ƅلعامل

فهذƋ اأمور وحدها ا تƄفي بل ابد من تعلم Ƅيفية إدارة اأفراد بطريقة تجعلهم يشعرون بروح ، واƅتطوير
 اƅجماعة وباƅتاƅي اƅفعاƅية .  

وبƊاء على ما سبق تتجلى أهمية اƅحوافز باعتبارها اƅمحرك اƅرئيسي ƅطاقات ورغبات اأفراد في      
ابها أو عدم فعاƅية Ɗظامها يƊعƄس سلبا على أداء اƅعاملين ،و يظهر ذƅك في وƅذƅك فان غي، اƅعمل

 مما يؤثر سلبا على فاعلية اƅمƊظمة ƄƄل.  ، اƊخفاض مستوى اأداء وقلة اإƊتاج واƅغيابات، ...اƅخ



 إشƂاƃية اƃدراسة واعتباراتها                                          اƃفصل اأول:  

5 

من أهم اƅمؤسسات اƅعمومية اƅتي تلعب دورا هاما وحيويا في تحقيق اƅتƊمية  اƅجامعة وباعتبار أن     
فان Ɗجاحها ورفع ، أفراد اƅمجتمعخدمات تعليمية وبحث علمي ذƅك بما تقدمه من ، واƅتوازن ااجتماعي

وهذƋ اƅفعاƅية ا تتحدد فقط بمستوى إعداد ، يتوقف على فعاƅية اƅعƊصر اƅبشري فيها، Ƅفاءة أفرادها 
ن حوافز وعاقات إƊساƊية ورعاية اأفراد وتدريبهم ومستوياتهم اƅعلمية واƅفƊية، بل بما توفرƋ بيئة اƅعمل م

ƅلعاملين بما يتوافق ورغباتهم وما يشبع حاجاتهم مما يترك أثارا ايجابية ويهيئ ƅديهم شعورا باƅرضا Ɗحو 
 اƅعمل.   

ااستقال، سواء من  اƅجزائرية مƊذ اƅجامعةوƊƄƅه وباƅرغم من اƅتغييرات واƅتطورات اƅتي شهدتها         
إا أƊها تعرف حاƅيا عدة تƊاقضات حاƅت دون تحقيق ، و من حيث اƅهياƄل أ، حيث عدد اƅعاملين

 اأهداف واƅغايات  ااجتماعية وااقتصادية اƅتي وجدت  من أجلها.     

مرتبطة بمشاƄل اƅجامعة، اƅجزائرية ومن خاƅها  اƅتعليميةوهذƋ اƅوضعية اƅصعبة اƅتي تمر بها اƅمƊظومة 
اƅعمال واأساتذة حيث تعتبر فئة ، وتحفيز اƅعاملين Ɗحو أداء جيد عديدة من بيƊها مشƄلة تحريك 

، Ƅƅن هذƋ اƅفئة غير مستخدمة بفاعلية وبدون تحفيز، اƅجامعةمن أهم اƅفئات اƅعاملة في  اƅجامعيين 
مما اثر سلبا على أدائهم ، وذƅك بسبب ضعف Ɗظام اƅحوافز بصفة عامة في مؤسسات اƅقطاع اƅعمومي

اƅشيء اƅذي تؤƄدƋ مختلف ااحتجاجات واإضرابات اƅتي ، اهم عن أوضاعهم اƅمهƊيةاƅوظيفي وعدم رض
 بين اƅفيƊة واأخرى.  هذƋ اƅفئة تقوم بها 

واƅتي تمر حتما بƄيفية تبƊي Ɗظام ƅلحوافز يمƄن من  اƅجامعةوباƊƅظر إƅى اإصاحات اƅتي تشهدها     
وƊظام اƅحوافز  باƅجامعةباط مستويات اأداء ، ومن اجل اƅوقوف على مدى ارتاƅموظفينتحسين أداء 

 اƅذي تتبƊاƋ يمƊƊƄا طرح اƅتساؤل اƅمرƄزي اƅتاƅي :  
 اƃتساؤل اƃرئيسي:-1

يتفرع ؟  وجامعة عمار ثليجي باأغواطومستوى أدائهم في  ƃلعمالما اƃعاقة بين اƃحوافز اƃمقدمة 
 :   عن اƅسؤال اƅمرƄزي اƅتساؤات اƅفرعية اƅتاƅية

 اؤات  اƃفرعية:اƃتس -2
 أداء اƅعاملين داخل جامعة عمار ثليجي باأغواط ؟و اƅترقيات هل توجد عاقة بين اƅمƄافآت و *
 هل توجد عاقة بين اƅخدمات ااجتماعية وأداء اƅعاملين داخل جامعة عمار ثليجي باأغواط ؟*

 :تحديد اƃفروض :ثانيا
، اƅماحظاتهذƋ يقوم بماحظاته أو أثƊاء اƅقيام ببما أن بإمƄان اƅباحث أن يضع اƅفرضية قبل أن     

فإذا ، باƅدرجة اأوƅى على طبيعة اƅمشƄلة اƅمدروسةغير اƊه مما ا شك فيه أن صياغة اƅفرضية تتوقف 
اƅتجارب ƅلتأƄد من صحتها، و  باƅماحظاتƄاƊت اƅفرضية معروفة في اƅسابق وجب على اƅباحث أن يقوم 
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يصيغ اƅفرضية و  بحث عن معارف جديدة فعليه أن يقوم بماحظة اƅوقائعƄان اƅباحث بصدد اƅ أما إذا
  1على ضوء ماحظته .

اƅظروف اƅتي و  اأحداثو  اƅفرضية تفسير مؤقت أو محتمل يوضح اƅعوامل»حيث عرفها أرƊوƅد فان داƅين:
   2«يحاول اƅباحث أن يفهمها

 اƃفرضية اƃرئيسية:-1
بين طبيعة اƅحوافز اƅتي تقدمها اƅجامعة و مستوى أداء اƅموظفين هƊاك عاقة ذات داƅة إحصائية       
 بها.  

  اƃفرضيات اƃفرعية :-2
ƅلترقيات واƅمƄافآت عاقة إرتباطية ذات داƅة إحصائية بأداء اƅعاملين داخل جامعة عمار ثليجي  •

  باأغواط.
 .لين داخل اƅمؤسسةƅلخدمات ااجتماعية عاقة إرتباطية ذات داƅة إحصائية بأداء اƅعام •

 أسباب اختيار اƃموضوع:ثاƃثا:
 اƃموضوعية:-أ
 .محاوƅة اإƅمام بأهم اƅمواضيع اƅتي تتعلق بسلوƄيات اأفراد  -
 .باƅحوافزاƅتطرق إƅي أهم اƅجواƊب اƊƅظرية اƅتي تتعلق   -
 .اإشارة إƅى Ƅيفية تحديد أو إعطاء اƅمستويات اƅمادية ƅلوظائف داخل اƅمƊشأة -
 .اƅمعƊوية صل إƅى Ƅيفية ااستفادة من اƅخصائص اƅتحفيزيةاƅتو  -
 Ƅفاءاتهم اإƊتاجية.و  اƅرفع من قدراتهمو قدرة اƅحوافز في رفع رضا اƅعامل، اƅتعرف على مدى -
 اƃذاتية:-ب
 اƅمتعددة. اƅحوافزمن خصائص  اƅموظفد اعتقادƊا من أƊه مازال ƅم يستفي -
 .محاوƅة تزويد اƅمƄتبة بإطار مرجعيو  ر اƅمƊاسبعدم اƅتطرق إƅى موضوع اƅحوافز باƅقد -
عامل مهم ƅتحفيز اƅحوافز اƅمعƊوية Ƅون اƅمƊاسب ƅت اƅمعƊية اتخاذ اƅقرارمحاوƅة ƅفت اƊتباƋ اƅمصاƅح  -

 حمايته .و  اأفراد ƅلرفع من اأداء وجب اƅمحافظة عليه
 رابعا :أهداف اƃدراسة:

 أهداف هذا اƅبحث تتمثل في :و ،ƅباحث إƅى تحقيقهامحددة يسعى او  Ƅƅل بحث علمي أهداف معيƊة  
 
 

                                           

 .03ص، د.س،، ƅبƊانفرج موسى اƅريض ،علي مصطفى،مبادئ اƅبحث اƅتربوي،اƅدار اƅعربية، د.ط ،بيروت 1

 .565،ص9161آخرون ،مƄتبة اأƊجلوا، د.ط، اƅقاهرة ،و  حمد Ɗبيل علم اƊƅفس،ترو  ،اƅبحث في اƅتربيةأرƊوƅد فان داƅين 2
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 اأهداف اƃنظرية :-1
 اƅسوسيوƅوجية ƅمفاهيم اƅحوافز ƅلموضوع من اƊƅاحيةƅمعاƅجة اƊƅظرية و  تتمثل في اƅقيام بدراسة اƅموضوع 
 .أو أداء اƅعاملاƅمؤسسة  مردوديةتأثيرها على و 
 اƃعمال: بحوثاƃمو  هدف من أجل اƃمؤسسة-2
 ذƋبهاƅتحفيز  ذƅك ƅمعرفة Ɗظامو ،جامعة عمار ثليجي باأغواط فييتمثل في اƅقيام بدراسة ميداƊية و   

إذ ƄاƊت هƊاك حوافز واأساƅيب اƅمستخدمة من طرف  طبيعة اƅحوافز اƅتي يتلقاها اƅعمالو ،اƅمؤسسة
فة عاقات تأثير اƅحوافز على رضا معر و  هذا Ƅله من أجل تقديم بعض ااقتراحاتو ،اإدارة في اƅمؤسسة

 مدى تأثيرها على اƅمؤسسة.و  اƅعامل
 خامسا:أهمية اƃدراسة:

اƅدافعية  ثم أن باعتبار عامل مهم ƅتحقيق اƅفعاƅية، وهو محل دراسة تفصيلية اƅتحفيزƄون Ɗظام    
باإضافة و  يرةتعتبر هاته اأخو .اعمقرض إƅيها بصورة أƄثر واƅرغبة في اƅعمل ƅمواضيع هامة وجب اƅتع

تحقيق و  أثرهم في تحقيق مردودية أفضلو  إƅى اƅحوافز في اƅمؤسسة من أهم اƅدراسات Ɗظرا أهمية اƅعمال
 .اأهداف اƅمرغوبة في اƅمؤسسة أن حوافز اƅعمل ƅها دور Ƅبير في اƅمساهمة في اƅتƊمية ااقتصادية

 سادسا:تحديد اƃمفاهيم:
 مفهوم اƃجامعة:-1
 : ƃغة-أ

  ƅفعل جمع جامعةاƅي بعض ويقال قدر جامعة ، جمعا، يجمع، من اƅمتفرق أي ضم بعض إƅجمع ا
بمعƊى عظيمة وجمعتهم جامعة أي أمر جامع واƅجامعة مجموعة معاهد علمية تسمي Ƅليات تدرس فيها 

.اƅعلوم واƅفƊون واآداب
1 

تعƊي اƅرابطة اƅتي واƅتي  UNIVERSITASمأخوذة من اƄƅلمة اƅاتيƊية UniversityوƄلمة اƅجامعة   
تضم عما أو حرفة معيƊة ƅيطلق اƅلفظ فيما بعد على ااتحاد اƅعلمي أو اƊƅقابة اƅتي تضم عددا من رجال 

 اƅعلم سواء ƄاƊوا أساتذة أو طابا ƅتدل على تجمع هؤاء.
 اصطاحا: -ب
ق فيه ااحتƄاك بين يƊظر إƅى اƅجامعة من خال وظائف متعددة فيعتبرها مƄان ƅقاء يتحق" :اان تورين  

 ."عملية تƊمية اƅمعرفة وخدمة هدف اƅتعليم واƅحاجة إƅى اƅخريجين
إƅيهم مهمة خدمة  ذا اƅتعريف يبرز دور اƅجامعة في إعداد اƅخرجين من اإطارات اƅبشرية اƅذين يƊاطه

Ɗب واحد من واتجاهاتها من جا تعرف "اƅجامعة بأƊها مؤسسة ƅلتƄوين ا تحدد أهدافهاƊه و اƅمجتمع وتƊمي

                                           

 .905ب ت، ص ،ƅبƊان،بيروت،1دار احياء اƅتراث اƅعربي،ط،،1أƊيس إبراهيم وآخرون ،اƅمعجم اƅوسيط،ج 1
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أهدافها من مجتمعها اƅذي تقوم على أسسه واƅذي يعطيها وحدة حياة ومعƊى  داخل جهازها بل تتلقى
 1(.وجودها

 :اƃمفهوم اإجرائي-ج
اƅجامعة هي مؤسسة اجتماعية تعليمية تتƄون من مجموعة معاهد وƄليات تمارس وظائف متعددة من   

عمليا في مختلف اƅتخصصات وتزويدهم باƅمعارف واƅمهارات اƅتدريس وصوا إƅى إعداد اإطارات علميا و 
 اƅازمة اƅتي تتوافق واƅشروط اƅتي تتطلبها اƅبيئة اƅمحيطة بها.

 مفهوم اƃحافز : -2
 2،دافع ،باعث ،أي معƊى دفعه من خلفه .حوافز  ƃغة :-أ

 :اصطاحا-ب
 لى إثارة اƅقوى اƅحرƄية في اإƊسانبأƊها"مجموعة من اƅعوامل اƅتي تعمل عيعرفها اƅباحث علي اƅسلمي    

 تصرفه"و  اƅتي تؤثر على سلوƄهو 
فيقصد باƅحوافز :"هي مجموعة اƅعوامل اƅتي تهيئها اإدارة ƅلعاملين ƅتحريك أما في اƅفƄر اإداري    

ذƅك باƅشƄل اƅذي يحقق و  أفضلو  ئهم أعماƅهم على Ɗحو Ƅبيربما يزيد من Ƅفاءة أدا، قدراتهم اإƊساƊية
 3"بما يحقق أيضا أهداف اƅمƊشأةو  رغباتهمو  أهدافهمو  حاجاتهمƅهم 

 اƃمفهوم اإجرائي: -ج
اƅتي تستخدم ƅتحريك اƅمزيد من دوافع و  اƅحوافز هي اإمƄاƊيات اƅمتاحة في اƅبيئة اƅمحيطة باƅفرد   

أو اأسلوب اƅذي يشبع رغباته و  Ɗشاطه أو Ɗشاطات محددة باƅشƄلو  أداؤƋو  اƅعمال Ɗحو سلوك معين
ƊƄتيجة ƅتميزƋ في هƊاك من يرى أƊها اƅعوائد اƅتي يحصل عليها اƅفرد في اƅمؤسسة و  حاجياته أو توقعاته
 اأداء عن زمائه .

 مفهوم اأداء : -4
 4اƅقضاء ،طريقة ƅلتعبير .، إيصال اƅشيء إƅى اƅمرسل إƅيه ƃغة :-أ

 اصطاحا :-ب
اƊƅتائج اƅمحصلة Ƅما أƊه اƅفعل اƅذي يعبر عن هو تقدير و  "هو Ɗتيجة اƊƅجاح بمعƊى قياس اأداء  

 مجموعة من اƅمراحل أو اƅعمليات ة ƅيس اƊƅتيجة اƅتي تظهر في وقت من اƅزمن"

                                           

 .09-03، ص ص،905339اأردن،ط،دار اƅفƄر،سلطي عريفج سامي،اƅجامعة واƅبحث اƅعلمي  1

 .955 ،صƅ9167بƊان،،بيروت،9،دار اƅمشرق ،طاƅمƊجد اأبجدي  2

 ،ƅبƊان،،بيروت9اƅحوافز ،اƅجزء اأول ،اƅدار اƅعربية ƅلموسوعات ،طو  آخرون ، موسوعة اإدارة اƅحديثةو  حامد اƅحرفة 3
 953،ص9183،

 07ص 9167،بيروت،9اƅمƊجد اأبجدي ،دار اƅمشرق ،ط 4
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 تحقيق اƊƅتيجة اƅموجبة ƅلƊشاط، و يمƄن اƅقول من اƊƅاحية اƅتفسيرية :يرƄز اأداء على محورين هما
أما اƊƅاحية ااقتصادية فيفضي ، مراحل اƅتسييريمتد على طول اƅذي و  اƅذي يقود إƅى اƊƅجاحاارتباط و 

 1 اƄƅفاءة اƅتي ترتبط باأهداف.و  اأداء إƅى عدة حقائق مثل اƅفعاƅية اƅتي ترتبط باƅتƄاƅيف
 اƃمفهوم اإجرائي :-ج

يمƊƊƄا أن Ɗميز ثاث و ، اƅمهام اƅمختلفة اƅتي يتƄون عملها مƊهو  أداء اƅفرد في اƅعمل هو اƅقيام باأƊشطة
هو يمƄن و ، Ɗمط اأداءو  Ɗوعية اƅجهدو ، هي Ƅمية اƅجهد اƅمبذولو ، يمƄن أن يقاس أداء اƅفرد عليها أبعاد

هو اƅعقلي مما و  اأداء اƅمستترو  هو اƊƅشاط اƅبدƊيو  أن يƄون محسوسا أو مستترا فهƊاك اأداء اƅمحسوس
 ƅطابع اƅمستتر من خال مهامهيقوم به اƅفرد من اتخاذ اƅقرارات فقياس فعاƅية اأداء في عمل يغلب عليه ا

أƊشطته يƄون أصعب من قياس فعاƅية اآداء في عمل يغلب عليه اƅطابع اƅظاهر من خال اƅعمل و 
 إذن فاأداء هو بذل من طرف اƅعاملين ƅتحسين إƊتاجية اƅمؤسسة . اƊƅشاط اƅبدƊي .و  اƅجسماƊي

 مفهوم اƃموظف: -5
 اƃمفهوم اƃلغوي:-أ
يقدم من رزق أو طعام أو شراب , واƅوظيفُ Ƅƅل ذي أربع  فوق اƅرسغ إƅى اƅساق Ɗجد إن اƅوظيفة ما  

,واƅجمع :وظفٌ  ووظائف, وقد وظفتُ  ƅها توظيفاً , ووظفتُ  على اƅصبي Ƅلَ  يوم حفظ أيات من Ƅتاب 
 2اه توظيفا.

 اƃمفهوم ااصطاحي: -ب
ي اƅمضمون واƅشƄل ويمƄـن أن يقـوم وحدة من وحدات اƅعمل تتƄون من عدة أƊشطة مجتمعة مع بعضها ف

 .3بها موظف واحد أو أƄثر 
 اƃمفهوم اإجرائي: -ج

وعليه فإن اƅموظـف هـو " اƅشـخص اƅطبيعـي اƅـذي يشـغل إحـدى اƅوظـائف اƅعامـة اƅخاضـعة Ɗƅظـام اƅخدمـة 
 اƅمدƊيــة أو أحــد اأƊظمــة اƅوظيفيــة اƅخاصــة ƊƄظــام اƅــوزراء وƊظــام اƅقضــاء ، وغيرهــا باƅشــروط واƅمــؤهات

 اƅمطلوبة ƅشغل أي من تلك اƅوظائف".
 
 
 

                                           

1 www.cools4u.shared.com.   ظماتƊلمƅ دسة مدخل أداء متميزƊهƅلطيف،إعادة اƅبلعور سليمان،مصطفى عبد ا
 94:33على اƅساعة  95/35/5353تاريخ ااطاع :   96/31/5331واƅحƄومات،جامعة ورقلة،اƅجزائر بتاريخ 

 .455، ص ƅ9113لمايين , بيروت , ,دار اƅعلم4إسماعيل بن حماد اƅجواهري : تاج اƅلغة وصحاح اƅعربية , ط - 2

3
اƅطبعة  –مƄتبة اƅعبيƄان   445فقرة :  – 985اƅبرعي : د. محمد ، واƅتويجري : د. محمد / معجم اƅمصطلحات اإدارية  صفحة   

 هـ . 9494اأوƅى 
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 سابعا:اƃدراسات اƃسابقة
همية باƅغة في اطاع اƅباحث على بحوث ودراسات يمƊƄه ااستفادة من مƊهجيتها أƅلدراسات اƅسابقة     

 وضوحا.و  وƊتائجها وتƄون قاعدة تزيد اƅموضوع دقة
فز اƃمادية واƃمعنوية في رفع مستوى اƃحوا" دور ( جاءت بعƊوان 5002دراسة عبد اƅرحمن اƅوابل -1

 1باƅمملƄة اƅعربية اƅسعودية.اداء اƃعاملين من وجهة نظر ضباط اامن اƃعام اƃمشارƂين في موسم اƃحج"
ما دور اƅحوافز اƅمادية واƅمعƊوية في رفع اداء ضباط اامن اƅعام اƅمشارƄين في موسم اإشƂاƃية: 1.1

 اƅحج؟
سة على اƅمƊهج اƅوصفي اƅتحليلي بحيث اشتمل مجتمع اƅدراسة على اعتمدت هذƋ اƅدراقد اƃمنهج: 1

قام اƅباحث تقريبا، 1500،واƅباƅغ عددهم 5002شارƄوا في موسم اƅحج ƅعام  جميع ضباط اامن اƅذين
ضابط، واعتمد  000% من مجتمع اƅدراسة، وبذƅك فقد بلغت اƅعيƊة 52باختيار عيƊة عشوائية قوامها 

 Ɗات على ااستمارة.اƅباحث في جمع اƅبيا
 ƅى اƊƅتائج اƅتاƅية:إتوصل اƅباحث من خال دراسته نتائج اƃدراسة:  1.1

 عدم وجود معايير ƅلحوافز اƅتي يتم اعطاؤها ƅلضباط اƅعاملين في موسم اƅحج. -
 ن ƅلحوافز دورا Ƅبيرا في رفع مستوى ااداءأيضا أاظهرت و  -
- ƅحوافز اƅظام اƊ شفت وجود عدة معوقات فيƄ لحوافز، وعدم أمتبعƅ ظام مستقلƊ همها: ضعف وجود

 وضعف اƅحوافز اƅمادية.إعان Ɗظام اƅحوافز،
 من اƅعام.هم اƅمعوقات اƅتي تواجه استخدام اƅحوافز في اأأاƅتعرف على  -
داء اƅوظيفي ƅلضباط ثر ااختاف في اƅخصائص اƅشخصية على ااتجاƊ Ƌحو اƅحوافز بتطوير اأأ -

 موسم اƅحج.اƅمشارƄين في 
دراسة ميداƊية بمرƄز اƅتوزيع  " اƃحوافز واƃرضا اƃوظيفي"( جاءت بعƊوان 5002دراسة Ɗضرة مياط  -2

 2واƄƅهرباء واƅغاز اƅتابع ƅمؤسسة سوƊلغاز، باƅجزائر.
 اإشƂاƃية: 

 إƅى أي مدى يؤثر اأجر في اƅروح اƅمعƊوية ƅدى اƅعامل؟
 تحقيق اƅشعور باƅرضا اƅوظيفي؟إƅى أي مدى يساهم ااحترام واƅتقدير في 

 هل هƊاك عاقة بين اƅظروف اƅفيزيقية واستقرار اƅعامل؟
 هƊاك عاقة بين اƅمشارƄة في عاوات اƅتشجيع اأرباح( واƅشعور بااƊتماء واƅواء ƅلمؤسسة؟هل 

                                           

باط اأمـن اƅعـام اƅمشـارƄين فـي عبد اƅرحمن اƅوابل، دور اƅحوافز اƅمادية واƅمعƊوية في رفع مستوى أداء اƅعـاملين مـن وجهـة Ɗظـر ضـ 1
 .5002اƅرياض،اƅسعودية، ،موسم اƅحج، رساƅة ماجستير، جامعة Ɗايف اƅعربية ƅلعلوم اأمƊية قسم اƅعلوم اإدارية

 .Ɗ5002ضرة مياط، اƅحوافز واƅرضا اƅوظيفي،مذƄرة Ɗƅيل اƅماجستير في تƊمية وتسيير اƅموارد اƅبشرية، جامعة مƊتوري قسƊطيƊة،  2
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 فرضيات اƃدراسة: 
 اƅمشارƄة في اأرباح تزيد من شعور اƅعمال بااƊتماء واƅواء ƅلمؤسسة.

 ثر اأجر على اƅروح اƅمعƊوية.يؤ 
 ااحترام واƅتقدير يقوي اƅرضا.

 تؤثر اƅظروف اƅفيزيقية على استقرار اƅعمال.
اعتمدت اƅباحثة على أدوات رة اƅمدروسة،استخدمت اƅباحثة طريقة اƅمسح باƅعيƊة ƅوصف اƅظاهاƃمنهج: 

يتعلق باƅعيƊة فقد اعتمدت اƅباحثة  ، ااستمارة، اƅسجات واƅوثائق(،أما فيمااƅبحث  اƅماحظة، اƅمقابلة
تمادا على عدد طبقة اع 11على اƅعيƊة اƅعشوائية اƅمƊتظمة، حيث قامت بتقسيم اƅمجتمع اƅمدروس إƅى 

عاما على اƅعيƊة  171وأخيرا قامت بحساب اƅمدى بتقسيم اƅعدد اƄƅلي ƅلعمال أي اƅمصاƅح اƅموجودة،
 تقريبا 2عامل فƄان اƅمدى يساوي  03اƅمختارة وهي 

 ƅقد توصلت اƅباحثة من خال دراستها إƅى مجموعة من اƊƅتائج ƊذƄر مƊها: نتائج اƃدراسة: 
- ƅرغم من اارتفاع اƅعمال،باƅا Ƌذي يتقاضاƅأجر اƅ سبيƊه غيرƊهم يروƊاف وا يلبي حاجاتهم  إا أƄ

عƊوية ƅديهم وجعلهم غير مما أدى إƅى اƊخفاض اƅروح اƅم،وا يƄافئ اƅمجهود اƅمبذول من قبلهماƅمختلفة،
 راضين عن عملهم.

ƅقد أدى تحقيق اƅمؤسسة أرباح Ƅبيرة سƊويا، مع إعطاء اƅعامل جزء ضئيل جدا مƊها إƅى تƊمية اƅشعور  -
 ƅديه بعدم ااستقرار واƅواء ƅلمؤسسة وعدم اƅشعور بااƊتماء إƅيها.

سسة تؤدي إƅى زيادة اƅشعور بعدم ƅقد اتضح جليا أن عدم مشارƄة اƅعمال في اتخاذ قرارات اƅمؤ  -
 ااƊتماء وعدم ااستقرار بها.

تعزيز و  ƅقد أدى احترام اƅعامل باƅمؤسسة وتقديرƋ وااعتراف بمهاراته وƄفاءته في اƅعمل إƅى اارتياح -
 رضاƋ اƅوظيفي.

اƅحوافز حيث أن اƅمؤسسة اƅتي توفر ،Ɗه توجد عاقة تبادƅية بين اƅحوافز واƅرضا اƅوظيفيإوعليه ف   
اƅمادية واƅمعƊوية بشƄل ضئيل تؤدي إƅى عدم ارتياح اƅعامل وعدم رضاƋ اƅوظيفي، في حين أن تواجد 

اƅمؤسسة وتجعله ا من ااƅتحام بين اƅعمال و  مغريات Ƅبيرة وحوافز Ƅبيرة بأƊواعها اƅمختلفة يخلق Ɗوع
ƅدائم باƅا Ƌوشعور Ƌى استقرارƅذي يؤدي إƅر في مغادرتها اأمر اƄوظيفي. يفƅرضا ا 

 1، باƅجزائر." تحفيز ومƂافأة اƃعامل في اƃنظام اƃصناعي" ( بعنوان2004دراسة معمر داود -1
 اعتمدت اƅدراسة على أربع فرضيات ƄاƊت Ƅاƅتاƅي:فرضيات اƃدراسة: 
 ƅلحوافز واƅمƄافآت آثار ايجابية وسلبية على اƅعمال في مجال عملهم.اƃفرضية اأوƃى: 
 ثر ايجابي في زيادة اإƊتاج.أƅلمƄافآت اƅمختلفة  اƃفرضية اƃثانية:

                                           

 .5003ر داود، تحفيز ومƄافأة اƅعامل في اƊƅظام اƅصƊاعي، رساƅة دƄتوراƋ، معهد علم ااجتماع، عƊابة، معم 1
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 يلعب اƅتƄوين واƅتدريب واƅترقية واƅخدمات دورا هاما في ااستقرار اƅعامل بمƄان عمله.اƃفرضية اƃثاƃثة: 
 ƅعاقات اƅعمل ااجتماعية دور في تحديد اƅمƄافآت واƅحوافز اƅتي يحصل عليها اƅعامل.اƃفرضية اƃرابعة: 

د اƅباحث على مƊهج يجمع بين ثاثة فروع، أطلق عليه اسم اƅمƊهج ما بين اƅفرعي اعتماƃمنهج: 
Interdisciplinaire بحثƅة اƊفسية، اقتصادية، ضمت عيƊ ،ت اجتماعيةƊاƄ مقاربةƅى أن اƊ150، بمع 

عاما موزعة على أربع وحدات ƅسوƊلغاز، أما طريقة اƅمعايƊة فƄاƊت عن طريق اƅعيƊة اƅحصصية وذƅك 
 من مجتمع اƅبحث. 12ب بسح

 من أهم Ɗتائج اƅدراسة ما يلي:نتائج اƃدراسة : 
 % مقابل اƅحوافز اƅمعƊوية.70.00تأƄيد اƅعمال اƅحصول على اƅحوافز اƅمادية بƊسبة 

 يرƄز عمال اƅعيƊة على أن دفع اƅمƄافآت يعتمد على أساسين:

 .تاجƊفائض اإ 

  سبةƊعامل بƅ71.17جهود ا. % 

 عمال يؤيƅما أن اƄ سبةƊجماعية بƅفردية واƅافآت اƄمƅظام اƊ سبة 73.13دونƊمقابل معارضيه ب %
52.0.% 

  سبةƊافية بƄ تي يحصلون عليها غيرƅعمال بان أجورهم اƅفقط 2% مقبل 07.31يرى اغلب ا %
 ا يرون بان اأجور اƅذي يحصلون عليه في اƅمؤسسة Ƅاف.

  سبةƊ ترقية بلغتƅعمال من اƅ21.17أن استفادة ا 

" اثر اƃحوافز على اداء ااطباء اƃسعوديين اƃعاملين في ( بعƊوان 5000راسة سعود ضيف اه اƅداƅةد -
 1مستشفى قوى اأمن باƃرياض".

 اإشƂاƃية
 ما أƄثرأƊواع اƅحوافز اهمية من وجهة Ɗظر ااطباء اƅعاملين في مستشفى قوى اامن باƅرياض؟ -
 ن باƅرياض؟ما مدى توفر اƅحوافز في مستشفى قوى اام -
 ما مستوى اداء ااطباء اƅسعوديين اƅعاملين في مستشفى قوى اامن باƅرياض؟ -
 ما اثر اƅحوافز على ااداء اƅوظيفي ƅأطباء اƅسعوديين اƅعاملين في مستشفى قوى اامن باƅرياض؟ -
- Ɗ رياضƅعاملين في مستشفى قوى اامن باƅسعوديين اƅعاقة بين اتجاهات ااطباء اƅحو محاور ما ا

 اƅدراسة وبين خصائصهم اƅديموغرافية من حيث اƅجƊس واƅعمر واƅحاƅة ااجتماعية واƅمؤهل اƅعلمي؟
في ضوء اأهداف اƅتي سعت اƅدراسة اƅى تحقيقها وهي معرفة اثر اƅحوافز على اداء ااطباء  اƃمنهج:

اƅتحليلي بأسلوب دراسة اƅسعوديين في مستشفى قوى اامن باƅرياض، استخدم اƅباحث اƅمƊهج اƅوصفي 

                                           

اثر اƅحوافز على أداء اأطباء اƅسعوديين في مستشفى قوى اأمن باƅرياض، رساƅة ماجستير، جامعة Ɗايف أسعود ضيف اه اƅداƅة، 1
 .5000ة، اƅرياض، اƅسعودية، ƅلعلوم اإدارية قسم اƅعلوم اإداري  اƅعربية
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اƅحاƅة ومن اجل جمع اƅمعلومات واƅبياƊات اƅمطلوبة من مصادرها اƅمتعلقة بموضوع  اƅدراسة استعمل 
 طبيبا. 107اƅباحث اداة ااستمارة، Ƅما قام اƅباحث بمسح شامل ƅمجتمع اƅدراسة واƅذي يتƄون من 

 توصلت هذƋ اƅدراسة اƅى اƊƅتائج اƅتاƅية:نتائج اƃدراسة: 
ان اƅحوافز اƅمادية اƄثر اهمية بين ااطباء اƅسعوديين اƅعاملين في مستشفى قوى اامن هي اƅترقيات،  -

وبدل ااƊتداب، وبدل ترحيل، واƄثر اƅحوافز اƅمعƊوية ، واƅعاوات اƅفƊية، واƅحوافز اƅتشجيعية اƅمتعددة
مام اادارة بتطبيق اƅجودة اƅشاملة اهمية بين ااطباء اƅسعوديين اƅعاملين في مستشفى قوى اامن هي اهت

 اوا، واƅثƊاء اƅشفوي وخطابات اƅشƄر وشهادات اƅتقدير.
هƊاك اثر ƅمƊح اƅحوافز ƅأطباء اƅسعوديين اƅعاملين في مستشفى قوى اامن باƅرياض على ادائهم ويبرز 

ة وااستقال في مجال ذƅك من خال ميل مجتمع اƅدراسة اƅى اƅموافقة على اƅعبارات اƅتاƅية: اتاحة اƅحري
اƅعمل، وتلقي اƅثƊاء من اƅرئيس اƅمباشر في اƅعمل عƊد اƅقيام بعمل جيد، واتاحة اƅفرصة إبداء اآراء 

 واƅمقترحات، واتاحة اƅفرصة ƅلمشارƄة في اتخاذ اƅقرار.
ن ان مستوى اداء ااطباء اƅسعوديين اƅعاملين في مستشفى قوى اامن باƅرياض مرتفع، ويبرز ذƅك م

 خال اتجاهاتهم اايجابية واƅمرتفعة واƅمتقاربة Ɗحو مستوى ادائهم.
هƊاك اختافات داƅة احصائية ƅبعض اƅمتغيرات وغير داƅة ƅلبعض ااخر بين اتجاهات ااطباء Ɗحو 

 محاور اƅدراسات بدرجات متفاوتة تعزى اƅى اƅجƊس واƅعمر واƅحاƅة ااجتماعية واƅمؤهل اƅعلمي.

 ات اƃسابقةتعقيب عن اƃدراس
ƅقد استعƊا بهذƋ اƅدراسات في إعداد بحتƊا وتهيئته من اƊƅاحية اƅمƊهجية وااسترشاد بما استخدمته من    

 استمارة، وقد تبايƊت درجة توظيف هذƋ اƅدراسات بحسب طبيعة موضوعƊا.
  لموضوع ووضع خطةƅ عامƅوابل في فهم اإطار اƅرحمن اƅعبد اƅ ىƅدراسة اأوƅا اƊما فقد أفادتƄ ،

تم توظيفها في معرفة أهم أƊواع اƅحوافز وتأثيرها على اأفراد، Ƅما استعƊا بها ƅوضع تعاريف 
 ƅلحوافز.

 دƅا أما اƊضرة مياط استعƊƅ يةƊثاƅها على مختلف ما قدم راسة اƊا مƊخطة واستفدƅبها في وضع ا
 فيها حول متغير اƅحوافز ومختلف اƊƅظريات اƅمفسرة ƅه.

 دراƅا من اƊاستفدƅها جمعت بين اƊوƄ معمر داودƅ ثةƅثاƅوي سة اƊمعƅمادي واƅبين اƊجا
واƅمؤسسة اƅعمومية بصفة عامة مهما Ƅان إƅى ƄوƊها مؤسسة عمومية خدماتية،إضافة ƅلحوافز،

 اƅقطاع اƅذي يƊتمي إƅيه ا تختلف Ƅثيرا في Ɗظم اƅحوافز اƅتي تحددها.

 ƅرابعة تم توظيفها في معرفة أهم اƅدراسة اƅعمومية ومدى أما اƅمستشفيات اƅمقدمة في اƅحوافز ا
تأثيرها على أداء اƅعاملين بها وذƅك ƅتقارب هذƋ اƅدراسة مع موضوع بحثƊا من حيث محاوƅتƊا 

 معرفة عاقة اƅحوافز بمستوى اأداء اƅوظيفي.
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 تمهيد
مع عمله، إا أن صورة  حوافز تتƊاسبون وهي أن Ƅƅل فرد واƅمشرف اءتوجد حقيقة يتفق عليها اƅمدر   

اƅحوافز تختلف اختافا Ƅبيرا، Ƅما يختلف قبول اأفراد ƅها ورضاهم بها، فƄثيرا ما يحتاج اƅفرد إƅى أƄثر 
ى بجميع أƊواع اƅحوافز في وقت ظمن Ɗوع واحد من اƅحوافز، وƅيس هذا بمعƊى أن اƅفرد يجب أن يح

ل، ومن هƊا تصبح مسؤوƅية ضها دون اƅبعض اآخر في زيادة رغبته في أداء اƅعمواحد، فقد يƄفيه بع
 اƅمائم.واƅمشرفين في اƅتعرف على حاجات أفرادهم من اƅحوافز اƅمƊاسبة وفي وقتها  اƅمدراء
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 ماهية اƃحوافز اƃمعƈوية -أوا

ز اƅتي تضعها اƅمؤسسة اƅحواف تعتبر اƅحوافز اƅمعƊوية أحد اƅرƄائز ذات اأهمية اƅقصوى في مƊظومة
على اƅعمل وتزيد من اأداء داخل اƅمؤسسة  واƅتي بدوƊها ا يمƄن أن تƄتمل صورة اƅحوافز اƅتي تشجع

.وا يمƄن أن يعيش بعيداً عن احترام وتقدير اآخرين ƅه وذƅك أن اإƊسان اجتماعي بفطرته وبطبعه
1 

ƅذا Ɗجد أن اƅحوافز اƅمعƊوية ƅم ترقى إƅى تعريف واحد صريح، ƅتعدد اƅمفƄرين واختاف Ɗظرياتهم مما 
براز  جعلƊا Ɗحاول اƅتطرق في هذا اƅفصل إƅى تحديد ماهية اƅحوافز اƅمعƊوية وذƄر أهم اƊƅظريات وا 

  أƊواعها....... اƅخ
 افز اƃمعƈويةتعريف اƃحو  -1
 2:ةتعريف اƃحوافز اƃمعƈوية ƃغ-

 حƊك اƅشيء من خلفه  اƅحفز:
 قال اأعشى : ƅها فخدان يحفزان محاƅه ودأيا ƄبƊيان اƅصوى

 اƅبراق: وفي فخديه جƊاحات يحفز ƅهما رجليهوفي حديث  
 ع اƅحزام بمرفقيها من شدة جريها محفزة : ههƊا مفعلة من اƅحفز يعƊي أن اƅفرس تدف

 عن أبي حƊيفة : وقوس حفوز شديدة اƅحفز واƅدفع واƅدفع ƅلسهم.
 دفعه من خلفه .وحفزƋ أي 

 واƅليل يحفز اƊƅهار حفزا يحثه على اƅليل ويسوقه .
 ƅحث واإعجال.واƅحفز ا

 واحتفز في مشيته أي احدث واجتهد.
 اصطاحا اƃمعƈويةتعريف اƃحوافز  -

 : ا يوجد تعريف واحد دقيق ƅلحوافز اƅمعƊوية مما أدى بƊا إƅى اƅتطرق إƅى عدة تعريفات من بيƊها
وهي رغباته قوة غير مادية تستطيع دفع اƅفرد إƅى اƅبحث عن تلبية حاجاته  اƅمعƊوية بأƊهاتعرف اƅحوافز  

يجاد Ɗوع من اƅتوازن اƊƅفسي عƊد  اƅتي تساعد على تحديد اƅسلوك اƅهادف إƅى تخفيف حاƅة من اƅقلق وا 
 3اƅفرد.

مستواƋ ويحتاج اƅفرد إƅى عدد من ويعرف اƅحافز بأƊه دافع ƅحث اƅفرد على زيادة اأداء واارتقاء ب 
وتعƊي اƅحوافز ما تستخدمه اƅمƊظمة ƅتشجيع اأفراد  4اƅحوافز تدفعه Ɗحو أداء عمله على أحسن وجه.

                                                 

 . 843، 843،ص   7002ة، اƅدار اƅجامعية: أحمد ماهر، إدارة اƅموارد اƅبشرية. مصر اإسƊƄدري - 1

 صباحا 20:00 ، سا78/27/7023، يوم WWW.BEHETH.INFOعربي.  –اƅمختار اƅصحاح. معجم عربي  - 2

 .231بوفلجة غياث، مبادئ اƅتسيير اƅبشري.اƅجزائر، وهران، دار اƅغرب: دون سƊة Ɗشر.ص - 3

 8، ص2338محمد عثمان، إسماعيل حميد، إدارة اƅموارد اƅبشرية.مصر، اƅقاهرة: دار اƊƅهضة اƅعربية،  4

http://www.beheth.info/
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إƅى ما هو مخطط ƅه ƅدفع عجله اأداء إƅى اأمام وتحقيق على زيادة اأداء ƅلوصول بمعداته وأرقامه 
 1اƅمƊظمة.أهداف 

ن اƅحوافز هي مجموعة اƅظروف اƅتي تتوفر في جو اƅعمل، واƅتي تعمل على إثارة تلك اƅقوى اƅحرƄية   وا 
 2اƅتي تؤثر على سلوƄه وتصرفاته.في اƅفرد، و 

Ƅما أن اƅحوافز هي مجموعة اƅعوامل اƅتي تهيئها اƅمƊظمة ƅأفراد ƅتحريك قدراتهم اإƊساƊية بما يزيد من  
حاجاتهم وأهدافهم ورغباتهم ذƅك باƅشƄل اƅذي يحقق ƅهم Ƅفاءة أدائهم أعماƅهم على Ɗحو أفضل وأƄبر، و 

 3وبما يحقق أهداف اƅمƊظمة.
 طبيعة اƃحوافز اƃمعƈوية -2
 4تتمثل طبيعة اƅحوافز في اƊƅقاط اƅتاƅية 
  اسبةƊها مƊجد أƊ تيƅحوافز اƅضوء على اƅلحوافز هي تسليط اƅ ظامƊ د وضعƊمراعاة عƅقاعدة اƅإن ا

 في مƄاƊها وزماƊها ƅذا تعمل اƅمƊظمة على ضرب اƅوتر اƅحساس.

 وجية فحƅبيوƅفرد تحقيق حاجاته اƅفي اƄوعة وا يƊثيرة ومتƄ 5 .سبإن حاجات اأفراد
 

  مادية عن بل يبحثƅب اƊجواƅحوافز اƅظام اƊ اولƊفسية فيجب أن يتƊƅإشباع حاجاته ااجتماعية وا
 واƊƅفسية.

  ن أن يحدث صراع أو تعارض بين حافز وآخرƄواحد أو يمƅلفرد اƅ سبةƊƅأو بين عدة حوافز با
يجابيان على أن يختار بيƊهما ويƄون اختيار إƅمجموعة من اأفراد مثال أن يعرض على اƅفرد حافزان 

 حافز واحد.

Ɗه على اƅحاد اƅعائد اƄƅفاية يعƊي ذƅك أ اƅتضاؤل ا يمƄن أن يسميه رجل اإقتصادƄل اƅحوافز بمتقاس 
Ɗƅظام اƅحوافز أن اإسراف في استخدامها يƄون عائدا سلبيا على اƅمƊظمة،  اƅمƊظمة أن تضع حدودا

6 وبهذا فهي تمƊح ƅتشجيع اƅفرد على اƅعمل واحترام وظيفته.
 

 ايختلف تطبƊظمة فهƊمƅحوافز في اƅاك من يطبقهمك من ييق اƊوية، وهƊمعƅمادية أو اƅحوافز اƅاطبق ا 
 معا، ƅذƅك فإن طبيعة اƅحوافز علمية بحتة.

 أهمية اƃحوافز اƃمعƈوية -ثاƈيا
 اƊƅقاط اƅتاƅية:ها في ƅمƊظمة وƅلفرد ذاته ويمƄن تحديدم اƅحوافز اƅمعƊوية أهمية باƅغة في اإن Ɗƅظا 

                                                 

 3،ص2337صاح بيومي. حوافز اإƊتاج في اƅصƊاعة، اƅجزائر: ديوان اƅمطبوعات اƅجامعية،  1

 22طلعت إبراهيم ƅطفي، علم اجتماع اƅتƊظيم، مصر، اƅقاهرة: دار غريب، بدون سƊة Ɗشر، ص 2

 38. صƊ2333بيل ارسان، اƅحوافز في قواƊين اƅعاملين باƅحƄومة واƅقطاع اƅعام، مصر، اƅقاهرة: دار اƊƅهضة اƅعربية، 3

 231،238لجة غياث، مرجع سبق ذƄرƋ صبوف 6

 443،ص2323؛اƄƅويت: دار اƅساسل،7زƄي محمود هاشم، ااتجاهات اƅحديثة في إدارة اأفراد واƅعاقات اإƊساƊية، ط 5

 18،ص 2333محمود مƊصور فهمي، مجلة دورية يصدرها معهد اإدارة، اƅسعودية، اƅرياض: جامعة اƅرياض، 1



 اƃحوافز اƃمعƈوية                                                          اƃفصل اƃثاƈي:

 

 51 

 وية أهمية إجتماعيƊمعƅلحوافز اƅ تحقيق قتصادية بحيث تعمل على تة وا  إنƅ هيئة جهود اأفراد
جتماعية واƅتي تتمثل في زيادة اأداء ومن ثم رفع دخل اƅفرد ƅتحقيق مستوى أهداف إقتصادية وا  

1اƅمعيشة اƄƅريمة.
 

 حصول على تبلغ أهƅفاءة اأداء عن طريق تحسين اأداء من أجل اƄ وي في رفعƊمعƅحافز اƅمية ا
 اƅجودة اƅتي تمƄن اƅمƊظمة من اƅمƊافسة في اƅسوق مع بقية اƅمƊظمات اأخرى.

 رضىƅما يحصلون ع يتحقق اƅ دى اأفرادƅثير من لƄƅيه من حوافز، وهذا ما يساعد على حل ا
Ɗظمات ƄاƊخفاض قدرات اأداء وارتفاع معدات اƅتƄاƅيف واƊƅزاعات اƅعماƅية اƅمشاƄل اƅتي تواجهها اƅم

 وغيرها.

 لفرد وتحقيق عملية ربƅ فسي وااجتماعيƊƅوضع اƅذاتيةتحسين اƅح اƅمصاƅح  ط اƅلفرد مع مصاƅ
 اƅمƊظمة.

  حوافز علىƅرضاتعمل اƅدى اأفراد بإشباع حاجاته تحقيق اƅ يƊمهƅمختلفة، وهو ما ي ماƅزيد من ا
 اƅمƊظمة. وباƅتاƅي تحقيق أهداف دافعيتهمو  مرفع معƊوياته

 أهداف اƃمƈظمة في مƈح اƃحوافز اƃمعƈوية -ثاƃثا
اƅمبيعات  ارتفاع يقصد باƅزيادة في اأداء رفع Ƅميته وتحسين جودته مما يؤدي إƅى:زيادة اأداء  -5
 مƊه زيادة اأرباح.و 
اƅفاقد في اƅعمل تخفيف اƅتƄاƅيف واƅتقليص من اƅفاقد يقصد بتخفيض :تخفيض اƅفاقد في اƅعمل -2

 اƅمادي واƅبشري واƅمحافظة عليها.
يتم توظيف اأفراد عن طريق تقديم اƅحوافز اƅمادية واƅمعƊوية ƅجذب : جذب اأفراد إƅى اƅمƊظمة -3

 ،ام حوافز اأفراد اƅذين يملƄون اƄƅفاءات واƅمهارات ومن جهة أخرى اƅحفاظ على أفراد اƅمƊظمة ومƊحه
 وتشجيعهم وتƊمي فيهم روح اƅواء وااƊتماء ƅلمƊظمة.

يتم تحسين صورة اƅمƊظمة من خال اإعاƊات وااشهارات اƅترويجية اƅتي : تحسين صورة اƅمƊظمة -4
 2تعهد بها اƅمƊظمة إƅى وسائل اإعام بƄل أƊواعها.

توافق مع ا يتم إشباع حاجات اأفراد إا بمراعاة رغباتهم ودوافعهم بما ي :إشباع حاجات اأفراد -1
باƅتقدير وااحترام وتحقيق اƅتي تمس اƅجاƊب اƊƅفسي، واƅذي يتمثل في اƅشعور  حاجاتهم وظروفهم

 3اƅمƄاƊة.

                                                 

 772،ص2333علي اƅسلمي، إدارة اأفراد برفع اƄƅفاءة اإƊتاجية، اƅجزائر، وهران: دار اƅمعارف، 1

 .2-1ص  صاƅح بيومي، Ɗفس اƅمرجع. ص 2

 782،ص2333؛ مصر، اإسƊƄدرية: دار اƅجامعة، 1أحمد ماهر، إدارة اƅموارد اƅبشرية، ط 3
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ب أداء Ƅل يشعر اأفراد باƅعداƅة بإعطاء Ƅل ذي حق حقه وهذا حس : ار اأفراد بروح اƅعداƅةإشع -1
 حسب أدائه. فرد فمن يعمل أƄثر يحفز

تعƊي تƊمية روح اƅتعاون بين اأفراد وتƊمية روح اƅفريق واƅتضامن  :تƊمية روح اƅتعاون بين اأفراد-1
 ومƊحهم اƅمجالمن خال دراسة سلوك اأفراد وماحظته  ومحاوƅة خلق عاقات طيبة بين أفراد اƅمƊظمة،

 ƅ1لتعبير عن آرائهم وأفƄارهم.
 :أسس مƈح اƃحوافز اƃمعƈوية-رابعا

 :اأداء -1
ي تقتضيها وظيفته في اƅمƊظمة Ƅƅن اƅمقصد هƊا إن اأداء هو قيام اƅفرد باƅمهام اƅموƄلة إƅيه واƅت

اƅتمييز في اأداء Ƅأساس ƅمƊح اƅحوافز ويعƊي ما يزيد عن اƅمعدل اƊƅمطي ƅأداء سواء Ƅان ذƅك في 
اƅمعايير اƅتي يعتمد عليها ƅحساب  اأداء أهماƄƅمية أو اƅجودة أو اƅوفرة في اƅوقت أو اƅتƄاƅيف، ويعتبر 

Ƅلة واƅتي تتعلق باƄƅمية في اƅجودة واأداء، وقد يƄون أداء اƅفرد مرتفعا وƄƅن اƅحوافز وƄƅن تواجهƊا مش
أن يƄون اأداء مرتفعا بيƊما Ɗوعية اأداء رديئة وقد يحصل اƅعƄس هذا خفضة ومعƊى Ɗمستويات أدائه م

Ɗجد اƄƅم  Ɗافي اأداء وا تؤدي إƅى تجƊب هذƋ ااƊحرافات فإƊ تستخدم اƅرقابةاƅي إذا ƄاƊت اƅمƊظمات وباƅت
  2ب اƅجودة.ااأوƅوية ƅلƄمية على حس داء بمعƊى أن تعطىيغلب على جودة اأ

 :اƃجهد -2
ا اƅفرد في وظيفته داخل اƅمƊظمة إن اƅجهد هو مقدار اƅطاقة اƅعقلية واƅعضلية واƊƅفسية اƅتي يبذƅه

 خال فترة زمƊية معيƊة.
داء أƊه غير ملموس وواضح Ƅما هو اƅحال في اأداء ووظائف اƅخدمات، فقد يصعب قياس اأ

أو أن اƊƅاتج شيء احتماƅي اƅحدوث حيث يستخدم هذا اƅمعيار في تقييم أداء اأشخاص أƊه يعتبر من 
اƅمحددات اƅتي تمƊح على أساس اƅحوافز، حيث تعد مƄافأة اƅجهد أحد اأساƅيب اƅتقليدية ƅتحفيز أدائهم 

مƊتوجهم ويتجلى هذا في اƅمƊظمات اƅتي يتسم فيها اأداء بااƊخفاض فيحل اƅجهد اƅمبذول محل  ورفع
  3اأداء Ƅمعيار ƅلتقييم حيƊها يصعب قياس اأداء بطريقة موضوعية ودقيقة. 

 اأقدمية -3
 ƅة باأسس اƊأقدمية مقارƅ برىƄƅميزة اƅإن اƊاƄان أداء ية تحديدها وقياسها، فقد تسابقة هي إمƄ ختلف إذا

وƅذƅك  فرد ما أفضل من أداء اآخر، Ƅƅن ا Ɗختلف على من مƊهم أفضل في خدمة اƅمƊظمة ƅمدة أطول،

                                                 

 882،ص2338محمد سعيد أƊور سلطان، إدارة اƅموارد اƅبشرية، ƅبƊان، بيروت: دار اƅجامعة،  1

 782أحمد ماهر، مرجع سبق ذƄرƋ، ص 2

 882محمد سعيد أƊور سلطان، مرجع سبق ذƄرƋ، ص3
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واƅذي يمƄن أن يحل محل اأداء Ƅأساس اƅتقييم ƅمƊحهم اƅحوافز Ƅƅن  ،يسهل اƅقياس تمثل اأقدمية معيارا
 أهم معيار ƅأداء.ا يعƊي أƊها 

 اƃمهارات -4
تعوض اƅمƊظمات وتƄافئ اƅفرد على ما يحصل عليه من شهادات أعلى، أو رخص،أو براءات، أو 
ن Ɗصيب هذا اƅمعيار اأخير محدود جدا، وا يساهم إا بقدر ضئيل في  إجازات، أو دورات تدريبية وا 

 1حساب حوافز اأفراد.
 صعوبة اƃوظيفة -5
اƅوظيفة فƄل وظيفة ƅها أعباء  يقصد بصعوبة اƅوظيفة مدى اƅمتاعب واأعباء واأخطار اƅتي تحتويها 

معيƊة يتم على أساسها تحديد اƅمؤهات اƅمطلوبة فيها واƅمƄافآت واƅحوافز اƅتي تمƊح ƅلفرد اƅذي يشغل 
ستخدمة ƅمƊح اƅحوافز، فيمƄن اعتبار اƅوظائف اƅوظيفة، حيث تعد درجة تعقد اƅوظيفة أحد اƅمعايير اƅم

اƅرتابة واƅتي يمƄن تعلمها بسهوƅة أقل استحقاقا ƅلحوافز من تلك و  اƅتي تتصف بدرجة عاƅية من اƅتƄرار
وتƄون اƅوظائف صعبة اأداء غير مرغوب فيها Ɗتيجة تعرض شاغلها  اƅوظائف اƅمعقدة في أدائها.

اƅظروف اƅتي تؤدى فيها. ƅذا يجب أن تحمل معها حوافز مادية  ƅلضغط اƅعصبي اƄƅبير أو عدم ماءمة
 2ومعƊوية مرتفعة اجتذاب اأفراد إƅيها وترغيبهم في اƅقيام بها، ƅوضع توازن في اƅوظائف.

 درجة استقاƃية اƃوظيفة -6
مصير اƅمƊظمة وأƊها مرƄز وƄفاءات خاصة ƄƅوƊها تتعلق بتتطلب اƅتزامات  إن وظائف اإدارة واƅتسيير 

اƅقرارات اƅمهمة واƅخطيرة، اƅتي تتوقف عليها استمرارية ووجود اƅمƊظمة فƄلما ازدادت صاحية  اتخاذ
وظيفة زادت حاجاته إƅى قدرات عاƅية اتخاذ اƅقرارات واأحƄام اƅصائبة، اƅاƅفرد باƅتصرف اƅمستقل في 

 3وافز اƅممƊوحة ƅهذƋ اƅوظيفة حتى يمƄن اجتذاب اأفراد اƅمؤهلين أدائها.يجب أن ترفع اƅح

 ƈظريات اƃحوافز -خامسا
  :ƅقد تطرق اƅعديد من اƅمفƄرين إƅى تحديد مفهوم ƅلحوافز اƅمعƊوية من خال Ɗظرياتهم فƊذƄر

 ƈظرية تدرج اƃحاجات -1
أن اƅسلوك يتحرك بسبب وجود حاجات غير  Abraham Harold Maslowهاروƅد ماسلو يرى أبراهام 

مشبعة، وعƊد إشباع بعضها يƊدفع اƅفرد إƅى إشباع آخر أعلى مƊها، إذ أن حاجات اإƊسان تحدث في 
 وضح مستويات اƅحاجة:ع وفيما يلي Ɗتسلسل معروف ومتوق
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 اƃحاجة اƃفيزيوƃوجية -
هي اƅحاجات اأساسية اƅتي تهتم باƅمحافظة على اإƊسان من أجل بقائه على  إن اƅحاجات اƅفيزيوƅوجية 

اƅجƊس، واƅراحة وان هذƋ اƅحاجات هي اأقوى ƅدى اإƊسان ويسعى إشباعها و  ،قيد اƅحياة مثل اƅطعام
 أوا.

 .اƃحاجة إƃى اأمن-
اƅتي تتمثل في محاوƅة تأمين إن بمجرد أن يشبع اƅفرد حاجاته اƅفيزيوƅوجية، يƊتقل إƅى حاجات اأمن، و  

حياة اƅفرد وحمايته من أي خطر أو حوادث تحدث في حياته، وأما في مجال اƅعمل يمƄن إشباع حاجات 
مƊه، واƅزيادة في اأجر ƅصحية واأمن، من خال ظروف عمل آا أƊظمة اƅوقايةاأمن من خال 

1باإضافة إƅى أƊظمة اƅتأمين واƅضمان ااجتماعي.
 

 اƃحاجات ااجتماعية -
جتماعية Ƅحاجات مؤثرة على اƅسلوك اإƊساƊي رز اƅحاجات اإساƅفة اƅذƄر تبعƊدما يتم إشباع اƅحاجات  

غبة اƅفرد في وجودƋ بين جتماعية في ر ى هذا اƅسلوك، وتتمثل اƅحاجات اإوتزداد أهميتها Ƅدافع عل
جتماعية اƅود Ƅما تهتم اƅحاجات اإو  عزيزاآخرين واأصدقاء، ورغبته في عاقات يحيطها اإعزاز واƅت

جتماعية من خال اƅمرƄز واƊƅفوذ داخل اƅجماعة اƅتي يƊتمي إƅيها ƅمزيد من اƅمƄاƊة اإإƅى محاوƅة Ƅسب ا
اƅقيادة باإشراف اƅحسن Ƅل هذƋ اأمور تؤثر على إشباع Ƅما أن زيادة اƅروح اƅمعƊوية اƅطيبة وƊƅماء 

  جتماعية.اإاƅحاجات 
 اƃحاجة إƃى اƃتقدير -
حساسه باƅثقة في اƊƅفس واƅقوة واƅمقدرة واƄƅفاءة اجة اƅفرد إƅى إحترام يتم اƅترƄيز على ح  اآخرين ƅه وا 

 2ات اƅتقدير.ويمƄن أن تلعب اƅجوائز واƅترقيات واأƅقاب دورا هاما في إشباع حاج
 اƃحاجة إƃى تحقيق اƃذات -
Ɗه قد ا يƄون سعيدا بشƄل Ƅامل فقد تظهر عليه حاات ت ƅلفرد فرص إشباع Ƅل اƅحاجات فإإذا توفر  

وميواته اƅشخصية،  هاستعدادات تƊاسبيام اƅفرد بأداء أعمال إƅى عدم قتوتر Ɗفسي وعدم ارتياح وتراجع 
Ɗه يƊبغي أن يمارسها وتتضمن هذƋ اƅحاجات اƅحاجة إƅى تحقيق اƅفرد فإن Ƅان اƅفرد صاحب موهبة فإ

 3أهدافه.
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 1: تدرج اƃحاجات1اƃشƂل رقم

 

 
 
 ƈظرية دافع اإƈجاز وااƈتماء واƈƃفوذ-2
اد ذوي ميل فر اأ ن خال تجاربه باƅتوصل إƅى أن هؤاءم David Maccellandقام ديفيد ماك ƄلياƊد 

وƅقد أطلق على هؤاء اأفراد "ذوي ااƊجاز  ƅى إتمام اƅعمل بصورة جيدة خافا ƅأفراد اƅعاديين.إ ورغبة
 2اƅعاƅي" واستطاع أن يستƊبط من هذƋ اƅدراسات أن هƊاك دافع اإƊجاز.

اجات تحدث في إطار متماسك Ƅله بدون تسلسل وهي موجودة فيƊا بدرجات Ƅما يرى أن هƊاك ثاث ح 
 مختلفة.

 دافع ااƈجاز -
ƅهم أهداف معتدƅة فيها تحدي ويرغبون في اƅسيطرة واƅعمل وحدهم، وقد  اƅمهتمين بااƊجازإن اأفراد  

ااƊجاز يتميزون دƅت اأبحاث اƅتي قام بها صاحب هذƋ اƊƅظرية، أن اأفراد ذوي اƅمستوى اƅعاƅي من 
 بخصائص أهمها:

أƊهم يرغبون في تحديد أهداف معتدƅة بأƊفسهم وفيها بعض اƅتحدي، ويرغبون في اƅعمل وحدهم بدا من 
 اƅعمل اƅجماعي.

 ƈتماءدافع اإ  -
أن  اƊƅظرية علىƊتماء حريصون على اƅعاقات اƅحميمية ويؤƄد صاحب هذƋ باإ إن اأفراد اƅمهتمين 

 ر. Ɗتماء يƊاƅون اƅرضا واإشباع من خال تأثير سلوƄهم مع اƅغيجة Ƅبيرة ƅإاƅذين ƅديهم حا

                                                 

1 ƅظيمي اƊتƅسلوك اƅجامعة، رواية محمد حسن، اƅدرية: دار اƊƄ228، ص7007معاصر، مصر، اإس 

 241،ص7008؛ مصر، اإسƊƄدرية: اƅدار اƅجامعة،  8أحمد ماهر، اƅسلوك اƅتƊظيمي، ط 2
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Ɗتماء يختارون أصدقاءهم أوا ومن ثم يƊظرون إƅى موضوع اƄƅفاءة فاƅذين يشعرون باƅحاجة إƅى اإ
واƅمهارة ƅتحقيق عمل أو مهمة ما، بيƊما اƅمهتمون باإƊجاز يختارون اأصدقاء ويقيمون اƅعاقات اƅتي 

 1تمƊƄهم من تحقيق أهدافهم. 
 دافع اƈƃفوذ -
إن اƊƅفوذ هو اƅرغبة في اƅتحƄم واƅتأثير في اآخرين بمعƊى رغبة اƅفرد أن يƄون ƅه مقدرة وقوة في  

 2وأشياء وأشخاص.اƅسيطرة على ما يحيط به من أحداث 

إن اأشخاص اƅمهتمين باƊƅفوذ حريصون على اƅتأثير في اآخرين ƅلحصول على اƅمƄاƊة بيƊهم، وأما  
ة واƊƅفوذ، ويƊاƅون اƅرضا اƅذين يشعرون باƅحاجة إƅى اƅقوة فإƊهم يختارون اƅذين ƅديهم حاجة Ƅبيرة ƅلقو 

واإشباع من خال اƅتأثير واƊƅفوذ واƅسيطرة على اآخرين، فهؤاء يدفعهم ويحثهم حافز اƅحصول على 
 3مرموقة إƅى اƅعمل اƅجاد.اƅمƄاƊة اƅمراƄز اƊƅفوذ واƅسيطرة و 

 ƈظرية اƃتوقع -3
وجوهر هذƋ اƊƅظرية يشير إƅى أن اƅرغبة أو  VICTOR VROOMة فيƄتور فروموضع هذƋ اƊƅظري 

بعه Ɗتائج معيƊة، Ƅما وقع أن ذƅك اƅعمل أو اƅتصرف ستتاƅميل ƅلعمل بطريقة معيƊة يعتمد على قوة اƅت
.Ƌه ما يريدƅ احتمال أن عما سيحقق Ƌسان في شيء ما وتقديرƊتوقع ورغبة اإƅ4يعتمد على قوة ا 

 خصائص ƈظرية اƃتوقع-
ن اƅسلوك اƅذي يختارƋ هوبين بدائل عديدة ƅلسلوك، ختيار يميل اƅفرد إƅى اإ  اƅذي يعظم به  وا 

.Ƌفرد أداء عمل معين هي حصيلة اآتي: عوائدƅإن دافعية ا 

  تي يودƅعوائد اƅحصول عليها وجاذبيتها.اƅا 

 .كƅأن اأداء هو وسيلة ذ Ƌشعور 

 .ى هذا اأداءƅن أن يؤدي إƄشاطه يمƊو Ƌتوقعه بأن مجهود 

  فرد قبلƅظرية أن اƊƅا Ƌاصر قيامه بسلوك معين تفترض هذƊعƅفسه وذاته عن اƊ بحث فيƅيقوم با
5اƅثاثة اƅموجودة في اƊƅقطة رقم اثƊين.

 

 
 
 

                                                 

 82، ص7008؛ ƅبƊان، بيروت: دار ابن اƅحرم، 2طارق اƅسويدان، محمد اƅعدƅوƊي، خماسية اƅواء، ط 1

 80، ص 7000محمد صاƅح اƅخماوي، اƅسلوك اƅتƊظيمي، مصر، اإسƊƄدرية: دار اƅجامعة، 2

 33طارق اƅسويدان، محمد اƅعدƅوƊي، مرجع سبق ذƄرƋ، ص3

 .12، صƊ2338جيب شاويش، إدارة اƅموارد اƅبشرية، اأردن، عمان : دار اƅشروق، مصطفى  4

 722رجع سبق ذƄرƋ، صمحمد سعيد سلطان، م 5
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-Ɖاصرƈتوقع وعƃموذج اƈ 
 ƈموذج اƃتوقع -أ
ت محدد تعتمد على أهدافه أي وق في ي أن رغبة اƅفرد في اأداءيقوم هذا اƊƅموذج على مسلمة ه 

 ƅتحقيق هذƋ اأهداف.اƅخاصة وعلى إدراƄه ƅقيمته اƊƅسبية ƅأداء Ƅوسيلة أو طريقة 
Ɗعمل على تفاعل أربعة عƅاصر هي:ويتوقف ا 

 فردƅجهد ا 

 فردإƅجاز اƊ 

 حوافزƅا 

 فردƅ1تحقيق أهداف ا 
 ƈ :2موذج اƃتوقع22اƃشƂل رقم   

 

 
 عƈاصر ƈموذج اƃتوقع -ب

 : اƃتوقع من اƈƃوع اأول-
ƅذي يعتقد بأƊه يرجع إƅى قƊاعة اƅفرد واعتقادƋ بأن اƅقيام بسلوك معين سيؤدي إƅى Ɗتيجة معيƊة، Ƅاƅفرد ا 

Ɗجاز واƅمƄافأة اƅتي بين إتمام اإ Ɗجاز إذا حاول ذƅك وهذا اƅتوقع يوضح اƅعاقةجيد وقادر على اإ
 سيحصل عليها اƅفرد.

 : اƃتوقع من اƈƃوع اƃثاƈي-

إن هذا اƅتوقع هو حساب اƊƅتائج اƅمتوقعة ƅذƅك اƅسلوك، أي ماذا سيحصل بعد إتمام عملية اإƊجاز،  
ƅتوقع يوضح اƅعاقة بين إتمام مƄافأة أم ا، وهذا ا فهل سيعطى ال إذا ما حقق أداء معيƊفاƅفرد يتساء

 3جاز واƅمƄافأة اƅتي سيحصل عليها اƅفرد.Ɗاإ
                                                 

 721محمد سعيد سلطان،Ɗفس اƅمرجع، ص 1

 .238، ص2331فؤاد اƅشيخ ساƅم وآخرون، اƅمفاهيم اإدارية اƅحديثة، اأردن، عمان: اƅصفدي،  2

 13مصطفى Ɗجيب شاوش، مرجع سبق ذƄرƋ، ص 3

 العوائXΪالتوقع من النوع الثاني منفعX Δوع اأϭلقوΓ الجاΫبيΔ بΪيل سلوكي = التوقع من الن
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 مƈفعة اƃعوائد:-
إن اƅمƊفعة هي قيمة اƅعوائد اƅتي يحصل عليها اƅفرد من أجل اشباع حاجات Ɗشطة وهامة ƅديه، وتƊقسم  

1ل.هذƋ اƅعوائد إƅى عوائد داخلية Ƅاإحساس باإƊجاز، وعوائد خارجية عن اƅعم
 

 2: اƃعاقة بين اƃعƈاصر اƃثاثة 23شƂل رقم

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  Yو ƈXظرية -4

أƊماط مثاƅية حول مفاهيم  ƅDOUGLAS MAC GREGORقد وضع "دوقاس ماك قريقور"  
 .Yو X، حيث قسم اƅمدراء هذƋ اƊƅظرية إƅى مجموعتين هوسلوƄاإƊسان 

 x مجموعة-
 في هذƋ اƊƅظرية أن: يعتبر اƅمدراء 

  سلƄƅى اƅفرد يميل إƅعمل إا قليا. وا يرغباƅفي ا 

 .عملƅية وتخليه عن طموحاته في اƅمسؤوƅترهبه من ا 

 .قيادةƅاآخرون على أن يقوم هو با Ƌيفضل أن يقود 

ته ƅغرض ضمان تحقيق أن اƅفرد بحاجة إƅى من يحثه على اƅعمل ويقوم بمراقب وعليه يعتقد اƅمدراء
 اأهداف اƅمحددة، وهذا اƅمفهوم ƅدور اƅفرد في اƅمƊظمة يؤثر على Ɗوع 

 اƅحوافز اƅتي تستخدمها اƅمƊظمة ƅتحفيز اأفراد ضمن مسؤوƅيتهم.

                                                 

 771، ص2333عبد اƅغفار حذفي، إدارة اأفراد ، ƅبƊان، بيروت: اƅدار اƅجامعية، 1

 724محمد سعيد سلطان ،مرجع سبق ذƄرƋ، ص 2

 ΔبيΫجاϭ Δمنفع
Ϊالعوائ 

 Δاأنشط ϥتوقع بأϤال
 ΔصيΨالش ΕاΩوϬجϤالϭ

 تϱΩΆ ·لϰ اأΩاء

 الحوافز

 ϭ ΔجاΫبيΔمنفع

مصلحΔ متابعΔ أعϤال 
الΒحث ااعتϤاΩ بأϥ اأΩاء 
 ϰللحصول عل Δهو الوسيل

Ϊالعوائ 



 اƃحوافز اƃمعƈوية                                                          اƃفصل اƃثاƈي:

 

 21 

 y مجموعة-
إƅى اƅفرد على أƊه عاقل وراشد ويحب اƅعمل، ويرغب في اأداء وƅديه  تƊظر هذƋ اƅمجموعة من اƅمدراء 

ƅوجود رقابة مƄثفة على اƅفرد، إƊما إفساح اƅمجال ƅه  يلى اأداء، وبموجب هذا اƅفهم فا داعاƅقدرة ع
ن هذا اƅفهم يؤثر على Ɗوعية اƅحوافز اƅمطبقة في فإواƅتأƄد،  مبدأ اأثر اƅوظيفي ƅإبداع واƅتطوير واعتماد

  1اƅمƊظمة.
 اƃمعƈويةفز أƈواع اƃحوا -سادسا

 اƃحوافز اƃمعƈوية اإيجابية-1
 يجابية اƃمعƈوية اƃفرديةاƃحوافز اإ -*
 اƃترقية -
يمƄن اعتبار اƅترقية Ƅحافز معƊوي ƅدى اƅفرد إذا ربطت باƄƅفاءة واأداء فإذا Ƅان ƅدى اأفراد رغبة في  

ƄاƊة اƅوظيفية، فإن شغل مƊصب وظيفي أعلى من مƊصبهم اƅحاƅي، وهذا تحقيقا ƅحاجة ƅديهم وهي اƅم
 2اƅترقية تعتبر حافزا مشجعا ƅأفراد على اأداء.

 اƃمدح واƃثƈاء -
يؤدي اƅمدح واƅثƊاء دورا هاما في تشجيع اƅفرد من اƊƅاحية اƊƅفسية وهذا عƊد قيامه بأعمال صحيحة  

 وسليمة.
 اƃشهادات واƃميداƃيات  -
تلك اƅجهود Ƅƅتقدير  ةت اƅتقدير واƅميداƅيات ƅأفراد اأƄفاء اƅذين يحققون مستويات أداء جيدتمƊح شهادا 

عن طريق تسجيل أسمائهم على ƅوحة اƅشرف اƅتي تعلق في مƄان بارز في اƅمƊظمة، Ƅما يمƄن وضع 
Ɗ3جازات.ة موجزة عن Ɗشاطهم وما حققوƋ من إصورهم اƅشخصية على هذƋ اƅلوحة مع ƅمح

 

 واƃتقدير ااعتراف-
عتراف بأهمية اƅفرد من طرف اƅمƊظمة اƅتي يعمل فيها، وأهمية اƅدور اƅذي يؤديه وااعتراف إن اإ 

تبر عاما أساسيا في تحفيزƋ على زيادة أدائه ورفع مستواƋ، اأداء اƅذي يقدمه، ويعو  باƅجهود اƅتي يبذƅها
وعلى خاف ذƅك فان عدم تقدير اƅرؤساء ƅلجهود اƅتي يبذƅها اأفراد قد يؤدي إƅى اإهمال وضعف 

 اأداء.
 

 

 

                                                 

  801صاƅح عودة سعيد، مرجع سبق ذƄرƋ، ص 1

 831عمرو وصفي عقيلي، مرجع سبق ذƄرƋ، ص 2

 712، ص2331اƅسيد أمور اƊƅيل. علم اƊƅفس اƅصƊاعي بحوث عربية وعاƅمية،  ƅبƊان، بيروت: دار اƊƅهضة اƅعربية، محمود  3
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 ضمان واستقرار اƃعمل -
Ƅبير في معƊوياتهم،  ستقرار اƅذي توفرƋ اƅمƊظمة ƅأفراد في اƅعمل، يعتبر حافزا ƅه تأثيرإن اƅضمان أو اإ 

وفي أدائهم أن اƅعمل اƅمستقر يضمن دخا ثابتا ƅلفرد يعيش به مع أسرته براحة واطمئƊان، ويƄون في 
 بماذاوضع أحسن من حيث قدرته على اƅعمل واƅعطاء، دون خوف من اƅغد، وأما إذا Ƅان ا يعلم اƅفرد 

 اته.يجيء ƅه اƅغد فهذا ƅه تأثير سلبي مباشر وواضح في معƊوي
 اƃحوافز اإيجابية اƃمعƈوية اƃجماعية -*
 اƃزماƃة -
عتزاز واƄƅرامة، Ƅما يؤدي إƅى اƅمزيد يحقق ذواتهم ويجعلهم يشعرون باإ إن اƊتماء اأفراد إƅى مجموعات 

1ثبات قدراتهم على اƅتفوق.اون بيƊهم وتحقيق روح اƅمجموعة وا  من اƅتع
 

 شتراك اأفراد في اإدارةإ -
تعتبر من اƅحوافز اƅمفضلة ƅدى اأفراد ƅحثهم على زيادة اأداء وتحقيق Ɗوع من اƅرضا عن اƅعمل، وهي  

تهيأ ƅهم فرصة اƅمشارƄة في اتخاذ اƅقرارات اƅمتعلقة باƅعمل واƅظروف اƅتي يؤدون فيها وفي رسم 
 اƅبرامج اƅموضوعية قد تم و  اتاƅسياس

 2أساس رغباتهم وحاجاتهم اƅتي Ɗقلت إƅى اإدارة اƅعليا عن طريق ممثلهم. وضعها على
 عداƃة اإشراف وƈزاهته  -
ز اأفراد اهتمامات اƅمƊظمة بشƄواهم واƅثƊاء عليهم عƊدما يستحقون إن من اأمور اƅمساعدة على تحفي 

اإشادة باƊجازاتهم، واƅتزامهم بميزات اƅعداƅة عƊد اتخاذ اإجراءات أن Ƅل تعسف أو إهمال أو تهديد 
 3سوف يوƅد اƅضجر واƅغليان داخل اƅمƊظمة فتƊخفض معƊوياتهم وتقل إƊتاجيتهم.

 اƃحوافز اƃسلبية اƃمعƈوية -2
 اƃحوافز اƃسلبية اƃمعƈوية اƃفردية -*

 .سلبيƅلفرد ذي اأداء اƅ مباشرƅرئيس اƅذار شفهي يوجهه اƊيب: وهو إƊتأƅ4 ا
 

  عقوبةƅفرد أمام إدراج قرار اƅعدم إحراج اƅ عقوبةƅاƄ ادرا ما يطبق هذاƊ في ملفه اإداري: وهو
 زمائه حتى ا يƊقص من معƊوياته.

 .مهملينƅفرد في قائمة اƅإدراج اسم ا 

 .تأديبيةƅعقوبة اƅتهديد باƅا 

                                                 

 724، ص2337دمشق، سوريا : دار اƅخاص، Ƅمال Ɗور اه، إدارة اƅموارد اƅبشرية،  1

دارة اأفراد، مصر اإسƊƄدرية، اƅدار اƅجامعة،  2  488، ص2332عبد اƅغفار حƊفي، اƅسلوك اƅتƊظيمي وا 

 838، ص2338عمال، ƅبƊان، بيروت : دار اƊƅهضة اƅعربية، جميل أحمد توفيق، إدارة اأ 3

 422محمد سعيد أƊور سلطان، مرجع سبق ذƄرƋ، ص  4
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 .تحقيقƅى اƅتحويله إ 
 اƃحوافز اƃسلبية اƃمعƈوية اƃجماعية -*
 من اأفراد اƅذين يƄون أداؤهم سلبيا وتتمثل  يقصد بها اƅعقوبة على مجموعة 

 فيما يلي:
  تهديدƅعقوبة.اƅبا 

 .ذار جماعيƊتوجيه إ 

 .رياضية وااجتماعيةƅشاطات اƊƅجماعة من اƅحرمان ا 

 Ɗ1تباƋ إƅى ضرورة أداء اƅواجبات اƅمفروضة على اأفراد.ƅفت اإ - 
 2: اƃحوافز اƃمعƈوية4اƃشƂل رقم

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 وافز اƃمعƈويةƈظام اƃح -سابعا

 اƃشروط اƃخاصة باƃمƈظمة -1
 3اƃجدوى من ƈظام اƃحوافز وربط اƃحوافز باأداء -*

 اƃجدوى من ƈظام اƃحوافز -أ
 أو Ɗواتجها، ويتم اƅتحقق من زيادة إرادتهالƊظام مƊفعة ƅلمƊظمة سواء Ƅان ذƅك في شƄل ƅيجب أن يƄون  

ا ƄاƊت اƅحوافز Ɗفقات جارية  ذƅك بمقارƊة وضعية اƅمƊظمة قبل وبعد تطبيق اƊƅظام حتى وƅو Ƅان تخيا وا 
 وƅيست إƊفاقا استثماريا.

 
                                                 

 711، ص2337؛ مصر، اƅقاهرة : دار اƅجامعات اƅمصرية،  7إبراهيم اƅغمري، اإدارة دراسة Ɗظرية وتطبيقية، ط 1

 718إبراهيم اƅغمري، مرجع سبق ذƄرƋ، ص  2

 Ƅ780-788مال Ɗور اه، مرجع سبق ذƄرƋ. ص  - 3

 الحوافز

المعنوية  الحوافز
 السلبية

المعنوية  الحوافز
 اايجابية

ΔيΩا الفرΔاعيϤال لجΔيΩا فرΔاعيϤلج 
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 ربط اƃحافز باأداء -ب
يجب أن يشعر اأفراد بأن مجهوداتهم تؤدي إƅى اƅحصول على اƅحوافز وأن تƄون هذƋ اƅعاقة واضحة،  

 ومفهومة.
*- Ƃƃية واƈعاƃوع اƈتƃفاية وا 
 اƃعاƈية -أ
 يجب أن يƄون Ɗظام اƅحوافز، معلƊا Ƅƅي يزيد من ثقة اأفراد فيه وعدم جموح اƅتوقعات باƊƅسبة ƅلحوافز. 

 اƂƃفاية -ب
يجب أن يƄون هƊاك أجر يƄفي احتياجات اأفراد، ويمثل Ɗظام اƅحوافز زيادة في اأجر Ƅما يجب أن  

 ا يقل عما Ƅان يحصل عليه اƅعامل قبل تطبيقه.يضمن اƊƅظام اƅجديد ƅلحوافز دخا 

 اƃتƈوع في اƃحوافز  -ج
حاجات اأفراد فمƊها اƅحوافز  يجب أن تƄون اƅحوافز مختلفة في Ɗوعها حتى تƄون مثيرة ومرضية Ƅƅافة 

 اƅمادية واƅمعƊوية Ƅخطابات اƅشƄر واƅثƊاء واƅمƄافآت واإعاƊات.

 اƃمساƈدة واƃضمان  -*
 رة اƃعليامساƈدة اإدا -أ
يجب ضمان تدعيم اإدارة اƅعليا ويƄون ذƅك في بداية اƊƅظام إعطائه دفعة قوية بتƊظيم حفات وتƊويع  

 اƅحوافز.

 ضمان بداية قوية ƃلƈظام -ب
تƄون بداية قوية ƅلƊظام بمساعدة اإدارة ومساƊدتها ويƄون هذا بااستعاƊة بشعارات وبرامج  يجب أن 

يصاات قوية مع أفراد اƅمƊظمة. دعائية ومƊشورات ترويجية  ƅلƊظام وا 
 ضمان ƈهاية قوية ƃلƈظام -ج
فة، يجب أن تƄون Ɗهاية قوية ƅلƊظام، ويتم ذƅك بتƊظيم اƅحفات اƅخاصة بتوزيع اƅجوائز واƅحوافز اƅمختل 

1ددها اƅمƊظمة.ويƄون هذا في أوقات مƊاسبة تح
 

2- ƃشروط اƃخاصة باأفرادا 
 1اƃتفاوت واƃعداƃة -*

 اƃتفاوت -أ
ا  يجب اƅتفاوت في مƊح اƅحوافز ƅأفراد وا يمƄن أن يأخذ Ƅل اأفراد Ɗفس  اƅقدر أو اƊƅوع من اƅحوافز وا 

فقدت اƅحوافز قيمتها وأثرها وƅضمان استمرار Ɗظام اƅحوافز وجودƋ، فعلى اƅمƊظمة مراعاة رغبات وحاجات 
 دار اأداء ƅدى Ƅل فرد.اأفراد وƄذƅك مق

                                                 

  711-718أحمد ماهر.مرجع سبق ذƄرƋ، ص  1
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 اƃعداƃة -ب
يجب أن تتƊاسب حوافز Ƅل فرد مع Ɗتيجة أدائه فهذا يعتبر عداƅة في اƊƅظام وأي تقصير في هذا اƅمجال  

يعتبرƋ اأفراد إجحافا ويشعرون بااستياء أن هƊاك تمييزا ومحسوبية بيƊهم ويؤدي هذا إƅى فشل اƊƅظام 
 ورفضه.

 اأداء واƃتحƂم  -*
 ء اƂƃامل واƃجيد ƃلفرداأدا-أ
يقصد به أن يشمل اƊƅظام Ƅل أƊواع اإجادة في اأداء من حيث اƅزيادة في اƄƅمية واƅجودة وتخفيض  

اƅتƄاƅيف واƅتقليل من اƅحوادث وفتح اأسواق وتمثيل اƅمƊظمة وتقديم أفƄار جديدة وهذا حسب مهام Ƅل 
1فرد.

 

 مهارات اƃمتعلقة باƃوظيفةاƃتحƂم في اƃ -ب
حتى يمƄن محاسبته على ما  اƅموƄلة إƅيه واƅظروف اƅمحيطة بهيعƊي سيطرة اƅفرد اƄƅاملة على اأعمال  
 تحدد ƅه Ɗوع اƅحوافز اƅتي يستحقها. قوم به من أداء وعلى هذا اأساسي
 مشارƂة اأفراد في وضع ƈظام اƃحوافز  -*
ƅحوافز تجعلهم يشعرون بقيمتهم في اƅمƊظمة، ودورهم اƅفعال فيها، إن مشارƄة اأفراد في وضع Ɗظام ا 

ويعطيهم اƅفرصة إبراز أفƄارهم ومبادراتهم  واƅمحافظة عليه Ƅما يزيد اقتƊاعهم بƊظام اƅحوافز وتحمسهم ƅه،
2وتجسيدها على أرض اƅواقع فيشعرون باƊتمائهم إƅى اƅمƊظمة.

 

 اƃشروط اƃعلمية ƃلƈظام اƃجيد ƃلحوافز -3
 اƃشروط اƃشƂلية ƃلƈظام اƃجيد ƃلحوافز  -*
 اƃبساطة-أ
يجب أن يƄون Ɗظام اƅحوافز مختصرا وواضحا ومفهوما Ƅƅل أفراد اƅمƊظمة في بƊودƋ وصياغته وحساباته  

Ɗمرجو مƅهدف اƅظام اƊƅه من طرف اأفراد فا يؤدي اƅ تباس وسوء فهمƅون اƄه، فتوضيحه حتى ا ي
 يسهل مهام اأفراد ويسهل على اƅمƊظمة اإشراف على تطبيقه.

 اƃتحديد -ب
  Ƌذي يتم تحفيزƅسلوك اƅواع اƊل أƄ تحديد أنƅثر  محددة ومشروعةيقصد باƄظام أƊƅون اƄفيجب أن ي

 متوقع من أƊواع مختلفة ƅلتصرفات اƅمحفزة. هو وضوحا من خال اƅشرح اƅتفصيلي ƅما
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 ƃ1موضوعية ƃلƈظام اƃجيد ƃلحوافزاƃشروط ا -*

 إمƂاƈية تحقيقه -أ
أمرا وارد اƅوقوع أن  يجب أن يƄون احتمال اƅتوصل إƅى تحقيق اƅسلوƄات اƅتي يتم تحفيزها في اƊƅظام 

 اƅقدرات اƅتي يمتلƄها اƅفرد محدودة وا يمƄن تحميله أƄثر من قدرته.

 إمƂاƈية قياسه -ب
فشل اƊƅظام أƊه سيƄون  إƅى وƄات اƅمحفزة إƅى شƄل مادي سيؤدي ذƅكاƅسلو  Ƅن ترجمة اأداءمƅم ي اإذ 

 مضيعة ƅلمال وعليه يجب أن تƄون اƅتصرفات واƅسلوƄات قابلة ƅلقياس بسهوƅة.

 ضرورة استقرارƉ ومروƈته -ج
إذا استدعى اأمر وجب أن يتم  ، وƄƅناƊه يجب عدم تعديل اƊƅظام من فترة أخرى حتى يتفهمه اأفراد 

 Ƌ1.تغيير 
 توفير معايير اأداء -د
Ƅل تعتبر معايير اأداء من اƅقواعد اƅهامة ƅوضع Ɗظام جيد ƅلحوافز، حيث تƄون بواسطتها قياس Ƅفاءة  

 بها في اƅمƊظمة وا يتم هذا إا من خال دراسة تجعل هذƋ اƅمعايير فرد في ممارسته ƅلمهمة اƅمƄلف
 محددة ويمƄن تحقيقها وقابلة ƅلقياس.

 توفير ƈظام سليم ƃلتخطيط -ه
Ƅما يحدد خطوات اƅوصول إƅى اƅهدف ، يحدد خطة فعلية ƅلعمل في Ƅل اƅمجاات داخل اƅمƊظمة

 اƅمسطر خال فترة معيƊة، ويجب أن تƄون اƅخطة متوافقة مع اإمƄاƊات اƅبشرية واƅمادية.
 تدريب اƃمشرفين-ز
 اƅماحظين و  تدريب مديري اإدارات واƅرؤساء واƅمشرفينيجب تعليم و  

  2إجراءات اƊƅظام ƅلرد على تساؤات اأفراد عن اƊƅظام وƄيفية مساƊدته حتى يستمر.
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  خاصة اƃفصل :
شخص آخر وƄƅن يمƄن اƅعديد من اƅمطاƅب غير اƅمادية وهذƋ اƅمطاƅب تختلف من  ن اƅموظف ƅهإ

Ƌعاقات حصر هذƅة ااجتماعية واƊاƄمƅتماء واƊى اأمن وااƅحاجة إƅحاجات في اƅب أو اƅمطاƅطيبة  اƅا
أو احترام اآخرين ƅه وذƅك  برؤسائه، وزمائه أيضاً في حاجتهم إƅى ااحترام سواء Ƅان هذا ااحترام Ɗƅفسه

Ƅƅمقدرة واƅثقة واƅديه اإحساس باƅ ونƄك  فاءة وعلىحتى يتƅد فيه ذƅحاجات قد يوƅا Ƌقص هذƊ قيض فإنƊƅا
 .واإحباط اإحساس باƅضعف واƅعجز

مواقع اƅعمل واإƊتاج اƅمختلفة على أن  Ƅثير من اƅدراسات واƅتجارب اƅتي أخذها اƅمسؤوƅين في هƊتوقد بر 
يد من ارتباطه باƅعمل تأثير Ƅبير على تحفيز اƅموظف أو تز  هƊاك حوافز غير اƅحوافز اƅمادية واƅتي ƅها

 اƅمعƊوية Ƅاƅمدح واƅتشجيع ووضع أسماء اƅمجدين في ƅوحات اƅشرف واƅشهادات وهي تتمثل في اƅحوافز

 ..اƅتقديرية
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 تمهيد: 
ƅفƄر اإداري اƅتƊظيمي بموضوع اأداء Ɗظرا ارتباطه بƄفاءة وفعاƅية اƅمƊظمات في تحقيق أهدافها اهتم ا

 واƅوصول إƅى ما تصبو إƅيه من رؤى وأهداف وقيم جوهرية. 

دارة اƅموارد اƅبشرية وتحسين أداء اƅعاملين أن Ɗجاح أي إومن هƊا زادت ااهتمامات واأوƅويات اƅفƄرية 
  مستوى أداء أفرادها.مƊظمة مرتبط ب

وحتى تƄتمل معرفتƊا بمفهوم أداء اƅعاملين واƄƅشف عن موقعه ضمن اأداء اƅتƊظيمي ابد من توضيح 
معƊى اأداء Ƅمفهوم عام، ثم Ƅمفهوم اقترن بمجال تسيير اƅمؤسسات يشƄل فيه أداء اƅعاملين جزءا من 

  Ƅل متƄامل أداء اƅمؤسسة.
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 مفهوم اأداء  -أوا
توحيد مختلف وجهات اƊƅظر حول مدƅول اأداء، مما أدى إƅى اƅتباين حول وضع تعريف ƅه، اƊعدم 

اƅتي هدفت إƅى  فمصطلح اأداء ƅيس حديثا بل توجد عدة دراسات وأبحاث من اƊƅاحية اƊƅظرية واƅتطبيقية
حات عاما حول تعريفه، إضافة إƅى ااختاف في اƅمصطل تحديد مفهومه، إا أƊه ا يوجد اتفاقا

  .1اƅمستخدمة ƅلداƅة على اأداء مثا ƄاƄƅفاءة واƅفعاƅية

يعد اأداء اƅقاسم اƅمشترك ƅجميع اƅجهود اƅمبذوƅة من قبل اإدارة واƅعاملين في إطار اƅمƊظمات وقبل  
تعلقة به سƊشير إƅيه Ƅمصطلح فاأداء ƅغة يقابل اƅلفظة اƅاتيƊية اإسهاب في وجهات اƊƅظر اƅم

performe  جليزيةƊلفظة ااƅها اƊتي اشتقت مƅشيء ما، واƅ لƄشƅلية اƄ ي إعطاءƊتي تعƅاperformance 
  اƅتي تعƊي اƊجاز اƅعمل أو اƄƅيفية اƅتي يبلغ اƅتƊظيم أهدافه.

ستقبل وأن هذا اƅمصطلح ما هو إا تعبير عن: اƅقدرة ( أن اأداء يرتبط دائما ƅمM.LEBASحيث يرى) 
على اƅذهاب أو اƅتوجه أيƊما Ɗريد ،Ƅما أƊه يقترح معƊيين ƅأداء أحدهما ضيق واآخر واسع، فحسب 
اƅمعƊى اƅضيق فإن اأداء هو اأثر أو اƊƅتيجة، في حين أƊه حسب اƅمعƊى اƅواسع فإن اأداء هو 

أساسية اƅتي يƊبغي قطعها من أجل بلوغ Ɗتيجة معيƊة، إا أƊه يبقى دائما مجموعة من اƅمراحل اƅمƊطقية وا
  .2مفهوما غامضا أƊه يحمل في جعبته اƅعديد من اƅمعاƊي

 . 3اƅمسطرة دية عمل يساعد اƅمؤسسة على تحقيق أهدافهاتأ: أƊه اƊجاز أو Akherkhenفعرفه 

  .4إسهام في تحقيق أهداف اƅمƊظمة " اƅسلوك اƅذي تقاس به قدرة اƅفرد على ا Ɗه"أƄما يعرف اأداء 

وƅتبرير هذا اƅرأي يرى شوفا ƅيي وآخرون معه أن اإƊتاج اإجماƅي ƅلمؤسسة يƊتج عن اƅتوفيق بين اƅعديد 
ƅعمل، اƅمال، اƅرأس اƄ عواملƅعمل،.معرفة.من اƅصر اƊتج مباشرة عن عƊحدر أو يƊخ أما اأداء فيƅا.. 

  Ƅل عامل سيعطي اأداء اƅذي يتƊاسب مع قدراته ومع طبيعة عمله. ƅتاƅي فإنباو 

ن Ƅان جزءا ا يتجزأ من أداء اƅمؤسسة ƄƄل فهو في حقيقة اأمر ا يعبر  إا أن أداء اƅمورد اƅبشري وا 
 وارد اأخرى مادامت اƅمؤسسة تحقق أهدافها من خال تفاعل مختلفوحدƋ دون إدراج أداء اƅم عƊه

أخرى بمدى ااقتصاد في  Ɗاوأحيا Ɗااأداء بمدى بلوغ اƅمؤسسة أهدافها أحيا مواردها، فهƊاك من ربط
 & Millerاستخدام مواردها اƅمتميزة Ɗƅدرة اƊƅسبية، ومن هذا اƅسياق اƊطلقت وجهة Ɗظر Ƅل من:,

Bramiely  موƅى اƅظمة في استغال إƊمƅأداء حيث اعتبرا أن اأداء محصلة قدرة اƅ ارد في تعريفهم

                                      
1
akhemakhem, la dynamique du contrôle de gestion, paris, 2eme éd, p:.013  

2 ،ϕ΍ήلع΍ ،ΔيقيΒτلت΍ϭ Δفήμل΍ ϡϮϠلع΍ بل ΔمعΎج ΔϠΠم ،ϝΎϤأع΍ ΕΎϤψϨϤمل لΎθل΍ ء΍Ωأ΍ سينΤفي ت ΔϤكϮΤل΍ ΔيϤشي ،أه΍Ϯك Ω΍ήم
:ΩΪلع΍1ϠΠϤل΍ ، :Ϊ25 ،2017:ι ،179.  

3، ήئ΍ΰΠل΍ ،بعΎلس΍ ΩΪلع΍ ،حثΎΒل΍ ΔϠΠء، م΍Ωأ΍ ϡϮϬϔϤل ΔيήψϨل΍ أسس΍ يلϠΤت، ϱϭ΍Ϊل΍ يخθل΍2009:ι ،218.  
4
Chevalier et autres, gestion des ressources humaines, eddeback université québec, p: 333. 
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ت ƅتحقيق أهدافها ياعلى مواجهة اƅتحد تهامواردها وتوجيهها Ɗحو تحقيق أهدافها اƅمƊشودة، ومدى قدر 
 .1بƄفاءة وفعاƅية

أƊه يشمل اƄƅفاءة واƅفعاƅية، فهذƋ اأخيرة هي  2008اصدار  9000وفق اƅمƊظمة اƅعاƅمية ƅلتقييس اإيزو 
قة بين اƊƅتيجة اƅمتحصلة واƅموارد اƅمستخدمة، أي أن اƅفعاƅية مدى مدى بلوغ اƊƅتائج أما اƄƅفاءة فهي اƅعا

ƅتاƅي فهي تقاس ƅعاقة بين اƊƅتائج اƅمحققة واأهداف اƅمرسومة، في حين يقصد باتحقيق اأهداف و 
ت استخدام اƅموارد دون اƅمساس أهداف اƅمسطرة اƅتي تقاس ƅعاقة بين ياƄƅفاءة اƅقدرة على تدƊيه مستو 

  .2واƅموارد اƅمستخدمةاƊƅتائج 

من حيث اƅمدƅول، وهƊاك أيضا من ذهب إƅى حصر  –اƄƅفاءة واƅفعاƅية  –وهƊاك من يعƄس اƅمصطلحين 
في أحد بعديه بجعله مرادفا إما ƅلƄفاءة أو اƅفعاƅية، فمƊهم من يرى أن مفهوم اƅفعاƅية يتساوى مع  اأداء

ا اƅوحدة اإƊتاجية به Ɗه يمثل اƄƅيفية اƅتي تستخدمبأمفهوم اأداء اƅشامل وعلى هذا اأساس عرف اأداء 
هؤاء اƅذين رƄزوا على اƅفعاƅية  مواردها اƅمادية واƅبشرية في سبيل تحقيق اأهداف اƅمحددة، وعلى خاف

Ɗه: قدرة اƅمؤسسة في بأعلى اƄƅفاءة ƅوحدها، حيث عرفوا اأداء  فقط، فقد ذهب آخرون إƅى اƅترƄيز
  .3اƄƅفاءة  في اƅسوق وهذا ما يتطلب ƅشƄل اƅمرغوب فيهباااستمرار 

وفي اƅواقع اƄƅفاءة واƅفعاƅية هما وجهان متازمان هذا مارجحه اƅعديد من اƅباحثين سواءا Ƅان ذƅك على  
درة اƅمؤسسة في أƊه: يعبر عن ق Angelierاƅمستوى ااستراتيجي أو في اƅمستوى اƅتشغيلي، حيث يرى

ƅشƄل اƅمرغوب فيه في سوق تƊافسية متطورة وهذا ما يتطلب في آن واحد اƄƅفاءة واƅفعاƅية باااستمرار 
ستخدام اƅموارد باƄاƅتاƅي هو إƊجاز اأهداف اƅتƊظيمية  ويمƄن توضيح اأداء من مƊظور اƄƅفاءة واƅفعاƅية

 Ɗاصر اƅفريدة اƅتي تميز اƅمؤسسة عن غيرها منبƄفاءة وفعاƅية، ƅذا فاأداء يقتضي اƅترƄيز على اƅع
اƅمؤسسات اأخرى، واƅتي تƄون محور ƅلتقييم وƄذƅك هو اƅمƊظومة اƅمتƄاملة Ɗƅتاج أعمال اƅمؤسسة في 

  .4ضوء تفاعلها مع عƊاصر بيئتها اƅداخلية واƅخارجية
5أنواع اأداء:-ثانيا

 

 بعد أن تطرقƊا ƅتعريف اأداء سƊقوم بتصƊيفه حسب اƅمعايير اƅتاƅية:  

 

                                      
مΔϠΠ كϠي΍ Δا΍ϭ Γέ΍ΩاقتΩΎμ ل΍έΪϠس΍Ϊ ، ΕΎني(أمل عΪΒ مϤΤـΪ عϠي ،·΍ Γέ΍ΩلϤعήف΍ ΔلΎθمϭ ΔϠأثήهΎ في ΍لتϤيΰ في ΍أ΍Ωء )بΤث مي1

  .΍ ،20 ،2016 :ι.ι ،106- 107اص΍ϠΠϤ:Ϊ205 έ΍ΪاقتΩΎμيΔ، جΎمعΔ بل، ΍لع΍ ،ϕ΍ήل
2 ήئ΍ΰΠل΍ ،ϥΎسϤϠت ΔمعΎج ،ϝΎϤأع΍ Γέ΍Ω· ،ήجستيΎϤل΍ ΓΩΎϬيل شϨل Γήكάء، م΍Ωأ΍ ϰϠع ήلتأثي΍ في ΔيήθΒل΍ Ωέ΍ϮϤل΍ έϭΩ، ϥ΍Ϊسي Ϊلϭ
،2009/2010 :ι ،50.  
3ΓΩϮهΰيك مϠϤل΍ ΪΒتقييم، عϭ ϡϮϬϔم :ΔليΎعϔل΍ϭ ΓءΎϔϜل΍ ء بين΍Ωأ΍ ،Ϡلع΍ ΔϠΠم ،ήπخي ΪـϤΤم ΔمعΎج Ε΍έϮθϨم ،ϝϭأ΍ ΩΪلع΍ ،ΔنيΎإنس΍ ϡϮ

، ήئ΍ΰΠل΍، ΓήϜ2001بس:ι ،87.  
ΎϤستή في ع΍ ϡϮϠلتسييή، تسيي΍ ήل΍ Ωέ΍ϮϤلήθΒيέϭΩ ،Δ تϮلي΍ ΪلϤعήفΔ في تΤسين ΍أ΍Ωء ΍لϱήθΒ، مάكΓή لϨيل ش΍ ΓΩΎϬل، سϤيΓή صϮلح4

، ήئ΍ΰΠل΍ ،ΓήϜبس، ήπخي ΪـϤΤم ΔمعΎ2012/2013ج :ι.ι ،34- 35.  
5ΔنيϭήتϜإل΍ Γέ΍Ωإ΍، ϱ΍Ϯش ΪـϤΤم ϡأحا ϭتأϕ΍ήلع΍ ،بل ΔمعΎج ΔϠΠه، مϨسيΤتϭ يϔيυϮل΍ ء΍Ωأ΍ ήيϮτفي ت Ύهήثي ،΍ΠϤل:ΪϠ24 ،

:έ΍Ϊإص΍4ι ،.391 
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 حسب معيار اƃشموƃية: -1

  اأداء اƅجزئي.و  يصƊف اأداء حسب هذا اƅمعيار إƅى اأداء اƄƅلي

اأداء اƄƅلي: ويتمثل اأداء اƄƅلي ƅلمؤسسة في ااƊجازات اƅتي ساهمت في تحقيقها جميع عƊاصر 
  وظائفها.اƅمؤسسة أو 

  اأƊظمة اƅفرعية في اƅمؤسسة.و  اأداء اƅجزئي: ويتحقق اأداء اƅجزئي ƅلمؤسسة على مستوى اƅوظائف

 . 1حسب معيار اƃمصدر:-2

 اأداء اƅخارجي. و  يƊقسم اأداء وفقا ƅهذا اƅمعيار إƅى Ɗوعين وهما اأداء اƅداخلي

اƅضرورية ƅتسيير Ɗشاط  وهو اأداء اƊƅاتج عن Ƅل من اƅموارد اƅبشرية، واƅماƅية واƅتقƊية اأداء اƃداخلي:
  اƅمؤسسة ويشمل اأداء اƅداخلي ما يلي:

وهو أداء اأفراد داخل اƅمؤسسة من خال صƊع اƅقيمة اƅمضافة، وتحقيق اأفضلية  اأداء اƃبشري:
  م.تهم وخبراتهستخدام مهاراا

  .تمثل قدرة اƅمؤسسة على استعمال استثمارا م بشƄل فعالوي اأداء اƃتقني:

  .ويƄمن اأداء اƅماƅي في فعاƅية تعبئة واستخدام اƅوسائل اƅماƅية اƅمتاحة اأداء اƃماƃي:

هو اأداء اƊƅاتج عن اƅتغيرات اƅحاصلة في اƅمحيط اƅخارجي ƅلمؤسسة، وهƊاك عدة  اأداء اƃخارجي:
  سسة.متغيرات تƊعƄس على أداء اƅمؤ 

  حسب معيار اƃطبيعة:-3

  Ƅما يلي: أداء إداريو  اأداء إƅى أداء اقتصادي، اجتماعي، تƊƄوƅوجي، تبعا ƅهذا اƅمعيار يمƄن تقسيم 

بلوغها  ااقتصادية إƅى : يعتبر اأداء ااقتصادي اƅمهمة اأساسية اƅتي تسعى اƅمؤسسةاأداء ااقتصادي
جƊيها اƅمؤسسة Ɗتيجة تعظيم Ɗواتجها، ويقاس اأداء ااقتصادي ويتمثل في اƅفوائض ااقتصادية اƅتي ت

  Ɗواعها اƅمختلفة.بأستخدام مقاييس اƅربحية اعادة 

يعد اأداء ااجتماعي أي مؤسسة أساسا ƅتحقيق اƅمسؤوƅية ااجتماعية داخلها،  داء ااجتمايي:اأ
 اتƅحامدى مساهمة اƅمؤسسة في ا ويصعب قياس اأداء ااجتماعي ƅمقاييس اƄƅمية اƅمتاحة، وƅتحديد

  ا.بهااجتماعية اƅتي تربط بيƊها وبين اƅجهات اƅتي تتأثر 

يتمثل اأداء اƅتƊƄوƅوجي ƅلمؤسسة في تحديد أهدافها اƅتƊƄوƅوجية أثƊاء عملية  اأداء اƃتƂنوƃوجي:
استراتيجية Ɗظرا وفي أغلب اأحيان تƄون اأهداف اƅتƊƄوƅوجية اƅتي ترسمها اƅمؤسسة أهداف  اƅتخطيط،

  أهمية اƅتƊƄوƅوجيا.

وفعاƅية، وƅتقييم  Ƅفاءة : ويتمثل في اأداء اإداري ƅلخطط واƅسياسات واƅتشغيل بطريقة ذاتاأداء اإداري
  اأساƅيب اƅمختلفة ƅبحوث اƅعمليات. اأداء اإداري يمƄن استخدام

                                      
  .38مήجع سΎبق Ϋكι ،ϩή: ، سϤيΓή صϮلح1
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1حسب معيار اƃوظيفة:-4
 

اƅوظيفة اƅماƅية، وظيفة يصƊف اأداء حسب معيار اƅوظيفة وفقا ƅوظائف اƅمؤسسة واƅمتمثلة في Ƅل من 
.اƅخ، وسƊذƄر .اإƊتاج، وظيفة اƅتسويق، وظيفة اƅتموين، وظيفة اƅبحث واƅتطوير، أداء وظيفة اأفراد.

  اأهم:

Ƅتحقيق اƅتوازن اƅماƅي، توفير  : يتمثل في مدى تحقيق اƅمؤسسة أهدافها اƅماƅية،أداء اƃوظيفة اƃماƃية
  .ƅمردوديةا، وتحقيق اتهاƅسيوƅة ƅتسديد اƅتزاما

يتمثل اأداء اإƊتاجي ƅلمؤسسة في تحقيق معدات إƊتاج مرتفعة وبجودة عاƅية  أداء اƃوظيفة اإنتاجية:
  .مع تدƊية اƅتƄاƅيف

يتم دراسة وظيفة اƅبحث واƅتطوير بƊاءا على مؤشرات عدة مƊها اƅتƊويع  داء وظيفة اƃبحث واƃتطوير:أ
  ا على ااختراع واابتƄار.اتهƄذƅك قدر و  وقدرة اƅمؤسسة على إƊتاج مƊتجات جديدة،

يتمثل أداء اƅفرد في قيامه أƊشطة واƅمهام اƅمختلفة اƅتي يتƄون مƊها عمله وتمƊƄه من  أداء وظيفة اأفراد:
  .2اƊجازƋ وأداء مهامه بƊجاح

 مفهوم أداء اƃعاملين:-ثاƃثا
  اآتي:Ƅ سوف Ɗتطرق هƊا إƅى تعريف أداء اƅعاملين ومن ثمة إƅى عƊاصرƋ ومحدداته

  ƅقد اختلف اƅباحثون واƄƅتاب حول إعطاء تعريف موحد أداء اƅعاملين، وفي ما يلي عرض أهمها:

( أداء اƅعاملين أƊه: اƊعƄاس ƅمدى Ɗجاح اƅعامل أو فشله في تحقيق اأهداف اƅمتعلقة Bovelosعرف )
 ..Ƅ3اƊت طبيعة هذا اƅعمل يابعمله أ

آخرين بام تهاوعرفه اƅعديد من اƅباحثين أƊه: ما يقدمه ويضيفه اƅعاملون من مخرجات عمل، وƊوعية عاق
  واƊضباطهم واƅتزامهم أƊظمة وتعليمات اƅعمل.

وأن ذƅك اƅسلوك يتحدد بتفاعل  Ɗ4ه تفاعل ƅسلوك اƅعامل،بأاƅعاملين:  ( أداء Andrewdوعرف اƊدرود ) 
 . 5في اƅمƊظمة  جهد وقدرات اƅعامل

                                      
1΍ ء΍Ωأ΍ ήقع تسيي΍ϭ، ϡϭήين هΪل΍ ΰع΍ كبήϤب Δني΍Ϊمي Δس΍έΩ ( ΔيΩΎμاقت΍ ΔسسΆϤل΍ في ϱήθΒل΍ ΩέϮϤϠي لϔيυϮلέΎΠϤل)ΕΎفع΍ήل΍ϭ ف ،

، ήئ΍ΰΠل΍ ،ΔϨيτϨقس ΔمعΎج ،ήلتسيي΍ ϡϮϠفي ع ήجستيΎϤل΍ ϰϠع ϝϮμΤل΍ ϝΎϤϜاست ΔمΪمق Γήكά2007/2008م:ι ،26.  
2Ύτمعϭ يت΍ίΩ ΔΠيΪء  خΎϨΒل΍ Δكήش ΔلΎح Δس΍έΩ( ΔيΩΎμاقت΍ ΔسسΆϤϠلي لΎϤل΍ ء΍Ωأ΍ تقييم، ΔكϭήΒم)ήيΒϜل΍ ΏϮϨΠل΍ϭ ΏϮϨΠϠل ، Γήكάم

،Ρ ήم ϱΪصΎق ΔمعΎج ،ΩΎμاقت΍ ΔيϠك ،ΔيΩΎμاقت΍ ϡϮϠلع΍ قسم ،ΔسسΆϤل΍ ΔليΎϤنس لΎيسϠل΍ ΓΩΎϬيل شϨل ، ήئ΍ΰΠل΍ ،ΔϠقέϭ2012-2013 ،
:ι.ι6-7.  

Τسين أ΍Ωء ΍لعΎمϠين لΆϤسس΍ ΔاقتΩΎμي΍έΩ( ΔسΔ مي΍ΪنيΔ مϤΠع سϮنϠغίΎ(، مάكΓή لϨيل شΓΩΎϬ أث΍ ήلتέΪيب ΍الϜتϭήني في ت، نΠيب سΒع3
، ήئ΍ΰΠل΍ ،ΓήϜبس ΔمعΎج ،ΔيήθΒل΍ Ωέ΍ϮϤل΍ ήتسيي ،ήلتسيي΍ ϡϮϠفي ع ήستΎϤل΍2016/2017:ι ،44.  

فαϭΩή بن ع΍ έϭΩ ،ΓΰلتέΪيب في تΤسين أ΍Ωء ΍لعΎمϠين في ΍لΆϤسس΍ ΕΎلμغي΍ϭ ΓήلϤتϮسΔτ، مάكΓή مقΪمΔ لϨيل ش΍ ΓΩΎϬلΎϤستή في 4
ήتسيي ،ήلتسيي΍ ϡϮϠع ، ήئ΍ΰΠل΍ ،ΔϠقέϭ ΔمعΎج ،ΔτسϮمتϭ Γήصغي ΕΎسسΆ2015/2016م:ι ،10 . 

5ϥاϬج ϕϭέΎف ، ϭΰأي΍ فقϭ ΔبقΎτϤل΍ ήيم ،أثϜΤل΍ ΪΒميي عΎϤ9000ح  ΔمΪمق Γήكάم ،)ίΎغ ΪϨلي ΔسسΆϤل ΔلΎح Δس΍έΩ( ينϠمΎلع΍ ء΍Ωفي أ
  .Ϡ2012/2013 :ι .ι ،16-17يسΎنس في ع΍ ϡϮϠلتسيي΍ Γέ΍Ω· ،ήأعϝΎϤ، جΎمعέϭ Δق΍ ،ΔϠل΍ΰΠئή ،لϨيل ش΍ ΓΩΎϬل
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ي عمل من بأƊه اƊƅاتج اƅذي يحققه اƅعامل عƊد قيامه بأ( أداء اƅعاملين:  ƄHaynesما عرفت هايƊز )
 . 1في اƅمƊظمة اأعمال

اƅسلوك وما ين اƅسلوك واإƊجاز واأداء ذƅك أن ( على أƊه ا يجوز اƅخلط ب Tomas Gilbertوأشار )
يبقى من أثر أو اƊƅتائج بعد أن يتوقف اأفراد أفراد من أعمال في اƅمؤسسة أما اإƊجاز هو ما  ابهيقوم 

عن اƅعمل في حين أن اأداء هو اƅتفاعل بين اƅسلوك واإƊجاز أي أƊه يعبر عن مجموعة اأعمال 
 . 2واƊƅتائج معا

ااƊضباط واƅسلوك ، غبةاƅعاملين )اƅقدرة واƅر  ومن خال اƅتعاريف اƅسابقة ƊستƊتج أƊه وضع محددات أداء
  واƊƅتائج (.

  يناصر أداء اƃعاملين:-رابعا

3يتƄون أداء اƅعاملين من ثاثة عƊاصر وهي: 
 

أي مقدار اƅعمل اƅذي يستطيع اƅعامل إƊجازƋ في اƅظروف اƅعادية ƅلعمل، ومقدار سرعة هذا  Ƃمية اƃعمل:
 . 4ااƊجاز

تلƄه من رغبة ومهارات وتتمثل في مدى ما يدرƄه اƅفرد عن عمله اƅذي يقوم به، وما يم نويية اƃعمل:
  وبراعة، وقدرة على اƅتƊظيم وتƊفيذ اƅعمل دون اƅوقوع في اأخطاء.

Ɗجاز  اƃمثابرة واƃثقة: وتشمل اƅجدية واƅتفاƊي في اƅعمل وقدرة اƅعامل على تحمل مسؤوƅية اƅعمل وا 
  ا اƅمحددة ومدى حاجة هذا اƅعامل ƅإرشاد واƅتوجيه من قبل اƅمشرفين.تهاأعمال في أوقا

ة واƅخلفية اƅعامة عن اƅوظيفة وتشمل اƅمعارف اƅعامة، واƅمهارات اƅفƊية، واƅمهƊي اƃمعرفة بمتطلبات اƃعمل:
  .5بهاات اƅمرتبطة واƅمجا

بعض اƅمحددات واختلفت  بإعطائهومن هƊا ظهرت عدة اجتهادات من طرف اƅمختصين في علم اإدارة  
  ختاف اƅوجهة اƅمطروحة ƊذƄر مƊها:ابيƊهم 

وحسب Ɗظرية اƅتوقع اƅتي اعتبرت محددات أداء اƅعاملين Ɗتيجة ƅمحصلة اƅتفاعل بين محددين رئيسين  -
إƊجاز اƅعمل ،ثم أضافوا اƅمحدد اƅثاƅث وهو: اƅمƊاخ أو بيئة اƅعمل  هما: اƅدافعية اƅفردية، واƅقدرة على

  واƅتي تƊعƄس اƊƅتائج فيها.

                                      
΍أ΍Ωء ΍لυϮيϔي، م΍ ΔϠΠلع΍ ϡϮϠاقتΩΎμي΍ϭ Δإέ΍ΩيΔ، جΎمعΔ بغΩ΍Ϊ  عϠي έح΍έ ΔϤش΍، Ϊست΍ήتيΠي΍ ΕΎل΍ ω΍ήμلتψϨيϤي ΍ϭنعΎϜس΍ Ύ في1

:ΩΪلع΍، ϕ΍ήلع΍،98΍ ،ΠϤل :ΪϠ23 ،2016:ι ،208.  
  .ι44: ، مήجع سΎبق Ϋكϩή، نΠيب سΒع2

3 ΔلΎح Δس΍έΩ( ينϠمΎلع΍ ء΍Ωسين أΤين في تϮϜلت΍ έϭΩ ،يقϠشϮأمين ب΍ENTP  ήتسييϭ ΩΎμقت΍ في ήستΎϤل΍ ΓΩΎϬيل شϨل ΔمΪمق Γήكάم )
 . ι ،6:2014/2015تسييή، جΎمعέϭ Δق΍ ،ΔϠل΍ΰΠئή ،بتϭήلي، كϠي΍ Δلع΍ ϡϮϠاقتΩΎμي΍ϭ Δل

  .45مήجع سΎبق Ϋكι ،ϩή:، نΠيب سΒع4

5ΔϠمΎθل΍ ΓΩϮΠل΍ Γέ΍Ω·، Δθح΍ήح ΪـϤΤحسين م ϭ ϰلϭأ΍ ΔعΒτل΍ ،ϥΩέأ΍ ،ϥΎϤيع عίϮلت΍ϭ ήθϨϠل ϥΎمΰل΍ يسϠج έ΍Ω ،يϔيυϮل΍ ء΍Ωأ΍
،2011:ι ،.93 
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1 تعددت:و  وقد تبايƊت أراء مختلف اƅباحثين في تحديد طبيعة هذƋ اƅقوى، 
 

م Ɗموذجا حول محددات 1968( سƊة Lawlerوزميله إدوارد ƅوƅير) (Porterحيث وضع Ƅل من بورتر )
أداء اƅعاملين اƅتي تتƄون من ثاث عوامل رئيسية هي: اƅجهد اƅمبذول، قدرات اƅفرد وخبراته، إدراك اƅفرد 

ƅا Ƌدورƅ.وظيفي  

2أهمية أداء اƃعاملين:-خامسا
 

ملين فيها، فإذا ƄاƊت بطبيعة اƊƅشاط اƅذي تمارسه، تتوقف على أداء اƅعا يايمƄن اƅقول إن حياة اƅمƊظمة أ 
قاموا عماƅهم وأƊجزوا مهامهم على اƅوجه اƅمطلوب واƅمخطط ƅهم من قبل اإدارة، فإن هذا سيقود اƅمƊظمة 

ذا ما Ɗحو Ƅان اأداء دون اƅمستوى اƅمطلوب، فأƊه  تحقيق أهدافها اƅمƊشودة، Ƅاƅبقاء، واƊƅمو، واƅتوسع، وا 
إƅى تصفية اƅمƊظمة. وبسبب  ها، بل قد يؤدي أحياƄبيرا أما اƅمƊظمة في تحقيق أهداف سيشƄل عائقًا

ا تعطي اهتمامًا خاصًا من قًبل إدارة اƅموارد اƅبشرية إƊهأن تحققها اƅعملية، ف جوهرية اأهداف اƅتي يمƄن
شعار هم  في اƅمƊظمات اƅمعاصرة، ƅلوصول من خاƅها إƅى اƅمزا اƅهامة واƅمتمثلة برفع اƅروح ƅلعاملين، وا 

إƅى تحمل اƅمسؤوƅية، وتوفير اأساس اƅموضوعي أƊشطة إدارة اƅموارد اƅبشرية  ƅعداƅة، ودفعهم
  )Ƅاƅتوظيف واƅتدريب واƅمتابعة(.

  تقييم أداء اƃعاملين:تعريف  -سادسا

تعد عملية تقييم أداء اƅعاملين في أي مƊظمة من اأعمال واƊƅشاطات اƅرئيسية ƅمعرفة مستوى أداء 
واء ومحاوƅة تطوير اأداء وتƊميته وصوا ƅتحقيق اأهداف اƅمرغوبة، اƅعاملين واƅمƊظمة على حد س

  .وسوف Ɗتطرق هƊا إƅى تحديد تعريف مفهوم هذƋ اƅعملية

  هƊاك عدة تعاريف ƅتقييم أداء اƅعاملين، ƊذƄر مƊها:

لون ما يعمتهم بقدر هو اƅعملية اƅتي يتم بموجبها تقدير جهود اƅعاملين بشƄل مƊصف وعادل، ƅتجري مƄافأ
ƅتحديد  Ƅفاءتهمت أدائهم ياويƊتجون، وذƅك استƊاد إƅى معايير ومعدات تتم على أساسها مقارƊة مستو 

 . 3م في اأعمال اƅموƄلة إƅيهم تهƄفاء تيامستو 

  .4(: أƊه تقييم ƅأداء اƅحاƅي أو اƅماضي ƅلعامل Ɗƅسبة ƅمعدات أدائهƄGary Desslerما عرفه )

                                      
قتΩΎμي΍ϭ Δإέ΍Ωيϭ ،ΔسϡΎ ·ب΍ήهيم مϮسϰ، أثή ضغ΍ ρϮلعϤل في أ΍Ωء ΍لعΎمϠين في ΍لήθك΍ ΔلعΎمΔ لΎϨμع΍ ΔلΰيΕϮ، م΍ ΔϠΠلع΍ ϡϮϠا1

:ΪϠΠϤل΍ ،ϕ΍ήلع΍21 :ΩΪلع΍ ،81 ،2015:ι ،146 . 
2Υϭήϔل΍ نϤحήل΍ ΪΒع ΰيΎف ، ،ϥΩέأ΍ ،ϥΎϤيع، عίϮلت΍ϭ ήθϨϠل ϥΎمΰل΍ يسϠج έ΍Ω ،يϔيυϮل΍ ء΍Ωأ΍ سينΤفي ت ϩήأثϭ يϤيψϨلت΍ يمϠلتع΍

2011:ι.ι ،.44 -43 
3 Δس΍έΩ( ΔيϠΤϤل΍ ΔميϮϜΤل΍ ΓΰϬأج΍ ين فيϠمΎعϠي لϔيυϮل΍ ء΍Ωأ΍ ϰϠع ΕΎمϮϠعϤل΍ ΎجيϮلϮϨϜت ϡ΍ΪΨست΍ ήأث، Δيτبي عήفملع Δني΍Ϊي ي

ΔϠقέϭ ،حثΎΒل΍ ΔϠΠم ،)ΔϠقέϭ ΔمعΎج ،:ΩΪلع΍ ،ήئ΍ΰΠل΍10 ،2012ι ،323.  
4ϱΩϮغΰل΍ يحΎلس΍ ΪـϤΤم ، Δس΍έΩ( ΔيΩΎμاقت΍ ΔسسΆϤل΍ ء΍Ωسين أΤفي ت ΎهέϭΩϭ ΔيήθΒل΍ Ωέ΍ϮϤل΍ Γέ΍Ω· Δجع΍ήم ΔسسΆم Δني΍Ϊمي

ALFA PIPE  ΔيέΎΠلت΍ϭ ΔيΩΎμاقت΍ ϡϮϠلع΍ ΔيϠك ،ήلتسيي΍ قسم ،ΔيΒسΎΤϤل΍ϭ ΔليΎϤل΍ ϡϮϠلع΍ في ήستΎϤل΍ ΓΩΎϬيل شϨل ΔمΪمق Γήكάم ،)
ήئ΍ΰΠل΍ ،ΔϠقέϭ ،ήلتسيي΍ ϡϮϠعϭ ،2011/2012:ι ،45.  
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على إصدار اƅحƄم ويترتب  وعرف Ƅذƅك أƊه عملية إصدار حƄم عن أداء وسلوك اƅعاملين في اƅعمل،
قرارات تتعلق احتفاظ ƅعاملين أو ترقيتهم أو Ɗقلهم إƅى عمل آخر داخل اƅمƊظمة أو خارجها، أو تƊزيل 

  .1ديبهم أو فصلهم وااستغƊاء عƊهمتأدرجتهم اƅماƅية، أو تدريبهم وتƊميتهم أو 

من طرف إدارة اƅموارد  Ƅفاءة اƅعاملين في أعماƅهم وسلوƄهم وأƊه Ɗظام رسمي مصمم وهو Ƅذƅك تقدير
اƅبشرية في اƅمƊظمة من أجل قياس وتقييم أداء وسلوك اƅعاملين أثƊاء اƅعمل وذƅك عن طريق اƅماحظة 
اƅمستمرة واƅمƊظمة ƅهذا اأداء واƅسلوك وƊتائجها، خال فترة زمƊية محددة ومعروفة، وتقييم اأداء يساعد 

رشا  2واƅضعف دƋ إƅى مواضع اƅقوةاإدارة في اتخاذ اƅقرارات بشأن اƅعامل وا 
  وأهداف تقييم اأداء اƃعاملين: أهمية-سابعا

3أهمية تقييم اأداء اƃعاملين: -1
 

  Ƅل اƅمƊظمات تقريبا أهمية قصوى ƅعملية تقييم أداء اƅعاملين فمن خاƅها يمƄن ƅلمƊظمة ما يلي: تبدي

 اƅعاملين في توفير اأساس اƅموضوعي واƅعادل ƅلƄثير من أƊشطة اƅموارد اƅبشرية،ساهم تقييم أداء -
  Ƅاƅترقية، واƊƅقل، واƅتحفيز، وغيرها.

ƅعمليات اƅتطوير اإداري، فمعرفة مستوى أداء اƅعامل تمهد ƅه قييم أداء اƅعاملين أساسيا وجوهريا يعد ت-
 ما يتعلق بتطوير أدائه وتحسين إƊتاجيته. اƅطريق واتفاق مع رئيسه حوا ƅخطوات اƅقادمة في

  .4أن تتأƄد أن جميع اƅموظفين قد تمت معاملتهم بعداƅة-
 : 5أهداف تقييم اأداء-2

  يث أن تقييم أداء اƅعاملين يشمل اƅعديد من اأهداف أهمها:ح

حسب  م وتوزيع اƅعمل عليهمتهختيار اأفراد اƅعاملين اƅمƊاسبين أداء اأعمال بما يتƊاسب مع مؤهاا-
 م. تهم ومهاراتهقدرا

دة اإƊتاج وتحسين يادف ز بهتوفير أسس موضوعية وعلمية ƅترقية اأفراد ƄمƊح اƅمƄافآت، واƅحوافز ƅهم -
 Ɗوعيته. 

 ع اƅبرامج وتطويرها. اƄƅشف عن اƅحاجات اƅتدريبية وتحديد أƊوا-

                                      
في هي΍ ΔΌلتΤقيق ΍ϭاΩعΎء ΍لعϡΎ بτϨϤق΍ Δلν ή،  فΪϬ من ح΍ ΪϤلسع΍ έϭΩ، ϥϭΪل΍ήΒمج ΍لتέΪيΒي΍ ΔلتμμΨيΔ في تΤسين أ΍Ωء ΍لعΎمϠين1

،ΔيΩϮلسع΍ ،ν ήل΍ ،ΔيϨأم΍ ϡϮϠعϠل Δبيήلع΍ يف ΔمعΎج ،ΎيϠلع΍ ΕΎس΍έΪل΍ ΔيϠك ،Δيέ΍Ωإ΍ ϡϮϠلع΍ في ήجستيΎϤل΍ ΓΩΎϬيل شϨل ΔمΪمق Γήكάم 
2013 :ι ،41.  

2 ΔمΪمق Γήكάم ،)Δئي ήϬϜل΍ بل΍ϮϜل΍ ΔعΎϨص ΔسسΆم ΔلΎح Δس΍έΩ( يبέΪلت΍ ΕΎجΎحتي΍ ΪيΪΤين في تϠمΎلع΍ ء΍Ωتقييم أ έϭΩ، يθبن عي έΎϤع
ΔϠسيϤل΍ ΔمعΎج ،ΔيέΎΠلت΍ ϡϮϠلع΍ϭ ήلتسيي΍ ϡϮϠعϭ ΔيΩΎμاقت΍ ϡϮϠلع΍ ΔيϠك ،ΔيέΎΠلت΍ ϡϮϠلع΍ في ήجستيΎϤل΍ ΓΩΎϬيل شϨل ήئ΍ΰΠل΍ ،

،2005/2006:ι ،6.  
3:ι ،بقΎجع سήم، ϥϭΪلسع΍ ΪϤمن ح ΪϬ42ف.  
  .΍ ،2012:ι ،1تΎΠه΍ ΕΎلتέΪيب ϭتقييم أ΍Ωء ΍أفέ΍Ω ،Ω΍ή أسΎمΔ ل΍ϭ ήθϨϠلتίϮيع، ع΍، ϥΎϤأϥΩέ، عέΎϤ عيθي4
΍ϮΤفΰ عϰϠ مست΍ ϯϮأ΍Ωء ΍لυϮيϔي في شήك΍ ΔاتΎμا΍ ΕلϠϔسτيϨيΔ من ϭجΔϬ نέΩ ήψ حΎمΪ ع΍ ΪΒلϕί΍ή أبϮ شΥή ،تقييم أث΍ ήل5

  .΍2010:ι ،22لعΎمϠين، لϨيل ش΍ ΓΩΎϬلΎϤجستيή في ·΍ Γέ΍ΩأعϝΎϤ، كϠي΍ Δاقت΍ϭ ΩΎμلع΍ ϡϮϠإέ΍ΩيΔ، جΎمع΍ Δأίهή، غΓΰ، فϠسτين، 
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مساعدة اƅمشرفين على ماحظة اƅمرؤوسين ومراقبة أدائهم بشƄل دقيق مما يساعد في تƊمية وتطوير -
 أدائهم. 

 اƄتشاف اأفراد اƅمؤهلين أƄثر من غيرهم إشغال مƊاصب قيادية. -

  ت اƅعاملين.يارفع معƊو -

 اءات ƅتحسين هذا اأداء. يعتبر أداة أو وسيلة ƅتقويم ضعف اƅعاملين واقتراح إجر -

  تؤدي Ɗتائج اƅتقييم إƅى إجراءات ƅتعديل اƅرواتب واأجور ƅلعاملين.-

  تحسين أداء اƃعاملين. -ثامنا

يعتبر تحسين اأداء من أهم مخرجات إدارة اأداء, حيث أصبح Ɗجاح اƅمؤسسة مرهون بقدرات عامليها  
اƅظروف اƅراهƊة فإن اƅحاجة إƅى تطوير وتحسين أداء  م وحسن أدائهم أعماƅهم ƅذا وفي ظل هذƋتهوƄفاءا

Ƅ1ما يلي: اƅعملية أصبح حاجة ضرورية، ƅذƅك سƊحاول تسليط اƅضوء على هذƋ اƅعاملين بصورة مستمرة
 

ؤسسة ما, وهي Ɗه طريقة مƊظمة وشاملة ƅعاج اƅمشاƄل اƅتي تعاƊي مƊها مبأعرف تحسين أداء اƅعاملين 
  .2تبدأ بمقارƊة اƅوضع اƅحاƅي واƅوضع اƅمرغوب فيه ومحاوƅة تحديد اƅفجوة في اأداء، عملية مƊظمة

  خطوات تحسين أداء اƃعاملين:-

 تحليل اأداء ويرتبط بعملية تحليل اأداء مفهومين في تحليل بيئة اƅعمل.  اƃخطوة اأوƃى:

اƅوضع اƅمرغوب: ويصف اإمƄاƊيات واƅقدرات اƅمتاحة في بيئة اƅعمل اƅازمة ƅتحقيق إستراتيجية وأهداف 
 اƅمؤسسة. 

  يصف مستوى أداء اƅعمل واإمƄاƊيات واƅقدرات اƅمتاحة Ƅما هي موجودة فعليا. )اƃفعلي(: اƃوضع اƃحاƃي

اƅبحث عن جذور اƅمسببات: يتم تحليل اƅمسببات في اƅفجوة بين اأداء اƅمرغوب واƅواقعي  اƃخطوة اƃثانية:
أغراض اƅخارجية عادة ما يتم اƅفشل في معاƅجة مشاƄل اأداء أن اƅحلول اƅمقترحة دف إƅى معاƅجة ا

 فقط ا اƅمسببات. 

اƅحقيقية ƅلمشƄلة وƄƅن عƊدما تتم معاƅجة اƅمشƄلة من جذورها فذƅك سيؤدي إƅى Ɗتائج أفضل, ƅذا فإن 
  .3تحليل اƅمسببات رابط مهم بين اƅفجوة في اأداء واإجراءات اƅمائمة ƅتحسين وتطوير اأداء

اختيار وسيلة اƅتدخل أو اƅمعاƅجة: يمƄن اختيار تصميم اƅطريقة اƅتي يمƊƄها معاƅجة  اƃخطوة اƃثاƃثة:
اأداء, ويمƄن أن تƄون عدة طرق مع ماحظة أƊه ا يمƄن تطبيق أƄثر من طريقة  اƅفجوة اƅحاصلة في

بان اأوƅوية واأهمية في في اƅوقت Ɗفسه بل يجب اختيار طريقة واحدة واƅترƄيز عليها مع اأخذ في اƅحس
 اختيار اƅطريقة اƅمƊاسبة واƅحساب اƅدقيق ƅتƄلفة واƅمƊافع اƅمتوقعة. 

                                      
1:ι ،ϩήكΫ بقΎجع سήي ،مθبن عي έΎϤ20ع.  
2 ΔيΩΎμاقت΍ ΕΎس΍έΪϠل Δإسامي΍ ΔمعΎج ΔϠΠني مΩέأ΍ فيήμϤل΍ ωΎτلق΍ ين فيϠمΎلع΍ ء΍Ωسين أΤفي ت ΔفΎلثق΍ έϭΩ، έϮسϨل΍ Ϊمΰل ϥ΍ϭήم

 :ΪϠΠم ،ϥΩέأ΍ ،Δيέ΍Ωإ΍ϭ20 ،لع΍ :ΩΪ2 ،2012:ι ،192.  
3ϥاϬج ϕϭέΎف ،:ι.ι ،ϩήكΫ بقΎجع سή28-27م.  
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تطبيق وسيلة أو طريقة اƅمعاƅجة: بعد اختيار اƅطريقة اƅمائمة Ɗضعها حيز اƅتƊفيذ, Ɗظم  اƃخطوة اƃرابعة:
مية وƊحاول ااهتمام بتأثير اأمور Ɗظاما ƅلمتابعة ويتم ضمان مفاهيم اƅتغيير اƅتي Ɗريدها في اأعمال اƅيو 

 اƅمباشرة وغير اƅمباشرة Ɗƅسبة إƅى تغيير ƅضمان تحقيق فاعلية اƅمؤسسة وتحقيق أهدافها بƄفاءة وفاعلية. 

مراقبة وتقييم اأداء: يجب أن تƄون هذƋ اƅعملية مستمرة أن بعض اأساƅيب واƅحلول  اƃخطوة اƃخامسة:
ر اأداء ويجب أن تƄون هƊاك وسائل ترƄز على قياس اƅتغير اƅحاصل ر مباشرة في تحسين وتطويثاƅها آ

ƅتوفير تغذية راجعة مبƄرة Ɗƅتيجة هذƋ اƅوسائل وƅتقييم اƅتأثير اƅحاصل في محاوƅة سد اƅفجوة في اأداء 
ذا يتم اƅحصول على بهوتجب اƅمقارƊة بشƄل مستمر ƅتقييم اƅرسمي بين اأداء اƅفعلي واƅمرغوب, و 

  .1اƅتي يمƄن استخدامها وااستفادة في عمليات تقييم جديدة أخرىاƅمعلومات 
 

  

                                      
1Γΰبن ع αϭΩήف ،ϩήكΫ بقΎجع سήم ،:ι11.  
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 خاصة اƃفصل :
و اƅمحددات وأساƅيب قياسه  من خال هذا اƅفصل اƅمتعلق باأداء اƅوظيفي واƅذي تƊاوƊƅا فيه اƅمفهوم

 بشيء من اƅتفصيل واƅتحليل توصلƊا إƅى اأتي :
أداء اƅوظيفي هو جهد يبذل ƅتحويل اƅمدخات إƅى مخرجات ووسيلة ƅتحقيق اأهداف وتفاعل ا -

 بجملة من اƅمحددات Ƅاƅقدرة واƅجهد واƅدافعية وبيئة اƅعمل وطبيعتها.

ƅأداء اƅوظيفي مظاهر وأشƄال تحددƄ Ƌمستوى رضا اƅعامل عن عمله، ومدى تعاون اƅعامل مع  -
 بته فهي Ƅلها بمثابة محدد يعƄس مستوى ومعدل اأداء اƅوظيفي.اƅزماء ومعدل اإƊتاج وƊس

تبين من خال مفهومه ومحدداته ومظاهرƋ أن هƊاك جملة من اƅمؤشرات اƅتي يمƄن اإعتماد  -
عليها في قياس اأداء اƅوظيفي وتقييمه في أي مؤسسة، واƅتي تشمل اƅدافعية وما يƊبثق مƊها من 

حترام  اƅعمل باحترام دوام اƅعمل ومدة اإƊجاز اƅمطلوبة إضافة إƅى إحترام إرتياح وحب ƅإƊجاز وا 
 اƅلوائح واƅقواƊين اƅمƊظمة ƅلعمل وبذل اƅجهد وتوظيف اƅخبرات واƅمعارف وغيرها.

طرق قياس اأداء اƅوظيفي هي Ƅذƅك متعددة وتختلف من مؤسسة إƅى أخرى، فهƊاك من يختار  -
ك بسبب إختاف حجم اƅمؤسسات وƊوع Ɗشاطاتها وعدد طريقة أو طريقتين معا أو عدة طرق وتل

 اأقسام فيها وعدد عماƅها.

اأداء اƅوظيفي شغل بال اƅعديد من اƅمفƄرين في اƅفƄر اإداري اƅتƊظيمي بإعتبارƋ اƅوسيلة ƅتحقيق  -
 اأهداف واƅوصول إƅى اƊƅتائج اإيجابية.

ƅفاعلية وƊجاح اƅمؤسسات في Ɗشاطاتها، تبين أن هؤاء اƅرواد اهتموا بƊتائج اƅعمل ومستوى ا -
ي طرق وقاموا بدراسات مختلفة على أسس علمية واقعية واهتموا باƅدرجة اأوƅى باأداء اƅوظيفي ف

تحسيƊه وتوفير اƅظروف اƅمائمة ƅه واƅقواƊين اƅمƊظمة ƅه وحددوا مؤشرات اأداء اƅوظيفي وƄيفية 
 قياسه وتحسيƊه.
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 تـمهيد:
 

تعتبر الدراسة الميداƊية من أهم  مرالما البلمح بليمح يملمن ل بنلمح ممن معلامن اممت البينƊمن  
والمع ومن  لوا مانا بلثه، ث  يقو  بعد ذلك بتفريغ ت ك البينƊن  والمع ومن  وتفسيرهن وتل ي ان وفقمن 

 أسنليب مƊااية ل لصوا ع ى Ɗتنئج تلون بمثنبة تلم ة ل انƊب الƊظري.
، وع يه ارتأيƊن أثر اللوافز المعƊوية ع ى اأداء الوظيفيموضوع دراستƊن هذƋ يتملور لوا إن 

ذلممر مصممنئن عيƊممة فممي هممذا الفصمما التممذلير بفرضممين  البلممح، وتلديممد المممƊاج المتبممت، إضممنفة إلممى 
الدراسمممة وملمممنن إارائامممن واأدوا  المسمممتمدمة ومصنئصمممان، لممممن تمƊمممن بمممذلر إامممراءا  ت بيممم  الدراسمممة 

دƊممن ع ياممن فممي تل يمما وتفسممير ومƊنت ممة ناعتملممنن مممن المفتممر  ميداƊيممة واأسممنليب ائلصممنئية التممي ال
 .الفرضين  Ɗفيمن صد  أو  تلق الƊتنئج ل 
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 أوا: ميدان اƃبحث: 
أثممر اللمموافز المعƊويممة ع ممى اأداء المموظيفي لممد  تممم  الدراسممة الميداƊيممة المتع قممة بنلبلممح فممي 

 انمعة عمنر ث ياي.ب عيƊة من الموظفين والعمنا
 : ƃمحة تاريخية عن ميدان اƃدراسة: 1

، 3001رامب عممن   31الممرر  فمي  20-062أƊ مأ  الانمعمة بموامب المرسمو  التƊفيممذي رتم  
امممند  الثممنƊي  12المممرر  فممي  23-072المعممدا ل مرسممو  التƊفيممذي رتمم   0220أو   02الموافمم  ا، 

 نء انمعة عمنر ث ياي بنأغوا ، وتعتبر الانمعة ، المتضمن إ0223Ɗسبتمبر  31المواف  لم  3001
، ليح أƊ أ  المدرسة الع ين أسنتذة التع ي  التقƊي 3216الوليدة في الوئية، ويعود ترار فتلان بتنريخ 

رتيم  إلمى مرلمز امنمعي  3227وفي سمƊة  3216أو   6المرر  في  16-361بمواب المرسو  رت  
مممممن  1-7-6-1-0. وفمممم  المممممواد 3227مممممني  32فممممي المممممرر   27-317بمقتضممممى المرسممممو  رتمممم  

  23.1-072المرسو  التƊفيذي 
 اƃمجال اƃزماني ƃلدراسة:-2

ع ى مستو  الملتبة المرلزية لقس  ع   ائاتمنع والديمغرافين بل ية الدراسة لنن من المفتر  إاراء 
من   بة  ور المنستر  الع و  ائاتمنعية والع و  اإƊسنƊية ليح ت  توزيت ائستمنرا  ع ى ماموعة

 .0202من بين  اري أفريا ومني من سƊة في بقس  ع   ائاتمنع .
 وتد معنيƊة، ولدة تلديد مƊن يت  ب ااتمنعي موضوع لوا ميداƊي بلح إاراء :اƃمجال اƃبشري -1

 . عمنا انمعة عمنر ث ياي بنأغوا  من ماموعة امترƊن
 : اƃجانب اƃمنهجي:ثانيا

 ƃتقنيات اƃمستعملة:تحديد اƃمنهج و ا-
 والععتن  التي تتصا بان يمثا المƊاج :"ال ريقة المƊظمة ئلت نف اللقنئ  وأثرهن، اƃمنهج: -1

 2والقواƊين التي تللمان" وتفسرهن،
وبنعتبنر المƊاج من الرلنئز اأسنسية التي يعتمد ع يان البنلح ويوظفان في دراسته بغية  

أثر اللوافز المعƊوية لموضوع أيƊن أن Ɗستمد  المƊاج الوصفي رتالوصوا إلى لقنئ  ع مية لذلك إ
 .ع ى اأداء الوظيفي لماموعة من عمنا انمعة عمنر ث ياي بنأغوا  

                                                 
1 - http://www.joradp.dz/JO2000/2001/053/A_Pag.htm. le 29/04/2020 à 12h02.  

2
الرسنئا الانمعية:المرسسة الو Ɗية ل لتنب، د  ،  عمنر بولوش ، دليا البنلح في المƊااية ولتنبة - 

  58،ن 5891الازائر،

http://www.joradp.dz/JO2000/2001/053/A_Pag.htm.%20le%2029/04/2020%20à%2012h02
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بأƊه :"يقو  ع ى وصف ظنهرة من الظواهر ل وصوا إلى أسبنبان  اƃمنهج اƃوصفييعرف  
وفقن م ة بلثية معيƊة وذلك من  والعواما التي  تتلل  فيان واستمعن الƊتنئج لتعميمان ،يت  ذلك

 1معا تاميت البينƊن  وتƊظيمان وتل ي ان "
 اƃدراسة ااستطاعية:-2

 تعتبر الدراسة ائست ععية مرل ة أولية تسب  الت بي  الفع ي أدوا  البلح وهي تادف: 
وح التلقمم  مممن صممعلية اأدوا  التممي يملممن اسممتمدامان فممي الدراسممة اأسنسممية مممن ليممح مممد  ووضمم-

 عبنراتان وسعمة تع يمنتان أي صدتان وثبنتان.
ائ عع ع ى ميدان البلح والتلق  من إملنƊية اإاراء الت بيقي من ليح توفر أفراد عيƊة الدراسة، -

 مت مراعنة المصنئن الم  وبة.
 معرفة الزمن المƊنسب لت بي  أدوا  الدراسة.-

المع ومن  عن البلح واتصنلƊن بماموعة من  في امت 0232مƊذ  ار ألتوبر  ولتلقي  ذلك اتااƊن
العمنا أمذ رأيا  لوا الموضوع وأثر اللوافز ع ى  اأسنتذة أمذ بع  التوايان  ث  توااƊن إلى

 .ادائا  الوظيفي
تمثا التقƊية وسي ة امت المع ومن  المنصة بنلبلح الع مي ليح تعدد   ة :ات اƃمستعملاƃتقني -3

وع المدروس لاذا  ترديه لا مƊان، لمن ترتب  التقƊية ب بيعة الموض التقƊين  لسب الغر  الذي
 .ائستمنرةاستمدمƊن تقƊية 

 اƃماحظة:-أ
ن المعلظة هي عبنرة عن الااد اللسي والعق ي المƊظ  والمƊتظ  الذي يقو  به البنلح بغية التعرف إ

داح والس وك اللنضر في ع ى بع  المظنهر المنراية الممتنرة الصريلة والمفية ل ظواهر واأل
 .موتف معين ووت  ملدد

لمن يملن أن تعرف المعلظة ع ى أƊان إلد  أدوا  امت البينƊن . وتستمد  في البلوح الميداƊية 
لامت البينƊن  التي ئ يملن اللصوا ع يان عن  ري  الدراسة الƊظرية أو الملتبية ، لمن تستمد  في 

ي  ائستمنرة أو المقنب ة أو الوثنئ  والساع  اإدارية أو البينƊن  التي ئ يملن امعان عن  ر 
اإلصنءا  الرسمية والتقنرير أو التاريب. ويملن ل بنلح تبويب المعلظة ، وتسايا من يعلظه 

يملن أن Ɗميز المعلظة الع مية من المعلظة العنبرة .البنلح من المبلوح سواء لنن لعمنً أ  س ولنً 
 بأƊان:

                                                 
1
  544،ن 5899ملمد ع ي ملمد ،مقدمة في البلح ائاتمنعي،دار الƊاضة العربية ،د  ، بيرو  ،- 
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ة موااة يادف البنلح مƊان إلى متنبعة ألداح معيƊة أو الترليز ع ى أبعند ملددة هي معلظ -3
 .دون غيرهن

Ɗمن يتبت البنلح فيان إاراءا  معيƊة معتمدة-0  .معلظة مقƊƊة ، ئ تسير بنلصدفة وا 
 .معلظة هندفة ، ترمي إلى تسايا مع ومن  بنلذا  ب ريقة مƊظمة-1
Ɗمن يستعين بأدوا  تزيد عن فنع يتان ودتتانئ يلتفي اإƊسنن فيان بنئعتم-0 .ند ع ى لواسه، وا 

1 
أمن Ɗلن فنستعم Ɗن المعلظة البسي ة وفي بع  األينن تلون مت  رح بع  اأسئ ة لوا موضوع 

Ɗقن في أداء العمنا بلثƊن، من معلان تعرفƊن ع ى بع  مر را  بƊنء ائستمنرة.ليح ئلظƊن 
Ɗقن اأداء   بƊن إلى التوغا في موضوع بلثƊن ومعرفة أه  أسبنب هذا من أد بانمعة عمنر ث ياي

 . في العما
 ااستمارة :-ب.

همي عمومممن :"Ɗممموذ  يضمم  ماموعممة أسمئ ة تواممه إلممى اأفممراد مممن أاما اللصمموا ع ممى مع ومممن  لمموا  
   2موضوع أو م ل ة أو موتف"

نلان ل مبلموثين و لمذلك عمن و ريقة تƊفيذهن تمت ف فيملƊƊن توزيعان بنلمقنب مة ال مصمية أو إرسم
  ري  البريد...

وفي بلثƊن هذا امترƊن أداة ائسمتمنرة و همذا  راامت ل بيعمة الموضموع فامي اأداة المƊنسمبة التمي 
ليمح تسممƊن العممنا تمد  بلثƊمن إذ أƊƊمن Ɗ مرح  ماموعمة ممن اأسمئ ة وƊلتبامن فمي أورا  و Ɗوزعامن ع مى 

ع مممم  بممممنلتعريف بنئسممممتمنرة وعƊمممموان الدراسممممة واسمممم  البنلممممح اسممممتمنرة بلثƊممممن إلممممى تسمممممين القسمممم  اأوا يت
والم رف مت التأليد أن البينƊن  الواردة فمي ائسمتمنرة سمرية وئ تسمتمد  إئ لغمر  ع ممي و بلثمي أممن 
القسمم  الثممنƊي يتمثمما فممي ملممنور معƊوƊممة بفرضممين  الدراسممة التممي تتممراوح أسممئ تان مممن بممين مغ قممة ياممنوب 

و ئ وأممر  مفتولمة يملƊمه أن يامنوب بلريمة عمن السمراا التمي ئ تقيمدƋ ب انبمة ع يان المبلوح بمم Ɗعم  أ
مغ قة و بعد توزيت هذƋ ائستمنرة في عددهن تبعن للا  العيƊة المƊتقنة لسب ماتمت البلح ث  تفرغ في 

 اداوا و تلسب إلصنئين و يستم ن مƊان أه  الƊقن .
 اƃعينة و طريقة اختيارها :-ثاƃثا

اموعة ازئية من ماتممت البلمح يمت  امتينرهمن ب ريقمة معيƊمة و إامراء الدراسمة هي عبنرة عن م
ع ياممن و مممن ثمم  اسممتمدا  ت ممك الƊتممنئج و تعميماممن ع ممى لمما ماتمممت الدراسممة اأصمم ي وهممي تقƊيممة تسمماا 

                                                 
1
- http://www.ejtemay.com/showthread.php?t=1148 le 29/04/2020 à 12h38.   

 506،ن4006لع مي في الع و  ائاتمنعية ،دار اللتنب اللديح ، الازائر ،ر يد زرواتي،مƊااية البلح ا - 2
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1عم ية البلح والدراسة أن إاراء البلمح ع مى لنمما الماتممت يلمون صمعب و يلمند يسمتليا،
وامتيمنر  

Ɗ  ممة يقممدƊممة تمموفر الااممد العضمم ي وتمموفر الوتمم  العيƊتممنئج أتممرب ل واتممت وألثممر تنب يممة ل تعمممي  وأيضممن العي
والتل فة المنلية منصة في الماتمعن  اللبيرة والمتبنعدة اغرافين،"يسمتمد  أسم وب البلمح بنلعيƊمة عƊمدمن 

 ريقمة ع مى وهمي أƊمواع وئ يملمن تفضميا  2ئ يملن ل بنلمح القيمن  بأسم وب المسمج ائاتممنعي اللنمما"
 أمر  أن البنلح يمتنر التي تمد  بلثه وياب ع ى البنلح مراعنة الم وا  التنلية :

تلديد ولدة العيƊة واإ نر الذي ترمذ مƊه و لامان و  ريقة امتينرهن ولديƊن Ɗوعنن، العيƊة الع وائية 
Ɗة البسي ة والمƊتظمة ائلتمنلية والعيƊة الع وائية غير التمنلية ليح يتفرع الƊوع اأوا إلى العي

أو اللصصية وعيƊة لرة الث ج ومن يمد   ةأو تصدي ةوالعƊقودية أمن الثنƊي الغير التمنلية إلى عمدي
بلثƊن هو العيƊة الع وائية البسي ة وهي التي يت  اƊتقنء أفرادهن ب لا ع وائي ع ى  لا  بقن  غير 

ولئك اأفراد دون غيره  وللن ت ك التمنلين من تبا البنلح Ɗظرا لتوفر بع  المصنئن في أ
المصنئن هي من اأمور الانمة بنلƊسبة ل دراسة وأيضن هي العيƊة التي يعتقد البنلح أƊان ممث ة 

 .ل ماتمت اأص ي تمثيع صليلن
يداƊي وتساا ت بي  تماد ل تلقي  الم أƊانفي البلح  اأسنسيةتعتبر الم وة  طريقة اختيارها: -

ف ن موضوعƊن  اأسنسة لمن تمت ف  ريقة امتينر العيƊة بنمتعف البلح و ع ى هذا قيالدراسة اأمبري
  .موظف وعنما ماƊي 12ملوƊة من  استدعى ائعتمند ع ى عيƊة ع وائية بسي ة

أاا استمرا  الƊتنئج أدم   إانبن  أفراد العيƊة إلى اللنسوب أساƃيب اƃمعاƃجة اإحصائية: 
المستمدمة في الع و   SPSSنئية ل ع و  ائاتمنعية وعولا  بواس ة الرزمة اإلص

وتد استمدم  ماموعة من العم ين  والقواƊين ائلصنئية مثا الƊسب المئوية  Excelاتمنعية،وائ
 .غير ذلك ممن يفي بأغرا  اإانبة عن سراا البلح وامتبنر فرضينته

 : عرض وتحليل بيانات اƃدراسة اƃميدانية: رابعا
مبلح سƊعرف اللصي ة العنمة ل دراسة ، ث  سƊقو  بعر  وتل يا Ɗتنئج ائستبينن من معا هذا ال

 وفي اأمير سƊقو  بدراسة إلصنئية لاذƋ الƊتنئج لمعرفة صلة أو م أ الفرضين .
 

 

 

                                                 
 64،ن5888، 4ملمد عبيدا  و آمرون ،مƊااية البلح الع مي ،دار وائا ل Ɗ ر ،عمنن ،  - 1

 595ر يد زرواتي ، مرات سنب ،ن- 2
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 ƃلمبحوثين:اƃشخصية اƃبيانات -بيانات اƃمحور اأولعرض 
 :اƃجنس ƃدى اƃمبحوثين: 01اƃجدول رقم 

 ةاƃنسب اƃتƂرار اƃجنس
 %06 01 ذلر 

 %10 07 أƊثى 
 %322 12 الماموع 

 Ƌس من معا الادوا أععƊعلظ تقنرب عدد العمنا من ليح اƊ  اƊه يواد تفنو   فيف بيƊإئ أ
عنما وموظف  54بيƊمن تدر عدد الذلور ب  %45موظفة بƊسبة  10ليح تدر عدد اإƊنح ب 

 .%54بƊسبة 

 اƃمبحوثين: ƃدى اƃمستوى اƃتعليمي: 22اƃجدول رقم 
 اƃنسبة اƃتƂرار اƃمستوى اƃتعليمي 

 %0 0  ابتدائي

 %30 7 متوس 
 %01 30 ثنƊوي 

 %10 07 انمعي 

 %322 12 الماموع 

 Ƌسبمن معا الادوا أععƊعلظ غ بة العمنا ذوي المستو  الانمعي بƊ ت يان فئة ذوي  %45ة
وفي اأمير انء   %45مي متوس  بƊسبة وت يان فئة المستو  التع ي %82المستو  الثنƊوي بƊسبة 

 لفئة المستو  ائبتدائي . 5%
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 :اƃعاقة بين تلقي اƃترقية واƃمواظبة على أوقات اƃدوام: 23اƃجدول رقم 
 المواظبة           

 الترتية
 الماموع ئ Ɗع 

 الƊسبة  التلرار الƊسبة  التلرار الƊسبة  التلرار
 Ɗ 33 00% 20 21% 31 12%ع 
 %72 11 %62 12 %32 21 ئ

 %322 12 %61 10 %10 36 الماموع

 %42الادوا أععƊ Ƌعلظ عد  رضن عمنا انمعة عمنر ث ياي بنأغوا  ليح صرح من معا 
عن مواظبتا  ع ى  %28مƊا  أƊا  ئ يواظبون ع ى الدوا  في الوت  الرسمي بدون تأمير بيƊمن صرح 

Ɗنسب بين العما في الوت  وبدون تأمير بيƊقس  العمنا الذي ئ يداومون عم ا  في الوت  المƊمن، وا
من العيƊة ت قوا فرن الترتية، وبيƊمن لنن  %62من إامنلي العيƊة ممن ل  يت قوا فرصة ل ترتية و 46%

مƊا  لص وا ع ى فرن الترتية بيƊمن غيره   %88غيره  ممن يداومون ع ى اللضور في الوت  
 ع ى فرصة الترتية.ل  يتلص وا  %46بƊسبة 

من الƊتنئج السنبقة Ɗاد أن الترتية ترثر ع ى مستو  مواظبة العمنا ع ى اللضور إلى العما في 
الوت  العز  بدون تأمير إذ أƊان ترثر ع ى Ɗفسيتا  وتاع ا  ي عرون بنلرضن عن العما والمااودا  

عما با تاده  يداومون تبا دموا التي يبذلوƊان وبنلتنلي دائمن يسعون إلى عد  التأمر عن دوا  ال
 وت  الدوا  ألينƊن وذلك من أاا تسريت وتيرة اأ غنا واللفنظ ع ى مصنلج الانمعة.
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 اƃعاقة بين ااستفادة من اƃدورات اƃتƂوينية وااستعداد ƃتحمل اƃمسؤوƃية:  :20اƃجدول رقم 
  اندة تقدير          

 إƊانز اأعمنا ليƊان
 الماموع ئ Ɗع 

 الƊسبة  التلرار الƊسبة  التلرار الƊسبة  تلرارال
 %00 30 %20 20 %02 32 دائمن 

 %60 10 %02 32 %00 00 ألينƊن 

 Ɗ 22 22% 26 30% 26 30%ندرا
 %322 12 %16 31 %60 10 الماموع

ته Ɗاد أن إدارة الانمعة لثيرا من تمƊج  اندا  التقدير لعمنلان إذ أƊه يواد من Ɗسب من معا الادوا
مƊا  علس ذلك، من بين من صرلوا بت قي  %54صرلوا بت قيا  ل اندا  التقدير بيƊمن صرح  46%

من إامنلي  %40و %66ال اندا  Ɗاد أن أغ با  ألينƊن يƊازون اأعمنا في ليƊان ألينƊن بƊسبة 
رلوا من إامنلي العيƊة ممن ل  يت قوا ال اندا  ص %40العيƊة دائمن يƊازون أعمنلا  في ليƊان و

صرلوا بأƊا   %06صرلوا بƊندرا، وفي اأمير  %54أƊا  ألينƊن يقومون ب Ɗانز أعمنلا  في وتتان و
 ممن ل  يت قوا  اندة التقدير. دائمن يƊازون اأعمنا في ليƊان

الƊتنئج أععƊ Ƌاد أƊه يواد تأثير لت قي ال اندا  التقدير ع ى أداء العمنا لمانما  Ɗعلظ من معا 
إذ Ɗاد أن انمعة عمنر ث ياي تسعى دائمن لت ايت عمنلان في المƊنسبن  الع مية والديƊية  في ليƊان،

Ɗانزهن في وتتان،  والو Ɗية بتقدي   اندا  التقدير لا  وذلك من أثر إيانبن ع ى أدائا  أعمنلا  وا 
يلضوا  وبنلرغ  من ذلك إئ أƊƊن Ɗاد بع  العمنا يصرلون بعلس ذلك لربمن أƊا  ل  يسƊج لا  أن

بفرصة لت قي  اندا  التقدير فيرون أن ااوده  التي يبذلوƊان ئ تسمن وئ تغƊي فتاده  ئ يتفنƊون 
 في عم ا  ومانما .



 اƃدراسة اƃميدانية                                                       اƃفصل اƃرابع: 

16 

 عاقة اƃعمال مع رؤسائهم :  :50اƃجدول رقم 
 اƃنسبة اƃتƂرار اƃعاقة مع اƃرئيس

 %62 12 ايدة 

 %02 32 متوس ة 

 %02 32 ضعيفة

 %322 12 الماموع 

 Ƌعلظ من معا الادوا أععƊ 62أن أغ ب العمنا لديا  ععتن  ايدة مت ررسنئا  ليح صرح% 
للا من فئة من لديا  ععتن   %86من إامنلي العيƊة أƊا  لديا  ععتن  ايدة مت ررسنئا  وت تان 

 متوس ة وععتن  ضعيفة مت ررسنئا  بنلتسنوي.
رضن الوظيفي إذ تعتبر هذƋ الععتة من أسبنب بقنء أو إن الععتة مت الررسنء تعد من أه  مر را  ال

تفيد في تلسين اأداء إذ أن العنما ي عر بنلتقدير من  رف الررسنء فتصبج رليا العنما، ولذلك 
 وهذا يلسسه بنئهتمن .ععتته ائاتمنعية ايدة معا  ومت زمعئه 

 : اهتمام اإدارة بشƂاوي اƃعمال  :50اƃجدول رقم 
 اƃنسبة اƃتƂرار ي أخذ اƃشƂاو 

 %46 01 دائمن 

 % 26 31 ألينƊن

 Ɗ 32 86%ندرا

 %322 12 الماموع 

 Ƌعلظ أن أغ ب العمنا من معا الادوا أععƊ سبةƊصرلوا أن اإدارة تات  ب لنويا  بعين   %12ب
ر وفي من إامنلي العيƊة بأƊان ألينƊن تأمذ ب لنويا  بعين ائعتبن %26دائمن بيƊمن صرح  ائعتبنر
 .من العيƊة يرون أƊان Ɗندرا من تفعا ذلك %86اأمير 

إن العنما لمن ياد اهتمن  اإدارة بم نل ه و لنويه يلس بنلتقدير ائاتمنعي ويƊمو لس الوئء 
الوظيفي لديه فتصبج م نلا الانمعة من م نل ه ذلك أن المدمن  ائاتمنعية التي تقدمان الانمعة 

للنفي من الرضن الوظيفي فيرتفت مستو  اإلسنس بنلمسرولية لديه فيظار لفي ة بأن تمƊله القدر ا
 ذلك ع ى آدائه الوظيفي.
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 نتائج اƃفرضيات -خامسا
هناك عاقة ذات داƃة إحصائية بين طبيعة اƃحوافز اƃتي تقدمها اƃجامعة و اƃفرضية اƃعامة : 

 مستوى أداء اƃموظفين بها.  
   ع ى إثبن  الفرضية الرئيسية ل بلح التي تقوا أنمن معا Ɗتنئج الدراسة التي ألد

ععتة بأداء  المعƊويةأن ل لوافز ليح  الانمعةل لوافز المندية ععتة بمستو  أداء العنم ين داما 
 ي بت انمعة اأغوا تلثا  وتزيد من مستو  أدائا  وأن Ɗظن  اللوافز المتبت في  العنم ين ليح أƊان

هنمن في تأثير  إاتمنعية المقدمة دورااب الترتين  والملنفآ  والمدمن  ولذا ت عالعمنا إلتينان  
 .ع ى أداء العنم ين

ƃلترقيات واƃمƂافآت عاقة إرتباطية ذات داƃة إحصائية بأداء اƃعاملين اƃفرضية اƃجزئية اأوƃى: 
 داخل جامعة عمار ثليجي باأغواط

ل ملنفآ  أهمية  أنالازئية اأولى ليح ية من معا Ɗتنئج الدراسة التي ألد  ع ى إثبن  الفرض
Ɗسبي ع ى اأفراد وتلفزه  ع ى أداء عم ا  و أن تƊوع في Ɗوع الملنفآ  يزيد ألثر  وتيمة ولان تأثير

تعما ع ى تلريك ااود  أن الترتية من العواما الملفزة التيلمن تلفيز ع ى اأداء لد  العنم ين.  في
 .تلقي  أهداف المƊظمة أداء ايد ممن يƊعلس إيانبين ع ىاأفراد وتزيد من Ɗ ن ا  وتلق  

ƃلخدمات ااجتماعية عاقة إرتباطية ذات داƃة إحصائية بأداء اƃعاملين اƃفرضية اƃجزئية اƃثانية: 
 .داخل اƃمؤسسة

وتتمثا هذƋ اللوافز في التنلي:  الازئية الثنƊيةمن معا Ɗتنئج الدراسة التي ألد  ع ى إثبن  الفرضية 
 .توفير الƊقا  تأميƊن  الصلية ل عمنا ولذلك إعنƊن  في المƊنسبن  ولذاال
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 ااستنتاج اƃعام :
المعƊوية اللوافز  Ɗظن  تعتمد ع ى انمعة اأغوا بنلراوع إلى بينƊن  وƊتنئج الفرضين  Ɗاد أن 

تدفعا  بممت ف أ لنلان التي  ويعما ع ى تلسين أداء العنم ين من معا العما ع ى توفير اللوافز
والترتين  والملنفآ  ولذا المعƊوية  إلى أداء أعمنلا  بنل لا الم  وب لمن أƊه يراعي تعدد اللوافز

أسس لمƊج اللوافز ومƊان اأداء واأتدمية وتوص   الدراسة إلى  المدمن  اإاتمنعية ويعتمد ع ى
ين ليح وادƊن أن اللوافز ععتة بأداء العنم المعƊوية تقوا أن ل لوافز  إثبن  فرضين  البلح التي

  وللن تأثيرهن ع يا  اوأن أفرادهن يستايبون لعدد لبير من الملفز الانمعة  فعع في متوفرةلمعƊوية ا
 تمت ف عن من Ɗوع آمر فنلترتين  تمت ف عن المدمن  اإاتمنعية والمدمن  اإاتمنعية تمت ف

ئري Ɗاد أƊه يت  ت ألثر إلى الاواƊب از وبنلراوع ل واتت الذي يعي ه العنما الا الملنفآ ....إلخ
 .المندية
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ان خينإخدننمقخمنعمننلمختوعمنبختوماللنإخعتوضننإخمع عخمن خان بخثنا نلختومضعتينننخامقن ختوننعبخثنف ختونننعت  ختو
ثمعريلخاخامق خأيخمالل خأ خضنعمخثضنناقخقلمبخأيمت هلخ،خ لونعت  خيإختوطرانن ختوضنإخمن خا وهنلخضعثنرخ

ختومالل خولمعظفخع خممقخضنماريلخأمتئهختومضما خععملهختومضن خ.
قختوطرقختوضإخضللعمختوماللن خعلنتخضننانقخأينمت هلخعبوننخثتل نرخضنعت رختتمقل انلمخعيإخم خدنمخ

خا خولمالل خعاثرةختوعلملا خثلومالل خق خ إخمتلوهخ.مع عختو
عاخامق خولنعت  خأ خضننقخأيمت هلخثلومالل خداخم خا بخعتعمخآوا خعمبخع ظلمخمننممختمترضهنلخخ

يمانن خأاخعيننعختوميننمتتا خ ننإخضطثاننقخ ظننلمختونننعت  خمتاننبخثلوشننقبختأماننبخمنننخضننعت رخع يننرخ ننإخ لانن ختأ
تومالل خ،خعأ خاضمخضن ا خمابخيبهختونعت  خواضمخم نهلخأينلرختوضما خ إختوعمبخ،خعلتخأ خاقع ختونل  خ
علتختمرختوعمبخ،خعأ خضقع خيبهختونعت  ختومطثن خاخضللعيخثنا ختونبا خاعملنع خعتونبا خاخاعملنع خعثلوضنلوإخ

ختامضهلخ إختلضالرةختوعلملا خوثببختوتهم.ضفنمختونعت  خ
امقن خ تأ نعتطخثتلمعن خعمنلرخالاتنإخعم خا بخض لعو نلخوهنبتختومعينعاخعتوضنرثذختونبيخضنمخدتنرتاهخخ

خأ خ بقرخأيمختو ضلئجختوضإخارت لخثهلخع عت يلخ املخالإخ:
يخاشننعرخثننهختوفننرمخ ضاتنن خنلتنن خ اننرخمشننثع خاراننمخدشننثلعهلخ نن  خبدبتخقننل ختوننمت نخيننعختوشننععرختوننخ-خ
خيخيعخبونختوشإءختوبيخانممختشثلاخيبهختونلت .مع عختونل  ختو
دبتخأرممختتمترةخأ خضنرنختوعلملا خثهلخدونتخثنببخم انمخمن ختوتهنمخو رضننلءخثملنضعقخأمتئهنمخ   هنلخخ-خ

مترةخ نإختونينعبخعلنتختولنلعنختومر نعرخ انهخنضنتخضن تاختتخا مع عخضلضاممختونعت  ختوضإخضشثنخنلتلضهمختو
خم ختوعلملا خعلاهلخ.

درلنننلءختونعتعنننمختولنننلام خولننننعت  خأيختاضانننلرختألنننلعرختوم للنننرخولننننعت  ختونننبيخالثنننإخمضطلثنننلمخخ-خ
خوماهم.تونلتلمخ ارختومشثع ختوضإخضعومختومت نخ

  خدونتختنبرختوانمختوعلملن خا خثلوضنلابخم خمعمبخمعرت ختوعمبخعتوغالرخثلتيلمع عخضنعمختونعت  ختوخ-خ
ختومايل .
خالسختأمتءخ.تيرعرةخترضثلطختونرترتمختوالي خثللضننلقختونل  خثمعالرخخ-خ
انن خمعرتخ عننلاخ ننإخر نننختوننرع ختومع عانن خوننمقختوعننلملا خوقنن خاخثننمخمنن خضننعت رخمع عخضلعننرختونننعت  ختوخ-خ

ختونعت  .مخم خأتبختوعيعبخوأيمتفختوضإخعينخم خأتلهلخ ظلختوملما قبونختونعت  خ
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 وتوصيات :اقتراحات 

ختاتضرتننلمخعتوضعينالمخث لءتخعلتختومرتل ختوضإختم لخثهلخعتو ضلئجختومضنيل خعلاهلخامق  لختآ خضننمامخثعن 
خ:ولمالللمختوت تئرا خثيف خعلم خعيإ

وقننإخختومنلميخعثشننقبخمتئنمخعثينف ختانمةتومع نعيخعخعلنتختوماللن ختوت تئران خعمعمنلخأ خضطثننقخ ظنلمختوضنفان خ
خ. الليمخ إخر نخملضعقخأمتءختوعلملا خ إختومالل 

خ. توعملبخعلتختومالللمختوت تئرا خضنمامخضرتالمخعلمو خع قخألسخعلما خممرعل خضلليمخ إخضنفا 
خ. علتختومالللمختوت تئرا خثضنمامخمقل آمختام خععلتخأللسختأمتءخعقبتختأتمما 

خ. أمتءخعملهمخا خمض عع خعمضعممةخوضنفا ختوعملبخعلتعلتختومالللمختوت تئرا خثضنمامخامملمخدتضملع
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