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ر و ش  دي  ق   ت 

 بسم الله الرحمن الرحيم 

 11سورة الضحى الأية  ﴾ وَأَمَّا بِنِعْمَةِ رَبِّكَ فَحَدِّثْ  قال تعالى:﴿

«يَشْكُرُ اللَّهَ مَنْ لا يَشْكُرُ النَّاسَ  وسلم: »لاال النبي صل الله عليه قو   

 الشكر لله عز وجل بداية ونهاية

 بكل فخر واعتزاز وبكل عرفان وامتنان

ذي تفضل العلي بوخلخال  المحترم الدكتورالفاضل  الأستاذبخالص الشكر والعرفان إلى  قدمنت
، وخير ناصح وموجه راجيا من الله أن يديمه نامعين لخير  فكان مذكرةبالإشراف على هذه ال

 .العلمذخرا لخدمة 
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 مقدمة 
 



 

 أ 
 

 مقدمة: 
تولي المجتمعات المعاصرة الأهمية القصوى للثورة البشرية أو المورد البشري كعنصر       

من دور فعال فقد عملت المنظومة فعال في منظومة المجتمع ككل، ولما لهذا العنصر 
الإقتصادية على إستغلال هذا المورد وتكييف كل الظروف لزيادة قوة فاعليته داخل المنظمات 

يعتبر   في كفاءته إذفكان التركيز على  الحوافز كأحد العوامل المؤثرة    ت الاقتصاديةوالمؤسسا
همية الحوافز لأالسبب في ذلك  المواضيع التي أثارت اهتمام علماء الإدارة، وربما يكون من

وتحسين أدائهم، مما يسهم في تحقيق أهداف المنظمة التي  والعاملين  في تحفيز الموظفين
يعملون فيها. فعلى ضوء أهمية رفع الأداء للمنظمة، زاد الاهتمام بدور الحوافز كعامل مؤثر 

 المؤسسات،املين في اء وكفاءة العدور كبير في تعزيز أدمن لها ولما على سلوك الفرد، 
 .للمؤسسةنتاجية والابتكار والولاء وتساهم في خلق بيئة عمل إيجابية تعزز الإ

وللإستفادة أكثر من فاعلية الحوافز لابد أن تركز المؤسسة على عملية  التقييم التي يجب أن 
كيل تتميز بالفاعلية وتتسم بالدقة والعدالة والموضوعية مما يسهم ويساعد المؤسسة في تش

جاء الاهتمام بالمؤسسة الوطنية  منظومة حوافز تؤثر بإيجابية على أداء العامليين ومن هنا
ديوان الوطني للتطهير كأحد المؤسسات العمومية ذات الطابع الاقتصادي والوقوف على سياق 
 تسييرها وتطبيقها لنظام الحوافز سواء المادية أو المعنوية و أسلوب أو طريقة تقييمها لأداء

لعاملين لديها فكان إهتمامنا العاملين ومدى نجاعة منظومة الحوافز في التأثير على أداء ا
 الجانب النظري والجانب الميداني بموضوع الدراسة التي تم تقسيمها إلى جانبين 

وصياغة  عراض الإطار المنهجي اين تم تحديد الإشكالية،إست  فتم في الجانب النظري       
والإجرائية وتصميم نموذج يوضح فاهيم الإصطلاحية قة بالدراسة وتحديد المالفرضيات المتعل

 متغيرات الدراسة وابعادها ومؤشراتها،وتم توضيح الهدف والأهمية من إجراء الدراسة الميدانية
 إستعراض الدراسات السابقة والوقوف على الصعوبات التي إعتلت الدراسة . و 



 

 ب  
 

التركيز ني ب صل الثالمتعلقة بالدراسة حيث قمنا في الفكم شمل الإطار النظري الفصول ا   
وأنواعها، والنظريات المتعلقة والهدف منها  على مفهوم الحوافز وتاريخها وتطورها، وأهميتها،

 .بها
فقد تم تخصيصه للتركيز على الأداء الوظيفي وطرق تقييمه فتم من  أما الفصل الثالثو     
جاء المبحث الثاني من و  وأنواعه ومكوناته وتقييمه ظيفيالو  الأداء التعريف بمفهوم خلاله

 .عملية تقييم الأداءو  عناصر ومحددات الأداء الوظيفييتناول الفصل 
 للدراسة: التعريفمن الدراسة فقد تم تحديد الإجراءات المنهجية  أما عن الجانب الميداني

المستخدمة لجمع دوات والأ الدراسة والمنهجبمجتمع البحث وتحديد نوع العينة مجالات 
العام  والاستنتاجالمعطيات وقوفا على خصائص مجتمع الدراسة وصولا إلى نتائج الفرضيات 

 للدراسة. 
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ار المنهجيالإط  
للدراسة    
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 أولا: أسباب اختيار الموضوع 
 :الشخصية والموضوعيةاختيارنا للموضوع يعود إلى عدة أسباب تتنوع بين الجوانب 

 :الذاتيةالأسباب 

ام الشخصي بموضوع المؤسسات ونظام الحوافز بإعتبارنا جزء من مجتمع هتمالا ➢
 الدراسة . 

 إعداد مذكرة لنيل شهادة الماستر تخصص علم الاجتماع تنظيم وعمل. ➢
الرغبة في التعرف على كيفية تقييم العامل المهني داخل مؤسسة الديوان الوطني  ➢

  ONAر للتطهي
 .الأداء في السياق العامفهم كيفية تأثيرها على مع إمكانية 

 
 الأسباب الموضوعية :

الكشف عن تأثير الحوافز سواء المادية أو معنوية على سلوك العامل المهني ومدى  ➢
 حرص العامل على كسب تلك الحوافز لزيادة نشاطاته داخل المؤسسة.

البحث عما إذا كانت الحوافز توزع وتصنف ضمن أساس موضوعي وبشفافية بين  ➢
 حسب أحقية العامل أم هناك إعتبارات أخرى تتم وفقها. العاملين و 

 
  الإشكاليةثانيا :

تعتبر الحوافز، سواء كانت مادية أو معنوية، من بين العوامل الأساسية التي تحفز العاملين         

يمكن أن يؤدي عدم توفر إذ  على زيادة الإنتاجية في المؤسسات بهدف تحقيق التطور والتقدم. 

ق يا يعإلى تأثير سلبي على أدائه وتقليل إنتاجيته، مم المجتهدالعامل أو  الملائمة للموظفالحوافز 

 مسؤولية.ويضعف دافعية العمال لممارسة أعمالهم بكل  .ةتحقيق أهداف المؤسس

، ويبدو أن و رفع كفاءة عمله تبرز أهمية الحوافز بشكل عام في تحسين مستوى الموظفو        

والمعيشي، وى الوظيفي،  مثل الجنس، والعمر، والمست   ين الأفراد حسب عوامل متعددةتأثيرها يتفاوت ب

بالإضافة إلى ذلك، تختلف أنواع الحوافز من مؤسسة إلى أخرى بناءً على  والأقدمية . والتعليمي

 .نشاط المؤسسة ومجال عملها في مختلف القطاعات
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يفي للعاملين والموظفين فقد تسعى كل مؤسسة ولما لمنظومة الحوافز من تأثير على الأداء الوظ    

وطرق تقييم موضوعية تتوافق مع الهيكل التنظيمي للمؤسسة يساهم  تسطير نظام تحفيزي بلإلى 

في دفع عجلة الأداء بل تحسين وتغيير سلوك ونمطية العامل اتجاه واجبه في العمل ومن هنا جاء 

 :وهو كالتاليتساؤل الإشكالية طرح 

في تحسين أداء العاملين المهنيين في مؤسسة الديوان  )المادية والمعنوية (وافزلح ا كيف تساهم

 ؟الوطني للتطهير

 التساؤلات الفرعية:وعلى ضوء هذا يمكن لنا صياغة 

في تحسين اداء العاملين المهنيين بمؤسسة الحوافز المادية )مثل الأجور والمكافآت(  ما دور •

 ؟ الديوان الوطني للتطهير

 المهنيين الحوافز المعنوية )مثل الترقيات والتدريبات( في تحسين أداء العاملين ما دور •

 الديوان الوطني للتطهير؟بمؤسسة 

 : الفرضيات لثاثا

  :الفرضية العامة ❖

بمؤسسة الديوان الوطني  المهنيينفي تحسين أداء العاملين لحوافز المادية والمعنوية تساهم ا
 .ONAللتطهير
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 :الفرضيات الفرعية ❖

بمؤسسة  المهنيينأداء العاملين  دور في تحسين (الأجر والعلاوات و  ةالترقيك)المادية  للحوافز-
 ONAالديوان الوطني للتطهير

الديوان  بمؤسسة المهنيينأداء العاملين  ( دور فيالمدح، التشجيع، والثناءك)المعنوية  للحوافز
 .ONAالوطني للتطهير
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 ة الدراسنموذج :رابعا 
 لدى العمال المهنيينبالأداء الوظيفي وعلاقتها  الحوافزمنظومة 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                                                       
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                                              
  الحضور في الوقت*                                                                                                                

   التغيب في العمل     م*عد                    *الاستفادة من الدورات 
                                                                                                        

                   
 *إتقان العمل                         * الشعور بالتقدير والإحترام                                 الإستفادة من العلاوات         *
 

 * زيادة الجهد في العمل                       *الحصول على مكافآت معنوية                                 دة من الترقية         ستفا*الإ
 كالشكر والثناء .                                                      

 ة في الإجتماعات شاركالم *                                                  
 *إستغلال الوقت في                                                     الدورية                                                                                                    

                                                                                                               
 *القيام بمهام إضافية داخل                                                                                                                                     

 
 ينالمصدر: من إعداد الباحث 
 
 

 المتغير التابع  المتغير المستقل 

 الحوافز 
 الأداء الوظيفي 

لأبعاد ا  

 حوافز مادية حوافز معنوية 

 مؤشرات    مؤشرات

سلوك الموظف 

 أثناء أداء العمل

لأبعاد ا  

 مؤشرات 
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   راسةم الدمفاهي: خامسا
لكل دراسة مفاهيمها الخاصة التي يجب تحديدها تحديدا دقيقا والمفهوم أو المصطلح كما عرفه      

" هو تمثيل مختصر لمجموعة من الحقائق، بمعنى macleleand "1917-1998ماكليلاند" " 
لاحظة أن مفاهيم علم الاجتماع هي رموز لفظية مميزة تعطي أفكار معمقة تم تجريدها عن الم

 1جتمع.العلمية للم
دراستنا على مجموعة من المفاهيم وعليه ونظرا لأهمية المفاهيم في البحوث العلمية فتشتمل     

 وهي كالتالي:ية التي يجب تحديدها وشرحها من الناحية الإصطلاحية والإجرائ
 

 / التعريف الإصطلاحي لمفهوم التحفيز:1
المحفزات السلوكية  استخداميقصد به  معينة، كماغاية  إستثارة النشاط وضبطه وتوجيهه نحو     

 2المختلفة لإثارة رغبة الفرد في العمل على الوجه المرجو .
تنبع من داخل تثار و  مجموعة من القوى النشطة التي هو: التحفيز  التعريف الإجرائي*      
 .ملهوك محدد في ععلى اتخاذ سلالعامل ومن محيطه في آن واحد، وتحث الفرد العامل الفرد 

 / التعريف الإصطلاحي لمفهوم الحوافز :2 
 ا مجموعة العوامل الخارجية التي تحدد سلوك الكائن البشري تحت ظل نظامھعرفت الحوافز بأن    

ا ھي مجموعة من الوسائل التي تقدمھالمادية والمعنوية، أو  هاجتماعي معين، بغية إشباع حاجات 
ا ھي الرغبات والحاجات التي يحتاجھ، فإذا كانت الدوافع همملين وحاجاتالإدارة لإشباع رغبات العا

 .3إشباع تلك الحاجات الفرد ضرورية لان الحوافز وسيلة
تعدها الإدارة  ذات طابع مادي أو معنوي : هي مجموعة من العواملالإجرائيالتعريف *     

 .أهداف محددة للمؤسسةتحسين أدائهم وتحقيق و تحفيز قدراتهم البشرية لهدف للعاملين 
 

، مذكرة ماجستر، تخصص علم النفس الحضري، كلية العلوم الانسانية و الاجتماعية، التحضر و تغير البناء الاسريعبد المالك عاشوري:/1

   .09ص.،  2010جامعة منتوري، قسنطينة،جتماع ، قسم علم الا

 / احمد زكي بدوي:معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية، مكتبة لبنان، بيروت، 1982، ص .275. 2 
حسن صالح القضاة : الحوافز المادية والمعنوية وأثرھا على أداء العاملين، دراسة تطبيقية على المستشفيات الخاصة في العاصمة عمان / 3

 . 420.ص.2017/ 17عبد العزيز ،المملكة االعربية السعودية ، العدد  ، قسم إدراة الخدمات الصحية والمستشفيات ، جامعة الملكحث مجلة البا،
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 وم الحوافز المادية :ه/ التعريف الإصطلاحي لمف3
هي تلك المبالغ التي تدفع للعاملين، إما على شكل دفعة واحدة أو على شكل دفعات شهرية،     

إضافية، وتعد الحوافز المادية من أقدم أنواع الحوافز   مداخيلوهي تشمل أيضا كل ما يضيف للفرد  
حساس الفرد بالنتيجة المباشرة    وتتميز بالسرعة ة منها: ، وتكون على أشكال مختلفلمجهودهوالفورية وا 

 1 داريةالإ العمل، العدالة والتقدم في رباح، الترقيةالأالدورية، المشاركة في العلاوات المكافآت، 
، وتكون : تلك الحوافز المادية الملموسة التي تقدم للعاملين مقابل جهودهمالتعريف الإجرائي*    

 .عادةً عبارة عن مبالغ نقدية مثل الراتب والعلاوات
 / التعريف الإصطلاحي لمفهوم الحوافز المعنوية :  4     
على أنها تلك الحوافز التي لا تعتمد عى المال في إثارة العاملين  الحوافز المعنويةتعرف        

البشري والذي يعد كائن حي يمتلك وتحفيزهم على العمل ، بل تعتمد أساسا على إحترام العنصر 
قيقها من خلال عمله في المنظمة كما تعرف الحوافز المعنوية على أحاسيس وتطلعات يسعى إلى تح 

في الفرد ،ويقصد بها أحد مكونات المناخ العام   والاجتماعيةأنها مخاطبة الحاجات النفسية والذهنية  
 ف إحتياجات أفراد المنظمة غير الماديةللمنظمة بحيث تساعد هذه المكونات على إشباع مختل

الحوافز المعنوية تمثل كل ما تقدمه إدارة المنشأة إلى العاملين لديها من أشكل التكريم وعموما فإن 
  2والتقدير المتنوعة والتي تخاطب الجانب الإنساني في شخصية العامل .

للعنصر البشري، وتطلعاته تعتمد على عوامل غير مادية مثل الاحترام : *التعريف الإجرائي 
على الجهد الوظيفي، والترقيات، وفرص التعبير عن   الشكرالثناء و   .هدير جهودالاجتماعية، وتق

 .تالذات والمشاركة في اتخاذ القرارا
 لأداء الوظيفي :لمفهوم ا/التعريف الإصطلاحي 5

الأداء الوظيفى   هحاب تناول الباحثون الأداء الوظيفى من مدخلين: المدخل الأول تناول أص     
ذا المنظور يعنى سلوك الموظف أثناء ھوم الأداء وفقاً لھمن منظور سلوكي، لذا فإن مف

 
مجلة معهد  زاھية توام ،لطيفة كلاخي:أثر الحوافز المادية والمعنوية في الأداء الوظيفي ،دراسة ميدانية على عمال شركة سونلغاز بتيارت ،/ 1

 . 649.ص. 2021، 01، العدد 24، المجلد   العلوم الاقتصادية
،مذكرة تأثير الحوافز المعنوية على على أداء العاملين في المؤسسات الاقتصادية ، دراسة عينة من المؤسسات الاقتصادية ولاية أدرارت :عمر يوسفا 2

جزائر ، الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ،قسم علوم التسيير، أدرار، ال لنيل شهادة الماستر، تخصص إدارة أعمال ،جامعة أحمد دراية ،كلية العلوم
 .  04،ص. 2018-2019
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دف، أي السلوك الذي تقوم المنظمة بتوظيف الموظف هنحو تحقيق اله  بأداء العمل الموج   هقيام
 .بشكل جيد هللقيام ب 

ى تحقيق دين إلھين يسعون جاسلوك الموظفين الذ هوفى نفس الاتجاه يعرف الأداء على أن 
داف ھداف المشروع المحددة من قبل المنظمة مع الأھالمعايير التنظيمية المحددة مسبقاً وأ

 .يصف أداء العاملين من خلال السلوك هذا التعريف أن ھويلاحظ على  ،التنظيمية
إنجاز ه  بأن   هلي ع  تبةالنتائج المتر أما أنصار المدخل الثانى: فيعرفون الأداء الوظيفى من منظور  

و وسيلة يمكن للمنظمات ھداف الموضوعة، كما ھمة أوفاعلية العمل من خلال تحقيق الأھالم
 .1 ا المتكررةها من خلال أنشطتھدافھا سواء أكانت خاصة أو عامة تحقيق أھمن خلال

ديوان مؤسسة الداخل كموظف  سلوك العامل المهني أثناء أداء مهامه *التعريف الإجرائي :  
 . ONAلتطهير لوطني لا

 
 مية الدراسةھأ: سادسا
تكمن أهمية الدراسة في التعرف على مدى تأثير نظام الحوافز على أداء العاملين المهنيين       

والتعرف على أهمية الحوافز المادية )كالترقيات  ONAفي مؤسسة الديوان الوطني للتطهير 
كوالعلاوات ( والحوافز المعنوية )كالتدريبات وا ساب العامل لتقدير والثناء والشكر( في زيادة الأداء وا 

نتاجية وهدف المؤسسة من جهة  عودالمهني نوع من القدرات التي ت  على أداء العامل من جهة وا 
أخرى بالإيجابية ،ولا نقف في البحث على تأثير الحوافز بل نعمل على البحث في أساليب تقييم 

 داخل المؤسسة . داء الألتي تساهم في تحسين ت المرسومة واوالإستراتيجياالمهني أداء العامل  
 الدراسة أهداف:سابعا
إن طبيعة الموضوع هي التي تسطر لنا الأهداف المرجوة من إعداد البحث وبالتالي فالأهداف     

 :التي تصبوا إليها دراستنا تندرج ضمن أهداف علمية وأخرى عملية وهي كالتالي 
 : ية وعمليةأهداف علم ❖

 
ة  عبد العزيز علي مرزوق،إنعام السيد فهيم خطاب :أثر رفاھية العاملين على الأداء الوظيفي للعاملين في البنوك التجارية المصرية بمحافظ  1

ول ،الجزء الأول، العدد الثاني ،كلية التجارة ، جامعة دمياط ، المجلد الأوالبحوث المالية والتجاريةالمجلة العلمية للدراسات كفر الشيخ ،

 . 270،ص.  2020،جويلية 
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داخل  المهنيين على أداء الأفراد العاملينتأثيراالتحفيز  أكثر أنواع محاولة فهم   ➢
 .المؤسسة المدروسة

الكشف والتقصي عن مدى إستجابة العامليين المهنيين للمبادرات التحفيزية من طرف  ➢
 المؤسسة وتأثيرها على أدائهم وكفاءتهم  .

سين الأداء المؤسسة وتحليل دوره في تطوير وتح   تقييم وفهم نظام الحوافز المطبق في ➢
 .الوظيفي

 الجامعية بمثل هذا النوع من الدراسات الاجتماعية الميدانية .إثراء المكتبة  ➢
الكشف عن الإستراتيجية الحقيقية التي تقوم عليها مؤسسة الديوان الوطني للتطهير  ➢

ONA  ن على إستبيان الدراسة.فيما يتعلق بمنظومة الحوافز من خلال إجابات المبحوثي 
  السابقة الدراساتثامنا: 

ت السابقة بأنها الدراسات أو الأبحاث سواء مذكرات أو أطروحات أو أبحاث مستقلة اتعرف الدراس    
أو أبحاث منشورة في شكل مقال التي تطرقت لموضوع البحث العلمي أو أحد الجوانب الهامة به ، 

ا مطابقة لموضوع البحث أو مشابهة له و إن الهدف من الإطلاع عليها الحصول على وتكون إم
ات ، لتعزيز محتوى البحث ، وفي الوقت نفسه التوصل لنتائج جديدة لم يصل إليها معلومات وبيان 

 الإستفادة من عرض تلك الدراسات .السابقون والوقوف على مدى 
  / الدراسات الأجنبية :1   
ندسا ھ،والذي كان يعمل مفريدريك،وتسلو تايلورذه الدراسة ھقام ب مريكية :الدراسة الأ 1-1

بدراسة ذه الدراسة  ھعرفت    ذا المصنع في الولايات المتحدة الأمريكيةھالإدارة بمستشارا في  
 .م للصلبھالحركة،والزمن تجارب مصنع بتل

 الإجراءات المنهجية للدراسة : •
 أهداف الدراسة : -

 .د،والوقت،والرفع من أداء العمال ھتكاليف الج ى تقليصدف إلھت            
 الإجراءات الميدانية  للدراسة : •

 عينة الدراسة : -
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 عامل 75أجريت الدراسة على 
 أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة : •
 :ا كالأتيھم النتائج المتوصل إلیھوكانت أ

  .مھعدم الحاجة إلی بسبب %70نقص عدد العمال بنسبة  - 
 .بسبب استخدام الحوافز المادية % 64زاد متوسط دخل العامل بنسبة  -

 أوجه التشابه والإختلاف بين هذه الدراسة ودراستنا : •
فتقرت الى التعريف بالمنهج المستخدم  وأدوات جمع البيانات       كون هذه الدراسة لم تكن مفصلة وا 

نتمكن من تقديم عناصر الشبه والإختلاف  ملوكذا الإدلاء بالتفصيل لكل النتائج المتوصل إليها 
راسة مشابهة بشكل واضح ،إلا أن إهتمامنا بالنتائج هو ما أعطى الأهمية لإدراج هذه الدراسة كد

 وبالتالي سوف تفيدنا في التحليل ومقارنة نتائجها بنتائج البحث التي سوف نتوصل اليها.  
 النيجيرية : الدراسة 1-2

جوري لطحن  حفيز على اداء العاملين، دراسة حالة شركة ميدالت اثار:جاءت الدراسة بعنوان 
نيجيريا. –وا الدقيق في ولاية بورن  

 
Les effets de la relance sur le rendement des employé, le cas de  
Mead Gori entreprise de minoterie dans l'étude l'état de Bornou  
./ Nigeria 
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 سة :منهجية للدراالإجراءات ال •
 أهداف الدراسة : -

 ن.مادية والمعنوية المقدمة للعاملي معرفة أنواع الحوافز ال -             
  الأداء على نظام الحوافز المصمم لشركة ميد جوري للدقيق التعرف إلى قياس -             
دقيق في نيجيريا إذا ما تم معرفة الاثار المرتبة على اداء العاملين في مطاحن ال -             

 هتحفيز 
 الإجراءات الميدانية  للدراسة : •

 منهج الدراسة : -
 إعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي 

  العينة:  -
 .شركة ميد جوري للدقيق كعينة للدراسة تم الإعتماد 

 أدوات جمع البيانات:  -
  أو إستمارة البحث  الإستبيان

       :يها الدراسةأهم النتائج التي توصلت إل •
بشري أكبر، وبالتالي تكون أن الحوافز تكون أكبر عندما يكون لدى المدير رأس مال    -

 .الإدارية أكبر، ويتم التحكم بالمخاطرة بشكل أكبر المخرجات
  .أن الشركات تختار مقاييس الأداء الأفضل للعلاوة الأساسية    -
خدام المؤسسة للحوافز الضمنية ومن أن خصائص مقاييس الأداء لها دور هام عند است -

 ة.دالتوازن في أنواع الحوافز المتعدالموظفين لتحقيق  اتخلال علاو 
 .ان الحوافز المادية لها أثر كبير في تحسين الأداء لدى العاملين -

 أوجه التشابه والإختلاف بين هذه الدراسة ودراستنا: •
 أوجه التشابه:     
واي منها أكثر نجاعة في  حوافز المادية والمعنويةلا متغيركلتا الدراستين تبحث في  -

 .تحسين الأداء
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 عتمدت على المنهج الوصفي التحليلي إكلتا الدراستين  -
 على الإستمارة كأداة لجمع المعطيات  إعتمدت كلتا الدراستين -
 تأثر أسلوب الأداء بنوع الحافز . كلتا الدراستين تركز على مدى -

 أوجه الإختلاف:   
العاملين بشركة ميد للدقيق في حين دراستنا ركزت على العمال كافة  الدراسة    شملت عينة -

 المهنيين فقط .
ركزت الدراسة على مقاييس مختلقة لقياس أداء العاملين في حين دراستنا سلطت الضوء  -

 على الحوافز المادية والمعنوية كأدوات قياس وتقييم أسلوب الأداء.
 
 / الدراسات العربية :2
 السعودية: الدراسة 2-1

فعالية الحوافز في تحسين أداء العاملين في سجون منطقة الشرقية بالمملكة العربية بعنوان  
للدكتور عبد العزيز القحطاني ،رسالة ماجستير ،جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية   السعودية

 2009.1، كلية الدراسات العليا ، قسم العلوم الإدارية ،
 دراسة :المنهجية للالإجراءات  •

 أهداف الدراسة : -
 هدفت الدراسة إلى :              
معرفة أنواع الحوافز المادية والمعنوية المقدمة للعاملين بسجون المنطقة الشرقية  -            

 ومدى        رضاهم عن بيئة العمل                
 يفي بين العاملين بهذه السجون. معرفة أهم الحوافزالمقدمة وكيفية تحقيق الرضا الوظ -          

 سة:للدرا يدانية الإجراءات الم •
 منهج الدراسة: -

 
رسالة ماجستير   فعالية الحوافز في تحسين أداء العاملين في سجون منطقة الشرقية بالمملكة العربية السعوديةعبد العزيز القحطاني ،  1

 .2009، ،جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، قسم العلوم الإدارية
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 الدراسة المنهج الوصفي.استخدمت 
 عينة الدراسة: -

 بالمنطقة الشرقية إشتملت عينة البحث على عمال السجن 
 أدوات جمع المعطيات : -
 الإستبيان  -

 النتائج التي توصلت إليها الدراسة : •
 بالمنطقة الشرقية .ادية تقدم للعاملين بالسجون عينة بوجود حوافز مإتفق جميع أفراد ال -
أهم الحوافز المادية تمثلت في )العلاوات ، السكن، البعثات الخارجية ،التعويض المادي  -

 للإجازات(
 الحوافز المعنوية تمثلت في ) الأوسمة ،رسائل الشكر،الثناء الشفوي ( -
  كبير في تحسين الأداء لدى العاملين . توصلت إلى أن الحوافز المادية لها أثر -

 
 لتشابه والإختلاف بين هذه الدراسة ودراستنا :أوجه ا •

 أوجه التشابه:
 كلتا الدراستين ركزت على الحوافز المادية والمعنوية ودورا في تحسين الأداء  -
 إعتمدت كلتا الدراستين على المنهج الوصفي وكذا الإستبيان لجمع المعطيات   -
 على أهم الحوافز التي تقدم للعاملين داخل المؤسسة الدراستين تركز كلتا  -
ى إستتتتتتتتتتجابة دكلتا الدراستتتتتتتتتتين تبحث في مدى تطبيق المؤستتتتتتتتتستتتتتتتتتة لمنظومة الحوافز وم -

 العاملين لها 
 أوجه الإختلاف:

 ي طبيعة بيئة العمل أو ما يعرف بمجتمع البحث  إختلفت الدراستين ف -
ما في حين دراستتتتتتنا اكتفت بمتغيرين فقط ه ركزت الدراستتتتتة على متغير الرضتتتتتا الوظيفي -

 الحوافز بنوعيها المادية والمعنوية ،ومتغير الأداء الوظيفي.  
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 الدراسة المصرية: 2-2
قام بهذه الدراسةة  الرضاا الوظيي أثر الحوافز المادية والمعنوية على جاءت بعنوان   2-1   

،معهد  ات والبحوث البيئية نشةرت في مجلة الدراسة  كل من نجلاء إبراھيم المقلد وأخرون ، 

 2019.1، 01،العدد09الدراسات والبحوث البيئية ،جامعة مدينة السادات ،المجلد 

 الإجراءات المنهجية للدراسة : •

 أھداف الدراسة :-         

 الأبعاد الأساسية للحوافز واثرھا على رضا الموظف.توضيح  -

 وي .بيان إستخدام المصلحة للحوافز بنوعيها المادي والمعن  -

 التعرف على دور الحوافز المادية في تحقيق الرضا لدى العاملين  -

 التعرف على دور الحوافز المعنوية في تحقيق الرضا لدى العاملين  -

 مشكلة الدراسة:-   

 المصلحة بإستخدام الحوافزلتحقيق رضا العاملين ؟ھل تقوم  -

 ؟ما دور الحوافز المادية في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين -

 ما دور الحوافز المعنوية  في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين؟ -

 فرضيات الدراسة:-

 اليرضية العامة : -       

العاملين في مديرية الضةةةةراب   لا يوجد أثر ذو دلالة إحصةةةةابية بين الحوافز ورضةةةةا -

 العقارية في محافظة المنوفية.

 اليرضيات اليرعية :-    

والرضةا الوظيفي للعاملين في مديرية    صةابية بين الحافز الماديلا يوجد أثر ذو دلالة إح  -

 .الضراب  العقارية في محافظة المنوفية 

للعةاملين في بين الحةافز المعنوي لا يوجةد أثر ذو دلالةة إحصةةةةابيةة بين الحةافز المةادي و  -

 .مديرية الضراب  العقارية في محافظة المنوفية

 

 

 

 

 الإجراءات الميدانية للدراسة : •

 المستخدم: نهجالم -

 
مجلة الدراسات  ، أثر الحوافز المادية والمعنوية على الرضا الوظيفي، ،عبد الله أمين جماعة ، محمد الحويطي  جلاء إبراھيم المقلد ن   1 

 . 154-145. ص ص2019، 01،العدد09،معهد الدراسات والبحوث البيئية ،جامعة مدينة السادات ،المجلد والبحوث البيئية 
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 إعتمدت الباحثة على المنهج الوصفي التحليلي.

 عينة البحث : -

 .موظف   100 إستعملت الباحثة العينة العشوابية البسيطة وبلغ حجم العينة

 أدوات جمع المعطيات: -

 إعتمدت الباحثة على الإستبيان لجمع البيانات  

 توصلت إليها الدراسة:النتائج الت   •

هاية الخدمة المقدمة للعاملين كلها حوافز مادية  ي ومكافأة مسةةتحقات ن الأجر والتأمين الصةةح  -

 .موجودة في مديرية الضراب  العقارية في محافظة المنوفية يحفز من خلالها العامل 

حوافز مادية  المكافات والترفيه وزيادة الرات  والهدايا العينية والمكافات للعمل الإضةةةةافي ك -

 تستخدم بشكل قليل.

ها قليل الإسةتخدام وبعضةها لا تسةتخدم إطلاقا في مديرية الضةراب  معنوية بعضة الحوافز ال -

 العقارية في محافظة المنوفية .

رضةةةةا العمةال عن الأمور التةاليةة :عن الوظيفةة الحةاليةة ، عن علاقةات العمةل ،الإتصةةةةال   -

ين في مجال العمل ، عن الشةعور بالتقدير  والتواصةل مع الزملاء ،عن الرسسةاء والمرسوسة 

،عن الأداء الوظيفي ،عن توافر وسةةةةابل  لإحترام في مجال  العمل ، عن سةةةةاعات العمل وا

 الرعاية .

عدم رضةةةةا العمال عن الجوان  التالية :عن توافر فرص التدري  ، عن توافر طرق تحفيز   -

افر طرق تحفيز معنوية  جماعية مناسةةةةبة ، عن توافر فرص تحفيز فردية مناسةةةةبة ،عن تو 

طبيعة العمل والمزايا  جور ،عن عدالة فرص الترقي والإمتيازات عنمناسةبة ،عن عدالة الأ

والخدمات التي تقدم ،عن سةةياسةةات ولوابح العمل ،عن بيئة العمل وتوفر التهوبة والإضةةاءة 

 والنظافة.

 أوجه التشابه والإختلاف بين ھذه الدراسة ودراستنا : •

 التشابه:أوجه 

 دية والمعنوية على العمال .كلتا الدراستين تبحث في دور الحوافز الما -

 استعانت كلتا الدراستين بالمنهج  الوصفي التحليلي  وكذا بالإستبيان لجمع معطيات البحث . -

 ية والمعنوية واثرھا على العمال  ركزت كلتا الدراستين في تفصيل جملة الحوافز سواء الماد -

 تبحث كلتا الدراستين في مدى تطبيق المؤسسة لنظام الحوافز . -

 لإختلاف:ه اأوج

ركزت الةدراسةةةةة على الحوافز وعلاقتهةا برضةةةةا الموظف في حين إرتبح متغير الحوافز  -

 بأسلوب الأداء في موضوع دراستنا .
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حين ھذه الدراسةةة شةةملت عينة بحثها كل  اشةةتملت عينة بحثنا على العمال المهنيين فقح في  -

 الموظفين بمختلف إطاراتهم .

صةابية للمتغيرات في حصةابية للتعرف على الدلالة الإح إعتمدت الدراسةة على  المقاييس الإ -

 لتكرار والنسبة وتقديم التحليل الإحصابي لها.بتحديد ا حين دراستنا إكتفت 

  

 / الدراسات الجزائرية:3

تقييم أثر نظام الحوافز على أداء العاملين دراسااااة دراسةةةةة رجم خالد وأخرون بعنوان   3-1      

نشاارت ف  مجلة إقتصاااديات  ااما    بحاساا  مسااعود الاباردمات ف  حالة المؤساسااة الوةنية للخ

   1إفريقيا 

 الإجراءات المنهجية للدراسة : •

 مشكلة الدراسة : -

 بار؟الأما مدى تأثير نظام الحوافز على أداء العاملين في المؤسسة الوطنية لخدمات 

 فرضيات الدراسة : -

   عالتتوفر المؤسسة محل الدراسة على نظام حوافز مرن وف/ 1

 يلق نظام الحوافزالمطبق في المؤسسة محل الدراسة رضا من طرف العاملين / 2

 إن الحوافز المادية أكثر تأثيرا على العاملين مقارنة بالحوافز المعنوية  / 3

 نظام الحوافز المطبق في المؤسسة يساھم في تحسين أداء العاملين /4

 للدراسة : الإجراءات الميدانية  •

 عينة الدراسة : -

 .عامل من مؤسسة الوطنية لخدمات  الأبار 150يق العينة العشوابية وقدرت العينة بتم تطب  

 أدوات جمع المعطيات : -

مصةالح الموارد البشةرية وتم توزيع الإسةتبيان على العاملين تم إسةتخدام تقنية المقابلة مع رسسةاء 

 أفراد العينة.

أداة القيةاس :معةامةل الفةاكرونبةا   ت إسةةةةتعةان البةاحةث بةالأدوات الإحصةةةةابيةة لقيةاس درجةة ثبةا

 ،المتوسح الحسابي المرجح ، الإنحراف المعياري ،معامل الإرتباط سبيرمان .

 النتائج الت  توصلت إليها الدراسة : •

بج أنه لايتم ربح أنظمة الحوافز بأھداف ومسةتويات تقييم أداء العاملين ،ووجود  تاأظهرت الن  -

والمعنويةة التي تمنح للموظفين ولا توجةد علاقةة  يةةخلةل في عمليةات صةةةةيةااةة الحوافز المةاد

إرتباطية بين ربح نتابج تقييم الأداء كأسةةةةاس في منح الحوافز ومسةةةةتوى أداء العاملين في 

 المؤسسة الوطنية لخدمات الأبار.

 
 الابارتقييم أثر نظام الحوافز على أداء العاملين دراسة حالة المؤسسة الوطنية للخدمات في  :راري بثينة، عوني بوجمعة  ، زي رجم خالد  1

 . 494-477. ص ص 2019،  21، العدد ،15المجلد  ، ، مجلة إقتصاديات  ما  إفريقيا  ودبحاسي مسع
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أظهرت النتابج المتحصةةل عليها من العينة المسةةتجوبة أن أالبية العمال يفصةةلون الحوافز  -

، الأجور    العلاوات، المكافآتة لأنها المهيمنة بشةةكل أكثر وموزعة بين وي المادية على المعن 

بشةكل خاص وھذا راجع إلى الظروف المعيشةية التي تسةتوج  الجان  المالي وأيضةا طبيعة  

المؤسةسةة لأنها مالية ، لذلك تهتم لدرجة أكبر بتقديم الحوافز المادية وتهمل الحوافز المعنوية  

 بادرة من طرف المسؤولين في تحفيز العمال معنويا.، ومن جهة أخرى قلة الم

وأن الحوافز  لى أن لنظام الحوافز دورا فعالا وكبيرا في رفع مسةةتوى الأداء ،تم التوصةةل إ -

المادية تقود لمسةةتويات عالية نحو السةةلوك المسةةتهدف ،وطبيعة العلاقة الإيجابية بين وجود  

 نظام حوافز فعال ومستوى الأداء .

 :ھذه الدراسة ودراستنا بين  ه والإختلافأوجه التشاب •

 : أوجه التشابه-      

 كلتا الدراستين تبحث في تأثير نظام الحوافز على أداء العاملين  -

 كلتا الدراستين استعانت باداة الإستبيان لجمع معطيات البحث   -

 فاعلية في تحسين الأداء  رالحوافز الأكث كلتا الدراستين تريد الكشف عن أي  -

الحوافز أكثر تداول  سةةةتين تود معرفة مدى تطبيق المؤسةةةسةةةة لنظام الحوافز واي الدراكلتا  -

 لتحسين أداء العمال وتحقيق أھداف المؤسسة .

 أوجه الإختلاف :-       

دراستنا إكتفت بالتعرف على أي الحوافز سواء مادية أم معنوية ھي الأكثر تأثير على أداء  -

يادة على ھذا تبحث في مستوى تقييم الأداء من طرف العاملين ، في حين ھاته الدراسة ز

 المؤسسة ومدى رضى العاملين بهذا التقييم.

دراستنا استعانت بأداة الاستبيان لجمع المعطيات من المبحوثين في حين ھاته الدراسة  -

 إستعانت بأداة الإستبيان والمقابلة على حد سواء .

 نيين فقح في حين ھاته الدراسة شملت العاملينعينة الدراسة في دراستنا شملت العاملين المه -

 والمسؤولين والمدراء ولهذا تم تطبيق  وتبرير إستخدام أداة المقابلة. 

 

 أثر الحوافز المادية والمعنوية ف  الأداء الوظيي دراسة زاھية توام ولطيفة كلاخي بعنوان     3-2

وم الاقتصادية ، ة معهد العلنشرت في مجل،على عما   ركة سونلغاز بتيارت  دراسة ميدانية

 . 2021، 01، العدد 24المجلد 

 الإجراءات المنهجية للدراسة : •

 أھداف الدراسة :

 تشخيص واقع الحوافز المادية والمعنوية بشركة سونلغاز بتيارت  ✓

 التعرف على مستوى أداء العاملين بشركة سونلغاز تيارت  ✓
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الفرد ،وتحديد رضاه ودور الحوافز   التعرف على مدى مساھمة الحوافز في تطوير وتنمية ✓

  .ادية والمعنوية( في التأثير على أداء العاملين بشركة سونلغاز تيارت الفعالة )الم

  

 الإ كالية :

 ما أثر الحوافز المادية والمعنوية على أداء العاملين في شركة سونلغاز بتيارت ؟ -

 :اليرضيات

بين الحوافز المادية والمعنوية  0.05لالةلا يوجد أثر ذو دلالة إحصابية عند مستوى د/ 1 -

   .أداء العاملين في شركة سونلغاز بتيارت و 

بين الحوافز المادية وأداء العاملين   0.05/ لا يوجد أثر ذو دلالة إحصابية عند مستوى دلالة  2 -

 في شركة سونلغاز بتيارت.  

افز المعنوية وأداء بين الحو  0.05/ لا يوجد أثر ذو دلالة إحصابية عند مستوى دلالة 3 -

 العاملين في شركة سونلغازبتيارت .

 

 :الإجراءات الميدانية للدراسة  •

 مفردة . 45وبلغ عددھم  شملت عينة الدراسة العاملين بشركة سونلغاز تيارتالعينة: -

إستعانت الباحثتان بأداة الإستبيان لجمع معطيات الدراسة وتم الثبات من أدوات الدراسة : -

 كرونبا  . معامل ألفابإستخدام  هصدق

 التحليلي لدراسة الظاھرة .إعتمدت الباحثتان على المنهج الوصفي منهج الدراسة :

 النتائج الت  توصلت إليها الدراسة : •

بين الحوافز وأداء العاملين في شركة  0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصابية عند مستوى دلالة  -

 . توزيع الكهرباء سونلغاز بتيارت

في  بين الحوافز المادية وأداء العاملين 0.05بية عند مستوى دلالة دلالة إحصا يوجد أثر ذو -

 . شركة توزيع الكهرباء سونلغاز بتيارت

في   وأداء العاملين  بين الحوافز المعنوية  0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصابية عند مستوى دلالة   -

 . شركة توزيع الكهرباء سونلغاز بتيارت

 لدراسة ودراستنا :أوجه التشابه بين ھذه ا •

 أوجه التشابه : -

 الحوافز المادية والمعنوية على أداء العاملين .ستين تبحث في أثر اكلتا الدر -

 كلتا الدراستين تبحث في أي من الحوافز ھي الأكثر تأثيرا في أداء العاملين.  -

 طيات .كلتا الدرستين إعتمدت على المنهج الوصفي التحليلي وكذا أداة الإستبيان لجمع المع -

 .كلتا الدراستين ركزت على متغير الأداء الوظيفي  -
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 لإختلاف :أوجه ا -

   SPSSإستعانت ھاته الدراسة بمعاملات القياس لصدق ثبات الإستبيان عن طريق برنامج  -

في حين دراستنا تم تحكيم الإستمارة من طرف المشرف ويتم تحليل بيانات ومعطيات 

تم الجمع بين المتغير المستقل والتابع ومن بة أين يأخرى مركو الفرضية وفق جداول بسيطة 

 وصولا لنتابج المتحصلة .ثم تقديم القراءة الإحصابية تليها القراءة السيولوجبية للجداول 

اته الدراسة على كل العاملين بشركة توزيع الكهرباء والغاز بتيارت في حين إشتملت عينة  ھ -

  دراستنا ركزت على العمال المهنيين فقح .

 أوجه الإستيادة من عرض ھاته الدراسات : •

إن عرضنا لمجموعة الأدبيات التي لها علاقة بموضوع دراستنا لم يكن لمجرد الحشو النظري 

أو لنقد تلك الدراسات بل أنها مرحلة لابد منها وخطوة منهجية ذات قيمة معرفية وعلمية جد 

ولهذا كان الظاھرة موضوع دراستنا فقد ساعدتنا في الكثير من الخطوات فيما يتعلق ب ھامة 

 أنها ساعدتنا في :عرضنا لها   الهدف من

 / ضبح متغيرات الدراسة وصيااة الفرضيات بشكل سليم. 1

/ ساعدتنا على ضبح مؤشرات الدراسة التي مكنت من صيااة أسئلة الإستبيان بشكل واضح 2

 ومضبوط.

وبالتالي تم ترتي  المعارف النظرية بشكل / أثرت الجان  النظري بالعديد من المراجع القيمة 3

 نظم .م

/ ستساعدنا في تحليلنا للجداول الإحصابية عند عرض التحليل السوسيولوجي لها وبالتالي عقد 4

 المقارنات بين النتابج التي توصلت إليها والنتابج التي تحصلنا عليها .
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   الحوافز: الثاني الفصل

 تمهيد:

تعتبر الحوافز أساسية لضمان تحقيق الأهداف على جميع المستويات، سواء في المؤسسات       
 الخاصة أو الحكومية. فهي تسهم في تحقيق أعلى مستويات الأداء الوظيفي وتحسين أداء العاملين 

ن بين الأهداف التي يسعى إليها . ومفيها، وتعزيز ولائهم وانتمائهم للمؤسسات التي يعملون  المهنيين
على  المهنيين استخدام الحوافز، الخروج من دائرة التذمر إلى سعة الرضا الدائم، وتشجيع العاملين

 .المبادرة وتقديم جهدهم بشكل أفضل، على أمل التقدير والاعتراف بإسهاماتهم من قبل المؤسسة

 المبحث الأول: ماهية الحوافز 

 الحوافز  مفهوم :المطلب الأول    
التحفيز هو المحفز الذي يدفع الإنسان نحو السلوك المرغوب فيه أو يشجعه على الاستمرار فيه. 
قد يأتي التحفيز على شكل كلمة، أو فعل، أو إشارة تحفيزية تعمل على دفع الفرد نحو الأداء المتميز. 

عية داخلية، ي حال عدم وجود دافيأتي من الخارج، وفينمي التحفيز الدافعية ويوجهها، إلا أنه قد 
 .1يكون التحفيز وسيلة لحث الآخرين على السلوك المطلوب

فالحوافز تُع دُّ المحرك الرئيسي للطاقة البشرية، حيث تعتبر مقابلًا يُقدم بناءً على الأداء المتميز. 
قه في الأداء على ي المنظمة نتيجة تفو تُع رَّف الحوافز على أنها العوائد التي يحصل عليها الفرد ف

وهناك من يراها المكافآت التي تُمن ح للفرد بجانب أجره الأساسي، وترتبط عادة بشكل مباشر   2لائه.زم
 .3بالأداء

من خلال ما سبق، نستنتج أن الحوافز هي عوامل خارجية موجودة داخل المنظمة، تجذب الأفراد 
 .ورغباتهم إليها كوسيلة لتحقيق احتياجاتهم

 
 

 
للنشر والتوزيع ، عمان ،  ، دار جرير   ج تحليليھالإدارية منمدخل إلى إدارة الأعمال : النظريات العمليات  :وجيزي كتانة 1

   . 174-170ص   ص،  2007 ،  1طدن،الأر 

  212..  ص،   2007 ،  1الإسكندرية ، ط ،، دار الوفاء لدينا الطابعة والنشر  إدارة الموارد البشرية :محمد حافظ حجازي 2
 256. ص،   2000دار الجامعية للطابعة والنشر والتوزيع الإسكندرية ، ، الدارة الموارد البشرية رؤية مستقبليةإ : راوية حسن  3
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 نشأة وتطور نظام الحوافز لثاني:المطلب ا
عملية التحفيز قد مرت بعدة مراحل وتطورت عبر تاريخ الفكر الإداري. وقد ساهم في       

تشكيل نظام الحوافز الإطار البيئي، الذي يتألف من فلسفات وافتراضات معينة. يمكن تقسيم تطور 
 : نظام الحوافز إلى ثلاث مراحل

في هذه المرحلة، اعتبرت المنظمة وحدة : )الكلاسيكية(مرحلة النظريات التقليدية  .1
اقتصادية مثالية منفصلة عن البيئة الخارجية، تسعى إلى تحقيق الأرباح من خلال الفرد 
الذي يُعتبر أداة للإنتاج. كان التركيز في هذه المرحلة على منح الحوافز المادية، مثل 

 .الأجر والمكافآت
قدمت هذه المدرسة : ورن(ية )التون مايو وتجارب الهوثظهور مدرسة العلاقات الإنسان .2

رؤية جديدة للإنسان كعضو في جماعة رسمية وغير رسمية داخل المنظمة. وتوقعت 
الإدارة أن يحافظ الفرد على التناغم بين مجموعات العمل. في هذه المرحلة، كان التركيز 

 .الحوافز المعنويةعلى الحوافز المادية بجانب 
استفادت من تجارب المرحلتين السابقتين وقدمت مجموعة  : يثةظرية الحدمرحلة الن .3

متنوعة من الحوافز. كما أكدت على ضرورة ربط الحوافز المقدمة للعمال بالنتائج المحققة 
 والمتوصل إليها، والتي تعتبر معيارا لتحديد ما يستحقه الفرد من حوافز سواء كانت مادية

 .أو معنوية
 

 مية الحوافز هأ الثالث: طلبالم
يؤكد المختصون وقادة الإدارة على أهمية التحفيز في مسار العمل، حيث يُعتبر السبيل إلى المبادرة، 

يعتبر التحفيز أداة تعزز التطور عبر إدخال عناصر فعالة وجديدة في مواقف و والإبداع، والتجديد. 
 يس النقاط التالية:وعليه تظهر أهمية الحوافز ف العمل لزيادة حيويتها

تحقق نظم الحوافز زيادة في عوائد الشركة من خلال رفع الكفاءة الإنتاجية للعاملين ، إذ  /1     
 أن الإختيار السليم للحافز يؤدي إلى دفع العاملين إلى زيادة الإنتاج وتحسين نوعه .  
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ستخد2     امها أفضل إستخدام ،وهذا / تساهم نظم الحوافز في تفجير قدرات العاملين وطاقاتهم وا 
دي إلى إختزال في القوة العاملة المطلوبة وتسخير الفائض منها إلى منظمات أخرى قد تعاني  من يؤ 

 نقص القوى العاملة .
/ تعمل الحوافز على تحسين الوضع المادي والنفسي والإجتماعي للفرد العامل ما أن إرتبطت 3    

 الجهد تحقيق الاقتصاد في الوقت و  مصالحه بمصالح المنظمة كما تعمل على
/ تؤدي الحوافز إلى تحقيق التوازن الحيوي الذي يجعل عناصر نظام العمل تتحرك بإنسجام 4    

  1وحيوية وتطور .
يمكن القول بأن أهمية التحفيز تنبع أساسًا من أهمية العنصر البشري كإحدى العناصر الأساسية      

المنظمة في آن واحد. فالعنصر البشري هو داف الفرد وأهداف التي يمكن من خلالها تحقيق أه
الفاعل الحقيقي الذي تعتمد عليه المنظمة وتناشده الطريق لتحقيق تلك الأهداف، والتي تمثل أهداف 
المجتمع، سواء اقتصادية أو اجتماعية. لذا، تعتبر الحوافز كأحد الوسائل الرئيسية لرفع كفاءة المورد 

ا يخلق الرغبة فيه ويحافظ على استمرار جهده وانخراطه في رضاه عن العمل، ممالبشري ولزيادة 
  .الأنشطة الأخرى لإدارة الموارد البشرية مثل الاختيار والتوجيه والتدريب

 

 داف الحوافز ھأ المطلب الرابع:
تتمثل فها، والتي تنظر الدراسات السلوكية والإدارية المعاصرة إلى موضوع الحوافز على أساس أهدا

 : في عدة نقاط
تحسين مستوى الخدمات وتنشيط قدرات الابتكار وتحسين مستوى الخدمات والاستمرار في  .1

 .تطوير العملية التربوية لتحقيق أهدافها
استخدام الحوافز في تنظيم السلوك البشري بحيث يمكن من خلالها توقع حدوث الاستحسان  .2

 .أساسيًا في تغيير السلوك وتعديل مساره وتنظيمهافز عاملًا  في الأداء بوضوح، مما يجعل الحو 

 
مجلة العلوم ، بالمنطقة الصناعية ، برحال ، عنابة ،  kbfsteelهادف رانية ،بلهي حسينة :أهمية الحوافز في الشركة الاقتصادية ، دراسة ميدانية بشركة  1

 .877-861، ص ص  2020، 03،العدد 07،  الجزائر ، المجلد الإنسانية لجامعة أم البواقي 
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القيام بالأمور اللازمة لتحقيق الانطلاق في الدور الذي ينبغي للفرد القيام به للمشاركة في  .3
 .آليات الأداء بالقدر المطلوب من المسؤولية

رساء بعض  .4 دة البنى الجدي إدارة عملية التواصل مع أهداف المؤسسة، وزيادة الاهتمام بها، وا 
في العلاقات بحيث يصل إلى درجة التفاني والإخلاص الشديد، مما يساهم في رفع الروح 

 .المعنوية وتعزيز الدافعية القوية نحو بذل الجهد وتنظيم العمل والشعور بالرضا
إيجاد طرق للاستفادة القصوى من طاقة الإنسان والرؤية العقلية في تلبية متطلبات تطوير  .5

 .زيز التعاون المشترك بين المؤسسة والعاملين بها لتحقيق تطورها وتقدمهاالمهني، وتعالأداء 
وضع الأسس والمتطلبات لفاعلية أساليب إشباع الحاجات المادية الأساسية مما يؤدي إلى  .6

الاتزان بين الشخصية وبيئة العمل الحديثة، التي تعتمد على تنظيم العمل لتحقيق أفضل 
 .1وجهد إنتاج بأقل تكلفة

 أنواع الحوافز  :المطلب الخامس
تصنّف الحوافز التي تطبقها الشركات على موظفيها لإثارة دافعيتهم نحو العمل وزيادة إنتاجيتهم 

 : على النحو التالي
  : حسب طبيعة الحافز .1

مادي تتمثل هذه الحوافز في المكافآت المادية، ويُعتبر الحافز النقدي ال الحوافز المادية: .3
ال من الحوافز من أهم طرق الحوافز في الوقت الحالي. يعود ذلك إلى اعتبار الم

الرئيسية للعمل؛ حيث يلعب دوراً أساسياً في تلبية احتياجات الحياة الأساسية مثل 
والتعليم. يتوزع المال على شكل أجر  المأكل والمسكن، وهو أيضاً ضروري للصحة

وم به، وتختلف طرق توزيع الأجر ولها تأثيرها الخاص يتلقاه الفرد عن العمل الذي يق
 .ودفعه للعمل، مثل الأجر اليومي والأجر بالقطعة في تحفيز العامل

 

  ، دار الفكر ،عمان،السلوك التنظيمي مدخل نفسي اجتماعي للإدارة التربوية:فقيلامحمد علي شمس الدين،إسماعيل محمد 1 
 . 324-323. ، ص ص  2007،   الأردن 
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: يعطي الفرصة للعامل لزيادة إنتاجه دون الاهتمام بالوقت، حيث الأجر باليومية .1
حقيق مستوى عالٍ من الإنتاج بغض النظر عن الزمن، وهذا يشجعه على يمكنه ت

 .1سين أدائه دون الحاجة للتسرع في إنجاز عمله لزيادة أجرهتح 
: يرتبط أجر العمل في هذه الطريقة بكمية الإنتاج، مما يعطي الأجر بالقطعة .2

تاج بالخبرة الفرصة لظهور الفروق الفردية في الأداء، وبالطبيعة الأمر يرتبط الإن
 .والمهارة

تها وتأثيرها، مما يسهم في تحفيز الموظفين هكذا، يقسم الحوافز إلى فئات مختلفة حسب طبيع
 .يادة إنتاجيتهم وفقاً لاحتياجات الشركة وطبيعة العملوز 

أي كلما كانت خبرة العامل كبيرة كلما كان  الأجر على حسب الخبرة في العمل: .3
 ا في العملهأجره عاليا، ويمكن أن يكون ذلك على مدى السنوات التي قضا

،ومع ازدياد عدد تهمأي يزداد أجره كلما زادت حاجا:الأجر حسب احتياجات الفرد .4
ذا كانت الأنواع السابقة تشمل أكثر الحوافز المادية انتشارا إلا اھأفراد أسرت  ن،وا 

 :ا على سبيل المثالھناك أنواع أخرى نذكر منھ
 .الاشتراك في الأرباحت ، العمولاة ، الأجور التشجيعي ،   العلاوات الاستثنائية

مون بالزيادة في الأجر بالدرجة الأولى وفقط، بل يفضلون يهت إن العمال لا  المعنوية: ب ـ الحوافز
ا،وبناءا هالمستقبل في عضوية الجماعة والتواجد معنواحي أخرى تتمثل في الاطمئنان على ه علي 

الدراسات،والتجارب أخذ المسؤلون في مواقع العمل، والإنتاج المختلفة على ه ت علي هن على ما بر 
ي الحوافز المعنوية،والتي ھو ه بعمل هم البحث عن حوافز أخرى تثير قدرات العامل،وتربطھقعات 

بداء الرأي  تتمثل في النمو الوظيفي، والمشاركة في اتخاذ القرارات،وفرص التعبير عن الذات،وا 
 2والاقتراحات

 
 .25ص،  2007،دار الكنوز المعرفة العلمية للنشر والتوزيع،عمان،الإدارة بالحوافز: هيثم الغاني 1
 100.ص2009للنشر والتوزيع،عمان،الأردن،، ،أسامةالسلوك التنظيمي والنظريات الإدارية الحديثةسامر جلدة:2
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عطائ والمكافآت   م الأوسمة،ھوكذلك المدح ،والتشجيع، ووضع أسماء المجدين في لوحات الشرف،وا 
 :ذه الحوافز كما يليھبعض  وسنتناول

للمهام بشكل صحيح، بينما يتم يُقدم المدح والثناء على الأفراد عند تنفيذهم  المدح والتوبيخ: .1
 .توجيه التوبيخ واللوم عند القيام بالأعمال بشكل غير صحيح

مل، حيث وجد : يُفضل العمال الصينيون وجود الموسيقى خلال أداء العاستخدام الموسيقى .2
 .1ي الأعمال الميكانيكية والمتكررةأنها تزيد من الكفاءة والإنتاجية، خاصة ف

يشير إلى أهمية وجود مجموعة من الزملاء يقومون بنفس العمل، مما   :الاجتماعيالتسهيل   .3
 .2يعزز الأداء والإنتاجية

 .ى الموظفين: يُقسم الحوافز إلى إيجابية وسلبية حسب تأثيرها علحسب تأثير الحوافز .4
: تشجع الأفراد على تكرار السلوك الوظيفي المناسب من خلال منح الحوافز الإيجابية •

 .يا معينةمزا
تتضمن حرمان الموظفين من المزايا وتطبيق عقوبات عليهم نتيجة  :الحوافز السلبية •

 .لسلوك غير مرغوب فيه
 .ب المستفيد منها: يقسم الحوافز إلى فردية وجماعية حسحسب المستفيد من الحوافز .5

 .: تستهدف تحفيز أفراد معينين وتشجيعهم على تحقيق الأداء المميزالحوافز الفردية •
: توجه للفريق ككل لزيادة التنافسية الإيجابية وتحقيق الأهداف الحوافز الجماعية •

 .المشتركة
اف المؤسسية بشكل هذه النقاط تبرز أهمية توجيه الحوافز بشكل فعّال لزيادة الإنتاجية وتحقيق الأهد

 .أفضل
 
 
 

 
 3،المرجع السابق،ص.غاني هيثم ال1
 191ـ 118ص،  ص   2005ب ب،    ،دار الحارثي للطباعة، أساسيات الإدارة في عصر العولمة:احمد محمد غنيم2
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 نظريات الحوافز المطلب السادس:
المواضيع التي استقطبت اهتمام الباحثين منذ بداية التنظيم العملي تعتبر مسألة تحفيز الأفراد من أهم  

في الحياة الاقتصادية والاجتماعية. وقد تمحورت جهود البحث في هذا المجال خلال العقود الماضية 
نفسية ودوافعية. وتنوعت النظريات التي حاولت تفسير أسباب تحفيز الأفراد،  حول عدة نظريات
 : نظرياتومن بين أهم هذه ال

 : نظرية الحاجات .1
نظريته في إشباع الحاجات، حيث أشار إلى وجود مجموعة من الحاجات   أبراهام ماسلوقدم  

 :1 بدأين أساسيينالتي يشعر بها الفرد وتعمل كدافع لسلوكه. هذه النظرية تعتمد على م
 .حيث تتراجع الحاجات بحسب أولويات الفرد تصاعدية الحاجات: •
تهي أهميتها بمجرد التي تؤثر على سلوك الفرد وتحفزه، وتن الحاجات غير المشبعة:  •

وصنف ماسلو هذه الحاجات إلى خمس فئات تسمى هرم الحاجات، يبدأ من  .تحقيقها
فض تدريجياً إلى الحاجات الأساسية في القمة التي تشمل الحاجات الأساسية وينخ 

 : قاعدته. وتشمل هذه الحاجات
 .الحاجات الفيزيولوجية •
 .حاجات الأمن والسلامة •
 .الاجتماعيةالحاجات  •
 .حاجات التقدير والاحترام •
 .حاجات تحقيق الذات •

وتشمل الحاجات الأساسية التي لا يمكن للإنسان : الحاجات الفيزيولوجية .1
حافظة على استمراره في الحياة، مثل الحاجة إلى الغذاء الاستغناء عنها للم

 .لمسكن والنوم والجنسوالشراب وا
بع الفرد حاجاته الفيزيولوجية، ينتقل : بمجرد أن يشحاجات الأمن والسلامة .2

إلى حاجات الأمن والسلامة. تتمثل هذه الحاجات في رغبة الفرد في الحماية 

 
 .256 .، ص2003الإسكندرية ، ، الدار الجامعية الجديدة للنشر،   إدارة الموارد البشرية :محمد سعيد  أنور سلطان  1
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، وكذلك الحماية من الأخطار من الأخطار الجسمية والصحية والبدنية
 .1الاقتصادية المتعلقة بضمان استمرارية العمل

: تنبع هذه الحاجات من طبيعة الإنسان الحاجات الاجتماعية والإنتماء  .1
الاجتماعية، حيث يعيش الفرد ضمن جماعات ويتفاعل ويتعامل معها. تشمل 

والرغبة في  هذه الحاجات الرغبة في الانتماء والارتباط والتعاطف والحب
 .2الوجدانية التقارب والمشاركة 

تتضمن هذه الحاجة الشعور بالأهمية من قبل  حترام:حاجات التقدير والا .د      
الآخرين واحترام الذات، ويمكن الحصول عليها من خلال الكفاءة والمنافسة والمراكز، 

 .3واعتراف الآخرين بقيمة الفرد وقدرته على الوصول إلى مراتب عالية
تعتبر في أعلى المستويات حيث يعمل الفرد على بذل  حاجات تحقيق الذات: ه.             

أقصى ما يستطيع من قدراته، والاستفادة من الإمكانيات للحصول على مشاعر الإنجاز وتحقيق 
الذات. يحاول الفرد من خلال هذه الحاجة أن يحقق ذاته من خلال تعظيم استخدام قدراته 

 .كن من الإنجازات التي تسعده شخصياً المحتملة في محاولة تحقيق أكبر قدر مم ومهاراته
تلخص نظرية ماسلو ترتيب هذه الحاجات حسب أولويتها وأهميتها لدى الأفراد، وأن إشباعها لا 

 .4يتم بصورة متساوية لدى جميع الأفراد
 

 نظرية التوقع أو التفضيل:.2
كيفية تنشيط سلوك  ظريات المهمة التي تسعى لتفسيرتعتبر نظرية التوقع من بين الن      

. تركز هذه النظرية على جوانب 5  1946  في عامفروم  الفرد وتوجيهه والحفاظ عليه. وقدمها  

 
، 2006 ، مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع ، عمان ،الإدارة لمحات معاصرة رضا صاحب أبو حمدان  أل علي ، سنان كاظم الموسوي :  1

 .432ص.
 ، ص2009عمان ،02، دار الحامد للنشر والتوزيع ، ط  الأعمال  عات في منظماتالسلوك التنظيمي سلوك الأفراد والجماحسين حريم : 2
.109 
 . 433 .سنان كاظم الموسوي ، المرجع السابق ، ص، أل عالي ان  رضا صاحب أبو حمد3
 .133 .محمد سعيد  أنور سلطان ، مرجع سابق ، ص4
دارالشروق  للنشر والتوزيع  ي الفردي والجماعي في المنظمات المختلفة ،:السلوك التنظيمي  دراسة السلوك الإنسانمحمد القاسم القريوتي  5

 .47، ص.2000، عمان ، الأردن ،  03،ط
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معينة من المردود الذي يعود على الفرد من العمل، وليس فقط على الأجر، بل تتعامل مع 
 .بالفضل والرضا المهنيى مثل الشكر والثناء والاعتراف عوامل إيجابية أخر 

 : تضمن تطبيق هذه النظرية تحقيق الشروط التاليةي 
أن يكون لدى الفرد اهتمام بالمحفزات المالية، ويمكن أن يتحقق ذلك لدى الأفراد العاملين  •

 .الشباب
 .مرتفعاعتماد الفرد على احتمالية قوية بأن الأداء الجيد يصاحبه مردود  •
 .حي يبذلها ستؤدي إلى أداء ناج اعتقاد الفرد بأن الجهود الت  •

تركز هذه النظرية على العلاقات بين ثلاثة عوامل يتوقعها الأفراد قبل تحديد الجهد الذي يجب 
 .1بذله لتحقيق مستويات معينة من الأداء، وهذه العوامل هي: التوقع، الوسيلة، والتكافؤ

  نجاز:نظرية الحاجة إلى الا.3
فراد ثلاث حاجات أساسية تؤثر بطريقة ا دافيد  معتبرا أن للأ، لصاحبه  1961ظهرت سنة        

مباشرة على تحفيزه،وتكون شدة هذه الحاجات بحسب الأحوال والظروف المحيطة به، وحسب 
مكانته في السلم الهرمي للسلطة ،وبحسب دوره ومكانته في المنظمة ،ففي حين يكون بعض 

 مشرفين في أمس الحاجة للسلطة .العمال في أمس الحاجة للانتماء ،يكون بعض ال
إلى أن ذوي الإنجازات العالية بها وقد توصل ماكليلاند من خلال دراسته الكمية التي قام   

  : يتصفون بمجموعة من الخصائص منها
في تحليل المشاكل يميلون إلى الحالات والمواقف التي تعطي لهم فيها المسؤولية الشخصية  -

يجاد الحلول  .وا 
 . المتوسطة بدلا من المخاطر العليا أو الدنياالمخاطرة  يميلون إلى -
 يرغبون بالتغذية العكسية لإنجازاتهم ليكونوا على علم بمستوى انجازهم   -

  : كما توصل ماكليلاند إلى اقتراحات تمكن الفرد من إشباع الحاجة إلى الإنجاز وتتمثل في

 
  81 .ص. ،  2002، 02، الدار الجامعية الجديدة للنشر ، الإسكندرية ط العملية الإدارية ، وظائف المديرينعلي الشرقاوي : 1
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جل تعزيز نجاحه وتدفعه إلى نجاح الفرد إلى الحصول على التغذية العكسية وذلك من أسعي   -
 أكبر.

سعي الفرد إلى تعديل انطباعه عن نفسه من خلال تصور يضع فيه نفسه مكان شخص   -
 آخر بحاجة للنجاح 

 محاولة التحكم في أحلام اليقظة وأن يتحدث مع نفسه بصورة إيجابية. -
  : ريته وفقا للحاجات الثلاثة التاليةوقد بنا ماكليلاند نظ

وتتمثل في رغبة الفرد في تقديم نتائج جيدة ومتميزة عما يقدمه الآخرون   از :لى الإنجالحاجة إ -
،والأفراد يختلفون في قوة هذا الدافع ،فالذين يمتلكون دافع انجاز قوي لديهم اتجاه ايجابي 

غيرهم من الأفراد الذين يكون دافع  نحو حالات الفشل التي يمكن أن تصادفهم أكثر من
بيئة تتسم بالمنافسة  م ضعيف ،فرجال التسيير الذين حققوا نجاحات في ظلالإنجاز لديه

القوية، يمتلكون دافع انجاز قوي، حيث أن هذا النوع من الأفراد يبحث عن فرص حل 
  مشكلات التحدي و التفوق . 

الفرد الذي يقضي وقتا طويلا في تفكير في وسيلة للتأثير بها  : ويتميز الحاجة إلى السلطة -
بهدف فرض سلطته عليهم والتحكم فيهم ،ولإشباع هذه الحاجة  كائه على الآخرين وذلكبذ

 . يلجأ الفرد إلى مركز السلطة في المنظمة
: حيث يسعى الفرد من أجل إشباع هذه الحاجة إلى ربط علاقات  الحاجة إلى الانتماء  -

ة والعطف على الآخرين ينة مع أفراد آخرين في المنظمة ،كما يتميز بالمشاعر الطيب صداقة مت 
.1 

 
 
 

 
ماسلوا ،دراسة ميدانية ببعض المؤسسات الخدماتية  ع حاجات خريجي الجامعة حسب هرم عقود العمل ودورها في إشباشريفة جنان : 1

، أطروحة دكتوراه تخصص علم النفس التنظيم والعمل ،شعبة علم النفس ، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية ،قسم العلوم والتربوية بمدينة بسكرة
 .89-88.، ص ص  2016-2015،الاجتماعية ، جامعة محمد خيضر ، بسكرة ، الجزائر 
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 .خلاصة الفصل

إذا نظرنا إلى هذا الفصل، نجد أن الحوافز تلعب دورًا حيويًا في تحفيز العمال ودفعهم لبذل مزيد 

تساهم في رفع مستوى أدائهم وتعزز إنتاجيتهم، مما يعود بالنفع على من الجهد في العمل. فهي 

ظهر قدراته ويبدع، وفي لعامل والمؤسسة على حد سواء. الإنسان بطبيعته يتطلع إلى التحفيز لي ا

 .حالة عدم وجود التحفيز، قد يكون هذا عائقًا أمام تحقيق الأهداف المطلوبة

 



 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث 
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 الفصل الثالث: الأداء الوظيفي 

 وتحسين الأداء  الأداء الوظيفيالمبحث الأول:  

 : مفهوم الأداء المطلب الأول

 : مكونات الأداءالمطلب الثاني

 الأداء الوظيفي  المطلب الثالث: أنواع 

 ومحددات الأداء الوظيفي وطرق تحسين  رالمبحث الثاني: عناص

 عناصر الأداء الوظيفي المطلب الأول: 

 الأداء الوظيفي  المطلب الثاني: محددات

 : طرق تقويم الأداء الثالثالمطلب 

 خلاصة الفصل  
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 الفصل الثالث: الأداء الوظيفي 

 التمهيد:

المجالات، يعتبر الأداء الوظيفي من المواضيع التي شغلت الباحثين والمفكرين في العديد من      
الأداء بما في ذلك الاقتصادية والسياسية والاجتماعية والتربوية. في هذا الفصل، سنتطرق إلى مفهوم  

 ومكوناته وأنواعه وأبعاده ومحدداته، بالإضافة إلى تقييم الأداء.
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 ومحدداته  الأداء الوظيفي  المبحث الأول: 

 الوظيفيداء لاا مفهوم الأول:المطلب        

 . لغة:

ه ، وقد اشتقت هذ(To Perfrom) مستمد من الكلمة الانجليزية الأداءالاشتقاق اللغوي لمصطلح   
  .1تأدية عمل أو ، والذي يعني تنفيذ مهمة  (performer)ا من اللغة اللاتينيةالكلمة بدوره

 اصطلاحاً:. 

واخرون   الأداء هو الطريقة التي يتم بها أداء العمل المطلوب، ويعكس نجاح أو فشل النتيجة.       
قة، وهو مرتبط بقدرات يصفون الأداء بما يمكن للفرد تحقيقه وملاحظته من قبل الآخرين بوضوح ود

 .2الموظف ودافعيته

دارية المعبرة عن قيام الموظف بعمله الإداء الوظيفي على انه مجموعة السلوكيات الأيعرف و    
 ت والتفاعل معلاتصاالإعن  لاداء وحسن التنفيذ والخبرة الفنية في الوظيفة فضالأوتتضمن جودة 

ستجابة بكل حرص الإالتي تنظم عمله والسعي نحو    داريةالإلتزام باللوائح  الإاعضاء المنظمة، و   بقية
. 

جراءات والتقنيات التي توجه الإنساني في ضوء  الإداء الوظيفي إلى محصلة السلوك  الأكما يشير     
داء الوظيفي هو ذلك النشاط الذي يقوم به العاملون من الأهداف المرغوبة، إن  الأالعمل نحو تحقيق  

داء الأوظيفي، و ي يجب عليهم القيام بها كل في موقعه الومسؤوليات، الت واجبات ومهام  أداءخلال 
 .3اجبات والمهام والمسؤوليات على أكمل وجهو مثل هو القيام بالالأ

 
 217، ، جامعة الجزائر، ص  1020-0920، 07، العدد مجلة الباحث، تحليل الاسس النظرية لمفهوم الاداء :لداويا الشيخ 1
 41ص  ، 2005، لبنان ،.،بيروت . 1، ط. العربية ، دار النهضة   معجم مصطلحات التربية و التعليم :جرجس  ميشال جرجس  2
 .650ام ،لطيفة كلاخي ، مرجع سابق ، ص.زاهية تو   3
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تمام المهام المكونة لوظيفة الفرد، وهو يعكس الكيفية الا      داء الوظيفي يشير إلى درجة تحقيق وا 
والجهد داء لاالوظيفة، وغالبا ما يحدث لبس وتداخل بين ا التي يحقق أو يشبع بها الفرد متطلبات
 .1داء فيقاس على أساس النتائج التي يحققها الفردلافالجهد يشير إلى الطاقة المبذولة، أما ا

تمام المهام المكونة للوظيفة. وهو يعكس الكيفية التي يحقق ا الفرد به الأداء هو "درجة تحقيق وا 
شير إلى الطاقة جهد، فالجهد ي يحدث لبس أو تداخل بين الأداء وال متطلبات الوظيفة وغالبا ما

 المبذولة أما الأداء فيقاس على أساس النتائج". 

ا  به كما يعرف بأنه قيام الفرد بالأنشتتطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله والكيفية التي يؤدي
رافقتتة لهتتا بتتاستتتتتتتتتتتتتتتختتدام وستتتتتتتتتتتتتتتائتتل الإنتتتاج  العتتاملون مهتتامهم أثنتتاء العمليتتات الإنتتتاجيتتة والعمليتتات الم

 .  2تحويلية الكمية والكيفية"والإجراءات ال

نشتتتتتتتتتتتتتطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله، ويمكننا أن نميز بين  لاقيام الفرد با  هو كذلك    
بعتتاد هي كميتتة الجهتتد المبتتذول، نوعيتتة  لاثتتالثتتة أبعتتاد جزئيتتة بمكن أن يقتتاس أداء الفرد عليهتتا وهتتذه ا

 . 3داءلالجهد ونمط اا

ت إلى مخرجات ذات جودة  لاجهد منستتتتتق للقيام بمهام تتضتتتتتمن تحويل المداخ ويعرف أيضتتتتتا أنه    
ئمتة على لاتتفق مع مهتارات وقتدرات وخبرات العتاملين بمستتتتتتتتتتتتتتاعتدة العوامتل التدافعتة وبيئتة العمتل الم

 . 4 القيام بهذا الجهد بدقة في أقسر وقت وأقل تكلفة

 
 . 21، ص.1999، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، مصر إدارة الموارد البشرية،: حسن رواية  1

 ، ورقلة لغازا شركة لعمال ميدانية الرضا الوظيفي وعلاقة بالأداء الوظيفي لعمال المؤسسات اقتصادية دراسة: وأخرون إسماعيل محدادي 2
 .165ص..2023 ورقلة، مرباح قاصدي جامعة :زائرلجا ،(01)العدد 09المجلد  ،الكمية قتصاديةالا  الدراسات مجلة

 . 15-14ص ص . .2000دار المعرفة الجامعية ، الاسكندرية ، مصر ، لسلوك الانساني في المنظمات، ا: صقر عاشور أحمد 3
، رسالة  ةح لللقوات المس ندراسة مسحية كمية على ضباط القيادة والاركا ،الأداءمستوى  الثقافة التنظيمية ودورها في رفع :زياد سعيد الخليفة 4

 .34،ص. 2009-2008منية السعودية، ، الا الأمنية  العربية للعلومف ماجستير في العلوم الادارية، كلية الدراسات العليا، جامعة ناي 
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وذج متكامل للوظيفة لكل شتكل  مبتطوير أي ن  يضتاا Spangler & Waldman (1989)قامكما  
  (من الوظيفيلامثتل التغتذيتة الراجعتة وا)والنتتائج  (والقتدرة الخبرةمثتل )يركز على خصتتتتتتتتتتتتتتائص الفرد 

  1.وبيئة العمل الفورية

 .وظف داخل بيئة عمله عند أدائه لواجبه الوظيفيم: هو محصلة جهود الفرد الجرائيلاالتعريف ا 

 داء الوظيفي لاعناصر ا الثاني:المطلب 

لها يمكننا قياس وتحديد مستتتتوى أداء الموظفين  لامن خ  التيستتتاستتتية الأمكونات العناصتتتر أو إن    
 تتمثل في :في المؤسسة 

وهي ما يمتلكه الموظف من معرفة ومها ا رت واهتمامات وقيم واتجاهات  الموظف وكفاءاته: -1
متتا لتتدى الموظف من معلومتتات ومهتتا ارت واتجتتاهتتات وقيم والتي تمثتتل   ودوافع، أمتتا كفتتاءاتتته فتعني

ضافة إلى التفاني والجدية في لاساسية التي تنتج أداء فعال يقوم به ذلك الموظف. بالاالخصائص ا
نجاز ا العمل والقدرة على شتتتتتتتتتراف لاعمال في مواعيدها ومدى الحاجة في الاتحمل المستتتتتتتتتؤوليات وا 

 .والتوجيه

التي تتطلبهتا   براتوالخ رات دوار والمهتالاوتشتتتتتتتتتتتتتتمتل المهتام والمستتتتتتتتتتتتتتؤوليتات وا لبـاتـه:العمـل ومتط-2 
تقان والبراعة والتمكن  لاالوظيفة وما تتصتتتف به من متطلبات وتحديات كم ا تشتتتتمل الدقة والنظام وا

   2خطاء.لانجاز والتحرر من الاالفني والقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل وسرعة ا

داخليتة وهي  تتكون من عوامتل داخليتة وأخرى ختارجيتة، العوامتل الت  ومركبـاتهـا: البيئـة التنظيميـة-3
جراءات لاستتتتتتتتتتتتتتتراتيجي والاداء وتتضتتتتتتتتتتتتتتمن التنظيم وهيكلته وأهتدافته ومورده ومركزه الاالتي تؤثر في 

 
1 Arvey, R. D., & Murphy, K. R : Performance Evaluation in Work Settings. Annual Review of 

Psychology  ، v 49 1998  ،  

 
، رسالة  ثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي، دراسة تطبيقية على الاتصالات في فلسطينمد محمد عكاشة: احأسعد أ  2

 .37،ص.2008إدارة اعمال، كلية التجارة الجامعة الإسلامية، غزة، فلسطين، ماجستير ، تخصص 
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الفعال وهي العوامل    الأداءالمستخدمة، أما العوامل الخارجية التي تشكل بيئة التنظيم التي تؤثر في 
 1.والقانونية، الحضارية، السياسية جتماعية والتكنولوجيةلاوادية قتصالاا

 داء الوظيفيالامحددات : المطلب الثالث

 : داء تتوضح فيما يليلانجد أن محددات ا 

إلى الطاقة الجستتتمانية والعقلية الحوافز()  يشتتتير إلى الناتج من حصتتتول الفرد على التدعيم :الجهد 
ر متتا يكثف الفرد جهتتده بمقتتدار متتا يعكس هتتذا درجتتة دافعيتتته  ه فبمقتتداداء مهمتتت لاالتي يبتتذلهتتا الفرد 

 .العمل لأداء

تتغير و    القدراتداء الوظيفة بحيث أن هذه لأهي الخصتتتتائص الشتتتتخصتتتتية المستتتتتخدمة  : تاالقدر  
 .تتبدل عبر فترة زمنية قصيرة

ده في توجيه جهو   من الضتتتتتتروريتجاه الذي يعتقد الفرد انه لايشتتتتتتير إلى ا :ك الدور أو المهمةاإدر  
نشتتتتطة والستتتتلطات التي يعتقد الفرد بأهميتها في أداء مهامه بتوضتتتتيح هذا لأه وتقوم لالالعمل من خ 

 .2تجاه لاا

 وللتوضيح أكثر يتم تقسيم محددات الأداء الوظيفي الى محددات داخلية وأخرى خارجية:

 :يةلالمحددات الداخ 1-

  هداء الذي يبديوك الالى ستت لؤثر عقدرات الفرد لي اما يتفاعل مع ه لاتمثل عام الدافعية: 1-1-
ي تمثل القوة التي تحرك وتستتتتتتتتتثير الفرد لكي يؤدي العمل، أي قوة الحماس  هالفرد في العمل، و 

 

  ،2003 . رة ، مصتتتتترھمنشتتتتتورات المنظمة العربية للتنمية الادارية ، القا، ت  تكنولوجيا الاداء البشــــري في المنظما: درة عبد الباري إبراهيم  1
 .96ص.

 .76، ص.1976بيروت، لبنان. ، 1الدار الجامعة للطباعة والنشر، ط  إدارة الموارد البشرية،:  سعيد محمد سلطان 2
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الفرد وفي درجتتة   هد التتذي يبتتدلتت هتت ذه القوة تنعكس في كثتتافتتة الج هتت ام العمتتل و هتت قيتتام بملأو الرغبتتة ل
  .ارات في العملهل ما عنده من قدرات ومضفلأ هديمداء، وفي مدى تقلاواستمراره في ا همثابرت 

داء تتفاعل مع القدرات معناه ببستتاطة أن قوة الدافعية تحدد  لاوالقول بأن الدافعية أو الرغبة في ا
ب القدرات التي يتمتع  ليتط ذا العملهفي أداء العمل مع افتراض أن  همدى استخدام الفرد لقدرات 

داء، وبقدر ما تقل الدافعية لاك القدرات في العية يزيد المستغل في ت ا الفرد فبقدر ما تزيد الدافهب 
  .ك القدراتليقل المستغل من ت 

داء، والقتدرة لاي العتامتل الثتاني التذي يتفتاعتل مع التدافعيتة في تحتديتد اهالقتدرة القـدرات:  2-1-
ات  ي عتامتل مركتب من متغير همتا ن داء، والات الاا يؤثر في كتل مجتانتا ليستتتتتتتتتتتتتتتت متغيرا وحيتده

 .هزمة للابات القدرات اللداء ومتطالاذا هداء بتفاوت طبيعة لاا ىا علهعديدة يتفاوت أثر 

،  هبتاتتت لومتط داءلأبتاا هتت قتات لاا وعهتت ت لاى أنواع القتتدرات ومجتتالميتتة التعرف عهنتاك كتانتت أهومن  
امتا في تشتتتتتتتتتتتتتتكيتل القتدرات الفطريتة هت عتب دورا لوالممتارستتتتتتتتتتتتتتة وعوامتل البيئتة ت ولمتا كتانتت الخبرات 

فراد أي لاا استتتتتتتتتتتعراض العوامل التي تحكم تنمية قدرات اضتتتتتتتتتت منا أي هفي  ،اهوفي تنميت  (روثةمو ال)
ا أثر بالغ هم للية التعلداء، وعملاقة بالممارستتة والقة الخبرات المتعلاا عضتت م والتي تحكم أي هملتع

ا  هات ا مكون هوتنمية القدرات والممارستة ويمكننا أن نميز بين نوعين من القدرات لكل من في صتقل 
 .1 يةلالعق رية والقدرات غي لي القدرات العقهالخاصة و 

وده  هج  هروري توجي ضتتتتتت من ال هتجاه الذي يعتقد العامل أن لاويشتتتتتتير إلى ا إدراك الدور: 3-1- 
دور لل همهالعامل، بمعنى أن أداء العامل يتحدد بمدى فذا  هد هج  هأي توج   هللافي العمل من خ 

م والوعي هذا الفهمن ضتتتتتتتتت ا، حيث يت هة التي يعمل ب وظيفل اللامن خ  هأو يمارستتتتتتتتت  هالذي يقوم ب 
لة التي لاو المعنى والدهم، وما هذا الفهى لا في العمل بناءا عهوتسخير   ود والقدراتهترجمة لمج 

   2ه .ظيفت أو و  لهعامل جراء عملتتشكل بالنسبة ل

 

 .142-141، ص ص . 2013،الجزائر 1، دار البدر الساطع للطباعة والنشر، ط،قضايا سوسيو تنظيمية: هيم توهامي وآخرونإبرا 1 
 ،2013 ، الأردن، 1، دار جرير للنشر والتوزيع، ط، والتطبيق(ظرية نإدارة وتقييم الاداء الوظيفي )بين ال:ابراهيم محمد المحاسنة   2

 . 114ص.
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 : المحددات الخارجية 2- 

داء لايطرة العامل وتؤثر في اناك عناصتتتتتتتتر أو محددات تخرج عن ستتتتتتتت هيشتتتتتتتتير الواقع إلى أن  
 : يلوتتمثل فيما ي 

دوات والتوقعات المأمولة لاوتتعمق بكل من الواجبات والمستتتؤوليات وا بات العمل:لمتط 1-2- 
دوات والمعدات المستتتتتخدمة في ممارستتتتة العامل  لاستتتتاليب واافة إلى الطرق والاضتتتت من العامل، إ

 .هوأعمال هامهلم

ى البيئة التنظيمية الستائدة في المؤستستة التي تؤدى الوظيفة  ر إلوتشتي البيئة التنظيمية:  2-2- 
يكتل  هداريتة، اللانظمتة الاشتتتتتتتتتتتتتتراف، توفر الموارد، الاا وتشتتتتتتتتتتتتتتمتل عتادة كتل من منتاخ العمتل، اهت في 

ذه هوب القيادة، نظام الحوافز، الثواب والعقاب. وجميع لطة، أستت لتصتتال، الستت لاالتنظيمي، نظام ا
 .هدافعية العامل وبالتالي جودة أدائ  تيز أو تثبي حيث تحفمية من لاهالعوامل غاية في ا

      هى أدائ لالعامل ع هتنظيم الذي يعمل ب لتؤثر البيئة الخارجية ل البيئة الخارجية:  3-2- 
ود أكثر من هك القدرة والكفايات ويبذل الجلم المتعاقد عادة ما يمت لالخارجية، فالمعكالمنافسة 

با في ل، وقد يؤثر سهوصول إلى مستوى أدائلا في التحفيز لثر إيجاب ذا قد يؤ هم المقيم، و لالمع
عب التحديات لى التحفيز وتبادل الخبرات، كما ت لوا علعمل إذا ما حصلل هئ لادافعية بعض زم

ف الرتب لاداء فانخفاض الرواتب وكذلك الحوافز والمكافآت واخت لاى القتصادية إلى التأثير عالا
يجابيا في حالة ا واهين في حالة تدنيلى أداء العاملبا علخرى تؤثر سالوظيفية من مؤسسة إلى أ

والمعارف الوظيفية  اراتهي نتيجة المفا متعامل تجاري مثال هنتائج التي يحقق ارتفاعها، وكذلك
ا مثال أو ها والمنطقة التي يعمل ب هود التي يبذلهافة إلى الج ضذا المتعامل، إها هكلالتي يم

ا ههقتصادية التي يواجلاا، قد تؤدي إلى زيادة المنافسة والتحديات اهي لع المنتجات التي يشرف
 رات وبيئة التنظيماهبات العمل والكفايات أو الملفي المحيط الخارجي، حيث تتأثر كل متط

  .1 ى أداء الموظفلاية عهذا التأثر في الن هبا أو إيجابا ويصب لبالعوامل الخارجية س

 
 . 115-114محاسنة ، نفس المرجع ، ص ص .إبراهيم محمد ال  1



 الفصل الثالث: الأداء الوظيفي

- 45 - 
 

داء ستتتتتتتتتتتتواء الابد من توفر كافة مكو نات لاء متميز تحقيق أداحتى يتم  هص أن لنستتتتتتتتتتتتتخ  هومن  
م هوتكون لتدي فراد دافعيتة لأتكون ل لاا البعض، فمث ضتتتتتتتتتتتتتتهت متة لبعلي كهيتة أو ختارجيتة فلكتانتت داخ 

وب ونفس الشيء ليكون في المستوى المط  لام  هم، فإن أدائ هيدركون أدوار  لا مهقدرات كبيرة ولكن 
ي محددات  هافة إلى أن المحددات الخارجية ضتتتتتتت ابقة، إفي غياب أي مكون من المكونات الستتتتتتت 
 .بي أو إيجابيلسواء بشكل س هى أدائ لخارجة عن سيطرة الفرد بحيث تؤثر ع

 يوضح محددات الأداء الوظيفي. :01الشكل رقم
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    ومستوياته داء الوظيفيلاأهمية تقييم ا الثاني:المبحث 

 تقييم الأداء الوظيفي  الأول: أهميةالمطلب 

  : تيةلآداء في تحقيق النقاط الاتتجلى أهمية تقيم ا :

إن فاعلية التقييم وأستتتتتتس نجاحه يستتتتتتاهم بشتتتتتتكل كبير في تحديد مدى   خطيط الموارد البشــــرية:ت -
لقوى البشتتترية وربط ذلك بتحديد الستتتياستتتات الحاجة المستتتتقبلية للوارد في المنظمة وحاجاتها الفعلية ل

التنظيمية بدأ باستتتتتتتقطاب الموارد البشتتتتتترية الكفاءة واختيارها وتعبئتها وتدريبها وتطويرها واستتتتتتتثمارها 
 بكل فاعلية

داء وتطوره إذ أن الاإن عملية التقييم تستتتاهم بشتتتكل فعال في تحستتتين  داء وتطويره:لان ايتحس ــ  -
ت التي يشتتتتتعرون  لاا تستتتتتعى لممارستتتتتة ستتتتتبل التطور المناستتتتتبة في المجاعملية العاملين لديها بعده

ى دارة العليا في المنظمة على معرفة وتحديد نقاط القوة والضتتتتتتتتعف لدلابالضتتتتتتتتعف التقييم تستتتتتتتتاعد ا
   .د فيها وهو ما يؤدي إلى تطورها وتحسينهاافر لاا

ستتتتتتتتاستتتتتتتتية في لان العوامل اداء يعتبر ملا: إن تقيم احتياجات التدريبية وتحديدهالااكتشـــــاف ا  - 
الكشتتف عن الحاجات التدريبية وتحديد البرنامج التدريبية التي يتطلبها تحستتين وتطور أداء العاملين 

ح ا داء ستتتتاهم في اقتر لاللمرتبات والحوافز والمكافآت: إذ أن قياس اوضتتتتع نظام عادل  .في المنظمة
 .المكافآت

ضتتتتتتتوء المعلومات التي يتم الحصتتتتتتتول عليها من   ففي :المالية المناســـــبة للعاملينالإحتياجات   -
داء يمكن زيادة رواتب العاملين أو إنقاصتتتتتتتتتتتتها كما يمكن اقت ا رح نظام حوافز يعتمد على لاتقييم ا
  .الفعلي المبذول من قبلهمالجهد 
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  العاملين وبالتالي ترقيتهم إلى وظائفقدرات  داء عن لايكشتتتتتتتتف تقييم ا إنجاز عملية النقل والترقية:
داء كما يستتتتتاعد في نقل ووضتتتتتع  لاوقابليتهم في اقدراتهم ستتتتتب مع كفاءاتهم العلمية وتنستتتتتجم مع تتنا

  1.كل فرد في الوظيفة التي تتناسب مع قدراته

دارة لا: يساهم تقييم أداء العاملين بتوفير الفرص المناسبة لمعرفة امعوقات ومشاكل العمل معرفة -
 فيالمطبقة جراءات والتعليمات لاوالستتتتياستتتتات والبرامج واالعليا بمكامن الخلل والضتتتتعف في اللوائح 
ت وبتالتتالي تمكن المؤستتتتتتتتتتتتتتستتتتتتتتتتتتتتتة من إجراء لآلاجهزة واالاالعمتل ومعرفتة الضتتتتتتتتتتتتتتعف في المعتدات و 

في تحقيق انجاز العاملين بفاعلية   لادا فعافر ت المطلوبة والتي يمكن أن تكون احستتتتتتتتتتينات والتغير الت 
 .وكفاءة عليا

ــرفين والمد - داء في تحديد مدى فاعلية المشتتتترفين والمديرين في لايستتتتاعد تقييم ا يرين:تقييم المشـ
  2وتطور أعضاء الفريق الذي يعمل تحت إشرافهم وتوجيههم –تنمية 

 داء الوظيفيالا الثاني: مكوناتالمطلب  

نتاج والكفاءة في لاوالمحرك لقوى ا نتاجيةلإلستتتاستتتي المحدد لاو العنصتتتر اهعمل لداء البشتتتري للاا 
وكات تتميز  لذه الستتتتت هين. لوكات وتصتتتتترفات العاملداء البشتتتتتري في مجموع ستتتتت لامنشتتتتتآت ويتمثل اال

 : النقاط التاليةا في هة من الخواص نستطيع أن نوجز لبجم

 .)…ميحاتلأفعال، حركات، أقوال، إيماءات، ت )نساني يبدو في شكل تصرفات  لاداء الاوك الس - 

يعمل  لا  ) هدفا في حد ذات هوك ليس لدف، فالستتتتت هق ة نحو تحقي لنستتتتتاني وستتتتتي لاداء الاوك الستتتتت  - 
  ل(.ولكن لتحقيق مآرب أخرى من وراء العم هنسان حب في العمل ذات لاا

أي  عمىه ب، ولكن لنستتتتاني متغير يمكن أن نقول متجدد وفي أحيان أخرى متقلاداء الاوك الستتتت  - 
 .ى منوال واحدلحال ليس ثابت ع

 
، ،رسالة ماجستير، تخصص علم الاجتماع  التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعيةبوقطف محمود :  1

 .73،ص . 2014-2013تنظيم وعمل ،كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية ، قسم علم الاجتماع ، جامعة عباس لغرور ،خنشلة ،
 .  37، مرجع سابق ،ص. مد محمد عكاشةحأسعد أ 2
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جتماعية تؤثر  لاستتتاس، بمعنى أن التأثيرات الاتماعي في اوك اج لستتت  لهنستتتاني لاداء الاوك الستتت  - 
 .ات معينةهوك في اتجالالس هفي شكل وتوجي 

داء في الجماعة، بما يعكس أثر الجماعة في لاوك الف عن ستتتتتتتتتت لداء الفردي قد يخت لاوك الستتتتتتتتتت  - 
 .لو كان منفردا همهوك يفلنسان عن سلاتحويل ا

ة وغاية يحاول أن ي اهوك أداء ن لية وكذلك لكل ستتتت وك أداء ستتتتبب أو أستتتتباب، أي لو بداللكل ستتتت  - 
 1يدركها.

 الوظيفي مستويات الاداء الثالث:المطلب 

 : يهالوظيفي و  داءلألث مستويات لاناك ث هإلى أن  "روبنسون" يشير 

 : ى المستوى التنظيميلداء علاا 1-  

ويقتدم عتددا من   تلاو عبتارة عن نظتام كمي أو جزئي يحتتاج إلى مجموعتة من المتدخ هالتنظيم    
كين أو الزبائن، هلي: الستتتتتتتتوق أو المستتتتتتتتت هيتكون من عدة عناصتتتتتتتتر و  ه، بحيث أن هالمخرجات لزبائن 

رورية ضتتتتت ى المخرجات اللحصتتتتتول علا التنظيم لهإلى المصتتتتتادر التي يحتاج   افةضتتتتت إتقى الخدمة، لم
 الاقتصتتتتتتتتتتتتادية ي: رأس المال، التكنولوجيا، الموارد البشتتتتتتتتتتتترية، التشتتتتتتتتتتتتريعات والوقت والبيئةهو  لهلعم

ا التنظيم، باعتبار التنظيم نظاما يجب أن يتكيف مع  هالتي يتأثر ب والقيم  والاجتماعيةوالستتتتتتتتتياستتتتتتتتتية  
 .ية والخارجيةلالمتغيرات والمؤثرات الداخ 

 : ى المستوى التنظيمي من العناصر التاليةلداء علاويتكون ا 

 افة إلى نوعية ضت تقدم ليا الخدمات، إات التي ست هتم بالزبائن أو الج هوت  داف:لاهسـتراتيجية والاا -
  .اها ونوعيت هذه السمع أو الخدمات وفي أي مستوى سيتم تحديد أسعار ه

 
 . 140، مرجع سابق ، ص.إبراهيم توهامي واخرون 1
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يكتل، وكيفيتتة  هذا الهت ى مستتتتتتتتتتتتتتتوى كفتاءة وفعتاليتة لنتا عهحيتث يركز التحميتل  يكـل التنظيمي:هال -
يات التي لمى خدمة العلع هداف، ومدى قدرت هلأرورية لتحقيق اضتتتتتت ال هبات لوكل متط لهتحديده وشتتتتتتك

  .ع أو الخدماتتنتج السم

 .دافلاهستراتيجية والاا بطريقة تخدم اهداة التي يمكن استخداملاو اهو  المقياس: -

ية  لات، وكيف تكون عمهدارة في مستتتتتتتتتارات واتجالانا يتم البحث في كيفية تستتتتتتتتتيير اهو  دارة:لاا - 
  .التصويب أو التصحيح

رورة التأكد من وجود  ضتتتتتتتت ى لالمستتتتتتتتتوى عذا هيركز بحيث  : ياتلى مســـــتوى العملداء علاا  -2
 : العناصر التالية

 .ا لتحقيق استراتيجيات المنظمةهميت ها وأهرورت ضيات ومدى لرورة وجود العمضالتأكد من  - 

 .داف المنظمة ككلهداف مع ألاهك اليات بحيث يتم التأكد من توافق وتكامل ت لداف العمهأ - 

داف هتت ة لختتدمتتة أهتت ا موج هتت ت ليكهيتتات و لن تصتتتتتتتتتتتتتتميم العمتتتأكتتد من أنتتا يتم الهيتتات و لة العملتت يكه - 
 .هابات ليات ومتطلالعم

يتتتات كفء وفعتتتال، ويمكن من  لنتتتا التتتتأكتتتد من أن نظتتتام إدارة العمهيتتتات حيتتتث يتم لقيتتتاس العم - 
  .نحرافاتلاتحميل العمل وتصويب ا

ــتوى الوظيفلداء علاا  -3 طريق  تأتي عن كيد أن مخرجات أي تنظيم لامن المعروف وا ة:ى مســ
ى شتتتتتتتتتكل فرق أو لفراد المنتظمين في العمل علاخيرة تدار وتؤدى بواستتتتتتتتتطة الاذه اهيات، وأن لالعم

م العوامل التي هت العمل. أما من ألاف المستتتويات والتخصتتصتتات ومجالجماعات أو وحدات بمخت 
 : ى المستوى الوظيفي نجدلداء علاتحدد مستوى فعالية ا

 .يةلمة في إنتاج جزء من العمهية أو المسالنتاج العملاا هرورت ضمدى من وجود الوظيفة و  لابد -

داف ها مع أهوظيفة، ومدى تناستتتتتتتتتتتب لختصتتتتتتتتتتتاص العام للاداف الوظيفة أو ما يعرف باستتتتتتتتتتتم اهأ - 
  .يةلالعم
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قياس   .1ا مما يستتمح بتحقيق أداء كفء وفعال ومتميزهت ليكهافة إلى ضتت القيام بتصتتميم الوظيفة إ- 
 ي.داء الوظيفلاالتأكد من قياس ا الوظيفة حيث يجرى

افة إلى تصتتتتتتتتحيح  ضتتتتتتتت ا، إلهإدارة الوظيفة حيث يتم عن طريق مراقبة أداء الوظيفة والقيام بتحمي  - 
 .داءلانحرافات الموجودة في الاا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
،  2001، منشورات المنظمة العربية للتنمية الادارية، مصر. التدريب الاداري الموجه بالاداءعقلة محمد المبيضين و أسامة محمد جرادات: 1

 . 42ص.
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 الفصل. خلاصة

عب دورًا حاسمًا في تسير أي مؤسسة، حيث يُعتبر الدافع الأساسي في الختام، يظهر أن الأداء يل   
الضروري متابعة وتقييم الأداء بانتظام لتحقيق لتحقيق الأهداف الإستراتيجية والتميز. لذا، من 

 التطوير المستمر. ولتحقيق هذا، ينبغي على المؤسسة الاعتماد على نظام متكامل لتقييم الأداء.
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 الفصل الرابع: الجانب الميداني 

 الإجراءات المنهجية للدراسة  أولا:

 ثانيا: المنهج المستخدم في الدراسة 

 ثالثا: تقنيات الدراسة 

 الدراسة    ةرابعا: عين

 خامسا: خصائص مجتمع الدراسة

 ا : نتائج الفرضيات سادس

 العام  الاستنتاج 
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 الجانب الميداني :  الفصل الرابع

 جية للدراسة هالإجراءات المن  أولا:  

 تمهيد : 

البحث الميداني يُعتبر قسمًا أساسيًا وحيويًا في البحث الاجتماعي، حيث يساهم في إيجاد إجابات     
في هذا الفصل سنسلط   ،ومات والبياناتويسمح بجمع المعل  للمشكلات والفرضيات الموضوعة مسبقًا،

اء دراستنا الضوء على الخطوات العملية التي اعتمدنا عليها بعد الدراسة النظرية، حيث قمنا بإجر 
. واستنادًا إلى المعلومات والبيانات التي جمعناها، سنسعى -  بالديوان الوطني للتطهير وحدة الأغواط

ثبات الفرضية الموضوعة، بهدف   .فهم واقع الحوافز داخل المؤسسة وتأثيرها على الأداءلتحقيق وا 

 مجالات الدراسة أولا : 
 

 : الزماني المجال/1  

 08وهي المدة التي إستغرقها الباحث لإتمام دراسة الميدانية وقد حددت في فترة محصورة ما بين   
المدة التي تم وهي  دراستنا الميدانية حوالي شهرين ، أي إستغرقت2024أوت  31و  2024جولية 

البيانات وتحليلها توزيع الاستمارة وتعديلها ثم توزيعها نهائيا على عينة البحث ليتم جمع  فيها
 وتفيسرها.

ويقصد بالمجال المكاني أو الجغرافي النطاق المكاني لإجراء  :)الجغرافي( المكانيالمجال /2   
" مؤسسة عمومية   الأغواط. وهو وحدة    طهيرالديوان الوطني للت وقد قمنا بإجراء دراستنا في    1الدراسة 

 .المالي والاستقلالتتمتع بالشخصية المعنوية  وتجاريوطنية ذات طابع صناعي 

 
- 2001الإسكندرية، ، المكتبة الجامعية للطباعة والنشر، علمي ، الخطوات المنهجية لإعداد البحوث الإجتماعية: البحث المحمد شفيق  -1

 . 211.ص
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في إطار السّياسة الوطنّية للتنمية بضمان المحافظة على المحيط المائي على  الديوان،يكلّف و    
 .ةاور مع الجماعات المحلي السّياسة الوطنية للتطهير بالتشّ  وتنفيذكامل التراب الوطني 

 : بهذه الصفة عن طريق التفويض ويكلّف
بالتحكم في الإنجاز و الأشغال و كذا استغلال منشآت التطهير الأساسية التابعة لمجال   -

 : لاسيّمااختصاصه و 
تسيير كل منشأة مخصصة   وكذات مكافحة كل مصادر تلوث المياه في المناطق التابعة لمجال تدخله  

منها شبكات  ولاسيما وبنائها وتوسيعها وتجديدها وصيانتها، واستغلالهاير التجمعات الحضرية لتطه
حات المياه في البحر، في المسا  وصرفالتصفية    ومحطاتالضخ    ومحطاتجمع المياه المستعملة،  

 ،والصناعيفي مناطق التطور السياحي  وكذا والبلديةالحضرية 

نجازت إعداد   مياه الأمطار، وصرفالمرتبطة بمعالجة المياه المستعملة  المشاريع المدمجة وا 

 المحلية والجماعاتلحساب الدولة  والأشغالة إنجاز مشاريع الدراسات 

 الأغتتتواط: التطهير وحتتدةب التعريف  -(02
، تقوم وحدة الأغواط بتسيير الأغواطلمنطقة    والتابعة  21/07/2003تم إنشاء وحدة الأغواط بتاريخ  

يمثل  كم والذي 1071بطول شبكة تطهير  ، بلدية 23ولاية الأغواط  ترابتطهير عبر نظام ال
 كم 1100بت  والمقدر% من الطول الإجمالي 98

آفلو، حاسي الرمل   ،الأغواط، عين ماضي  مراكز:( 05)  مسةل خ يتمحور تسيير نظام التطهير حو 
 وقصر الحيران.

ذات   تطهير  ةمحط(  01ه المستعملة: منها واحدة )محطات تطهير الميا  (04أربع )  يتم استغلال  كما
 محطات تطهير طبيعية بتاجموت، سبقاق والبيضاء، (03)بالأغواط، وثلاث  حمأة منشطة

 للمياه المستعملة، ( محطة رفع12عشر ) اثنا كما تقوم الوحدة بتسيير
 ضافة إلى تسيير مشروع محطة تطهير ببلدية آفلو كصاحب مشروع بالتفويضبالإ
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 :للوحتتتدة   ةتت الموارد البشري  -(3
 مستخدم موزعين كما يلي: 239العدد الإجمالي للمستخدمين في وحدة الأغواط 

 

 وحدة الأغااااواة

 المجماوع تنيياذ تحكام إةاار إةاار عال 

01 37 137 64 239 

 المصدر: مكتب إدارة الموارد البشرية

 :راام التطهيااااستاااغااااالا  نظ

 

 

 البلديات المسيرة: 

 الحيران قصر  -

بن ناصر بن   -

 شهرة

 حاسي الرمل -

 آفةةلو  -

 سبقاق  -

 واد مةرة  -

 سيدي بوزيد  -

 قلتة سيدي سعد  - 

 البيضةاء  -

 تاويالةة   -

 الحةاج المشري -

 عين سيدي علي  -

 بريدة  -

 عين ماضي  -

 تاجموت  -

 الحويطة  -

 واد مزي -

 تاجرونة  -

 الغيشة  -

 

 الأاواط  -

 الخنق  -

 العسافية  -

 سيدي مخلوف  -

 

 

 المصدر: مكتب دائرة الاستغلال و الصيانة

 

وحـدة

الأغـواط

مركــز

قصر الحيران

مركــز

حاسي الرمل

مركــز

آفلـــو

مركــز

عين ماضي

مركــز

الأغـواط
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 :للمؤسسةـ المخطط التنظيمي 

 

 الهيكل التنظيمي للديوان الوطني للتطهير 

 وحدة الأغواط 
 

 

 

 
 
 

 

 
 

 المصدر: مكتب إدارة الموارد البشرية

 

 :صلاحيات ومهام المصالح الإدارية

 

                     ، تتولى المصالح الإدارية مجموعة الديوان الوطني للتطهير وحدة الأغواط مؤسسةفي 
 . عملية التطهير العموميةمن الصلاحيات والمهام التي تهدف إلى تنظيم سير العمل وضمان فعالية  
 :ومن بين صلاحيات ومهام هذه المصالح بالديوان الوطني للتطهير مايلي 

 

دائرة الاستغلال 

 و الصيانة
 دائرة المالية و المحالسبة دائرة الوسائل العامة

دائرة الموارد 

 البشرية

 سكرتيرة
المكلف بالوقاية و طب العمل-01  

 اتالمكلف بأمن الممتلك -02
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 غلال و الصيانة:دائرة الاست .1

جميع مرافق التطهير من محطات الرفع و محطات التصفية و إستغلال و تسيير  •
 .شبكات التطهير

 الحرص على عملية الصيانة الدورية للعتاد و التجهيزات الخاصة بعملية التطهير.  •
 الوقوف على مدى سيرورة المشاريع . •
 ى تجسيدها في ارض الواقع.دراسة المشاريع و القيام بعملية التخطيط و الحرص عل •

 .لحملات التوعوية تنظيم ا •

 :دائرة المالية و المحاسبة .2

 .إعداد الميزانيات السنوية وتوزيع الاعتمادات المالية •

 .مراقبة الإنفاق وضبط النفقات وفقًا للميزانيات المحددة •

عملية  ت اللازمة لسيرإدارة الموارد المالية والتأكد من توفير الامكانيات والمستلزما •
 .التطهير

 :الوسائل العامةدائرة  .3

الحرص على تسيير المشتريات وتوفير جميع الوسائل والقطع المتعلقة بالسير  •
 الحسن لعملية التطهير.

تسيير مستودع السيارات والحرص على سيرورتها و توفرها في حالات التدخل  •
 اليومية.

 الحرص على توفير وسائل الصيانة لعمال الصيانة. •
بالمؤسسة لزيادة الوعي وتعزيز  تنظيم الفعالياتالخاصة في حال  لالوسائ توفير  •

 .صورتها الإيجابية
 .البنية التحتية للمؤسسة الاهتمام ب  •
 لعمل كتوفير وسائل الوقاية و الأمن.البيئة المناسبة ل ضمان توفر •
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 :الموارد البشرية دائرة  .4
،الترقية ،العزل، الاحالة التعيين  لموظفين:الحياة المهنية ل  تكلف دائرة الموارد البشرية بتسيير

 على التقاعد و هذا من خلال :

 السهر على تطبيق النصوص القانونية والتنظيمية المتعلقة بتسيير الحياة المهنية للموظفين -      
ورات دالالذي يضم مختلف السنوي لتسيير الموارد البشرية و إعداد المخطط  •

 .وظيفت ال حتياجاتوا تكوينية لفائدة الموظفينال
 .إدارة العقود والرواتب والمكافآت •
 متابعة أداء الموظفين وتقييمهم •

 

 العمال المهنيين بالمؤسسة:ام هما 

 
وھم عمال الصيانة و رأساء و أعوان فرق   مؤسسة الديوان الوطني للتطهيرعمال المهنيين في ال

و تسيير أنجع لمنظومة في تأمين يقومون بمجموعة من المهام المتنوعة التي تساھم الإستغلال 

 :ؤسسةة لعمال المهنيين في الم. إليك بعض المهام الربيسي التطهير العمومية

 

 السهر على الصيانة الدورية لشبكات التطهير. •

الإجراءات اللازمة  ذواتخا للتطهيرالعمومية التأكد من سلامة الهياكل والمرافق  •

  .الضرر لهالتجن  

 الانسدادات. تنظيف المشاع  وتسليك •

 التدخل أثناء التقلبات الجوية. •

التدخلات اليومية من أجل معالجة شكاوى المواطنين وحماية المحيح من التلوث  •

 المابي.

 تصفية المياه المستعملة.تنظيف محطات  •

 إصلاح المضخات بمحطات الرفع.صيانة و  •

، وتساھم جميعها ة سل المهنيين في المؤستلك ھي بعض المهام الربيسية التي يقوم بها عما

 .وآمنة للجميعخالية من التلوث مناسبة  معيشيةفي خلق بيئة 
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  الديوان الوطني للتطهير وحدة الأغواطهم العمال المهنيين بمؤسسة  :المجال البشري/3
 

 المنهج المستخدم في الدراسةثانيا:  
نوع المنهج المستخدم   أما فيما يتعلق بالمنهج فإن طبيعة الموضوع لها دور أساسي في تحديد

ويعرف بأنه "عملية فكرية منظمة أو أسلوب أو طريق منظم دقيق وهادف، يسلكه الباحث المتميز 
 .1مستهدفا إيجاد حلول لمشاكل أو ظاهرة بحثية معينة" بالموهبة والمعرفة والقدرة على الإبداع

ول إلى الحقيقة كما يعرف المنهج بأنه مجموعة من القواعد التي يجب وضعها قصد الوص
 .2الحقيقة لاكتشافوالطريقة التي يتبعها الباحث 

منظومة الحوافز وعلاقتها بالأداء وكون موضوع بحثنا يهدف إلى محاولة التعرف عن 
فإن المنهج المناسب لمعالجة هذا الموضوع هو المنهج الوصفي وهو"  الوظيفي للعمال المهنيين 

ول على معلومات وافية ودقيقة تصور الواقع الاجتماعي طريقة يعتمد عليها الباحثون في الحص
 .3سية، والعملية وتسهم في تحليل ظواهره"والذي يؤثر في كافة الأنشطة الثقافية والاجتماعية والسيا

ويبدأ هذا المنهج بتحديد المشكلة ووضع الفروض وجمع البيانات والمعلومات ومن ثم تحليلها 
النتائج وهذا ما عملنا عليه لمعالجة موضوع الدراسة للوقوف على وتفسيرها وبالتالي الوصول إلى 

 .(الوظيفي لدى العمال المهنيينمنظومة الحوافز وعلاقتها بالأداء دور )
 
 
 
 
 

 
، ترجمة : ملكة أبيض ، بدون دار  منهجية البحث دليل الباحث المبتدئ في موضوعات البحث ورسائل الماجستير والدكتوراهمانيوجيدير:  -1

 . 72.نشر، بدون سنة، ص 
 . 89.، ص 1995، ديوان المطبوعات الجامعية الجزائر، مناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث حوش عمار: لو  -2
، دار صفاء للنشر والتوزيع،  منهجية البحث في العلوم الاجتماعية و الادارية المفاهيم والأدوات :أحمد عارف العساف، محمود الوادي -3

 . 134.، ص  2010عمان، 
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 تقنيات الدراسة   ثالثا:
 

وهي تشمل الأدوات والتي يعمل الباحث من خلالها على جمع معطيات بحثه، وعليه وتحقيقا 
 على الأدوات التالية: ثعتمد الباح لأهداف الدراسة فقد إ

مجموعة من الأسئلة على أفراد العينة هي تقنية إختبار يطرح من خلالها الباحث  :الإستبيان    
في  اقتراحه ممن اجل الحصول منهم على معلومات يتم معالجتها كميا فيما بعد وتقارن بها مع مات

 .1الفرضيات 

 تقنية تحليل المحتوى :

باشرة تطبق على مادة مكتوبة مسموعة او سمعية بصرية تصدر عن افراد او هي تقنية غير م
 2تناولهم و التي يعرض محتواها بشكل غير رقمي.جماعات او 

سس المنهجية من حيث إعتماد توفي شروط تصميم الاستبيان وفقا للأسي أن ث وقد حاول الباح     
المحاور الإستمارة على    اشتملتوقد    بحث ،الدقة والوضوح والتسلسل في البنود قصد تحقيق أهداف ال

 التالية:

 بالبيانات الشخصية .خاص  المحور الأول: 
  بالحوافز المادية المحور الثاني: خاص 
 بالحوافز المعنوية المحور الثالث: خاص 

 بالأداء الوظيفي خاص  المحور الرابع:
 
 
 
 

 
،  2صبة للنشر ، ط ، دار الق الدليل المنهجي في إعداد المذكرات والرسائل الجامعية في علم الاجتماعجرادي،  سعيد سبعون، حفصة  -1

 .  155.، ص  2012الجزائر ،
 .218,ص 2004هوريس انجرس , منهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانية ,تر ,بوزيد صحراوي و اخرون ,دار القصبة للنشر , الجزائر , 2
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 عينة الدراسة  رابعا:

ظى بالدقة خاصة احل البحث العلمي والتي يجب أن تحتعد مرحلة اختيار العينة من أهم مر 
تمثيلها للمجتمع الكلي وتعرف" العينة بأنها مجموعة فرعية من عناصر مجتمع بحث من حيث 

 .1معين"

المعني و جزاء من وحدات المجتمع الأصلي كما تعرف العينة بأنها " نموذجا يشمل جانيا أ
أو الجزء يغني الباحث عن  لمشتركة، وهذا النموذجثلة له بحيث تحمل صفاته ابالبحث وتكون مم

دراسة كل تلك  استحالةل وحدات ومفردات المجتمع الأصلي خاصة في حالة صعوبة أو دراسة ك
 .2الوحدات

منظومة الحوافز وعلاقتها بالأداء بأما عن كيفية اختيار عينة تمثيلية لدراستنا الموسومة 
العمال المهنيين نظرا لأن عدد  القصدية  العينة    قع إختيارنا علىالوظيفي لدى العمال المهنيين ، فقد و 

 .  فقط عامل مهني 50 غواط بلغ عددهمبمؤسسة الديوان الوطني للتطهير وحدة الأ

 خصائص مجتمع الدراسة خامسا:

 
 :الدراسةأفراد  جدول يوضح توزيع 

 
الاستمارات 

 الضائعة
 نسبة الردود نسبة الضياع

عدد الاستمارات 
 ترجعةالمس

عدد الاستمارات 
 الموزعة

11 22% 78% 39  50 
ا في بحوث هي نسبة لا بأس ب ھو 78نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة الردود بلغت %          

العلوم الاجتماعية ،وتمكننا من الحصول على نتائج أكثر مصداقية ‘أما الاستمارات الضائعة فقدرت 
 رص أو إلى اشتغال الموظف بالعمل أو أشياء أخرىمال وعدم الح هذا يعود إلى الإهو 22%ب 
 
 

 
،  2004، ترجمة : بوزيد صحراوي وآخرون، دار القصبة للنشر، الجزائر،   في العلوم الانسانية  ي منهجية البحث العلمنجرس، موريس أ -1

 . 301.ص
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 .يوضح توزيع مفردات العينة حسب الجنس: 01الجدول رقم
 

 الجنس التكرار النسبة
 الذكور 39 % 100
 الإناث 00 % 00

 المجموع 39 %100
 

 المقابل نرى فيمن المبحوثين  % 100تقدر بت الذكور ن خلال الجدول أن نسبة نلاحظ م        
العنصر الرجالي  وتستوجبإنعدام تام لنسبة الإناث وهذا كون المؤسسة لديها طبيعة عمل خاصة 

 .بالدرجة الأولى
 

 .: يوضح توزيع مفردات العينة حسب السن 02الجدول رقم
 النسبة التكرار السن
20 -29 04 10.25% 
30-39 19 48.71 % 
40-49 10 25.64 % 
 % 15.40 06 فأكثر 50

 % 100 39 المجموع
 

 48.71و الذي يوضح توزيع أفراد العينة حسب السن أن نسبة نلاحظ من خلال الجدول        
تتراوح أعمارهم     %  25.64سنة و تقابلها نسبة    39الى    30من أفراد العينة تتراوح أعمارهم من    %

سنة 41و  20ابين  م مهالشباب حيث تتراوح أعمار م من  هأن أفراد العينة غالبيت سنة    49الى    40بين  
بينما فئة 41.02ا، %هسنة حيث بلغت نسبت60إلى 41ا فئة منھتلی58.97وبنسبة بلغت ، %

ذا الشأن ھا على التقاعد حيث أن القوانين المعمول في  هسنة منعدمة وذلك راجع لإحالت 60أكثر من  
 . تنص على ذلك
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 .الأفراد حسب الحالة العائليةيوضح توزيع : 03الجدول رقم 
 

 الحالة العائلية التكرار ةالنسب
 أعزب 10 %25.64
 متزوج 27 %69.23
 مطلق 01 %2.56
 أرمل 01 %2.56
 المجموع 39 %100

ا هثم تلي 69.23نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسبة تتمثل في المتزوجين حيث بلغت %  
ضئيلة تقدل بت ي نسبة هما يخص المطلقين والأرامل فو المتمثلة في العزاب أما 2464%نسبة 

 منهم. %2.56
 .يوضح توزيع مفردات العينة حسب المستوى الدراسي :04الجدول رقم

 النسبة التكرار دراسيالمستوى ال
 %15.38 06 إبتدائي
 %23.07 09 متوسط
 %35.89 14 ثانوي

 %25.66 10 جامعي
 %100 39 المجموع

 
 %35.89ى الثانوي و التي تقدر بت أعلى نسبة هي أصحاب المستو نلاحظ من خلال الجدول أن  

فهم من المستوى  %23.07و أما مانسبته  %25.66ت قدرت ب  جي الجامعاتنسبة خريثم تليها 
ذا يمكن أن نستنتج أن ھومن خلال  فهم أصحاب المستوى الإبتدائي  %15.38 المتوسط ثم نسبة

التأهيل العلمي المناسب  لها دور في عملية التوظيف و الشروط اللازمة والمؤسسة طبيعة عمل 
 لكل منصب عمل،حيث أن بعض المناصب لا تحتاج تأهيل علمي كبير.
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 .الأقدميةيوضح توزيع مفردات العينة حسب 05:الجدول رقم 
 النسبة التكرار مدة الخدمة

 5.12% 2 سنوات 5اقل من 
 35.89% 14 سنوات 10الى  5 
 17.94% 7 سنة 16الى  11 

 41.05 % 16 نةس 17أكثر من 
 100% 39 المجموع

 
ي نسبة المبحوثين الذين تتراوح مدة ھو 41.05 %بت  نلاحظ من خلال الجدول أن أعلى نسبة قدرت  

ا نسبة هم خبرة داخل المؤسسة ثم تليهم يمثلون العمال الذين لدي هسنوات و 15م أكثر من هخدمت 
سنوات وأخرى 5- 10ن  التي تمثل م17.94%ا نسبة  هسنوات وبعد5التي تمثل أقل من  %35.89

 .ذا يعود ربما إلى سياسة المؤسسة في التوظيفهسنوات و 15إلى 11تمثل 
 

 المهنية داخل المؤسسةيوضح الدرجة :  06 الجدول رقم
 النسبة التكرار الدرجة المهنية

 %00 00 إطار
 %79.48 31 تحكم
 %20.52 8 تنفيد

 %100 39 المجموع
  

الذي يوضح الدرجة المهنية داخل المؤسسة أن أعوان ل أعلاه و الجدو من خلال نلاحظ          
فراد العينة في حين ان أعوان من مجموع أ  %79.48التحكم يمثلون أعلى نسبة حيث بلغت نسبتهم  

 .عمل المؤسسة التحكم لطبيعةارتفاع نسبة أعوان  . ويرجع%20.52التنفيذ بلغت نسبتهم 
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 البيانات الخاصة بالفرضية الأولى 
 .يوضح علاقة الأجر بالحالة العائلية : 07 الجدول رقم
الحالة 
 العائلية

 
 ية الأجراكف

 
 متزوج

 
 أعزب

 
 مطلق

 
 أرمل 

 
 المجموع

 % ك % ك % ك % ك % ك 
 %46.15 18 %100 01 %00 00 %70 07 %37.03 10 نعم 
 %53.85 21 %00 00 %100 01 %30 03 %62.96 17 لا

 %100 39 %100 01 %100 01 %100 10 %100 27 المجموع
 

من %53.85عاملا نجد أن 39 هانلاحظ من خلال الجدول أن مجموع العينة التي يبلغ عدد     
م هغير كاف لسد حاجياته ويرون ان ه عن الأجر الذي يتلقون  رضاهمعدم  أبدو  مبحوثينمجموع ال

كاف لسد ه يرون ان و  %46.15 الذين يعتقدون عكس ذلكمبحوثين ليومية،بينما جاءت نسبة الا
  .اليومية همحاجيات 

ه غير ن يقرون بان الأجر الذي يتقاضون المتزوجي وكتفصيل لما سبق ذكره نجد أن معظم       
لتدهور القدرة المعيشية ذا راجع ربما  هو   %62.96م  هم المعيشية حيث بلغت نسبت هكافي لسد حاجيات

من العزاب يقرون بكفاية الأجرة لسد  %70نسبة ،في حين نجد وغلاء الأسعار و متطلبات الأبناء 
 %100أما نسبة المطلق و المقدرة بنسبة  ،ولا ينفقون أكثر تحاجياتهم كونهم ليس لديهم مسؤوليا

مع العلم أنها تعبر عن رأي مبحوث واحد فكان رده بعدم كفية الأجر راجع لكم النفقات التي يقدمها 
 لطليقته ،

 وهو رأي مبحوث واحد وكان جوابه بكفاية الأجرة كونه بمفرده  %100و الأرمل كذلك كان بنسبة 
حيث  داخل المؤسسة،م في استقرار العمال هما سبق ذكره أن الأجر يعتبر عامل مم نستخلصو 

 ا من حالة عائلية لأخرىهمن عدمه تتفاوت نسب كفايت 
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 .سسةالعامل في المؤ  هد الذي يبذلھتوافق الأجر مع الج يوضح مدى :08الجدول رقم 
 الإجابة التكرار النسبة المئوية

 نعم 21 %46.15
 لا 18 %53.84
 المجموع 39 %100

          هعلى الأجر الذي يتلقون راضونغير من العمال 53.84%يتضح لنا من خلال الجدول أن      
 لمتبقية بينما ترى النسبة ا الرضا،خلق نوعا من عدم و ما هو  و يرونه لا يتوافق مع الجهد المبذول

راجع ربما إلى ذا ه و،  مه، عكس ذلك لبذلونهيد الذي هيتوافق مع الجه أن  46.15% و المقدرة بت
 .حيث سنجد حتما بعض الإختلاف طبيعة الوظيفة أو المستوى التعليمي للعاملين،

 

 .بالخبرة يوضح علاقة الترقية :09الجدول رقم 
 الأقدمية

 
الحصول 
 على ترقية 

 5أقل من 
 سنوات

 10الى  5
 سنوات

 
 16الى  11

 سنة

 
  17أكثر من 

 
 المجموع

 % ك % ك % ك % ك % ك 
 %92.30 36 %100 16 %100 07 %85.71 12 %50 1 نعم 
 %07.70 03 %00 00 %00 00 %14.29 2 %50 1 لا

 %100 39 %100 16 %100 07 %100 14 %100 2 المجموع
 

ين العلاقة بين الحصول على الترقية بالخبرة أو والذي يب  خلال الجدول أعلاه  نلاحظ من       
المهنيين   من مجموع العاملينعاملا  39  والبالغ عددهممجموع العينة    من  %92.30نجد أن  الأقدمية   

م همن خلال خبرات ني داخل المؤسسة هخلال مسارهم المم تحصلوا على الترقية ھ، يقرون بأن
عكس ب  %07.70ي ه،بينما أقرت النسبة المتبقية و فاءة الكالأقدمية و الخبرة و ب المتفاوتة المدعمة 
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 المؤسسة في ترقية العاملين  طبيعة نظام  ذا راجع ربما إلىهو الترقية    منم لم يستفيدوا  ھذلك حيث أن
 .دميةقحسب الأ

من و أقدمية داخل المؤسسة أكثر  لما سبق ذكره نجد أن العمال الذين يملكون خبرة    وكتفصيل      
نسبة العمال الذين تنحصر  ا ه،وتلي 100%م هستفادوا من الترقية حيث بلغت نسبت م اهسنة كل11
وأما النسبة المتبقية     %85.71من الترقية بنسبة  أغلبهم  سنوات حيث استفاد  10الى  5م مابين  هخبرت

راجع ربما   وهذا  سنوات العمل    من أقدمية  رغمباللم يستفيدوا من الترقية    %14.29منهم و المقدرة بت  
،وتأتي في الأخير اقل نسبة .....الخ التعليمي الأداء ،أو المستوى  سوء السلوك و عوامل أخرى كل
 .وهذا يرجع الى كونهم حديثي العهد بالوظيفة سنوات5م خبرة اقل من هم العمال الذين لهو 

 :يوضح دور الترقية في إبراز قدرات العمال 10الجدول رقم   

 الإجابة التكرار النسبة
 نعم 29 %  74.35

 لا 10 25.65 %
 المجموع 39 %100

 

العمال أن نسبة نلاحظ من خلال الجدول أعلاه والذي يوضح دور الترقية في إبراز قدرات         

من أفراد العينة أجابوا بنعم على دور وأهمية الحوافز في زيادة قدرات العمال وتحفيزهم  74.35%

س لها دور في الترقية لي  بأن اجابوا %25.65نسبة  بلهامضاعفة، تقاعلى القيام حتى بمجهودات 

 .الترقية كونها زيادة في المسؤوليةابراز قدرات العمال حيث عبر البعض أن المكافأت تهمه أكثر من  
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 .من طرف المؤسسة)علاوات(يوضح الحصول على الحوافز المادية  :11رقمالجدول 
 الإجابة التكرار النسبة

 نعم 31 %79.48
 لا 08 %20.52
 المجموع 39 %100

 
من  باستفادتهمإجابات المبحوثين و المتعلقة يوضح  أعلاه والذيالجدول  من خلالنلاحظ     

يقرون بحصولهم على حوافز المبحوثين  من 79.48% نسبة أن حوافز مادية من طرف المؤسسة 

لأوقات يكون عمل شاق وذلك يرجع لطبيعة العمل المطلوب منهم و في اغلب او مكافأت مادية 

من المبحوثين لم يستفيدوا من حوافز مادية  20.52%يتطلب مجهودات كبيرة ،ونجد أن ما نسبته 

 يرجع لعدم تكليفهم بمهام تستوجب تقديم مكافأة مادية.

 .حافز مادي مقابل جهد إضافيالاستفادة من وضح ي: 12الجدول رقم 
 الإجابة  التكرار النسبة

 نعم 23 %58.97
 لا 16 %41.03
 المجموع 39 %100

     

من المبحوثين استفادوا من مقابل مادي  58.97%ما نسبته نلاحظ من خلال الجدول أن       

من المبحوثين لم يستفيدوا من مقابل   41.03% في مقابلالعامل نظير مجهود إضافي قام به 

بالمجهود المبذول من طرف المسؤول   مادي وذلك راجع لعدة أسباب لعل من بينها عدم إعلام الإدارة

 المباشر لهم .
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 . م العلاوات في رفع معنويات العاملين داخل المؤسسة ً هكيف تسا وضحي: 13الجدول رقم 
 الإجابة التكرار  النسبة 

 نعم  28  %71.79
 لا  11  %28.21

 المجموع 39  %100
 

رفع معنويات العامل داخل ر كبير في دو ا هنستنتج أن العلاوات لمن خلال الجدول أعلاه      

وهو ما يكون على شكل مردودية تمنح للعامل و بمستوى عالي المؤسسة مما يجعله يؤدي عمله 

 .71.79%هذا ما توضحه النسبة المرتفعة و المقدرة بت 

 .نظام العلاوات داخل المؤسسة نجاعة يوضح14:الجدول رقم 
 الإجابة التكرار  النسبة 

 نعم  14  %35.89
 لا 25  %64.10

 المجموع  39 %100
 
الذين بلغت نظام العلاوات غير جيد بالنسبة لبعض العمال و ذا الجدول أن هنلاحظ من خلال   

المؤسسة يكون على حسب طرف  ذا يدل على أن نظام العلاوات المتبع من  هو 64.10%   م  هنسبت
 .نيةهالمناصب والرتب الم
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 ة الثانية البيانات الخاصة بالفرضي

 .المعنوية)الشكر و الثناء(بالحصول على الحوافز إهتمام العامل يوضح 15:الجدول رقم 
 الإجابة التكرار  النسبة 

 نعم  32  %82.05
 لا 07  %17.95

 المجموع  39 %100
 

 ةالحوافز المعنوي الذي يوضح اهتمام العاملين بالحصول على  أعلاه و    الجدول  نلاحظ من خلال   
معنوية تقابلها من المبحوثين يهتمون بالحصول على حوافز   82.05%لشكر و الثناء ان نسبة با

لا يهتمون بذلك و من خلال القراءة الإحصائية نستنتج ان للحوافز المعنوية الدور  %17.95نسبة 
لدافع الكبير في رفع معنويات العمل و زيادة اهتمامهم بتطوير قدراتهم داخل العمل بل هي بمثابة ا

مل ذاته و تتحقق بذلك أيضا اهداف المؤسسة فيما يتعلق بمستوى الإنتاجية الذي يحقق من خلاله العا
 ولهذا كان الاهتمام بهذا الحافز و السعي وراء حصوله .

 

 . حصول العامل على حافز معنوي من طرف مسؤولهيوضح 16:الجدول رقم 
 الإجابة التكرار  النسبة 

 نعم  21  %53.85
 لا 18  %46.15

 المجموع  39 %100
 

منهم تحصلوا على   53.85%أعلاه و من إجابة المبحوثين أن نسبة الجدول  نلاحظ من خلال

  46.15%حافز معنوي لقاء عمل او مجهود يستحق الشكر و الثناء ،أما النسبة المتبقة و المقدرة بت  

 .افة للعمل المطلوب منهم لم تستفد من هذا الحافز و يرجع ذلك ربما لعدم تقديم إض
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 طبيعة  الحافز المعنوي المقدم من طرف مسؤولهيوضح أ :  16الجدول رقم 

المتحصل عليه طبيعة الحافز المعنوي :فئة الموضوع   
رقم 
 الوحدة

 %النسبة  التكرار  وحدات التحليل

  61.90% 13 الثناء أمام الزملاء .المدح و  01
  19.03% 04 تقدير من طرف المدير الحصول على شهادة شكر و  02
  09.57% 02 الحصول على شهادة أحسن عون إستغلال في السنة 03
  04.75% 01 الدعوة للمشاركة في الاجتماعات الدورية المتعلقة بالعمال 04
  04.75% 01 خارج الولايةالمشاركة في أيام تكوينية  05

 %100 21 المجموع
  

و الذي يوضح إجابات المبحوثين الذين تحصلوا على  لال الجدول أعلاهنلاحظ من خ              
 16كما هو موضح في الجدول رقم   53.85%مبحوث بنسبة  21حوافز معنوية و البالغ عددهم 

من حافز معنوي كان عبارة عن المدح و الثناء   استفادوامن المبحوثين الذين     61.90%أن نسبة .
فقد تحصلوا على تكريم    19.03%  هجمع من الزملاء ، و أما ما نسبت قدمه المسؤول المباشر أمام  

معنوي متمثل في شهادات شكر و تقدير من طرف الإدارة و هذا خلال الاحتفال بالمناسبات العمالية 
من الذين استفادوا من حافز   09.57%نسبته  نت مامن كل سنة ، وكا ماي 01مثل عيد العمال 

مهم بشهادة أحسن عون استغلال للسنة و هي شهادة تقدمها الإدارة نظير معنوي كان عبارة عن تكري 
عمل و مجهود يقدمة العامل يكون له أثر إيجابي على المؤسسة و المحيط .وكانت إجابة ما نسبته  

في دعوته للحضور في الاجتماعات الدورية التي تقوم تحصل على حافز معنوي يتمثل     %04.75
أقروا بمشاركتهم   04.75%ثيل العمال و طرح انشغالاتهم ،و كذلك نسبة بها الإدارة من أجل تم

 في أيام تكوينية خارج الولاية هذا ما يرونه أنه حافز معنوي مشجع.
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 .المؤسسة والاحترام داخلشعور العامل بالتقدير : يوضح مدى 17الجدول رقم  
 

 الإجابة التكرار  النسبة 
 نعم  25  %64.10
 لا 14  %35.90

 المجموع  39 %100
لديهم الشعور بالتقدير   من المبحوثين    64.10%أعلاه أن نسبة  لنا  يتضح  من خلال الجدول         

ذا ھو  ومرؤوسينداخل المؤسسة وهذا يرجع ربما لطريقة تعامل الافراد فيما بينهم رؤساء  والاحترام

تقان في عملهما يشكل حافزا معنويا يدفع و أما ما نسبته   .مهتحسين من أدائ وال همم للعمل بجد وا 

ترام داخل المؤسسة وربما هذا راجع من المبحوثين يفتقدون للشعور بالتقدير و الاح  %35.90

  لشخصية كل عامل و طريقة تفكيره.

 .: يوضح مدى إستفادة العمال من الدورات التدريبية داخل المؤسسة18الجدول رقم 
 

 الإجابة التكرار  النسبة 
 نعم  13  %33.33
 لا 26  %66.67

 المجموع  39 %100
        

من المبحوثين لم يستفيدوا من دورات   66.67%أعلاه أن نسبة  الجدولخلال يتضح لنا من     

استفادوا من دورات تدريبة وهذا راجع ربما لسياسة المؤسسة التي   33.33%تدريبية و ما نسبته 

 ن أحيانا على حسب الكفاءة المهنية و المستوى التعليمي للعامل.تنتهجها في منح الدورات و التي تكو 
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 .يوضح العوامل المساعدة في تحسين الأداء: 19الجدول رقم 
 

 الإجابة التكرار  النسبة 
 العملمكان   12 %30.76
 العلاقات مع الاخرين  16  %41.02
 خارج العمل 11 %28.22

 المجموع  39 %100
خلال الجدول و الذي يوضح العوامل المساعدة في تحسين الأداء أنا نسبة نلاحظ من          

من المبحوثين و هي أعلى نسبة أن العلاقات مع الاخرين تمثل أهم العوامل المساعدة   %41.02
من المبحوثين يرون أن مكان العمل هو العامل الأساسي   30.76%في تحسين الأداء .و نسبة  
يرون أن العامل المساعد في  28.22%إجابات المتبقيين و المقدرة بت  في تحسين الأداء و تأتي

 داء يكون خارج العمل.تحسين الأ
داخل  تأثير المكافأت في دفع العامل لبذل جهد أكبر في العمليوضح : 20الجدول رقم 

 .المؤسسة
 

 أثر المكافأت في بذل جهد أكبر التكرار  النسبة 
 نعم  30  %76.92
 لا 09  %23.08

 المجموع  39 %100
 

من خلال الجدول أعلاه و الذي يوضح لما للمكافأت دور في دفع العامل لبذل جهد أكبر في     
يقرون لدور المكافأت   من المبحوثين  76.92%نسبة    لنا من خلال أن  يتضح  العمل وهذا ما يتضح  

من المبحوثين   23.08%بت في بذل جهد أكبر في أداء العمل ،و أما النسبة المتبقية و المقدرة 
 ن أن ليس هناك علالقة بزيادة الجهد و المكافأت .يرو 
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 .توفر المؤسسة على نظام تقييم الأداءيوضح 21:الجدول رقم 

 
 توفر المؤسسة على نظام تقييم الأداء التكرار  النسبة 

 نعم  14  %35.89
 لا 25  %64.11

 المجموع  39 %100
 

من المبحوثين ليس لديهم علم بوجود   64.11%المبين أعلاه نجد أن نسبة  من خلال الجدول        
نظام تقييم الأداء داخل المؤسسة و كان رد البعض منهم أن همهم القيام بواجبهم و الحصول على 

من المبحوثين يعلمون بوجود  35.89%في حين أن نسبة  ،أجرهم في الوقت المحدد بدون نقصان
 المؤسسة بدون معرفة طريقة تسييره. نظام تقييم الأداء داخل

 
 .معرفة العمال بالمعايير التي يقيمون على أساسهايوضح : 22الجدول رقم 

 معرفة العمال بالمعايير التكرار  النسبة 
 نعم  11  %28.20
 لا 28  %71.80

 المجموع  39 %100
 

م أي فكرة عن س لديهمبحوثين لي ال من 71.80%نلاحظ أن نسبة  علاهخلال الجدول أمن      
من   28.20%النسبة المتبقية و المقدرة بت  العمال. و تقييم  المؤسسة فيا هالمعايير التي تتبع

المبحوثين لديهم معرفة و لو بسيطة عن بعض المعايير التي يقيمون على أساسها فنجد منهم من 
سطرة و المطلوبة و الانضباط يلتزمون بتلك المعايير كإحترام مواقيت العمل و القيام بالأعمال الم

 العام داخل المؤسسة.
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 .أن التحفيز الجيد يقابله أداء جيديوضح : 23الجدول رقم 
 

 التحفيز الجيد يقابله أداء جيد التكرار  النسبة 
 نعم  35  %89.74
 لا 04  %25.26

 المجموع  39 %100
 

حوثين ليس لديهم أي فكرة عن من المب  71.80%نلاحظ أن نسبة  من خلال الجدول أعلاه     

من   28.20%المعايير التي تتبعها المؤسسة  في تقييم العمال .و النسبة المتبقية و المقدرة بت 

المبحوثين لديهم معرفة و لو بسيطة عن بعض المعايير التي يقيمون على أساسها فنجد منهم من 

عمال المسطرة و المطلوبة و الانضباط قيام بالأيلتزمون بتلك المعايير كإحترام مواقيت العمل و ال

 العام داخل المؤسسة. 

 التحفيز الأنجع لرفع الأداء بالنسبة للعمال يوضح :  24الجدول رقم 
التحفيز الأنجع الذي يساهم في رفع الأداء بالنسبة للعمال : الإتجاهفئة   

رقم 
 الوحدة

 %النسبة  التكرار  وحدات التحليل

  33.33% 13 يمة كبيرة بسبب متطلبات المعيشةالحافز المادي له ق 01

02 
الحافز المعنوي بكل أشكاله يزيد من معنويات العامل أمام 

 الزملاء و المجتمع
03 %07.70  

03 
الحافز المعنوي يشجع العامل و المادي ضروري لتقديم 

  58.97% 23 الأفضل 

 %100 39 المجموع
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و الذي يوضح رأي المبحوثين حول التحفيز الأنجع لرفع  نلاحظ من خلال الجدول أعلاه         
يفضلون الحصول على الحافز من المبحوثين    58.97%أدائهم المهني و تبين أن اعلى نسبة بقيمة  

 33.33%المعنوي و المادي معا لكي تكون هناك إرادة و قابلية لتقديم ماهو أفضل، و أما ما نسبته  
الحافز المادي و قيمته الكبيرة لتحقيق متطلبات الحياة حيث عبر   من المبحوثين فيأكدون على أهمية

من المبحوثين أن  07.70% و يرى ما نسبته، )التحفيز المعنوي مايوكلش الخبزة(البعض بقوله 
 .التحفيز المعنوي يكون له أثر كبير في العمال مما يساهم في رفع الأداء الوظيفي و تقديم الأفضل

 
موافقة العامل من عدمه على أداء مهام إضافية اذا احتاجت المؤسسة  يوضح: 25الجدول رقم 

 .ذلك
 

 موافقة العامل من عدمه على أداء مهام التكرار  النسبة 
 نعم  27  %69.23
 لا 12  %30.77

 المجموع  39 %100
 

ي حالة و الذي يمثل رأي المبحوثين حول إمكانية أداء مهام إضافية ف من خلال الجدول أعلاه     
توافق على ذلك كون أن هذه المهام من الإجابات     69.23% ما طلبت المؤسسة ذلك فكانت نسبة  

             الإضافية تعود عليهم بالنفع و ضرورة المصلحة العامة ، أما الإجابات المتبقية من المبحوثين 
لبعض منهم بعبارة جاءت رافضة للقيام بأي أداء إضافي حيث عبر ا 30.77%و المقدرة بنسبة 

  )مانزيدش عليها(.
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 :اليرضيتين الأولى والثانيةالنتائج المتعلقة بسادسا: 

 :وتحليلها إحصائيا وسوسيولوجيا توصلنا إلى النتائج التالية بعد مراجعة الفرضيات والجداول

أداء  سيندور في تح  (كالأجر والعلاوات)المادية  للحوافز: الفرضية الأولىالنتائج المتعلقة ب 
 .المؤسسة داخل العاملين

كافي لتلبية   غيرالعمال  تبين أن الاجر الذي يتقاضاه    (8-7من خلال الفحص الجيد للجداول )     
           راجع لمتطلبات الأسرة وهذا %62.96فئة المتزوجين بنسبة  خاصة عند الأساسيةهم احتياجات 

كما أن أغلب المبحوثين يرون أن الأجر ية للعامل المؤثرة في القدرة الشرائ  والظروف الاقتصادية
يتطلب  وعليه .08لجهد المبذول وهذا ماهو موضح في الجدول رقم الذي يتقاضونه غير موافق ل

 .ذلك من المؤسسة مراجعة سياسات الحوافز المادية لضمان تحفيز العمال بشكل أفضل

عمال تحصلوا على ترقية نضير خبراتهم ( أن غالبية ال10-9للجداول ) قراءتناكما توصلنا في    
مما جعل العمال يقرون  .%92.30وهذا ما تثبته النسبة المقدرة    المدعمة بالأقدمية والخبرة والكفاءة

براز قدراتهم وهو ماتثبته النسبة المسجلة و المقدرة بت   %74.35بدور الترقية في رفع مجهوداتهم وا 
 .10ل رقم في الجدو 

( أن غالبية العمال استفادوا من الحوافز 14-13-12-11المسجلة في الجداول )و تشير البيانات    
وكان هذا نظير مجهودات إضافية قاموا بها كما تم  %79.48المادية )علاوات و مكافأت( بنسبة 

دور كبير في رفع وتبين لنا كذلك أن العلاوات داخل المؤسسة لها .12تسجيله في الجدول رقم 
الذي جعله يبدي اهتماما كبيرا بها كما هو موضح و استنتجناه في الجدول رقم معنويات العامل و 

 .14و  13
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أداء العاملين   ( دور فيالمدح، التشيع، والثناءك)  المعنوية  للحوافز  :الثانيةالفرضية  النتائج المتعلقة ب 
 بالمؤسسة .  المهنيين

ر الحوافز المعنوية ان غالبية المبحوثيين )العمال من خلال تحليلنا للجداول المتعلقة بمتغي   استنتجنا   
كم تبين في  %82.05المهنيين( يهتمون بحصولهم على الشكر والثناء من طرف مسؤوليهم بنسبة 

الكبير بالحوافز المادية إلا أنه يجد  اهتمامهوهذا دليل على أن العامل بالرغم من  15الجدول رقم 
 ه بل دافع يزيد من إنتاجياته وقدراته .في الحوافز المعنوية تشجيع وقيمة ل

تولي  ؤسسةأن المفنجد  بالنسبة للعامل ولما للحوافز المعنوية من قيمة ودور في الأداء الوظيفي  
 من المبحوثين تحصلوا على الحوافز المعنوية %53.85إهتماما بهذا العنصر ولذلك نجد أن نسبة 

بأعلى نسبة تليها الحصول على شهادات   أمام الزملاءالمدح والثناء    خاصة فيوتمثلت تلك الحوافز  
شكر وتقدير كما تحصل البعض على شهادة أحسن عامل بالمؤسسة بالإضافة إلى حصول البعض 

مما   ."أ"16المبحوثين في الجدول رقم  لإجاباتاظهر تحليلنا خارج الولاية كما  أيام تكوينيةعلى 
كما هو مبين من خلال تحليل الجدول رقم  ير والاحترامكان له دور في زيادة شعور العمال بالتقد

 %64.10وبنسبة تقدر بت  17

بالرغم من توفير المؤسسة لبعض الحوافز المادية وكذا المعنوية غير أنه يعاب عليها النقص في    
مها برمجة دورات تكوينية للعمال وربما هذا راجع نوعا ما باهتمامها لفئة من العمال دون غيرها كاهتما

 18ما أظهرته النسبة المسجلة في الجدول  االمهنيين. وهذبالإطارات وغض النظر عن العمال 
 .%66.67والمقدرة بت 

كما نستنتج أن هناك عدة عوامل مساعدة في تحفيز الأداء وكان أهمها علاقة العامل بزملاء    
حيث بلغت  19رقم ول العمل ورؤسائه داخل المؤسسة وهذا ما توضحه النسبة المسجلة في الجد

41.02%. 
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كبير في دفع العمال لبذل جهد أكبر داخل المؤسسة كما تبين  ردور وتأثيأن للمكافآت  اتضحكما 
 . %76.92بنسبة قدرت بت 20ل رقم في الجدو 

أن غالبية العمال ليس لديهم دراية بوجود  استنتجناوعن توفر المؤسسة على نظام لتقييم الأداء    
. %64.11والمقدرة بت    21أدائهم وهذا ما أوضحته النسبة الكبيرة المسجلة في الجدول رقم  نظام لتقييم  

إنما يدل   وهذا  22مما حال دون العلم بالمعايير التي يقيمون على أساسها كما يتبين في الجدول رقم  
ن المفروض إعلام العامليين لديها بنظام تقييم الأداء والتي كان ملا تولي أهمية ب   على أن المؤسسة

  أن يكون العامل على علم بها من اليوم الأول لديه في العمل.  

التحفيز الجيد و مهما كانت صفته ( إلى أن  25و   24-23)المسجلة في الجداول  تشير البيانات      
يقدم أداءا و مجهود مضاعفا في تأديته لمهامه المسطرة يكون له تأثير كبير على العامل مما يجعله  

إضافية، ولعل أنجع تحفيز في رأي العمال هو ما كان يجمع بين الحوافز المادية و المعنوية و مهاما  
 دفعهم لتحسين أدائهم. ي بشكل إيجابي على معنوياتهم و  معا . مما يؤثر
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 :  الاستنتاج العام
لعلاوات أو بصورة عامة، يعد التحفيز بجميع أشكاله وأنواعه )سواء كانت مادية مثل الأجر وا      

من العوامل الرئيسية التي تلعب دوراً هاماً في تعزيز إنتاجية العاملين في   (والثناءالمدح  معنوية مثل  

ة، وتحفيزهم لزيادة المؤسسات. إذ يعمل التحفيز على دفع العاملين لتحقيق التقدم والتطور في المنظم

 أفضل.   و وتقديم ما ه إنتاجيتهم

دم توفر الحوافز المناسبة للموظفين الجادين قد يؤثر سلباً على أدائهم ، فإن عومن جهة أخرى     

ويقلل من إنتاجيتهم، مما يقلص من فرص المؤسسة في تحقيق الأهداف المرجوة. لذا، يبرز دور 

 .موظفينالحوافز كعامل مهم لرفع مستوى ال

العديد من العوامل  ومن الملاحظ أن أهمية الحوافز قد تختلف من فرد إلى آخر، وذلك حسب    

 .، والتحصيل العلميوالعمر، والمنصب الوظيفيالحالة العائلية، الأقدمية مثل 

المعنوية معا لها المادية و ن الحوافز  أالبحث الى تحقق الفرضيتين اذ    نتائجنتوصل من خلال  وعليه  

 خر.دون الا دبحافز واح الاهتمام  نلا يمكدور كبير في رفع الأداء الوظيفي للعمال و 
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نتائج البحث توضح أن الحوافز تُعتبر واحدة من أهم العوامل والأساليب التي تحفز العمال         
 المهنيين   أدائهم. تعزز الحوافز قدرات العمالإلى بذل جهد أكبر في العمل، وتساهم في رفع مستوى  

 ها. ب سة، مما يؤدي إلى تحسين كفاءة الأداء نحو تحقيق أهداف المؤسسات التي يعملون في المؤس

حيث تلعب دورًا هامًا وحيويًا في سلوك الأفراد،  تتنوع أشكال التحفيز التي تمارسها المؤسسات     
 .المادية والمعنويةوتتضمن أنظمة الحوافز 

رق لتحفيز العمال في معظم الحالات؛ حيث تخلق الحوافز المادية تعتبر من بين أفضل الط       
مناخًا صحيًا في ظروف العمل، وتنمي روح الإبداع والتجديد لدى العاملين. تلبي الحوافز المادية 

فز المكافأة النقدية التي تعطى رغبات الموظفين وتترك نتائج إيجابية على مجريات العمل، مثل حوا
 .ديرللعمال مقابل أداء مميز يستحق التق

في المؤسسة مرتبط بشكل كبير بالحوافز التي تقدمها المؤسسة لتحقيق  المهني إن أداء العامل     
أهدافها المرسومة مسبقًا. لذا، يجب على المؤسسة تقديم حوافز مناسبة للعمال، تثمن جهدهم وتقدّرهم، 

الية التحفيزات التي تقدمها ح أمامهم فرص الترقية والتدريب. الأداء الذي يقدمه العامل يعكس فعوتفت 
مما دفع  .المؤسسة، مما يجعلها تركز بعناية على طبيعة التحفيزات التي تقدمها لصالح العمال

 .الباحثين والعلماء إلى استكشاف هذا الموضوع بشكل متزايد

مهماً في تحسين أداء العاملين في المؤسسات العامة كما في القطاع الخاص، الحوافز تلعب دوراً 
 :وهنا بعض الأمور التي تبرز أهمية الحوافز في هذا السياق

الحوافز تساهم في تعزيز دافعية الموظفين وتحفيزهم لتحقيق أهداف العمل، سواء  تعزيز الدافعية    
 تحفيز الإبداع والابتكار ،ودة الخدمات المقدمةكانت هذه الأهداف متعلقة بالإنتاجية أو بج 

عجاب، مما   من خلال الحوافز، يمكن    بداعاتهم محل تقدير وا  للموظفين أن يشعروا بأن جهودهم وا 
 .تحسين الأداء الفردي والجماعيو  يدفعهم لتقديم أفكار جديدة وابتكارات تفيد المؤسسة



  خاتمة:

- 84 - 

 فصل، وبالتالي يؤدي ذلك إلى تحسين الأداءتساعد الحوافز على تحسين أداء كل فرد بشكل من 
عندما يشعر الموظفون بأنهم يحصلون على مكافآت أو مزايا   والانتماءزيادة الولاء    ،الجماعي للفريق

 ،عن جهودهم، يزداد شعورهم بالولاء تجاه المؤسسة وبالتالي يتزايد الإنتماء إلى الفريق والمنظمة
 .ةؤ حتفاظ بالمواهب الكفالاجذب و 

ين المميزين، حيث الحوافز تلعب دوراً حاسماً في جذب المواهب الجديدة والحفاظ على الموظف    
 .الحوافزعن طريق ر التي تقدم لهم الاهتمام والتقدي  يكونون ميالين للبقاء في المؤسسة

سمعتها كمكان عندما تتبنى المؤسسة نظامًا فعالًا للحوافز، فإنها تزيد من  سمعة المؤسسة تحسين
 .اجذاب للعمل، مما يمكن أن يساعد في جذب المرشحين الموهوبين للانضمام إليه
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراةية الشعبية

 وزارة التعليم العال  والبحث العلم 

 جامعة عمار ثليج  الأغااواة

 الاجتماعيةكلية العلوم 

 والديموغرافيا قسم علم الاجتماع
 

 :ستمارةالا

 د مذكرة لنيل شهادة الماستر  هاته الأمانة العلمية بهدف إعدا  أضع بين أيديكم

  :تحت عنوان  

 منظومة الحوافز وعلاقتها بالأداء الوظيفي لدى العمال المهنيين

 ONAدراسة ميدانية بمؤسسة الديوان الوطني للتطهير 

 

وأحيطكم علما أن هذه الاستمارة موجهة لخدمة البحث العلمي والمعلومات المقدمة من طرفكم تحظى بكامل  
 تعاونكم معنا.  نرجوالسرية والأمانة التامة لذا 

 ( في الخانة التي تراها كإجابة مناسبة.Xضع علامة) ة:ملاحظ

 

 

 :الدكتور إشراف                                                                 :  ينالطالبداد من إع    

 علي بوخلخال  د/                                                                      بن دهينة حسين  

                                                                                   ويس بن حرزالله

     2024- 2023السنة الجامعية: 
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 الشخصية: أولا: محور خاص بالبيانات  

 ذكر          أنثى                الجنس    -01

سنة   50سنة             49  – 40سنة           39الى  30      سنة      29 –  20                       السن     -02

        فأكثر 

 متزوج)ة(         أعزب                   مطلق)ة(               أرمل )ة(                الحالة العائلية      -03

 ثانوي                   جامعي                   إبتدائي                متوسط   التـأهيل العلمي              -04

أكثر         سنة  16 –  11       سنوات 10  – 5سنوات         5أقل من                          الأقدمية داخل المؤسسة   -05

 سنة   17من 

 تنفيذ             الدرجة المهنية                 إطار                            تحكم               -06

 المادية :الحــــــــوافز ثانبا : محور خاص ب

 هل الأجر الذي تتقاضاه شهريا يكفيك لسد حاجاتك الأساسية؟       نعم                       لا   -07

 هل يتوافق الأجر مع الجهد المبذول؟                                   نعم                        لا  -08

 نعم                        لا                      تحصلت على ترقية في مؤسستك ؟              هل سبق و  -09

 الخبرة           الكفاءة   لأقدمية                   ا  نعم هل تمت ترقيتك على أساس     إذا كانت الإجابة -

  لا                                نعم                        هل للترقية دور في إبراز قدرات العمال بالمؤسسة؟   -10

 نعم                       لا          هل تحصلت على حافز مادي  )علاوات (من طرف المؤسسة؟                   -11

   لا                   هل تحصلت على حافز مادي مقابل جهد إضافي قمت به؟                        نعم   -12

 نعم                     لا    عنويات للعمال داخل المؤسسة  في رأيك هل العلاوات لها دور في رفع الم -13

   لا                          نعم          نظام العلاوات داخل المؤسسة هل هو جيد؟                     -14

 ثالثا : محور خاص بالحوافز المعنوية :

 لا                     على الحوافز المعنوية كالشكر والثناء ؟        نعم        هل تهتم بالحصول   -15

 لا                           هل سبق أن تحصلت على حافز معنوي من طرف مسؤولك ؟           نعم  -16

 ................................... ؟...................................إذا كانت الإجابة نعم ما طبيعة الحافز المعنوي -

 لا                        في داخل المؤسسة هل لديك الشعور بالتقديرو الاحترام ؟         نعم         -17

 لا                           هل استفدت من دورات تدريبية بالمؤسسة؟                        نعم        -18
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 ء الوظيفي :رابعا :محور خاص بالأدا

خارج العمل       العلاقات مع الأخرين           ماهي العوامل المساعدة في تحسين أدائك؟         مكان العمل    -19

 

 لا                         هل المكافأت تدفعك لبذل جهد أكبر في العمل؟                   نعم     -20

     لا                      نعم                          الأداء؟   هل تتوفر مؤسستك على نظام لتقييم   -21

 لا                      نعم                                     ؟أساسهامعايير التي تقيم على العلم ب لكهل  -22

 لا                    نعم                       هل ترى ان التحفيز الجيد يقابله أداء جيد؟          -23

 حسب خبرتك في العمل ماهو التحفيز الأنجع الذي يساههم أكثر في رفع أداء العاملين ؟  -24

 ........................................................................................................................... 

 لا                    م إضافية هل توافق على الأمر ؟  نعم حالة ما إذا احتاجت اليك المؤسسة لأداء مها في -25


