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أدخلني برحمتك في عبادك لى والدي وأن أعمل صالحا ترضاه و "ربي أوزعني أن أشكر نعمتك التي أنعمت علي وع 
سورة النمل،   (19)الآيةالصالحين" صدق الله العظيم   
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 كما نتقدم بالشكر إلى الأساتذة الكرام أعضاء لجنة المناقشة على قبولهم مناقشة المذكرة
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لإلى كل من ساهم من قريب أو بعيد في إتمام هذا العمو   
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 الملخص: 

 هدفت هذه الدراسة إلى معرفة دور نظام الحوافز ببعديه ) الحوافز المادية و الحوافز المعنوية ( في تحسين أداء المورد البشري بالمركب   

الباحثتين المنهج الوصفي  الصناعي التجاري بني هارون الوحدة الانتاجية التجارية _ الڤرارم ڤوڤة ميلة _ ولتحقيق أهداف الدراسة إستخدم

،  %83,33إستببان بنسبة  50إستبانة على عينة الدراسة وتم إسترداد  60التحليلي، و إستخدام طريقة العينة العشوائية حيث تم توزيع 

 ، وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها: 25نسخة SPSSولمعالجة البيانات تم إستخدام برنامج 

 رتباطية إيجابية و قوية بين نظام الحوافز و أداء المورد البشريتوجد علاقة إ 

 يتأثر أداء المورد البشري في المؤسسة محل الدراسة بطبيعة الحوافز ) مادية و معنوية ( التي تقدمها المؤسسة. 

 م الأداء.: نظام الحوافز، الحوافز المادية، الحوافز المعنوية، أداء المورد البشري، تقييالكلمات المفتاحية

 

: Abstract 

This study aimed to know the role of the incentive system with its two dimensions (material incentives 

and moral incentives) in improving the performance of the human resource in the commercial industrial 

complex, Bani Harun, the commercial production unit - Al-Gararem, GoGa, Mila.  Randomly, where 60 

questionnaires were distributed to the study sample, and 50 questionnaires were imported at a rate of 

83.33%, and for data processing, SPSS version 25 was used. The study reached a set of results, the most 

important of which are: 

 There is a positive and strong correlation between the incentive system and  performance of 

the human resource.   

 The performance of the human resource in the institution under study is affected by the nature 

of the incentives (material and moral) offered by the institution.  

 Keywords :  incentive system, material incentives, moral incentives, human resource performance, 

performance evaluation. 
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مصدرا أساسيا من مصادر التنمية تعد الموارد البشرية من أهم الموارد في المؤسسة بإعتبارها     

على  أجل الحصول منفدة أصبحت المؤسسات تتنافس مند أن كانت مجرد يد عاملة منتجة والتطور فبعو

ة بدون ي مؤسسالعمل على تطويرها نظرا لتأثيره على باقي الوظائف، فلا يمكن أن تدير أأفضل المهارات و

لابد أن فجازها، أهداف مطلوب انوأفراد، هذه الحقيقة لايمكن أن تغيب عن أي مستخدم، فما دام هناك أعمال 

 . غلونها، فإن الأفراد هم الذين يشآلاتجهزة ويتم ذلك من خلالهم حتى إذا تمت الأعمال من خلال أ

مورد  أثيرها الصحيح لأهمتات يرتكز على مدى تحملها وإهتمامها وأصبح نجاح أو فشل المؤسس

 تها ولكنن فعاليبالشكل الذي يزيد م نوعاتتسابق المؤسسات لتوفيرها كما وهو العنصر البشري الذي تملكه و

لك عن ذواهم وهتمام بهم وتحسين مستلإأكفاء فقط بل يجب اجلب عاملين ستمرار وهذا لا يكفي للبقاء والإ

نظمات بل المهم السياسات المستعملة من قطريق تقييم أدائهم وتعتبر سياسة دراسة الأداء وتقييمه من أ

تكز على خرى تردرس أداء العاملين دراسة شاملة وكاملة، كما عملت على انتهاج سياسة أالعالمية لكونها ت

 فز.هو ما يعرف بنظام الحوامتميز الذي يفوق الأداء العادي وافأة العاملين على الأداء المك

تعتبر الحوافز من المؤثرات الأساسية التي تلعب دورا هاما وحيويا في تنشيط سلوك الأفراد و   

الحوافز  نظام وضع تقويمه من خلال خلق الرغبة لديهم في رفع الأداء، الأمر الذي أدى بالمؤسسة من خلالو

قة يادة الثعلى ز لى تحقيق أهدافها مما يعملومن ثم الوصول إ التعاون لتحقيق أهداف الأفرادعلى التوازن و

م تحقيق لهكثر، ورها تدفع العاملين للعمل ألدى العمال داخل المؤسسة، فهو يوجه لإثارة الدوافع التي بدو

 زيادة معدلات الأداء.نوية وا يؤدي إلى رفع الروح المعالرضا عن ذلك العمل مم

 أولا: إشكالية الدراسة 

ساسي الأ حركيعد العنصر البشري من العناصر المهمة التي تحيا بها منظمات الأعمال، كما يعد الم

ظمة، ة للمنالخارجيلتفاعله مع المتغيرات الداخلية ومصدر من مصادرها المهمة لجميع نشاطات المنظمة و

د ت الأفرارغبات وة، تتمثل في أنها باعثا أساسيا ومحركا لطاقاداخل المؤسسة العموميفأهمية نظام الحوافز 

روفه ظحسين تدي إلى المعنوية مما يؤه يوفر للعمال مزيدا من الأجور والمزايا المادية وفي العمل، كون

لنفسية الة احبا على الالإجتماعية، كما أن غياب الحوافز أو عدم فعالية نظامها ينعكس سلقتصادية والإ

 سيتناول ، لذلكيظهر ذلك في انخفاض أدائه مما ينعكس سلبا على فعالية المؤسسة ككلوالإجتماعية للعامل و

بني  تجارياعي الهذا البحث إشكالية دور نظام الحوافز في تحسين أداء المورد البشري في المركب الصن

 نتاجية التجارية. هارون الوحدة الإ

  :سبق يمكن صياغة إشكالية الدراسة كما يلي مما

اري ي التجإلى أي مدى يمكن لنظام الحوافز أن يؤثر على أداء المورد البشري في المركب الصناع

 ميلة ؟ نتاجية التجارية _ الڤرارم ڤوڤة_بني هارون الوحدة الإ

 : نطرح التساؤلات الفرعية التالية للإجابة على هذا السؤال الرئيسي

 ؟ ني التجاري بني هاروليات التحفيز أثر على أداء المورد البشري بالمركب الصناعهل لآ 

 ؟ ونلمركب الصناعي التجاري بني هارهل للحوافز المادية أثر على أداء المورد البشري با 

 ؟ رونلمركب الصناعي التجاري بني هاهل للحوافز المعنوية أثر على أداء المورد البشري با 

 أداء  فز علىهل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسطات إجابات أفراد العينة لأثر نظام الحوا

 لمستوىا) الجنس، السن، الحالة الإجتماعية،  :المورد البشري، تعزى للمتغيرات الديمغرافية

 ؟ ، الأقدمية، الرتبة أو الوظيفة (التعليمي
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 : الفرضيات ثانيا

ت لفرضياالإجابة على الإشكالية المطروحة أعلاه يمكننا صياغة احث ومن أجل تحقيق أهداف الب

 : تاليك

 الفرضية الرئيسية : 

على  (لمعنوية وافز اليات التحفيز، الحوافز المادية، الحدلالة إحصائية لنظام الحوافز ) آ يوجد أثر ذو

يلة  م _ڤوڤة لڤرارمنتاجية التجارية _ ااعي التجاري بني هارون الوحدة الإأداء المورد البشري بالمركب الصن

 0.05عند مستوى معنوية 

 :ت الفرعيةالفرضيا

 ي مورد البشري فيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لآليات التحفيز على أداء ال : الفرضية الفرعية الأولى

 ؟ 0.05المركب الصناعي التجاري بني هارون عند مستوى معنوية 

 ي فلمورد البشري يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للحوافز المادية على أداء ا :الفرضية الفرعية الثانية

 ؟ 0.05المركب الصناعي التجاري بني هارون عند مستوى معنوية 

 المورد البشري يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للحوافز المعنوية على أداء : الفرضية الفرعية الثالثة 

 ؟ 0.05مستوى معنوية  في المركب الصناعي التجاري بني هارون عند

 ثر نظام عينة لأيوجد أثر ذو دلالة إحصائية في متوسطات إجابات أفراد ال: الفرضية الفرعية الرابعة

، جتماعيةالة الإ) الجنس، السن، الح :الحوافز على أداء المورد البشري تعزى للمتغيرات الديمغرافية

 المستوى التعليمي، الأقدمية، الرتبة أو الوظيفة ( 

 : المنهج المتبع في الدراسة ثالثا

ب ي الجانففي التحليلي لى تحقيقها تم إستخدام المنهج الوصإلدراسة التي نسعى في ضوء طبيعة ا

لبشري المورد النظري، وذلك بتقديم التعاريف وضبط المصطلحات والمفاهيم العامة لنظام الحوافز وأداء ا

 يخدم الوصول لأهدافها.اسة ووإظهار العلاقة بينهما، وهو يناسب هذه الدر

المنهج  د عليهاساليب التي يعتملى دراسة الميدانية بوصفه أحد الأع فاعتمدناأما الجانب التطبيقي 

ية تاجلإنااعي التجاري بني هارون الوحدة الوصفي التحليلي، من خلال إجراء الدراسة في المركب الصن

مؤشرات اسة مختلف الدرمن أجل معرفة و SPSS 25 برنامج  إستخدامالتجارية، مستعملين الإستبيان، و

بني  تجارياعي التحليلها للتعرف على دور نظام الحوافز في تحسين أداء المورد البشري بالمركب الصنو

 ميلة.  _نتاجية التجارية _ الڤرارم ڤوڤةهارون الوحدة الإ

 : أهمية الدراسة رابعا

 : تبرز أهمية الدراسة فيما يلي

 ن،لموظفي: يعتبر موضوع الحوافز من المواضيع الهامة بالنسبة للإدارات أو االأهمية العلمية 

ت تشكرااللة في الأجور والمنح والترقيات وتمثدفع عدة تعويضات مادية ومعنوية مفالإدارات ت

ات الحاجري بواسطتها إشباع بعض الرغبات والمختلفة التي تعد حوافز يستطيع المورد البش

تقليل ولجودة تقديم عوائد متمثلة في الخدمات وتحسين اورية لديه، على أن يقوم هذا الأخير بالضر

 .لاله الإدارات إلى تحقيق أهدافهاالتي تعتبر أداء وظيفي تسعى من خالتكاليف، و

  : اعي التجاري سنركز من خلال هذه الدراسة على فئة الموظفين في المركب الصنالأهمية العملية

) عينة الدراسة ( على أمل أن ما نتوصل  _ ميلةنتاجية التجارية _ الڤرارم ڤوڤةن الوحدة الإبني هارو

تحقيق ولو جزء ، من خلال التنويع في الحوافز، وإليه من نتائج يساهم في التشجيع على رفع الأداء

 .ف المورد البشري داخل هذا القطاعمن أهدا
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 : أهداف الدراسة خامسا

 : قيق الأهداف التاليةالدراسة لتحنسعى من خلال هذه 

 معرفة تأثير نظام الحوافز على أداء المورد البشري 

 فعالية فاءة ولذي ينعكس في الأخير على كأداء المورد البشري اوضيح العلاقة بين نظام الحوافز وت

 المنظمة 

 ( معنويةحوافز الالية والحوافز الماد آليات التحفيز،عاد التحفيز )التعرف على البعد الأكثر تأثيرا من أب

 في مستوى أداء المورد البشري بالعينة المبحوثة 

 هارون اعي التجاري بنيمعرفة تأثير نظام الحوافز على أداء المورد البشري في المركب الصن 

 ._ ميلةنتاجية التجارية _ الڤرارم ڤوڤةالوحدة الإ

 : مبررات إختيار موضوع الدراسة سادسا

 : منها ماهو موضوعي ومنها ماهو ذاتيبالتحديد، و عدة أسباب لإختيار هذا الموضوعتوجد 

 الأسباب الذاتية : -1

  الرغبة في معرفة أهمية الحوافز في المركب الصناعي التجاري بني هارون 

 يتلاءم مع التخصصالموضوع ينسجم و 

  السعي لزيادة المعرفة العلمية في هذا المجال 

 عية : الأسباب الموضو-2

 الباحثين على ضرورة وجود نظام حوافز فعال في المؤسسةن وتركيز أغلب المفكري 

 يعتبر نظام الحوافز الأساس الذي تعتمد عليه المؤسسة لتحقيق أهدافها 

  غياب العدالة في توزيع الحوافز في المؤسسات 

 : حدود الدراسة سابعا

 بني  لتجارياهي المركب الصناعي في مؤسسة تابعة للقطاع العام، و تمت الدراسة :الحدود المكانية

 نتاجية التجاريةهارون الوحدة الإ

 :ني هاروتم اختيار عينة عشوائية من العمال في المركب الصناعي التجاري بن الحدود البشرية 

 2022لى ماي إ  2021حددت فترة الدراسة من ديسمبر  ية:الحدود الزمن 

 حث : هيكل البثامنا

فهوم اسة كمت الدرلى ثلاث فصول، الفصل الأول جاءت فيه أدبيات النظري لمتغيراإتم تقسيم البحث 

تي سابقة السات الالعلاقة بينهما، أما الفصل الثاني تناول أهم الدرانظام الحوافز وأداء المورد البشري و

ذلك ودراسة، النظري للمؤسسة محل الع درست الموضوع بمختلف التوجهات، أما الفصل الثالث فعكسنا الواق

حوافز ظام القة الموجودة بين نكذا دراسة العلا، وعطاء تعريف حول المؤسسة مهامها وهياكلهامن خلال إ

 .مورد البشري، كما تم التطرق إلى أسس جمع المادة العلمية وطرق تحليل البياناتأداء الو

 : صعوبات الدراسة تاسعا

 تطلب لأن موضوع الحوافز طويل وي ناحد الصفحات لم يكونا في صالمنهجية تحديعامل الوقت و

 صفحات أكثرو مذكرة كبيرة 
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  عدم التزام أفراد العينة بالإجابة الفورية على الإستبيان 

 يةكذا المسؤولين على الإجابة على الإستمارات الإحصائصعوبة تجاوب وتفاعل الموظفين و.  
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 تمهيد:
هذا لما له من أهمية بالغة للتأثير  إهتمام لدى الكثير من العلماء والباحثين و   يعتبر موضوع الحوافز محل   

ا و في  إشباعها  لغرض  والرغبات  الدوافع  تحريك  خلال  من  إستعداد لعاملين  أكثر  الأفضل،   جعلهم  لتقديم 
الغايات    تحفيزة بهدف إشباع حاجاته الإنسانية و فالتحفيز قوى مؤثرة في سلوك الفرد بطرق مادية أو معنوي

   .لجعل التحفيز مستمرا في المنظمة من جهة أخرى فإن معرفة القوى تصبح ضروريةالمبدولة هذا من جهة، و 

لأهمية التي يكتسبها بالنسبة للمؤسسة، فهي تسعى بدورها  كذلك أثار موضوع الأداء إهتمام الباحثين نظرا ل   
دراء كافة، بغية إحداث إلى تطوير مواردها البشرية، كما أنه المحور الرئيسي الذي تنصب حوله جهود الم

نظرا لأهميته في رفع إنتاجية المؤسسات لابد من معرفة طريقة  أثيرات على أداء المورد البشري و تتغييرات و 
 .تصرفاتهم أثناء العملد البشري للعمل و أداء المور 

ال    نظام  هما  عنصرين  إلى  الفصل  هذا  في  نتطرق  وأهميتها  سوف  الحوافز  تعريف  فيه  نعالج  حوافز 
د ذلك بعم نظام الحوافز وشروط فاعليته، و مراحل تصمي وخصائصها وطرقها، وأنواع الحوافز وأهم نظرياتها، و 

لال  أداء المورد البشري نعالج فيه عموميات حول أداء المورد البشري من خهو  نتطرق إلى العنصر الثاني و 
 . تقييم أداء المورد البشري وطرقهعناصره، كما تطرقنا إلى تعريف أداء المورد البشري، وأهميته و 

 : إلى مبحثين أساسيين هما كالتالي بناءا على ما تقدم قمنا بتقسيم هذا الفصلو 

 .نظام الحوافز مفاهيم حول :  المبحث الأول ➢
 .ء المورد البشري : عموميات حول أداالمبحث الثاني ➢
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 : مفاهيم حول نظام الحوافز  المبحث الأول
لمؤسسة الذي يكرس جهده وطاقاته لإنجاز عمله مقابل من الضروري معرفة وفهم سلوك الفرد داخل ا

الإ حاجاته  إقامة ضوابط  إشباع  المؤسسة  على  وجب  لذلك  الإنسانية،  هذا  لخدمة  ومحددات  وتوجيهه  شباع 
مصلحة المنظمة ككل، وقد تناولنا في هذا المبحث تعريف الحوافز وأهميتها وخصائص وطرق التحفيز وأنواع  

 ونظريات الحوافز ومراحل تصميم نظام الحوافز وشروط فعاليته. 

 المطلب الأول: ماهية الحوافز 

تأثير  ي أداة  تعتبر  فهو  الثانية  بالدرجة  والمنظمة  الأولى  بالدرجة  للفرد  بالنسبة  هاما  أمرا  التحفيز  عد 
 وتأثر. 

 الفرع الأول: تعريف الحوافز وأهميتها 

 أهميتها. صر كل ما يتعلق بمفهوم الحوافز و سنتناول في هذا العن

 تعريف الحوافز .1

 تي:ويمكن  عرض بعض التعاريف في الأز لقد تعددت الكتابات في تعريف الحواف

حو بذل أكبر  يعرفها محمد مرعي مرعي التحفيز بأنه مجموعة العوامل أو المؤثرات التي تدفع الفرد ن
بتعاد عن إرتكاب الأخطاء، في مقابل حصوله على ما يضمن تحقيق رغباته وإشباع  الجهود في عمله، والإ

 1التي يسعى لبلوغها خلال عمله.  حاجاته المتعددة، وتحقيق مشروعه وتطلعاته

وتكيف   التي تصمم  والوسائل  السياسات  بأنه مجموعة  التحفيز  يعرف  الفرد)الموظف(    لاستمالة كما 
نحو أداء الوظيفة المعهودة إليه بالشكل الذي ينسجم مع تحقيق أهداف المنظمة، مادامت تؤدي بالنهاية إلى  

 2لمستوى المرغوب.تحقيق أهدافه الشخصية وإشباع حاجاته إلى ا

" التحفيز على أنه مجموعة من الأدوات والوسائل التي تسعى  "عبد الحميد عبد الفتاح المغربي ويعرف
إيجابية أو سلبية، بهدف   بها، سواء كانت مادية أو معنوية، فردية أو جماعية،  للعاملين  لتوفيرها  المؤسسة 

ناحية   من  المنشودة  الفاعلية  وتحقيق  ناحية،  من  الإنسانية  والرغبات  الحاجات  لمراعاة    ،أخرى إشباع  وذلك 
 3البيئية المحيطة.الظروف 

 
 .151، ص: 2012، القاهرة، 1ط، المجموعة العربية للتدريب والنشر،  دارة بالحوافز أساليب التحفيز الوظيفي الفعال ، الإالنصر أبو مدحت محمد   1
، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، ط ع، الأردن،  دارة الموارد البشرية الوظائف الإستراتيجية في إنجم عبد الله العزاوي وعباس حسين جواد،  2 

 . 334، ص: 2013

في    ، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه قتصادية فيز الموارد البشرية في تعزيز الأداء المستدام للمؤسسة الإدور تدريب وتح جربي عبد الحكيم،    3 

 . 65، ص: 2018_ 2017(، 1العلوم الإقتصادية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة فرحات عباس سطيف)
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أيضا يعتبر التحفيز وسيلة لإثارة حماس الجماعات وتشجيع المنافسة فيها بين أفرادها، حيث يعد آلية  
المطلوبة   المعايير  لتحقيق  الجماعة  تكاثف  إلى  الجماعية  الحوافز  تؤدي  أين  والتعاون  المشاركة  لتنمية روح 

الجماعة المشاركة لأفراد  لتنفيذها وشعورهم    اتخاذ في    للحصول عليها، كما تسمح  بتقبلهم وتفاعلهم  القرارات 
  1الإدارة بآرائهم ووجهات نظرهم.  لاقتناعبالأهمية  

وهناك من يرى أن التحفيز بأنه كل الوسائل والعوامل التي يكون من شأنها حث الموظفين والعمال 
الإنتاج   مجال  في  المعدل  عن  زائد  جهد  أكبر  بدل  على  وتشجيعهم  وإخلاص،  بجد  واجباتهم  أداء  على 

     2والحوافز.  

ة، تعمل على توجيه سلوكه  كما يعرف التحفيز أيضا كحالة داخلية للفرد، تنشأ على أساس دوافع عام
وتوجه   تثير  التى  المعقدة،  الأبعاد  ذات  النفسية  العمليات  يشكل  التحفيز   أن  بمعنى  معينة،  أهداف  لتحقيق 

   3السلوكيات الطوعية للأفراد وإستمرارها نحو تحقيق أهداف مرجوة.

فرد وتشجعه للقيام  ومن خلال التعاريف السابقة اتضح أن الحوافز عبارة عن مؤثرات خارجية تحفز ال
 المبذول داخل المؤسسة. فضل وتغطية حاجاته مما يؤدي لرفع أدائه وتحسين قدراته وجهدهبأداء أ

 أهمية الحوافز  .2

   .و على مستوى المؤسسةو على مستوى الجماعات أالأفراد أ للحوافز أهمية بالغة سواء على مستوى 

 فراد  على مستوى الأ -أ

 :  فراد فيما يليعلى مستوي الأ  التحفيزتتمثل أهمية 

  ؛والولاء للمؤسسة ستقراربالاخلق الشعور : ولعاملينا مدا خيلزيادة  ➢
الوظيفي ➢ الرضا  يتم    :زيادة  عندما  للعماحيث  الفعال  الإالتحفيز  على  هذا  يساعدهم  أ ل  في  عمالهم  ستجابة 

 ؛ وبالتالي شعورهم بالرضا
التغيير  ➢ مقاومة  من  عندما  إ  :التقليل  اذ  الإيملك  فإن  المؤسسة  في  المعلومات  كل  بهذ لعمال  الحالة  دارة  ه 

 ؛ فراد بأهمية التغييرلاتكون بحاجة لإقناع الأ
أنواعها  شباعإ ➢ بشتى  العاملين  خا   ورفع  :احتياجات  المعنوية  بالتقدير  روحهم  يسمى  ما  خلال  من  صة 
 ؛ بالمكانة روالشعو  حتراموالإ

 
،  2017، الجزائر، جوان )29، مجلة العلوم الإنسانية والإجتماعية، العدد)التحفيز وأداء العاملين في المؤسسة نور الدين والعيادي مريم،  بوالشرش  1 

 . 24ص: 
محمد   2 وخثير  جمالى  بالمؤسس ،  صادفي  البشرية  للموارد  الوظيفي  الرضا  تحقيق  في  الحوافز  نظام  الجزائرية دور  الإقتصادية  العمومية  مجلة  ،  ة 

 . 510، ص: 2020(، الجزائر، 23(، العدد )16إقتصاديات شمال إقتصاديات شمال إفريقيا، المجلد )

، مجلة  دارات العموميةتفاظ بالمواهب في المؤسسة دراسة إستطلاعية لموظفي عدد من الإحدور التحفيز في الإشيخ عسري ويعقوب محمد،  3 

 . 459، ص: 2021(، الجزائر، ديسمبر 03(، العدد )09التكامل الإقتصادي، المجلد )
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عنويات وكثرة الصراعات مما  الم  نخفاض وإياب ودوران العمل السلبي  كالغ   :الكثير من مشاكل العمل  يتلاف ➢
   ؛هدافها على المدي القصير والطويلالموارد البشرية للمؤسسة ووضوح وإستقرار أ ستقرار في يقود إلى خلق إ

  المؤسسة أن ذلك يفترض مشاركة فعالة وتجد    نجازهاإ   لىتسعي المؤسسة إأنشطة    أيةالمساهمة في تحقيق   ➢
 ؛ فراد من قبل الأ

 1.فراد المؤسسة إلى غرسها في صفوف الأ تسعي  :تنمية عادات أو قيم سلوكية جديدة ➢
 على مستوى الجماعات -ب

،  نفسه  إثبات فرد في المؤسسة يحاول  وتشجيع المنافسة فيما بين أفراد الجماعات كل    :ثارة حماس الجماعاتإ ➢
 ؛فراد الفرص المناسبة للمنافسة والتحدييحدث التنافس إذا ما توفرت لدى الأومن هذا 

والتعاون  ➢ المشاركة  روح  اللامركزية    نإ  :تنمية  المؤسسة  في    واشتراكتصنيف  القرارات    اتخاذ الجماعة 
لإقن بالأهمية  وشعورهم  لتنفيذها  وتفاعلهم  لها  تقبلهم  من  الإسيمكنهم  نظرهماع  ووجهات  بآرائهم  وهذا دارة   ،

   ؛لى تكاتفهم لتحقيق المعايير المطلوب الحصول عليهايؤدي إ
  .فيما بين أفراد الجماعة :تنمية المهارات ➢

ا يرفع من فرص التنمية والتدريب لى زملائهم ممدويها إماعية من نقل المهارات من  تشجع الحوافز الج
  2ثناء العمل.أ

 على مستوى المؤسسة ككل  -ت
نتاجية المؤسسة وزيادة الحصة السوقية مما يمكنها  لى زيادة إحيث يؤدي تحفيز العاملين إ  :نتاجيةزيادة الإ  ➢

  ؛من تحقيق أهدافها
العمل ➢ من  الفاقد  أمثلتهتخفيض  من  الخاتخفيض    :  كميات  تخفيض  من ،  مات التكاليف،  الفاقد    وتخفيض 

 خرى؛ الموارد البشرية وأي موارد أ 
 ؛ تحسين صورة المؤسسة أمام المجتمع ➢
  من المؤسسة لصالح مؤسسات أخرى تخلي المورد البشري    عدم  بمعنى ضمان   :معدل دوران العمل   نخفاضا ➢

  ؛غراء تتبع نظام تحفيز أكثر إ 
فراد مما حقيق جو من الرضا عن العمل لدى الأحيث تسهم الحوافز في ت  :التنظيمي المناسبتهيئة المناخ   ➢

  ؛هدافنتاجية وتحقيق الأ المصلحة العامة والسعي لزيادة الإ يدفعهم للحرص على 

 

 
الإالتحفيشرياف وحيدة،    1 المؤسسات  الملكية في  الاقتصادية  قتصاديةز وطبيعة  العلوم  كلية  أعمال،  إدارة  التسيير فرع  ماجستير في علوم  ، رسالة 

 . 22 21، ص ص: 2010_2009والتجارية وعلوم التسيير، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، 

، أطروحة دكتوراه في العلوم الإقتصادية تخصص علوم التسيير، كلية  ستقرار الموارد البشرية بالمؤسسةفعالية أساليب التحفيز في إليزيد وهيبة،  2 

 . 78، ص:  2014_2013العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة أبو بكر بلقايد تلمسان، 
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في قيم العمل التي تشكل النواة   ستقرار، وإالمؤسسة  سلوك عمل مقبول في   :لى خلقتقود عملية التحفيز إ ➢
 1.الرئيسية لما يعرف بالثقافة التنظيمية

 نظام الحوافز خصائص الثاني:الفرع 

جموعة من الخصائص التي تؤثر على أداء الأفراد وتكون تعتمد المؤسسة في تحفيز عمالها على م
  .كثرمحفزا على العمل أ

 : نذكر منهايتسم نظام الحوافز بمجموعة من الخصائص  

  مكن تقديره حفيزه في شكل ينجازات الذي سيتم تيجب أن تترجم السلوكيات والتصرفات والإ  :القابلية للقياس ➢
 ؛ بعادهوقياس أ

لى تحري الواقعية والموضوعية عند تحديد معايير الحوافز بلا مبالغة في تقدير  يشير هذا إ  : مكانية التطبيقإ ➢
   ؛رقامالأوقات أو الأ الكميات أو

ذلك من  ستفادة منه و وح نظام الحوافز وإمكانية فهمه وإستيعاب أسلوبه والإلابد من وض  :الوضوح والبساطة ➢
 ؛تطبيقه وحسابه إجراءات حيث 

قبالهم مل والتأثير على دوافعهم لزيادة إفراد وحثهم على العالأم يجب أن يتسم نظام الحوافز بإثارة هم  :التحفيز ➢
 ؛ داء المنشود يل السلوك وتحقيق الأتعد على 

ما يؤدي لتبنيهم وتحمسهم  يفضل أن يشارك العاملين في وضع نظام الحوافز الذي سيطبق عليهم ب   :المشاركة ➢
 2؛قناعهم به والدفاع عنهوزيادة إ

وموضوعية  ت محددة وواضحة  على وجود معدلايعتمد نظام الحوافز بصورة جوهرية    :داءتحديد معدلات الأ ➢
 ز من خلال تحقيقهم لتلك المعدلات؛فراد بأن جهودهم تؤدي للحصول على الحواف، ويجب أن يشعر الأللأداء

، وإلا فقد أهميته وتأثيره لتحقيق  فراد المستفيدين منهمن جانب الأ  النظام الفعال للحوافز بقبوله  يقسم  :القبول ➢
 ؛أهدافه المنشودة

أهميتها    الملائمة: ➢ الحوافز  منهاإذا حصل جميتفقد  المقدار  نفس  على  العاملين  إع  في ،  تعتمد  أن  يجب  ذ 
وطر  الإمداخلها  المستويات  في  الإختلافات  مراعاة  على  الإ  يةدار قها  والحاجات  السنية  نسانية  والأعمار 

 ؛ وغيرها من معايير تحديد مقدار الحوافز ،والكميات والأرقام والجودة
أ  :المرونة ➢ ييجب  إن  ينفي  ذلك لا  أن  إلى  والإنتظام  بالاستقرار  الحوافز  نظام  تعديل  تسم  أو  تطويره  مكانية 

 ؛ذلكإذا استدعى الأمر بعض معاييره 

 
، رسالة ماجستير في علوم التسيير تخصص إدارة أعمال، كلية العلوم الإقتصادية  والتجارية وعلوم  لولاء التنظيمي ثر الحوافز على اأمزوار منوبة،    1 

 . 13، ص: 2013_2012التسيير، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، 

جستير في إدارة الأعمال، كلية الدراسات  ، رسالة ما : دور معدل لفعالية نظام الحوافزداء العاملينأثر الحوافز على مستوى أأرده وان طيب محمد،    2 

 . 20، ص: 2016العليا، جامعة السودان للعلوم التكنولوجيا، السودان، 
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، فالثواب الذي يتبع السلوك بسرعة أفضل من  ى فعالية تقديم الحوافز بالتوقيت تتعلق مد   :التوقيت المناسب ➢
 1؛و التصرفم بعد فترة طويلة من حدوث الفعل أذلك الذي يت

 ؛نتاجيةزيادة الإ ➢
 لى النتائج وتحقيقها؛ في الوصول إ تدعيم قدرات العاملين وقدراتهم ➢
 أهدافها؛ فرد وأهدافه بالمنظمة و ربط مصالح ال ➢
 2حل المشاكل المتعلقة برضى العاملين. ➢

 : طرق التحفيز الثالثالفرع 

 : فضل وذلك على النحو التالي( طريقة لتحفيز العاملين على الأداء الأ30هناك )       

 :عتراف والتقديرالإ :أولا 

 م؛نجازه يتم تقديره بشكل ملائ التأكد  من أن ما تم إ   -1
   ؛التنظيميةأهمية عملهم من حيث النتائج فراد على رؤية مدى تكامل و مساعدة الأ  -2
 ؛ داء مهما كانت ضئيلةالإشارة بتحسينات الأ  -3
   ؛ظهار الثقة بالعاملينإ  -4
  ؛داءإظهار مدى ما إكتسبه العاملون من خبرة في الأ  -5
 ؛ م والمعرفة بكل فرد يخضع لإشرافكهتماإظهار الإ  -6

 : ررجاع الاثإ:  ثانيا

   ؛دائهم في المستقبلملائم يساعد العاملين على تحسين أثر فوري و تقديم إرجاع أ

   ؛توضيح توقعاتك والتأكد من فهم العاملين لها  -7
   ؛ستماع الجيد والمعالجة الفعالة لشكاوي العاملينالإ  -8
  ؛عيتك الخاصة من خلال السلوك والاتجاهظهار واقإ  -9

  ؛السلوك لا للأشخاص  انتقاد   -10
   ؛القلق عنصر هام في التحفيز فلا تتخلص منه تماما  -11
 ؛ "  يرتبط دائما بالأداء الايجابي"الحب ن لا تعتقد أ -12

  

 
(، الجزائر،  03(، العدد )07، مجلة العلوم الإنسانية لجامعة أم البواقي، المجلد )قتصاديةأهمية الحوافز في المؤسسة الإرانيا هادف وحسينة بلهي،  1 

 . 869 868ص: ص  ،  2020ديسمبر 
،  1، مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزيع ،ط  عولمي    –تكنولوجي    –تنموي  –داري  إدارة الموارد البشرية من منظور إ مصطفى يوسف كافي،    2

 . 194، ص: 2014الأردن، 
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 :داءالمساعدة على الأ:  ثالثا

 ؛ليه تقديم الدعم عند الحاجة إ -13
    ؛والتنظيمية الشخصية رتباط مهامهم بالأهدافالتأكد من إدراك العاملين لمدى إ -14
  ؛تصميم المهام والبيئات التي تتسق مع العامل -15
  ؛شراف ذي طابع فرديمراعاة أن يكون الإ -16
  ؛نجاز الفرديالعمل على التخلص من عوائق الإ  -17
  ؛تصالات المفتوحةخلق المناخ من الثقة والإ  -18
  ؛جلهتم بالتحفيز قصير وطويل الأا  -19
  ؛الاختيارزويد العاملين بالمرونة وحرية ت -20
   ؛هدافهم الخاصةتشجع العاملين على وضع أ  -21
  ؛عليهمتأثر التي  القرارات  المشاركة في اتخاذ فراد على تشجيع الأ -22
 1؛روح التحدي وإذكاءنشطة جديدة في أ نغماستشجيع العاملين على الإ -23
 : الثواب و العقاب رابعا: -24
   ؛طرق مناسبة للتشجيع والتعزيز استخدام -25
  ؛التقليل من استخدام القوى المخولة قانونيا لأدنى حد ممكن -26
  ؛لغاء التهديد والعقاب غير الضروري إ -27
 ؛ المكافآت والرضىتقديم مزيج ملائم من  -28

 :المسؤولية و المساءلة: خامسا 

   ؛اتحميل العاملين المسؤولية ومحاسبتهم عليه -29
 2.ن الجهد يسهم في تحقيق النتائجالتأكد من أ -30

 : أنواع الحوافز الثانيالمطلب 

، حيث تعددت تقسيمات الباحثين في  ، وهي متنوعة ومتداخلة مع بعضهادة تصنيفات للحوافز هناك ع
يمك وأساليب  بوسائل  الحوافز  أمجال  على  للحصول  استخدامها  للإدارة  الأ  قصىن  من  ممكنة  داء  كفاءة 

 ، وأهمها هذه التقسيمات :للعاملين

 

 
 . 349 348، ص ص:  ، مرجع سبق ذكره نجم عبد الله العزاوي وعباس حسين جواد 1
منايفي  ي  2 رماش،  اسمينة  والأدوصبرينة  التحفيز  الإ نظام  المؤسسة  في  للعامل  الوظيفي  الجزائرية اء  والمحاسبية  قتصادية  المالية  الدراسات  مجلة   ،

 . 264، ص:  2018(، الجزائر، ديسمبر 02(، العدد )05والإدارية، المجلد )
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 حوافز من حيث موضوعها      الأول:الفرع 

تشبع حاجات الفرد المادية وتشمل كل ما   الوسائل الملموسة التى  تعرف على أنها تلك  :الحوافز المادية .1
على زيادة معدلات إنتاجهم كالأجور،  جل العمل  البشري على شكل نقدي أو عيني من أد  ر يدفع للمو 

الأ في  أ المشاركة  من  وتعتبر  النامية  رباح،  البلدان  في  الحوافز  احتياجاتهم  هم  لسد  المواطنين  وحاجة 
الحوافزالمعيشي  وأشكال  صور  تعددت  ولقد  الأ  ة  في  تتمثل  وهي  السنوية، المادية  والعلاوات  جور 

رباح ويعتبر الحافز المادي من  مقابلة الزيادة في نفقات المعيشة، والمشاركة في الأجر لوالزيادات في الأ
الإ أ  الحاجات  كل  تشبع  لأنها  الحوافز  طرق  واقعيةهم  حقيقة  وهي  تقريبا  التجار   ،نسانية  ان  ب إلا 

ن  خرى م وحدها ليست كافية ما لم تسانده أنواع أ  ن الحوافز الماديةاجمعت على أوالبحوث العلمية قد  
ة لدى لفرد ومن تم تصبح ضئيلة الأثر بعد  شباع الحاجات البيولوجيالحوافز فأثرها لن تتعدى مجرد إ

 : وتتمثل هذه الحوافز في حد الإشباع،
جير أو العامل لقاء  للموظف أو الأ  الذي يدفعويقصد بالأجر أو الراتب ذلك المبلغ النقدي  :  الأجر ➢

حيث يقول    ، ويعتبر الأجر من أكثر الحوافز المادية استخدامامله وجهده الذي يبدله في المؤسسةع
الثالثإ لولر  الأ دوارد   " حا:  إجر  على  قادر  لأنه  فريد  فهو  فريد  الدنيا فز  الحاجات  كل  شباع 

للأم   الفسيولوجية   أالحاجة  ويشبع  مثليضا  ن  العليا  الذ الحاجات  تحقيق    والتقدير   والاعترافات  : 
الأ فوجهه  وجهان  له  تتحملها"والأجر  تكلفة  يمثل  إ  ول  على  المقابل  في  وتتحصل  نتاجية  المؤسسة 

بينهما في  ذا فهو وسيلة الربط  ، إالمورد البشري لسداد حاجياته  يمثل الدخل الذي يحصل عليه انيوالث
العمل وشراء  بيع  وفعملية  إق،  وفي  بينهما  يتم  الذي  للإنفاق  المنظمة  ا  التشريعات  تفرده  ما  يطار 

   1 .للعلاقة بين المورد البشري وصاحب العمل
السنوية ➢ تع   :الزيادات  إلا  إلا  السنوية حافزا  الزيادات  بالإنتاج    ذا  تبر  أ  ارتبطت  إذا كان  ساس أي 

، فإنها تفقد قدمية والدوريةت الزيادة على الأعتمد إنتاجيه، لأنه إذا إ ا هو كفاءة الفرد وتحسين  منحه
   ؛ثارة الرغبة في العمل و الانتاجلإأهميتها كالحافز 

ن  هي مبلغ من المال يعطي للفرد العامل مقابل قيامه يعمل متميز أو تحقيق مستوى معي   :كافآتالم ➢
نتاج ينطبق  السنوية ونجاحها كحافز على الإ  ات، وما قيل عن الزياد و وفرة في مجال مامن الإنتاج أ

 ؛ على المكافآت أيضا
دارة ليجري توزيعها  ، تحددها الإمؤسسةرباح السنوية للمن الأ  ويةمئهي نسبة    :رباحالمشاركة في الأ  ➢

العاملين إما على أساس الأرباح الإعلى  النسبة  رباح  ساس الأة، أو على أجمالي ، ويتم حساب هذه 
في    ،الصافية المشاركة  اعتبار  يمكن  زيادة  الألذلك  على  حافزا  يزيدون    كون   الإنتاج،رباح  العمال 

 ؛ رباح التي يحصلون عليهارباح وبالتالي زيادة نسبة من الأنتاج والأجهودهم لزيادة الإ

 
(،  10الصناعي، العدد )  الاقتصاد ، مجلة  المؤسسات الصناعية الجزائرية داء المورد البشري في  فعالية نظام الحوافز في تحسين أ صالح محرز،    1 

 . 178 177، ص  ص: 2016الجزائر، جوان 
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على تقارير    ة في السنة وبناءا، عادة ما تمنح لمرة واحد تمثل زيادة في الراتب السنوي   :علاوة الجدارة ➢
أ  هو  الجدارة  علاوة  يميز  ما  وأهم  المشرفون  يعدها  التي  فإالأداء  للفرد  تمنح  ما  بمجرد  ثرها  أن  نها 

 ساسي.    من الراتب الأ، حيث تصبح جزء يجابي يستمر مستقبلاالإ

الح بين  الأومن  المادية  العاملينوافز  على  أسهم  توزيع  يلي:  ما  نذكر  مكافآخرى  الم،  في  ناسبات  ت 
تقاعديةمين الصحي، التأمين على الحياة، إضافية كالتأالوطنية والدينية، مزايا إ  من    ، سيارة خاصةمتيازات 
 1يجازات مدفوعة وغيرها ... ، إالمؤسسة، النقل، السكن

  استقرار راك العاملين في الإدارة، وضمان  لمين وإشويشمل الترقي وتقديم جهود العا  :الحوافز المعنوية .2
 شكال التحفيز المعنوي على النحو التالي: وتعويض الصلاحيات ويمكن سرد بعض أ، العمل

داء ل فيما إذا تم ترابطها في الكفاءة في الأوتكون الترقية كحافز معنوي فعا :  فرص الترقية والتقدم ➢
منصب   لشغل  الراغبين  العاملين  لدى  ودافعا  أوالإنتاجية  لنزعه  حقيقيا  لديهوظيفي  حاجة  وهي  ،  و 

  ؛جتماعيةالا نة الوظيفية وبالتالي المكانة المكا
ين يحققون  الذ كفاء  شهادات تقدير وثناء للعاملين الأ  منحويمكن تحقق ذلك ب  :تقدير جهود العاملين ➢

 را واعترافا بمجهداتهم من قبل الإدارة؛، وذلك تقديداء عاليةمستويات أ
الإ ➢ في  العاملين  لهم  وذ   :دارة إشراك  يكون  بأن  إلك  في  يساهمون  الإدارة  مجلس  في  دارة صوتا 

 ؛قراراتها  تخاذ لمشاركة في رسم سياسات المنظمة واالمنظمة مساهمة فعلية عن طريق ا
 ،دارة للعاملين في محيط العملالضمان والإستقرار في العمل الذي توفره الإ :ستقرار العملضمان وإ ➢

حافزا معنوياته  له   يعتبر  في  كبيرا  أوأثرا  وبالتالي على مستوى  لأ دائهم،  يكلف  ،  المستقر  العمل  ن 
 ؛دخلا ثبتا للفرد يؤمن له ظروف عيش كريمة 

ن نطاق تخصصه الأصلي  ضافة مهام جديدة لعمل الفرد ضميقصد بتوسيع العمل إ  :توسيع العمل ➢
 ؛ التي يؤديها الفرد  شعور بأهمية  الوظيفة، بإيجاد كحافز معنوي 

قريبة لاختصاص الفرد  ضافة مهام جديدة  ويشير إثراء العمل إلى ضرورة إ   :ثراء العملإغناء أو إ ➢
   2القرارات المتعلقة بعمله مع رئيسه المباشر.  تخاذ بإشراكه في ا 

  الحوافز من حيث أثرها :الفرع الثاني
الإ .1 بتقديمات  يجابيةالحوافز  المرتبطة  وهي  ومعنوية:  فيها   ،مادية  من    يدخل  وتعتبر  المغريات  كافة 

في  فراد العاملين في معظم الحالات لأنها تتبع مناخا صحيا مناسبا  لأساليب في تحريك الأاأفضل  
 :  ـحداث سلوك مرغوب كعلى إ  طة وتشجيع الأفراد العاملين وحثهمظروف العمل المحي

   ؛عدالة الأجور ➢
 

العمل والحياة الشخصيةأوكيل رابح وخالد ريم،    1  بين  التوازن   REVUE MAGHREBINE MANAGEMENI،التحفيز كسياسة داعمة لتحقيق 
DES ORGANISAIIONS ،VOL( 03)  ،N( 01) ، DECEMBER 2019 :128، ص . 

، المجلد  (ABPR)، مجلة أداء المؤسسات الجزائرية  لتزام التنظيمي للموظفينلحوافز المادية والمعنوية على الإ قياس أثر ا محمد جبوري وآخرون،    2 

 . 80 79، ص ص: 2020(،الجزائر،  02(، العدد )09)
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 ؛ ستثنائيةمنح الأكفاء علاوة ا ➢
 نجازه؛ شعور الفرد بإ ➢
 ت العمل واستقرار العامل في عمله؛ ثبا ➢
 ؛عمالهم شكر العاملين نظير أ  ➢
 الترقية؛ ➢
  ؛توفير الجو المناسب للعمل ➢
  .قامة دورات تدريبيةإ ➢

الإ روح  تنمي  الايجابية  والتجديد  والحوافز  العاملينبداع  كحلدى  مقابل  ا،  له  تتيح  التي  النقدية  المكافآت  فز 
علاقة بين الحافز والأداء ولابد أن تكون قوية  قيامه بعمل يستدعى التقدير فهي لها أثرها في تقوية الرابط وال

 مباشرة وعليها يتوجب شرطان هما :   وآنية

  ؛داء الكمي والنوعيمشروطة ومتوقعة على الأ ➢
 1ن تشبع حاجات الفرد. الحوافز لابد أ ➢

)العقاب(.2 السلبية  إ  :الحوافز  تهدف  التي  العاملينوهي  سلوك  في  التأثير  التهديد   لاستخدام  لى  أسلوب 
 ، بد إذا من الاستعانة بوسائل آخرى يجابية لافراد لا يستجيبون للحوافز الإ، وذلك نظرا لأن بعض الأوالعقاب 

الع في  والمتمثل  السلبي  الخطأفالحافز  تكرار  يخشى  الفرد  يجعل  فإ قاب  العملية  الناحية  ومن  ال،  حافز ن 
يعلمهلاالسلبي   العمل ولا  العامل على  يترتب عن   وإنماداء  الأ   يحفز  التي  المواقف  يتجنب  ها  يعلمه كيف 

 العمل الذي ينجزه الفصل من العمل.دنى في ، كتقديم الفرد الحد الأالعملمتناع عن الإالعقاب دون 

، وقد يكون الطاعة والولاء من قبل العاملين لتحقيقداة فعالة ن الحوافز السلبية بها أمديرين بأ ويرى كثير من ال
كه، ولكن قد يكون أسلوب التهديد أو وحافزا قويا لإصلاح الفرد وسلو كثر من غيره من الوسائل  هذا مفيدا أ

غير    لتعليمات والمقترحات وتنمو لديه اتجاهات يجابية لالعقاب سببا في دعم لإستجابة الفرد العامل بطريقة إ
ولوية للحوافز الإيجابية وتوسع مجالات استخدامها الجيدة هي التي تعطي الأ  الإدارةلعمل لذلك فملائمة في ا

في تطبيق الحوافز السلبية  عتبار  ، ومن الأمور التي يجب أن تأخذ بعين الإ سلوب المطلوب وتحدد بوضوح الأ
 :  يليما

السلبية   ➢ الحوافز  واستعمال  للمرؤوسين  النقد  توجيه  عدم  المسؤول  أ  إلاعلى  أ  يتأكد ن  بعد  نهم  من 
 ؛داءالأي العمل وما هي درجة الكفاءة في يعلمون تماما ما المطلوب تحقيقه ف

 
، رسالة ماجستير في إدارة التسيير الرياضي، معهد كرة اليد الجزائرية أثناء المنافسة الرياضية  نوادي  ، التحفيز وعلاقته بأداء لاعبيعلي جوادي  1

 . 39 38ص ص:  2012_2011الطبيعة والحياة، المركز الجامعي محمد الشريف مساعدية سوق أهراس، 
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لية  شجعه على تحمل المسؤو لا ينزال العقاب على الفرد دائما يجعله متردد أو يشعر بالخوف مما  إ ➢
  ؛العمل مخافة من الوقوع في الخطأفي 

يؤديأ ➢ قد  العقاب  البعض  إ  ن  بعضهم  تحميل  يخافون  يجعلهم  وقد  العاملين  بين  التعاون  عدم  لى 
  1  .لية الوقوع في الخطأمسؤو 

 ( حوافز من حيث أطرافها )المستفيدين منها الثالث:الفرع 

الفردية.1 لكل فرد على حدا  الحوافز  تقدم  النوع من: وهي حوافز  بشكل    ويرتبط هذا  الفرد  بأداء  الحوافز 
، فراد إلى خلق جو النتافس بين الأ  ويؤدي هذا  زيادة دخله لقاء زيادة إنتاجيته،  ، كما يرتبط برغبته فيمباشر
ال إفهي  نتيجة  وحده  الفرد  عليها  يحصل  الترقيات يجاز تي  أمثلتها  ومن  معين  عمل  العلاوة  ه  المكافآت   ،

  2...الشخصية

، ومن أهم مزايا  تمد على أداء الفرد وليس الجماعةهي الحوافز التي تخص الفرد بدل الجماعة وهي تع    
كثر استخداما  النوع هو الأ  فهذا  والمكافآت ولهذافرد يمكنه أن يلمس العلاقة بين الأداء  أن الالحوافز الفردية  

ن والعمل في فريق تساهم في خلق ثقافة التعاو في المنظمات ولكن يجب ألا نهمل الحوافز الجماعية التي  
ستعملنا الحوافز الفردية فقط فهذا سوف ينمي الفرد حب الذات والأنانية وهذا قد يخلق عمل واحد لأنه إذا إ

   3 .صراعات بين الموظفين ولتوازن الأمور لابد وضع حوافز جماعية

الجماعية.2 واالحوافز  الجهد  معيار  على  المؤسسة  تعتمد  الأداء  :  في  الجماعي  الحوافز  لد لتميز  فع 
لمالي جهد الجماعة أو فريق العمل، وليس جهد تكون وحدة دفع الحافز ا، حيث في هذه الحالة  الجماعية

منفردا هذ العامل  الح، وتؤدي  الجماعةه  تماسك  هاما في  دورا  التقار وافز  بينهم  يفشي  والوحدة في ، مما  ب 
 4 .سلوكيات داعمة متعاونة ومتجانسة وغير متنافرة، ومن تم والاتجاهات الأهداف 

نتاجي ، يعملون بشكل جماعي في قسم إلمجموعة من العاملين في التنظيم  توجه مثل هذه الحوافز
تحقيق الهدف من أجل رفع    افز الجماعية في هذه الحالة على إلتفاف العاملين بإتجاهمحدد، وتساعد الحو 

يم اقتراحات من  ، وتزيد من الرقابة الذاتية لدى العاملين وتتيح الفرصة لهم في تقد نتاجيةالكفاءة وزيادة الإ 
 5.ءأجل تحسين الأدا

 
البشرية وتسيير المنشآت الرياضية، معهد دارة الموارد  إ، رسالة ماجستير في  داء من وجه نظر العاملين دور الحوافز في تحسين الأ،  عزوز محمد  1

 . 66، ص: 2009-2008البدنية والرياضة، جامعة الجزائر، التربية 
(، الجزائر، مارس   03، مجلة التنمية والإقتصاد التطبيقي، العدد )دور الحوافز في مقاومة التغيير في المنظماتملاك سميرة ويوسف جغلولي،    2

 . 151، ص: 2018
، مجلة حقائق للدراسات النفسية  دارة وعلى المجتمعرها على الموارد البشرية داخل الإثيلحوافز وثأا محمد منادلي وترمول محمد لطفي،   3

 . 399والإجتماعية، العدد التاسع، الجزائر، ص: 

تير في علوم التسير، كلية العلوم الإقتصادية وعلوم  ، رسالة ماجس داريالمؤسسات العمومية ذات الطابع الإ فعالية نظام التحفيز في مرماط نبيلة،  4 

 . 41، ص: 2019_2018التسيير، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، 
(،   01(، العدد )01، مجلة رؤى الاقتصادية، المجلد )قتصادية ، أثر الحوافز المعنوية على أداء العاملين في المؤسسة الإبوبكر نمرورة وحياة قدة 5

 . 687، ص: 2021الجزائر،  
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للجماعة على أس دفعها  يتم  التي  الحوافز  الجماعي للأداءهي تلك  يقاس عادة  اس جهدها وتميزها  الذي   ،
ا العملنطبشكل موضوعي وذلك  تماسك وتعاون فريق  ،  وليس اعتمادا على جهد شخص منفرد   ،لاقا من 

، وتأخذ الحوافز  وفقا للأداء كل عامل ضمن مجموعتهنه يحصل كل عمال المجموعة على الحوافز  بمعنى أ
، المؤجلةرباح ح، المشاركة في الأربا: المشاركة في الأستخدامعددة وأكثرها شيوعا في الإالجماعية أشكالا مت

  1تمليك العمال أسهم في المؤسسة.

 : نظريات الحوافز    لثالثالمطلب ا 

جهود وقدرات العاملين    ستثمارنادت به مختلف نظريات الحوافز لإ  اد  بما سترشلابد للإدارة من الإ
الأفضل   نحو  للعمل  إودفعهم  فيوسنحاول  المشهورة  النظريات  بعض  على  الضوء  الدافعية    لقاء  مجال 

 : والتحفيز كالتالي

  TheoryS 'Maslow: نظرية ماسلو الفرع الأول

بام ماسلو  ، قدمها ابراها الحاجات الإنسانيةوهي من النظريات المعروفة في   نظرية    سم والتي تسمى 
الرئيسي في هذه النظرية هو أن الفرد إذا نشأ   فتراض ، والإNeeds Hierarchy Theoryتدرج الحاجات  

 . قدرة على التكيف غير صحيح وظيفيانه من المحتمل أن يكون أقل في بيئة لا تشبع حاجاته فإ 

ماسلو  و   ويرى  والأمن  الفسيولوجية  الحاجات  الفرد   الأمان أن  بقاء  على  للمحافظة  هي  و ،  ضرورية 
الإ لدى  والحيوانموجودة  حين  نسان  في  الإ،  الحاجات  لدى     جتماعيةأن  موجودة  الذات  وتحقيق  وتقدير 

 2الانسان فقط ولازمة لسعادته وطمأنينته.

واع كما هو  لى خمس أن، إ Needs Hierarchyهذا وقد قسم ماسلو الحاجات الانسانية في شكل هرمي  
 : موضح في الشكل التالي

  

 
بلخير جواد،    1 الحواعمر  سياسات  الإأثر  المؤسسة  أداء  على  والتكوين  )قتصادية فز  العدد  والإدارة،  للاقتصاد  الجزائرية  المجلة  الجزائر،  07،   ،)

 . 03، ص: 2016جانفي،  
 . 118 117ص ص:   ، مرجع سبق ذكره محدت محمد أبو النصر،   2
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 هرم الحاجات الإنسانية كما حددها ماسلو (:1-1الشكل )

ر، المجموعة العربية للتدريب والنش  ،الادارة بالحوافز أساليب التحفيز الوظيفي الفعالمدحت محمد أبو النصر،    المصدر:     
 .118، ص: 2012، القاهرة،  1ط 
 الحاجات الفسيولوجية :  .1

الأ الحاجات  التوهي  للفرد  فعال  ساسية  بدور  تقوم  الإنسان،ي  دفع  ف  في  الحاجات  هذه  ي  وتتمثل 
 والجنس. ، والأكلنسان البيولوجي والفسيولوجي كالماء والهواء الحاجات ذات العلاقة بتكوين الإ 

وص الجسدي  التوازن  خفض  على  الحاجات  هذه  والإوتعمل  والمقاومة  للبقاء  الفرد  في    ستمراريةيانة 
الفرد ، وهي كحياته دوافع  أقوى  يعتقد ماسلو  أقوى من حاجاته  ، فحاجة الشخص للأما  خرى  الأ كل والشرب 

يتم   الأحتى  الحاجات  تبدأ  ذلك  بعد  في  اشباعها  والظهورالإخرى  إ  ،لحاح  أنه  ماسلو  كل  ذ ويري  كانت  ا 

حاجات -5

تحقيق 

الذات 

(الإبداع، التغيير: مثل)

Self Actualization

الاحترام والتقدير : مثل)حاجات تقدير الذات -4
...(والسلطةوالمكانة والثقة بالنفس والانجاز

Esteem Needs, such as Respect and 
status

الحب والصداقة والزمالة : مثل)الحاجات الاجتماعية -3
(والانتماء والولاء ووعضوية الجماعات

Social needs such as: love, friendship, 
belongness, and loyalty

الضمان، الاطمئنان، المحافظة على : مثل)حاجات الأمن والأمان -2

...(النظام، السلامة، الشعور بعدم الخوف

Safely and security needs

الحاجة إلى الهواء والماء والمأكل والمسكن : مثل() الأساسية)الحاجات الفسيولوجية -1
...(والجنس

Basic needs or physiological needs, such as: water, food, shelter, sex...
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مشبعة غير  الفرد  فأولحاجات  الح  حاجة   ،  هى  عليه  الحاجات  تلح  أما  الفسيولوجية  فيأتي    خرى الأاجات 
 1.اشباعها تباعا

 من والأمان:الألى  الحاجة إ .2

إ  الإنسان  حاجة  في  الأتتمثل  من  خالية  حياة  لضمان  والسكينة  الطمأنينة  من  جو  المهددة  لى  خطاء 
مان  الفرد يتطلع ويبحث في عمله عن الأ، يصبح  ول في الهرم، فبعد تحقيق المستوى الأنسانستقرار الإلإ

خطار وتفضيل الفرد العمل في اية ضد الألى الحم، فتتولد إليه الحاجة إاستمراريته في الحياةحتى يضمن  
وح الولاء سواء الولاء التنظيمي أو الولاء  بيئة مستقرة يسودها العقل والراحة النفسية وهذه الحاجة تنمي للفرد ر 

   .جتماعيالإ

 الحاجات الاجتماعية :  .3

الثاني  فب المستوى  تحقيق  بين الآعد  الفرد في وجوده  الود ورغبته في علاقا  خرينتأتي رغبة  ت يحيطها 
جتماعية من خلال كسب الفرد المزيد من المكانة الإ  لى محاولة ، كما تمتد هذه الحاجات إوالصداقة والتعاون 
رسمية أو جماعية غير رسمية    ليها سواء كانت جماعيةأو النقود داخل الجماعة المنتمي إالمركز الوظيفي  

ليها حتى  فإنه يبدأ في البحث عن جماعة ينتمي إ  مانقائيا بعد تحقيق الفرد لحاجته للأتأتي تلوهذه الحاجة  
ببن  التنظيم سواء رسمي أو في هذ اء نفسه ومكانته في هذه الجماعة أيقوم  الحاجات و غير رسميا  ، وهذه 

 2، المعنوية.يجابية، الجماعيةسة الحوافز الإتتمثل حسب درا

 حاجات تقدير الذات : .4

وبأهميته بين الناس     به   خرينة عن نفسه واعتراف الآيجابيرغبته في تكوين صورة إنسان  هي حاجات الإ 
أ ماسلو  هذهويرى  إ  ن  تقسيمها  يمكن  نوعينالحاجات  فلى  يتمثل  الأول  في  :  والرغبة  القوة  في  الرغبة  ي 

تتستقلال والحريةاز والرغبة في الإ نجالإ والثاني  الحسنة  مثل في،  السمعة  الرغبة في  إ:  الغير  وكسب  حترام 
لى حترام يقود إقد ماسلو أن إشباع الحاجة إلى الإوكذلك التقدير ويعت  خرينعتراف الآة وإ جتماعي والمكانة الإ

 .  العالمبالأهمية والضرورة في هذا الشعور بالثقة بالنفس والقوة والإحساس 

 : الحاجة إلى تحقيق الذات .5

، وهذه الحاجة تظهر رغبة الفرد شباع الحاجات السابقةعد أن يتم إالحاجة الى تحقيق الذات ب  تأتي
ن يكونه وما يمكنه  رغبة الفرد أن يكون ما يود أ  -كما يقول ماسلو  -و ، أمع قدراته  في تحقيق ما يتلاءم

 أن يكونه.

 
 . 119ص:  المرجع نفسهمدحت محمد أبو النصر،  1
 . 397، ص: مرجع سبق ذكرهمحمد منادلي وترمول محمد لطفي،  2
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 ، والشاعر يكتب الشعر... الخ.الموسيقي، والفنان التشكيلي يرسم اللوحات فالموسيقى تصنع 

هرم    والنظر إليها في شكل  نسانية مرتبطة ببعضها البعض ويمكن ترتيبهان الحاجات الإويري ماسلو أ 
إشباعها،  ،متدرج عملية  الحاجات  تمثل  إ  حيث  إلى  يسعى  قد  هذه  فالإنسان  من  أكثر  أو  نوعين  شباع 

م  الحاجاالمستويات  أن  واحد  وقت  في  معينةت  ظروف  تحت  الإو  درجة  أن  يحدث  قد  أو  بالنسبة  ،  شباع 
حاجة من مستوى    لإشباعنسان  ومع ذلك يسعى الإ،  لى درجة معقولةالحاجات لم تصل إ  لمستوى معين من

   1.آخر

  ERG theory s'Alderferنتماء والنمو  للوجود والإ  ألدر فير: نظرية الفرع الثاني

، والتي  تقادات التي وجهت لنظرية ماسلونستجابة للإهذه النظرية البديلة والبسيطة إ  ألدر فيرطور  
لاث مجموعات فقط وتتمثل حيث تقوم على أساس تصنيف الحاجات في ث  ،1972لى الوجود سنة  برزت إ
 : فيما يلي

 :  Existence Needsحاجات الوجود  .1

الحاجات   الحاجة إفي هرم    الفسيولوجية وتمثل  إلى جزء من  لى الأمان والتي يمكن  ماسلو لإضافة 
وليس من خلال علاقات شخصيةشباعها من خلال ظروف  إ فإمادية  بوجود  ، وهكذا  الخاصة  الحاجات  ن 

 ، والأجور وظروف العمل المادية ... الخ د تتمثل في الطعام والشرب والنومالفر 

 :  Relatedness Needsنتماء حاجات الإ  .2

المفتوحو  الإتصالات  طريق  عن  إشباعها  يمكن  التي  الحاجات  ذلك  في  الأفكار  تتمثل  وتبادل  ة 
ترام والمتمثلة  حاجات التقدير والإح   نتماء وبعض وهي تقابل في هرم ماسلو حاجات الإخرين  والمشاعر مع الآ

 . والمفتوحشباعها بواسطة تفاعل الصادق يتم إخرين وقد أكد ألدر فير أن حاجات الإنتماء في ردود أفعال الآ

 : Growth Needsحاجات النمو  .3

وتتمثل هذه الحاجة في تنمية الفرد وتحقيق ذاته وتقابل في هرم ماسلو حاجات تقدير الذات وجزء من  
 :  يح هذه الحاجات في الشكل المواليحترام ويمكن توض ت التقدير والإحاجا

  

 
 . 121 120، ص ص:  مرجع سبق ذكره مدحت محمد أبو النصر،  1 
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 (: الحاجات الإنسانية في نظر آلدوفير 2-1الشكل)

  
  ،1ط    ،المجموعة العربية للتدريب والنشر  دارة بالحوافز أساليب التحفيز الوظيفي الفعال،الإمدحت محمد أبو النصر،    :المصدر
 . 122، ص: 2012القاهرة، 

ذا تعذر  حالة ما إ، وفي  ومتداخلة ومتواصلةد تكون متعددة  ن حاجات الفرد قألدر فير فإوحسب نظرية  
 نه يتحفز للعمل لتحقيق الرغبات الثانوية ويكتفي بذلك.فإ ق الحاجات الأساسية،نسان أن تحقعلى الإ 

ت غير مشبعة هي التي  حاجا  ، وفي أنسلو في تدرج الحاجات في شكل هرميمع ما  ألدر فيرويتفق  
للسلوك و تدفع  الإ،  أوجه  أ لكن من  بينهما هو  الأ  ألدرن  ختلاف  الحاجات  أن  بالوجود فير يرى  ولية خاصة 

أ الحاجات  يجب اشباعها  فإ   ،الأخرى ولا قبل غيرها من  التدرج    ألدر فيرن نظرية  ومن هنا  تنطوي على  لا 
 . الهرمي الصارم مثل نظرية ماسلو

إ مدخل  فاستنادا  فإلى  فير  أالدر  يجب  التحفيز  عملية  المن  حيث  من  متكاملة  عملية  تكون  حتوي  ن 
فإنه  شباع حاجة من الحاجات وتتعامل مع جميع الحاجات الإنسانية بنفس الأهمية، ففي حالة فشل الفرد في إ

   1.همية يعتبرها مساوية للأولى من حيث الأأو ينتقل الى حاجة اخرى  يحاول مرة أخرى 

   Theory s' gHerzberالفرع الثالث : نظرية هيرزبيرج 

Fredrick Herzberg  (1980  )  فريد يريك هيرزبيرجبحاث التي قام بإجرائها عالم النفس  بناءا على الأ
 : لتاليلى نتيجتين محددتين تشرحهما سامية فتحي عفيفي كاتوصل إ

 
، رسالة ماجستير في العلوم الإقتصادية، كلية  رة والمتوسطة تحفيز العاملين في المؤسسات الصغيدارة الحياة الوظيفية في  دور إبوزورين فيروز،    1 

 . 93 92ص ص:  2010_2009وم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة فرحات عباس، سطيف،  العل

حاجات 

النمو

Growth needs

حاجات الانتماء

Relatedness needs

حاجات البقاء

Existence needs
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عدم الرضا   -وجودها  في حالة عدم  -ن هناك مجموعة من الظروف الخارجية للوظيفة التي ينتج  أ .1
لضرورة وجود دافعية لدى العاملين: هذه الظروف هي عوامل عدم  ، ولا يعني وجودها باعند العاملين

 قل م حدوث حالة من عدم الرضا على الأ، لأنها ضرورية لعد الرضا، أو العوامل الصحية
 ، وتشمل:Dissatifiers، وتسمى عوامل عدم الرضا ذه العوامل ببيئة ومحيط الوظيفيةوترتبط ه

   ؛الأمان الوظيفي -أ
 ؛الراتب   -ب
 ؛ ظروف العمل  -ت
 المركز؛  -ث
 ؛ سياسات المنظمة  -ج 
   ؛شراف الفنينوعية الإ -ح 
   .نوعية العلاقات الشخصية بين الزملاء والمشرفين والمرؤوسين -خ 

الظ .2 من  إهناك مجموعة  على  تساعد  للوظيفة  الداخلية  يمكن  يجاد روف  الدافعية  من    أن   مستويات 
 داء.تفضي إلى مستوى جيد من الأ

ت لم  هذه  فإذا  بمحتوى  توافر  الجوانب  هذه  وتتعلق  الرضا  بعدم  ذلك شعور  ينتج عن  فلن  الظروف، 
 عوامل الرضا وتشمل:   الوظيفة ويطلق عليها اسم

   ؛نجازالإ -أ
  ؛التقدير  -ب
 ؛مهام العمل نفسه -ت
  ؛المسؤولية -ث
 ؛التقدم في الوظيفة -ج 
   .النمو والتطور الذاتي -ح 

واضح   هو  هيرزبيرج  وكما  قام  الخمسة    فقد  )ماسلو(  مستويات  إبتقليص  مستويين  للحاجات  لى 
حاللتحليل الصحية  العوامل  فيهما  تقابل  الدنيا  ،  المستويات  الأ  عنجات  هي  العوامل  وهذه  ساس  )ماسلو(، 

ذا كانت موجودة فتنشأ حالة " يكون مستوى عدم  ة تساعد في تخفيض حالة عدم الرضا، أما إعوامل وقائي
صفرا   فيها  الحياد   Zero Dissatisfactionالرضا  درجة  أو  البيئي "  العوامل  أو   ( الصحية  فالعوامل  ة  ، 

 1فضل في حد ذاتها.المحيطة بالوظيفة ( لا تدفع الأفراد الى الأ

  

 
 . 127  125، ص ص: كره مرجع سبق ذمدحت محمد أبو النصر،  1 
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 (Y   ،Xنظرية ماك جريجور ) الرابع:الفرع 

ماك جريجور   دوجلاس  نظرية  الإ  Douglas Mcgregorتعتبر  فلسفة  تحليلا  في  بين    مقارنادارة 
الإ الإ  تجاهمدارس  ومدارس  مالتقليدي  في  السلوكي  والإتجاه  القيادة  عملية  من  أتصالوقفها  فهمها ،  في  ي 

والمنظمة الفرد  بين  نموذجين    ،للعلاقة  نظريته ضمن  قدم  في  حيث  التقليديين  بين  المتعارضة  للافتراضات 
 المدير.  مفترضا أن لكل سلوك إداري إطارا فلسفيا يستند إليه Yوكيين والس Xدارة الإ

 :  ساسية التاليةفتراضات الأعلى الإتركز هذه النظرية :  Xنظرية  .1
 ؛نسان بطبيعته سلبي ولا يحب العملأن الإ ➢
 ؛تحمل المسؤولية في العملنسان كسول ولا يرغب في أن الإ ➢
 ؛ ا يفعلماذ ا أن يجد شخصا يقوده ويوضح له الفرد يفضل دائم ➢
الوسائ ➢ من  بالعقاب  التهديد  أو  العقاب  علىيعتبر  الفرد  لدفع  الأساسية  أالعمل  ل  أي  يعمل ،  نه 

 ؛ خوفا من العقاب والحرمان وليس رغبة في العمل
وال ➢ الشديدة  الرقابة  العملتعتبر  في  الفرد ضرورية  على  دون  دقيقة  هام  يؤتمن على شيء  فلا   ،

  ؛متابعة وإشراف
 1.والمزايا المادية أهم حوافز العملجر يعتبر الأ ➢
، حيث خالفت هذه Yأسماها  السابقة و   فتراضاتهابإ X وجد ماك جريجور بديلا لنظرية :    Yنظرية   .2

السلوك الإالأخيرة الإ الوارد في نظرية  فتراضات في  إX نساني  الفرد نظرة  ونظرت  إيجابية،  لى 
 : تيفي الآ Yليها نظرية الأساسية التي إستندت إ فتراضات ويمكن إبراز الإ

نه يعود إلى  ظهر ذلك فإ   وإذا،  وحاجاتها ليست ضد حاجات المنظمةنسانية  إن طبيعة النفس الإ  ➢
  ؛فراد السابقة في المنظمة شكات هذا السلوكأن خبرات الأ

تحقيق   ➢ نحو  الفرد  سلوك  لتوجيه  والقابلية  المسؤولية  تحمل  على  وتحقيق  القدرة  المنظمة  أهداف 
 ؛ مو والتطور موجود لذا كافة الناسالن
يجاد المناخ الملائم لإشباعها حتى يستطيع الفرد لإنسان حاجات متعددة ويجب على الإدارة إل  ➢

و  نفسية  براحة  أ العمل  و يحقق  معاهدافه  المنظمة  وذلك  أهداف  الفرص  ،  العاملين  بإعطاء 
 ؛ ، وإتاحة فرص التقدم لهموتشجيعهم

 . ن الفرد يطلب الحرية في العمل والتحرر من القيود ويفضل أن يكون قائدا وليس تابعاإ ➢

تحقيق  لى مبدأ التكامل والذي يعني خلق الظروف التنظيمية التى تساعد على  تقود إ  Y  ن نظرية  إ
مع   ، ويتفق هذا المبدأجهودهم على تحقيق النجاح للمنظمة، من خلال تركيز  العاملين لأهدافهم الشخصية 

 
(، العدد  05بحوث ودراسات، المجلد )–، مجلة التنمية وإدارة الموارد البشرية  يات المفسرة للحوافز في المنظماتالمفهوم والنظربوزورين فيروز،    1 

 . 44 43، ص ص: 2019(، الجزائر،   14)
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دارة  ادي الديمقراطي، والمشاركة في الإأهمية النمط القي   كد ماك جريجور علىدارة بالأهداف، كما أمفهوم الإ
 1دارة لصالح مبدأ التكامل.الإ وتنمية 

 : نظرية العدالة الفرع الخامس

ال السابقةنظرية  النظريات  عن  تختلف  إعدالة  تنظر  لا  فهي  الفر ،  عن  لى  مستقلا  عنصرا  بصفته  د 
كل جتماعي السائد بتنظر إليه كجزء من النظام الإ  وإنما  و الحال بالنسبة للنظريات الأخرى،مثلما ه   الآخرين،

 J.Stacy  Adamsالكاتب ستايسي أدامز    1960ر هذه النظرية في منتصف سنوات  وقد قام بتطوي،  منظمة
  آخرين العوائد التي يحققها مع نسبة أفراد    جهده إلىو     ن نفسهيقار ن الفرد في المنظمة  وجوهرها في أ      

    خرى(في منظمات أ )وحتىيمارسون نشاطاتهم في نفس المنظمة 

الإ بمدى  تتأثر  الفرد  دوافع  عملهإن  موقع  في  بالعدالة  بالعدالة  ،حساس  بنسبة    فإحساسه  يقاس 
إ مدخلاتهمخرجاته  ألى  هي  والمخرجات  كعائد  ،  يدرك  شيء  الأي  وتشمل  العمل  من  والمركز معين  جور 

العمل وظروف  المد الوظيفي  أما  القدرات ،  مثل  وظيفته  في  استثمارا  الفرد  يعتبره  شيء  كل  فهي  خلات 
 2  لى ذلك.ولة وما إالمبذ الجسمانية والمهارات والجهود 

 وترى هذه النظرية: 

ذا قام بعمل  مكافأة معينة إال، كأن يعرض عليه المدير  هدف خارجيتثار حاجة الفرد نتيجة حافز/ ➢
حلا بل يقوم بتقييم مبلغ المكافأة كنسبة مما سيعطي من  الهدف    /الفرد لا يندفع نحو الحافز  معين،
عطيه المنظمة للآخرين لنفس  ( مقارنة بما تخذ من المنظمة )مخرجات / مدخلات لى ما سيأجهد إ
   ؛عقلية ومعرفيةنه يجري عملية ، أي أالجهد 

إ  ➢ العدالة  بعدم  الشعور  صراعيؤدي  وعدم    لى  التوتر  يولد  هذه  رتياحالإذاتي  تتوجه  ،  لا  الطاقة 
إ أكثر    لى مجالات أخرى،للإندفاع للأداء، بل  النظام لجعله  تغيير  أو    عدالة أوكمحاولة  الشكوى 

خرين نوعا  آأكثر من  حصوله على    عتبر، أو لزيادة جهده إذا ا التذمر أو التحريض على المنظمة
 ... الخ مظلوماذا وجد بأنه ، إلى تقليل عطاءه، وأحيانا التخريب التقدير الخاص، أو إمن 

طلوب  ، يقوم بموازنة ما من يستجيب ا تعرض الفرد إلى تنشيط لدافع ما، فقبل أذ إذا، ترى النظرية بأنه إ
ثم    الآخرون،ل عليها  ذلك مقارنة مع المعاملة التي يحص، كما يقدر عدالة  منه وما متوقع أن يحصل عليه

 ضوء نتيجة هذا التحليل للموقف وتفسيراته له.  يتصرف أو تستجيب في

 
 . 44، ص:  مرجع نفسه فيروز بوزورين،  1
 . 94، ص: مرجع سبق ذكره،  دارة الحياة الوظيفية في تحفيز العاملين في المؤسسات الصغيرة والمتوسطةدور إ فيروز بوزورين،  2
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، ذه النظرية بأن المهم في الحوافز، في مجال العمل مثلا، هو ليس المبالغ المفرطة فقطوعليه تبين ه
    1، والذين هم في مجال المقارنة.فراد المختلفينالأ بها في مكافئةالتي يتسم   النظام والعدالةوإنما مجمل 

 : مراحل تصميم نظام الحوافز وشروط فعاليته المطلب الرابع

تنظيمها  وكيفية  نظامها  لتصميم  ومراحل  أساسيات  مؤسسة  ناجحا    لكل  الحوافز  نظام  يكون  ولكي 
 .فعالا تجب توفر عدة عناصرو 

 : مراحل تصميم نظام الحوافز الفرع الأول

دارة  لإ، يجب أن تمر بعدة خطوات وبإمكان امنظمة من تصميم نظام جيد للحوافزلكي تتمكن ال
 :  خطوات أو المراحل تتمثل فيما يلي، وهذه التعديلها بالشكل الذي تراه 

النظام .1 على  :  تحديد هدف  المؤسسات  إتعمل  تطبيق  عامة من خلال  أهداف  ستراتيجيات  تحقيق 
، ويحاول بعد ذلك ترجمته في شكل عتبار عند وضع الحوافزالإ  بعينأخذها  ، لذلك يجب  دةمحد 

الأ هذا  هدف  يكون  وقد  النظام  لهذا  الأرباح  هدف  تعظيم  من  خير  وغيرها  المبيعات  رفع  أو 
  2.الأهداف

( العام  الهدف  هذا  فإ  واءس  ولتحقيق  الحوافز(  لنظام  أو  أهداف جزئللمنظمة  الى  تقسيمه  يجب  ية  نه 
كن أن تكون  حيث يم(  الفروع والأقسام  ،بحسب وحدات المنظمة ) الأنشطة، القطاعات، الإدارات، المصانع

لى ل هذا أنها يجب أن تنعكس وتترجم إهم في كوقد تكون مختلفة في طبيعتها والأ  ،أهدافا خاصة بالوحدات 
            .أجزاء واضحة في نظام الحوافز

، كما تسعي إلى تحديد  داء المطلوب لى تحديد وتوصيف الأإوتسعي هذه الخطوة  دراسة الأداء:   .2
  .داء الفعلىطريقة قياس الأ

 الأداء المطلوب يستدعي مايلي: ن تحديد وتوصيف إ

   ؛وجود وظائف ذات تصميم سليم ➢
  ؛وجود ظروف عمل ملائمة ➢
 سيطرة كاملة للفرد على العمل؛جود و  ➢
 3د كمية العمل وجودته.تحدي ➢

 
 . 422 421، ص ص:  2009الأردن،   ، 5، دار وائل للنشر والتوزيع، ط عمال الإدارة أساسيات إدارة الأسعاد نائف برنوطي،  1 
العالي   2 عبد  للعاملينمجمج  التنظيمي  الولاء  تحسين  في  الحوافز  نظام  دور  الجزائر،  المجلة   ،( المجلد  العامة،  للسياسات  )،  ( 07ية  ،  (   01العدد 

 64، ص:  2018الجزائر، جوان 

 . 104 103، ص ص: مرجع سبق ذكره  دور إدارة الحياة الوظيفية في تحفيز العاملين في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة،بوزورين فيروز،   3 
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الحوافز:   .3 ميزانية  الإتحديد  المبلغ  ذلك  بها  نظام  ويقصد  لمدير  المتاح  ينفق جمالي  لكي  الحوافز 
 : ميزانية الحوافز البنود التالية ، ويجب أن يغطي المبلغ الموجود فيعلى هذا النظام

  :مثل، وهي تتضمن بنودا جزئية لغالبية العظمى لميزانية الحوافزحيث تمثل ا قيمة الحوافز والجوائز: ➢
 ؛ ، والهدايا وغيرهاالمكافآت، العلاوات، الرحلات 

بنودا    :الإداريةالتكاليف   ➢ تغطي  تكاليوهي  الإ مثل  وتعديله،  النظام  تصميم  بسجلات  ف  حتفاظ 
 ؛ ، وتدريب المديرين على النظامجتماعاتهإ
مثل  :الترويجتكاليف   ➢ بنودا  تغطي  الدعائي:  وهي  والملصقات  التعريفية  والكتيبات  ،  ةالنشرات 

   .بنود اخرى خاصة بها ( الخطابات الشكر والحفلات ) متضمنةالمراسلات و 
إ .4 النظام:  وضع  وهجراءات  متسلسلة  وإجراءات  في شكل خطوات  النظام  ترجمة  تتم  تعني  هنا  ي 

، أنواع الحوافز والجوائز وتوقيت جتماعاته أدوار المشاركين فيه، إحساباته، نماذجه  الأداء،بتسجيل  
 :جراءات حوافز، وفيما يلي شرح لأهم الإتقديم ال

دور  :الأدوارتحديد   ➢ تحديد  يتم  ا كل رئيس في ملاحظة سلوك مرؤوسيه  وهنا  أنواع  لأداء ، وتسجيل 
لى جهات محددة  ورفع التقارير إ  نماذج محددة لهذا الغرض   ستخدام، واالمتميز الذي يستحق الحافز

 ؛ مدير نظام الحوافز أو مدير الموارد البشرية أو الرؤساء المباشرين ()
أو بين عقد اجتماعات خاصة بلجنة الحوافز، أو قسم الحوافزلى  قد يحتاج الأمر إ  :جتماعاتالإ ➢  ، 

 ؛ مدير الحوافز وغيره من المديرين
، أو أنها تمنح بعض  أو ثلاثية أو نصف سنوية أو سنوية،  فقد تكون شهرية  :توقيت تقديم الحوافز ➢

   ؛: الأعياد والدخول المدرسي، أو تقدم في مناسبات معينة مثلداء المتميز مباشرةالأ
اء كما يجب أن تكون هناك مرونة في  هناك لائحة تحدد أنواع الحوافز لكل أنواع الأد   :نوع الحوافز ➢

 ؛لى ضرورة تنوع الحوافزن يتلقاها والقاعدة العامة تشير إتفصيل الحوافز على احتياج م
 1داء الفعلي ونماذج اقتراح صرف وتقديم حوافز معينة.وتشمل سجلات قياس وتسجيل الأ :النماذج ➢

 شروط نظام الحوافز الفعال  الثاني:الفرع 

الفعالية واستخدامالقيادة  المتاحةالم  ،  للحوافز  إدير  يعد  ال،  الحوافزحدى  نظام  لنجاح  الهامة  ولكن ركائز   ،
 :  ، فيجب مراعاة كذلك الشروط الآتيةق الحوافز الأهداف المتوقعة منهاتحق

 ؛أن تربط الحوافز بأهداف العاملين والإدارة معا ➢
 وثيقة بين الحوافز والهدف معا؛ أن تخلق صلة  ➢
ال ➢ فيه  ستنفد  الذي  الملائم  الوقت  تحدد  أن  المؤسسة  على  الماديةكما  الحوافز  تلك  ،  حوافز وخاصة 

 ؛أن تكون في أوقات محددة ومتقاربةالتي يجب 
 

 . 105 104، ص ص: ابقنفس المرجع الس بوزورين فيروز،  1 
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قيام المنظمة بإشباع  توقع استمرارية بفراد ، وذلك بخلق الطمأنينة لدى الأأن تضمن استمرارية الحوافز ➢
 ؛، وضمان ذلك للإشباع مستقبلالك الحاجات ت
 ؛ قررها الحوافزضمان الإدارة الوفاء بالتزاماتها التي ت  ➢
 ؛ أن يتصف نظام الحوافز بالعدل والمساواة والكفاءة ➢
وقواعدهأ ➢ ومساواته  الحوافز  نظام  العاملون  يدرك  والبساطة، وشرو   ،ن  بالوضوح  يتصف  وأن   طه، 

 ؛ نتاجلأفراد والتوجه نحو المزيد من الإضمانا للتطبيق وتحفيز ا
 ؛بتكارشجيعهم على الإبداع والإ أن ترتبط الحوافز ارتباطا عضويا مع الجهود المبذولة وت  ➢
 الأداء الجيد والحصول على المكافأة؛ العضوية بينن الفرد العلاقة أن تنمي في ده  ➢
 1شباع.، وأن يكون الأداة المطلوبة لتخفيض النقص في الإالفردون الحافز متناسب مع دوافع أن يك ➢

 : عموميات حول أداء المورد البشري  المبحث الثاني
ن الموارد البشرية بالمنظمة لذلك فإدارة  قييمه من أهم المواضيع في وظيفة إيعتبر موضوع الأداء وت

كفا بمدى  مرتبط  منظمة  أي  البشرينجاح  مواردها  أداء  وفعالية  أن ةءة  نجد  وعليه  الذي   ه،  الرئيسي  المحور 
 تنصب حوله جهود المديرين كونه يشكل أهم أهداف المنظمة.

هوم والأهمية  وسنحاول من خلال هذا المبحث أن نتناول عموميات حول أداء المورد البشري من خلال المف
 لى تقييم الأداءوالعناصر بالإضافة إ

 : تعريف أداء المورد البشري   المطلب الأول

، لأنه يسهم في تطورها  وهاما بالنسبة للمؤسسات بشكل عاميعد أداء المورد البشري مفهوما جوهريا  
 لى مفهوم الموارد البشرية وأداء المورد البشري.إولهذا سنتطرق في هذا المطلب 

 دارة الموارد البشرية  : مفهوم إالفرع الأول

 للموارد البشرية نذكر منها: هناك عدة تعاريف 

 2واستخدام وتنمية وتعويض الموارد البشرية بالمنظمة. عرفها فرنش على أنها: عملية اختيار

 

 
، ص ص:    2022(، الجزائر،  01(، العدد )  09، مجلة المالية والأسواق، المجلد )أداء العاملين أثر نظام الحوافز على  مدخل خالد وطير عبد الحق،    1 

376 377  . 

البشرية  بعج،  مد جاسم الشعبان ومحمد الصالح الأمح  2  الموارد  الحديثة الجودة الشاملة  )إدارة  العلمية  ، دار  (_الهندرةفي ظل استخدام الاساليب 

 . 6، ص:2014، الأردن، 1ان للنشر والتوزيع، ط الرضو
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كلوك   عرفها  الClueckكما  في  وظيفة  بأنها  تخص  :  البشرية  باستقطاب تنظيم  اللازمة   الموارد 
  1عنها.  والاستغناءاملة والتفتيش عنها وتشغيلها من القوى الع الاحتياجات للمؤسسة وتشمل تخطيط 

قيق التفاعل بين العاملين  نها الجهود التي تستهدف تح ويشير أيضا إلى إدارة الموارد البشرية على أ
   2لى الأهداف.وصولا إ

دارية والمهام فيعرفان إدارة الموارد البشرية بأنها: مجموعة الأنشطة الإ  De Nisi and Griffinأما  
 3لمتعلقة بتطوير القوي العاملة والحفاظ على قدرتها وتأهيلها بطرق تساهم في فعالية المنظمة.ا

البشري والذي    دارة الموارد البشرية النموذج المتميز لإدارة  العنصر: إ((Storey1995كما عرفها  
تتميز   البشرية  الموارد  على  للحصول  استراتيجية  وضع  خلال  من  التنافسية  الميزة  لتحقيق  بالكفاءة  يسعى 

  4.بتكار والتجديد والولاء والقدرة على الإبداع والإ

دارة الموارد البشرية على أنها مجموعة من الأسس التي تهدف الى  ويتضح من التعاريف السابقة أن إ
 لأفراد للحصول على أقصى فائدة ممكنة من الكفاءة البشرية.تنظيم ا 

 : مفهوم أداء المورد البشري الفرع الثاني

الأداء   الإيعتبر  الأوفر من  النصيب  نالت  التي  المفاهيم  الب من  في  والتحليل  والدراسات  هتمام  حوث 
 ويمكن تقديم بعض التعريفات:، والمواضيع المتعلقة بالموارد البشرية بشكل خاص دارية بشكل عامالإ

يملك ما  فيه  يظهر  والذي  العامل  به  يقوم  الذي  النشاط  يتم  هو  ومهارات، من خلاله  وقدرات  معارف  ه من 
 5.هداف الفرد و أهداف المؤسسةانجاز أ 

أنهوعرفه )حمداوي  الذي  (  المستوى  بعملهيحق:  قيامه  العامل عند  الفرد  ، من حيث كمية وجودة قه 
 6المقدمة منة طرفه.العمل 

ا المجهود  بأنه  يعرف  إكما  الموكلة  المهام  تأدية  في  فلمبذول  رئيس  ليه  خلال  من  أو  المؤسسة  ي 
إالعمل إضافة  العمل ،  عن طرق  الذاتي  البحث  من خلال  البشري  المورد  فيها  يجتهد  التي  المجهودات  لى 

 
 . 22، ص: 2008، الأردن، 1، دار أسامة للنشر والتوزيع، ط دارة الموارد البشريةإفيصل حسونة،  1 

 . 26، ص: 2014، الأردن، 1هج للنشر والتوزيع، ط دار المنا  ، إدارة الموارد البشريةمجيد الكرفي،   2 
،    1مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزيع، ط ع  من منظور إداري، تنموي، تكنولوجي، عولمي،    -إدارة الموارد البشريةمصطفى يوسف كافي،    3 

 . 20الأردن، ص: 

 . 28، ص:  2014،  الأردن، 2  ، دار وائل للنشر والتوزيع، طإدارة الموارد البشريةمحفوظ أحمد جودة،  4 

 . 259، ص: 2017(،الجزائر، 17، مجلة إقتصادية شمال إفريقيا، العدد )علاقة التحفيز بمستوى أداء العاملينبلقايد براهيم وبوري شوقي،  5 

،  2019(،الجزائر،  01العدد )  (،   01، المجلد )لكترونية في تحسين أداء المورد البشريمساهمة تطبيقات الإدارة الإ بن أحمد لخضر، وآخرون،     6 

 . 73ص: 
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طريقةوح بأحسن  مهامه  لتأدية  الوقت داثتها  في  عالية  جودة  وذات  وفل  ،  يتماشى  وسلوك  سفة المناسب 
   1، ويتحدد بالجهد والقدرات وإدراك الدور أو المهمة .المؤسسة

ا العمل  أنه  يعرف على  معيناوأيضا  عاملا  المؤسسة  به  تكلف  وينجز  لذي  بكمية  يحدد  ما  وعادة   ،
تضعها   جية، ويؤدى بأسلوب أو بطريقة ومنهمحددة وفق مقاييس تنسبها المؤسسةبمستوى جودة أو نوعية  

   2نتاج وسلوك العاملين.المؤسسة كضوابط لنمطية الإ

عن المعرفة التقنية ) المعرفة في مجال  بر أداء الموارد البشرية عن مجموع السلوكيات التي تنتج  ويع
شخاص  ، والعلاقات بين الأرفة العلمية التي يتعين تنفيذها(التخصص( والمهارات والقدرة على التكيف ) المع

 3نتاجية والتطوير التنظيمي والنمو وغيرها .، مما تؤدي إلى تحسين الإل (روح الفريق والولاء والتواص) 

ستخدام المؤسسة للموارد المادية والبشرية واستغلالها بالصورة  يضا يعرف على أنه انعكاس لكيفية إوأ
 4التي تجعلها قادرة على تحقيق أهدافها .

ومدى   المبذولةحققها الفرد نتيجة لمقدار جهوده  محصلة النتائج التي ينه  يعرف الأداء البشري على أ
 5استغلاله لمهاراته ومعارفه والفرص المتاحة له في اطار قياده بالمهام والواجبات الموكله له.

مكن ملاحظته وقياسه لتحقيق  الأداء أنه سلوك فردي ي  Campbell Mc Henryولقد عرف كل من  
 6المؤسسة.هداف أ 

نه نشاط يمكن الفرد من انجاز المهمة أو  متعددة لأداء المورد البشري نرى أوبعد استعراض المفاهيم ال
 لى تحسين الانتاجية والتطوير. يؤدي إ مما هدف المخصص له بنجاح ال

 : أهمية وعناصر أداء المورد البشري المطلب الثاني

  هتمام يوجب الإ  ،أهدافهادعامة الرئيسية لنجاح المؤسسات و عتباره الالعنصر البشري بإن أهمية أداء  إ
فعال استخدامها  واستخدامها   الرغمبها  وعلى  الأ  ،  أن  إلا  الأداء  عناصر  تعدد  الفمن  هو  داء  للعمل  ردي 

 عناصره لك سنحاول في هذا المطلب التطرق إلى أهمية أداء المورد البشري و ، لذ المحدد الحقيقي لها

 
المعرفة في تحسينإ عمليات  مانع سبرينة وبن حجوبة حميد،    1 بالمؤسسة الإ   دارة  البشري  المورد  المجلد  قتصادية أداء  ، مجلة دراسات إقتصادية، 

 . 207، ص: 2018،  الجرائر، جوان،  )01((، العدد  05)
 . 258، ص:  2017، الجزائر، جوان )12  (، مجلة الاقتصاد الصناعي، العدارة الجودة الشاملة داء المورد البشري في ظل ادأ بن يحي ابراهيم،  2
، ص    2020(،الجزائر، جويلية  04(، العدد )10، مجلة الإستراتيجية والتنمية، المجلد )داء المورد البشري، تأثير القيادة  الأبوية على أ وسيلة واعر  3

35 . 
وإدارة    قتصاد، مجلة دراسات في الإجتماعي بالأغواط لمورد البشري بالصندوق الوطني الإ القيادة التحويلية على أداء اتأثير  ،  محمد لمين حساب   4

 . 67، ص:  2021( الجزائر، 01(، العدد )04الأعمال، المجلد )
العاملينسمغوني توفيق فيصل وكريم فيصل،    5 أداء  المجلد  نظام الحوافز ودوره في تحسين مستوى  للعلوم الإجتماعية والإنسانية،  ، مجلة الحقيقة 

 . 216، ص: 2019(،الجزائر،  03(، العدد )18)
، اطروحة دكتوراه في علوم التسيير تخصص إدارة أعمال،  ، نظام تقييم أداء المورد البشري وتفعيل تنافسية المؤسسة الاقتصادية سي احمد ندير  6

 . 04، ص: 2013_  2012(، 03لوم التسيير، جامعة الجرائر )كلية العلوم الاقتصادية وتجارية وع
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 : أهمية أداء المورد البشري الفرع الأول

 : ية كبيرة في أية منظمة نذكر منهاللأداء أهم

الأدا ➢ كانت يحتل  بعده  ء مكانة خاصة داخل أي مؤسسة  الأالناتج  ،  نشطة  النهائي لمحصلة جميع 
أطول بقاءا أن المؤسسة تكون أكثر استقرارا و ، ذلك  لى مستوى الفرد والمؤسسة والدولة، وذلك عبها

سة دارة المؤسإ  هتمام ن تم يمكن القول على نحو عام أن إ وم  ،يكون أداء العاملين أداء متميزا  حين
 1؛هتمام العاملين بها عادة وقيادتها بمستوى الأداء يفوق إ 

أ ➢ العملية  أ تمثل  لإدارة  حد  الرئيسية  الأنشطة  تنظيمية مستمرة  هم  تعتبر عملية  التي  البشرية  الموارد 
 ؛خلالها أداء المورد البشري اس من يق
والضعف   داء مواردها البشرية الوقوف على نقاط القوةيع المؤسسة من خلال تحديد مستوى أتستط  ➢

 ى انتاجية الفرد وفعالية المؤسسة؛يجابية علوانعكاساتها السلبية والإ 
الكفاءا ➢ عن  الكشف  في  للعاملينيسهم  مستغلة  الغير  الكامنة  معاييت  تعديل  في  ويسهم  داء الأ  ر، 

 ؛ورفع أداء العاملين
 ؛ ليهتنمية مهاراتها وتحقيق ما يصبون إخطائهم والعمل على تجنبها و تشكل فرص للعاملين لتدارك أ  ➢
والإدارة    ➢ العاملين  بين  ينساب  والعلاقات  التفاهم  من  جو  توفير  خلال  من  العاملين  معنويات  رفع 

 2.دارةلهم  هي موضع تقدير الإمعندما يشعر العاملون أن جهودهم وطاقاتهم في تأدية ع 

 : عناصر أداء المورد البشري الفرع الثاني

رك الديناميكي  ، فهي المحنتاجية وتحسين مستوى الأداءة الإدارة في المؤسسات برفع الكفاءتهتم الإ
 داء لمختلف العناصر المنتجة. ى الأ، بمعني أنها مصدر الطاقة التي تسيطر علنتاجيةللعملية الإ

، إذ أن  ا الأفراد أعمالهمنتاجية تتوقف على الطريقة التي يؤدي بهمازالت الكفاءة الإ   أخري،  جهةومن  
الإ ستخدامبإ لمراحل  بتنفيذهم  أو  للآلات  يمكنه هم  يؤثر نتاج  أن  التجهيزات   وام  كفاءة  على  على  وبالتالي   ،
، ومن تم  ل، وكذا الرغبة فيهساسي على زيادة القدرة على العمنتاجية التي أصبح تحسينها يعتمد بشكل أالإ

 تحقيق الرضا الوظيفي الذي يتعلق بالأداء الجيد داخل المؤسسة:

  

 
عطايا،    1  المهني نهى  والأداء  التنظيمي  بالولاء  وعلاقتها  دمشق، الحوافز  جامعة  التربية،  كلية  النفس،  علم  في  دكتوراه  أطروحة  سوريا،   ، 

 . 114، ص: 2016_ 2015

(،  16مجلة العلوم الاقتصادية، المجلد )لمورد البشري في المؤسسة الإقتصادية،  إدارة المعرفة في تحسين أداء ا دور  قرواط يونس وصلاح محمد،    2 

 .64، ص:  2021(، الجزائر، 01العدد )
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 أولا : المقدرة على العمل  

الأداء، عناصر  من  الأول  العنصر  على  هي  المقدرة  العلمية  وتكتسب  والخبرة  بالتعليم  أن العمل  كما   ،
الإ البشري   ستفادةحسن  العنصر  مؤهلات  بها  ومهاراته  ،من  يتمتع  التي  الى  وقدراته  الوصول  من  يمكن   ،

  :ذلك إلا من خلال تأتىي ، ولن أقصى كفاءة ممكنةبأعلى فعالية و تحقيق أهداف المؤسسة 
فراد المتقدمين لشغل وظيفة  : تتضمن عملية اختيار العاملين المفاضلة بين الأالعاملين  حسن اختيار .1

ومهاراتهممعينة مؤهلاتهم  حيث  من  فعال،  وكذا  الأيته،  في  وكفاءتهم  المناسب م  إ داء  فعلى  دارة ، 
في   توفرها  الواجب  الشروط  تعدد  أن  البشرية  انتقاء الموارد  ثم  الوظيفة  هذه  يشغل  الذي    الشخص 

 أصلحهم للعمل.أفضلهم و 
ذا كان إلا إ،يقال أنه لن يكون التدريب مجديا  : في التحديث عن مردودية التدريب التدريب والتكوين .2

للعامل والمؤسسةمر  بالنسبة  الدود هام  الرئيسية لرفع  الوسائل  التدريب احدى  كفاءة  ، وتعتبر وظيفة 
الفعاليةالإ أنتاجية وزيادة  البرامج تساعد علأ   ،ار والتعيينكملة لوظيفة الإختينها م، كما  لى  ن هذه 

العاملي مهارات  وزيادة  أداء  نتطوير  على  قدراتهم  وتحسين  وكما  فإ  ،بالإضافةالأعمال،  ،  نه 
هداف استراتيجية تكوين الموارد البشرية هي الحصول على قوة العمل التي تتوفر أن أ    " Keepيرى"

الصحيح  المواصفات  ومعارففيها  ومهارات  شخصية  خصائص  من  القدرة  ة  امتلاك  عن  فضلا   ،
ا أن هذه الاستراتيجية تركز على  ، كمالمستقبلي في المهارات والمعارف  على التقدم الوظيفي والتطور 

 1همية المورد البشري في بناء وتنمية وتفعيل القدرة التنافسية للمؤسسة .أ 

 ثانيا : الرغبة في العمل  

تعترف ة بدأت  ، فالإدار في العمل لدى الفرد شاغل الوظيفة داء هو توفر الرغبة  إن العنصر الثاني في الأ
الموضوع هذا  فأصببأهمية  العمل،  دوافع  محددات  على  التعرف  الر ح  تلك  على  للتأثير  كوسيلة  أمرا  ،  غبة 

 : فرد في العمل بمجموعة من العوامل، تتلخص فيما يليال هذا وتتأثر  رغبة، رفع الكفاءةلضروريا 
فظروف العمل داخل المؤسسة ،  شكل جزءا كبيرا من السلوك البشري : تبيئة العمل الداخلية والخارجية .1

التحكم في   ، أوعدمالتهوية والتدفئة  متعلقة بانعدامكتلك ال  أن تساهم في تخفيض مستوى الأداء،  يمكن
أالضوضاء وغيرها الإ  ما،  المؤثرات  تلك  فتشكله  الخارجي  الأفراد الجتماعية  المحيط  كفاءة  تحدد  تي 

لص من رغبة الفرد في تق، التي يمكن أن  لعماليمات غير الرسمية لجماعات ا، ومنها التنظنتاجيةالإ
تو العمل أن  يمكن  كما  الأداء،،  سبل  أفضل  نحو  العاملين  الأ  جه  تجنب  على  خطاء ومساعدتهم 

 والسلبيات.
الفرد في تحقيقه من  ، هو ما يرغب  نتاجيةالمؤثر في كفاءة الفرد الإ: العنصر الثاني  فرادحاجات الأ .2

 ، حتى يصنع لنفسه مركزا ومستقبلا.نماط سلوكهأتفكيره و فتتأثر طرق ، حاجات ورغبات 
 

 . 258 257، الأردن، ص  ص: 1، دار المعتز للنشر والتوزيع، ط  دارة الموارد البشرية إ محمد هاني محمد،  1 
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تسهيلات   :التحفيز .3 وضع  في  إ  يتمثل  تهدف  معينة  وتوتشجيعات  العامل  الفرد  تحريك  إلى  لى دفعه 
أ  نشاط محدد تحقيق غرض  معنويا  و  أو   ... والعلاوات  الرواتب  في  متمثلا  ماديا  يكون  وقد     :مثل ، 

اتخاذ والتقدير    عترافالإ في  ...  والمشاركة  أالقرارات  الحوافز  وتترك  اذا ح،  ايجابية  الهدف ثارا  ققت 
 1.المرغوب من ورائها

 دراك الفرد لدوره الوظيفي : إثالثا

السلوك والأنشطة التي    ل في ادراك الفرد لدوره الوظيفي أو تصوراته وانطباعاته عنوالعنصر الثالث يتمث
 يتكون منها عمله وعن الكيفية التي ينبغي أن تمارس بها دوره في المنظمة. 

داء على الأ ثرلثلاثة أي أن كل محدد لا يؤ ذا فأداء العامل في المنظمة هو التفاعل بين هذه المحددات اإ
ت يتوقف على حد المحددافي أفأثر التغيير    خرينمع المحددين الآ   من خلال امتزاجهبصفة مستقلة وإنما  

ل الذي كبر بالنسبة للعامعلى الأداء بدرجة أ   يؤثر: زيادة التدريب )زيادة القدرات(  فمثلا  ،محدد   كلمستوى  
زيادة    فرض تماثل  يمع العامل الذي تكون دافعيته منخفضة    مقارنة  ول( مرتفعةيكون دافعيته ) جهده المبذ 

 وهكذا... القدرات بالنسبة للعاملين 

الإ  من  أدنى  حد  وجود  من  لابد  الأداء  من  مرضي  مستوى  محدد فلتحقيق  كل  في  من  أ  تفاق  وعنصر 
يبدلون جهود ، فبمعنى أن الأالعناصر السابقة الذكر ولكن لا    ،فائقة وتكون لديهم قدرات متفوقة  فراد عندما 

من بدل الجهود الكبيرة    ، فبالرغميكون مقبولا من وجهة نظر الآخرينن أدائهم لن  يفهمون أدوارهم بوضوح فإ 
ن الفرد الذي يعمل  فإ  الصحيح، فبنفس الطريقة  لن يكون موجها في الطريقن هذا الأخير   ، إلا أفي العمل

أخير هو    حتمال، وهناك ايقيم مستوى أداءه بالمنخفض  بجهد كبير ويفهم عمله ولكن تنقصه القدرات فعادة ما
الأ القدرات  لديه  يكون  قد  الفرد  الوظيفيلان  للدور  اللازم  والفهم  العمل، لأكنه لازمة  في  كبيرا  ،  يبذل جهدا 

    2داء هذا العامل منخفضا كذلك.فيكون أ

 : تقييم أداء المورد البشري وأهدافه المطلب الثالث

الأ تعتبر   أحد  التقييم  الأعمال  عملية  لإدارة  والرئيسية  الإفراد المهمة  الواجب  الخطوات  أهم  ومن  عتماد  ، 
هوم تقييم أداء المورد البشري لى مف، لذلك سنتطرق في هذا المطلب إفراد من أجل معرفة مدى كفاءة الأ  عليها

 هدافه أ و 

 مفهوم تقييم المورد البشري  الأول:الفرع 

 عرفت عملية تقييم أداء الموارد البشرية على أنها: 

 
 . 259، ص:  ، نفس المرجع السابقمحمد هاني محمد 1  

، رسالة ماجستير في تسيير المنظمات، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية  داء العاملين في المنظمة غوظ العمل وتأثيرها على أ ضبن طالب سامية،    2 

 . 62، ص:  2010-2009وعلوم التسيير، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، 
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الأ تقييم  فترة زمنية  عملية  العاملين خلال  من  فرد  أداء كل  تقدير  لتقدير  داء هي عملية  مستوى  معينة 
، هذا الأداء قد يشمل تنفيذ ية مجالات ، وأم لافيما إذا كان الأداء جيدا أ  ، وتنفد العملية لتحديد ونوعية أداءه

 1.عمال المسندة للفرد وجهوده وسلوكهالأ
العمل  فراد أنجز  العملية التي يستخدمها أرباب الأعمال لمعرفة أي من الأ  داء بمعنى الطريقة أوتقييم الأ 

ة أو جدارة واستحقاق معين  كفاء  على هذا التقييم وصف الفرد بمستوى ويترتب    ن يؤدي،وفقا لما ينبغي له أ
  2.، ضعيف جدا...()ممتاز، جيد جدا، جيد، مقبول، ضعيف

، وملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل للحكم على مدى نجاحهم  لعملهماسة وتحليل أداء العاملين  در  
، والتقدم للفرد في المستقبل  وأيضا للحكم على امكانيات النمو  ،ءتهم في القيام بأعمالهم الحاليةومستوى كفا

   3آخري. أو ترقيته لوظيفة أكبر،وتحمله لمسؤوليات 

لا تخرج عن كونها وسيلة    فإنهاق عليها  اختلفت التسميات التي تطل، وإن  ة تقييم أداء العاملينن عمليإ
، والتحقق  في أداء واجبات ومسؤوليات وظيفيةصدار حكم موضوعي عن قدرة الموظف  تمكن الإدارة من إ

  4.كذلك من سلوكه وتصرفاته أثناء العمل

 الوظيفة المنوطة ه وواجبات  هام، مقارنة مع مسلوكه  أداء الفرد ونوع  مستوى   ير دوري بينعبارة عم تقر 
ن  هدف معالجة الضعف إ ، بالضعف والقوة في نشاط ذلك الفرد   ولين على معرفة جوانب ، فهو يساعد المسؤ به

 5.وجد وتدعيم جوانب القوة
فراد عن طريق وسيلة موضوعية للحكم على مدى مساهمة  ذلك الإجراء الذي يهدف إلى تقييم منجزات الأ

أثناء    ، وكذلك الحكمليه وبطريقة موضوعيةالتي توكل إعمال  في انجاز الأ  كل فرد  على سلوكه وتصرفاته 
مكانيات نمو  ، بالإضافة إلى الحكم على إسلوبه في أداء وظيفتهي طرأ على أ، وعلى مدار التحسن الذ العمل

   6كفاءة وفعالية عالية.لى لمسؤوليات أكبر أو لوظائف تحتاج إ، وإمكانية تحمله وتقدم الفرد مستقبلا

تقييم أداء الموارد البشرية تعد وسيلة لكشف مواطن  يمكن القول من خلال التعاريف السابقة أن عملية 
ة منظمة ومستمرة لقياس وإصدار الأحكام يقاس من  داري، وهي عملية إوالضعف في أداء الموارد البشرية  القوة

 فراد العاملين.خلالها أداء الأ

 

 
 . 378، ص: 2001، الأردن، 3وائل للنشر والتوزيع، ط (، دار دارة الافرادإدارة الموارد البشرية )إ سعاد نائف برنوطي،  1 

 . 272، ص:  2008دار الكتاب الحديث، بدون طبعة، بدون بلد،    )الجوانب النظرية والتطبيقية(،  الموارد البشريةدارة إ حنفي على،  2 

 . 252، ص: مرجع سبق ذكره محمد هاني محمد،   3 

 . 331 ، ص:2013الأردن، ، 2، دار صفاء للنشر والتوزيع، ط اطار نظري وحالات عملية(ادارة الموارد البشرية )نادر أحمد أبو شيخة،  4 
الموارد البشرية على أداء الأأثر استراتمانع سبرينة،    5 العلوم الاقتصادية  فراد في الجامعات يجية تنمية  ، اطروحة دكتوراه في علوم التسيير، كلية 

 . 222، ص:  2015_2014خيضر بسكرة،  والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد 

(، الجرائر، جوان  01(، العدد )06، مجلة أبحاث ودراسات التنمية، المجلد )سلامية ء الموارد البشرية في المصارف الإتقييم أداسعيداني سميرة،    6 

 . 144، ص: 2019
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 : أهداف تقييم أداء المورد البشري الثانيالفرع 

إ منظمة  أية  في  الأداء  تقييم  وموضوعية يهدف  وواضحة  فنية  معلومات  توفير  أداء   وصحيحة عن  لى 
البشرية امواردها  ومستمر،  دوري  بشكل  لديها  تعمل  يخلتي  بما  استمرارية،  الأداء    دم  هذا  تطوير  عملية 

الوتحسينه عالية  تنظيمية  فاعلية  وتحقيق  لأدائ ،  الزمنمستوى  مرور  مع  الكلي  التنظيمي  فنتها  التقييم  ،  ائج 
داء  ف جوانب الضعف في الأالنتائج تكشن هذه  تعكس صورة واضحة عن أداء كل فرد في المنظمة، كما أ

داء أساسا  الكفيلة بزيادة الاستفادة منها، كما يعتبر تقييم الأ  وجوانب القوة فيه من أجل وضع السبل،  لعلاجها
 1. عادلا لوضع المكافآت للعاملين

ال الهدف  إ يعتبر  تقييم الأداء هو  العاملين تغذية عكسية عن مدى  رئيسي من عملية    كفاءتهم في عطاء 
وكذلك   الوظيفية  بواجباتهم  مستقبلاالقيام  أدائهم  تطوير  في  و توجيههم  الأالأ   من،  تقييم  هداف  لعملية  خرى 

 :الأداء
  ؛تحفيز العاملين لتحسين أدائهم ➢
 نقاط القوة والضعف لدى الموظفين؛   تزويد المؤسسة بالأدوات التي تقيم ➢
التى  دائه بصورة عادلة لتفادي الصراعات التنظيمية  توزيع الحوافز وتحديد إمكانية ترقية الفرد على أ ➢

 2 ؛آخر والعاملين والمسؤولين من طرفقد تنشأ بين العاملين أنفسهم 
عمل عليهم حسب  عمال بما يتناسب مع مؤهلاتهم وتوزيع اللأالعاملين المناسبين لأداء افراد اختيار الأ ➢

 قدراتهم ومهاراتهم؛ 
 وتطويرها؛الكشف عن الحاجات التدريبية وتحديد أنواع البرامج   ➢
 3؛فراد المؤهلين أكثر من غيرهم لإشغال مناصب قياديةاكتشاف الأ ➢
 تسهيل تخطيط الموارد البشرية؛ ➢
 ظمة لتشجيعهم على بذل مجهود أكبر؛فراد العاملين بالمنزيادة المنافسة بين الأ ➢
 نتاجية؛ فظة على مستوى الكفاءة الإالمحا ➢
 4قية لتقييم أداء الموارد البشرية؛الحقي نعكاسات الإالمساهمة في جعل قيمة الأجور والمرتبات أحد  ➢
 ؛ توفير نظام اتصال ذو اتجاهين ➢
 المسار الوظيفي؛ لمساعدة في تحقيق ا ➢

 
 

 . 260، ص:مرجع سبق ذكرهمحمد جاسم الشعبان،   1 

، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، كلية  أثر الحوافز المادية والمعنوية على أداء العاملين في شركة المشروبات الفلسطينيةخالد على أبو علان،    2 

 . 47، ص: 2016الدراسات العليا، جامعة الخليل، فلسطين، 

، رسالة  داء الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينية من وجهة نظر العاملين تقييم أثر الحوافز على مستوي الأ نادر حامد عبد الرزاق أبو شرخ،    3 

 . 22ماجستير في إدارة الأعمال، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة الأزهر، فلسطين، ص:

، مجلة معهد العلوم الإقتصادية،  ائري قتصادية بالقطاع السياحي الجزاء المورد البشري في المنظمات الإدور التكوين في تنمية أد عادل أمين مهمل،  4 

 . 210 209، ص ص: 2018(، الجزائر،  01(، العدد)21المجلد )
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 1؛المساعدة في تخطيط القوى العاملة ➢
   ؛فراد العاملين بهاسسة للمستوى العام لأداء جميع الأمعرفة المؤ  ➢
 ؛داءسباب تدني مستويات الأفي معرفة أ استخدام المعلومات التي توفرها عملية التقييم ➢
 2لتحسين كفاءاتهم.لى عناية خاصة أو تدريب مميز فراد الذين يحتاجون إمعرفة الأ ➢

 : طرق تقييم أداء المورد البشري وعلاقته بنظام الحوافز المطلب الرابع

كما سنتطرق الى علاقة أداء المورد البشري بنظام    الأداء،هذا المطلب الى طرق تقييم  سنتطرق في  
 . الحوافز

 ول: طرق تقييم أداء المورد البشري الفرع الأ 

 : أ_ الطرق التقليدية

 Graphic Rating Scale: طريقة الميزان أو الدرجات.1

، ه الطريقة من أوسع الطرق انتشارا، وأسهلها تصميما، وأبسطها استخداما، وتعد أحد أقدم الطرق وتعد هذ 
 من ستعمل نموذجا يتضمكن ملاحظتها من قبل الرئيس أو يووفق لهذه الطريقة يتم تحديد عدد الصفات التي ي

توافر الصفات المختلفة ويات المختلفة لالصفات من خلال مقياس به درجات تحدد المستالخصائص أو  هذه  
 3ويجمع الدرجات الخاصة بالعملية ويكون حاصل المجموع هو مستوى تقييم أداء الفرد.  في الأداء،

 وتظهر عدة عيوب لهذه الطريقة هي : 

التحإ ➢ تح   : يزحتمال  فعند  واحدة  تقويمات  لصفة  اعطاء  يدفعه  قد  معينة  لصفة  المقيم  أو  يز  عالية 
   ؛خرى متأثرا بتلك الصفةمنخفضة لجميع الصفات الآ 

النها   :التشدد  وأالتساهل   ➢ المقيمفالنتائج  تتأثر بسلوكية  للقياس  فإئية  فإذا كان بطبيعته متشددا  نه  ، 
لم  متدنية  تقويمات  فإسيعطي  متساهلا  كان  وإذا  العاملين  لمعظم  سيعنه  عظم  مرتفعة  تقويمات  طي 

 ؛ العاملين
الواحدة نقص الموضوعية والعدالة ➢ النموذج لوظائف مختلفة في المنظمة  : في حالة استخدام نفس 

 . خاصة لبعض الوظائف ذات الطبيعة الفنية
 

 
 . 226، ص: مرجع سبق ذكره مصطفى يوسف كافي ،   1 

(، الجزائر،  02)(، العدد 07، مجلة تنظيم والعمل، المجلد )قتصاديةتقييم العامل وأدائه في المؤسسة الإ تحليل العلاقة بين نظام خالد رجم وآخرون،  2 

 11، ص: 2018

، رسالة ماجستير في إدارة الموارد البشرية، كلية العلوم  دارة الجودة الشاملة داء المورد البشري في ظل مقاربة إمحاولة قياس أالعبيدي عمارة،    3 

 . 120، ص: 2015_ 2014(، 03الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة الجزائر )
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 NAA-TO-RANKING: يب العامتر طريقة الت.2

وتبدأ هذه   ،على مجموعة من السمات أو الخصائص   لى الأسوأ بناءايتم ترتيب الموظفين من الأفضل إ
سوأ  هؤلاء الأفراد من الأفضل إلى الأ  ، ثم يتم ترتيب اد تقييم أدائهمالطريقة يحصر مجموعة المرؤوسين المو 

 بالنسبة لكل خاصية. 

، ومع ذلك فهي تعاني  هارات( ذات علاقة مباشرة بالأداءوتتميز هذه الطريقة بأنها تتضمن عناصر)الم
 1ى.فس العيوب الموجودة في الطريقة الأولن من 

 : الطريقة المقارنة الثنائية.3

لى أفضل  لأفراد للوصول إعتمادا على المقارنة الثنائية بين كل فرد وباقي اتقوم على ترتيب المرؤوسين إ 
الطريقالموظفين هذه  تساهم  دقة،  أكثر  الترتيب  طريقة  جعل  في  فرد  ة  كل  مقارنة  يتم  حيث  لكل  ،  بالنسبة 

  2خاصية بباقي الأفراد.

الأفراد  تستغرقه في حالة كبر عدد  الذي  الوقت  تتمثل في  الطريقة  هذه  استخدام  الرئيسية في  والمشكلة 
تصلح   لا  الطريقة  هذه  أن  كما  الثنائية،  المجموعات  زادت  الأفراد  عدد  زاد  كلما  أنه  حيث  تقييمهم،  المراد 

ص في الأداء، كما أنها لا تستند إلى معايير الوظيفة،  والنقل، لأنها لا تحدد النقائ     الترفيعو   لأغراض التدريب 
مكانية  على الحكم الشخصي للمقيم، بمعنى إلأنها تعتمد  ذه الطريقة لا تتصف بالموضوعية،  ن هإضافة إلى أ 

   3تحيزه في عملية التدريب.

 Forced Distripution جباري :طريقة التوزيع الإ .4

ال هذه  الطبيعيتعتمد  التوزيع  ظاهرة  على  ومد طريقة  الظ،  هذه  بأخذ لول  الكفاءة  مستوى  توزيع  أن   اهرة 
، والنسبة  لموظفين من ذوي الكفاءة المتوسطة، بحيث تكون النسبة الكبرى من اشكل المنحنى الطبيعي  غالبا 

 :بأنها  وي الكفاءة المرتفعة أو المنخفضة، وتتميز هذه الطريقةالقليلة منهم من ذ 

 ستخدام؛ سهلة الإ ➢
من توزيعهم على الفئات بشكل  تجبر المقوم على دراسة وتحليل أداء مرؤوسيه بشكل دقيق ليتمكن   ➢

 صحيح؛
 ميل بعض المقومين نحو الوسط أو التطرف  حتمالتحول دون ا ➢

 
 . 122 121، ص ص: السابق نفس المرجع العبيدي عمارة،  1 

،  2009، ترجمة محمد سيد أحمد عبد المعتال، مراجعة عبد المحسن عبد المحسن جودة، دار المريخ، الرياض،  دارة الموارد البشرية أجاري ديلسر،  2 

 . 328ص: 

-2012(،  02، رسالة ماجستير في علم الإجتماع، كلية العلوم الانسانية والإجتماعية، جامعة قسنطينة )التحفيز وأداء الممرضينالطاهر الوافي،    3 

 . 70، ص: 2013
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 ولكن يأخذ على هذه الطريقة ما يلي : 

 خدامها في حالة وجود أعداد قليلة؛ صعوبة است ➢
 ؛ توضيح نواحي الدقة والضعف في أداء الموظفينعدم  ➢
 Graphicالطريقة البيانية :  .5

من أكثر الطرق شيوعا، نظرا لسهولة استخدامها والمزايا التي تتمتع بها، وبموجب هذه  تعد هذه الطريقة  
بشكل   وظيفته  ومسؤوليات  واجبات  لتأدية  الموظف  في  تتوافر  أن  يجب  التي  الصفات  حصر  يتم  الطريقة 

تضيها  ويتطلب من المقوم تقدير مدى توافر هذه الصفات لدى الموظف ومدى تأديته واجباته التي تق مناسب،  
قسم منها مرتبة معينة من لى أقسام، ويمثل كل  تخدام مقياس بياني لكل صفة مقسم إوظيفته، عن طريق اس

 1. الكفاية

 ب_ الطرق الحديثة 

، مركزه على  لوك المطلوب لأداء الوظيفة بنجاحتصمم هذه القوائم لتقييم الس  طريقة قوائم المراجعة: .1
لى الأداء الفعال في دي إ هذا السلوك سوف يؤ فتراض أن  ، وبإالعملسلوك الوظيفي الذي يؤدي في  ال

عمل والصفات  ، هذه القوائم هي عبارة عن قوائم تشرح جوانب كثيرة من أداء المرؤوسين في الالوظيفة
أبعادها )المسؤوليات   بغية تحديد   ،لال القيام بعملية تحليل الوظائف، وذلك من خالواجب توافرها فيهم

ا تحديد والواجبات  تكونها(، مع  الفعال  لتي  السلوك  بنماذج  لكل  الفعال  الوظيفة  ، وغير  أبعاد  عد من 
( لكل نموذج من  ، ضعيف جداممتاز، جيد جدا، مقبول، ضعيف، ومن ثم اعطاء تقدير )ومسؤولياتها

فعاليته  فعاليته وعدم  المحددة من منظور  السلوك  المسؤولية    ،نماذج  انجاز  وبالمقررةفي  تحليل  عد  ، 
فقط بتلك السلوكيات   حتفاظ، يتم الإمدى ارتباطها بمسؤوليات الوظيفة  نماذج السلوك المختلفة وتقدير

 لا بالوظيفة. المرتبطة فع

رق السابقة في تقييم أداء الموظف، حيث أن بالط  مقارنة  تتميز هذه الطريقة بأنها طريقة دقيقة في القياس
 فة ، وبالإمكان ربطها بمقاييس معرو داء أعدت بدقةلوكيات الأسنماذج    ن، كما أمقاييس التقييم واضحة

لى مجهود ووقت كبير في عملية التصميم  إلا أنها طريقة معقدة وتحتاج إممتاز، ضعيف، مقبول... (  )
، كما أن السلوك الفعال خلال فترة معينة قد تتطلب عدة نماذج لتصميم الوظيفة  نها، إضافة الى أ نفيذ والت

   2كذلك في مرحلة أخرى. لا يكون 

 
 . 353 352، ص ص: مرجع سبق ذكرهنادر أحمد أبو شيخة،   1
 . 76، ص: مرجع سبق ذكره الطاهر الوافي،   2



 الفصل الأول                                                           الاطار النظري لمتغيرات الدراسة 
 

 

34 

من العبارات تحتوي كل منها على عبارتين تصف  عبارة عن مجموعات    الإجباري:  ختيارطريقة الإ .1
قيم   العبارتين في كل مجموعة ويتم اعطاء  المقيم أن يختار واحدة من هاتين  جوانب سلوكية وعلى 

 1لهذه العبارات وبناءا عليها يتم تقييم الموظف.

ا لهذه الطريقة  ، وفقفراد دالة في عملية قياس أداء الألى تحقيق الموضعية والعف إوهي طريقة حديثة تهد 
ا أداء  تصف  التي  العبارات  من  عدد  وحصر  جمع  إ يتم  وتقسم  لوظيفته  مجموعات لموظف  كل  لى  تضم   ،

ث  ثنائية عبارتيننائيتي مجموعة  الموظف  ن وتحتوى كل  الحسنة في  النواحي  تصف    والأخرى ، الأولى تصف 
 2 النواحي غير مرغوب فيها لدى الموظف.

داء الفعال وغير  سلوب على الأحداث المؤثرة التي تميز بين الأيرتكز هذا الأ  :طريقة الأحداث الحرجة .2
للوظيفة نتائج  الفعال  على  المؤثرة  والأحداث  الوقائع  تجميع  ويتم  حدث الأ،  ما  ضوء  على  في   داء 

يتم تقسيمها إ لى تلك المساهمة بشكل كبير  القسم الأول إ  ، بحيث يشير مينلى قسالماضي، وبعدها 
الأداء مستوى  زيادة  إفي  يشير  الثاني  والقسم  المسا،  تلك  مستوى  لى  انخفاض  في  كبير  بشكل  همة 

 3 .الأداء

  السلوك والنتائج   كتغذية مرتدة عنوتتميز هذه الطريقة كذلك بأنها توفر بيانات مسجلة يمكن استخدامها  
البارزة والمهاراوالإ الكثير من الت نجازات  اتخاذ  بما يساعد على  الترقية والتدريب، ولكن ،  قرارات في مجال 

الإ الطريقة  هذه  اللصيقيعاب  المباشر  بين    شراف  المقارنة  العاملين، وصعوبة  تضجر  الى  يؤدي  قد  الذي 
 4 فراد.الأ

كة المرؤوسين  لى زيادة مشار هي فلسفة إدارية تهدف من خلالها المنظمات إ:  دارة بالأهدافطريقة الإ .3
وتستخدم كأسلوب لقياس الأداء ،  ، واتخاذ القرارات المناسبةيقهاهداف التي يقومون بتحق في وضع الأ

برام من   تطبيق  الأخلال  هذا  ويقوم  المنظمات  في  خاصة  الرئيس  ج  بين  العلاقة  بتعزيز  سلوب 
 :ناخ وظروف العمل حيث تتم من خلالوالمرؤوسين وتعيين م

   ؛تحقيقهاناقشة الأهداف والنتائج المطلوب اجتماع المرؤوس والمشرف لم ➢
 ؛ الشروط التي تجعلها واقعية ويسهل قياسهايتم وضع وتحديد الأهداف التي يمكن تحقيقها ومراعاة  ➢
الم ➢ مرور  بعد  ومرؤوسيه  المشرف  للإيجتمع  الكافية  الإدة  هذا  ويسمح  انجاز    جتماعنجاز  بدراسة 

صادفت رات التي  قييمهم لها إلى جانب تشخيص أسباب العثالمرؤوسين لتلك الأهداف الموضوعة وت 
 الفرد وإيضاح طرق اصلاحها؛

 
 . 152، ص: مرجع سبق ذكره فيصل حسونة،    1
 . 125، ص: مرجع سبق ذكره ،  العبيدي عمارة  2
 . 146، ص: مرجع سبق ذكره سعيداني سميرة،   3
، اطروحة دكتوراه في علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم  أثر التغيير النتظيمي على أداء الموارد البشريةعلاوى عبد الفتاح،   4

 . 141  140، ص ص: 2013_2012(، 03التسيير، جامعة الجرائر )
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، كتطوير أداء أفرادها ومعرفة امكانيتها من  واستخدامها لتحقيق أهداف المنظمة مناقشة عملية تقييم   ➢
 تراتيجية بناء على هذه المعطيات.، ورسم اسهداف المرحلة القادمةحة وتكييف أ الموارد البشرية المتا

ا النتائج  على  بتركيزها  الطريقة  هذه  الأهداف  وتتميز  بتحقيق  الفالموضوع لمرتبطة  وليس  خصائص  ة 
للمرؤوسين الشخصية  م والسمات  التامة  المشاركة  عن  فضلا  الإ،  على  يشجعهم  مما  المرؤوس  قبل  لتزام  ن 

لى  ، إضافة إذه الطريقة استغراقها وقتا طويلا، ولكن يؤخذ على هلمقررة والرفع من الروح المعنويةبالأهداف ا
 1عدد كبير من  المستندات والأوراق المتداولة.

 علاقة أداء المورد البشري بنظام الحوافز  الثاني:الفرع 

جتماعية على  معظم العاملين، فيما لها أثارا إقتصادية وإ  شك الأثر على أداءتترك الحوافز بأنواعها بلا  
 ، ويتمثل الأثر في الجهود التي سيبدلها الموظف الذي تلقي الحوافز متلقي الحوافز

التزام الأشخاص من مظاهر العمل الجيد   ي مظهر حيو ولأن التحفيز في العمل هو   ، فهو يعالج قضية 
ى مزيد من المال أو الحصول كالرغبة في الحصول عل ،ربهممآة ونشاط، وبالتالي تحقيق بكل جد وهميعملهم 

 . رقية أو غيرها من أهداف العاملينتعلى 

المشا من  التحفيز  عملية  تنوع  وتعتبر  بسبب  التنظيمية  الأكل  وقت  فراحاجات  من  وتغييرها    ، لآخر د 
خرى نجد أن للمنظمة حاجاتها الخاصة  ، ومن جهة أنظمة بإشباع حاجات العاملين فيهاواستحالة قيام أي م 

الهدف   تحقيق  في  العاملينالمتمثلة  الأفراد  خلال  من  تالرسمي  يتطلب  وهذا  الفرد  ،  من  كل  حاجات  كامل 
 2. والمنظمة

، والتي تلعب دورا هاما في بقاء  ليها المؤسسات الحلول التي تلجأ إ، من ابرز  داءويعد ربط الحوافز بالأ
والفعاليةالم القوة  من  حالة  في  الإؤسسة  اقتناع  من  ذلك  ويأتي  والحوافز ،  عام  بشكل  التعويضات  بأن  دارة 

  ذلك أن العمال يفضلون أن تكافئهم المؤسسة على   ، زيادة علىلها تأثير فعال على أداء العمال  بشكل خاص 
لة  داء هو دا، ولما كان الأشباع حاجاتهم وتحقيق طموحاتهمى إل، من شأنها أن تدفعهم إأدائهم بطرق مختلفة

  الرغبة ×الأداء = المقدرة : كالتالين هذه المعادلة يمكن صياغتها ، فإلقدرة العمال ورغبته في العمل

المعادلة يمكن الإ  ا  ستنتاجمن هذه  فاعلية  )المادية والمعنوية ( في حفبأن  العمال على زيلحوافز  ادة ز 
 : نتاجية ورفع كفاءة الأداء، تتوقف على شرطين أساسين هماالإ

 
 . 142، ص: مرجع سبق ذكرهعلاوى عبد الفتاح،  1 

 . 49، ص: مرجع سبق ذكره علي جوادي،   2 
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عمل لا يكفي  فتوقف القدرة على ال  على العمل، ورغبته في العمل في آن واحد،    وفر القدرة لدى العاملت
الرغبة يتم عن    ، وتوفر هذهة في العملهم من ذلك هو أن تتوفر لديه الرغب، وإنما الأأداء جيد   للحصول على

 1.تدفعه نحو الأداء الجيد والفعال دارات من حوافز تشجيعيةطريق ما تقدمه الإ

من  نه يجب مراعاة العديد من المبادئ والأسس  ، فإفز أن تؤثر على الأداء بشكل فعالوحتى يمكن للحوا
، ويمكن القول أن الحوافز تؤثر داخليا وخارجيا في أعمال  ، وعدالة التوزيع: المساواة والقوة ونوع الحاجةابينه

 :ويتجلى ذلك من استقراء دورها فيوأنشطة المنظمة 

 ؛ جذب العمالة الماهرة واستقطابهم للعمل بالمنظمة ➢
بصورة مباشرة بالسلوك    أةالمكافتعمل العديد من المنظمات على ربط    هام الوظيفة، إذ الأداء الفعال لم ➢

 والأداء؛ 
 ؛الحد من الغياب والتأخر عن مواعيد العمل ➢
   ؛حتفاظ بالعاملين المهرةالإ ➢

تل لنا أن الحوافز  نتاج من حيث النوعية والكمية وهذا عب دورا هاما في تحسين وزيادة الإوبهذا يتضح 
 يتوقف على مدى توفر هذه الشروط:  

 ى قدرة العامل على العمل وكفاءته؛ مستو  ➢
 د العامل يحفزه على العمل وبنشاط؛ وجود حافز عن  ➢
   ؛تدريب العامل لزيادة قدرته ومعلوماته وكفاءته ➢

 : وبالمقابل يجب 

 ؛يتقاضاهجر الذي كون العامل راضيا عن عمله وعن الأأن ي ➢
 2دارة بمجهود العامل وتشيد به.أن تعترف الإ ➢

 
 
 
 
 
 
 

 
 . 4، ص: ، مرجع سبق ذكرهعمد بلخير جواد 1 
 . 267 266، ص ص: مرجع سبق ذكرهياسمينة منايفي وصبرينة رماش،   2 
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 :خلاصة الفصل

داخل     إستقراره  في  تساهم  كما  العمل،  في  العامل  لرغبات  محركا  تعتبر  أنها  في  تتمثل  أهمية  للحوافز 
المز  له مزيدا من  تتيح  التي تحسن من مستوى الأداء و المنظمة كونها  معيشته، فعدم  ى  تحسن من مستو ايا 

الحوافز  س سلبا على مستوى أداء العامل، و عدم إستجابتها لتطلعات العمال من شأنه أن ينعكفاعلية الحوافز و 
م مما يدفعهم إلى بذل جهد أقصى  التأثير في سلوكياته نستخدم لتحريك دوافع العاملين و   خارجية   رات مؤثهي  

 مؤسسة ككل .أهداف الداء مما يحقق أهدافهم الشخصية و زيادة الأو 

درجةو     تحدد  التي  الموضوعات  أهم  من  الأداء  و   يعتبر  الإقتصاد  وتنظيم  عامة  تطور  بصفة  المجتمعات 
دودية على حيث ينعكس الأداء على نواتج القطاعات المختلفة الوطنية فكلما كان أدائهم جيد كلما كانت المر 

و  جيدة  الحزئي  ينعكالمستوى  الكلي،  عليه  المستوى  ذلك طبعا على  نجاح  ويعتبر  س  أهم عوامل  من  الأداء 
المهام   متطلبات  ضمن  الأداء  يدخل  لذلك  العنصر،  بهذا  مرهون  وإستمرارها  المؤسسات  فبقاء  المؤسسة، 

 . في إطار تحقيق المؤسسة لأهدافها يدخل أيضاعامل في إطار وظيفته بشكل خاص، و المكلف بها ال
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 تمهيد:
الط      البحث   لبةقام  إ  أصحاب  السابقة  بالرجوع  الدراسات  من  العديد  وشبكة  لى  العلمية  والدوريات 
وقد  و   نترنت الإ البحث،  لهذا  المناسبة  العلمية  المادة  الحصول على  المحلية،  من    بالكثير  استعانواالجامعات 

، لتكون   2021سنة     إلى  2010  أداء المورد البشري من سنةلتي تناولت موضوع نظام الحوافز و الدراسات ا
 : حو التاليتقيم هذا الفصل على النين، وقد تم  ت هذه الدراسات حديثة مواكبة لدراسة الطالب

 أداء المورد البشري  اسات السابقة حول نظام الحوافز و المبحث الأول: الدر  ➢
 المبحث الثاني: التعقيب على الدراسات السابقة  ➢
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 الدراسات السابقة حول نظام الحوافز وأداء المورد البشري  الأول: المبحث 
العلمي،  الجانب  بالمعلومات، وربطه مع  النظري  الجانب  إطراء  المتمثلة في  السابقة  الدراسات  نظرا لأهمية 

داة الدراسة الحالية، تم تقسيم الدراسات السابقة ذات الصلة ا في المنهجية وفي تطوير وصياغة آوالإفادة منه
 ضوع الدراسة الحالية وأيضا بمتغيرات الدراسة.بمو 

 ول:الدراسات السابقة حول نظام الحوافز:المطلب الأ 

 عرض لعدد من الدراسات السابقة التي تخص نظام الحوافز والتي أجريت في هذا المجال. ب  سنقوم

 الدراسات المحلية  :الأولالفرع 

من خلال  عمال  تحقيق الرضى الوظيفي في منظمة الأ: دور الحوافز في  ( بعنوان2021دراسة برو هشام) -1
 بورتر ولولر في الدافعية 

  العاملين ومفاهيم التحفيز   الذ لى توضيح دور الحوافز في تحقيق الرضى الوظيفي  إهدفت هذه الدراسة  
و أ و  الجماعات  الأهميتها على مستوى  المنظمة،  على مستوى  نواع ألى مختلف  إ  بالإضافةفراد وعلى مستوى 

ثناء  أ  الارتياحشعور الفرد بالسعادة و لى  إيشير  و ضى الوظيفي من المتغيرات الهامة  الحوافز، حيث يعتبر الر 
جادين في عملهم    ن يكون لديها عاملينأ همية بالنسبة لنجاح المنظمة هو  أ كثر  الأ  الشيءلعل  دائه لعمله، و أ
 . لى عملية تحفيزهم التي توفر لهم رغبات معينةإويرجع هذا  حمسين،متو 

  ، م لى تأثير قادتها على مرؤوسيه إن نجاح العديد من المؤسسات يعود  أمفادها    نتائج  لىإحيث توصلت  
أقصى  و  تقديم  على  و تحفيزهم  و تو طاقاتهم  جهودهم  رضاهمحيد  أ تحقيق  حيث  تمكن  ،  الوظيفي  الرضى  ن 

بمكافأة   عليهاتحديده  الحصول  تم  التي  و الفعلية  على شعأ،  يعتمد  أ نه  المنظمة  ينبغي على  بما  الفرد  ن  ور 
على   داء، ويعتمد الرضى الوظيفي على الأداء أكثر من اعتماد الأالإنجازكــافأة مقابل مستوى  تعطيه من م

متكاملة في الدوافع    نظريةي  ، وأن أن نتيجة للعوائد التى يحصل عليهافراد يكو الرضى الوظيفي وأن رضا الأ
:  هيتى تشكل موقف العمل الوظيفي و مجموعات من المتغيرات المهمة ال  بثلاث قل  ينبغي أن تعنى على الأ

  .خصائص بيئة العمل ،ات الفرد، صفات ومميزات العملمميز صفات و 

تحقيق الرضى الوظيفي  و   ،لإنتاجيةا   ةرفع الكفاءالأداء و   ن نجاح المنظمات لتحسينالباحث بأ   أوصىقد  و 
يقترن بضرورة   المادية والمعنويةوضع نظام عللعاملين بها  للحوافز  الفردية  واقتناع الإ  ، ادل  بالشخصية  دارة 

احتمالات ذلك التوقع لعمل معين و   دئهالمرتبط بأ  توقعات الفرد للعائد ن قوة الدافعية في محصلة  ألعاملين، و ل
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لفرد بالرضى شعور ا  ، ووفق هذا العائد يتحدد دائه لمهام عملهالفرد الموظف في أ جهد الذى يبدله على ال تأثر
 1  .ن تكون المكافـأة عادلةلذلك يجب أالوظيفي و 

 علاقتها بمستوى الولاء التنظيمي الحوافز و  ( بعنوان:2021عمي علي )دراسة صبرينة -2

و  التعرف  إلى  الدراسة  هذه  العلاقة  الكشف عهدفت  الحوافز و ن  بين  التنظيمي  القائمة  الولاء  مستوى 
، وقصد دراسة واقع هذه برج بوعريريج   condorفي مركب المكيفات الهوائية بشركة    لذى عينة من العاملين

ا أبعادها  ي  تبعت الظاهرة وتحليل  الذي  المنهج الوصفي  أالباحثة  الدراسةعد من  لهذه  المناهج    يسعى و   ،نسب 
، وتم اجراء الدراسة على عينة تم اختيارها  دراستها كما توجد في الواقعقا و ا دقيلى وصف ظاهرة معينة وصفإ

  . مجتمع الدراسةعامل من    152ن  مكونة م  2021،2020بطريقة عشوائية بسيطة من العاملين خلال العام  
احصائيا تحليلها  بعد  الدراسة  اظهرت  دلالة  التالية  النتائج  وقد  ذات  علاقة  وجود  تبين  ايجابية  احصائي :  ة 

دلاو  مستوى  عند  الحوافز  (α=0.05لة)ضعيفة  المكيفات و  بين  مركب  عمال  لذا  العاطفي  الولاء  مستوى 
، كما تبين وجود علاقة ذات دلالة احصائية ايجابية قوية عند مستوى  برج بوعريريج  condorالهوائية بشركة  

( و α=0.05دلالة  الحوافز  بين  العمال(  لذا  المستمر  الولاء  أمستوى  وتبين  دلالة ،  ذات  علاقة  وجود  يضا 
دلالة ) ايجابية ومرتفعة عند مستوي  و α=0.05 احصائية  الحوافز  بين  لذا عمال (  المعياري  الولاء  مستوى 

 2برج بوعريريج.   condorلمكيفات الهوائية بشركة مركب ا

بتكار  ( بعنوان: دور سياسة التحفيز في تفعيل الإ2020دراسة العرابي عكاشة وأحمد بلبشير محمد )-3
 قتصادية  تنظيمي لدى العاملين بالمؤسسة الإ ال

الابتكار بين التحفيز و العلاقة    وإظهارشكالها  وأهم نظرياتها وأ  هدفت الدراسة لتعرف على الحوافز  
تيمو   ،التنظيمي عين  الجزائر  اتصالات  في  العمال  من  عينة  دراسة  خلال  مجال  من  في  تنشط  التي  شنت 

جل تحقيق  ، ومن أقتصاديةالبشري في المؤسسة الإ  للأداء  محدد   ساسيالخدمات بإعتبار أن التحفيز عنصر أ
في   العاملين  على  ميدانية  بدراسة  القيام  تم  الهدف  لسنة  هذا  الجزائر  اتصالات  ستخدام  بإ،  2019مؤسسة 

بتكار  لنظرية للبحث من مبادئ التحفيز ومستويات الإلوصف الخلفية ا  ،المنهج الوصفي في الجزء النظري 
و  و التنظيمي  التحفيز  تطبيقهاأساليب  أكيفية  التطبيقي  ،  الجانب  على  ما  الاعتماد  من  تم  حالة  دراسة  منهج 

لتتم بعد ذلك تحليلها   ،تيموشنت خلال استبيان موجه للعمال على مستوى مؤسسة اتصالات الجزائر فرع عين  
 .شكاليتهااحصائيا لإختبار فرضيات الدراسة والإجابة على إ

 
، مجلة طبنة  لولر في الدافعية عمال من خلال نموذج بورتر و دور الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين في منظمات الابرو هشام،    1

 .  2021فيفري   الجزائر،  (، 01(، العدد )04)لد للدراسات العلمية الاكادمية، المج
(،  02)  (، العدد 06مجلة الجامع في الدراسات النفسية والعلوم التربوية، المجلد )  ،علاقتها بمستوى الولاء التنظيميو   الحوافزصبرينة عمي على،  2 

 .2021الجزائر، 
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، ائية بين كل من الحوافز المعنويةتفيد بأنه توجد علاقة ذات دلالة احص  النتائج  لى حيث توصلت إ 
و  الجماعية  دلالة  الفردية،  ذات  علاقة  توجد  لا  بينما  التنظيمي  الماديةاحالابتكار  الحوافز  بين  ، صائية 

لاالايجابية المؤسسة  أن  يتضح  حيث  التنظيمي  والابتكار  السلبية  ا،  على  سياستركز  في  المادية  ة لحوافز 
هذا  ما التحفيز المعنوي ابدت العينة محل الدراسة موافقة مرتفعة دليل على اعتماد المؤسسة على  ، أتحفيزها

تطويرها  مالها و عليه يستوجب على المؤسسة استغلال هذه الامتيازات لذا ع، و النوع من الحوافز في سياستها
 نظيمي لدى العاملين.الابتكار التمن خلال اعتماد أساليب تنمية الابداع التنظيمي و 

لا  صىأو   وقد  الذي  المادي  التحفيز  بتفعيل  ناقصا    الباحثان  المتبعة    لأساليبهالنظر    إعادةو يزال 
الضعف نقاط  ألتصليح  الحوافز  ،  بينهما  و   الايجابيةما  الفصل  المؤسسة  على  يتوجب  القانون  و السلبية  بين 

 1ن دعت الضرورة.مردودها كتحفيز إ لك للاستفادة من الداخلي للعمل في نظر عمالها ذ 

م  -4 و دراسة  جبوري  )أحمد  بعنوان2020خرون  و (  المادية  الحوافز  أثر  قياس  الالتزام :  على  المعنوية 
 التنظيمي للموظفين  

إ ثر الحوافز المادية والمعنوية  فية التي تساهم من خلالها معرفة ألى معرفة الكيهدفت هذه الدراسة 
، باعتماد استبيان  ى مديرية الضرائب لولاية سعيدةعلاقتها بالالتزام التنظيمي للعاملين على مستو للمؤسسة و 

برنامج الحزمة الاحصائية   على الإشكالية استخدم الباحثان  للإجابة،  و قصديهموظف ضمن عينة    123  ضم
الاجتماعية   عدة    SPSSللعلوم  إلى  إضافة  جمعت  التي  الأولية  البيانات  تحليل  احصائية  أفي  ساليب 

 كالانحرافات المعيارية و التكرارات ... الخ 

، دارية واضحة لمنح الحوافزنه لاتوجد معايير وضوابط إأ ليها الدراسةالتي توصلت إ النتائج همومن أ 
ن المؤسسة  ، برغم أ ، ولا يساعد على تحسين الالتزام التنظيمي للموظفينالمادية غير فعال  المكافآت ن نظام  وأ

بمثيلاتها من    بأعلىتحظى   مقارنة  وأالأخرى المؤسسات  الدخول  استثنائية في  ،  ترقية  الدراسة وجود  ظهرت 
العامةالع المصلحة  تقتضيه  ما  حسب  و مل  محددة  إدارية  معايير  توجد  لا  حيث  الترقيات  ،  منح  في  ثابتة 

وبينت النتائج أيضا أنه تسود   ،  الترقيات خطط لمنح  ت و ذلك يستوجب وضع اجراءا، و لمؤسسةالوظيفية في ا
، مما يساهم في تحسين مستويات الالتزام  العاملينبين الزملاء في العمل و الاحترام المتبادل  علاقات التقدير و 

ركة تعمل على تعزيز مبادئ  دارة العليا للش، وأن السياسات والتوجهات في الإبشكل عامالتنظيمي للموظفين  
، من خلال الإهتمام  روح الفريق الواحد بيئة عمل يسودها  ين موظفيها وتشجيع على تنمية  الإخاء، والتعاون ب 

، وأظهرت  القرارات   اتخاذ تتيح لموظفيها فرص مناسبة للمشاركة في    نها لاأ  إلاجتماعية لموظفيها  بالنواحي الإ 
يضا وجود تنظيمي للموظفين، أاحصائية بين الحوافز المعنوية والالتزام ال يضا وجود علاقة ذات دلالةالنتائج أ

لالة احصائة ، ووجود علاقة ذات د الالتزام التنظيمي للموظفينور و جية بين نظام الأئعلاقة ذات دلالة احصا
 

، مجلة البشائر  تفعيل الابتكار التنظيمي لدى العاملين بالمؤسسة الاقتصادية ، دور سياسة التحفيز في حمد بلبشير محمدالعرابي عكاشة وأ 1 

 . 2020 الجزائر،  ديسمبر (،  02الاقتصادية، المجلد السادس، العدد )
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لة احصائية بين نظام المكافئات  يضا وجود علاقة ذات دلابين نظام الترقيات والالتزام التنظيمي للموظفين وأ
  1. للموظفينوالالتزام التنظيمي 

فروانة  -5 أحمد  حازم  ال2019)دراسة  انعكاسات  بعنوان:  أ(  على  المادية  وغير  المادية  داء حوافز 
 الموظفين وعمال القطاع الخاص

ي عمال شركة  داء موظفهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر الحوافز المادية والغير مادية على أ
أ   العودة الدراسةهولتحقيق  استبيان  داف  تصميم  الد   الدراسة  لإجراء، جرى  لمتغيرات  أجل  الميدانية  من  راسة 

والإ  الفرضيات  أاختبار  الدراسة  جابة على  هذه  الباحث في  اتبع  وقد  الدراسة،  الوصفي  سئلة  التحليل  المنهج 
 ( من العاملين في شركة العودة. 40داة الدراسة على عينة بلغ حجمها ) والذي طبقت فيه أ

توصلت   إوقد  من  الدراسة  مجموعة  أ النتائج  لى  من  الرواتب   همها كان  من  المادية  الحوافز  بأن 
اء العاملين بطريقة ايجابية كما  د ب دورا كبيرا في الرضا الوظيفي والذي في المقابل يؤثر على أالعلاوات تلعو 
وعمال    وجدت أ موظفي  أداء  على  المادية  والغير  المادية  الحوافز  أثر  درجة  في  تغير  وجود  عدم  الدراسة 

النتائج  الشركة بينت  كما  بما  أ ،  للعاملين  السلطة  تفويض  من خلال  المعنوية  الحوافز  تقدم  العودة  ن شركة 
القرار،    اتخاذ رصة للمشاركة في  نها تتيح لهم الفإلى أ  بالإضافةليهم،  الموكلة إ  عمالبالأ يساعدهم على القيام  

الإ يسودها  العودة  شركة  أن  إلى  أشارت  الماكما  الحوافز  منح  في  و نصاف  تقديم  المعنويةدية  في  خاصة   ،
للعاملين كان  داء الوظيفي  يضا أن مستوى الأوقد أظهرت أ  الترقيات المتوافقة مع التدرج الوظيفي،الحوافز و 

  .عمال بالكفاءة والفعالية المطلوبةالأ بتأدية جيد جدا، فهم يقومون  

بتقديم    وصيأو  الشركة  التزام  انجاز  ترقيات تحفز اوحوافز و   مكافآت الباحث بضرورة  لموظفين على 
بتنمية التحفيز الذاتي  الإو   ،مهامها بكفاءة منحهم تفويض السلطة اللازمة القرار و   اتخاذ واشتراكهم في  هتمام 

الشع  بأداء ومنحهم  بفعالية  بالاحتر مهامهم  و ور  الذات  وتقدير  جهودهم  ام  و   تقييم  عليها،  على  والثناء  العمل 
هم على العمل كالرحلات  ضافية للعاملين لتحفيز فز المعنوية بشكل دائم والعمل على تقديم مزايا إتقديم الحوا

لمنح الحوافز بما  تطورة  وطرق مبتكرة وم    ليات بوضع آ  هتمام، كذلك الاالأجرالايجازات مدفوعة  المجانية أو  
 2داء العاملين لديها.يناسب أ

 

 

 
 مرجع سبق ذكره. خرون، محمد حبوري وآ  1 

، المجلد  ، مجلة اقتصاد المال والأعمال اع الخاصداء موظفى وعمال القطوافز المادية و غير المادية على أ انعكاسات الح حازم أحمد فروانة،  2 

 .  2019 (، الجزائر، جوان01(، العدد )04)
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التحف2018)  هيشر سميرة  و     دراسة عبد الوهاب بن بريكة-6 يز في تحقيق الولاء  ( بعنوان: مساهمة 
 ستشفائية ؤسسات الإالتنظيمي بالم

الولاء الحوافز المعنوية( على تحقيق  أثر الحوافز ) الحوافز المادية و   ختبارهدفت هذه الدراسة إلى ا
المنهج الوصفي والمنهج    على  انعتمد الباحثوا   ء المستمر، الولاء المعياري(،، الولاالتنظيمي )الولاء العاطفي

ي  ى مستو داري عل إ  40دفت الدراسة عينة من الموظفين الإداريين حيث يقدر عددهم بـ  ، ولقد استهالتحليلي
 40توزيع  تم    ،والبحث م اعتماد طريقة العينة القصدية في اختيار عينة  مستشفي زيوشي محمد طولقة، وقد ت

استمارة التى تمثل   40مجتمع الدراسة، ومن تم استرجاع    يمثلون وهم الذين    دارييناستمارة على الموظفين الإ
  لأنه الطريقة المناسبة لجمع لجمع البيانات    كأداة   الباحثان في دراستهما على الاستبيان عينة الدراسة، اعتمد  

ن الحوافز توصلت الدراسة إلى أ   SPSSبعد التحليل باستخدام برنامج تحليل الاحصائيالبيانات الكمية، و 
تساهم في تحقيق    نها لالمستمر والولاء المعياري في حين أالولاء امن  المادية والمعنوية تساهم في تحقيق كل  

 . الولاء العاطفي

راتيجية  تالدراسة وجود علاقة قوية بين تقديم الحوافز وتحقيق الولاء، ويتجلى في الاسنتائج  هم  ومن أ  
فيها   يتعامل  إالتي  الموظفين حيث يسعى  تحقيق كافة رغبات واحتياجات موظفيه  مع  من خلال اشباع  لى 
 . الحوافز المقدمة لهمالمعنوية والتي يتم اشباعها عن طريق  حاجاتهم المادية و 

مكافآت   أوصى   قد و  بتقديم  لل  الباحثان  ومعنوية  أمادية  على  بعملهم  يقومون  الذين  وجه موظفين  كمل 
الموظفين، ووضع نظام الحوافز يكفل توزيع  جور حتى يزيد الولاء عند  ودون تقصير، والعمل على تحسين الأ

 1ترسيخ مبدأ حصول جميع الموظفين على الحوافز.لى  إ بالإضافةالحوافز بعدالة كاملة بين الموظفين  

: دور الحوافز في جودة الأداء بالمؤسسة  ( بعنوان2017)    وق ز ر دراسة عبد الله عياشي وابتسام  -7
 الجزائرية.  قتصاديةالإ

داء بالمؤسسة مجال الدراسة تلعبه الحوافز في تحقيق جودة الأ  لى معرفة الدور الذيهدفت هذه الدراسة إ
قتصادية ولاسيما الجزائرية من أهم مقومات نجاحها  لإفرتيال لولاية عنابة حيث تعد الحوافز في المؤسسات ا 

صبحت ضرورة حتمية لكل مؤسسات، اعتمد الباحثان على  إلى مستويات الجودة العالمية التي أ  الوصول بهاو 
ة والتي يكون  رة وتحليلها، حيث استخدم الباحثان العينة القصديالمنهج الوصفي التحليلي وذلك بوصف الظاه 

أ  الاختيار  هذا  يحقق  بحيث  أساس حر  على  فيها  من  الاختيار  الدراسة  عينة  تكونت  الدراسة،    130هداف 
المعلومات   ولجمع  انتاجية  وحدات  لثلاث  قصدية  بطريقة  اختيارهم  تم  على  عامل  الباحثان  اعتمد  والبيانات 

 
، مجلة الدراسات الاقتصادية المعاصرة،  لتحفيز في تحقيق الولاء التنظيمي للمؤسسات الاستشفائيةمساهمة ا ، سميرة  هيشرعبد الوهاب بن بريكة و 1 

 .  2018 الجزائر، (،05العدد )
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والتالأ الملاحظة دوات  في  والمتمثلة  الدراسة  مجتمع  وخصائص  الموضوع  طبيعة  مع  تتماشى  التي  قنيات 
   .سئلةستمارة التى تتضمن مجموعة من الأوالمقابلة كما استخدم الا

على نظام حوافز خاص بها والذى يرتكز على التحفيزات    الدراسة تعتمد مؤسسة فرتيال  نتائجهم  ومن أ 
بنسبة  المادية   وذلك  معا   ٪86.92والمعنوية  والمعنوية  المادية  الحوافز  عينة  مفردات  أغلبية  فضلت  حيث 
الربح  لأنها  ٪ 63.85بنسبة   إلى  تسعى  التى  مؤسسة  المعنوية  والتحفيزات  ظروف  ،  وأن  خاصة  منها  لابد 

في هذه المؤسسة  مؤسسات التى تسودها ضوضاء والحركية الناجمة عن تفاعل العمال  العمل لهذا النوع من ال
النسبة بـ ، حيث تعتمد هذه المؤسسة على نظام  عبرت عليها مفردات عينة الدراسة  التى  ٪ 60  حيث قدرت 

   1داء.لما لها من دور أساسي في جودة الأحوافز خاص بها والذي يرتكز على التحفيزات بنوعيها 

( بعنوان: العلاقة ما بين الحوافز والفعالية التنظيمية  2017عياش )  وأيوبدراسة مراد صحراوي  -8
 في المؤسسة الرياضية 

إ الدراسة  الرياضية  هدفت هذه  المؤسسة  توفرها  التي  الحوافز  بين طبيعة  القائمة  لى تقصي الارتباطات 
، وقد  الولاء للمؤسسةلموارد البشرية و استثمار اوعلاقتها بمؤشرات الفعالية التنظيمية كمعدل الرضا، وتنمية و 

باعتباره   الوصفي  المنهج  الباحثان  الظ  يتلاءماتبع  بوصف  تقوم  حيث  المدروسة  المشكلة  طبيعة  اهرة  مع 
ميدانيا ومتابعتها  إالمدروسة  وتم  عشوائية  ،  عينة  على  الدراسة  الإجراء  من  احتمالية  والعمال غير  طارات 

 . " لولاية المديةالياسالدائمون لديوان المركب الرياضي "امام 

أ   الدراسة أن هناك بعض الاالتي    النتائج  همومن  إليها  الحوافز   تأثيرفيما يخص    ضطرابات توصلت 
ز ن الحوافوجود علاقة ذات دلالة احصائية بي  وأيضا،  معدل الرضا في المؤسسة الرياضية  المادية على زيادة

 تأثير كبر من مستوى  لمعنوية على الفعالية التنظيمية أالحوافز ا  تأثيرن مستوى  ، حيث أالفعاليات التنظيميةو 
الفعالية   المادية على  المؤسسة    التنظيميةالحوافز  بارتفاع روحه  الرياضيةفي  الفرد  ، وذلك من خلال شعور 

وتعاوشعوره    تارةالمعنوية   أبالاستقرار  من  أ ونه  تحقيق  تجل  المؤسسة  االأ  أخرى،ارة  هداف  انعكس مر  لذي 
 2 .التحكم بالمؤسسة وعدم التفكير بمغادرتها وأعوانطارات ايجابيا على ارتباط الإ

 ( بعنوان: أثر الحوافز على الولاء التنظيمي 2013)  ةمنوب دراسة مزوار  -9

داء هدفت هذه الدراسة إلى أثر الحوافز على الولاء التنظيمي إضافة إلى أثر الولاء التنظيمي على الأ
التي   الحوافز  البشري  علاقة  وتفسير  فهم  على  كبير  بشكل  المنظمات تساهم  في  التنظيمي  الولاء    ، على 

التحليلي الذي يقوم على وصف خصائص عينة ال دراسة ومتغيراتها،  اعتمدت الباحثة على المنهج الوصفي 
 

(،  21ث الاجتماعية، العدد  )البحو، مجلة الدراسات وداء بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية دور الحوافز في جودة ال ابتسام زروق،  عبد الله عياشي و 1 

 . 2017 مارس الجزائر، 

  2017 الجزائر،  (، 13، العدد )، مجلة المحترف العلاقة مابين الحوافز والفعالية التنظيمية في المؤسسة الرياضيةمراد صحراوي وأيوب عياش،  2 

. 
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الخاصة عن العمال تم حيث يخدمنا هذا المنهج في جمع البيانات    ،بين المتغيرات   رتباط إضافة إلى دراسة الا
لى المقابلة والاستبيان، ولمعرفة حصائية حيث اعتمد عوبعض الأدوات الإ  SPSSببرنامج   ستعانةتحليلها بالا
هذا   الجزائرية    التأثيردرجة  العمومية  المؤسسات  من  لمجموعة  عشوائية  عينة  على  تطبيقية  بدراسة  قامت 

، ويتمثل  لاسمنت الجزائروالمجمع الوطني ا   INFRARAI  ري  انفراالسكة الحديدية    ت المؤسسة الوطنية لمنشآ
 . الدراسة في عمال هذين المؤسستين مجتمع

دمة متوسط وكذلك الولاء ن مستوى الرضا عن الحوافز المقمفادها أالنتائج  لى  وقد توصلت الباحثة إ 
  الحوافز والولاء التنظيمي تقدر ب ـ  علاقة ارتباط موجبة قوية بينلى وجود  ، إضافة إلى ذلك توصلت إالتنظيمي
  وإنما احد من الحوافز فقط فالفرد العامل لا يكون لديه حاجة واحدة فقط  عتماد على نوع و يمكن الإ ، لا 0.507

لنا  ، كما ب نويع في تشكيلة الحوافز الممنوحة، لذلك على المؤسسات التعدة حاجات متفاعلة فيما بينها ينت 
كلما  قدمية  نوات الأقدمية ومستوى الرضا عن الحوافز المقدمة حيث كلما زادت سوجود علاقة عكسية بين الأ 

   .قل مستوى الرضا

شكال الحوافز الممنوحة وذلك بعد دراسة وتصنيف حاجات العمال، يع في أالباحثة على التنو وأوصت  
، كذلك توفير ظروف عمل مادية مربحة فهي  بنتائج عكسية تأتيموضوع الحوافز  سياسة التنميط في مستوى ف

العو  تتعتبر من  أنها لا  الوقائية حسب هورزبورغ فرغم  إامل  الرضا  ؤدي  تقلل من حالات    إلالى زيادة  أنها 
للعامل حيث بينت لنا نتائج الدراسة أن الحوافز   كثر بالجانب النفسي والمعنوي ، والاهتمام أوالتذمرالاستياء  
 1.مرتفع على مستويات الولاء تأثيرذات  المعنوية

 الدراسات العربية  :لثاني االفرع 

علوش  در -1 حسن  عمار  أ2019)اسة  تحسين  في  الحوافز  نظام  أثر  بعنوان:  بالشركة (  العاملين  داء 
 السورية للاتصالات) فرع طرطوس( 

تأثير نظام  ودرجة    تجاهنظام الحوافز في أداء العاملين ومعرفة ا  تأثيرختبار  هدفت هذه الدراسة إلى إ
، كما  لين في الشركة السورية للاتصالات العامداء  ، الحوافز المعنوية( في أ)الحوافز المادية  بأبعادهالحوافز  

بعاد نظام الحوافز بيان اختلاف أ  لىإ  بالإضافةداء العاملين  في أ  تأثيرابعاد الحوافز  هدفت إلى تحديد أكثر أ
باختلا  وأداء الديموغرافيةالعاملين  المتغيرات  العمر  :ف  الخبرة)الجنس،  سنوات  العلمي،  المؤهل  الحالة  ،   ،

 الزرقاءتحقيق هذا الهدف تم توزيع استبانة على عدد من العاملين في مركز اتصالات عين  ولالاجتماعية(  
محافظة طرطوس من عاملين ورؤساء    وبعض المقاسم في   (2)ومركز طرطوس    (1)وفي مركز طرطوس  

  49احصائيا بات التي تم تحليلها جا، حيث بلغ هدد الإعامل تقريبا  2200ئر عددهم الكلي قسام ورؤساء دواأ
 . الحوافزالمسؤولين عن عدد من المقابلات مع العاملين و  جراءإجابة كما تم إ

 
 .  مرجع سبق ذكرهمزوار منوبة،  1 
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داء العاملين  حوافز تلعب دورا كبيرا في تحسين أن الليها الباحث أ التي توصل إ   النتائج  هم  ومن أ 
المدروسة العينة  أفي  أ   ٪  77.1ن  ، حيث  على  اكدوا  العينة  أفراد  نظاممن  أ  همية  تحسين  في  داء الحوافز 

حليل إجابات أفراد حيث تبين من خلال ت ،ن العمال غير راضين عن الحوافز المقدمة في شركتهم، وأالعاملين
أ  هناك  العينة  أ  ٪  87.8ن  راضينمن  غير  العينة  الحوافز   فراد  وتعد  شركتهم،  في  المقدمة  الحوافز  عن 

الخطي    نحدار، اتضح ذك من تحليل الامع الحوافز المادية  املين مقارنةداء الععلى أ  تأثيراكثر  المعنوية أ
ملين ( في حين  اداء الع) أ  التابع  من تغيرات المتغير   ٪15ن الحوافز المعنوية تشرح حوالي  البسيط حيث أ 

العاملين المهارات الكافية  ن لدى  من تغيرات أداء العاملين وظهر أيضا أ   ٪9ن الحوافز المادية تشرح حوالي  أ
أ حيث  المطلوبة  أعمالهم  أ  ٪87.7كد  لتنفيذ  امتلاك  من  على  العينة  الفراد  لتنفيذ  العاملين  اللازمة  مهارات 

على ن فرص الترقية تعتمد  كتهم، وأة لهم في شر دم رضى العاملين عن الحوافز المقدمع  هذا مايبررأعمالهم و 
، حيث  لعلمية التي يمتلكها العاملادة اعن الشهختصاص و قدمية في العمل الوظيفي بغض النظر عن الا الأ
 .نه لا يوجد انصاف في عملية الترقية التي تقوم بها الشركةصف أفراد العينة اكدوا على أن حوالي نأ

المقدمةوصى  أو   المادية  للحوافز  النقدية  الكتلة  زيادة  بضرورة  ارتفاع    الباحث  مع  تتماشى  لكي 
يضا ضرورة التحديد ، وأالتي تتبعها الشركة  اسة الاكتنازقلال من سي الأسعار والتضخم، وذلك من خلال الإ

الفنية و الد  العاملين  إالادارية ليصقيق لاحتياجات  تلبيتهاار  العاملين بشكل شهري من أجلى  أداء  ل ، وتقييم 
كتب شهرية تتضمن    بإرسالخلال قيام الرئيس المباشر في العمل  ذلك من  ، و تحديد العامل المتميز في عمله

و  العمال  بها  قام  التي  الأعمال  اأهم  لتمييز  و ذلك  غيره  عن  النشيط  فردي  مكافأته لعامل  وأظهرت  بشكل   ،
ب تمييز العامل المميز في  بالتالي يجالدراسة أيضا أن العاملين يتمتعون بالكفاءة والفاعلية المطلوبة للعمل و 

كتب لفرع    بإرسال، وذلك من خلال قيام الرئيس المباشر للعمال  ضافيةوحوافز إ  بمكافئات تخصيصه  عمله و 
رقية العامل  ضرورة العمل على ت، و مكافأتهملى  العمال المميزين في عملهم ليصار إسماء  ت تتضمن أاتصالا

تعيين  و   اع سياسة استقطاب  لك من خلال اتبذ ، و على شهادته العلمية التي يمتلكهابناءا على اختصاصه و 
 1 .الفنيالتخصص العلمي و تعتمد على 

2- ( سرحاني  ليلى  لدى    (2017دراسة  الوظيفي  بالأداء  وعلاقتها  والمعنوية  المادية  الحوافز  بعنوان: 
 في المملكة العربية السعودية    محافظة الخرجعلمات المدارس الثانوية الحكومة ب م

إ الدراسة  هذه  لدى لى  هدفت  الوظيفي  بالأداء  وعلاقتها  والمعنوية  المادية  الحوافز  على  التعرف 
ا المدارس  الخرجمعلمات  بمحافظة  الحكومية   الوصفي  لثانوية  المنهج  الباحثة  استخدمت    لأنه   لارتباطيا، 

الدراسة  لمنهج على مجتمع  طبق هذا او ،  ، ووصفها وصفا دقيقاكما هي في الواقعالظاهرة    دراسةيعتمد على  
، ولتطبيق  معلمة  80التي بلغ عددها    ، وتم استخدام العينة العشوائيةمعلمة في مدارس الثانوية  850الي  حو 

الب وتحليل  الدراسة  الآأهداف  الحاسب  الباحثة  استخدمت  احصائيا ع   لييانات  ومعالجتها  البيانات  ن  لتحليل 
 

 . 2019، رسالة ماجستير في أدارة الأعمال، الجامعة الافتراضية السورية، سورية، العاملين أثر نظام الحوافز في تحسين أداء عمار حسن علوش،  1 
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برنامج   الثلاثي  و ،  SPSSطريق  ليكرت  مقياس  حللتها عن    للإجابة حددت  وأيضا  الاستبيان  عبارات  على 
  ا استخدمت الباحثة اختبار بيرسون.طريق النسب المئوية والتكرارات، كم

أ  اهم  ومن  إلتى  النتائج  التوصلت  المستقل وهما  المتغير  انخفاض مستوى بعدي  الباحثة  حوافز ليها 
المعنوية والحوافز  أ المادية  تبين  كما  مادية  ،  حوافز  هناك  العلاوات  ن  في  الحوافز  هذه  تتمثل  جدا  ضعيفة 

اسة أيضا  نتائج الدر   وأظهرت ضافي وتذاكر السفر  ا عينية والمكافآت  على العمل الإالاستثنائية ونظام هداي 
فراد عينة الدراسة العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع لدراسة المتمثلة في علاقة الحوافز المادية وفق أ

علاقة دالة احصائية مما يدل على  بوجود    لت علاقة طردية تمث  لأنهاالوظيفي لدى المعلمات    للأداءوالمعنوية  
 داء الوظيفي. ع الأنوية كلما ارتف نه كلما زاد تطبيق الحوافز المادية والمعأ

وذلك لما لها  لباحثة بضرورة الالتزام بنظام علمي وموضوعي في عملية استخدام التحفيز  وصت اأ 
بالحوافز والعمل وضرورة دعم وتعزيز علاقات العمل    هتماموزيادة الإ   ،داء الوظيفيكبيرة في الأمن علاقة  

 1.الايجابية بين الموظفين وخاصة العناصر التعليمية لما لها من مكانة في عملية التنمية

عطايا)-3 نهى  بعنوان2016دراسة  الحوافز  (  و :  التنظيمي  بالولاء  شركتي  الأوعلاقتها  في  المهني  داء 
 الخلوية في مدينة دمشق   تصالاتالإ 

والأ التنظيمي  بالولاء  وعلاقتها  الحوافز  معرفة  إلى  الدراسة  هذه  شركتي  هدفت  في  المهني  داء 
دمشق مدينة  في  الخلوية  أ الاتصالات  تحقيق  أجل  ومن  الوصفي  ،  المنهج  الباحثة  اتبعت  البحث  هداف 

و التح المعلومات  بجمع  يهتم  الذي  أ البيانات  ليلي  ظاهرة  مشكلعن  وتصنيفها  و  وصفها  تم  ومن  محددة  ة 
صلي للبحث من جميع  ، حيث تكون المجتمع الأالخروج بنتائج محددةة الدقيقة و اخضاعها للدراس ، و تحليلهاو 

لشركتي   دمشق(  (SYRATEL MTNالعاملين  مدينة  في  الخلوية  استخدام عينةللاتصالات  تم  عشوائية    ، 
بلغت   و   437بسيطة  بنسبة  عاملا  دمشق  مدينة  في  الخلوية  الاتصالات  شركتي  في  العاملين  من  عاملة 

الأ  ٪ 21.5 المجتمع  أفراد  الباحثة  صليمن  قامت  أ  بإدخال،  تطبيق  انتائج  الآدوات  الحاسب  في    لي لبحث 
 التحليلات الاحصائية المناسبة.  اجستخر لا  SPSSجتماعية  اسطة الرزمة الإحصائية للعلوم الإلمعالجتها بو 

عينة    فراد دالة احصائية بين درجات أ  ارتباطيةتوجد علاقة  لا  مفادها أننتائج  توصلت الباحثة الى   
و  الحوافز  مقياس  على  التنظيميد البحث  الولاء  قياس  على  وأرجاتهم  علاقة  ،  لاتوجد  دالة    ارتباطيةيضا 

رجاتهم على قياس الولاء  د البحث على بعد الحوافز المادية ومحاوره الفرعية و فراد عينة  احصائيا بين درجات أ
عينة البحث على مقياس الحوافز   فراد درجات أن  دالة احصائيا بي  ارتباطية، كذلك لا توجد علاقة  التنظيمي

 
، مجلة الجامع  الوظيفي لدى معلمات المدارس الثانوية الحكومية بمحافظة الخرجداء الحوافز المادية والمعنوية وعلاقتها بال ليلى سرحاني،  1 

 . 2017مارس المملكة العربية السعودية، (، 04لوم التربوية، العدد )للدراسات النفسية والع
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لبحث فراد عينة اية دالة احصائيا بين درجات أرتباط ، لا توجد علاقة اداء المهنيلى بطاقة الأدرجاتهم عو 
 . داء المهنيدرجاته على بطاقة الأمحاوره الفرعية و على بعد الحوافز المعنوية و 

الالباحثة بضرورة اهتمام الإوصت  أ    لتأثيرها ذلك  متنوعة الكافية للعاملين لديها و دارة بتقديم الحوافز 
مي لديهم وأن تقوم الإدارة بتخصيص  تعزيز الولاء التنظيم في  المرتفع في استقرارهم في العمل على نحو يسه 

في زيادة اخلاص العاملين وولائهم،   لأهميتهاذلك  العاملين لديها و   لمصلحةرباح السنوية  نسبة معينة من الأ
الكفيلة  الإو  الاجراءات  بوضع  في    بإشراكهتمام  وعملهم    اتخاذ العاملين  بخبراتهم  الصلة  ذات  القرارات 

لهذا العمل وتتكون    الحقيقيةمقترحاتهم ليجدو القيمة  و   بأدائهمالاهتمام  ومستقبلهم على نحو أكثر فاعلية،  و 
الانسجام الوظيفي  على ضرورة التعاون و   د يالتأكيضا  ، وأ يظهر روح معنوية عاليةلديهم صورة أجمل عنهم و 

الاو  العلاقات  و جتماعي تقوية  تكون  اة  وأن  بكفاءة  الأداء  في  ايجابية  أثار  من  لها  لما  العاملين  بين  لعملية 
و  المصلعلاقات عمل  تخدم  وأحصداقة  السواء،  على  والخاصة  العامة  الحوافز  ة  ترتبط  العاملين    بأهدافن 

و   والإدارة و من  معا  الحوافز  بين  وثيقة  تخلق صلة  مع  تم  في  الهدف  الحوافز  استثمار  الوقت  ضمان  تحديد 
 1.داء العملومتلائمة زمنيا مع أ ح فيه الحوافز حيث تكون متقاربة الملائم الذي ستمن 

أدر -4 خالد  )اسة  بعنوان2016بو علان  أ(  و ثر  :  المادية  أالحوافز  على  في شركات المعنوية  العاملين  داء 
 المشروبات الفلسطينية 

ن في  داء العامليافز المادية والمعنوية وأثرها على أنظمة الحو هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أ
الفلسطينية المشروبات  هدفشركات  ولتحقيق  ا   ،  يحاول  الدراسة  والذي  الوصفي  المنهج  على  الباحث  عتمد 

بات الفلسطينية في  داء العاملين في شركات المشرو وصف وتقديم أثر أنظمة الحوافز المادية والمعنوية على أ
ربعة  ، وطبقت الدراسة على عينة تكونت من أكبر أنسب لموضوع الدراسةالمنهج هو الأهذا  ، و الضفة الغربية
  186  ، وزعت حيث عدد العاملين في هذه الشركاتلك من  وبات عاملة في الضفة الغربية وذ شركات مشر 

 استبانة. 

المعنوية  و طردية بين الحوافز المادية    ارتباطيهوجود علاقة    أهمها  نتائجلى عدة  خلصت الدراسة إ 
ن  ، وأ داء العاملينم الحوافز ومستوى أطردية بين فاعلية نظا   ارتباطيههناك علاقة  ، و داء العاملينومستوى أ

ستوى الحوافز المعنوية كان ما مات المشروبات الفلسطينية متوسطة أدرجة مستوى الحوافز المادية في شرك
ز بين الحواف  (  (α≤0.05 عند مستوى الدلالةثر ذو دلالة احصائية  ، كما اظهرت النتائج عدم وجود أمرتفع

( بين  (α≤0.05ثر ذو دلالة احصائية عند مستوى الدلالة  أ يضا لا يوجد ا، وأداء العاملينالمادية ومستوى أ
، فهناك شركات  لشركات تقوم بتطبيق نظام الحوافزن ا، وتبين أيضا أداء العاملينالمعنوية ومستوى أ  الحوافز

.  ن تكون لديها نظام رسمي للحوافزأن هناك شركات تمنح الحوافز دون  لديها نظام رسمي للحوافز في حين أ

 
 مرجع سبق ذكره. نهى عطايا،   1 



الدراسات السابقة                           الفصل الثاني                                                       
 

 

50 

ر بمعدلات غلاء المعيشة  جو ضرورة ربط سلم الرواتب والأ  كان أهمها  التوصيات   قدم الباحث مجموعة من
الاجتماعية عن الزوجة    العلاوات نظام  ام التامين الصحي على العاملين و يضا ضرورة تطبيق نظ ، وأالتضخمو 

و  تحقيق  والأولاد،  على  منح    مبدأالعمل  في  و   المكافآت العدالة  تدريبية  والحوافز،  دورات  عقد  على  العمل 
و إللعاملين تهدف   وأقدراتهملى زيادة مهاراتهم  الشعور  ،  الوظ و   بالأمانيضا ضرورة خلق  لدى  الاستقرار  يفي 
أ المساعكبرالعاملين بدرجة  أنظمة حوافز  الدعم لهم عند تعرضهم لظروف خاصةدة و ، وتقديم  ، واستحداث 

وأ الترفيهية،  الرحلات  مثل:  نظام حواجديدة  تصميم  أ يضا  تحقيق  على  قادر  ومرن  فعال  المنظمة فز    هداف 
  1.الترقية ليات طبق بالشركة وآتعريف العاملين الجدد بنظام الحوافز الم، و هداف العاملين على حد السواءوأ 

)راسة  د-5 محمد  أ2016ارده وان طيب  الحوافز على مستوى  أثر  بعنوان:  كوردستان (  ببنك  العاملين  داء 
 الدولي في محافظة اربيل اقليم كوردستان العراق

داء العاملين وبيان كيفية تصميم نظام فعال  الحوافز على أ  تأثيرلى معرفة كيفية  هدفت هذه الدراسة إ
الدراسة وبيان للحوافز وتوضيح الخصائص   بها في عينة  الحوافز  ثم تحديد نوعية  توفرها فيه ومن  الواجب 

أ  مدى مستوي  على  العاملينأثارها  هذه  داء  في  الباحث  استخدم  وقد  ال،  المنهج  التحليليالدراسة  ،  وصفي 
من   الدراسة  مجتمع  في  250وتكون  العاملين  من  ورؤساء   فردا  الإدارة  مدراء  من  مكونة  مختلفة  وظائف 

الدو الأ ببنك كوردستان  والموظفين  اربيلقسام  والتنمية فرع  ألي للاستثمار  استخدام  تم  وقد  الاستبانة  ،  سلوب 
، حيث قام الباحث بتصميم وتوزيع  للتحليل الاحصائي    SPSS  لبيانات اللازمة باستخدام برنامج لجمع ا  كأداة 

 .مختارة عشوائيا من مجتمع الدراسةمفردة  70استمارة الاستبيان على عينة عشوائية مكونة من 

همية وجود نظام فعال للحوافز عديدة تؤكد على أهمية منح الحوافز وأ   نتائجلى  وخلصت الدراسة إ 
ء العاملين في كافة المستويات دارفع مستوى أجل  المؤسسات كأداة تستخدمها إدارة الموارد البشرية من أ  في

ظام الحوافز بهدف تحسينه وتطويره،  داء نبعملية تقييم أداء العاملين وأالإدارية، وأن من واجب الإدارة القيام  
، ووجود علاقة ايجابية  نداء العامليفز ومستوى أين الحوايضا وجود علاقة ايجابية ب وأظهرت  نتائج الدراسة أ

 . داء العاملينام الحوافز ومستوى أبين فعالية نظ

تريد تصميم نظام فعال    والمؤسسات المالية خاصة والتيدارة المؤسسات عامة  الباحث إ  وصىأوقد   
ومن تم بيئتها الخارجية المحيطة    ،ن تقوم بدراسة بيئتها الداخلية وخاصة من ناحية مواردها البشريةللحوافز وأ

الحوافز   اختيار  في  فيها  العاملين  اشراك  وكذلك  والتشريعات  والقوانين  والمجتمع  المنافسين  من    بأنواعها بها 
الأالم مقابل  المطلوب ختلفة  إداء  على  وأيضا  المؤس،  الإدارة  القطاعات  شتى  في  أ سات  تولي  قتصادية  ن 

فراد  الأ  خر بتحفيز، ومن جانب آمثل والتدريب الملائم من جانب من خلال تعيين والاختيار الأاهتماما بالغا  
تصميم نظام فعال الخاص    ة عند دارة المؤسس، وعلى إوظائفهم بكفاءة وفاعلية  العاملين ورفع مستواهم لأداء
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أ بيئتها الداخلية ومعرفة فئات ومستويات وتخصصات العاملين لديها، وكذلك دراسة  للحوافز  تقوم بدراسة  ن 
حتى يستجيب النظام لكل   ،القوانين والتشريعات السارية وأنواعبيئتها الخارجية المكونة من المنافسين والمجتمع 

  1هذه المتغيرات.

متنزه داء الموظفين في  : تأثير التحفيز في تحسين أ( بعنوان2016)  وآخرون دراسة عامر هاني القاسم  -6
   مارات العربية المتحدةالعين للحياة البرية في الإ 

 ار الحوافز ن أداء الموظفين واختبلى التعرف على مدى تأثير التحفيز في تحسيدفت هذه الدراسة إه
داء العاملين في المجهود وتحسين أفراد في العمل ودفعهم لزيادة  لترغيب الأ  كأداة والحوافز المعنوية  المادية  

البحث العديد من الموظفين والإدارين  ، حيث شمل مجتمع  العربية المتحدة  للإمارات متنزه العين للحياة البرية  
الإ  الأقسام  مختلف  المتنزه من  إدارة  إلى  ينتسبون  التالذين  والتعليمية  دارية  والمالية  البشرية  الموارد  تشمل  ي 

قسام المعنية بحماية  إلى أقسام المتنزه الفنية والطبية وكذلك الأ  بالإضافةوقسم التدريب وقسم الكوادر المحلية  
ما  لبعض النتائج المتعلقة بالبحث و   داة المستخدمة في التوصل، أما الألارشاد السياحي داخل المتنزهوا  المتنزه
الم  يتعلق في  الحوافز  و بنظام  الاستبانة  استخدام  تم  فقد  أراء اتنزه  تداخل  عدم  موضوع  في  الجيد    لتحري 

  الحقائق المتلقاة من قبل الادارة.على  التأثيرمعطيات الاستبانة في 
اعطاء  ن الحوافز المادية المقدمة للموظفين تكمن في  التي توصلت إليها الدراسة أالنتائج  هم  من أ و 

وة العمل بعد انقضاء وقت العمل  علاة الوظيفية إذ شملت علاوة الخطر و العلاوات على حسب المكان والمهن
العلاوات والزيادات التي تقدم للموظفين في    وأيضا،  المتنزه السنوية  بالأرباحكذلك العلاوات السنوية المتعلقة  و 

ية في المادية والمعنو   درجة جامعية ومهنية وخبرة جديدة، أما بخصوص الآثارلهم على تدريب و حال حصو 
البرية للحياة  العين  لامتنزه  فهي  إ   ،  بينها  كثيرا  فرصة تختلف  عن  بحثهم  وعدم  رضاهم  الموظفين  ابدى  ذ 

قدمت إليهم ، وقد  لان في التعاملات الإدارية وعدم وجود عنصرية في العمخرى كونهم لقوا استحسية أوظيف 
وقات العمل في المتنزه  مناسبة بناءا على طبيعة العمل وأ  كثر منالحوافز سواء كانت معنوية أو مادية في أ

مل لجميع  ، وكذلك التوزيع المناسب للعو صباحيةأكونه يعتمد على نظام الدوامات الجزئية سواء كانت ليلية  
ن الحوافز المادية  ، وظهر أداء الوظيفيتؤدي إلى تحسين الأل  ن وجود الحوافز في العمشخاص حيث أالأ

م  وتزيد  إمرغوبة  بالإضافة  الوظيفي  الولاء  نسبة  وأن  المعنوية،  الحوافز  المتنزه  لى  في  الحوافز  توفر  يضا 
 2 .بشكليها المادي والمعنوي فقط بين الموظفين

ين في  داء لدى العاملأثر الحوافز في تحسين الأ  :( بعنوان2013)  دراسة غازي حسن عودة الحلايبة  -7
 ردن مؤسسات القطاع العام في الأ 

لى التعرف على  انة عمان الكبرى وإمهدفت هذه إلى تقصى أثر الحوافز في تحسين الأداء لدى موظفي أ
الأ الموظفينمستوي  لدى  إداء  هدفت  كما  العلاقة  ،  تحديد  الألى  وتحسين  الحوافز  الموظفبين  لدى    ، ين داء 

 
 ذكره. مرجع سبق ارده وان طيب محمد،  1 
، مجلة الدراسات التجارية المعاصرة، العدد  داء الموظفين في متنزه العين في الحياة البريةتأثير الحوافز في تحسين أعامر هاني القاسم وآخرون،  2

 . 2016 يونيو   الإمارات العربية المتحدة،  (، 02)
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ت الدلالة الاحصائية في استجابة أفراد العينة حول أثر الحوافز في تحسين مستوى  والكشف عن الفروق ذا
لدى موظفي أ الالأداء  الديمغرافيةمانة عمان  للمتغيرات  وفقا  واختبار    وللإجابة،  كبرى  الدراسة  تساؤلات  عن 

بالطريقة  تهالوصفي التحليلي الملائم لدراسالفرضيات استخدم الباحث المنهج   ، وقد تم اختيار عينة الدراسة 
مانة عمان موظف من المديرين ورؤساء الأقسام والموظفين الإداريين في أ 150 الطبقية العشوائية تكونت من 

ساليب الاحصائية في  ، وقد تم استخدام الأموظف 449الدراسة البالغ عدده من مجتمع  ٪ 33بنسبة  ،الكبرى 
 . SPSSالرزمة الاحصائية للعلوم الاجتماعية 

بعاد الحوافز  بين استخدام أقوية  مفادها وجود علاقة خطية وترابطية    نتائجلى  وتوصلت هذه الدراسة إ 
 كثر استخداما ودراية ومعرفة، وتبين أن بعد الحوافز الاجتماعية هو الأمانةوتحسين الأداء لدى موظفي الأ

قب أمن  الكبرى ل موظفي  الأمانة عمان  المادية هو  الحوافز  بعد  وأن  استخدام،  قبل  قل  من  ومعرفة  ودراية  ا 
أ الموظفين الدراسة  وبينت  المبحوثي ،  استجابات  دالة احصائية في  الحوافز يضا وجود علاقة  استخدام  بين  ن 

المتغير التابع    فيز( يؤثر على المستقل )التح  اء لدى الموظفين وأظهرت النتائج أيضا أن المتغير د وتحسين الأ
ما الحوافز الاجتماعية  ،  أ٪57وتؤثر الحوافز المعنوية بنسبة    ٪37ذ تؤثر الحوافز المادية بنسبة  )الأداء( إ 

   .٪59فتؤثر بنسبة  
، تكفل انجاز الأعمال  نظمة للعلاوات الدورية والاستثنائية وللهدايا العينيةالباحث بضرورة توفير أ  وصىأ

الاعتبارا  جيد،بشكل   على  الاعتماد  من  الحد  القرابةيتم  وصلة  كالصداقة  الشخصية  بعد  ت  لحيازة  ونظرا   ،
موضوعي في عملية المادية على المستوى المنخفض توصي الدراسة بضرورة الالتزام بنظام علمي و   الحوافز

هم بكفاءة وضرورة دعم  ، حيث يتم تقديم مكافآت وتوقيات تحفز الموظفين على انجاز مهام استخدام التحفيز
علاق الموظفينوتعزيز  بين  الايجابية  العمل  معنوي  ات  كحافز  الواحد  الفريق  بروح  العمل  ثقافة  وترسيخ   ،

ن تكون بناءا م ومعايير الترقيات اللموظفين  وأ، وإعادة صياغة نظالوصول لمستويات الأداء المخطط لهال
اء لدى د ربط معايير التحفيز بكفاءة الأيضا بضرورة الدراسة أند الفرد للوظيفة وتوصي على الكفاءة المتوفرة ع

 1.داء وفقا لمعايير التحفيزالموظفين كي يتم تقييم الأ
أ-8 الرزاق  عبد  حامد  نادر  بعنوان2010شرخ)  بو  دراسة  الأ  :(  مستوى  على  الحوافز  أثر  داء  تقييم 

 الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينية من وجهة نظر العاملين 

الأ مستوى  على  الحوافز  أثر  تقييم  إلى  الدراسة  هذه  الاتصالات  هدفت  شركة  في  الوظيفي  داء 
التحليلي و ، استخدم  الفلسطينية من وجهة نظر العاملين المنهج الوصفي  يحالباحث  اول وصف وتقييم  الذي 

، حيث شمل مجتمع الدراسة الموظفين التابعين لشركة الاتصالات مستوى الأداء الوظيفيأثر الحوافز على  
ريقة  ، قام الباحث باستخدام طالعاملين  من  (440البالغ عددهم ) و   2010ية بمحافظات غزة في العام  الفلسطين 

ثبات و     الداخلي    ساق( استبانة لاختبار الات30تم توزيع عينة استطلاعية حجمها )العينة العشوائية الطبقية و 
 

الأعمال،  ، رسالة ماجستير في إدارة  ردنات القطاع العام في المؤسس  داء لدى العاملين فيأثر الحوافز في تحسين الغازي حسن عودة الحلايبة،    1 

  . 2013عمال، جامعة الشرق الأوسط، الأردن، كلية الأ
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تم  ، و ( استبانة على عينة الدراسة220)  سلامة الاستبانة للاختبار تم توزيع من صدق و   التأكد بعد  ، و الاستبانة
 . ( ٪95.5( استبانة بنسبة استرداد )210الحصول على )

ن ، وأدارية واضحة لمنح الحوافزمفادها أنه لا توجد معايير وضوابط إ نتائجلى وقد توصلت الدراسة إ
فعال  المكافآت نظام   غير  أالمادية  برغم  الوظيفي  الأداء  تحسين  في  يساعد  ولا  تحظى  ،  الشركة    بأعلى ن 

 جود ترقية استثنائية في العمل حسب ما رنة بمثيلاتها من الشركات الأخرى، وأظهرت الدراسة و الدخول مقا
، منح الترقيات الوظيفية في الشركةثابتة في  وجد معايير إدارية محددة و تقتضيه المصلحة العامة حيث لا ي

يستوجب  و  و ذلك  إجراءات  الترقيات وضع  لمنح  التقدير خطط  علاقات  يسود  أنه  أيضا  الدراسة  وبينت   ،
، وأن  داء الوظيفي بشكل عاميات الأمستو ، مما يساهم في تحسين  العاملينالمتبادل بين الزملاء و الاحترام  و 

الإ في  والتوجهات  مباداراالسياسات  تعزيز  على  تعمل  للشركة  العليا  الإت  و دئ  موظفيها خاء  بين  ،  التعاون 
الواحد وتشجيع على تنمية و  الفريق  بيئة عمل يسودها روح  بالنواحي الإ تهيئة  جتماعية  ، من خلال الإهتمام 

المقدمة  ن الحوافز  ، أيضا أ القرارات   اتخاذ لموظفيها فرص مناسبة للمشاركة في  تتيح     نها لاأ  إلالموظفيها،  
المبذول الجهد  مع  أتتناسب  على  يدل  هذا  بالشكل،  موظفيها  تكافئ  الشركة  عن    ن  النظر  بغض  المناسب 

ئج تقييم الأداء المدراء في الشركة يربطون بين نتا ، وأن الإدارة العليا و داريةم الوظيفية والإمستوياتهمكانتهم و 
و  الحوافز  الثواب   المكافآت ومنح  وضابط  و العقاب و   كمعيار  النتائج  اظهرت  حيث  دلالة  ،  ذات  علاقة  جود 

نصاف في ية بين الإوجود علاقة ذات دلالة احصائ ، و داء الموظفينادية والمعنوية وأاحصائية بين الحوافز الم
داء  ية نظام الحوافز وأصائية بين فاعلوجود علاقة ذات دلالة اح، و داء الموظفينوأ  المكافآت منح الحوافز و 

وجود علاقة ذات دلالة احصائية  ات دلالة احصائية بين الترقيات وأداء الموظفين و وجود علاقة ذ و ، الموظفين
ر الدائرة في مجال منح  يضا وجود فروق ذات دلالة احصائية لمتغيوأ  ،داء الموظفينز فعال وأبين نظام حواف

 . الحوافز لصالح الدائرة التجارية في مجال فاعليةمكافآت لصالح الدائرة الادارية و الالحوافز و 

،  وضرورة  غلاء المعيشة  وربط الراتب بجدول  هتمام بالحوافز المادية  الباحث بضرورة الإ  وصىوأ 
ضرورة دعم وتعزيز علاقات   وأيضابناء على معايير موضوعية وسليمة،  الاستثنائية للموظفين  منح الترقية  

هداف الشركة وترسيخ ثقافة العمل بروح الفريق  وتوجيهها بشكل ينسجم مع أ لموظفين  بين ا  الايجابيةالعمل  
الأ  الواحد  لمستويات  للوصول  الموظفين    وأيضا،  المخططةداء  كحافز معنوي  في    المجتهدينضرورة مكافأة 

شركة لعملهم بتقدير ال  يشعروالكي    مكافآت حصولهم على    انتظارانجازات ملموسة دون    حققواعملهم والذين  
العدالة  بمساهمتهم  عترافاوا  ترسيخ  على  والعمل  الحوافز    ،والإنصاف،  منح  ينص  فيما   والمكافآت خصوصا 

بيئة الع  ، القضاء على المحاباة والمحسوبية في منحها  والحد أو مل للمساهمة في رفع  بما يكفل العدالة في 
ى تلك النتائج  بناءا عل  والمكافآت   داء السنوي ومنح الحوافزضرورة بيان نتائج تقييم الأ  وأيضا،  داءمستوى الأ

 1. بما يضمن أن يكون تقييم الأداء الأداة الرئيسية في منح الحوافز

 
 . مرجع سبق ذكره  ، نادر حامد عبد الرازق ابو شرخ 1 
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 جنبية  : الدراسات الأالفرع الثالث

 : ( بعنوان2017)   Ermias berhan Aauscدراسة-1 

The effect of reward aystem on percieved employee performance 

رف على تأثير نظام المكافآت على أداء الموظف في البنك الأهلي في اثيوبيا  لى التعالدراسة إهدفت هذه  
داء الموظف  غير المالية على أثر المكافآت  وتحديد أثر المكافآت المالية على أداء الموظف والتحقق من أ

لمالية في البنك وتحديد داء بسبب المكافآت المالية وغير ارق في مستوى الأي فوتحديد ما إذا كان هناك أ
موظفة  موظف و   100، وأجريت الدراسة على عينة عددها  تأثير نظام المكافآت على أداء الموظف المستحق

 هلي بإثيوبيا. في البنك الأ 

لعب دورا هاما في تحسين مستوى الأداء لدى ن الحوافز تالتي توصلت إلها الدراسة أ  النتائجهم  ومن أ  
وأ استراتجياالعاملين  وضع  وفي  القرار  اتخاذ  في  الموظفين  مشاركة  الموظفين ن  ولاء  من  يزيد  التحفيز  ،  ت 

ن وجود خلل في  وأ  ،لى الذكورمناصب تذهب بشكل كبير إالوتوصلت الدراسة أيضا إلى أن المكافآت المالية  
 1لى خلل في نظام التدريب.إنظام الحوافز سوف يؤدي 

 ( بعنوان:  2016)  Joshua   -Samuelدراسة2 

The Role of  Financial Incentives as a Motivator in Employee 's Productivity 

in  Nigeria Electricity Distribution Conpanies   

إ الدراسة  هذه  المو هدفت  انتاجية  على  المالية  الحوافز  أثر  تقييم  ألى  ومعرفة  المالية،  ظف  الحوافز  نواع 
يتم   الحوافزوكيف  الدراسة على شركة  توزيع هذه  اداما  yedc، طبقت هذه  الكهرباء في ولاية  وا في لتوزيع 

والبالغ عددها   الشركة  العاملين في هذه  موظف وتكونت    75نيجيريا حيث تكون مجتمع الدراسة من جميع 
الدراسة من  ع أ  45ينة  ة  لات الشخصي خد عينات عشوائية وتم استخدام الاستبانة والمقابموظف من خلال 

 لجمع البيانات من عينة الدراسة.

المالية وفرص الترقية    نه على الرغم من وجود الحوافزأهمها أ   النتائجلى مجموعة من  توصلت الدراسة إ 
ضا عدم رضا الموظفين  يأنظمة الحوافز المالية للشركة وأ  ن بعض الموظفين غير راضين عنفي العمل إلى أ
 2بالموظفين.دارة  عن علاقة الإ

 

 
1 Ermais Berhan Aausc , The effect of reward system on percieved employee performance, Unpublished master 

thesies, University of Addis Ababa,2017. 
2 Samuel وJoshua, The Role of financial  Inemtives as a Motivator in Employee 's Prodictivity in Nigeria 

Electricity Distribution Companies, International Journal of Research in Business Studies and Management , 

Volume) 03( , number )02( , 2016. 
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 :  ( بعنوان2015) Su-Ming Hungدراسة -3

Astudy of the Effect of Incentive System on Job Performance- Locus of 

Control as a moderater  

الدراسة لا هذه  السياح   رأي  كتشافهدفت  الفنادق  الحوافز  موظفي صناعة  نظام  تايوان على  في  ية 
ا كان الرضا الوظيفي هو  أنظمة الحوافز والرضا الوظيفي والأداء الوظيفي وإثبات ما إذ واكتشاف العلاقة بين  

مشرف يضا اثبات ما اذا كان الحوافز في العامل الوسيط ال، وأنظام العاملينين نظام الحوافز و متغير الوسيط 
الفنادق  الدولية و   ف من الفنادق السياحية موظ  300، حيث اجريت الدراسة على  الرضا الوظيفيبين الدافع و 

 . عامة في اربع مدن كبرى في تايوانال

تأ  النتائجهم  أ ومن   له  الحوافز  نظام  أن  الباحث  إليها  توصل  الرضا  ثير  التي  على  كبير  ايجابي 
ن المهارات الشخصية داء العاملين، وأيضا أله دور ايجابي في تحسين أ  بالتالي الرضا الوظيفيالوظيفي و 

ن الرقابة الداخلية للموظف ) رقابته على نفسه(  ، وأداء الوظيفيالرضا الوظيفي والأ  بينتعمل دور الوسيط  
 1ئه.داكنه من محاسبة نفسه عن التقصير وبالتالي دفعه إلى المزيد من الجهد من أجل تحسين أتم

 :  ( بعنوان2012)  Erbas - Aratدراسة -4

The effect of Financial and Non- Financial   Incentives on Job Satisfaction : 

An examination of food chain Premises in Turkey  

لاختبار   الدراسة  هذه  و   تأثيرهدفت  المالية  الوظيفيالحوافز  الرضا  في  المالية  الأ  ،الغير  داء ومستوى 
الغدائي في القطاع  الوسطى في تركيامنظمة الأ  للعاملين في  الفروق  ناضول  للكشف عن  في ، كما هدفت 

للعاملين الوظيفي  الرضا  و مستوى  الفروق ،  لخصائصهم    عن  ووفقا  العمل  حوافز  نحو  اتجاهاتهم  في 
  منشاة في القطاع الغدائي في   11عاملا في    432جريت هذه الدراسة على عينة عددها  الديمغرافية، حيث أ

 .سؤالا 43ث استبانة مؤلفة من لباح قد استخدم ا، و ناضول الوسطى في تركيامنطقة الأ

ة احصائية بين الحوافز ن هناك علاقة اجابية ذات دلالالتي توصلت إليها الدراسة أ  النتائجهم  ومن أ  
المالية )المعنوية ( و  للعاملينالرضا والأمستوى  المالية وغير  الوظيفي  ايجابيا  ، و داء  بهذا كلما كان الاتجاه 

ن هناك ، أظهرت الدراسة أيضا أداءهمضا الوظيفي وارتفع مستوى ألية زاد الر الغير المانحو الحوافز المالية و 
، تعزى لمتغير الجنس لصالح الذكور بينما  اه العاملين نحو الحوافز الماليةفروق ذات دلالة احصائية في اتج

 
1 Su-Ming Huang , Astudy of the Effect of incentive System on Job Perfermance – locus of control as a 

moderator , Candidate of PH.D. program in Business , Feng chia University , Taiwan , 2015 . 
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ن هناك فروق ذات دلالة احصائية في  ملين نحو الحوافز غير المالية  وأيضا أليس هناك فروق في اتجاه العا
 1 .ناث الإ مستوى الرضا الوظيفي للعاملين تعزى لمتغير الجنس لصالح 

 : ( بعنوان 2011)  Saleem Sabaدراسة -5
The Impact of Financial Incentives on Employees Commitment 

ظفين العاملين في في ولاء المو  المكافآت الحوافز المالية و  تأثيرمن ق تحقاللى هدفت هذه الدراسة إ
،  داءهم الوظيفي الموظفين ومستوى أذا كان هناك علاقة بين ولاء  ، هدفت أيضا إلى التحقق إالبنك بباكستان

: بنوك  فرعا من البنوك التالية  22قط من  عامل ف  100عاملا اجاب منهم    120حيث جرت الدراسة على  
تخدم  ، حيث اس ويل المشاريع الصغيرة في باكستانبنوك تم، وبنوك اسلامية و بنوك قطاع عاماع خاص،  قط

 الباحث الاستبيان في دراسته.

  الولاء ة ايجابية بين الحوافز المالية و هذه الدراسة وجود علاق  التي توصلت إليها  النتائجهم  من أ و 
أ ومستوى  الوظيفيالموظفين،  الماليةداءهم  الحوافز  فزيادة  الترقيا  ،  الموظفين  والمكافآت   ت مثل  ولاء  ،  تعزز 

و  أداءهم  العوترفع  انسحابهم من  أتقلل  العالي من  المستوى  يرتبط  بالمستوى  مل حيث  ايجابيا  الموظفين  داء 
  2.العالي من التزاماتهم

 : الدراسات السابقة الخاصة بأداء المورد البشري: المطلب الثاني 

يلي عرض لعدد من   البشري والتي أجريت في هذا  فيما  المورد  أداء  التي تخص  السابقة  الدراسات 
 المجال.

 :الفرع الأول: الدراسات المحلية

على أداء المورد  ( بعنوان: أثر جودة الحياة الوظيفية 2021دراسة مروسي عبد الصمد وجنان توفيق )-1
 البشري 

لوظيفية كمدخل حديث في منظمات الأعمال وفي  لى تحليل مفهوم جودة الحياة اهدفت هذه الدراسة إ
البشرية، وتحديد الأ الأبعاد التى يشتمل عليها، ومعرفة أثر جودة الحياة هداف ومختلف  مجال إدارة الموارد 

أ على  التالوظيفية  الوصفي  المنهج  على  الباحثان  اعتمد  البشري،  المورد  ووصف  حليليداء  شرح  حيث   ،
لمرتبطة بمتغيرات الدراسة كما عمل على جمع البيانات من العينة المختارة  مختلف المصطلحات والمفاهيم ا

والذي   جتماعيةالاحليلها باستخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم  لإجراء الدراسة الميدانية وقام بإدخالها وت

 
1 Erbas Ali , Arat tugay , The effect of Financial and Non – Financial Incentives on Job Satisfaction : An 

examination  of  food Chain Premises in Turkey , International Business Research , vol )05( , NO )10(. 
2 Saleem Saba , The Impact of  Financial Incentives on Employees Commitment , European  Journal of Business 

and Management ,Vol (03), NO (04), 2011 . 
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بالرمز   اختصارا  له  الإوقا   SPSSيرمز  المخرجات  بتحليل جميع  بعدها  الحصائم  دراسة ية، حيث حددت 
الإ المؤسسات  أكبر  في  مؤسسة  مجالها  مستهدفة  عينة عشوائية شملت  (SERTAFقتصادية  على  مركزة   )
استمارة    30منها    145استمارة وتم استعادة    195ذ تم توزيع  ( إ(SERTAF مختلف الفئات العمالية بمؤسسة

  .استمارة صالحة للدراسة 115ملغاة و

إ الباحثان  تتمثل في وجنتائج    لىوقد توصل  أهامة  بين  دلالة احصائية  ذات  بعاد جودة  ود علاقة 
، وتشير الدراسة أيضا إلى أن التمكين في هو  المؤسسة محل الدراسةالحياة الوظيفية وأداء الموارد البشرية في 

متغيرات  أ أكثر  تأثيرا في  الوظيفية  الحياة  المواجودة  ثم داء  الإجتماعية  العلاقات  تليها  ثم  البشرية  من  الأ  رد 
الدراسة أن    وضحت التعويضات ثم نظام الترقية ثم الأمان والاستقرار الوظيفي كما أوالصحة المهنية ثم نظام  

دراك العاملين  ء الموارد البشرية على الرغم من إداجودة الحياة الوظيفية في تحسين أ  همية المؤسسة لا تدرك أ 
 1لذلك.

)  هداجي  دراسة-2  الكريم  عبد  والمومن  الجليل  بعنوان2021عبد  في  (  الإلكترونية  الإدارة  مساهمة   :
 داء المورد البشري تحسين أ

 داء المورد البشري أدارة الالكترونية في تحسين  التعرف على مدى مساهمة الإ  لىإهدفت هذه الدراسة  
  ، راسة على المنهج الوصفي التحليليعتماد في هذه الد درار، ولقد تم الإأعلى مستوي مؤسسة بريد الجزائر ب
ما المنهج  أدبيات النظرية،انب النظري من خلال عرض مختلف الأالج  ي حيث تم استخدام المنهج الوصفي ف

بالدراسة الميدانية، حيث شمل مجتمع الدراسة   عتماد التحليلي فقد تم الإ عليه في الجانب التطبيقي المتعلق 
ما عينة الدراسة فقد استهدفت عينة عشوائية تكونت من موظفي مكاتب  ، أدرارأموظفي بريد الجزائر وكالة  

على   استبانة  توزيع  على  الدراسة  موضوع  معالجة  في  الباحثان  اعتمد  حيث  م  45البريد،  من  جتمع  مفردة 
 . SPSSعتماد على برنامجاسة، وقد تم تحليل الاستبانة بالإ الدر 

  ٪ 5نه توجد علاقة تأثير ذات دلالة احصائية عند مستوي معنوية  مفادها أنتائج    لىوتم الوصول إ 
ن هناك علاقة تأثير  ( كما أ0.547مل تحديد بلغت قيمته) لكترونية وأداء المورد البشري بمعابين الإدارة الإ

على    لكترونية وأداء المورد البشري بين أبعاد الإدارة الإ   ٪5متفاوتة ذات دلالة احصائية عند مستوى معنوية  
لكترونية  طة بصفة إنشد هذه المؤسسة ممارسة جملة من الأدرار، حيث تعتممستوى مؤسسة بريد الجزائر بأ

 . ةدارة الالكترونيسد سعي المؤسسة نحو تبني نظام الإمما يج ،وعن بعد 
ل  تصال وتفعيالاعتماد أكثر على شبكة الإلى  باحثان من خلال النتائج المتوصل إليها إال  أوصىو 

  ، نفيذ بعض المهام الخاصة بالمؤسسةعتماد عليها في تدورها في مؤسسة بريد الجزائر بأدرار من خلال الإ 
الإدارة مع متطلبات  أكثر  بصفة  التعامل  أجل  من  البشري  المورد  تكوين  توفير  الإ  وضرورة  وأيضا  لكترونية 

 
( ، العدد  06صادية، المجلد )، مجلة الأفاق للدراسات الإقت داء الموارد البشرية أثر جودة الحياة الوظيفية على أمروسي عبد الصمد وبوجنان توفيق،  1 

 . 2021 (، الجزائر، 02)
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 درار.ريحية داخل مؤسسة بريد الجزائر بأداء مهامه بأطورة تسهل على الموظف وتمكنه من أبرامج حديثة ومت
1    

و - 3 الحكيم  عبد  قاضي  )دراسة  الجوري  بعنوان2020صاطوري  لإدا(  التقليدية  الممارسات  الموارد  :  رة 
 قتصادية الجزائرية دورها في تحسين أداء المورد البشري في المؤسسة الإ البشرية و 

داء المورد  دارة الموارد البشرية في تحسين ألإ  ى معرفة دور الممارسات التقليديةلهدفت هذه الدراسة إ
ل الجزائرية  الشركة  في  الكالبشري  و توزيع  بالمسيلةهرباء  و الغاز  ال،  استخدام  تم  الموضوع  لطبيعة  منهج  نظرا 

البحث الوصف المناسب لموضوع  التحليلي  بالإي  الدراسة  ، وتم الإستعانة  المعلومات على عينة  ستبيان لجمع 
 .SPSSحصائي يل النتائج باستخدام البرنامج الإتحلعينة وتم إستخلاص و   51التي بلغت 
بأبعادها  الدراسة وجود علاقة ارتباط بين الممارسات التقليدية لإدارة الموارد البشرية  نتائج    ظهرت أو  

و  جهة  من  أالخمسة  جهة  من  العاملين  أداء  كانت  تحسين  حيث  الوظائف  بين  متفاوتة  بدرجات  لكن  خرى 
المورد داء  أالنسبة المنخفضة من التأثير على  ، وتفسر هذه  كثر تأثيرالقة بالتعويضات هي الأالوظائف المتع

 . البيئةالبشري لإهمالها لمؤثرات أخرى ذات أهمية تتعلق بالفرد و 
أ و   الباحثانالتوصيات  هم  من  بها  إ  التي خرج  للشربط  العامة  بالإستراتجية  التشغيل  ،  ركةستراتجية 
أ الجيد  وإنتهاج  كالتخطيط  المناسب  الوقت  اللازم في  البشري  المورد  بالحصول على  للمناسب ساليب تسمح 

الشركة من المورد البشري  المتوقعة في المستقبل من خلال رسم سياسات مستقبلية في التشغيل تلي احتياجات 
بالمورد البشري من خلال حماية وسلامة هذا المورد فبالإضافة إلى    هتمام، وأيضا يجب على الشركة الإاللازم

و  الصحية  عليهاالبرامج  وجب  بالشركة  الموجودة  أتحسي  الترفيهية  كالإهتمام  البرامج  هذه  بالجانب ن  كثر 
و الص الطبي  الطاقم  توفير  الحديثةحي من خلال  الطبية  توفير فريق  المعدات  أيضا  الشركة  ويتوجب على   ،

إ قسم  في  مؤهل  بأسعمل  الوظائف  هذه  بتنفيذ  يسمح  البشرية  الموارد  بتدارك دارة  تسمح  حديثة  علمية  اليب 
  2.ختلالات قييم وتحليل الوظائف وتصحيح الإالرقابة وتخطاء عن طريق تفعيل الأ
( بعنوان: دور عصرنة الخدمة العمومية في تحسين  2020)وارح اليامنة  دراسة طواهير عبد الجليل وق-4

 أداء المورد البشري بقطاع الجماعات المحلية
، حيث  ري المورد البشداء  صرنه الجماعات المحلية في تحسين ألى دراسة دور عهدفت هذه الدراسة إ

إ الوصفيتم  المنهج  الإ  ،ستخدام  تم  منكما  الحالة  دراسة  على  الرسمية  عتماد  والوثائق  الملاحظة  ، خلال 
ة من موظفي  ، وتمت الدراسة على عين22نسخة    SPSSحصائية عن طريق برنامج  الستبيان ومعالجته الإ و 

 . اختيارها بطريقة قصديةموظف تم  56ويلد ورقلة والمتمثلة في بلديات دائرة سيدي خ

 
(،  05، مجلة الاقتصاد وإدارة الأعمال، المجلد )دارة الالكترونية في تحسين الموارد البشرية همة ال ، مساعبد الجليل والمومن عبد الكريم قداجي 1 

 . 2021(، الجزائر، ديسمبر 02العدد )

الجودي،    2  الحكيم وصاطوري  عبد  ال قاضي  لدارة  التقليدية  تحسين  الممارسات  في  ودورها  البشرية  المؤسسة  دا أ موارد  في  البشرية  الموارد  ء 

 . 2020(، الجزائر، ديسمبر 02، مجلة البشائر الاقتصادية، المجلد السادس، العدد )قتصادية الجزائريةال
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إ الدراسة  إوج  مفادها    نتائجلى  وتوصلت  دلالة  ذات  مباشر  تأثير  علاقة  بين عصرنة  حصود  ائية 
ويلد ( ببلديات سيدي خ0.01ستوى دلالة )داء المورد البشري عند مغلى أ، وانعكاس ذلك  الجماعات المحلية

التوصل إلى أنه عند ربط كل يعد على حدا من  حيث ظهرت الدراسة أن أداء المورد البشري كان جيد، وتم  
نتائج الدراسة مدعمة لما توصلت    ، وجاءت مع العصرنة كانت تساهم في تحسينهداء المورد البشري  أبعاد أ

 ة تكنولوجيا المعلومات في تحسين أداء المورد البشري.هميه الدراسات السابقة حول أ ليإ
با  وأوصى اللازمة  العناية  بتوفير  البشري الباحثان  الأ  ،لعنصر  هو  وأ الذي  تطوير  صل  في  هم مورد 

كفالبلديات  ذوي  موظفين  على  للحصول  ومهاراتهم  الموظفين  قدرات  لتنمية  التكوينية  الدورات  وتكثيف  اءة  ، 
الأ الإستغلال  للتكنولوجيابهدف  البر   ،مثل  من  توفير  للتمكن  وأيضا  العمل،  يتطلب  ما  وهو  المقترحة  امج 

أكثر  مناسبة  عمل  أ  ظروف  تحسين  بغية  أدائهمللموظفين  أولوية  وإعطاء  وسائل  ،  من  التحتية  للبنية  كثر 
 1وبرامج حديثة من طرف الوزارة الوصية.

أ  -5 محمددراسة  ودلهوم  يوسف  )  حمد  الإ2019الأمين  بعنوان:  الموارد (  لإدارة  المعاصرة  ستراتجيات 
 الاقتصادية ا بتحسين أداء المؤسسات البشرية وعلاقته

الإ التعرف على علاقة  إلى  الدراسة  هذه  الهدفت  الموارد  المعاصرة لإدارة  تحسين  ستراتجيات  في  بشرية 
، حيث تم التركيز  دويةحالة مجمع صيدال لصناعة الأ  الجزائرية من خلال دراسة  أداء المؤسسات الاقتصادية

البشرية   الموارد  إدارة  بها  قامت  التي  الإستراتجيات  أهم  أعلى  من  مواردها  الأ  جلإتجاه  الكلي تحسين  داء 
هم البيانات التي تحصلت عليها من مديرية الموارد البشرية لمجمع ، كما قام الباحثان بتحليل أ لمجمع صيدال
في دراستهما علي المنهج المسحي في الجانب النظري ومنهج    كما اعتمدا  ،لقة بالموارد البشريةصيدال والمتع

 . ب التطبيقيدراسة حالة في الجان
إ  الباحثان  لإ   نتائجلى  وتوصل  المعاصرة  للإستراتجيات  أثر  يوجد  أنه  امفادها  الموارد  في دارة  لبشرية 

اء الموارد البشرية د المعاصرة دور كبير في تحسين أ  ستراتيجيات ، حيث لعبت الإداء مجمع صيدالتحسين أ
كسب العمل معرفة وخبرة  وفق منهج منظم ومحدد وفعال، مما أستراتيجية التدريب والتطوير  نتيجة تطبيق إ

ثر لمعاصرة لإدارة الموارد البشرية أستراتجيات ا، وكان للإدائهم والأداء الكلي للمجتمعين أساهمت في تحس 
 بالغ على البيئة الاجتماعية. 

ري كآلية لتحقيق أهداف وطموحات الموظفين وهذا على ضرورة تبني التمكين الإداتوصية  قدم الباحثان   
المعرفية وزيادة خيراتهم العلمية، مما يساهم في تحسين الأداء الكلي  عتباره كأداة تساهم في تطوير قدراتهم  بإ

د من  دوية ولابد من التخطيط الدوري والسليم للموارد البشرية من خلال تبني العديلجمع صيدال لصناعي الأ
الها والأالمحاور  للأهداف  المتواصمة  أ هتمام  أحد  يعتبر  لأنه  والتطوير  بالتدريب  تساعد هم  ل  التي  الوسائل 

جتماعية  ، وأيضا ضرورة تبني المسؤولية الإداء الموارد البشريةعلى تحسين أ  داء الكلي بناءاعلى تحسين الأ
، ولابد  مادية والمعنوية للعمال المبدعينبداع وتقديم الحوافز ال، وتشجيع الإلمجتمعبشكل أكثر والتركيز على ا

 
، مجلة بحوث  د البشري بقطاع الجماعات المحليةدور عصرنة الخدمة العمومية في تحسين اداء المور طواهير عبد الجليل وقوارح يامنة،   1 

 . 2020ديسمبر   (، الجزائر، 02)، العدد (01)صاد والمناجمنت، المجلد الاقت 
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كثر في القدرات والمهارات التي تتمتع  ة وتوظيفها بالطريقة الصحيحة والإستثمار أمن تشجيع الموارد البشري
  1فضل.لمناسبة التي تساعد على تقديم الأبها وتهيئة البيئة التنظيمية ا

)بن    دراسة-6 وآخرون  لخضر  بعنوان 2019أحمد  الإ:  (  تطبيقات  تحسين مساهمة  الالكترونية في  دارة 
 داء الموارد البشرية أ
دفت هذه الدراسة إلى التعرف على مساهمة تطبيقات الإدارة الالكترونية في تحسين أداء الموارد البشرية ه

، حليليحثون على المنهج الوصفي التشكالية البحث وتساؤلاته اعتمد الباينة ولاية الجلفة، وللإجابة على إر بخ
تمثل   عشوائية  عينة  على  توزيعها  وتم  استبانة  تصميم  تم  الدراسة  نسبة    ٪33.33ولغرض  كانت  حيث 

، ومستوى  دارة الالكترونية بالمؤسسةات الإمستوى تطبيق  ، تم قياسSPSSواستخدام برنامج    ٪75ستجابة  الإ
المأ الدراسةداء  بمؤسسة محل  البشرية  كالمتوسطات  وارد  الإحصائية  الأدوات  من  استخدام مجموعة  كذلك   ،

 .لنسب والمتوسطات ومعامل الارتباطنحرافات المعيارية واالحسابية والإ 
أ   أ  النتائج  همومن  لايوجد  أنه  الدراسة  إليها  توصل  معنوية  التي  مستوى  عند  احصائية  دلالة  ذو  ثر 

(α≤0.05 لإستخدام الأجهزة و )ارد البشرية بخزينة ولاية الجلفة، ولا يوجد  داء المو أ  البرمجيات على تحسين
، داء الموارد البشريةعلى تحسين أ تصال( لشبكات الإα≤0.05 ثر ذو دلالة احصائية عند مستوى معنوية )أ
معنوية)  وأ مستوى  عند  احصائية  دلالة  ذو  أثر  لايوجد  أα≤0.05يضا  تحسين  على  البيانات  لقاعدة  داء ( 

( لتطبيقات  α≤0.05 حصائية عند مستوي معنوية )لاية الجلفة ويوجد أثر ذو دلالة إ البشرية بخزينة و الموارد  
أدارة  الإ تحسين  على  البشريةالإلكترونية  الموارد  إداء  دلالة  ذو  أثر  يوجد  كما  عند ،  مستوى    حصائية 
(a≤0.05لتطبيقات الإ )أيضا لايوجد فروق ذات يةداء الموارد البشر على تحسين أ  دارة الالكترونية مجتمعة ،

 . تغري للعوامل الشخصية والوظيفية حصائية لأراء العمال المستجوبين اتجاه متغيرات الدراسةدلالة إ
الإ  وأوصى  شبكات  مستوى  بتحسين  مستوى  الباحثون  وتحسين  الدراسة  محل  بالمؤسسة  قاعدة  تصال 

بالمؤسسة الأالبيانات  وأيضا تحسين مستوي  والبرمجيات  ،  أثر في  جهزة  له من  لما  الدراسة  بالمؤسسة محل 
  2.، وأيضا اعتماد النتائج البحث من طرف المؤسسة محل الدراسةتحسين أداء الموارد البشرية

اء المورد البشري في المنظمات  د( بعنوان: دور التكوين في تنمية أ2018مين مهمل )دراسة عادل أ-7
 الجزائري  قتصادية بالقطاع السياحيالإ

إ الدراسة  هذه  دو هدفت  معرفة  ألى  من  والرفع  التنمية  في  التكوين  المنظمات ر  في  البشري  المورد   داء 
منهاالإ السياحية  الأقتصادية خصوصا  بالغ  القطاع  هذا  كون  عل،  ومعول  الاقتصاد  همية  دعم  في  كثيرا  يه 

الباحث على المنهج الوصفي التحليلي من خلال وصف وتشخيص واقع التكوين في    عتمد الوطني، حيث إ 

 
، مجلة بحوث  داء المؤسسات الاقتصاديةلموارد البشرية وعلاقتها بتحسين أ دارة ا الستراتجيات المعاصرة ل أحمد يوسف ودلهوم محمد الأمين،  1 

 . 2019(، الجزائر، مارس 01(، العدد ) 01الإدارة والإقتصاد، المجلد )

(،   01، مجلة القيمة المضافة لإقتصاديات العمال، المجلد )داء الموارد البشريةمساهمة الدارة الالكترونية في تحسين أبن أحمد اخضر وآخرون،  2 

 . 2019(، الجزائر، 01العدد )
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المنظمة قيد الدراسة والقيام بتحليل المعطيات والإحصائيات التي تم التحصل عليها بخصوص التكوين وأداء 
 .مواردها البشرية 

ا البشرية خاصة منها  ن المنظمة محل الدراسة قامت بتكوين مواردهتفيد بأ   نتائج لى  وتوصل الباحث إ 
عمال وخاصة فيما يخص  تظهر من خلال ارتفاع رقم الأ  ، ونتائج التكوينمؤسسة خدماتية  باعتبارهالتجارية  ا

حيث  التجاري  بالجانب  المكلف  البشري  المورد  هناك  أ  مساهمة  تسير  ن  اطارات  سلوك  في  ملحوظ  تحسن 
المأ أقسام  في  تحكمهم  في  وكذا  البشرية  التسييوارد  الساليب  منهر جراء  استفادوا  الذي  المتخصص  ، تكوين 

أ التكوين  نتائج  المكلفة  وتلمس  الاطارات  بفضل  المنظمة  والرحلات  الخرجات  المتزايد على  الطلب  يضا في 
للمنظمة  بتطبيق  التسويقية  الملفت  الاستراتيجية  التمكن  في  أيضا  التكوين  نتائج  وتبرز  للموظفين    للانتباه، 

، مما ساعد  الفنادق  في بيع التذاكر وحجزات   الخدمات السياحية وخاصة منها التحكم  تقديمالجدد في تسيير و 
  نعدام ، وإل عند عمليات تأكيد هذه الحجزات خطاء التي قد تحصة على تفادى خسائر كبيرة جراء الأالمنظم

يصع مما  البشرية  الموارد  لأداء  تقييمي  التكوينية،  برنامج  الاحتياجات  تحديد  من  الت  والاعتماد ب  قييم  على 
  .الخاص بمنحة المرد ودية فقط

على المنظمة متابعة مراحل البرامج التكوينية التى تعتمد عليها   ث التي خرج بها الباح التوصيات همومن أ 
ألتح وتطوير  البشسين  مواردها  أريةداء  لتقييم  برامج  ا، ووضع  مواردها  في داء  الخلل  مكامن  لتحديد  لبشرية 
أد الأ تقييم  أيضا  المنظمة  وعلى  تكوينه،  الواجب  البشري  والمورد  تحديد   داءاء  طريق  عن  البشري  المورد 

إليها مع وضع حد أدنى لهذه الأ هداف والتي تمثل حتمية تكوين المورد البشري الأهداف الواجب الوصول 
طريق تحفيزه لتقديم  ووضع حد اقصى للأهداف والتي بموجبها يتم مكافآت المورد البشري محل التقييم عن  

البشرية وفق  ، وتقييم أفضلالأ العملدة كالانضباط  و معايير محد داء مواردها  إ التمكن في  ثم  اء عط، ومن 
عتماد على طرق العلمية والحديثة في  وعلى المنظمة الإ   ،لى درجة ضعيفدرجات للتقييم من درجة ممتاز إ

عتبارها واحدة من المنظمات الاقتصادية التي تعول عليها في  تكوين بكل مراحله لضمان تحسين الأداء بإ ال
 1لسياحي الجزائري.دعم القطاع ا

داء الموارد البشرية في ظل اقتصاد : دور التدريب في تحسين أ( بعنوان2015دراسة ليلى بوحديد )-8
 المعرفة 

رد البشرية في لى تدريب الموا، والتطرق إداء الموارد البشريةهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مفهوم أ
، وإبراز دور التدريب في تحسين أداء الموارد  البشرية في ظل إقتصاد المعرفة من خلال  قتصاد المعرفةظل إ

إ وهالتطرق  الجزائرية  الصناعية  المؤسسات  حالة لإحدى  دراسة  الإ لى  مؤسسة  الفترة    سمنت ي  بباتنة خلال 
الإ   (2013_   2011) بوتم  الاستقرائي  المنهج  على  الدراسة  هذه  في  الأعتماد  الاستخدام  وصفي  سلوب 

مالتحليلي مدير  مع  المقابلة  أداة  باستخدام  حالة  دراسة  منهج  وكذا  الإ،  العمالؤسسة  وكذا  بباتنة  ، سمنت 
 .ن العملستخدام الملاحظة المباشرة لمكاوإ

 
،  ، مجلة العلوم الاقتصاديةسياحي الجزائري ل ع اقتصادية بالقطاظمات الداء المورد البشري في المندور التكوين في تنمية أ، عادل أمين مهمل  1 

 . 2018 الجزائر، ، (02)، العدد ( 21)المجلد 
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أ   أ    النتائجهم  ومن  الدراسة أن دراسة  إليها  بالشر التي توصلت  البشرية  الموارد  دائرة داء  كة من طرف 
: التطوير والتحسين المستمر لكفاءات ومؤهلات الموارد البشرية تماشيا  البشرية، وتتمثل هذه الدائرة فيالموارد  

البش الموارد  وتوعية  التطورات  والسعيمع  الشركة  قرارات  في  إشتراكهم  ومحاولة  معدلا  رية  ت لتخفيض 
دريب كأسلوب لتنمية ورفع  سمنت بباتنة على الت، حيث اعتمدت مؤسسة الإالغيابات وحوادث العمل بالشركة

ه ضروري لتبقي في السوق والتقدم أكثر نحو الأحسن، وتحقق المؤسسة  وترا   ،كفاءات وخبرة مواردها البشرية
إ الوقت يجانتائج  تخفيض  مثل  التدريب  يعد  الأ بية  والإستغلال  الإنتاجية  تحسين  وبالتالي  م،  العاملة  لليد  ثل 

 تحسين أداء المؤسسة.
أ  الصناعي   التوصياتهم  ومن  المؤسسات  تركيز  الباحثة ضرورة  بها  الموارد  التي خرجت  تدريب  على  ة 

، وقياس المؤسسات شرية مثل التعليم والتحفيزعتماد على عناصر متكاملة مع وظائف الموارد البالبشرية بالإ
العائد  اس  ستخلاص فوائده والتوجه نحو تطبيق نماذج وأساليب لقية للنتائج المحققة بعد التدريب لإالصناعي

أ  من وتطبيق  البشرية،  الموارد  أتدريب  لتحسين  والتعلم  التطوير  أسلوب  مثل  متكاملة  الموارد  ساليب  داء 
قيقها مع ربطها بأهداف  بعاد وتتجه بأداء المورد البشري نحو النتائج المطلوب تحدة ألأنها تشمل ع  ،البشرية

 1.المؤسسة والقيم الجوهرية لها 
داء الموارد البشرية في  ستراتيجي كمدخل لتحسين أ( بعنوان: التخطيط الا 2014دراسة ليلى بوحديد )-9

 المستشفيات العمومية الجزائرية 
إ الدراسة  هذه  اهدفت  ألى  ماهية  على  فلتعرف  تحسينه  ومداخل  البشرية  الموارد  المستشفيات داء  ي 

الجزائرية التخطيط الإالعمومية  إلى  العموميةستراتيج، والتطرق  المستشفيات  ة ، وإظهار مساهم ي وواقعه في 
،  ومية للصحة الجوارية أريس بباتنة داء الموارد البشرية في المؤسسة العمالتخطيط الاستراتيجي في تحسين أ

الذي يصفوإ التحليلي  الوصفي  المنهج  الدراسة  هذه  الباحثة في  التخطيط    ستخدمت  الدراسة وهي  متغيرات 
مع مدير    ستخدام المقابلة الشخصية ، بالإضافة  إلى منهج دراسة حالة بإريةوأداء الموارد البشستراتيجي  الإ

 .المؤسسة العمومية للصحة
داء الموارد البشرية تتم بالمؤسسة من  أهمها أن عملية دراسة أ  النتائج  لى جملة منوقد توصلت الدراسة إ 

لى توفير موارد بشرية كفؤة ومؤهلة وعدم وجود أساسا إ  ، والتي تهدفلمديرية الفرعية للموارد البشريةطرف ا
جتماع مدير المؤسسة مع  ، وتتم عملية التخطيط الإستراتيجي بإ ستراتيجية في المؤسسةالإدارة الإقسم خاص ب

المصالح   الأفو مسؤؤلي  العمالي بعض  اشتراك بعض  ويكون حيان  الإ  ،  السنةهذا  ،  جتماع كل شهرين في 
مج من  المؤسسة  الموتعاني  من  بعض  موعة  تحدث  الإستراتيجي  التخطيط  عملية  يخص  فيما  عوقات 

ي في تحسين  ستراتيج، حيث يساهم التخطيط الإدائهالموارد البشرية على تحسين أ شكاليات وتحد من قدرة االإ
الوظيفة والقائم عليها، الحاجة    داء الموارد البشرية في المؤسسة العمومية من خلال التركيز على التوافق بينأ

 
  2015جوان الجزائر، (، 03)، العدد ، مجلة الباحث الاقتصاديقتصاد المعرفة دور التدريب في تحسين أداء الموارد البشرية في ظل إ ،  ليلى بوحديد 1 

. 
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، ر قدرات ومهارات الموارد البشرية، تطو عيل منظومة الحوافز لدى العاملين، تفستراتيجيريب كخيار إلى التد إ
 داء الموارد البشرية.تقييم أ
الإ الباحثة    وأوصت  بدراسة  الكافي  الإهتمام  والبضرورة  الحالية  والبشرية  المادية  عند مكانيات  مستقبلية 

الأ وشتراك  الإستراتيجي  بالتخطيط  الاالقيام  الخطط  صياغة  في  العاملين  بمجالات فراد  المرتبط  ستراتيجية 
القوة والضعف  عملهم نقاط  التخطيط الإ، والوقوف على  أ  يجيستراتكعنصر جوهري في عملية  داء لتحسين 

تيجي وتكون كفيلة بتحسين ورفع  سترابني مداخل متكاملة مع التخطيط الإيضا العمل على ت، وأالموارد البشرية
الإ مثل  باالأداء  الإ دارة  القيادة  ولوحة  العمجتماعيةلأهداف  في  ، ضرورة  المركزية  تخفيف من حدة  ل على 

أ على  التأثير  ذات  القرارات  المستشفيات  إتخاذ  وإفسا نشطة  الجزائرية،  أالعمومية  المجال  الجهات  ح  مام 
تمكين العاملين سواء كان النفسي  هتمام بموضوع  ، والإستراتيجيةالخطط الإدورها في وضع  المختلفة لممارسة  

م علي المساهمة في تبني الخطط الإستراتيجية لغرض والذي تساعد في حث العاملين وتشجيعه   ،هيكليأو ال
كير  ، والعمل على تشجيع التفلعاملين لتحسين فعالية تلك الخططها والعمل على تقديم مقترحات من قبل اتنفيذ 
، ومرتبطة ير نظم حوافز عادلة ومرنة ومشجعةبداع من خلال توفي لدى العاملين وتعزيز ثقافة  الإبداعالإ

 1ستراتيجية .جية التي تم تحديدها في الخطة الإستراتيبتحقيق الأهداف الإ
 الفرع الثاني: الدراسات العربية 

داء العاملين بالمدارس دور الموارد البشرية في تطوير أ  :( بعنوان2020دراسة علي لطفي علي قشمر)-1
 نفسهم لفلسطينية من وجهة نظر العاملين أالخاصة ا

إ الدراسة  هذه  التعرف علهدفت  ألى  تطوير  البشرية في  الموارد  دور  الخاصة ى  بالمدارس  العاملين  داء 
أ الفلسطي العاملين  نظر  وجهة  من  اتبعنفسهمنية  الدراسة  ،  هذه  في  لملاءمته   الباحث  نظرا  الوصفي  المنهج 

تم الدراسة حيث  التحليل الإحصائي لإ  لطبيعة  البيانات وإجراء  المطلوبةجمع  النتائج  بإدخال    ستخراج  وذلك 
وقد استخدمت النسب    SPSSجتماعية  البيانات للحاسب الآلي لتعالج بواسطة البرنامج الإحصائي للعلوم الإ

الحسابية والمتوسطات  الأ  وإختبار  المئوية  التباين  مدراء  حاديوتحليل  من  الدراسة  مجتمع  تكون  حيث   ،
ال  الفصل  الفلسطينية خلال  الخاصة  الدراسي  المدارس  الدراسة  2019_ 2018ثاني من العام  ، وأجريت هذه 

 .ينية تم اختيارها بطريقة عشوائيةمن مدراء المدارس الخاصة الفلسط 100على عينة قوامها 
( (α≤0.05حصائية عند مستوى الدلالة  لاتوجد فروق ذات دلالة إ  مفادها  نتائج   لىوتوصل الباحث إ 

ملين بالمدارس داء العاع دور الموارد البشرية في تطوير أفراد الدراسة على موضو في متوسطات إجابة عينة أ
ة  قدمي قدرة الموظف فكلما زادت سنوات الأن لسنوات الخبرة عامل مهم في قياس  ، حيث أ الخاصة الفلسطينية

والإ العمل  في  وإمكانيته  قدراته  ازدادت  الموظف  إنتاجلدي  في  كبير  وأثر  هام  دور  للعمر  وأيضا  تاجية  ن ، 
الفلسطينية الخاصة  أالمدارس  وللتخصص  في ،  التخصصات  فتنوع  البشرية  الموارد  في  كبير  دور  يضا 

 
، المجلة الجزائرية للتنمية  داء الموارد البشرية في المستشفيات العمومية الجزائرية راتيجي كمدخل لتحسين أ ست، التخطيط ال ليلى بوحديد   1

 . 2014ديسمبر  الجزائر،  ،(01، العدد)الاقتصادية
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ت وأيضا على إدارة المدارس نوع وزيادة الثقافات والميول والإتجاهاالمدارس الخاصة الفلسطينية يعمل على ت 
   .الرجل المناسب في المكان المناسب فضل من خلال وضع الخاصة بشكل أ

داخل  وصىأو  العاملين  بتدريب  الإ  الباحث  وضرورة  البشرية،  الموارد  قسم  في  بالموارد المنظمة  هتمام 
وتحسينهاالبش تطويرها  على  والعمل  والأدوات رية  المعدات  وتوفير  خاص    اللازمة  ،  قسم  وتوفير  للمنظمة 
البشر للمو  والإ ارد  الأخطاء  تقليل  على  والعمل  محكم ية  خطط  وضع  طريق  عن  المنظمة  داخل  ة  نحرافات 

مسبقا الإومدروسة  زيادة  على  والعمل  الوق،  استغلال  طريق  عن  قسم  نتاجية  في  العاملين  عدد  وزيادة  ت 
تدريبهم على تحسين الإنتاجية  الإ الموا، وأدارية وإنتاجية حديثةفق أساليب إجية و نتاوالعمل على  تقوم  رد ن 

 1.سس ومعايير علميةالبشرية باختيار موظفيها وفق أ
داء العاملين وأثره في أداء الوظيفي  ( بعنوان: نظام تقييم الأ2019دراسة علا ميمي وشبلي سويطي )  -2

 في ديوان الموظفين العام الفلسطيني  
إ الدراسة  هذه  الموظف هدفت  ديوان  تجربة  الألى عرض  تقييم  نظام  العام في تطوير  الوظيين  في  داء 

يلي لمناسبته لطبيعة هذه الدراسة،  ، حيث استخدم الباحثان المنهج الوصفي التحلداء العاملين فيه وأثره على أ
الدراسة  و  مجتمع  ديتكون  في  المثبتين  الموظفين  عددهم  من جميع  والبالغ  العام  الموظفين  موظف   88وان 
ام  ستخد ، وبالتالي فإن عينة الدراسة هي مجتمعها كاملا وقد تم إة الذين شكلو كامل مجتمع الدراسةموظفو 

 حصائية. من خلال برنامج الرزم الإ  حصائياالاستبيان كأداة للدراسة وتم تحليلها إ
(  لواقع (α≤0.05حصائية عند المستوى  دو دلالة إ  ثر ايجابيوجود أ  همهاأ   بنتائجسة  خرجت الدراو  

أ الوظيفي على  تقييم الأداء  انظام  العاملين في  للنظامداء  الكلية  الدرجة  تقييم  لديوان على  أبعاد نظام  ، وأن 
ن واقع الاطار القانوني الناظم لعملية  ، وأبدرجة متوسطة على الدرجة الكلي داء الوظيفي في الديوان جاءت الأ

ا  بدرجة متوسطةلأتقييم  الوظيفي جاءت  الخطة  داء  الوظيفي مع عناصر  الأداء  تقييم  نظام  ، وواقع ملائمة 
متوسطةستراتجالإ بدرجة  جاءت  الديوان  في  الأية  تقييم  نتائج  إلى  الاستناد  ومدى  الوظي،  للقر داء  ارات  في 

و المتعلق الأجور  والحوافز،  المكافآت  النقل،  )بالترقية،  الوظيفيالرواتب ة  المسار  تنمية  تعديل،  سمى  الم  ، 
منخفضةالوظيفي بدرجة  جاءت  وأ(  الكلية  ،  الدرجة  ف  للأداءن  للعاملين  بدرجة  الوظيفي  جاءت  الديوان  ي 

 .مرتفعة جدا
وجبها بأن ما يقوم به العاملين من أعمال يتلاءم  الدراسة بـ ايجاد آلية متطورة يتم التأكد بم  وصتأو 

قبل الديوان لربط  من    ، وضرورة ايجاد آليةستراتجية لديوان الموظفين العامالخطة الإمع الأهداف الواردة  في  
الأ تقييم  النتائج  هذا  نتائج  لمخرجات  تحليل  بإجراء  للعاملين  الوظيفي  و داء  منهاتقييم  من  الاستفادة  وأيضا   ،

الديوان   في  المطبق  الأداء  تقييم  نظام  يساعد  أن  اب  الضروري  تتحسين سلوكيات  التي  م طبيعة  حك لعاملين 
،  ع ابعاد الوظيفة العموميةيتشمل جم التي  ، والعمل على تطوير نماذج تقييم الأداء الوظيفي دوريا و عمالهمأ 

  وإيجاد عمل السنوية للوحدات والأفراد بالديوان  لال خطط المهام وظيفية واضحة من خوربط الأداء بأهداف و 
 

، مجلة العلوم  نفسهم ن ألفلسطينية من وجهة نظر العامليداء العاملين بالمدارس الخاصة ا دور الموارد البشرية في تطوير أ علي لطفي علي قشمر،   1

 . 2020(، فلسطين، مارس 01(، العدد )14الإجتماعية، المجلد )
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تقييم الأا جديدة لعملية    ، وأيضا وضع آليةالوظيفي في ديوان الموظفين العامداء  طار قانوني ينظم علانية 
أطراف   وزيادة  التقييم،  في  له  وتحديد علامات  للموظفين  الأداء  الاعتبار سجلات  بعين  تأخذ  الذاتي  التقييم 

الأ تقييم  و عملية  الاكداء  ذ عدم  بالتقييم  الواحد تفاء  الاتجاه  و و  تطوير  ،  بعملية  الخدمة  ملتقى  على  التركيز 
تخصيص علامة لرأيه خلال اشراكه في عملية التقييم و   ، منلتقييم لكونه محور عملية التقييموالتحديث في ا

  1 .في مستوى الخدمة المقدمة له
داء العاملين في  رة الموارد البشرية الحديثة على أداممارسات إ( بعنوان: أثر  2016دراسة شفاء كرو )-3

 المنظمات السورية 
ا الممارسات  في  للبحث  الدراسة  هذه  وأهدفت  البشرية  الموارد  أثرهلحديثة لإدارة  العاملين في ا على  داء 

جود  تمثلشركة  بـ،  ممارسات  السبع  هذه  التخطيط  ت  والت  ،)  الاستقطاب  الوظائف،  وتصميم  عيين،  تحليل 
قد اعتمدت  ، و داء العاملين في الشركةرها على أث، المشاركة في اتخاذ القرار( وأداء، التحفيزالتدريب، تقييم الأ

التحلي الوصفي  المنهج  بقصد وصفها  الباحثة على  والبيانات  والمعلومات  الحقائق  يعتمد على جمع  الذي  لي 
حثة استبيان مؤلف من هداف البحث صممت الباتحقيق أ ، ومن أجل  النتائج  يلها وتفسيرها لاستخلاص تحلو 

راسة من قطاع الشركات  ، حيث يتكون مجتمع الد ولية من عينات الدراسةبيانات الأجل جمع ال سؤال من أ  51
و  سوريا  أقفي  من  كواحدة  جود  شرطة  اختيار  تم  في  د  السورية  الشركات  اللاذقيةكبر  عينة  محافظة  أما   ،

إالدراسة فتكونت من الإدا دارة، مساعد  الموارد البشرية من مدير الإدارة  ريين في شركة جود والموظفين في 
  70ة الدراسة المؤلفة من  تم توزيع الاستبيان على عين  ،  خرى يس القسم، موظفون، مراكز وظيفية أالمدير، رئ

 باستخدام عددا من التحاليل. SPSSجمعها ثم تحليلها باستخدام البرنامج الاحصائي مفردة و 
إو   الدراسة  إ  نتائج  لىخلصت  يتأثر  للعاملين  الوظيفي  الأداء  أن  بممامفادها  كبير  حد  إدارة لى  رسات 

تصميم الوظائف يليها مشاركة العاملين في اتخاذ القرار الموارد البشرية الحديثة وكان الأثر الأكبر تحليل و 
الأو  وأداءتقييم  جميع ،  أ  يضا  في  ايجابي  بشكل  تأثر  الالممارسات  هذه  عاملين  داء  تطبيق  تحسن  فكلما 

وأ العاملين  أداء  يتحسن  ايضا  الممارسات  البشريةهناك  الموارد  لتخطيط  وتدريب  ثر  والتعيين  والاستقطاب   ،
 الموارد البشرية ولتقييم الأداء وللتحفيز على أداء العاملين في شركة جود. 

لية التحليل الوظيفي بشكل دوري  تحديد عمالعمل على مراجعة و   التي قدمتها الباحثة  التوصياتهم  ومن أ  
داء  ذية العكسية يتبع عملية تقييم الأضرورة وجود نظام التغ، و داء بشكل دائمر معايير تقييم الأتطويومستمر و 

في الذي بدوره يكشف نقاط القوة والضعف، كما يجب دائه الوظيموظف من التعرف على نتائج تقييم أيمكن ال
أ  تتسم  نأ من  بالمرونة  الاستراتجية  للتغيالخطط  السريعة  الاستجابة  و جل  الداخلية  الطارئة رات  ،  الخارجية 

البشريةالوالاهتمام و  الموارد  ثقافة  القيام بمحاضرات إ  القيام بتوعية، و تركيز على  ، مؤتمرات  دارية من خلال 
و  أ دور وندوات  وادراك  الوعي  هدفها زيادة  يكون  المؤسسةتطبيق    هميةات عمل  الممارسات في  وأهذه  يضا ، 

 
، مجلة معهد العلوم  داء العاملين في ديوان الموظفين العام الفلسطينيلداء الوظيفي وأثره في أ انظام تقييم   ، علا ميمي و شبلي سويطي  1 

 . 2019  فلسطين،  ،(01)، العدد (22)، المجلد الإقتصادية
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بعين الاعتبار  ها  ديه أفكار بناءة ومبدعة باقتراحها وأخذ اتباع الشركة لسياسة الباب المفتوح تتيح لأي عامل ل
 1السياسات.تطبيقها بحسب الإمكانيات واشراك العاملين بالتقييم ووضع الإستراتجيات و و 

 الدراسات الاجنبية  : لثالثاالفرع 
 ( بعنوان :2015) others و Hafsa Shaukatدراسة -1

Impact of Human Resource management Practices on Empoyees Performance  

إ الدراسة  هذه  ممارساهدفت  نظم  بين  الروابط  معرفة  الشركات لى  وأداء  البشرية  الموارد  حيث ت   ،
دارة الموارد البشرية المنشاة التى تربط بين ممارسات إ  التجريبيةداء العاملين على الدراسات  اعتمدت مقاييس أ

ات التي تشمل:  ملت سبعة من المتغير عنصر التي ش  31عداد استبيان يتألف من  ، وقد تم إ وأداء الموظف
، حيث صمم  ختياروظفين، تعريف العمل، التعويض، الإداء، التخطيط الوظيفي، شركة المالتدريب، تقييم الأ

   .جل ايجاد علاقة وربطها مع النتائجتبيان على أساس هذه المتغيرات من أهذا الاس
على الرغم من أن العنصر البشري هو دائما الأهم في أي منظمة   همها أ   نتائج لى  وتوصلت الدراسة إ

يئة العمل والتي تتطلب من  همية سوف تزداد في المستقبل بسبب التغيرات التي تحصل في ب إلى أن هذه الأ
دور أالفرد   يلعب  أن  إلى  وتشير  المنظمة  في  ومهما  حاسما  لها  ا  الممارسات  هذه  اقتصاديا  ن  هام  تأثير 

 .داء الموظفينترتبط ايجابيا مع أ ن جميع ممارسات الموارد البشريةوإحصائيا في أداء الموظف أي أ
ية لتعزيز  الموارد البشر دارة  هذه الدراسة على أنه ينبغي اعطاء أهمية للجانب التنموي في إ  وصتأو 

أ المنظمة خصيصا  الموظففعالية  أوينبغي مراجعة وإ  ،داء  البشرية مثل نظام  صلاح وتجديد  الموارد  نظمة 
و المكاف والتدريب  والتحفيز  والترقية  وفعالية التعآت  ديناميكية  أكثر  تكون  لكي  الاستقطاب  وعمليات  ،  ويض 
داء العالي من خلال  لى كل المنظمات المهتمة بالنمو والأ، لدى عنظمة بشكل دائمة سير عمل هذه الأومراقب

 2همية للتدريب والاختيار والتعويض والتحفيز.مل يجب أن تعطي أ زيادة مشاركة العا
 ( بعنوان : 2013)  Alam Siddique - Mmena Akhter 1 & Nur-E دراسة-2

Practices and its Tmpact on Employee Performance : A  study of the Cement 

Industry in Bangladesh  

داء العاملين في معمل الاسمنت أت الموارد البشرية على  لى دراسة أثر ممارساإهدفت هذه الدراسة  
والتحري في مختلف مكونات ممارسات إدارة الموارد البشرية   في بنغلادش لهذا الغرض حاول الباحثون البحث 

 موظف من سبع شركات للاسمنت. 160ن  داء الموظفين وفقا لعينة تتألف م على أ

أثر ايجابي كبير على  ، التنمية وإتاحة الفرص للتطور الوظيفي لها  التدريب ن  أ النتائج   حيث ظهرت  
داء الموظفين ارسات القيادة لها تأثير ايجابي أيضا على أداء والتعويض ومم، وأيضا تقييم الأداء الموظفأ

 
جامعة  ، ال، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال التخصصي داء العاملين في المنظماترة الموارد البشرية الحديثة على أدا،  أثر ممارسات إ شفاء كرو 1 

 . 2016،  الافتراضية السورية، سوريا
2 Miss Hafsa Shawkat, Miss Namrah Ashraf and Shahzad Ghafoor, Impact of Human Resource Management 

Practices on Employees Performance, COMSATS Institute of Information Technology, Lahore, Pakistan, Middle- 

Eart Journal of Scientific Research, 2015 . 
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ن  ة الفعالة للموارد البشرية يمكن أدرا في معمل الاسمنت في بنغلادش حيث أن الإهذا التأثير ليس هاما   ولكن
 لين. داء العامأتزيد من 

أوأوصت   عالدراسة  يجب  إنه  ممارسات  تحديد  الاسمنت  شركات  ا لى  الموارد  الموجودة دارة  لبشرية 
إ ممارسات  وجديدةدار وتنفيذ  مبتكرة  البشرية  الموارد  لأخر  ،  ة  وقت  من  الموظفين  بين  المسح  اجراء  وينبغي 

الحاليةلم الممارسات  التنفيذيينعرفة رضاهم عن  المديرين  أ  في عملية  ، وإشراك  تعديتصميم  ل ممارسات  و 
اعد المنظمة لجمع المعلومات داء الجديدة والتي سوف تس، وتنبغي تنفيذ تقنيات تقييم الأدارة الموارد البشريةإ

 1.وظف من مجموعة متنوعة من المصادرداء المحول أ

 ( بعنوان : 2013)  Femiدراسة -3

Perception of Perfomance Apprais aland Workers Performance in Wema 

أداة لجمع  ، حيث تبنت الدراسة الستبيان كهدفت هذه الدراسة إلي تقييم الأداء الوظيفي وأداء العاملين
بلغت  البيانات  الدراسة على عينة  وقد اجريت  اختيارهم    120،  تم  بنيجيريا   " ويما   " البنك  في  العاملين  من 

 .وأسلوب العينة العشوائية البسيطةباستخدام العينة الطبقية 

إ  الدراسة  توصلت  ذ أ   همهاأ   نتائجلى  وقد  علاقة  هناك  الأداء  ن  تقييم  بنظام  احصائية  دلالة  ات 
 وظيفي والالتزام الوظيفي. الوظيفي وعوامل الأداء ال

الدراسة    تقييم الأبتوصيات    وخرجت  اجراء  فترات أهمها ضرورة  يشكل مستمر وعلى  الوظيفي  داء 
رجات التحليل  ، واستخدام مخداء العاملينتحليل نتائج تقييم أن يتم  ، وأيس فقط عند ما يعين الوقت لترقيةول

 2، التعيين والاستقطاب .بالتدريب ة المتعلقة داريبكافة القرارات  الإ

 بعنوان:    Mercy Gacheri Munjuri (2011) دراسة -4

The Effect of human Resource Management Practices in Enhancing 

Employee Performane in Catholic Institntions of Higher learning in Keny  

إ الدراسة  هذه  الممارسات  هدفت  تأثير  أ(HRMلى معرفة  البشرية على  الموارد  إدارة  المو (  ظف داء 
وتصميم الوظائف    ، تمكين الموظفمن الوظيفيوسعت إلى ايجاد تأثير التدريب، الأداء المرتبط بالأجر، الأ

أ العمل على  الكاث وفرص  المؤسسات  الموظفين في  كينيا،داء  العالي في  للتعليم  الب  وليكية  حث  كان تصميم 
وصفيةالمستخد  استقصائية  بحوث  تصميم  هو  المستهم  والعينة  المؤسسة،  في  الدعم  موظفي  جميع  ، دفة 

 
1 Mst , moena Akhterl , Md ,Nur-E-Alam SIddique  , HRM Practices and its Impact on Employee Performance: 

A study of the cement industry in bangladesh , global disclosure of  Economics and Business  ,Volume (02), NO 

(02)  ,2013 . 
2 Femi A,  Perception of Performance Apprais aland Workers performance in Wema, Global Journal of Arts 

Humanities and Socil sciences,  2013 . 
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العشوائية العينات  تقنية  الدراسة  ا  ،استخدمت  باستخدام  البيانات  جمع  تم  باستخدام  وقد  وتحليلها  لاستبيانات 
 .فية مثل الترددات والنسب المئويةحصاءات الوصالإ

كبر في رفع مستوى  ثر الأجر المرتبط بالأداء كان الأأهمها  أن الأ  نتائجلى  إحيث توصلت الدراسة   
العاملينأ أداء  الموظف  وتمكين  والتدريب  تأثي،  لهم  ميضا  زيادة  على  أر  الموظفينستوي  أداء  تصم،  يم  ما 

الموظفين من  ن الغالبية العظمى من  الوظيفة والأمن الوظيفي هي الأقل تأثيرا على الأداء وكشفت الدراسة أ
جر مرتبط  أي أنه لايوجد  تزويدهم بفرص التدريب مدفوعة الأجر من قبل الموظف أي أ   المستوى المتوسط تم
 . بالأداء في المنظمة

بأنه من أجل تحسين الأداء يجب على المنظمة أن توفر للموظفين الأمن الوظيفي  الدراسة    أوصتو 
لأ والحوافز  ترتبط  والعلاوات  الممارسات  هذه  قو ن  بعلاقة  إلى  ايجابيا  بالإضافة  العاملين  بأداء  جدا  ية 

قرارات داء الموظفين وتشمل اعطاء العاملين فرصة لاتخاذ  خرى ذات التأثير الإيجابي على أالممارسات الأ
، وتفويض المهام التي يمكن التعامل معها  داريةء الموظفين في القرارات الإبآرا  يمكنهم التعامل معه والأخذ 

بالمهارا بوظائفهموتزويدهم  المتعلقة  المطلوبة  أ ت  ووضع  للتح،  قابلة  تحديد  هداف  في  العاملين  وإشراك  قيق 
 1، وإدارة عادلة للمكافآت.هداف المحددةحقيق الألراتب على ت، وزيادة االأهداف والتقييم العادل للأداء

 ستفادة من الدراسات السابقة : أوجه الإ الثالث المطلب

إا من  توصلن السابقة  الدراسات  الحوافز وأداء  خلال هذه  العلاقة بين نظام  تكوين صورة مبدئية عن  لى 
 :  ستفادة منها فيما يليافة إلى الإالمورد البشري بالإض

 ؛الاستفادة من المراجع التي اعتمدت عليها في الدراسات السابقة لتوفير الوقت والجهد ➢
 ؛المياخرين محليا وعربيا وعالاطلاع على تجارب الآ ➢
 المساعدة في تكوين الاستبانة؛ ➢
 طار النظري؛ عرض الا ➢
   ؛اختيار المقاييس المناسبة لجمع البيانات  ➢
   ؛تحديد وبناء الاشكالية وصياغة أسئلتها وفرضياتها ➢
 .اختيار منهج الدراسة والأساليب الاحصائية المتبعة في هذه الدراسات  ➢

  

 
1 Mercy Gacgeri Munjuri  , The Effect of Human Resource Management Practices in Enhancing Employee 

Performannce in Catholic Institutions of Higher learning in Keng ,   The catholic  University of   Eastern Africa,  

 International  ,Journal of Business Administration ,Vol (02) , No (04) , November 2011. 
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 السابقة: التعقيب على الدراسات انيالمبحث الث

الحوافز وأداء    ، سنحاول التعقيب على دراسات نظامالسابقة وأوجه الاستفادة منها  التطرق للدراسات بعد  
   .والدراسات التي ربطت بين نظام الحوافز وأداء المورد البشري  ، المورد البشري 

 المورد البشري  أداءو التعقيب على دراسات نظام الحوافز  : الأولالمطلب 

 ، ثم الخاصة بأداء المورد البشري ة بنظام الحوافزسنحاول قدر الامكان التعقيب على الدراسات الخاص

 : التعقيب الخاص بنظام الحوافز  الفرع الأول

من   لنا  أتبين  عرضها  تم  التى  السابقة  أغلالدراسات  الدراسات  ن  الأ بية  غالبية  اختيار  في  بعاد اتفقت 
بعدي) حوافز مادية وحوافز  ، حيث ركزت أغلب الدراسات على  لمتغير المستقل وهو نظام الحوافزالخاصة با

مثل  معنوية هشام(  برو  حبوري دراسة  محمد  علي،  عمي  صبرينة  أ،  حازم  بن  ح،  الوهاب  عبد  فروانة،  مد 
عياشي الله  عبد  مزو بريكة،  منوبا،  حسر  عمار  سرحانية،  ليلى  علوش،  أ  ،ن  على  خالدة  عطايا،  بو  نهى 

 Ermais Berhan Aaux  ، Su-Ming Huang ، Erbas& Arat، علان، عامر هاني

أ دراسات  التطواختلفت  في  الأخرى  إلى  عكاشةرق  العربي  مثل  وغاري بعاد  الحلابية   ،    حسن عودة 
اجتماعية( واختلفت دراسات أخرى ركزت على أحد    ، )حوافز مادية، معنوية، فردية، جماعية، ايجابية، سلبية

 )بعد الحوافز المالية(   Samual& Joshua، Saleem Saba   بعاد فقط مثل دراسةالأ

أما  ،  ث العلمي اتبعت منهج وصفي تحليليسلوب البحمن ناحية أخرى اتفقت أغلب الدراسات في أ
 حيانا اعتمدت على المقابلات الشخصية. فكانت في الغالب هي الاستبانة وأ دوات الدراسةعن أ

 الفرع الثاني : التعقيب الخاص بأداء المورد البشري 

داء المورد البشري في ، تبين لنا أن أجنبيةات السابقة المحلية، العربية، الأدراسال  من خلال عرض 
د البشري حيث  ، كما نلاحظ التنوع في طرح موضوع أداء المور في الدراسات   يان يكون متغير تابعحغالب الأ

ال  اهتمت  المورد  أداء  بتحسين  الدراسات  الجليلبعض  عبد  هداجي  دراسة  مثل  ع بشري  قاضي  الحكيم،  ،  بد 
، بن أحمد لخضر مينيامنة، أحمد يوسف ودلهوم محمد الأواهير عبد الجليل وقوارح ال، طوصاطوري الجودي

،وأ بوحديد  ليلى   ، كانت  Mercy Gacheri Munjuriخرون  دراستنا حيث  تشبه موضوع  الدراسات  ، وهذه 
روسي عبد الصمد وجنان توفيق، عادل  ، أما دراسات ممعالجة موضوعنا في الجانب النظري الدراسات مرجع ل

سويطي وشبلي  ميمي  علا  تشمر،  على  لطفي  على  مهمل،  كروأمين  شفاء   ،  ،Hafsa Shaukat 
&Others ،Momene Akhter1 & Nur-E-Alam Siddique ، Femi A  داء ات بأاهتمت هذه الدراس
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داء ة معالجتها لوضوع أ، حيث ركزنا في هذه الدراسات على جانبها النظري وكيفيالمورد البشري بشكل عام
 .شري المورد الب

 داء المورد البشري دراسات التى ربطت نظام الحوافز وأ: الالمطلب الثاني 

فيما يتعلق بالدراسات السابقة التى بحثت العلاقة بين نظام الحوافز وأداء المورد البشري فلم نتوصل  
المحلية وهي الدراسات  الدراسات من  أ  إلا على بعض  انعكاسات  حمد فروانةدراسة حازم  تناولت موضوع   ،

أال مادية على  والغير  المادية  الماد حوافز  الحوافز  الموظفين وركزت على  بشكل خاص  داء  المادية  ية وغير 
أشكال مختلفة  ما بالنسبة للدراسات العربية والتى تناولت العلاقة ب، أختلاف بين دراسته ودراستناهو الإوهذا  

سرحاني ليلى  الحوافز  فدراسة  على  الضوء  سلطت  الوظيفي  بالأداء  وعلاقتها  والمعنوية  المادية  الحوافز   ،
، أثر الحوافز على  مستوى أداء ما دراسة أرده وان طيب محمد الوظيفي، أنوية وعلاقتها بالأداء  معالمادية وال

، الحوافز وتحسين أداء العاملين  العاملين حيث اهتمت بكيفية تصميم نظام فعال للحوافز وتحديد العلاقة بين
بتأثير  داء الوظيفي حيث اهتمت  سة نادر حامد عبد الرزاق ابو شرخ، تقييم أثر الحوافز على مستوى أما دراأ

الحوافز   ، أثر نظامأما دراسات عمار حسن علوش  ، داء من جهة نظر العاملينعلى الأ   الحوافز بشكل عام
التحفيز في تحسين أداء العاملين، وغازي حسن    ، تأثيراني القاسم وآخرون ، عامر هفي تحسين أداء العاملين

لى تأثير نظام الحوافز في تحسين  ركزوا ع ، حيث داء لدى العاملينفز في تحسين الأ، أثر الحواعودة الحلابية
 .  داء المورد البشري أ

ومضمون الدراسة  عنوان  حيث  من  كبير  لحد  دراستنا  تشبه  الدراسات  محل  وهذه  في  وتختلف  ها 
تأثير نظام    ىوالت  Ermias Berhan Aaux، حيث كانت دراسة  جنبيةالدراسة، وأخيرا الدراسات الأ قدمت 

أداء الموظف وتحديد ما    داء العاملين حيث اهتمت بأثر المكافآت المالية وغير المالية  علىالمكافآت على أ
داء نظام الحوافز على الأ، تأثير  Su-Ming-Huangما دراسة  ، أداءكان هناك أي فرق في مستوى الأذا  إ

 داء الوظيفي. والرضا الوظيفي في الأمة الحوافز ، حيث ركزت على العلاقة بين أنظالوظيفي

 يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة  : ما المطلب الثالث

بإختلافات السابقة المذكورة والمطلع عليها   ة بالعديد من الدراسات والأبحاث  تتميز دراستنا هذه مقارن
الإ حيث  من  التىجوهرية  معالجتها  المراد  وأداء    شكالية  مستقل  كمتغير  الحوافز  نظام  متغيرين  من  تتشكل 
كمتغ البشري  والمكانالمورد  الزمان  تابع، من حيث  السير  دراستنا خلال  أجريت  الموسم  ،  من  الثاني  داسي 

، أما بالنسبة للحدود المكانية فكانت في جامعة عبد الحفيظ بوالصوف بولاية ميلة، من حيث  2021/2022
لقطاع  ، من حيث نوع اعامل في المؤسسة محل الدراسة  50 لى عينة عشوائية متكونة منالعينة تم التركيز ع

نتاجية التجارية  اعي التجاري بني هارون الوحدة الإقتصادي وهي المركب الصناستهدفت دراستنا القطاع الإ 
 قرارم قوقة_ميلة. 



 

الدراسة  :الفصل الثالث

الميدانية لدور نظام الحوافز 

في تحسين أداء المورد 

  البشري
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 تمهيد:
الأد     فيهما  تناولنا  الذي  السابقين  الفصلين  إلى  التطرق  و بعد  الدراسة  لمتغيرات  النظرية  الدراسات  بيات 

الحوافز بين نظام  النظرية  العلاقة  إظهار  نقوم  و   السابقة، حيث حاولنا  الفصل  هذا  البشري، في  المورد  أداء 
  _ نتاجية التجارية _ الڤرارم ڤوڤة لإني هارون الوحدة االمركب الصناعي التجاري ببتقديم عام للمحل الدراسة  

أداة جمع   أيضا، و كذلك بعض الخطوات المنهجية التي تم إتباعها من خلال تحديد نمودج الدراسةو ميلة _  
سهيل الوصول  ثبات أداة الدراسة، لتلبيانات الدراسة، وإختبار صدق و الإحصائية    أساليب المعالجةالبيانات و 

 . إلى النتائج المرغوبة 
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الشركة الوطنية للحبوب و الصناعات
( الرياض)الغدائية و مشتقاتها 

مؤسسة 

نة الرياض قسنطي

مؤسسة 

الرياض تيارت 

مؤسسة

س الرياض بلعبا

مؤسسة 

الرياض سطيف 

مؤسسة 

الرياض الجزائر

الإنتاجية  الوحدة    هارون تقديم عام للمركب الصناعي التجاري بني  :  المبحث الأول
 التجارية 

في هذا المبحث سنتطرق إلى نظرة عامة وشاملة حول مطاحن بني هارون التي تختص في إنتاج  
ع والنخالة  الفرينة  أشكالهاوبيع  إختلاف  بنطاق    ،لى  والتعريف  المؤسسة  وتطور  نشأة  على  سنتعرف  حيث 

 مهامها وأهدافها ومحيطها. 

           الوحدة الإنتاجية التجاريةنشأة وتعريف  :المطلب الأول

عنه في عقد الستينات  يختلففي عقد الثمانينات  والاقتصادي جتماعيلإامحيط المؤسسة الجزائرية  إن
تبنت    ،والسبعينات  الدولة  لأن  بتحقيق  ذلك  كفيلة  جديدة  أول  ،ذلكآليات  كبيرا  إ ت  فقد  لمؤسساتها  هتماما 

 .هذا الوضع وتسييره وفق المتطلبات ووضعت برنامجا مسطرا ومنظما من أجل التحكم في   قتصاديةالإ

  التجاريةنتاجية نشأة الوحدة الإ  الأول:الفرع 

  1965ماي   22وذلك في    (SEMPAC)  المؤسسة الأم  انبثقت مؤسسة الرياض في أول الأمر عن
العاصمة،   الجزائر  تعتمد على مركزية  في  وفي   1982، وفي سنة  شتراكي إ، ذات نظام  القرارات أين كانت 

تعديل   المؤسسة  هذه  عرفت  الوطنية  المؤسسات  هيكلة  إعادة  بتجزئة  إطار  وذلك  الهيكلة  إعادة  في  جذري 
"الرياض" حيث    إلى باك"ممن "سو   سمها إإلى وحدات صغيرة حسب معايير معينة مع تغيير  الوحدات الكبيرة  

جهوية    انبثقت  مؤسسات  الرياض عنها  سطيف،  الجزائر  هي:  الرياض    ،الرياض  بالعباس،  سيدي  الرياض 
   :والمخطط التالي يوضح ذلك قسنطينةوالرياض  ،تيارت 

 الصناعات الغدائية الشركة الوطنية للحبوب و  ( : مخطط يوضح فروع1-2رقم) شكل

 قسم التخطيط بالمؤسسة: رالمصد
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   2002  سنةوفي  شركة بالأسهم    إلىتحولا حيث تم تحويلها  عرفت هذه الشركة في نهاية التسعينات  
  ابتداءوذلك    "'' AGRODIV""اقروديف  سمإهو تحت  وحاليا  "    "مجمع سميد   إلىتم تغيير التسمية "الرياض "  

 . 2015 من

الإ نفس  الجديدةوفي  المعطيات  مع  وتماشيا  الوطنية على شكل شركات طار  المؤسسات  تنظيم  تم   ،
فرعية   شركات  بإحداث  وهذا  متجارية  على  تقسيم  مستقلة  كان  هنا  ومن  الوحدات  الرياض ستوى  مؤسسة 

 : شركات فرعية وهي إلىقسنطينة حاليا  (اقروديف)و اكذ نآقسنطينة 

 ؛ المة (ڨشقوف و الشركة الفرعية لصناعة الخمائر )ب ➢
 ؛ المخبر المركزي (الفرعية للتحاليل الخاصة بالنوعية )الشركة  ➢

   :مركبات صناعية وتجارية 6لى إبالإضافة 

 ؛(مسيلة) التجاري المركب الصناعي  ➢
 ؛ (عنابة)  بسيبوسالصناعي التجاري  المركب  ➢
  ؛(المةڨ)مرمورة لمركب الصناعي التجاري ا ➢
 ؛(قسنطينة (سيدي راشد مركب الصناعي التجاري ال ➢
   ؛(ميلة) هارون المركب الصناعي التجاري بني  ➢
  ؛(سكيكدة) الساحلالمركب الصناعي التجاري  ➢

التجاري بني هارون المتواجد المركب الصناعي    ومن بين الشركات التابعة لفرع حبوب قسنطينة نجد 
 الذي يتكون بدوره من: ولاية ميلة و لقرارم قوقة مقره با
 ؛العامة الإدارة ➢
 ؛التجارية )فرجيوة(و  الإنتاجيةالوحدة  ➢
 ؛قرارم قوقةالتجارية و  الإنتاجيةالوحدة  ➢

 . التي نحن بصدد دراستها(، قرارم قوقةالتجارية الإنتاجية  )الوحدة الأخيرةهذه 

 (قرارم قوقةالتجارية ) الإنتاجيةتعريف الوحدة الفرع الثاني: 

الوحدة   عمومية  التجارية  و   الإنتاجيةتعتبر  نشاطها  إمؤسسة  يتمثل  المادة    أساساقتصادية  تحويل  في 
تقوم بها    في صناعات مختلفة  أوليةالفرينة التي تستعمل بدورها كمادة  لى مادة  إالتي هي القمح اللين  و   الأولية

تابعة   رى.أخمؤسسات   المؤسسة  الغذائية  هذه  الحبوب  لمؤسسة الصناعات  تعامل  ت (griad)مشتقاتها  و من 
بالفرينة  هذه   لتزويدهم  العاديين  الزبائن  مع  الخاصة  المؤسسة  المؤسسات  مع  تتعامل  كما  ، كبيرة)والنخالة 

و  و   أيضاتتعامل  و   صغيرة(متوسطة  التجار  الخبز  مع  لصناعة  بالفرينة  المخابز  بتزويد  تقوم  كما  المهنيين 
 والحلويات.
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 الموقع والمساحة   أولا:

الوحدة   وتجار تقع  لدائرة  الإنتاجية  قوقةية  ميلة    القرارم  الو ولاية  الطريق  بين    27طني  على  الرابط 
 . للموظفينتشكل سكنات  منها مغطاة 02هكتارات   07رها  د تتربع على مساحة قيجل  جقسنطينة و 

   :بمعنى 431281 الرقم التسلسلي تحمل هذه الوحدة و 

 ؛ لولائيا يمثل الرقم  43 ➢
 ؛نشاطهابدأت المؤسسة الشهر الذي  إلىتشير   12 ➢
 .فيها السنة الإنتاجية انطلقت السنة التي وهي  81 ➢

 فنية عن الوحدة بطاقة ثانيا: 

قنطار في الساعة من المادة الأولية     66يعادل   ما  أيقنطار يوميا    1600 بـتقدر  :  الطاقة الإنتاجية -أ
 قنطار نخالة(.  400قنطار فرينة، و  1200: ) منها  الين(القمح )

بـ  :التخزين طاقة -ب الفرينة    125.000تقدر  على  موزعة  الين(  )القمح  الأولية  المادة  من  قنطار 
 والنخالة.

 20عاملا، وعمال الحراسة حوالي    60عمال التسيير والإنتاج والإدارة: يوجد حوالي  :  العمالعدد   -ت
 على طول أيام السنة. عامل مشكلين على شكل فرق ويعملون بالتناوب وعملهم متواصل 

   .جزائري  دينار  600.000.000يقدر رأس مالها ب : رأس المال -ث

 الوحدة الإنتاجية التجارية  : مهامالفرع الثالث

 : أهمهاتقوم المؤسسة بعدة نشاطات 

   ؛إنتاج النخالة ➢
   ؛رينةإنتاج الف ➢
 الطحين وما يعرف بنخالة على أشكالها منها:  مخلفات العملية الإنتاجية وأيضا مستخرجات  ➢
 ؛نخالة مفرطة تباع لتعاونيات  -
  .مربي المواشي إلىتباع  أكياسنخالة في  -

   للقرارم قوقةالتجارية الهيكل التنظيمي للوحدة الإنتاجية : الثانيالمطلب 

أ بين    جل من  المهام  توزيع  يسهل عملية  تنظيمي  هيكل  تم وضع  الإنتاجية  للعملية  الحسن  التسيير 
ظيم حسب  نمختلف مصالح المؤسسة، وقد وضع الهيكل على أساس مختلط يجمع بين التنظيم الوظيفي والت

   مراحل الإنتاج.
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 التنظيمي للوحدة الإنتاجية التجارية الهيكل  الأول:الفرع 

 (: الهيكل التنظيمي للوحدة الإنتاجية التجارية للقرارم قوقة 2-2)الشكل رقم 

 للقرارم قوقة التجارية الهيكل التنظيمي للوحدة الإنتاجية  (:2-2الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 

 مؤسسة مطاحن بني هارون م مصالح ه أشرح الفرع الثاني : 

 مصلحة الوقاية والأمن  أولا:

تقوم بمراقبة دخول وخروج   البشرية والمادية والتي    العمال، وتحتوي هي مصلحة  الوسائل  على جميع 
بالقيام بالممارسة الدائمة في جميع الميادين والمراقبة المستمرة    الحوادث، وذلكللأشخاص الحماية ضد  توفر  

   .النظافةفي كل أماكن العمل كما تقوم بحماية المحيط والمحافظة على 

 

 

 

 

 

 

 

 مصلحة المالية والمحاسبة  المصدر:

 

 المديرية العامة 

الوحدة الإنتاجية والتجارية القرارم  

 قوقة 
 الوحدة الإنتاجية والتجارية فرجيوة 

 الأمانة  المخبر  المدير

مصلحة  

المالية  

 والمحاسبة 

فرع المحاسبة -  

فرع المالية -  

مصلحة  

الشؤون  

 الإجتماعية 

فرع الشؤون  

 الإجتماعية 

مصلحة  

 الصيانة

فرع الكهرباء -  

فرع الميكانيك -  

مصلحة  

 الإنتاج 

الطحين فرع -  

فرع الشحن -  

فرع استقبال  -

 الحبوب 

مصلحة  

 المشتريات 

فرع  -

 المشتريات 

فرع تسيير  

 المخزون 

مصلحة  

    الأمن

 الوقائي 

فرع الأمن -  

فرع الحراسة -  

مصلحة  

 التجارة

فرع البيع -  

فرع  -

 المشتريات 

فرع البرمجة -  

مصلحة  

 المستخدمين 

فرع تسيير  -

 المستخدمين 

فرع الأجور -  
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 الوحدة الإنتاجية التجارية  م مصالحهأ :الفرع الثاني

  الأمن الوقائي  مصلحة أولا:

والمادية والتي    هي البشرية  الوسائل  العمال، وتحتوي على جميع  تقوم بمراقبة دخول وخروج  مصلحة 
وذلك بالقيام بالممارسة الدائمة في جميع الميادين والمراقبة المستمرة    ،الحوادث توفر للأشخاص الحماية ضد  

 في كل أماكن العمل كما تقوم بحماية المحيط والمحافظة على النظافة.  

 ثانيا: مصلحة الصيانة 

لتفادي  للآلات   ولواحقها  مما    أيالإنتاجية  الإنتاج  إعاقة حركة  في  يتسبب  تقني  على مشكل  يؤثر 
المشتريات    ،الكم والكيفالمردود من حيث   المصلحة علاقة بمصلحة  الغيار  ولهذه  توفر قطع  هذه الأخيرة 

فهي محدودة جدا وتعمل هذه المصلحة  علاقتها بمصلحة المحاسبة    أمازمة الخاصة بالصيانة والميكانيك  لاال
 :  هما أساسيينعاملا موزعين على فرعين   13حوالي 

الكهرباء ➢ الأ:  فرع  بتسيير  الكهربائية  ع يهتم  و طال  المصنع  في  تحدث  الصيانة  التي  عملية  تتم 
 : بطريقتين هما

 ؛ سنوية  –شهرية – أسبوعية –قد تكون يومية  مبرمجة:صيانة  -
  ؛خطأ مفاجئ أيعند حدوث وتكون  مبرمجة:صيانة غير  -
الميكانيك ➢ الميكانيكية  :  فرع  بالأعطال  السير    التيويختص  تصيب الآلات كما يسهر على ضمان 

 ؛ عمال 7الحسن للمصنع ويعمل به حوالي 

 مصلحة الإنتاج   ثالثا:

% من نسبة العمال  40حوالي    حيث تظم،  الح الوحدة وهي العضو المحرك بها أهم مصتعتبر من  
لإنتاج داخل إداريا وهذه المصلحة تتولى عملية اكبر منها  أعلى اليد العاملة الإنتاجية  الإجمالي لأنها تعتمد  

  أن ساعة ( بحيث    16حتى  ساعة    13ساعة و  12ساعة حتى    08، ونظام العمل فيها متواصل )  المؤسسة
 :  إلى خمس فروع وهيوتنقسم  –فرينة  –إلى إنتاج   () القمح الين  الأوليةهدفه الوحيد هو تحويل المادة 

التصنيع ➢ الأولية  :  فرع  المادة  تحويل  في  القسم  هذا  مهمة  ال)تتمثل  منتوج  (  ينلالقمح    أساسي إلى 
   ؛منتوج ثانوي النخالة وذلك عن طريق الطحنو  ،فرينة

الصو ➢ تخزينيع:  مافرع  في  القسم  هذا  مهمة  و   تتمثل  اللين(  )القمح  الأولية  فرع  المادة  إلى  تحويلها 
    ؛الإنتاج

 ؛ يع إلى فرع الإنتاجمن فرع الصوام تحويل المادة الأولية مهمته: فرع الإرسال ➢
 ؛النخالة()الفرينة و  ولية إلى منتوجمهمته تحويل المادة الأ :الإنتاجفرع  ➢
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 الإنتاج للمواد النهائية. كمية مهمته حساب المادة الأولية و  :فرع محاسبة الموارد ➢

 مصلحة المستخدمين   رابعا:

تعمل على تنظيم الحركات النهائية للمستخدمين  دور كبير وفعال داخل المؤسسة لأنها  لهذه المصلحة  
كالتوقف  إلى غاية خروجهم منه للعمل من دخولهم  ابتداءوذلك حيث تشرف على العمال في جميع المجالات 

تحتوي على جميع  كما تعمل هذه المصلحة على إعداد ملفات    ،الإحالة على التقاعد   أوالوفاة    أوعن العمل  
( فروع  03)   إلىمقسمة سابقا  ، وقد كانت هذه المصلحة  الأجورالمعلومات الخاصة بالعمل بما فيها قسيمة  

 فرع الوسائل العامة(.و فرع المستخدمين، فرع الأجور،  (: وهي

 . )فرع المستخدمين، وفرع الأجور( وهما:فرعين فقط  إلىمقسمة  أصبحت لكن بعد إعادة الهيكلة 

 : من مهامها :خدمينفرع المست .1
ومتابعتهم فيما يخص الحضور والغياب وحالات  التوظيف    بإجراءات الموظفين للقيام  العمال    استقبال ➢

 ؛ وتطبيق القوانينوالعطل السنوي وسجل حوادث العمل والملاحظات المرض 
 . وعقوبات ترقية  امتيازات يخص العمال من  جميع ماالإشراف على  ➢
الأجو  .2 الأجور شهريا وذلك حسب مناصب  قسيمة  لهذا الفرع في إعداد  تتمثل المهام المنجزة  :  رفرع 

 العمل. 

 صلحة المشتريات م خامسا:

وثائق الشراء وكذلك على تمويني  للمشتريات مع إعداد  في إعداد برنامج  تختص مهمة هذه المصلحة  
والمخرجات  تسيير   تقارير  المدخلات  وإعداد  ومراقبتها  المخزن  وإلى  وتشرف  من  بها  المصلحة    هذهخاصة 
 : هو أساسيفرع على 

 : فرع تسيير المخزون 

منظمة حيث يقوم  من طرف المورد إلى المخازن بطرق  يهتم بإدخال الطلبيات المرسلة  هو الفرع الذي  
 إلى بالإضافة  وكميتها ومذكرة الإدخال والإخراج  التخزين التي توضح لنا نوع السلعة وسعرها  بإعداد بطاقة  

 : الفرع عاملين هماالجرد الدوري والسنوي ويعمل بهذا بطاقة الدرج التي تضم 

 :  تتمثل مهام مسير المخزن فيما يليو : المخزن  مسير -أ
حيث    تسيير ➢ المخزن  المواد  سندات    ستلامبا يقوم  ملفات  وخروج  تكاليف   واللوازمدخول  تحديد  مع 

 دخولها؛
 ستهلاك.الإبإعداد إحصائيات قوم  ي ➢
 رئيس المخزن  -ب 
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 تتمثل مهام رئيس المخزن فيما يلي: و 

بالتسيير   ➢ مسير  إعطاءه إلى  ثم    الاستلامللمشتريات مع إعداد سند    باستلامالداخلي المخزن  التكلف 
 المخزن؛

 الإشراف على ملفات المخزون؛ ➢
 المخزن. إلى مسير   هودفعيتولى مهمة تسليم المشتريات والتحرير والخروج  ➢

   الاجتماعية الشؤون مصلحة  سادسا:

وثيقة   بإرسال  المصلحة  هذه  الطبعة  تقوم  ذات  الموظف    جتماعيةالإالتعويضات  تخص  والثقافية 
بالإضافة إلى  بالمنح العائلية والعطل المرضية  تزويد رفع الأجور بكل المعلومات الخاصة  والتأمينات وكذلك  

 بالمؤسسة.المعلومات الخاصة 

 المحاسبة المالية   صلحةم سابعا:

تستعملها فهي تسجل  كونها تسجل حركات الوثائق التي  تعتبر هذه المصلحة مصب لجمع المصالح  
  هما:والمحاسبية ويضم فرعين  وإعداد الميزانية المالية في دفتر اليومية العمليات الحسابية 

 :  المحاسبة العامة فرع .1

مهمته   رئيس  الفرع  هذا  على  العمليات  ويشرف  تسجيل  في  تكمن  دفاتر  الحسابية  الأساسية  بمختلف 
ثمان يوميات من بين  ويعمل هذا الفرع على    في مختلف المصالح لعمليتي البيع والشراء  ى تجر   التياليومية  

اليوميات  يومية  هذه    ة يومي   البنك،يومية    المبيعات،يومية    المشتريات،يومية    المخزن،يومية    ،ستثمارات الإ: 
 الوحدات. تنازل   يومية الأجور،يومية  المختلفة،العمليات 

 :  فرع الخزينة .2

الأموال  ييعتبر رئ ماعدا  والصندوق  البنك  إلى  الأموال  المسؤول عن دخول وخروج  الفرع هو  هذا  س 
 .مشتريات تتحملها المديرية العامةالمتعلقة بال

 التجارةثامنا: مصلحة 

في   الإنتاجية  الوحدة  إلى  انظمت  حيث  لتحديد وضعيتها  وذلك  العاكسة  المرآة  المصلحة  هذه    3تعد 
بعدما كانت    2001جانفي   بني هارون(  تجارية )مطاحن  إنتاجية  بذلك وحدة  إلى  وأصبحت  تابعة  مصلحة 

 . ، شاركت في عدة معارض دولية ومحلية للقيام بالدعاية والإشهارالمديرية العامة

، داخل الوحدة وتنقسم إلى فروع: ) فرع البيع،  في تموين السوق بالمواد المنتجة   يتمثل دورها الأساسي
 فرع المشتريات، وفرع البرمجة(.
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   الوحدة الإنتاجية التجاريةلب الثالث: أهداف وأهمية المط

   للوحدة الإنتاجية أهداف وأهمية بالغة والمتمثلة فيما يلي:

 :  الوحدة الإنتاجية التجاريةالأول: أهداف  الفرع

يمكن  رينة ذات جودة عالية وسعر معقول، حيث  تهدف الوحدة الإنتاجية التجارية لجعل منتوجها الف
 : التاليالتي تدخل في هذا النوع ك تلخيص الأهداف

 الاقتصادية:   الأهدافأولا: 

الربح:   .1 ن تحقق مستوى  أإذا استطاعت    لان يتم إألا يمكن  المؤسسة في الوجود    استمرارإن  تحقيق 
وب مالها  رأس  رفع  إمكانية  لها  يضمن  الربح  لالمن  نشاطها  توسيع  التالي  أمام  لمؤسسات  صمود 

 .الربح من المعايير الأساسية لهاقتصادي لذا يعتبر الأخرى في نفس القطاع الإ
المجتمع:   .2 متطلبات  تحقيق  تحقيق  لإن  هارون  بني  مطاحن  عملية  مؤسسة  عبر  يمر  غايتها 

أو القيام    التصريف  بذلك وعند  المتعلقة  التكاليف  وتغطية  والدقيق  والنخالة  الفرينة  إنتاجها من  بيع 
 .طي  متطلبات المجتمع الموجودة بهبعملية البيع فهي بذلك تغ

الإنتاج .3 الإن:  عقلنة  لوسائل  والعقلاني  الرشيد  بالاستعمال  ذلك  بواسطة  يتم  إنتاجيتها  ورفع  تاج 
ن  أ يذ هذه الخطط أو البرامج وبذلك فالتخطيط الجيد والدقيق للإنتاج والتوزيع بالإضافة إلى مراقبة تنف 

 قتصادية والمالية.إلى تفادي الوقوع في المشاكل الإ المؤسسة تسعى

 : جتماعيةالأهداف الإ ثانيا:

 :  جتماعية للمؤسسة فيما يليداف الإتتمثل الأه

من   .1 مقبول  مستوى  نشأة من المستفيدين الأوائل حيث  حيث يعتبر العمال في الم  :رالأجو ضمان 
 تقاضون أجور مقابل عملهم بها، ويعتبر هذا المقابل حق مضمون قانونيا وشرعيا. ي

إن التطور السريع الذي يعرفه المجتمعات في الميدان التكنولوجي  :  تحسين مستوى المعيشة للعمال .2
التطور يجعل   إلى  بالإضافة  باستمرار بظهور منتجات  تتزايد  تلبية رغبات  إلى  أكثر حاجة  العمال 

ومالية   مادية  إمكانيات  وتوفير  الإنتاج  بتحسين  وذلك  ويحسنها  أذواقهم  يغير  والذي  لهم  الحضاري 
 . ال من جهة ولمؤسستهم من جهة أخرى أكثر للعم

 الإنتاجية التجارية الوحدة الفرع الثاني: أهمية 

خلال   من  وتتأثر  تأثر  يجعلها  المجتمع  داخل  مؤسسة  وجود  في  هذا  إن  الأهمية  لنا  وتظهر  التأثير 
 نوعين هما: 
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   جتماعية:الأهمية الإأولا: 
 ويمكن حصرها فيما يلي:  

الشغل: ➢ ما    توفير  وهذا  شغل  مناصب  توفير  على  المؤسسة  من  تعمل  البطالة  بامتصاص  يسمح 
 المجتمع؛ 

للمؤسسة  ➢ الأجور  حيث يقوم بتحديد الأجور، واستقطابها لليد العاملة أو قصد تحويل    :التأثير على 
 و قطاع معين وقصد تنميته وتطويره.العمال نح

 :  قتصاديةالأهمية الإثانيا: 
ا الآثار  إلى  ذكرها  بالإضافة  سبق  التي  أهمية  لإجتماعية  تكمإللمؤسسة  وجهة    ن قتصادية  تغيير  في 

 : صاد الوطني والتي تتجلى فيما يليقتالإ
جديدة .1 تجارية  منشآت  بحيث أن زيادة عدد السكان في منطقة أو مدينة يؤدي إلى ظهور :  ظهور 

بإعداد   القيام  وبالتالي ضرورة  التابعة  الفروع  من  مجموعة  أو  لتلبية  مؤسسة  جديدة  تجارية  منشآت 
حاجات العمال الجدد وتلبية مختلف مرافق الحياة الضرورية ولهذا تظهر الأهمية المتمثلة في ظهور  

   .ودفع حركته التنموية في المؤسسات 
الإ .2 على  إن سياسات البيع التي تتبعها المؤسسة تؤثر على استهلاك المجتمع فزيادة  :  ستهلاكالتأثير 

ال في  التنوع  مع  الأسعار  انخفاض  وبالتالي  المنافسة  إلى  تؤدي  وتنوعها  يفيد المبيعات  ما  وهذا  سلع 
 . الطبقة العاملة

 : الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية  المبحث الثاني
الطرق التي تم إعتمادها في الدراسة الميدانية، من وصفا مفصلا للإجراءات المنهجية و يتناول هذا المبحث     

الأساليب طرق جمع البيانات والإجراءات اللازمة لذلك و اسة، التأكد من صدقها وثباتها، و أداة الدر ذلك إعداد  
 .تفسيرهاالتي إستخدمت في معالجة وتحليل البيانات و الإحصائية 

 : نمودج الدراسة  ولالمطلب الأ 

عتماد على الدراسات السابقة، تم تصميم نمودج فرضي  فرضياتها، وبالإو راسة وأهدافها  بناءا على مضمون الد 
 ابة على فرضيات الدراسة كما يلي:للدراسة يوضح العلاقة بين متغيرات الدراسة، للإج
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   (: نمودج الدراسة الإفتراضي للعلاقة بين متغيرات الدراسة 3-2 الشكل رقم ) 

 
 . بالإعتماد على الدراسات السابقة من إعداد الطالبتين :المصدر

الدراسة   نمودج  و يربط  مستقل  كمتغير  الحوافز  نظام  المورد  بين  و أداء  تابع،  كمتغير  يندرج  البشري 
المستقل مجموعة من   المتغير  المعنويةضمن  الحوافز  المادية،  الحوافز  التحفيز،  آليات  تم    ،الأبعاد:  بحيث 

 دراسة علاقتها بالمتغير التابع باعتباره متغير واحد.

 أساليب المعالجة الإحصائية لبيانات أداة الدراسة  طلب الثاني: أداة جمع البيانات و الم

ا   الرئيسىة  الأداة  بيان  إلى  المطلب  هذا  و سنتطرق من خلال  البيانات  تم من خلالها جمع  المعلومات  لتي 
ا المعالجة  أساليب  توضيح  إلى  أيضا  سنتطرق  كما  البحث،  بموضوع  و الخاصة  للبيانات،  أيضا  لإحصائية 

 . ثبات أداة الدراسةصدق و 

 الأول: الأداة الرئيسية لجمع بيانات الدراسة الميدانية   الفرع

البيانات من المصادر المباشرة  نعو  البيانات الوسيلة التي يستخدمها الباحث في جمع  بأداة جمع  ني 
هذه كانت  سواء  الدراسة،    لها  في  المتبع  والمنهج  الموضوع  لطبيعة  ونظرا  أو ظواهر،  عينة  أفراد  المصادر 

اسة هي الإستمارة )  البيانات التي يراد جمعها، فإن الأداة الأكثر ملائمة لتحقيق أهداف الدر   بناءا على طبيعةو 
الأسئلة التي تهدف إلى فهم التوجه لدى عينة  يان على أنه مجموعة من الفقرات و يعرف الإستب الإستبيان( و 

هه إلى الموظفين العاملين  البحث عن مشكلة البحث العلمي، وقد تم تصميم أداة على شكل إستبيان ليتم توجي

الحوافز:  نظام  

 آليات التحفيز 

 الحوافز المادية 

 الحوافز المعنوية 

 

 أداء 

 المورد البشري

 المتغير التابع  المتغير المستقل 

 المتغيرات الديمغرافية: 

الجنس، السن، الحالة الإجتماعية،  

المستوى التعليمي، الأقدمية، الرتبة  

 او الوظيفة 
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في المركب الصناعي التجاري بني هارون الوحدة الانتاجية التجارية _ الڤرارم ڤوڤة ميلة_ للوقوف على دور 
 نظام الحوافز في تحسين أداء المورد البشري على مستوى المركب الصناعي التجاري بني هارون. 

على ضوء المراجعة للدراسات السابقة  الإطار النظري للدراسة و ماد على  عت لقد تم بناء الإستمارة بالإ و 
ث  قد تم تقسيم الإستبيان إلى ثلاة الجامعيين، و ذ راء بعض الأساتآبذات الصلة بالموضوع، كما تم الإستعانة  

 محاور بالشكل التالي:  

الأ  أسئلة تمثلت (  6لى ) يحتوي عالوظيفية لأفراد عينة الدراسة و : يتكون من البيانات الشخصية و ولالمحور 
 في الجنس، السن، الحالة الإجتماعية، المستوى التعليمي، الأقدمية، الرتبة أو الوظيفة.

الثاني عبارة تتعلق بإجابات  (   (19ن نظام الحوافز ويتكون م  هاتجا: يتناول أراء أفراد عينة الدراسة  المحور 
 هي: أبعاد و ( 3أفراد العينة، مقسمة على )

 ؛عبارات (  9شمل )يالتحفيز، و ليات آ ➢
 ؛عبارات ( 5يشمل )بعد الحوافز المادية، و  ➢
 ؛عبارات ( 5يشمل )بعد الحوافز المعنوية، و  ➢

الثالث يتكون  لبشري في المؤسسة محل الدراسة، و أداء المورد ا  اتجاه: يتناول أراء أفراد عينة الدراسة  المحور 
 عبارات.( 9من )

 الفرع الثاني: إختيار مقياس أداة الدراسة  

الخماسي كمقياس لأداة الدراسة وهو أسلوب لقياس السلوكيات والتفضيلات    لقد تم إختيار مقياس ليكارت    
هو من أكثر المقاييس  و الإعتراض على صيغة ما، و يعتمد المقياس على ردود تدل على درجة الموافقة أو 
الإختبار إختيار مربع واحد من السلم الذي يماثل    ذ على الشخص الذي يأخالمبحوثين، و ستخداما لقياس أراء  إ

 (:   1-2نع به، كما يوضحه الجدول رقم )ما يقت

 (: مقياس الإجابة على الفقرات   1-2 الجدول رقم )    

 التصنيف

 ) الرأي ( 

 غير موافق بشدة   غير موافق   محايد   موافق   موافق بشدة

 5 4 3 2 1 الرقم

 من إعداد الطالبتين   در:المص            

خدمة في الدراسة تم حساب  العليا( المستليكارت الخماسي )الحدود الدنيا و جل تحديد فترة مقياس  لأو 
خلال يتم حساب طول الفئة من ، و (54-1=) أقل درجة بالمقياس، حيث يساوي المدى وهو الفرق بين أعلى و 
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لقيمة إلى أقل قيمة  ، بعد ذلك يتم إضافة هذه ا(4/50.80=)الفئات) الخيارات (، أيتقسيم المدى على عدد  
و  المقياس  افي  الأولى هي: من هي  الفئة  فتكون  لتحد ، و 1+ 0.08  إلى  1  لواحد  للفترة  ذلك  الأعلى  الحد  يد 

ى الحد الأعلى للفترة  القيم للحد الأعلى للفترة السابقة للحصول عل  لبقية   (0.80)  ضافةهكذا يتم إ و   الأولى،
 :  ذلك وفق الجدول التاليالموالية و 

  ر للدراسة.يا لفترات المتوسط الحسابي المختاالحدود الدنيا والعل(: 2-2 )الجدول رقم           

 مرتفع جدا مرتفع متوسط منخفض  منخفض جدا  الدرجة

 المتوسط
 الحسابي 

(1 – 1.8 ) (1.8 – 2.6 ) (2.6 – 3.4 ) (3.4 – 4.2 ) (4.2 – 5 ) 

  .: من إعداد الطالبتينالمصدر             

 الفرع الثالث: إختبار بيانات الدراسة 

 ثبات بيانات الدراسة تم إستخدام مجموعة الإختبارات التالية: من أجل إختبار صدق و 

الطبيعي ➢ التوزيع  الإختبارإختبار  هذا  يستخدم  التوزيع   :  )تتبع  البيانات  إعتدالية  مدى    لتحديد 
 ؛ ساليب الإحصائية المناسبةاء هذا الإختبار ضروري لتحديد الأ إجر و لا، و أ( الطبيعي

الإ  ➢ بيرسون معامل  يستخدم هذا المعامل لمعرفة مدى إرتباط درجة كل عبارة من عبارات :  رتباط 
 ؛ ة الكلية للمحور الذي تنتمي إليهالإستبيان مع الدرج

  هو مقياس الإتساق ) الإستبيان ( و ات أداة الدراسةيستخدم لقياس ثبات فقر و   :كرونباخ  إختبار ألفا ➢
مدى إرتباط مجموعة من العناصر ببعضها  الإتساق الداخلي هو ختبارات الإحصائية و لإلالداخلي 

 البعض كمجموعة واحدة.

 المعالجة الإحصائية لبيانات الدراسة   الفرع الرابع: أساليب

ا    أساليب  و تختلف  شمولها  حيث  من  الإحصائي  و   لافتخ بإمقها  علتحليل  إجراءها  من  أجل الهدف  من 
فقد تم    ،فرضيتهاو إلى مؤشرات متعددة ذات دلالات ومعنى تدعم موضوع الدراسة وتحقق أهدافها    الوصول

معالجة البيانات لغرض إختبار فرضيات و   ،معهاجدولتها ليسهل التعامل  ثم تفريغها وتبويبها و   فحص البيانات 
   25نسخة     SPSSرمز لهالذي ي  جتماعيةالإلعلوم  لبرنامج الحزمة الإحصائية    استخدامالدراسة، حيث تم  

حصاء الوصفي مثل: هو برنامج يحتوى على مجموعة كبيرة من الإختبارات الإحصائية التي تندرج ضمن الإو 
ستدلالي مثل: معدلات  ضمن الإحصاء الإ، و الخالتكرارات والمتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية ...  

الأحادي، و  والتباين  الإستمارة و من أجل  ذلك  الإرتباط  بيانات  فقراتها  التحليل  لجميع  حصول على مخرجات 
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علو  الدراسة  عينة  أفراد  موافقة  مدى  و معرفة  فقرات  تساؤلات  و المختلفة،    الاستبيانمحاور  ى  على  للإجابة 
 على الأساليب الإحصائية التالية:   عتماد الإفرضياتها تم  اختبارو الدراسة 

 ؛الديمغرافية لأفراد عينة الدراسةذلك لوصف المتغيرات : و التكرار والنسب المئوية ➢
الحسابي ➢ و المتوسط  الأوسع  :  المقياس  ال  استخداما يعتبر  النزعة  مقاييس  إستخدم ممن  وقد  ركزية، 

 ،أين تتمركز إجابات أفراد العينة لمعرفة
المعياري  ➢ لقياس مدى  : و الإنحراف  التشتت الإحصائي  بين مقاييس  القيمة الأكثر إستخداما من  هو 

 ، ةالإحصائي مجالات القيم ضمن مجموعة البيانات    امتداد أي أنه يدل على مدى    الإحصائي،التبعثر  
 ؛ منخفض ذا كان إنحرافها المعياري يكون هناك إتفاق بين أفراد العينة على فقرة أو فقرات معينة إو 
التباين   ➢ دلالة   الأحادي:تحليل  ذات  فروق  هناك  كانت  إذا  ما  على  للتعرف  الإختبار  هذا  يستخدم 

إحصائية بين إتجاهات الأفراد المبحوثين حول موضوع الدراسة بإختلاف متغيراتهم الشخصية بمعنى  
 ؛د العينة لإختبار فرضيات الدراسة إختبار معنوية أراء أفرا

 ؛للدراسةتبار الفرضية الرئيسية : لإخ تحليل الانحدار البسيط ➢
 : لإختبار الفرضيات الفرعية الموضوعة للدراسة.تحليل الإنحدار المتعددة ➢

 ثبات أداة الدراسة  المطلب الثالث: صدق و 

 :الإستبيان ( وفق الخطوات التاليةثبات أداة الدراسة ) تم إختبار صدق و 

 الصدق الظاهري للإستمارة : الفرع الأول

من ثم ابات عن الظروف العرضية للبحث، و يمكن القول أن الصدق يشير إلى درجة إستقلالية الإج 
البيانات   جمع  أداة  مدى صلاحية  يرتباإلى  الصدق  لأن  لقياسه،  ما وضعت  تكرار لقياس  بقابلية  أساسا  ط 

و  العلمية،  والإكتشافات  بمعاينة  التجارب  إلا  يتأتى  البيانات  لن  جمع  مناسبة، أدوات  إحصائية  ومعالجة 
ض الإستمارة في  معرفة مدى صلاحية إستخدامها، قام الطالبتين بعر تحقق من صدق الإستمارة الظاهري و للو 

التي تهدف إلى التعرف على دور نظام الحوافز في تحسين أداء المورد البشري على الأستاذ  صورتها الأولية و 
 المشرف. 

بع الإستمارة  عرض  تم  على  ثم  ذلك  الأ د  من  المحكمين  من  الجاعدد  العلوم  ساتذة  بمعهد  معيين 
الحفيظ بوالصوف من ذوي الخبرة والإختصاص    علوم التسيير بالمركز الجامعي عبد الإقتصادية والتجارية و 

و  العلمي  البحث  مجال  إجراء  في  تم  وقد  العبارات،  ووضوح  دقة  مدى  في  رأيهم  لإبداء  الدراسة  موضوع 
وفق المطلوبة  و   التعديلات  عدده  الملاحظات الأراء  بلغ  والذي  المحكمين  الأساتذة  طرحها  (  (05مالتي 

 .(3-2فيا يلي كما يوضحه الجدول رقم )ملاحظاتهم محكمين، حيث تمثلت أرائهم و 
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 (: آراء وملاحظات الأساتذة المحكمين 3-2لجدول رقم)ا

 الملاحظات  المحكم  ذ و لقب الأستا اسم الرقم

 تصحيح بعض العبارات وإعادة صياغتها  سنوسي أسامة  01

 إعادة صياغتها تصحيح بعض العبارات و  براهيم اعاشوري  02

 حذف بعض العبارات  محمد جوال  03

 تصحيح منهجية الإستبيان  قبايلي أمال  04

 صياغة بعض العبارات 

 تصحيح بعض العبارات المكررة زيد جابر  05

 تصحيح منهجية الإستبيان 

 . على ملاحظات الأساتذة المحكمين  بالإعتماد  طالبتين: من إعداد ال المصدر            

إستجاب  و الطا  وقد  حذف  من  يلزم  بما  القيام  وتم  المحكمين  الأساتذة  لأراء  محاور لبتين  فقرات  في  تعديل 
بعد ذلك إجراء التعديلات التوازن بين مضامين الإستمارة وذلك في ضوء مقترحاتهم، و   الإستبيان بشكل يحقق

 . في صورتها النهائيةتم التوصل إلى الإستمارة 

 الفرع الثاني: صدق الإتساق الداخلي للأداة  

مدى  الذي نقصد به  نا بالتأكد من الإتساق الداخلي و بعد التأكد من الصدق الظاهري لأداة الدراسة، قم
الفق إليه  تنتمي  الذي  المحور  مع  الإستبيان  فقرات  من  فقرة  كل  الإرتباط  إرتباط  معامل  حساب  تم  حيث  رة 

ذلك لمعرفة درجة الإرتباط بين كل عبارة من عبارات الإستمارة مع الدرجة الكلية للمحور الذي  )بيرسون ( و 
 تنتمي إليه، كما هو موضح من خلال الجدول التالي:
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             (: معاملات إرتباط بيرسون لعبارات بعد آليات التحفيز4-2رقم )جدول 

معامل   العبارات  الرقم
 الارتباط 

 مستوى المعنوية 

 0.01دال عند  0.456 تهتم المؤسسة بشكل كبير بمنح حوافز لعمالها ليقدمو ما لديهم  1

ب 2 المؤسسة  في  العاملون  و أ يشعر  الحوافز    المتاحة المكافآت  همية 
 لهم

 0.01دال عند  0.598

 الحوافز على أساس الكفاءة تمنح المؤسسة 3

 

 0.01دال عند  0.738

 0.01دال عند  0.734 في المؤسسة للحصول على الحوافز  هناك عدالة 4

 0.01دال عند  -0.205 تميز بين العمال في منح الحوافز بالمؤسسةتفرقة و هناك تحيز و  5

 0.01دال عند  0.148 بالمؤسسة يوفر جو مناسب في بيئة العمل  الحوافزمنح  6

 0.01دال عند  0.144 يؤدي إلى حدوث نزاعات بين العمال منح الحوافز في المؤسسة 7

 0.01دال عند  0.429 المؤسسة تؤدي إلى تحقيق الإستقرار الوظيفي الحوافز في 8

تقدمها 9 التي  كانت    الحوافز  سواء  للإحتياجات  ملبية  المؤسسة 
 مادية أو معنوية 

 0.01دال عند  0.608

 . SPSSعتماد على نتائج مخرجات بالإ  لطالبتين: من إعداد االمصدر              
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 (: معاملات إرتباط بيرسون لعبارات بعد الحوافز المادية  5-2جدول رقم )

معامل   العبارات  الرقم
 الارتباط 

 مستوى المعنوية 

 0.01دال عند  0.564 مع جهدك المبدول أثناء العمل  تقدم المؤسسة أجر يتناسب  1

 0.01دال عند  0.402 يغطي حاجاتك الأساسية  الأجر الذي تقدمه المؤسسة 2

العمل   المؤسسةتقدم   3 إنجاز  الموظفين على  تحفز  مادية  مكافآت 
 بكفاءة 

 0.01دال عند  0.550

 0.01دال عند  0.240 تقدم المؤسسة تأمين صحي للعاملين  4

المؤسسة 5 الموظفين    تحسن  يدفع  بإستمرار  المادية  العمل  ظروف 
 للتمسك بالعمل 

 0.01دال عند  0.233

                         SPSS.بالاعتماد على نتائج مخرجات  الطالبتين إعداد  من المصدر:
 (: معاملات إرتباط بيرسون لعبارات بعد الحوافز المعنوية  6-2جدول رقم )

معامل   العبارات  الرقم
 الارتباط 

 مستوى المعنوية 

 0.01دال عند  0.495 بالإستقرار الوظيفي  يشعر العاملون  1

 0.01دال عند  0.632 القرار اتخاذ فرص مناسبة للمشاركة في  للعاملين تتيح المؤسسة 2

و   المؤسسةتعمل   3 التقدير  روح  تنمية  العاملين على  بين  الإحترام 
 لتحفيزهم في العمل 

 0.01دال عند  0.670

 0.05دال عند  0.351 الدورات التدريبية  تقدم المؤسسة فرص المشاركة في 4

الشكر 5 عبارات  المؤسسة  تحقيق    تقدم  عند  والتقدير  والثناء 
 داف المطلوبة  لأها

 0.05دال عند  0.294

                            .SPSSعتماد على نتائج مخرجات بالإ  الطالبتين: من إعداد المصدر
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 (: معاملات إرتباط بيرسون لعبارات بعد أداء المورد البشري  7-2جدول رقم )

معامل   العبارات  الرقم
 الارتباط 

 مستوى المعنوية 

 0.01دال عند  0.228 عمل تساعد على تحقيق أداء أفضل  تقدم المؤسسة مكافآت  1

 0.01دال عند  0.802 أساس الأداء في العمل تقدم المؤسسة حوافز على 2

 0.01دال عند  0.682 المعدات المناسبة لرفع مستوى الأداء و  توفر الإدارة الأجهزة 3

 0.01دال عند  0.625 تقدمها المؤسسة تؤدي إلى زيادة الأداء الحوافز التي 4

 0.01دال عند  0.495 بمعايير واضحةبتقييم الأداء على أسس علمية و   تقوم المؤسسة 5

الحوافز في المؤسسة العاملين على المبادرة في حل   يشجع نظام 6
 مشاكل العمل

 0.01دال عند  0.564

نية اللازمة زادت إنتاجيتهم في  فالعاملون المهارات ال  اكتسب كلما   7
 المؤسسة

 0.01دال عند  0.164

 0.01دال عند  0.263 إجراءات العمل المؤسسة بقواعد و  العاملون في د تقي 8

 0.01دال عند  0.418 بالمؤسسة القدرات المناسبة لطبيعة العمل   يمتلك العاملون  9

 .SPSSعتماد على نتائج مخرجات بالإ  طالبتينإعداد ال: من المصدر           

من خلال الجداول السابقة أعلاه يتضح لنا أن قيمة معامل إرتباط كل عبارة من العبارات مع محورها  
دالة إحصائيا عند مستوى  الدلالة  (0.01)  هي موجبة  يدل على  ف  (0.05)    فأقل أو عند مستوى  أقل مما 

مع  صدق   العبارات  و إتساق  وضعت محاورها،  لما  صادقة  ككل  الإستمارة  عبارات  أو  فقرات  تعتبر  بذلك 
 لقياسه. 

 الفرع الثالث: ثبات أداة الدراسة  

نتائج المقياس فه     يتم فيه فهم  بثبات الإستمارة الإنتظام أو الحد الذي  ما صحيحا، أي بمدى  يقصد 
و  النتائج  ادقة  درجة  وقت  علو  في  تكرارها،  حالة  في  باحث  آلتوافق  طرف  من  و آخر  قابلية  خر،  ثم  من 

قبل الشروع في التطبيق العملي للإستبيان تطرقنا إلى حساب معامل الثبات له، وذلك بغرض          ،تعميمها
"آلفا   معامل  تم حساب  المعاملات  بين  من  لحسابه،  طرق  عدة  وهناك  الأداة،  وثبات  استقرار  مدى  اختبار 



الدراسة الميدانية لدور نظام الحوافز في تحسين أداء المورد البشري      الفصل الثالث                
 

 

90 

"آلفا كرونباخ" إلا أن    لـونباخ" لمحاور الإستبيان. بحيث أنه ليس هناك قواعد قياسية تخص القيم المناسبة  كر 
 هناك من يقسم المقياس إلى أربع مقاسات كالتالي:  

 مستوى المقياس: ضعيف؛ %60قيمة آلفا كرونباخ أقل من   ➢
 المقياس مقبول؛ : مستوى %70إلى   60قيمة آلفا كرونباخ محصورة بين  ➢
 : مستوى المقياس جيد؛%80إلى   70قيمة آلفا كرونباخ محصورة بين  ➢
 : مستوى المقياس: ممتاز.           %80قيمة آلفا كرونباخ أكبر من   ➢

، كما هو موضح في  25نسخة    SPSSحيث تم التوصل إلى النتائج التالية وذلك باستخدام برنامج         
 الجدول التالي:

 (: قيم معامل الثبات آلفا كرونباخ 8-2جدول رقم )

 .SPSSعتماد على مخرجات برنامج من إعداد الطالبتين بالإ  المصدر:       

 مستوى المقياس معامل الفا كرونباخ  عدد العبارات  محاور الاستبيان 

المحور 
 ول الأ 

 جيد 0.739 9 ليات التحفيز آ

 ضعيف  0.419 5    الحوافز المادية 

 ممتاز  0.838 5 الحوافز المعنوية 

المحور 
 الأول  ككل 

 ممتاز  0.821 19 

 المحور
 الثاني

 

 

 

المورد  أداء 
 البشري 

9 0.883  

 ممتاز 

الاستبيان 
 ككل

 ممتاز  0.890 28 
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الجدول رقم           لنا    (   8-2)نلاحظ من خلال  "آلفا كرونباخ" أأعلاه يتضح  متغيرات   ن معامل  لجميع 
( قد بلغت معامل الثبات المتغير المستقل )نظام الحوافز  ، حيث تجد أن قيمة(0.67)  تفوق الدراسة مقبولة و 

، بينما بلغت  (0.883) بـ غير التابع ) أداء المورد البشري(في حين قدرت قيمة معامل الثبات المت(، 0.821)
يشير أيضا إلى إمكانية ثبات    هو ماوهي قيمة ثبات مرتفعة، و   (0.890)  قيمة معامل الثبات للإستمارة ككل

 . ي يمكن أن تسفر عنها هذه الدراسةصدق النتائج التو 

 الفرع الرابع: إختبار التوزيع الطبيعي 

إس     تم  الإختبار  بهذا  للقيام  الطبيعي،  التوزيع  بيانات  إتباع  في  التوزيع  إعتدالية  إختبار  تتمثل  تعمال 
الجدول الموالي يوضح النتائج  رات المعلمية للتوزيع الطبيعي، و الذي يعد من الإختباكولموجروف سمرنوف و 

 التي أسفر عنها هذا الأخير: 

 الطبيعي  التوزيع اختبار نتائج(: 9-2) رقم جدول

  الدلالة مستوى  قيمة
sig 

 المتغير  اسم الفقرات عدد Z قيمة

 الحوافز مانظ 19 0.122 0.62

 البشري  المورد أداء 9 0.140 0.15

 ككل الاستمارة 28 0.116 0.091

 .SPSSعتماد على نتائج مخرجات بالإ  طالبتينمن إعداد ال :المصدر

الذي يبين نتائج الإختبار للتوزيع الطبيعي يتضح أن نتيجة  ( أعلاه و   9-2إعتمادا على الجدول رقم )
(،  0.05)هي أكبر من مستوى الدلالة المعتمدة  و (  0.62بـ ) المستقل ) نظام الحوافز ( تقدر    الإختبار المتغير

ستمارة  ، في حين قدرت نتائج إختبار الإ(0.15)  بـ) أداء المورد البشري( فقد قدرت  نتيجة المتغير التابع    أما
أكبر، و (0.09بـ )ككل   المعتمدة  هي كذلك  الدلالة  إلى أن  (0.05)  من مستوى  تتبع  ، وهذا يشير  البيانات 

 بالتالي يمكن إستخدام الإختبارات المعلمية لإختبار فرضيات الدراسة.التوازن الطبيعي و 

 ستبيانحصائي لمحاور الإنتائج التحليل الإ:المبحث الثالث 

لى تحليل النتائج المتحصل عليها من الدراسة التطبيقية، وذلك بعد إسوف نتطرق في هذا المبحث  
برنامج   باستعمال  البيانات  بمعالجة  فيما  25نسخة    SPSSالقيام  المئوية  والنسب  التكرارات  وكذا حساب   ،

البيانات   والإ يخص  الحسابي  المتوسط  الدراسة، حساب  لعينة  والوظيفية  لمحاور  الشخصية  المعياري  نحراف 
 رتباط بين متغيرات الدراسة وكذا اختبار صحة الفرضيات. تبيان، وفي الأخير حساب معامل الإالاس
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 المطلب الأول: تحليل البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة 

بالأفراد  الشخصية  بالخصائص  المتعلقة  الديمغرافية  المتغيرات  من  عدد  الدراسة على  عينة  اشتملت 
المركب   في  فيالعاملين  والمتمثلة  هارون  بني  التجاري  الإجتماعية،    الصناعي  الحالة  السن،  الجنس،   (

الوظيفة أو  الرتبة  الأقدمية،  التعليمي،  من  المستوى  الدراسة  عينة  وصف  المطلب  هذا  يتم ضمن  وعليه   ،)
اعتمادا على التكرارت والنسب المئوية   SPSSخلال المعلومات الواردة في المحور الأول للإستمارة ونتائج  

 كمايلى: 

  تحليل البيانات حسب متغير الجنسأولا: 
 من خلال الجدول التالي:

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس10-2جدول رقم )
 النسب المئوية  التكرارات  الجنس 
 %80 40 ذكر
 %20 10 أنثى 

 %100 50 المجموع
 .SPSSعتماد على مخرجات برنامج من إعداد الطالبتين بالإ  المصدر:

 (: رسم بياني يوضح توزيع افراد العينة حسب متغير الجنس.4-2شكل رقم )

 

 .SPSSعتماد على مخرجات برنامجمن إعداد الطالبتين بالإ المصدر: 

يتضح أن ما نسبته    ، أعلاه(    4-2( و الشكل رقم )  10-2معطيات الواردة في الجدول رقم )من خلال ال
لدراسة هم من  من عينة ا   %20أن ما نسبته عامل، و    40من عينة الدراسة هم فئة الذكور بمجموع     80%

80%

20%

0 0

متغير الجنس

ذكر

انثى
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بمجمو  الإناث،  وعليه     10ع فئة  الصناعي  أ عاملات،  المركب  في  العاملين  الموظفين  نصف  من  أكثر  ن 
الذي  هو ما يفسر الطابع الذكوري  ميلة _ محل الدراسة هم الذكور، و   _القرارم قوقةالتجاري بني هارون _  

 .غلب على أفراد عينة الدراسة

 تحليل البيانات حسب متغير السن ثانيا: 
 من خلال الجدول التالي:

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن11-2جدول رقم )

 المئوية النسب  التكرارات  سن العامل 
 %24 12 سنة  30أقل من 

 %56 28 سنة  40الى   30من 
 %8 4 سنة  50الى   41من 

 %12 6 سنة  50أكبر من  
 %100 50 المجموع

 .SPSSعتماد على مخرجات برنامج من إعداد الطالبتين بالإ  المصدر:

 فراد العينة حسب متغير السن.أ(: رسم بياني يوضح توزيع 5-2)شكل رقم 

 

 .SPSSعتماد على مخرجات برنامج بالإ  طالبتينمن إعداد الالمصدر:   

24%

56%

8%

12%

متغير السن

سنة30أقل من 

سنة40الى 30من 

سنة50الى 41من 

سنة50أكبر من 
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  من   28أن    ،( أعلاه  5-2( والشكل رقم )  11-2ل ماجاء في معطيات الجدول رقم )يتضح لنا من خلا
من إجمالي     %56سنة يمثلون ما نسبته     40سنة إلى   30أفراد عينة الدراسة والذين تتراوح أعمارهم من

  50 سنة، ثم تليها فئة أكبر من  30أفراد العينة أعمارهم أقل من  من     %24العينة المبحوثة، لتليها ما نسبته 
هذا سنة، و    50سنة إلى   41من أفراد العينة أعمارهم تتراوح مابين     %8يرا ما نسبته ، ثم أخ %12سنة بنسبة  

درة على تحمل  يولي إهتمامه بالفئة الشبابية لأن لديهم القبدل على أن المركب الصناعي التجاري بني هارون  
 .مصاعب العملضغوط و 

 جتماعية تحليل البيانات حسب الحالة الإثالثا: 

 من خلال الجدول التالي: 

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الحالة الاجتماعية 12-2جدول رقم )
 النسب المئوية  التكرارات  الحالة الاجتماعية 

 %48 24 أعزب )ة( 
 %48 24 متزوج )ة(

 %2 1 مطلق
 %2 1 أرمل 

 %100 50 المجموع
 .SPSSعتماد على مخرجات برنامج بالإ  الطالبتينمن إعداد  المصدر:

 (: رسم بياني يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الحالة الاجتماعية 6-2م)شكل رق

 

 .SPSSعتماد على مخرجات برنامج بالإ الطالبتين : من إعداد رالمصد

48%

48%

2% 2%

الحالة الاجتماعية

(ة)اعزب 

(ة)متزوج 

مطلق

أرمل
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من     24أن   ،( أعلاه  6-2الشكل رقم )( و   12-2ل ماجاء من معطيات الجدول رقم ) يتضح لنا من خلا
يم الذين  الدراسة أعزب)ة(  نسبتهأفراد عينة  ما  المبحوثة  من   %48ثلون  فالعينة  بتساوي مع  متزوج)ة(   ئة، 

هذا  أيضا بالتساوي مع فئة أرمل)ة(، و هي  أفراد العينة مطلق)ة( و   من   %2ما نسبته  لتلي   %48بنفس النسبة
 .على أن المركب الصناعي التجاري بني هارون الفئة الغالبة هي أعزب)ة( بالتساوي مع فئة متزوج)ة(

 تحليل البيانات حسب المستوى التعليمي  رابعا: 

 من خلال الجدول التالي:

 الدراسة حسب المستوى التعليمي (: توزيع أفراد عينة 13-2جدول رقم )
 النسب المئوية  التكرارات  المستوى التعليمي 

 %16 8 متوسط 

 %30 15 ثانوي 

 %48 24 جامعي 

 %6 3 دراسات عليا 

 %100 50 المجموع

 .SPSSعتماد على مخرجات برنامج داد الطالبتين بالإ من إع المصدر:

 العينة حسب متغير المستوى التعليمي. (: رسم بياني يوضح توزيع أفراد 7-2)شكل رقم 

 

 .SPSSعتماد على مخرجات برنامجمن إعداد الطالبتين بالإ المصدر: 

16%

30%48%

6%

المستوى التعليمي

متوسط

ثانوي

جامعي

دراسات عليا
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اد عينة الدراسة  أفر   من  24( أعلاه يتضح أن    7-2( والشكل رقم )  13-2من خلال الجدول رقم )
نسبة يمثلون  و   هم   %48والذين  جامعي،  النسبة  فئة  ذات  الفئة  هذه  تكون  مستويات  بذلك  بين  من  الأكبر 

 15إجمالي العينة بما يعادل  من    %30اسة، كما أن فئة ثانوي مثلو نسبة التحصيل العلمي لأفراد عينة الدر 
من     %6، بينما شكلت ما نسبته أفراد    8نة الدراسة مثلو فئة متوسط بمعدلعي   من   %16نسبته  فرد، وأما

العاملين في المركب   من   %55بالتالي نستدل أنو   ،فراد أ   3الدراسة فئة دراسات عليا بمجموع  إجمالي عينة
 .  لدراسة يتمتعون بمستوى علمي عاليالصناعي التجاري بني هارون محل ا

 قدمية تحليل البيانات حسب الأخامسا: 
 من خلال الجدول التالي:

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الاقدمية 14-2جدول رقم )

 النسب المئوية  التكرارات  الاقدمية 
 %12 6 سنوات 3أقل من 

 %32 16 سنوات  6الى   3من 
 %30 15 سنوات  10سنوات الى  7من 

 %26 13 سنوات  10أكثر من  
 %100 50 المجموع

 .SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر: 

 الاقدمية (: رسم بياني يوضح توزيع أفراد العينة حسب 8-2شكل رقم )

 

 .SPSSعتماد على مخرجات برنامجمن إعداد الطالبتين بالإ المصدر: 

12%

32%

30%

26%

الأقدمية

سنوات3اقل من 

سنوات6الى 3من 

سنوات10الى 7من 

سنوات10أكثر من 
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أفراد  من  %32( أعلاه يتضح أن ما نسبته   8-2الشكل رقم )( و  15-2من خلال الجدول رقم )
ن  هي تمثل النسبة الأكبر ضم، و فرد  16سنوات بمجموع    6سنوات إلى 3 قدمية منعينة الدراسة سنوات الأ

المبحوثة،  مجموع العينةمن    %30سنوات ما نسبته   10سنوات إلى  7قدمية منعينة الدراسة، تليها الأ فئات 
سنوات ما يعادل  10قدمية لديهم أكثر من أفراد العينة بلغت الأ من %26، ثم تليها نسبة  فردا  15ما يعادل

عليه ، و أفراد  6بمجموع  سنوات   3أقل من قدمية أفراد العينة بلغت الأ من %12أخيرا ما نسبته ، و فرد  13
نها تحافظ  يمكن القول أن عنصر الأقدمية متوفر بدرجة كبيرة في المؤسسة محل الدراسة، مما يدل على أ

 .ا لم تهمل توظيف الكفاءات الشابةكما أنهعلى عمالها القدامي، و 

 الرتبة في الوظيفة تحليل البيانات حسب سادسا: 
 من خلال الجدول التالي:

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الرتبة في الوظيفة 15-2جدول رقم )                

 النسب المئوية  التكرارات  الرتبة في الوظيفة 
 %26 13 عامل مهني 
 %34 17 إطار اداري 

 20% 10 رئيس مصلحة 
 %2 1 الوظائف العليا 

 %18 9 أخرى 
 %100 50 المجموع

 .SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:
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 (: رسم بياني يوضح توزيع أفراد العينة حسب الرتبة في الوظيفة 9-2شكل رقم )

 

 .SPSSعتماد على مخرجات برنامجمن إعداد الطالبتين بالإ المصدر: 

لعينة المبحوثة  فراد اأ  17أن    ،( أعلاه  9-2والشكلين رقم )(  15-2يتضح من خلال الجدول رقم )
هي تمثل الكبرى ضمن فئات عينة الدراسة، ينة يندرجون في فئة إطار إداري و إجمالي الع  من  %34بنسبة  و 

، ثم تأتي نسبة فرد    13مجموع أفراد العينة ما يعادل  من  %26  بـفئة عامل مهني بنسبة مئوية قدرت  لتليها  
مجموع    من  %18، ثم تليها نسبة  أفراد    10مجموع أفراد العينة من فئة رئيس مصلحة بمجموع    من  20%

،  ((1فرد واحد    بمجموع  %2أخيرا فئة الوظائف العليا بنسبة  ، و أفراد   9أفراد العينة من فئة أخرى ما يعادل  
 .دارة المؤسسةلإ  لهم علاقة مباشرة استجوابهمعليه نستدل أن أكثر أفراد عينة الدراسة الذين تم و 

 فقرات أداة الدراسة  تحليل المطلب الثاني: 

خلال الإ  من  التحليل  نتائج  سنتناول  المطلب  و هذا  الدراسة  متغيرات  لبيانات  وفق حصائي  ذلك 
ذلك ضمن (، و راف المعياري، مستوى القبولنحالمتوسط الحسابي، الإ)  اييس الإحصائية الوصفية الأوليةالمق

صياغتها في فقرات الإستمارة، حيث سنقوم بتحليل النتائج المتوصل الأبعاد التي تم تصميمها و عد من  كل ب
 : كما يلي   25نسخة   SPSSإليها بعد تفريغ البيانات في برنامج 

 نتائج تحليل المتغير المستقل) نظام الحوافز(الفرع الأول: 

أبعاد تمثلت في) آليات التحفيز، الحوافز  تم قياس المتغير المستقل ) نظام الحوافز( من خلال ثلاث  
 المادية، الحوافز المعنوية(، وتظهر النتائج المتحصل عليها في الجداول التالية: 

26%

34%

20%

2%
18%

الرتبة في الوظيفة

عامل مهني

اطار اداري

رئيس مصلحة

الوظائف العليا

أخرى
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 نتائج تحليل بعد آليات التحفيز    أولا:

 ليات التحفيزسط الحسابي والانحراف المعياري لآ(: المتو 16_ 2جدول رقم )  

 مستوى القبول  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  الفقرة  رقم

تهتم المؤسسة بشكل كبير بمنح حوافز   1
 لعمالها ليقدموا ما لديهم 

 متوسط  1.31 3.10

يشعر العالمون في المؤسسة بأهمية   2
 المكافآت المتاحة لهم و الحوافز 

 متوسط  1.40 2.76

تمنح المؤسسة الحوافز على أساس  3
 الكفاءة

 رتفع م 1.21 3.46

هناك عدالة في المؤسسة للحصول  4
 على حوافز

 متوسط  1.27 3.36

تميز بين العمال هناك تحيز وتفرقة و  5
 في منح الحوافز بالمؤسسة 

 متوسط  1.31 2.68

منح الحوافز بالمؤسسة يوفر جو   6
 مناسب في بيئة العمل 

 نخفض م 0.99 2.10

منح الحوافز في المؤسسة يؤدي إلى   7
 العمال حدوث نزاعات بين 

 متوسط  1.27 2.76

الحوافز في المؤسسة تؤدي إلى تحقيق   8
 الإستقرار الوظيفي 

 نخفض م 1.11 2.24

الحوافز التي تقدمها المؤسسة ملبية   9
للإحتياجات سواء كانت مادية أو  

 معنوية 

 متوسط  1.35 3.20

 .SPSSعتماد على مخرجات برنامجمن إعداد الطالبتين بالإ المصدر: 
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خلال   )من  رقم  و 16-2الجدول  أعلاه  و الذي  (  الأول  البعد  تحليل  نتائج  بعد  يتضمن    ت آلياهو 
 (3قد جاءت العبارة رقم )داة الدراسة، و كما جاءت في أ 9  سئلة التي تقيسه هيالتحفيز، والذي كانت عدد الأ

في (   (4تليها العبارة رقم   ،(1.21(  معياري بلغإنحراف  ( و 3.46 (بـرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدر  مالفي  
 ( في (9، لتأتي العبارة رقم(1.27(  بـوإنحراف معياري قدر  (  3.36(بـ    مرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدرال

في   (1تليها العبارة رقم )  ،(1.35بـ )وإنحراف معياري قدر  (  3.30(  بـحسابي قدر  المرتبة الثالثة بمتوسط  
 2، في حين جاءت العبارتين رقم )(1.31)وإنحراف معياري  (   3.10)المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي بلغ  

بلغ  (  2.76)في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي   (  7و لتليها العبارة  (1.27و  1.40)وإنحراف معياري   ،
حسابي    رقم بمتوسط  السادسة  المرتبة  و 2.68))في  معياري (  رقم(1.31)  إنحراف  العبارة  تليها  في  (   (8، 

حسابي   بمتوسط  السابعة  معياري و (  2.24)المرتبة  رقم (1.11) إنحراف  العبارة  جاءت  حين  في  في (   (6، 
 .(0.99) إنحراف معياري بلغو  (2.10) بـخيرة بمتوسط حسابي قدر المرتبة الأ

 نتائج تحليل بعد الحوافز المادية ثانيا:

 (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات بعد الحوافز المادية  17-2جدول رقم )

 مستوى القبول  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  الفقرة  رقم

تقدم المؤسسة أجر يتناسب مع  1
 جهدك المبدول أثناء العمل

 رتفع م 1.23 3.42

الأجر الذي تقدمه المؤسسة يغطي   2
 حاجاتك الأساسية 

 متوسط  1.22 3.20

تقدم المؤسسة مكافآت مادية تحفز   3
 الموظفين على إنجاز العمل بكفاءة 

 متوسط  1.08 3.34

تقدم المؤسسة تأمين صحي   4
 العاملين 

 نخفض م 0.99 2.22

تحسن المؤسسة ظروف العمل  5
بإستمرار يدفع الموظفين المادية 

 للتمسك بالعمل 

 رتفع م 1.05 3.66

 .SPSSعتماد على مخرجات برنامجمن إعداد الطالبتين بالإ المصدر: 
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الذي كانت ائج تحليل بعد الحوافز المادية و الذي يتضمن نت( أعلاه و 17-2من خلال الجدول رقم )
لمرتبة الأولى  ( في ا  5وقد جاءت العبارة رقم )  جاء في أداة الدراسة،  كما   (5)سئلة التي تقيسه هي  عدد الأ

قدر   حسابي  بلغ و (  3.66)  بـبمتوسط  معياري  )((1.05إنحراف  رقم  العبارة  تليها  الثانية   (1،  المرتبة  في 
مرتبة  في ال (3، في حين جاءت العبارة رقم )(1.23) إنحراف معياري بلغو   (3.42بـ )سابي قدر  بمتوسط ح

قدر   بمتوسط حسابي  بلغ  و   ( 3.34)  بـالثالثة  العبارة رقم   (،1.08) إنحراف معياري  المرتبة  (   (2تليها  في 
  ( 2.22ـ)بـحسابي قدر    بمتوسط(   (4أخيرا العبارة رقمو   (،1.22)إنحراف معياري و     ،( 3.20)الرابعة بمتوسط  

 (.0.99) إنحراف معياري بلغ و 

 تحليل بعد الحوافز المعنوية  نتائج ثالثا:

 (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات بعد الحوافز المعنوية 18-2جدول رقم )

 مستوى القبول  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  الفقرة  رقم

 متوسط  1.15 3.18 يشعر العاملون بالإستقرار الوظيفي  1

لين فرص تتيح المؤسسة للعام 2
 القرار  ذ مناسبة للمشاركة في إتخا

 مرتفع  1.24 3.48

المؤسسة على تنمية روح تعمل  3
الإحترام بين العاملين  التقدير و 

 لتحفيزهم في العمل 

 متوسط  1.30 3.04

تقدم المؤسسة فرص المشاركة في  4
 الدورات التدريبية 

 متوسط  1.18 3.16

تقدم المؤسسة عبارات الشكر  5
التقدير عند تحقيق  الثناء و و 

 الأهداف المطلوبة 

 متوسط  1.15 3.32

 .SPSS عتماد على مخرجات برنامجمن إعداد الطالبتين بالإ المصدر: 

ئج تحليل بعد الحوافز المعنوية والذي كانت  الذي يتضمن نتا( أعلاه و 18-2من خلال الجدول رقم )
لمرتبة الأولى  في ا (2الدراسة، وقد جاءت العبارة رقم )كما جاء في أداة  (  5)سئلة التي تقيسه هي  عدد الأ

قدر   حسابي  بلغ  و  (3.48)  بـبمتوسط  معياري  العبارة  (1.24)إنحراف  تليها  الثانية  (   (5رقم ،  المرتبة  في 
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مرتبة الثالثة بمتوسط  في ال ( 1، لتأتي العبارة رقم )(1.15) إنحراف معياري و (   3.32)  بـ  بمتوسط حسابي قدر
العبارة رقم (1.15)إنحراف معياري و  (3.18بـ)حسابي قدر   تليها  ال(   (4،  بمتوسط حسابي  في  الرابعة  مرتبة 

مرتبة الأخيرة بمتوسط  في ال(   (3، في حين جاءت العبارة رقم (1.18)  إنحراف معياري بلغو   (3.16بـ )قدر  
 (.1.30)  إنحراف معياري بلغو  (3.04) بـحسابي قدر 

 : نتائج تحليل المتغير التابع ) أداء المورد البشري (  الفرع الثاني

 البشري  (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات بعد أداء المورد19-2جدول رقم )

 مستوى القبول  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  الفقرة  رقم
تقدم المؤسسة مكافآت عمل تساعد   1

 على تحقيق أداء أفضل 
 متوسط  1.24 3.18

تقدم المؤسسة حوافز على أساس  2
 الأداء في العمل 

 متوسط  1.14 3.38

المعدات و  توفر الإدارة الأجهزة  3
 المناسبة لرفع مستوى الأداء

 متوسط  1.24 3.18

الحوافز التي تقدمها المؤسسة  4
 الأداءتؤدي إلى زيادة 

 متوسط  1.12 3.14

ة بتقييم الأداء على  تقوم المؤسس 5
 بمعايير واضحةأسس علمية و 

 متوسط  1.14 3.08

يشجع نظام الحوافز في المؤسسة  6
العاملين على المبادرة في حل 

 مشاكل العمل

 متوسط  1.17 3.08

كلما إكتسب العاملون المهارات  7
نية اللازمة زادت إنتاجيتهم في  فال

 المؤسسة

 نخفض م 0.94 2.18

يد العاملون في المؤسسة بقواعد تق 8
 إجراءات العمل و 

 نخفض م 0.87 2.34

يمتلك العاملون بالمؤسسة القدرات  9
 المناسبة لطبيعة العمل

 نخفض م 0.82 2.34

 .SPSS عتماد على مخرجات برنامجمن إعداد الطالبتين بالإ المصدر: 
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هو أداء المورد  من نتائج تحليل المتغير التابع و الذي يتضو   ،( أعلاه  19-2خلال الجدول رقم )  من 
(  (2وقد جاءت العبارة رقم  كما جاءت في أداة الدراسة،  (9) سئلة التي تقيسه هي  شري والذي كانت عدد الأ الب

و    1)، تليها العبارتين رقم  (1.14)غ  إنحراف معياري بلو (   3.38)  بـلمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدر  في ا
(  4)   ، لتأتي العبارة رقم(1.24)  إنحراف معياري بلغو  (3.18)  بـمرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدر  في ال (3

و   5)، في حين جاءت العبارتين رقم  (1.12)  إنحراف معياري و (   3.14)   في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي
ال (6 حسفي  بمتوسط  الرابعة  قدر  مرتبة  )ابي  بلغ  و (  3.08بـ  معياري  لتليها    (،1.17و    1.14)بانحراف 

و   0.87)  إنحراف معياري بلغو (   2.34بـ)سة بمتوسط حسابي قدر  في المرتبة الخام (9و    8)العبارتين رقم  
إنحراف معياري  و  (2.18)   بـخيرة بمتوسط حسابي قدر  في المرتبة الأ   ( (7في حين جاءت العبارة رقم   (0.82

 (. 0.94) بلغ

 النتائج واختبار فرضيات الدراسة : تحليلالثالثالمطلب 

سيتم في هذا الجزء اختبار فرضيات الدراسة وما جاء في الجانب الميداني للوقوف على صدقه من         
 عدمه، ومن ثم الإجابة على أسئلة الدراسة.

 : إختبار الفرضيات الفرعية  الفرع الأول

        ( الإرتباط  معامل  استخدام  تم  الفرضيات  هذه  طبRلاختبار صحة  لمعرفة  العلاقة  (  نظام يعة  بين 
  ( الحوافزآالحوافز  المادية،  الحوافز  التحفيز،  البشري   ليات  المورد  وأداء  تم  المعنوية(   ذلك  على  وبناءا   ،

 اعتماد قاعدة القرار التالية: 

 ؛  1و  0.70إيجابيا قويا إذا كانت قيمته بين   ➢
 ؛ 0.69و  0.30متوسطا إذا كانت قيمته بين   إيجابيا ➢
 ؛ 0.29و   0إيجابيا ضعيفا إذا كانت قيمته بين  ➢
 ؛-1و  -0.70عكسيا قويا بين   ➢
 ؛ -0.69و -0.30عكسيا متوسطا بين   ➢
 ؛-29و  -0عكسيا ضعيفا بين   ➢

 وكانت نتائج اختبار الفرضيات كما يلي:

الأولى الفرعية  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لآليات التحفيز على  تنص الفرضية الأولى على أنه  :  الفرضية 
 ؛ 0.05أداء المورد البشري في المركب الصناعي التجاري بني هارون عند مستوى معنوية 

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لآليات التحفيز على أداء المورد البشري في المركب  :  H0الفرضية الصفرية  
 ؛0.05مستوى معنوية الصناعي التجاري بني هارون عند 
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البديلة   المركب  :H1الفرضية  البشري في  المورد  أداء  التحفيز على  دلالة إحصائية لآليات  ذو  أثر  يوجد 
 ؛0.05بني هارون عند مستوى معنوية الصناعي التجاري 

 ليات التحفيز معنوية معامل الارتباط بيرسون لآ (: نتائج إختبار20-2جدول رقم )

 Sigحتمالية الإ القيمة رتباط معامل الإ  المحور

 0.000 0.632 ليات التحفيز آ

 0.000 0.632 أداء المورد البشري  

 .SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:

لاقة ارتباط إيجابية  ، ما يؤكد على وجود عR= 0.632رتباط  يظهر من خلال الجدول أن معامل الإ     
بين   الصناعي  آمتوسطة  المركب  في  البشري  المورد  وأداء  التحفيز  الدراسةليات  ازدادت    ،محل  كلما  وعليه 

كلما  آ التحفيز  الإليات  بلغت  كما  البشري،  المورد  أداء  لأ   0.000معنوية  رتفع  احصائيا  دالة  ن  وهي 
(α<0.05 الفرضية الصفر فإننا نرفض  "  (، وبناءا على ما سبق  أنه:  التي تنص على  ذو  ية  أثر  يوجد  لا 

دلالة إحصائية لآليات التحفيز على أداء المورد البشري في المركب الصناعي التجاري بني هارون عند  
معنوية   لآليات  ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على أنه:"    "0.05مستوى  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  يوجد 

 " 0.05البشري في المركب الصناعي التجاري بني هارون عند مستوى معنوية  التحفيز على أداء المورد 

 ليات التحفيز عنوية معاملات الانحدار البسيط لآ( نتائج إختبار م21-2جدول رقم )

معامل   Fاختبار Tإختبار  نحدار معادلة الإ  لنموذج ا
 T Sig F Sig الثابت Bالمعاملات   2Rالتحديد

 0.399 0.000 31.919 0.000 5.650 8.177 0.632 ليات التحفيز آ

 .SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:

التحليل الإ         نتائج  تأثيرية ذو د أظهرت  الدلالةحصائي وجود علاقة    %5  لالة إحصائية عند مستوى 
من    %39.9ما يعني أن    0.3992R = التحديد يات التحفيز على أداء المورد البشري، حيث بلغ معامل  للآ

ترجع    %60.1ليات التحفيز و  آات حاصلة في  التغيرات الحاصلة  في أداء المورد البشري  تعود إلى تغير 
 إلى عوامل أخرى. 
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مما يؤكد أن نموذج الإنحدار الخطي البسيط من الناحية  F (>0.05sigنلاحظ ان معنوية الاختبار )        
( وهو دال إحصائيا وهذا ما يتماشى مع معامل الارتباط  0.000>  0.05الإحصائية عند مستوى المعنوية )

 بيرسون. 

    y= Bx + Cويمكن استنتاج المعادلة التنبؤية الرياضية من خلال الجدول السابق: 

 = أداء المورد البشري  0.632التحفيز ليات آ + 8.17:  أي

الثانية الفرعية  على أداء    حوافز الماديةلل   لة إحصائيةذو دلا  تنص الفرضية على أنه يوجد أثر:  الفرضية 
 ؛ 0.05المورد البشري في المركب الصناعي التجاري بني هارون عند مستوى معنوية  

الصفرية   أثر   :H0الفرضية  المادية ذو دلالة إحصائية    لا يوجد  البشري في    للحوافز  المورد  أداء  على 
 ؛ 0.05بني هارون عند مستوى معنوية المركب الصناعي التجاري 

على أداء المورد البشري في المركب   للحوافز المادية يوجد أثر ذو دلالة إحصائية:  H1الفرضية البديلة  
 ؛0.05الصناعي التجاري بني هارون عند مستوى معنوية 

 . لحوافز الماديةرتباط بيرسون لبعد انتائج إختبار معنوية معامل الإ  (:22-2جدول رقم )                 

 Sigالقيمة الاحتمالية  معامل الارتباط  المحور

 0.000 0.464 الحوافز المادية 

 0.000 0.464 البشري  أداء المورد

 .SPSSعتماد على مخرجات برنامج من إعداد الطالبتين بالإ  المصدر:

الجدول أن معامل الإ         يؤكد على وجود علاقة ارتباط R= 0.464رتباط  يظهر من خلال  ، ما 
البشر  المورد  وأداء  المادية  الحوافز  بين  متوسطة  الدراسةإيجابية  الصناعي محل  المركب  في  وعليه    ؛ي 

ال بلغت  كما  البشري،  المورد  أداء  ارتفع  كلما  المادية  الحوافز  ازدادت  دالة   0.000معنوية  كلما  وهي 
لا  وبناءا على ما سبق فإننا نرفض الفرضية الصفرية التي تنص على أنه: "    ،  (α<0.05ن )إحصائيا لأ
على أداء المورد البشري في المركب الصناعي التجاري   للحوافز المادية ذو دلالة إحصائية    يوجد أثر

معنوية   مستوى  عند  هارون  أثونقبل الفرضية البديلة التي تنص على أنه"،  0.05بني  يوجد  ذو  :"  ر 
المادية    ائيةدلالة إحص بني هارون للحوافز  التجاري  المركب الصناعي  البشري في  المورد  أداء  على 

  0.05عند مستوى معنوية 
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 .الحوافز الماديةملات الانحدار البسيط لبعد (: نتائج اختبار معنوية معا23-2جدول رقم )

  معامل Fاختبار Tاختبار  معادلة الانحدار  لنموذج ا
 T Sig F Sig الثابت Bالمعاملات   2Rالتحديد

 0.215 0.000 13.142 0.000 7.193 17.625 0.464 الحوافز المادية 

 .SPSSعتماد على مخرجات برنامج من إعداد الطالبتين بالإ  المصدر:

التحليل الإ         نتائج  تأثيرية ذو د أظهرت    %5  الدلالةلالة إحصائية عند مستوى  حصائي وجود علاقة 
من    %21.5ما يعني أن    0.2152R = ، حيث بلغ معامل التحديد للحوافز المادية على أداء المورد البشري 

ترجع إلى    %78.5التغيرات الحاصلة  أداء المورد البشري  تعود إلى تغيرات حاصلة في الحوافز المادية و 
 عوامل أخرى. 

مما يؤكد أن نموذج الإنحدار الخطي البسيط من الناحية  F (>0.05sigختبار )ن معنوية الإأنلاحظ          
( وهو دال إحصائيا وهذا ما يتماشى مع معامل الارتباط  0.000>  0.05الإحصائية عند مستوى المعنوية )

 بيرسون. 

    y= Bx + Cويمكن استنتاج المعادلة التنبؤية الرياضية من خلال الجدول السابق:         

 = أداء المورد البشري   0.464المادية   الحوافز +  17.625:  أي

الثالثة الفرعية  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للحوافز المعنوية على    تنص الفرضية على أن:  الفرضية 
 ؛ 0.05بني هارون عند مستوى معنوية أداء المورد البشري في المركب الصناعي التجاري  

الصفرية   لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للحوافز المعنوية على أداء المورد البشري في   :H0الفرضية 
 ؛ 0.05توى معنوية المركب الصناعي التجاري بني هارون عند مس

البديلة   في   :H1الفرضية  البشري  المورد  أداء  على  المعنوية  للحوافز  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  يوجد 
 ؛ 0.05بني هارون عند مستوى معنوية المركب الصناعي التجاري 
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 .الحوافز المعنويةمعامل الارتباط بيرسون لبعد نتائج إختبار معنوية   (:24-2جدول رقم )

 Sigالقيمة الاحتمالية  معامل الارتباط  المحور

 0.000 0.736 الحوافز المعنوية 

 0.000 0.736 أداء المورد البشري 

 .SPSSعتماد على مخرجات برنامج من إعداد الطالبتين بالإ  المصدر:

، ما يؤكد على وجود علاقة ارتباط إيجابية  R= 0.736رتباط  يظهر من خلال الجدول أن معامل الإ        
البشر  المورد  وأداء  المعنوية  الحوافز  بين  الدراسةقوية  محل  الصناعي  المركب  في  ازدادت    ،ي  كلما  وعليه 

ال بلغت  كما  البشري،  المورد  أداء  ارتفع  كلما  المعنوية  لأ   0.000معنوية  الحوافز  إحصائيا  دالة  ن  وهي 
(α<0.05وبنا ،)  " أنه:  التي تنص على  الفرضية الصفرية  فإننا نرفض  ذو  ءا على ما سبق  أثر  يوجد  لا 

دلالة إحصائية للحوافز المعنوية على أداء المورد البشري في المركب الصناعي التجاري بني هارون عند 
احصائية للحوافز  يوجد أثر ذو دلالة  ، ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على أنه:"  "0.05مستوى معنوية  

 0.05المعنوية على أداء المورد البشري في المركب الصناعي التجاري بني هارون عند مستوى معنوية 

 لحوافز المعنوية لبعد ا نحدار البسيط املات الإ مع (: نتائج إختبار25-2جدول رقم )

معامل   Fاختبار Tإختبار  معادلة الانحدار  لنموذج ا
 T Sig F Sig الثابت Bالمعاملات   2Rالتحديد

الحوافز 
 المعنوية 

0.736 8.126 7.542 0.000 56.876 0.000 0.542 

 .SPSSعتماد على مخرجات برنامج من إعداد الطالبتين بالإ  المصدر:

التحليل الإ         نتائج  الدلالة  أظهرت  تأثيرية ذو دلالة إحصائية عند مستوى    %5حصائي وجود علاقة 
من    %54.2ما يعني أن    2R = 0.542للحوافز المعنوية على أداء المورد البشري، حيث بلغ معامل التحديد 

ترجع    %45.8رات حاصلة في الحوافز المعنوية و التغيرات الحاصلة  في أداء المورد البشري تعود إلى تغي
 لى عوامل أخرى. إ

مما يؤكد أن نموذج الإنحدار الخطي البسيط من الناحية  F (>0.05sigختبار )ن معنوية الإأ نلاحظ  
( وهو دال إحصائيا وهذا ما يتماشى مع معامل الارتباط  0.000>  0.05الإحصائية عند مستوى المعنوية )

 بيرسون. 
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    y= Bx + Cويمكن استنتاج المعادلة التنبؤية الرياضية من خلال الجدول السابق: 

 = أداء المورد البشري   0.736المعنوية  الحوافز + 8.126:  أي

الرابعة الفرعية  أنه:  الفرضية  على  الفرضية  مستوى   تنص  عند  إحصائية  دلالة  ذات  فروق    توجد 
إجابات    0.05معنوية   متوسطات  نظأفي  لمستوى  العينة  المتغيرات  ا فراد  تعزى  الحوافز  السن، )م  الجنس، 
 قدمية، الرتبة في الوظيفة(. التعليمي، الأجتماعية، المستوى لإالحالة ا

الصفرية   دلالة عند مستوى   :H0الفرضية  ذو  أثر  يوجد  إجابات    0.05معنوية    لا  في متوسطات 
نظأ لمستوى  العينة  )افراد  المتغيرات  تعزى  الحوافز  الإ م  الحالة  السن،  التعليمي،  الجنس،  المستوى  جتماعية، 

 .قدمية، الرتبة في الوظيفة( الأ

البديلة   مستوى  : H1الفرضية  عند  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  متوسطات   0.05معنوية    يوجد  في 
نظأإجابات   لمستوى  العينة  المتغيرات  ا فراد  تعزى  الحوافز  ا)م  الحالة  السن،  المستوى  لإالجنس،  جتماعية، 

 . قدمية، الرتبة في الوظيفة(التعليمي، الأ
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   ( رقم  تصورات    (:26-2جدول  في  الديموغرافية  للمتغيرات  الأحادي  التباين  تحليل  نتائج 
 م الحوافز. االمبحوثين لمستوى نظ

مجموع   درجة الحرية مصدر التباين  المتغير 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

مستوى الدلالة   Fقيمة 
sig 

 بين المجموعات  الجنس

 داخل المجموعات 

42 

7 

6.80 

1.20 

0.162 

0.171 

0.944 0.594 

 بين المجموعات  السن 

 داخل المجموعات 

42 

7 

32.68 

7.00 

0.778 

1.00 

0.778 0.719 

الحالة  
 الاجتماعية 

 بين المجموعات 

 داخل المجموعات 

42 

7 

18.38 

1.80 

0.438 

0.257 

1.702 0.238 

المستوى 
 التعليمي 

 بين المجموعات 

 داخل المجموعات 

42 

7 

27.62 

6.70 

0.658 

0.957 

1.687 0.790 

 بين المجموعات  الاقدمية 

 داخل المجموعات 

42 

7 

38.70 

9.80 

0.921 

1.40 

0.658 0.813 

الرتبة في  
 الوظيفة 

 بين المجموعات 

 داخل المجموعات 

42 

7 

80.68 

13.80 

1.921 

1.971 

0.974 0.573 

 .SPSSعتماد على مخرجات برنامج من إعداد الطالبتين بالإ  المصدر:

 يلي:  ( أعلاه ما 26-2لإحصائي الواردة في الجدول رقم )لنا من خلال نتائج التحليل ا يتضح

فر  ➢ توجد  متغير  و لا  بإختلاف  الحوافز  نظام  لمستوى  المبحوثين  إجابات  في  إحصائية  دلالة  ذات  ق 
جة غير معنوية عند هذه النتيو   (=0.594sig)مستوى الدلالة  و   (=0.944F)الجنس حيث وجد أن  

 ؛(α=0.05) مستوى الدلالة
متغير   ➢ بإختلاف  الحوافز  نظام  لمستوى  المبحوثين  إجابات  في  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا 

أن   وجد  حيث  الدلالةو (F=0.778) السن  عند  و   (Sig=0.719)مستوى  معنوية  غير  النتيجة  هذه 
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 ؛(α=0.05)مستوى الدلالة 
نظام   ➢ لمستوى  المبحوثين  إجابات  في  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  متغير  لا  بإختلاف  الحوافز 

هذه النتيجة غير  ( و (Sig=0.238مستوى الدلالة  و   (F=1.702)  الحالة الإجتماعية حيث وجد أن
 ؛(α=0.05) معنوية عند مستوى الدلالة 

متغير   ➢ بإختلاف  الحوافز  نظام  لمستوى  المبحوثين  إجابات  في  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا 
وجد   حيث  التعليمي  الدلالة  (F=1.687)المستوى  غير  و (  (Sig=0.790  ومستوى  النتيجة  هذه 

 ؛(α=0.05) معنوية عند مستوى الدلالة 
إجابات   ➢ في  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  الحوافزلا  نظام  لمستوى  متغير    المبحوثين  بإختلاف 

وجد  حيث  الدلالةو (F=0.658)   الأقدمية  عند  و   (Sig=0.813)مستوى  معنوية  غير  النتيجة  هذه 
 ؛(α=0.05) مستوى الدلالة

الحوافز ➢ نظام  لمستوى  المبحوثين  إجابات  في  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  متغير    لا  بإختلاف 
هذه النتيجة غير  و   ((Sig=0.573( و مستوى الدلالة  F=0.974)الرتبة أو الوظيفة حيث وجد أن  

 (.α=0.05)  معنوية عند مستوى الدلالة

 ختبار الفرضية الرئيسية االفرع الثاني:  

في  م الحوافز على أداء المورد البشري  ايوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنظتنص الفرضية على أنه " 
 ؛ "0.05المركب الصناعي التجاري بني هارون عند مستوى معنوية 

م الحوافز على أداء المورد البشري في المركب  الا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنظ:  H0الفرضية الصفرية 
 ؛ "0.05الصناعي التجاري بني هارون عند مستوى معنوية  

لنظ  :H1البديلة  الفرضية إحصائية  دلالة  ذو  أثر  المركب  ايوجد  في  البشري  المورد  أداء  على  الحوافز  م 
 ؛ "0.05الصناعي التجاري بني هارون عند مستوى معنوية  
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        ( لمحوري نظ27-2جدول رقم  بيرسون  الارتباط  إختبار معنوية معامل  نتائج  وأداء  ا(:  الحوافز  م 
 المورد البشري. 

 Sigالقيمة الاحتمالية  معامل الارتباط  المحور

 0.000 0.807 م الحوافزانظ

 0.000 0.807 أداء المورد البشري 

 .SPSSعتماد على مخرجات برنامج من إعداد الطالبتين بالإ  المصدر:

، ما يؤكد على وجود علاقة ارتباط إيجابية  R= 0.807رتباط  يظهر من خلال الجدول أن معامل الإ        
  وعليه   ،ركب الصناعي التجاري محل الدراسةأداء المورد البشري في المو قوية بين الزيادة في نظام الحوافز  

لة وهي دا  0.000كلما ارتفع أداء المورد البشري، كما بلغت المعنوية    متعددةكلما كانت الحوافز موجودة و 
)إحصائيا لأ "  α<0.05ن  أنه:  تنص على  التي  الصفرية  الفرضية  نرفض  فإننا  ما سبق  وبناءا على  لا  (، 

م الحوافز على أداء المورد البشري في المركب الصناعي التجاري بني ايوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنظ
معنوية   مستوى  عند  أنه:"  "0.05هارون  على  تنص  التي  البديلة  الفرضية  ونقبل  دلال ،  ذو  أثر  ة  يوجد 

م الحوافز على أداء المورد البشري في المركب الصناعي التجاري بني هارون عند مستوى  اإحصائية لنظ
 " 0.05معنوية 

(: نتائج إختبار معنوية معاملات الانحدار البسيط لمحوري نظم الحوافز وأداء  28-2جدول رقم )   
 المورد البشري. 

معامل   Fاختبار Tإختبار  معادلة الانحدار  لنموذج ا
المعاملات   2Rالتحديد

B 
 T Sig F Sig الثابت

الحوافانظ وأداء    زم 
 البشري  المورد

0.807 0.164 9.472 0.000 89.717 0.000 0.651 

 .SPSSعتماد على مخرجات برنامج تين بالإ من إعداد الطالب المصدر:

،  %5  لالة إحصائية عند مستوى الدلالة  حصائي وجود علاقة تأثيرية ذو د أظهرت نتائج التحليل الإ        
من التغيرات الحاصلة في أداء المورد البشري   %65.1ما يعني أن    0.6512R =حيث بلغ معامل التحديد  

 ترجع إلى عوامل أخرى.   % 34.9و لحوافز م ااتعود إلى تغيرات حاصلة في نظ
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مما يؤكد أن نموذج الإنحدار الخطي البسيط من الناحية  F (>0.05sigختبار )ن معنوية الإأنلاحظ          
( وهو دال إحصائيا وهذا ما يتماشى مع معامل الارتباط  0.000>  0.05الإحصائية عند مستوى المعنوية )

 بيرسون. 

    y= Bx + Cويمكن استنتاج المعادلة التنبؤية الرياضية من خلال الجدول السابق: 

 ي = أداء المورد البشر   0.807الحوافز  منظا  + 0.164 : أي
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 خلاصة الفصل:

الصناعي      المركب  في  البشري  المورد  أداء  تحسين  في  الحوافز  نظام  دور  دراسة  الفصل  هذا  تضمن 
   .ميلة _التجاري بني هارون الوحدة الانتاجية التجارية _ الڤرارم ڤوڤة

حيث تناولنا في المبحث الأول تقديم عام للمركب الصناعي التجاري بني هارون، أما المبحث الثاني فكان     
تقديم للإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية، كما تم توضيح النتائج المتحصل عليها من خلال تحليل عبارات  

هي  لحوافز في المؤسسة محل الدراسة و نظام االإستبيان لتحديد درجة الموافقة عليها للوقوف على أثر أبعاد  
الوقوف على طبيعة العلاقة  المورد البشري، و   ( على أداءحوافز المادية، الحوافز المعنويةال  آليات التحفيز،)

 . بين المتغيرين



 

 

 الخاتمة
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ءة بكل كفا عمالهمإلى القيام بأدفعهم لتأثير على الموظفين ووافز من أكثر الوسائل المستخدمة لالح

ه هذتسعى  لذلك ولية، كما يعتبر المورد البشري من أهم الموارد الأساسية داخل الإدارة الجزائريةومسؤ

دخلات دة تلك من خلال عذالقيام بأعماله على أكمل وجه، و دفعهخيرة للمحافظة على هذا المورد والأ

فز لحواالتنويع في امنها محاولة تحسين ظروف العمل ورفع الأجور و تنظيمية كان الهدفقانونية و

 ي به إلىيؤد نوية مماالمعري تلبية مختلف حاجاته المادية والمقدمة الموظفين حتى يتسنى المورد البش

  .اهمة في تحقيق أهداف هذه الإدارةبالتالي المسع من مستوى أدائه داخل الإدارة والرف

 : لإختبار فرضيات الدراسة كما يلي طرق المعالجة الإحصائية 

 : إختبار فرضيات الدراسة

لتحفيز على لآليات ا α = 0.05 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية الأولى:الفرضية 

ڤرارم _ ال أداء المورد البشري في المركب الصناعي التجاري بني هارون الوحدة الانتاجية التجارية

  .ميلة _ڤوڤة

المادية  للحوافز α = 0.05 حصائية عند مستوى معنويةيوجد أثر ذو دلالة إ الفرضية الثانية:

 الڤرارم _رية نتاجية التجابني هارون الوحدة الإ اعي التجاريعلى أداء المورد البشري في المركب الصن

  .ميلة _ڤوڤة

المعنوية  للحوافزα = 0.05 : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية الفرضية الثالثة

 الڤرارم _رية نتاجية التجااعي التجاري بني هارون الوحدة الإعلى أداء المورد البشري في المركب الصن

  .ميلة _ڤوڤة

ر نظام ة لأث: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية في متوسطات إجابات أفراد العينالفرضية الرابعة

تماعية، الإج ) الجنس، السن، الحالة :الحوافز على أداء المورد البشري تعزى للمتغيرات الديمغرافية

 .يفة (المستوى التعليمي، الأقدمية، الرتبة أو الوظ

 : النتائج الميدانية للدراسة

 تمييز بين العمال في منح الحوافزهناك  تحيز وتفرقة و 

 الإحترام من الرؤساء من أهم الأمور التي تدفعهم للعملعبارات التقدير و 

 معايير واضحة عدم الإهتمام بتقييم العاملين على أسس علمية و 

 إنتاجيتهم على العمل وتحسين أداءهم و الحوافز تلعب دورا هاما في حفز العاملين 

  الحوافز سواء المادية أو المعنوية تؤثر على أداء المورد البشريكل 

 ساسية هم الأعدم رضا الموظفين على الأجور التي يتقاضونها يعود لعدم تلبية هذه الأجور حاجات 

  رها محركإعتبابرغم ميل الموظفين إلى الحوافز المادية، لكنهم لم يهملوا دور الحوافز المعنوية 

 البشري داخل المؤسسة لرفع أداء المورد 

 رغبات العامل عن العمل الحوافز تعتبر باعثا ومحركا لطاقات و 

 : التوصيات

ة دراسسة محل العلى ضوء النتائج السابقة يمكن تقديم مجموعة من التوصيات، لإفادة المؤس

 : بالدرجة الأولى والتي تتمثل في

 أن يكون نظام الحوافز ذو أهمية بالغة بالنسبة للمؤسسة مهما كان نشاطها  يجب 
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  يجب أن يكون هناك وعي لدى العمال على أسس منح الحوافز لزيادة أدائهم أكثر 

 أسس علمية هناك المساواة في منح الحوافز وأن تكون ب يجب أن يكون 

  روح الولاء المؤسسة  تنميةالعمال لتحقيق أهدافهم الشخصية والعمل على تشجيع 

 الإمكانيات مل جيدة من خلال توفير الوسائل وبيئة عتوفير ظروف و 

 م دراتهتوفر المؤسسة الحوافز المادية والمعنوية، والحفاظ على عمالها، وتطوير ق يجب أن

 القرار  ومهاراتهم وإشراك الأفراد في اتخاذ

 لها يجب أن تتوفر المؤسسة على نظام فعال لتقييم أداء عما 

 خاصة الإهتمام برفع الأجور هتمام بتفعيل الحوافز المادية والإ 

 ة العمل ثقاف الإحترام بين العاملين لتحفيزهم على العمل ترسيخالإهتمام بتنمية روح التقدير و

 بروح 

 الفريق الواحد كحافز معنوي للوصول لمستويات الأداء المخطط لها 

 : أفاق الدراسة

ذا ه ثراءلإز في تحسين أداء المورد البشري وفي هذه الدراسة إبراز دور نظام الحواف حاولنا

 : الموضوع نقترح البحث فيما يلي

  مدى تأثير نظام الحوافز على إدارة الجودة الشاملة 

  دور التدريب في تحسين مستوى الأداء في المؤسسات الصناعية 

 ن أثره على أداء العامليتقييم نظام الحوافز و 

 أثاره على الرضا الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الإقتصادية التحفيز و 

 علاقتها بالولاء الوظيفيالحوافز المادية و.  
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محاور الإستمارة بإستخدام معامل الإرتباط بیرسونقیاس الإتساق الداخلي لفقرات و 
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Corrélation de Pearson 1 ,598** ,738** ,734**
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N 50 50 50 50
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لهمت المتاحةآالحوافز والمكاف

Corrélation de Pearson ,598** 1 ,376** ,561**

Sig. (bilatérale) ,000 ,007 ,000
N 50 50 50 50

ساس أتمنح المؤسسة الحوافز على 
الكفاءة

Corrélation de Pearson ,738** ,376** 1 ,682**

Sig. (bilatérale) ,000 ,007 ,000
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على حوافز
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Corrélations
فز التي تقدمها الحوا

المؤسسة ملبیة 
حتیاجات سواء للإ

و أكانت مادیة 
معنویة

جر أتقدم المؤسسة 
یتناسب مع جهدك 

ثناء العملأالمبذول 

جر الذي تقدمه الأ
المؤسسة یغطي 

ساسیةحاجاتك الأ

تقدم المؤسسة 
ت مادیة آمكاف

تحفز الموظفین 
نجاز العمل إعلى 

بكفاءة
افز التي تقدمها المؤسسة ملبیة الحو 
و أحتیاجات سواء كانت مادیة للإ

معنویة

Corrélation de Pearson 1 ,707** ,245 ,621**

Sig. (bilatérale) ,000 ,086 ,000
N 50 50 50 50

جر یتناسب مع أتقدم المؤسسة 
ثناء العملأجهدك المبذول 

Corrélation de Pearson ,707** 1 ,402** ,550**

Sig. (bilatérale) ,000 ,004 ,000
N 50 50 50 50

جر الذي تقدمه المؤسسة یغطي الأ
ساسیةحاجاتك الأ

Corrélation de Pearson ,245 ,402** 1 ,639**

Sig. (bilatérale) ,086 ,004 ,000
N 50 50 50 50

ت مادیة تحفز آتقدم المؤسسة مكاف
نجاز العمل بكفاءةإالموظفین على 

Corrélation de Pearson ,621** ,550** ,639** 1
Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000

N 50 50 50 50
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

Corrélations

مین أتقدم المؤسسة ت
صحي للعاملین

سن المؤسسة تح
ظروف العمل المادیة 

ستمرار یدفع إب
الموظفین للتمسك 

بالعمل
یشعر العاملون 

ستقرار الوظیفيبالإ

تتیح المؤسسة 
فرص للعاملین 

في مناسبة للمشاركة
تخاذ القرارإ

مین صحي للعاملینأتقدم المؤسسة ت Corrélation de Pearson 1 ,336* ,337* ,094

Sig. (bilatérale) ,017 ,017 ,517

N 50 50 50 50

سن المؤسسة ظروف العمل المادیة تح
ستمرار یدفع الموظفین للتمسك إب

بالعمل

Corrélation de Pearson ,336* 1 ,279* -,010

Sig. (bilatérale) ,017 ,049 ,944

N 50 50 50 50

ستقرار الوظیفيیشعر العاملون بالإ Corrélation de Pearson ,337* ,279* 1 ,632**

Sig. (bilatérale) ,017 ,049 ,000

N 50 50 50 50

لعاملین فرص مناسبة تتیح المؤسسة ل
القرارتخاذإللمشاركة في 

Corrélation de Pearson ,094 -,010 ,632** 1

Sig. (bilatérale) ,517 ,944 ,000

N 50 50 50 50

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).



Corrélations
تعمل المؤسسة 

نمیة روح على ت
حترام التقدیر والإ

بین العاملین
لتحفیزهم في العمل

تقدم المؤسسة 
فرص المشاركة في 

الدورات التدریبیة

تقدم المؤسسة 
ر عبارات الشك

والثناء والتقدیر عند 
هداف تحقیق الأ

المطلوبة

تقدم المؤسسة 
ت عمل آمكاف

تساعد على تحقیق 
لداء افضأ

تعمل المؤسسة على تنمیة روح 
حترام بین العاملیندیر والإالتق

لتحفیزهم في العمل

Corrélation de Pearson 1 ,509** ,655** ,649**

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000
N 50 50 50 50

تقدم المؤسسة فرص المشاركة في 
الدورات التدریبیة

Corrélation de Pearson ,509** 1 ,456** ,494**

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,000
N 50 50 50 50

ر والثناء تقدم المؤسسة عبارات الشك
هداف والتقدیر عند تحقیق الأ

المطلوبة

Corrélation de Pearson ,655** ,456** 1 ,574**

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,000
N 50 50 50 50

ت عمل تساعد آتقدم المؤسسة مكاف
داء افضلأعلى تحقیق 

Corrélation de Pearson ,649** ,494** ,574** 1
Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000

N 50 50 50 50
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).



Corrélations

تقدم المؤسسة 
ساس أحوافز على 

داء في العملالأ

دارة لإتوفر ا
والمعدات جهزة الأ

المناسبة لرفع 
داءمستوى الأ

قدمها الحوافز التي ت
المؤسسة تؤدي الى 

داءزیادة الأ

تقوم المؤسسة 
داء على لأبتقییم ا

سس علمیة أ
وبمعاییر واضحة

ساس أتقدم المؤسسة حوافز على 
داء في العملالأ

Corrélation de Pearson 1 ,686** ,610** ,588**

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000
N 50 50 50 50

والمعدات جهزة دارة الأتوفر الإ
داءالمناسبة لرفع مستوى الأ

Corrélation de Pearson ,686** 1 ,567** ,668**

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000
N 50 50 50 50

قدمها المؤسسة تؤدي الحوافز التي ت
داءالى زیادة الأ

Corrélation de Pearson ,610** ,567** 1 ,564**

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000
N 50 50 50 50

داء على تقوم المؤسسة بتقییم الأ
سس علمیة وبمعاییر واضحةأ

Corrélation de Pearson ,588** ,668** ,564** 1
Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000

N 50 50 50 50
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).



Corrélations
یشجع نظام 
الحوافز في 

المؤسسة العاملین 
على المبادرة في 
حل مشاكل العمل

كتسب إكلما 
ون المهارات العامل

الفنیة الازمة زادت 
نتاجیتهم في إ

المؤسسة

ید العاملون في تق
المؤسسة بقواعد 

جراءات العملإ و 

یمتلك العاملون  
بالمؤسسة القدرات 
المناسبة لطبیعة 

العمل
یشجع نظام الحوافز في المؤسسة 
العاملین على المبادرة في حل 

مشاكل العمل

Corrélation de Pearson 1 ,190 ,351* ,288*

Sig. (bilatérale) ,187 ,012 ,043
N 50 50 50 50

كتسب العاملون المهارات إكلما 
نتاجیتهم في إالفنیة الازمة زادت 
المؤسسة

Corrélation de Pearson ,190 1 ,471** ,367**

Sig. (bilatérale) ,187 ,001 ,009
N 50 50 50 50

ید العاملون في المؤسسة بقواعد تق
جراءات العملإ و 

Corrélation de Pearson ,351* ,471** 1 ,291*

Sig. (bilatérale) ,012 ,001 ,041
N 50 50 50 50

یمتلك العاملون  بالمؤسسة القدرات 
المناسبة لطبیعة العمل

Corrélation de Pearson ,288* ,367** ,291* 1
Sig. (bilatérale) ,043 ,009 ,041

N 50 50 50 50

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).



معامل الثبات ألفا كرونباخ لأداة الدراسة

Statistiques de fiabilité
Alpha de
Cronbach

Nombre
d'éléments

,739 9

Statistiques de total des éléments
Moyenne de
l'échelle en

cas de
suppression
d'un élément

Variance de
l'échelle en

cas de
suppression
d'un élément

Corrélation
complète des

éléments
corrigés

Alpha de
Cronbach en

cas de
suppression
de l'élément

بشكل كبیر بمنح تهتم المؤسسة
.حوافز لعمالها لیقدموا ما لدیهم

22,5600 30,129 ,669 ,669

یشعر العاملون في المؤسسة 
ت المتاحة آهمیة الحوافز والمكافأب

.لهم

22,9000 30,827 ,556 ,689

ساس أتمنح المؤسسة الحوافز على 
الكفاءة

22,2000 31,592 ,616 ,682

هناك عدالة في المؤسسة للحصول 
على حوافز

22,3000 31,031 ,623 ,679

هناك تحیز وتفرقة وتمییز بین 
العمال في منح الحوافز في 

المؤسسة

22,9800 41,489 -,102 ,799

منح الحوافز  بالمؤسسة یوفر جو 
مناسب في بیئة العمل

23,5600 35,721 ,402 ,719

منح الحوافز في المؤسسة یؤدي 
الى حدوث نزاعات بین العمال

22,9000 39,316 ,035 ,776

في المؤسسة تؤدي الى الحوافز
ستقرار الوظیفيتحقیق الإ

23,4200 33,555 ,517 ,701



الحوافز التي تقدمها المؤسسة 
ملبیة للاحتیاجات سواء كانت 

مادیة او معنویة

22,4600 31,029 ,571 ,686

Statistiques de fiabilité
Alpha de
Cronbach

Nombre
d'éléments

,419 5

Statistiques de total des éléments
Moyenne de
l'échelle en

cas de
suppression
d'un élément

Variance de
l'échelle en

cas de
suppression
d'un élément

Corrélation
complète des

éléments
corrigés

Alpha de
Cronbach en

cas de
suppression
de l'élément

ناسب مع جر یتأتقدم المؤسسة 
ثناء العملأجهدك المبذول 

12,4200 31,636 ,425 ,304

جر الذي تقدمه المؤسسة یغطي الأ
حاجاتك الاساسیة

12,6400 33,909 ,253 ,373

ت مادیة تحفز آتقدم المؤسسة مكاف
نجاز العمل بكفاءةإالموظفین على 

12,5000 32,949 ,396 ,331

مین صحي أتقدم المؤسسة ت
للعاملین

13,6200 33,465 ,397 ,339

سن المؤسسة ظروف العمل تح
ستمرار یدفع الموظفین إالمادیة ب

للتمسك بالعمل

12,1800 11,089 ,237 ,710



Statistiques de fiabilité
Alpha de
Cronbach

Nombre
d'éléments

,838 5

Statistiques de total des éléments
Moyenne de
l'échelle en

cas de
suppression
d'un élément

Variance de
l'échelle en

cas de
suppression
d'un élément

Corrélation
complète des

éléments
corrigés

Alpha de
Cronbach en

cas de
suppression
de l'élément

ستقرار الوظیفيیشعر العاملون بالإ 13,0000 15,347 ,618 ,812
لعاملین فرص تتیح المؤسسة ل

تخاذ القرارإمناسبة للمشاركة في 
12,7000 14,337 ,674 ,796

مؤسسة على تنمیة روح تعمل ال
حترام بین العاملینالتقدیر والإ

لتحفیزهم في العمل

13,1400 13,143 ,782 ,763

تقدم المؤسسة فرص المشاركة في 
الدورات التدریبیة

13,0200 15,898 ,527 ,836

ر تقدم المؤسسة عبارات الشك
والثناء والتقدیر عند تحقیق 

هداف المطلوبةالأ

12,8600 15,429 ,611 ,814



Statistiques de fiabilité
Alpha de
Cronbach

Nombre
d'éléments

,883 9

Statistiques de total des éléments
Moyenne de
l'échelle en

cas de
suppression
d'un élément

Variance de
l'échelle en

cas de
suppression
d'un élément

Corrélation
complète des

éléments
corrigés

Alpha de
Cronbach en

cas de
suppression
de l'élément

ت عمل تساعد آتقدم المؤسسة مكاف
داء افضلأعلى تحقیق 

22,7200 37,063 ,726 ,862

دم المؤسسة حوافز على اساس تق
داء في العملالأ

22,5200 37,438 ,775 ,858

والمعدات جهزة دارة الأتوفر الإ
داءالمناسبة لرفع مستوى الأ

22,7200 36,369 ,779 ,857

حوافز التي تقدمها المؤسسة ال
داءلى زیادة الأإتؤدي 

22,7600 38,635 ,691 ,865

ى داء علتقوم المؤسسة بتقییم الأ
سس علمیة وبمعاییر واضحةأ

22,8200 38,436 ,695 ,865

یشجع نظام الحوافز في المؤسسة 
العاملین على المبادرة في حل 

مشاكل العمل

22,8200 38,518 ,662 ,868

ون المهارات كتسب العاملإكلما 
نتاجیتهم في إالفنیة الازمة زادت 
المؤسسة

23,7200 44,287 ,350 ,891

في المؤسسة بقواعد تقید العاملون
جراءات العملإ و 

23,5600 43,109 ,497 ,881

یمتلك العاملون  بالمؤسسة القدرات 
المناسبة لطبیعة العمل

23,5600 43,721 ,474 ,882



التوزیع الطبیعي لأداة الدراسة

Test Kolmogorov-Smirnov pour un échantillon

محور
الحوافز_نظام_

محور
_المورد_داءأ_

البشري
N 50 50

Paramètres normauxa,b Moyenne 141,2600 25,9000
Ecart type 34,59905 7,03997

Différences les plus
extrêmes

Absolue ,122 ,140
Positif ,054 ,074
Négatif -,122 -,140

Statistiques de test ,122 ,140
Sig. asymptotique (bilatérale) ,062c ,015c

a. La distribution du test est Normale.
b. Calculée à partir des données.

c. Correction de signification de Lilliefors.

Test Kolmogorov-Smirnov pour un échantillon

N 50
Paramètres normauxa,b Moyenne 83,5800

Ecart type 20,2475
4

Différences les plus
extrêmes

Absolue ,116
Positif ,048
Négatif -,116

Statistiques de test ,116
Sig. asymptotique (bilatérale) ,091c

a. La distribution du test est Normale.
b. Calculée à partir des données.

c. Correction de signification de Lilliefors.



وصف خصائص عینة الدراسة

الجنس

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide ذكر 40 80,0 80,0 80,0

انثى 10 20,0 20,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

السن

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide سنة30قل من أ 12 24,0 24,0 24,0

سنة40لى إ30من  28 56,0 56,0 80,0
سنة50لى إ41من  4 8,0 8,0 88,0
سنة50كبر من أ 6 12,0 12,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

جتماعیةالإ_الحالة

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide )ة(اعزب  24 48,0 48,0 48,0

)ة(متزوج  24 48,0 48,0 96,0
)ة(مطلق  1 2,0 2,0 98,0
)ة(ارمل  1 2,0 2,0 100,0

Total 50 100,0 100,0



التعلیمي_المستوى

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide متوسط 8 16,0 16,0 16,0

ثانوي 15 30,0 30,0 46,0
جامعي 24 48,0 48,0 94,0

دراسات علیا 3 6,0 6,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

قدمیةالأ

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide سنوات3أقل من  6 12,0 12,0 12,0

سنوات6لى إسنوات 3من  16 32,0 32,0 44,0
سنوات10لى إسنوات 7من  15 30,0 30,0 74,0

سنوات10كثر من أ 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

الرتبة في الوظیفة

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide عامل مهني 13 26,0 26,0 26,0

طار اذاريإ 17 34,0 34,0 60,0
رئیس مصلحة 10 20,0 20,0 80,0
الوظائف العلیا 1 2,0 2,0 82,0

أخرى 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0



ةالمعیاري لكل فقرة من فقرات الدراسالإنحرافو المتوسط الحسابي

Statistiques descriptives

N
Moyenn

e Ecart type
تهتم المؤسسة بشكل كبیر بمنح 
.حوافز لعمالها لیقدموا ما لدیهم

50 3,1000 1,31320

یشعر العاملون في المؤسسة 
ت المتاحة آهمیة الحوافز والمكافأب

.لهم

50 2,7600 1,40785

ساس أتمنح المؤسسة الحوافز على 
الكفاءة

50 3,4600 1,21571

هناك عدالة في المؤسسة للحصول 
على حوافز

50 3,3600 1,27391

هناك تحیز وتفرقة وتمییز بین 
العمال في منح الحوافز في 

المؤسسة

50 2,6800 1,31615

منح الحوافز  بالمؤسسة یوفر جو 
مناسب في بیئة العمل

50 2,1000 ,99488

منح الحوافز في المؤسسة یؤدي 
الى حدوث نزاعات بین العمال

50 2,7600 1,27071

لى إالحوافز في المؤسسة تؤدي 
تحقیق الاستقرار الوظیفي

50 2,2400 1,11685

الحوافز التي تقدمها المؤسسة 
بیة للاحتیاجات سواء كانت مل

و معنویةأمادیة 

50 3,2000 1,35526



Statistiques descriptives

N
Moyenn

e
Ecart
type

جر یتناسب مع أتقدم المؤسسة 
ثناء العملأجهدك المبذول 

50 3,4200 1,23040

الاجر الذي تقدمه المؤسسة یغطي
ساسیةحاجاتك الأ

50 3,2000 1,22890

تقدم المؤسسة مكافات مادیة تحفز 
الموظفین على انجاز العمل بكفاءة

50 3,3400 1,08063

مین صحي أتقدم المؤسسة ت
للعاملین

50 2,2200 ,99571

تحسن المؤسسة ظروف العمل 
المادیة باستمرار یدفع الموظفین 

للتمسك بالعمل

50 3,6600 1.05674

Statistiques descriptives

N
Moyenn

e
Ecart
type

ستقرار الوظیفيیشعر العاملون بالإ 50 3,1800 1,15511
تتیح المؤسسة للعاملین فرص 
مناسبة للمشاركة في اتخاذ القرار

50 3,4800 1,24933

مؤسسة على تنمیة روح تعمل ال
حترام بین التقدیر والإ

العاملینلتحفیزهم في العمل

50 3,0400 1,30868

تقدم المؤسسة فرص المشاركة في 
الدورات التدریبیة

50 3,1600 1,18425

ر المؤسسة عبارات الشكتقدم
والثناء والتقدیر عند تحقیق 

هداف المطلوبةالأ

50 3,3200 1,15069



Statistiques descriptives

N
Moyenn

e
Ecart
type

تساعد ت عمل آتقدم المؤسسة مكاف
داء افضلأعلى تحقیق 

50 3,1800 1,24031

تقدم المؤسسة حوافز على اساس 
داء في العملالأ

50 3,3800 1,14089

والمعدات جهزة دارة الأتوفر الإ
داءالمناسبة لرفع مستوى الأ

50 3,1800 1,24031

حوافز التي تقدمها المؤسسة ال
داءلى زیادة الأإتؤدي 

50 3,1400 1,12504

داء على م المؤسسة بتقییم الأتقو 
سس علمیة وبمعاییر واضحةأ

50 3,0800 1,14000

المؤسسة یشجع نظام الحوافز في
العاملین على المبادرة في حل 

مشاكل العمل

50 3,0800 1,17526

تسب العاملون المهارات كلما اك
زمة زادت انتاجیتهم في الفنیة الأ

المؤسسة

50 2,1800 ,94091

ملون في المؤسسة بقواعد تقید العا
جراءات العملإ و 

50 2,3400 ,87155

یمتلك العاملون  بالمؤسسة القدرات 
المناسبة لطبیعة العمل

50 2,3400 ,82338



.تهتم المؤسسة بشكل كبیر بمنح حوافز لعمالها لیقدموا ما لدیهم

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 7 14,0 14,0 14,0

موافق 11 22,0 22,0 36,0
محاید 10 20,0 20,0 56,0

غیر موافق 14 28,0 28,0 84,0
غیر موافق بشدة 8 16,0 16,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

.یشعر العاملون في المؤسسة باهمیة الحوافز والمكافات المتاحة لهم

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 11 22,0 22,0 22,0

موافق 16 32,0 32,0 54,0
محاید 4 8,0 8,0 62,0

غیر موافق 12 24,0 24,0 86,0
غیر موافق بشدة 7 14,0 14,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

تمنح المؤسسة الحوافز على اساس الكفاءة

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 3 6,0 6,0 6,0

موافق 11 22,0 22,0 28,0
محاید 6 12,0 12,0 40,0

غیر موافق 20 40,0 40,0 80,0
غیر موافق بشدة 10 20,0 20,0 100,0

Total 50 100,0 100,0



هناك عدالة في المؤسسة للحصول على حوافز

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 5 10,0 10,0 10,0

موافق 10 20,0 20,0 30,0
محاید 6 12,0 12,0 42,0

غیر موافق 20 40,0 40,0 82,0
غیر موافق بشدة 9 18,0 18,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

في المؤسسةهناك تحیز وتفرقة وتمییز بین العمال في منح الحوافز 

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 12 24,0 24,0 24,0

موافق 13 26,0 26,0 50,0
محاید 8 16,0 16,0 66,0

غیر موافق 13 26,0 26,0 92,0
غیر موافق بشدة 4 8,0 8,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

الحوافز في المؤسسة یؤدي الى حدوث نزاعات بین العمالمنح 

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 9 18,0 18,0 18,0

موافق 16 32,0 32,0 50,0
محاید 7 14,0 14,0 64,0

غیر موافق 14 28,0 28,0 92,0
غیر موافق بشدة 4 8,0 8,0 100,0

Total 50 100,0 100,0



الحوافز في المؤسسة تؤدي الى تحقیق الاستقرار الوظیفي

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 14 28,0 28,0 28,0

موافق 20 40,0 40,0 68,0
محاید 8 16,0 16,0 84,0

غیر موافق 6 12,0 12,0 96,0
غیر موافق بشدة 2 4,0 4,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

الحوافز التي تقدمها المؤسسة ملبیة للاحتیاجات سواء كانت مادیة او معنویة

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 9 18,0 18,0 18,0

بشدةغیر موافق 5 10,0 10,0 28,0
محاید 12 24,0 24,0 52,0

غیر موافق 15 30,0 30,0 82,0
غیر موافق بشدة 9 18,0 18,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

تقدم المؤسسة اجر یتناسب مع جهدك المبذول اثناء العمل

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 4 8,0 8,0 8,0

موافق 9 18,0 18,0 26,0
محاید 9 18,0 18,0 44,0

غیر موافق 18 36,0 36,0 80,0
غیر موافق بشدة 10 20,0 20,0 100,0

Total 50 100,0 100,0



الاجر الذي تقدمه المؤسسة یغطي حاجاتك الاساسیة

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 5 10,0 10,0 10,0

موافق 11 22,0 22,0 32,0
محاید 10 20,0 20,0 52,0

غیر موافق 17 34,0 34,0 86,0
غیر موافق بشدة 7 14,0 14,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

مادیة تحفز الموظفین على انجاز العمل بكفاءةتقدم المؤسسة مكافات

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 4 8,0 8,0 8,0

موافق 6 12,0 12,0 20,0
محاید 14 28,0 28,0 48,0

غیر موافق 21 42,0 42,0 90,0
غیر موافق بشدة 5 10,0 10,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

تقدم المؤسسة تامین صحي للعاملین

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 8 16,0 16,0 16,0

موافق 32 64,0 64,0 80,0
محاید 4 8,0 8,0 88,0

غیر موافق 3 6,0 6,0 94,0
غیر موافق بشدة 3 6,0 6,0 100,0

Total 50 100,0 100,0



تحسن المؤسسة ظروف العمل المادیة باستمرار یدفع الموظفین للتمسك بالعمل

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 7 14,0 14,0 14,0

موافق 10 20,0 20,0 34,0
محاید 13 26,0 26,0 60,0

غیر موافق 12 24,0 24,0 84,0
غیر موافق بشدة 7 14,0 14,0 98,0

34,00 1 2,0 2,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

یشعر العاملون بالاستقرار الوظیفي

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 3 6,0 6,0 6,0

موافق 13 26,0 26,0 32,0
محاید 13 26,0 26,0 58,0

غیر موافق 14 28,0 28,0 86,0
غیر موافق بشدة 7 14,0 14,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

تتیح المؤسسة للعاملین فرص مناسبة للمشاركة في اتخاذ القرار

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 3 6,0 6,0 6,0

موافق 11 22,0 22,0 28,0
محاید 7 14,0 14,0 42,0

غیر موافق 17 34,0 34,0 76,0
غیر موافق بشدة 12 24,0 24,0 100,0

Total 50 100,0 100,0



تعمل المؤسسة على تنمیة روح التقدیر والاحترام بین العاملینلتحفیزهم في العمل

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 6 12,0 12,0 12,0

موافق 13 26,0 26,0 38,0
محاید 14 28,0 28,0 66,0

غیر موافق 7 14,0 14,0 80,0
غیر موافق بشدة 10 20,0 20,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

فرص المشاركة في الدورات التدریبیةتقدم المؤسسة 

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 4 8,0 8,0 8,0

موافق 12 24,0 24,0 32,0
محاید 13 26,0 26,0 58,0

غیر موافق 14 28,0 28,0 86,0
غیر موافق بشدة 7 14,0 14,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

هداف المطلوبةر والثناء والتقدیر عند تحقیق الأتقدم المؤسسة عبارات الشك

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 2 4,0 4,0 4,0

موافق 12 24,0 24,0 28,0
محاید 13 26,0 26,0 54,0

غیر موافق 14 28,0 28,0 82,0
غیر موافق بشدة 9 18,0 18,0 100,0

Total 50 100,0 100,0



فضلأداء أسسة مكافات عمل تساعد على تحقیق تقدم المؤ 

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 6 12,0 12,0 12,0

موافق 9 18,0 18,0 30,0
محاید 12 24,0 24,0 54,0

غیر موافق 16 32,0 32,0 86,0
غیر موافق بشدة 7 14,0 14,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

داء في العملساس الأأتقدم المؤسسة حوافز على 

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشد ة 4 8,0 8,0 8,0

موافق 7 14,0 14,0 22,0
محاید 12 24,0 24,0 46,0

غیر موافق 20 40,0 40,0 86,0
غیر موافق بشدة 7 14,0 14,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

توفر الادارة الاجهزة والمعدات المناسبة لرفع مستوى الاداء

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 4 8,0 8,0 8,0

موافق 13 26,0 26,0 34,0
محاید 12 24,0 24,0 58,0

غیر موافق 12 24,0 24,0 82,0
غیر موافق بشدة 9 18,0 18,0 100,0

Total 50 100,0 100,0



الحوافز التي تقدمها المؤسسة تؤدي الى زیادة الاداء

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 3 6,0 6,0 6,0

موافق 13 26,0 26,0 32,0
محاید 14 28,0 28,0 60,0

غیر موافق 14 28,0 28,0 88,0
غیر موافق بشدة 6 12,0 12,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

على اسس علمیة وبمعاییر واضحةتقوم المؤسسة بتقییم الاداء 

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 3 6,0 6,0 6,0

موافق 14 28,0 28,0 34,0
محاید 16 32,0 32,0 66,0

غیر موافق 10 20,0 20,0 86,0
غیر موافق بشدة 7 14,0 14,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

یشجع نظام الحوافز في المؤسسة العاملین على المبادرة في حل مشاكل العمل

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 4 8,0 8,0 8,0

موافق 13 26,0 26,0 34,0
محاید 15 30,0 30,0 64,0

غیر موافق 11 22,0 22,0 86,0
غیر موافق بشدة 7 14,0 14,0 100,0

Total 50 100,0 100,0



كلما اكتسب العاملون المهارات الفنیة الازمة زادت انتاجیتهم في المؤسسة

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 8 16,0 16,0 16,0

موافق 32 64,0 64,0 80,0
محاید 6 12,0 12,0 92,0

غیر موافق 1 2,0 2,0 94,0
غیر موافق بشدة 3 6,0 6,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

تقید العاملون في المؤسسة بقواعد واجراءات العمل

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 5 10,0 10,0 10,0

موافق 29 58,0 58,0 68,0
محاید 12 24,0 24,0 92,0

غیر موافق 2 4,0 4,0 96,0
غیر موافق بشدة 2 4,0 4,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

یمتلك العاملون بالمؤسسة القدرات المناسبة لطبیعة العمل

Fréquence Pourcentage
Pourcentage

valide
Pourcentage

cumulé
Valide موافق بشدة 7 14,0 14,0 14,0

موافق 23 46,0 46,0 60,0
محاید 16 32,0 32,0 92,0

غیر موافق 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0



.علاقة الارتباط بین نظام الحوافز وأداء المورد البشري

Corrélations
ال_المورد_اداء_محور

بشري الحوافز_نظام_محور
البشري_المورد_اداء_محور Corrélation de Pearson 1 ,807**

Sig. (bilatérale) ,000
N 50 50

الحوافز_نظام_محور Corrélation de Pearson ,807** 1
Sig. (bilatérale) ,000

N 50 50
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

Corrélations

التحفیز_الیات_بعد
ال_المورد_اداء_محور

بشري
التحفیز_الیات_بعد Corrélation de Pearson 1 ,632**

Sig. (bilatérale) ,000
N 50 50

البشري_المورد_اداء_محور Corrélation de Pearson ,632** 1
Sig. (bilatérale) ,000

N 50 50
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

Corrélations

المادیة_الحوافز_بعد
ال_المورد_اداء_محور

بشري
المادیة_الحوافز_بعد Corrélation de Pearson 1 ,464**

Sig. (bilatérale) ,001
N 50 50

البشري_المورد_اداء_محور Corrélation de Pearson ,464** 1
Sig. (bilatérale) ,001



N 50 50
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

Corrélations

المعنویة_الحوافز_بعد
ال_المورد_اداء_محور

بشري
المعنویة_الحوافز_بعد Corrélation de Pearson 1 ,736**

Sig. (bilatérale) ,000
N 50 50

البشري_المورد_اداء_محور Corrélation de Pearson ,736** 1
Sig. (bilatérale) ,000

N 50 50
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).



الدراسةنتائج إختبار فرضیات

Anova

Récapitulatif des modèles

Modèle R R-deux R-deux ajusté

Erreur
standard de
l'estimation

Modifier les statistiques
Variation de

R-deux Variation de F
Sig. Variation

de F
1 ,632a ,399 ,387 5,51245 ,399 31,919 ,000

a. Prédicteurs : (Constante), التحفیز_الیات_بعد

Coefficientsa

Modèle

Coefficients non standardisés
Coefficients
standardisés

t Sig.B
Erreur

standard Bêta
1 (Constante) 8,177 3,232 2,530 ,015

التحف_الیات_بعد
یز

,691 ,122 ,632 5,650 ,000

a. Variable dépendante : البشري_المورد_اداء_محور

Récapitulatif des modèles

Modèle R R-deux R-deux ajusté

Erreur
standard de
l'estimation

Modifier les statistiques
Variation de

R-deux Variation de F
Sig. Variation

de F
1 ,464a ,215 ,199 6,30232 ,215 13,142 ,001

a. Prédicteurs : (Constante), المادیة_الحوافز_بعد

Coefficientsa

Modèle

Coefficients non standardisés
Coefficients
standardisés

t Sig.B
Erreur

standard Bêta
1 (Constante) 17,625 2,450 7,193 ,000

الماد_الحوافز_بعد
یة

,522 ,144 ,464 3,625 ,001

a. Variable dépendante : البشري_المورد_اداء_محور



Récapitulatif des modèles

Modèle R R-deux R-deux ajusté

Erreur
standard de
l'estimation

Modifier les statistiques
Variation de

R-deux Variation de F
Sig. Variation

de F
1 ,736a ,542 ,533 4,81207 ,542 56,876 ,000

a. Prédicteurs : (Constante), المعنویة_الحوافز_بعد

Coefficientsa

Modèle

Coefficients non standardisés
Coefficients
standardisés

t Sig.B
Erreur

standard Bêta
1 (Constante) 8,126 2,453 3,313 ,002

المعنو _الحوافز_بعد
یة

1,099 ,146 ,736 7,542 ,000

a. Variable dépendante : البشري_المورد_اداء_محور

Récapitulatif des modèles

Modèle R R-deux R-deux ajusté

Erreur
standard de
l'estimation

Modifier les statistiques
Variation de

R-deux Variation de F
Sig. Variation

de F
1 ,807a ,651 ,644 4,19928 ,651 89,717 ,000

a. Prédicteurs : (Constante), الحوافز_نظام_محور

Coefficientsa

Modèle

Coefficients non standardisés
Coefficients
standardisés

t Sig.B
Erreur

standard Bêta
1 (Constante) 2,701 2,520 1,072 ,289

الحوا_نظام_محور
فز

,164 ,017 ,807 9,472 ,000

a. Variable dépendante : البشري_المورد_اداء_محور



ANOVA
Somme des

carrés ddl
Carré
moyen F Sig.

الجنس Intergroupes 6,800 42 ,162 ,944 ,594
Intragroupes 1,200 7 ,171

Total 8,000 49
السن Intergroupes 32,680 42 ,778 ,778 ,719

Intragroupes 7,000 7 1,000
Total 39,680 49

الاجتماعیة_الحالة Intergroupes 18,380 42 ,438 1,702 ,238
Intragroupes 1,800 7 ,257

Total 20,180 49
التعلیمي_المستوى Intergroupes 27,620 42 ,658 ,687 ,790

Intragroupes 6,700 7 ,957
Total 34,320 49

الاقدمیة Intergroupes 38,700 42 ,921 ,658 ,813
Intragroupes 9,800 7 1,400

Total 48,500 49
الرتبة في 
الوظیفة

Intergroupes 80,680 42 1,921 ,974 ,573
Intragroupes 13,800 7 1,971

Total 94,480 49




