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  منيسرني أن أىدي عممي ىذا المتواضع إلى

كانت ليم البصمات الراسخة بعد الله ورسولو 

وأبي الغالي رحمو الله ......الغاليةأمي ......

 وأخوات...إلى أخوتي 

إلى كل من انتظروني حتى أكبر و أصل جدتي 
 ...وجدي رحميا الله

 كل من عمي   شاركوني دفئ العائمةإلى من
عمي أحمد وزوجتو           وزوجتو وأبناءه السعيد 

وأبناءه 

لى كل أفراد العائمة سواء من قريب أو بعيد  وا 

إلى من جمعتني بيم الأقدار عبر طيات الحياة 
تاركة بصمات الإخلاص 

 والوفاء في ذكرياتي في الإقامة

إلى كل من عممني حرفا وسعى إلى دفعي نحو 
 الأمام أساتذتي الكرام إلى من

 .ناوسعيم قمبي ولم تسعيم مذكرت
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الحمد لله الذم تتم بنعمتو الصالحات حمدا كثتَا طيبا 
 مباركا فيو أما بعد

بسم الذم خلق الوجود كجعلتٍ من لاشيء شئء 
 كعلمتٍموجود 

معتٌ الوجود إلذ الذم لا يفتٌ في ىذا الوجود إلذ 
 ربي العرش الدوجودالخالق الدعبود 

كلا يسعتٍ أف أتوجو بجزيل الشكر كالتقدير إلذ 
الدشرؼ مناصرية رشيد على نصائحو كتوجيهاتو ك 

 قبولو إشراؼ على ىذا العمل
كلا يفوتتٍ إلا أف أتقدـ بالجزيل الشكر إلذ كل من 

الأستاذ عرابة الحاج كالأستاذة أسماء يوسف كالأستاذ 
حجاج عبد الرؤكؼ على تقدنً معلومات قيمة فيما 
يخص  الدوضوع كإلذ كل عماؿ جامعة قاصدم مرباح 

 كرقلة
بكلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ 

كأخص بالذكر نبيل خمقاني على مساعدتو في فهم 
لزتويات الدوضوع كما لا أنسى إلذ كل من ساىم في 

 .إتداـ ىذا العمل الدتواضع سول من قريب أك بعيد 
 فاطمة
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الملخص 

التي على لدوظفتُ كاإلذ بناء نظاـ الحوافز مناسب لأداء ؤسسة تحديد أىم الأىداؼ التي تدفع الدالحالية إلذ الدراسة     تهدؼ 
ك معرفة الحوافز التي ( بكلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ )بالدؤسسة العمومية  يتم بناء نظاـ الحوافز ىا أساس

 .تؤدم إلذ تحستُ أداء الدوظف

   حيث تم استخداـ الدنهج الوصفي التحليلي كمنهج دراسة الحالة من خلاؿ الوثائق الرسمية كالدقابلات الشخصية كالاستبياف 
 : موظف حيث توصلت الدراسة إلذ النتائج  التالية 50 على  الدراسة كقد شملت عينة

كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التجارية ك أف أداء الدوظف العمومي في كلية  في اؿ العمومييوجد مستول عالر لأداء الدوظف-1
. (الجنس ،السن ، الدستول ،الوظيفة ،الخبرة ؾ)الشخصية  بالبيانات لا يتأثركعلوـ التسيتَ 

 غتَ متكافئ بحيث يحتوم على حوافز قمتدني كمتوسط كىذا لأفإ كع ت كع ت، . الدعتمد لدل الكلية عإف نظاـ الحوافز - 2
. معنوية فقط

 .الداديةحوافز لعمالذا بصورة معنوية كتكاد تخلوا من الحوافز كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ تقدـ - 3
. ؤثر نظاـ الحوافز كثتَا على أداء الدوظف  العمومي ملا - 4

كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التجارية كافز مادية، حوافز معنوية،  حنظاـ حوافز، أداء الدوظف العمومي،: الكلمات المفتاحية 
 . كعلوـ التسيتَ 

Abstract  

This present  study ains to define the principal gools that push the firm to find  the 

stimulations order suitable to the different tasks of worker  through which we can form the 

different stimumulations for firms and companies(departement of economic sciences and 

trading sciences and management) and the knowledge of stimulation that help the employees 

to improve their tasks  where there is an employment  of the strategy of the analysis 

description and the strategy of the study of the state through official documents and meetings 

between persons and questionnaire. 

The next modal of study was on 50 employees, this study results to the following : 

1-There is a high level for the task of the public worker in the departement and tha task of the 

public employee of the department of economic sciences and trading sciences and 

management sciences are not ifluenced by personal signs as (sex,age,instruction level,job, and 

experience) 

2-The stimulation order departement is not high because it is not equal which possess only 

moral stimulations 

3-The economic sciences and trading sciences and management sciences present  to their 

employees only moral stimulations but the material stimulations are almost abscent 

4-The stimulation order has not a great impact on the task of public employees 

Key woords : The stimulation order, The task of public employees ,the material stimulations, 

moral stimulations ,ecenomic sciences departement, trading sciences department,management 

departement sciences 
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 مقدمة 
 

  أ
  

توطئة  - أ
. يدتلك العنصر البشرم عدة مهارات تؤثر على تحديد أداء الدؤسسة، كما يعتبر بمثابة النابض الذم يحركها بتُ الدكؿ       

قق حاجات في الكياف البشرم تح لذا فإف الحوافز الدشجعة للأداء الدتميز فالدوظفتُ ىم الأكثر مساهمة كتأثتَ على نظاـ الحوافز،
 .في الدؤسسة لو مكانة مهم كأفعميقة كتشعره بأنو 

 يتصف نظاـ الحوافز بنماذج تحفيزية لستلفة كىذا حسب كل  الدؤسسة لأف نظاـ الحوافز يختلف من مؤسسة إلذ أخرل   كما     
حدة لتوظيف ك للوصوؿ  مؤسسة على كما أف ىناؾ عدة طرؽ تتخذىا كل,كذلك حسب طبيعة كدكر كل مؤسسة داخل المجتمع

. بها إلذ أقصى درجة من الاستفادة بالنسبة لكلا من الدوظف كالدؤسسة

 الإنتاجية كما كنوعا بجانب توكفاءمن رفع تمستواه ك       كحتى يؤدم الدوظف عملو، على الدؤسسة أف تختار حوافز تحسن من 
 كالكفاءة، كتوجيهو للعمل بأقصى طاقة كتفكتَ بإضافة إلذ تلبية احتياجاتو الدوظف  الخبرةبكالتًقية كىذا لاكتساالتدريب 

 .الوظيفية كالشخصية، كىذا من شأنو يعزز من أكاصل الألفة كالانتماء عند الدوظف لضو الدؤسسة
لذلك أكرد الدشرع الجزائرم         إف الاىتماـ بتحفيز كتطوير أداء الدوظف يكوف بضماف كجود نظاـ حوافز ملائم كفعاؿ، 

لرموعة من الحوافز الدادية كالدعنوية  لنهوض بالدؤسسات التي تعاني مشاكل تراجع أداء أفرادىا بالرغم من امتلاكها لدوارد مهمة، 
. فف من الدظاىر السلبية الدنتشرة كالتأخر كالتغيب، اللامبالاة، عليها التًكيز على نظاـ الحوافز الذم يحسن من أدائهمتخكلكي 

في كلية العلوـ الاقتصادية  نظاـ الحوافر على أداء الدوظف العمومي يرتأثما مدل :  من ىنا يمكن طرح الإشكالية التالية  - ب
 .؟ كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ بجامعة قاصدم مرباح كرقلة
: كللإجابة على الإشكالية السابقة نطرح التساؤلات التالية

 ؟ظف العمومي في الدؤسسة لزل الدراسةأداء الدو ما ىو كاقع  .1
 ؟في الدؤسسة لزل الدراسة لحوافز ما ىو كاقع نظاـ ا.2
  ؟كأداء الدوظف العمومي في الدؤسسة لزل الدراسة الحوافز ما ىي طبيعة العلاقة الارتباطية بتُ نظاـ.3
 لإجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ أداء الدوظف العمومي تعود 0.05ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول .4

 للاختلاؼ الخصائص الشخصية لذا؟

الفرضيات   - ت
 ظف العمومي في الدؤسسة لزل الدراسة عالر جدا؛أداء الدو .1
 في الدؤسسة لزل الدراسة جيد كفعاؿ؛لحوافز نظاـ ا .2
 كأداء الدوظف العمومي في الدؤسسة لزل الدراسة؛الحوافز توجد علاقة ارتباطيو طردية قوية بتُ نظاـ  .3
 لإجابات إفراد عينة الدراسة حوؿ أداء الدوظف العمومي تعود 0.05لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول  .4

 .للاختلاؼ الخصائص الشخصية لذا
 أسباب الدراسة -ث

 الاىتماـ بموضوع نظاـ الحوافز ك الرغبة في التفصيل فيو،
 . الاىتماـ بأداء الدوظف العمومي من خلاؿ منحو تحفيزات تتلاءـ مع جهده



 مقدمة 
 

  ب
  

 تها أىميدراسة  وأىداف ال– ج

للموظفتُ على أم مناسب لأداء الحوافز بناء نظاـ  إلذ ؤسسة الدراسة إلذ تحديد أىم الأىداؼ التي تدفع الدخلاؿ ىذهنسعى من 
الحوافز من أىم الدواضيع التي حظيت  باىتماـ نظاـ لا شك أف موضوع ، أما أهمية الدراسة  الحوافز لذمس يتم بناء نظاـ أسا

نظاـ تنويع ؤسسة في الباحثتُ  كالإداريتُ كلا تزاؿ كذلك كخاصة كلضن في عصر التكنولوجيا  من جهة كمن جهة أخرل نظرة الد
. الحوافز من أجل الرقي بمستول الإنتاج

 حدود الدراسة - ح

الفتًة الزمنية خلاؿ ، ككانت كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ بجامعة قاصدم مرباح كرقلةركزت الدراسة في 
 . 2016سنة أفريل غاية شهر  إلذمارس  من شهر ابتداء

 منهج الدراسة  والأدوات المستخدمة -خ

لقد اعتمدنا في الجزء النظرم على الدنهج الوصفي كفي الجزء التطبيقي على الدنهج التحليلي من أجل فهم كأشمل  كأدؽ على 
 .موضوع الدراسة 

حيث يتم استخلاص أىم  الدراجع منها الكتب ك الدذكرات كالدلتقيات  تخص الدوضوع الدراسة  الدنهج التحليلي :  الدنهج الوصفي
من خلاؿ الاستعانة باستمارة الاستبياف كىي إحدل تقنيات الاستقصاء كجمع الدعلومات الدتعلقة بآراء الدوظفتُ بالدؤسسة كبإضافة :

الإحصائي للتحليل spss )  )الاعتماد على برنامج  ، كتمفي الدؤسسة لزل الدراسةإلذ الدقابلة الشخصية مع رئيس الدوارد البشرية 
  . فرضيات الدراسةلاختبار الإحصائيةالبيانات ك الحصوؿ على الدقاييس  تفريغك

 الكتب ، مذكرات الداجستتَ ك الداستً التي تناكلت):لدراجع الدستخدمة في البحث متنوعة متمثلة في ا : مرجعية الدراسة- د
 (...ملتقيات ،الخ ،  الدراسةع جوانب من موضو

 :الدراسة صعوبات - ذ

عن إجابة بعض الأسئلة، رغم سهولة ك بساطة عبارات الاستبياف؛ ع امتناصعوبة - 

 صعوبة الدراسات السابقة  الدتعلقة بالدوضوع خاصة منها المحلية؛- 

 .صعوبة التحكيم من طرؼ بعض الأساتذة كىذا بحجة ضيق الوقت- 

 :دراسةىيكل ال- ر

نظاـ   فيو أنبرز مبحثتُإلذ، حيث تم تقسيمو الدوضوع النظرية ك التطبيقية حوؿ الأدبيات لستلف إلذتطرؽ فيو  كسن:الأولالفصل 
 .ة الدراسع ك الدراسات السابقة الدتعلقة بموضو ،الدوظف العمومي بأداءالحوافز ك علاقتو 

نهائية   نتيجةإلذالدعلومات لتوصل   الدستعملة في تحليلالأدكاتلطريقة كا الدراسة الديدانية عرض نا في ىذهناكؿكست :الفصل الثاني
 .عللموضو



 مقدمة 
 

  ج
  

 :نموذج الدراسة- ز

 :استكمالا لمعالجة مشكلة الدراسة، فقد تم بناء نموذج للدراسة من خلال الشكل
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 تمهيد 
الأداء الأفضل للموظفتُ لبذؿ أقصى ما لديهم في سبيل قق  كىذا لأهميتو، كونو يحدكر رئيسيا في بيئة العمل لنظاـ الحوافز       

حاجات الكياف كتلبي تحقيق أىداؼ الدؤسسة، كليتحقق ىذا الدكر على الدؤسسة أف تنوع من الحوافز التي تسهم في تحستُ الأداء 
لإلصاز ك عدة معايتَ للأداء طرؽ التقييم من خلاؿ ، كىذا بتحستُ عملو تشعره بأنو إنساف لو مكانة كأنو مقدر في كيالبشرم 
 . الدرجوة من الدوظفتُالأىداؼ

       كحتى يؤدم الدوظف عملو،  على الدؤسسة عند اختيار حوافز أف تعتمد على أسس معينة سواء من حيث معايتَ منحها أك 
 .من خلاؿ أنواع نظم الحوافز، ك أف عملية الاختيار لابد أف يقوـ بها مسؤكؿ أك مستَ ناجح كىذا بدكره ينعكس على الدؤسسة

، كالتطبيق يد كلإدراؾ الدوظف لذذا الدكر الذم من شأنو أف يدفع الدؤسسة لبلوغ ىدفها كيتحقق ذلك بتصميم نظاـ الحوافز الج
يكوف بالاعتماد على مشرؼ على ذلك النظاـ ، كما أف تقييم الدوظف يهدؼ إلذ تقدير مؤىلاتو الدهنية كفقا لدناىج كخطوات 

 .لزددة لنيل بعض من الدكافآت 
كظف  أىم العناصر الأساسية لنظاـ الحوافز كأثره على أداء الد علىالدبحث الأكؿمن خلاؿ الفصل        كسنفصل في ىذا 

 علىفي الدبحث الثاني العمومي كعرض أىم مداخل تحستُ الأداء بكلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ، أما 
 . علاقة بمتغتَات الدستقلة كالتابع للموضوعاؿالدراسات السابقة ذات 
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 الأدبيات النظرية لأداء الموظف العمومي ونظام الحوافز: الأول المبحث 

ومداخل تحسينو  الموظف العمومي أداء: المطلب الأول

  ماىية الأداء :الفرع الأول 

 1.بأنو الدستول الذم يحققو الفرد العامل عند قيامو بعملو من حيث كمية كجودة العمل الدقدـ من طرفو: تعريف الأداء :أولا 
 أداء الفرد عليو ىي قياسالدعايتَ التي يدكن  لذ الأداء بواسطة معايتَ لزددة تستخدـ لقياسو، كمنعكم نح  :ءمعايير الأدا:ثانيا 

 2.تالجودة كالكمية كالوؽ
 جودة الأداء من حيث درجة الاتفاؽ، كجودة الدنتج، كلذلك يجب أف  كىي الدؤشر الخاص بكيفية الحكم على :ةالجود

 .مستول الجودة مع الإمكانات الدتاحة يتناسب
 ىي حجم العمل الدنجز في ضوء قدرات كإمكانات الأفراد كلا يتعداىا، فلا يكلف الله نفسا إلا كسعها كفي الوقت  :الكمية

ـ، لأف ذلك يعتٍ بطء الأداء، لشا يصيب العاملتُ بالتًاخي كاللامبالاة، لذلك يفضل اتوـ كإمكافتولا يقل عن قدرا ذاتو
 .ككمية العمل الدنجز الاتفاؽ على حجم

 كالوقت من أىم الدؤشرات التي يستند عليها في أداء العمل فهو بياف توقعي يحدد متى يتم تنفيذ مسؤكليات العمل :تالوق. 
 العوامل المؤثرة سلبا على الأداء:ثالثا

 3:  كما يليبعض العوامل التي تؤدم إلر تدني مستويات الأداء       نستعرض 
 ؛غياب الأىداؼ المحددة 
 ؛ةعدـ الدشاركة في الإدار 
 ؛اختلاؼ مستويات الأداء 
 التسيب الإدارم. 

  تقييم أداء الموظف العمومي و خطوات قياسو :الفرع الثاني

 :تعريف الموظف العمومي: أولا 
بالرغم من كثرة التشريعات الدتعلقة بالوظيفة العمومية، إلا أننا لا نكاد لصد تشريعا كاحدا يعطي تعريفا عاما شاملا للموظف 

كعليو . العمومي، حيث اكتفت أغلب التشريعات الصادرة في ميداف الوظيفة العمومية بتحديد معتٌ الدوظف في لراؿ تطبيقها
 :سوؼ نتناكؿ التعريفات التي كردت بشأف الدوظف العمومي من جانب الفقو، كالتشريع كالقضاء على النحو التالر 

الشخص الذم يعهد إليو عمل دائم في خدمة مرفق عاـ تديره الدكلة أك " :كقد عرفو الطماكم الدوظف العمومي  :التعريف الفقهي
 4 .أحد أشخاص القانوف العاـ

 
                                                           

 . 13، ص2012، الطبعة الأكلذ، دار أسامة للنشر كالتوزيع، عماف الأردف، اتجاىات التدريب كتقييم أداء الأفراد العاملتُعمار بن عشي،  1
 .11-10، ص 2015،  ملتقى جامعة بسكرة،   حوؿ التحفيز  كأثره على تفعيل أداء الأفراد العاملتُ في الدؤسسات العموميةطويل ياسمينة،–إلياس قشوط 2
 .11-10، نفس الدرجع ، طويل ياسمينة–إلياس قشوط 3
 2012مذكرة الداجستتَ، بكلية الحقوؽ كالعلوـ السياسية جامعة الحاج لخضر باتنة، ، إدارة الكفاءات كدكرىا في عصرنة الوظيفة العمومية في الجزائر  ،بن فرحات مولام لحسن 4

 .14ص
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يعتبر : " الدتضمن القانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية، على أنو03/06من الأمر رقم 4نصت الدادة   :التعريف التشريعي- 
 1.موظفا كل عوف عتُ في كظيفة عمومية دائمة كرسم في رتبة في السلم الإدارم

الشخص الذم يعهد إليو بوظيفة دائمة داخلة : "عرؼ لرلس الدكلة الفرنسي الدوظف العمومي على أنو : التعريف القضائي- 
 2.ضمن إطار الوظائف الخاصة بمرفق عاـ

ثانيا تقييم أداء الموظف العمومي  
 3 .كيتم تقييم الدوظف من خلاؿ ما نص عليو الدشرع الجزائرم

إف على كل موظف أثناء مساره الدهتٍ، أف يخضع إلذ تقييم مستمر كدكرم يهدؼ إلذ تقدير مؤىلاتو الدهنية كفقا لدناىج ملائمة، 
: كىي كما يلي

التًقية في الدرجات ؛ 
التًقية في الرتبة ؛ 

منح امتيازات مرتبطة بالدرد كدية كتحستُ الأداء ؛  
 .منح الأكسمة التشريفية كالدكافآت

: كيرتكز تقييم الدوظف على معايتَ موضوعية تهدؼ على كجو الخصوص إلذ
احتًاـ الوجبات العامة كالوجبات الدنصوص عليها في القوانتُ الأساسية؛ 

الكفاءة الدهنية؛ 
الفعالية كالدرد كدية ؛ 

. كيفية الخدمة
 .كما نصت القوانتُ الأساسية الخاصة على معايتَ أخرل، نظرا لخصوصيات بعض الأسلاؾ

 6كىذا حسب مستول التأىيل الدطلوب في المجموعات الأربعة التي نصت عليو الدادة ، كتشمل ىذه التصنيفات أسلاؾ الدوظفتُ
 4:الدتضمن القانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية الآتية03/06من الأمر رقم 

 تضم لرموع الدوظفتُ الحائزين على مستول التأىيل الدطلوب لدمارسة نشاطات التصميم كالبحث كالدراسات أك :المجموعة أ- 
كل مستول لشاثل؛ 

 كتضم لرموع الدوظفتُ الحائزين على مستول التأىيل الدطلوب لدمارسة نشاطات التطبيق أك كل مستول تأىيل :المجموعة ب- 
لشاثل؛ 

كتضم لرموع الدوظفتُ الحائزين على مستول التأىيل الدطلوب لدمارسة نشاطات التحكم أك كل مستول تأىيل : المجموعة ج- 
لشاثل؛ 

.  لرموع الدوظفتُ الحائزين على مستول التأىيل الدطلوب لدمارسة نشاطات التنفيذ أك كل مستول تأىيل لشاثل :المجموعة د - 
                                                           

 4، ص2006 يوليو سنة 16الصادر في  ، 46 العدد ، الجريدة الرسمية ،الدتضمن القانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية، 2006 يوليو 15 الدؤرخ في 03-06 الأمر رقم 1
 ،  مذكرة الداستً في الحقوؽ، تخصص قانوف إدارم، بكلية الحقوؽ كالعلوـ السياسية قسم الحقوؽ جامعة لزمد  الحقوؽ الدالية للموظف العاـ في التشريع الجزائرممسعود عشاش، 2

 .12، ص 2014-2013  ،خيضر بسكرة
 10، ص99 إلذ  97 الدرجع سابق ذكره،   الدادة3
. 4، ص8 الدرجع سابق ذكره،  الدادة4
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 خطوات قياس أداء الموظف العمومي  :ثالثا
 1:كتتمثل ىذه الخطوات في

 .التعرؼ على طبيعة العمل الدراد قياس أداء العاملتُ فيو ك ىو ما يعتٍ تحليل ككصف كتصنيف كتقييم الوظائف:الخطوة الأولى
قيمتُ، :الخطوة الثانية

َ
كلابد أف تكوف ىذه الدعايتَ كاضحة كما كنوعا في أذىاف  بها تحديد أسس أك معايتَ التقييم كإعلاـ الد

: الطرفتُ من عاملتُ كمشرفتُ لا تخرج ىذه الأسس عن
التي قد تؤثر على مستويات أدائهم، كمن تلك الصفات مستول الدافعية، كالقدرة  : العاملونبهاالصفات الشخصية التي يتحل ى

 .على الدبادرة كالحماس للعمل
كعدد الطلبات أك الخدمات التي يدققها أك يقدمها، أك عدد   : العامل بهاالسلوك والتصرفات الفعلية التي يقوم

. الدكالدات التلفونية التي يستقبلها، أك عدد الدقابلات التي يقوـ بها كما إلذ ذلك من كحدات
كنسبة الربح، أك التكلفة، أك مستول رضا الدتعاملتُ معو، كذلك حسب القطاع أك : النتائج التي يصل إليها أو يحققها العامل

 .العامل أك الدوظف بها الوظيفة التي يعمل
.  سواء الدلاحظة الدباشرة أك التقارير الإحصائية الشفوية أك الكتابية: قياس الأداء بالطرق المناسبة

 .إطلاع الدرؤكس كمناقشتو بالتقرير عن أدائو :الخطوة الثالثة
 .اتخاذ الإجراءات الدناسبة لتصحيح الدسار كتلافي أم خركج عن الدعايتَ المحددة :الخطوة الرابعة
نظام الحوافز الخاص بأداء الموظف العمومي : الفرع الثالث

 الدتضمن القانوف  الأساسي 2006 يوليو15الدؤرخ في06-03يخضع نظاـ التحفيز الدطبق في الدؤسسات العمومية الإدارية للأمر 
صدرت بعده ك خاصة تلك التي تعتٌ بإعادة ىيكلة الأجور ك كذا قوانتُ  العاـ للوظيفة العمومية ، إضافة إلذ بعض الدراسيم التي

 :كىي تشمل على ما يلي.سنتطرؽ فيما يلي لدختلف أنواع الحوافز الدقدمة من طرؼ القطاع العمومي الإدارم أساسية خاصة، ك
 2: كلقد نص القانوف الأساسي العاـ للتوظيف العمومي كالتالر  :الحوافز المادية 

 32الدادة .كنص الدشرع الجزائرم على أف للموظف الحق بعد أداء الخدمة في راتب: الراتب-1
تتمثل التًقية في الرتب ك الدرجات في الانتقاؿ من درجة إلذ الدرجة الأعلى مباشرة كتتم بصفة مستمرة حسب الوتائر :الترقية-2

 .كالكميات التي تحدد عن طريق التنظيم
: كتكوف التًقية حسب نوعتُ 

 كىي الانتقاؿ من درجة إلذ الدرجة الأعلى مباشرة ، كتتم بصفة مستمرة حسب الكيفيات التي تحدد عن :الترقية في الدرجات
. طريق التنظيم 

  :كىي تقدـ الدوظف في مساره الدهتٍ بالانتقاؿ من رتبة إلذ رتبة الأعلى مباشرة كىي :الرقية في الرتب
 ؛على أساس الشهادة

 ؛عن طريق امتحاف مهتٍ أك فحص مهتٍ
 .، بعد أخذ رأم اللجنةؿعن طريق تسجيلو في قائمة  التأىي

                                                           
 .16صمرجع سبق ذكره ، طويل ياسمينة– إلياس قشوط 1
 .10-9-6 ص مرجع سبق ذكره، ،الدتضمن القانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية، 2006 يوليو 15 الدؤرخ في 03-06 الأمر رقم 2
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كتخصص التعويضات لتعويض التبعيات الخاصة الدرتبطة بممارسة بعض النشاطات، ككذا بمكاف لشارستها : المنح والتعويضات-3
 .كبالظركؼ الخاصة بالعمل

 . كتحسن الأداءةالدرد كدمكتخصص الدنح للحث على 
للموظف الحق في لشارسة مهامو في ظركؼ عمل تضمن لو الكرامة كالصحة كالسلامة البدنية  :الظروف المادية للعمل- 4

 .كالدعنوية
 1:كلقد أكرد الدشرع فيو من خلاؿ: الحوافز المعنوية 

يجب على الدكلة حماية الدوظف لشا قد يتعرض لو من تهديد أك إىانة أك شتم أك قذؼ أك  :ضمان واستقرار الوظيفة-1
 .اعتداء من أم طبيعة كانت، أثناء لشارسة كظيفتو أك ضماف تعويض لفائدتو عن الضرر الذم قد يلحق بو

 على ذلك من خلاؿ حرية الرأم ك لا يجوز التميز 27-26كنصت الدادتتُ  : قتوفير جو ملائم للعمل وروح الفري- 2
 .بتُ الدوظفتُ بسبب آرائهم أك جنسهم أك أصلهم أك ظركؼ شخصية أك اجتماعية

 . على ذلك من خلاؿ الحق في التكوين كتحستُ الدستول38 كنصت الدادة :نالتكوي-3
 من خلاؿ أف يسلم للموظفتُ أكسمة شرفية كمكافآت في 112كنصت عليها الدادة : الأوسمة الشرفية والمكافآت-4

 .شكل ميداليات استحقاؽ كتكوف حسب التنظيم
 بأف للموظف الحق في عطلة سنوية مدفوعة الأجر  194كنصت عليو الدادة : العطل-5
 كما يلي كتكوف حوافز سلبية مادية كمعنوية: الحوافز السلبية :  

ك تصنف الأخطاء الدرتكبة  163ك 162ك161ك 160ك166 ك 181 ك180 الدواد ـ  كلقد نصت عليو
مع 8 أياـ إلذ 4الدرجة الثالثة التوقيف من  ...3أياـ إلذ1الخ كالدرجة الثانية التوقيف عن العمل من ...كالدرجة الأكؿ كالتنبيو

التنزيل في الدرجة كالرتبة  كالدرجة الرابعة كيكوف فيها التنزيل إلذ الأسفل أك التسريح  مع الخصم من الأجر، كالحرماف من التًقية  
. كالتحويل إلذ المجلس التأديبي

 
 الإطار المفاىيمي لنظام الحوافز: المطلب الثاني

مفهوم الحوافز وأىميتو وأىدافو  :الفرع الأول 

بأنها شعور داخلي لدل الفرد، يولد فيو الرغبة لاتخاذ نشاط أك سلوؾ معتُ، يهدؼ منو الوصوؿ إلذ " :مفهوم الحوافز: أولا
 2"تحقيق أىداؼ لزددة 

بصفة عامة في الأساليب التي يعتمد عليها الددير للتأثتَ في سلوؾ الأفراد العاملتُ، كمن تدثل الحوافز "كما عرفو أنس عبد الباسط  
ثم توفتَ أسباب قوية لديهم للعمل بحماس كتحقيق النتائج الدطلوبة من الدؤسسة، أم أنها الأساليب التي تحث العاملتُ على العمل 

 3ك من ثم تجعلهم ينهضوف بأعمالذم

                                                           
 .17-16-15-14- 6-5مرجع سبق ذكره،  ص  ،الدتضمن القانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية، 2006 يوليو 15 الدؤرخ في 03-06 الأمر رقم 1
الإسلامية لجامعة ابكلية التجارة  ،مذكرة الداجستتَ   ،نظاـ الحوافز كالدكافآت كأثره في تحستُ الأداء الوظيفي  في كزارات السلطة الفلسطينية في قطاع غزة علاء خليل لزمد العكش، 2

. 9، ص 2007 ،غزة
 .182-180، ص ق1432ـ2011، دار الدستَة للنشر ك التوزيع، الطبعة الأكلذ إدارة الدوارد البشريةأنس عبد الباسط عباس،  3
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 1للعاملتُ لحثهم على أداء عمل معتُ لستلف الدغريات التي تقدمها  الإدارةعلى أنو "تعريفو أخر 

ىي لرموعة من الحوافز التي تقدمها الإدارة للموظفتُ من أجل تحستُ الأداء الذم يحقق رغبات ": كترل الباحثة أف الحوافز
 ".الدوظفتُ كأىداؼ الدؤسسة

 أىمية الحوافز: ثانيا 

 2:يؤكد الدختصوف كالقادة الإداريوف الدستنتَكف على أهمية التحفيز في مسار العمل لأنو 
 السبيل إلذ الدبادرة الدستمرة، ك الإبداع الدتجدد .
  طريق الدقتًحات الخلاقة التي تعالج جوانب القصور الحاصل في العمل .
 أداة التغيتَ كالتطوير كالتصحيح عبر إدخاؿ عناصر فعالة كجديدة في مواقف العمل تزيد من حيويتها .
 يحدث رد فعل قويا في بيئة العمل الداخلية كالخارجية تؤثر بفعالية على التنفيذ كالدتابعة .

أىداف الحوافز  : ثالثا

للحوافز أثر مهم في تحفيز الدوظف على العمل، كارتفاع أدائو ، خاصة إذا كانت مرتبطة مع حاجات الدوظف من ناحية كبأدائو من 
 3:ناحية أخرل ، لذلك كجب على الدؤسسة مراعاة ذلك من خلاؿ

تشجيع الدنافسة بتُ الأفراد؛ - 
تحستُ الإنتاجية ؛ - 
إبراز أنشطة الدؤسسة؛ - 
رفع الركح الدعنوية للعاملتُ؛ - 
الاحتفاظ بالعاملتُ الدمتازين ؛ - 
تشجيع الإبداع كالابتكار الجديد؛ - 
. حفز الأداء الدتوسط إلذ التقدـ كالارتقاء- 

  وأنواع نظم الحوافز أنواع الحوافز و أسس منحها: الفرع الثاني

 أنواع الحوافز :أولا 
 كيرجع ذلك إلذ اختلاؼ الحاجات تعدد جوانب الحوافز كأبعادىا كلا يدكن استخداـ حافز كاحد لتحفيز جميع الأشخاص

 4ك بناءا عليو يوجد عدة أنواع من الحوافز نذكر منها. الإنسانية كدرجات الإشباع التي يحتاجها كل فرد

  كتتكوف من:الحوافز الايجابية :

                                                           
-1428، مذكرة الداجستتَ ،كلية التجارة الجامعة الإسلامية غزة ،لزرـ  تقييم أثر نظاـ الحوافز على مستول أداء الدوظفتُ في بلديات قطاع غزة الكبرل باسم عبد القادر شراب ،  1

 .28، ص 2007يناير
 .7،ص 2003، التحفيز الدعنوم ككيفية تفعيلو في القطاع العاـ الحكومي العربي، لزمد مرعي مرعي 2
، مذكرة ماجستتَ،كلية الاقتصاد كالعلوـ تقييم أثر الحوافز على مستول الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينية من كجهة نظر العاملتُ نادر حامد عبد الرازؽ أبو شرخ، 3

 .9ـ، ص2010/ىػ1431بغزة،  الإدارية قسم إدارة الأعماؿ جامعة الأزىر
جامعة قاصدم ،  كلية العلوـ الاقتصادية ك علوـ التسيتَ ك العلوـ التجارية ، مذكرة ماستً ،أثر نظاـ الحوافز على تحستُ أداء العاملتُ في الدؤسسات  الصغتَة كالدتوسطة نورة لزبوب ،4

 5-4، ص 2015، مرباح كرقلة
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  في ة تتمثل الحوافز الدادية بالأجور كالعلاكات السنوية كالزيادات في الأجر لدقابلة الزياد :الحوافز الإيجابية المادية
كالدكافآت كالدشاركة في الأرباح كتتشكل من الأجر على أساس الساعة أك الأسبوع أك اليوـ أك السنة،  نفقات الدعيشة

 .دفعها على أساس الأداء إضافة للزيادات التي يتم
 تتمثل الحوافز الدعنوية بالتًقية كتقدير جهود العاملتُ، كإشراؾ العاملتُ في الإدارة، كضماف  :الحوافز الإيجابية المعنوية

 .استقرار
 كيقصد بها عقوبات لستلفة يتم إيقاعها على الدرؤكستُ، كبالتالر تكوف دافعا يعمل على شحن الدوظف: الحوافز السلبية 

 :لتحستُ أدائو كتصرفاتو كتتكوف من
 تتمثل في تنزيل درجة الدوظف، أك العمل على توقيف علاكتو الدكرية أك الدستحقة، كالعزؿ  :الحوافز السلبية المادية

 .للموظف الدؤقت
 أك توجيو ؤسسة تتمثل بالعمل على حرماف الشخص من نشر اسمو على لوحة الشرؼ في الد :الحوافز السلبية المعنوية ،

  . للمقصر في عملو، كنشره على لوحة الإعلانات تنبيو
 أنواع كتقسيمات الحوافز: ( 1-1)الشكل رقم : كالشكل الدوالر يوضح أنواع الحوافز كالتالر

 
 

                                                                 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

، مذكرة ماجستتَ، كلية الأعماؿ جامعة الشرؽ  الأكسط، أثر الحوافز في تحستُ الأداء لدل العاملتُ في مؤسسات القطاع العاـ في الأردف غازم حسن عودة الحلايبة، :الدصدر
. 15، ص2013الأردف،  

 
 
 

 أنواع الحوافز

 حوافز إيجابية حوافز سلبية

 حوافز مادية 
 علاكاتاؿ -

  الدكافآت  -

 الزيادة في الأجر - 

حوافز معنوية  

 التًقية  -
  قدير المجهودت -
 إشراؾ العاملتُ -

تفويض  -
 الصلاحيات

حوافز معنوية  

حرماف  الشخص  -
 من كتب اسمو على

 لوحة الشرؼ
توجيو تنبيو  -

للمقصرين في 
عملهم، كنشره في 

 لوحة الإعانات  

 

حوافز مادية 

تنزيل درجة  -
 الدوظف 

 عزؿ الدوظف  -
توقيف العلاكة  -

 الدكرية 
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  أسس منح الحوافز:ثانيا 
 1: يتًكز نظاـ الحوافز على عدة معايتَ للأداء كالسلوؾ كمؤشرات لإلصاز الأىداؼ الدطلوبة كمن أهمها

يعتبر أىم الدعايتَ في حساب الحوافز كيتم تحليل الأداء كمن ثم كضع معايتَ لزددة قابلة لقياسو بالنسبة لكل كظيفة : معيار الأداء-
. الخ...مثل كمية العمل، جودة العمل

يستعمل ىذا الدعيار في قياس ناتج العمل، لكنو أقل موضوعية من الدعيار الأكؿ، حيث لا يؤدم المجهود : معيار المجهود-2
. الدبذكؿ من العامل دائما إلذ إلصاز العمل بفعالية

كىو معيار شائع الاستعماؿ كيأخذ الددة بعتُ الاعتبار التي قضاىا العامل في الدؤسسة كالتي تشتَ إلذ الولاء : معيار الاقدمية-3
. كالانتماء

 .ؼىو معيار كثتَا ما يستخدـ في الدؤسسات الحديثػة الػتي تشػجع عمالذػا علػى إلصػاز الأىػدا ك :فتحقيق الأىدا4 - 
أنواع نظم الحوافز  : ثالثا 

 2:كىناؾ نوعاف من الحوافز هما حوافز على مستول الفرد، حوافز على مستول الدنظمة ككل كىي كالتالر

كتتضمن  .حوافز على مستوى الفرد.
: كتشمل مايلي: حوافز العمال وتشمل:أولا 
كىي حوافز تعتبر من أىم طرؽ دفع كل الأجور كالحوافز معا، كفي ىذه الطريقة يتحدد الحافز الذم يحصل : الحوافز بالقطعة- 

. عليو  بحسب كمية الإنتاج، أك القطع الدنتجة 
كبمكافأة على مقدار الوفرة في  (نمطي أك معيار)في ىذه الطريقة على العامل أف يقوـ بالإنتاج في كقت لزدد : حوافز الوقت- 

. ىذا الوقت، أك يكافئو على استغلاؿ نفس الوقت في إنتاج أكثر
 :على ما يلي كتشمل: حوافز المتخصصين والإداريين: ثانيا
كيتبع مثل ىذا النظاـ مع الوظائف البيعية كالمحصلة، حيث يحصل على نسبة  مئوية من الديوف التي يحصلها،كيحصل : العولمة- 

. البائع أك المحصل على نسبة مئوية من الصفات كالدبيعات التي يحققها
: كيجب التفريق ىنا بتُ عدة أنواع من العلاكات كمن أهمها: العلاوة- 
كىي عبارة عن زيادة في الأجر أك الراتب بناء على إنتاجية الفرد في عملو، كىي تدنح بعد فتًة عاـ :علاوة الكفاءة- 

. تقريبا، كحيث يثبت الفرد أف إنتاجيتو عالية
. كىي تعويض كامل عن عضوية الفرد في الدؤسسة، كتعبتَا في إخلاصو لددة عاـ: علاوة الاقدمية- 
. كىي تدنح بسبب كجود أداء كلرهود متميز يستلزـ التعويض الاستثنائي: علاوة الاستثنائية- 
: كتتضمن ما يلي:ككلحوافز على مستوى المنظمة .2
من   (%10كلتكن )كيستفيد منها عادة غالبية العاملتُ في الدؤسسة، ك ىي عبارة عن استقطاع نسبة : المشاركة في الأرباح- 1

                                                           
 .7صمرجع سبق ذكره،  ،طويل ياسمينة –لياس قشوطإ 1
 .19-12، صىػ1428- ـ2007، عماف التوزيع، ك للنشر العلمية الدعرفة الكنوز دار  ،الأكلذ الطبعة  ،الدكافئات ك التحفيز بالحوافز الإدارة العاني، ىيثم 2
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أرباح الشركة، ثم توزيعها على العاملتُ كيتم التوزيع حسب الدرتب، أك الدرجة، أك الدستول الإدارم، أك كفاءة الأداء أك أكثر من 
. كيتم التوزيع نقدا، كلدرة كاحد، أك تقسيمها على عدة مرات في السنة. أساس كاحد

كيطلق عليها أيضا توفتَ التكاليف، كالسبب في ذلك أنها عبارة عن خطط لتشجيع الأفراد على كضع : خطط الاقتراحات- 2
كأف الوفرة في ىذه التكاليف يكوف أساسا على مكافأة لحساب من قاموا بتقدنً . اقتًاحات بشأف تخفيض تكاليف العمل كالإنتاج

. ىذه الاقتًاحات
كيدكن اعتبار العاملتُ لأسهم الشركة ىي أكثر الطرؽ الدثالية لتقريب الدشاركة في الناتج : ملكية العاملين لأسهم الشركة-3

. كالأداء النهائي للمؤسسة، ك في ىذه الطريقة حق العاملتُ امتلاؾ شركتهم بنسبة لزدكدة
العوامل المؤثرة في نظام الحوافز وكيفية تصميمو  : الفرع الثالث

العوامل المؤثرة في نظام الحوافز : أولا
إف اتخاذ قرار سياسة التحفيز تحيط بو عوامل كثتَة تؤثر فيو، منها ما يدخل ضمن إطار الدؤسسة كمنها ما يتصل بالسياسة العامة 

 1:للدكلة كما يلي 

 :كىنا تتأثر الحوافز بعاملتُ هما: على مستول الدكلة - 1

سياسة الدكلة الاقتصادية ككذا الاجتماعية، كتظهر غالبا في شكل قوانتُ تعمل الدؤسسة من خلاؿ إدارتها على تطبيقها، - 
. كبالتالر تشكل الإطار الخارجي الذم يحتوم معالجة كل الدشاكل الناجمة عن التطبيق

القيم الاجتماعية كالنظاـ الاجتماعي السائد ، كالذم يؤثر بشكل كاضح على الأفراد  المجتمع  كيحدد رغباتهم كحاجاتهم،  - 
. كالأكلويات في ذلك فكل لرتمع لو عادات كقيم تحدد نظرة أفراده للمنافع

: حيث يتأثر نظاـ الحوافز بالعوامل التالية: على مستول الدؤسسة  – 2

نوع الجهاز الإدارم كإمكاناتو كتنظيمو كقدرتو على اختيار نظاـ الحوافز، فالنظاـ يتحدد كفقا لإمكانات الدؤسسة ككفاءة الإدارة - 
. في اختيار النظاـ الأمثل الدطبق لكل من تطلعات العماؿ كقيود كأىداؼ الدؤسسة 

كدىا بالنسبة للاقتصاد الوطتٍ أم كلما كانت فعالة اقتصاديا كلما زاد  اقتصاديات الدؤسسة نفسها كمدل فعالية نشاطها ك مرد- 
. من فرص إقامة نظاـ تحفيزم فعاؿ يعود بالنجاح على مستول الفرد كالدؤسسة

نوع القول العاملة كتركيبها الدهتٍ كالاجتماعي كالثقافي كىنا يتحدد مدل انسجاـ برؤية العامل مع رؤية الدؤسسة للأمور، فعلى - 
. الفرد أف لا يتناقض في تطلعاتو مع حدكد الدؤسسة الدالية، ككذا عليو أف يكوف كاعيا بالدكر الدنشود إليو

الوضع العاـ للعامل، النظاـ الضريبي الدتبع، ىيكل الأجور كتوافقو مع طبيعة العمل كالجهد ككذا : كىناؾ عوامل أخرل منها
.  الحاجات، انسجاـ العامل لعملو كتفانيو، كالظركؼ المحيطة بو

 

                                                           
. 26-25 ،  ص2008-2007، مذكرة  الداجستتَ، غتَ منشورة، نظاـ الحوافز كدكره في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملتُ في الدؤسسة الاقتصادمقوادرم رشيد،  1
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تصميم نظام الحوافز  : ثانيا

لبناء نظاـ جيد لابد من تصميم مراحل كلذذه الدراحل لرموعة من الدتطلبات التي تساعدىا على الوضوح ك ىذه الدراحل من 
 :خلاؿ

 :متطلبات البنية الأساسية لنظام الحوافز -1
 1:تتمثل البنية الأساسية لنظاـ الحوافز في لرموعة من النظم الفرعية ك التي تشكل الركائز الأساسية لنظاـ الحوافز ك ىي

 يحدد الذيكل التنظيمي العلاقات كالأدكار الدختلفة لشاغلي الوظائف كمستول التفاعل : الهيكل التنظيمي و ىيكل العمال
بتُ العاملتُ كيفيد تحليل ىيكل القول العاملة في تحديد مدل الخلل أك التوازف في الذيكل التنظيمي كالتعرؼ على الخصائص 

. النوعية للعاملتُ كتأثتَ ذلك على نظم الحوافز الدطبقة
 كالدقصود بو نظاـ الأجر الأساسي الذم يتم تحديده على أساس تقييم الوظائف، كيعكس ىيكل : نظام الأجور والمرتبات

. الأجور في الدؤسسة الفركؽ في خصائص الوظائف داخل الدؤسسة ك كذلك التفاعل بتُ العرض كالطلب في السوؽ العمل
 يهدؼ تقييم الأداء إلذ التعرؼ على إنتاجية الفرد كسلوكو الوظيفي كذلك بمقارنة الأداء الفعلي بالأداء : نظام تقييم الأداء

. الدستهدؼ أك الدعيارم كتستخدـ نتائج تقييم الأداء في عدة لرالات منها التًقية كالنقل ك التحفيز الدادم 
 يهدؼ توصيف الوظائف إلذ توفتَ البيانات الأساسية عن الوظائف من خلاؿ بياف مكتوب يعرؼ باسم :وصف الوظائف 

بطاقة الوصف الوظيفي كالتي تحدد كاجبات شاغل الوظيفة، كالظركؼ التي تدارس فيها كظيفتو كمؤىلات كالخبرات الدطلوبة من 
. شاغل الوظيفة كمعايتَ أداء الوظيفة كظركؼ العمل

 يتعلق بالأساليب الإنتاجية الدطبقة في الصناعة كالذم يفيد في التعرؼ على طرؽ كإجراءات العمل، كتدفق : النظام  الفني
. العمليات من خلاؿ دراسة الزمن ك الحركة، حيث أف ذلك لو علاقة باختيار نظاـ الحوافز الدناسب للتكنولوجيا الدستخدمة

 :متطلبات تنفيذ الحوافز -2
 2:يتطلب تنفيذ نظاـ الحوافز عدة عناصر ىيك

. كالتي تتعلق بكيفية ربط الأداء بالعائد الدتوقع باستخداـ معايتَ معينة كمن ىذه القواعد على سبيل الدثاؿ: القواعد
 ؛تحديد الدبلغ الكلي للحافز على مستول الدنظمة.1
 ؛التوزيع الداخلي للحافز على الأقساـ ك الأفراد.2
.  تحديد نصيب الأفراد من الحوافز.3

. كتشمل لرموعة من السجلات ك النماذج الدتعلقة بأداء العاملتُ كمعدلات الأداء الدخططة: النماذج
. كتتعلق بكيفية تطبيق القواعد من خلاؿ لرموعة من الخطوات الدنظمة كالدتتابعة بحساب كصرؼ الحافز للأفراد : الإجراءات

الذيكل التنظيمي، )كيدكن القوؿ بأف نظاـ الحافز ما ىو إلا نظاـ يتكوف من ثلاثة عناصر يدثل العنصر الأكؿ مدخلات النظاـ 
ثم لسرجات النظاـ متمثلة في      ( القواعد، النماذج، الإجراءات ) كعمليات تشغيل النظاـ  (الخ ....نظاـ الأجور، نظاـ التوصيف 

. مستويات الأداء
 

                                                           
. 183-182،  مرجع سبق ذكره،  صأنس عبد الباسط عباس 1
. 183،  ص ،  نفس الدرجع أنس عبد الباسط عباس 2
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 مراحل تصميم نظام الحوافز -1
 1:ىناؾ لرموعة من الدراحل منها

 تسعى الدؤسسات إلذ أىداؼ عامة كاستًاتيجيات لزددة، كعلى من يقوـ بوضع نظاـ للحوافز أف : تحديد ىدف النظام
. يدرس ىذه جيدا، كيحاكؿ بعد ذلك ترجمة في شكل ىدؼ لنظاـ الحوافز

 كتسعى ىذه الخطوة إلذ تحديد ك توصيف الأداء الدطلوب، كما تسعى إلذ تحديد طريقة لقياس الأداء الفعلي: دراسة الأداء .
: أف تحديد كتوصيف الأداء الدطلوب يستدعي مايلي 

كجود عدد سليم للعاملتُ؛ -
كجود كظائف ذات تصميم سليم؛ -
كجود سيطرة كاملة للفرد على العمل؛ -
.  كجود ظركؼ عمل ملائمة -
 كيقصد بها ذلك الدبلغ الإجمالر الدتاح لددير نظاـ الحوافز لكي يتفق على ىذا النظاـ، كيجب أف : تحديد ميزانية الحوافز

: يغطي الدبلغ الدوجود في ميزانية الحوافز البنود التالية
كتتضمن بنودا جزائية مثل الدكافآت، كالعلاكات كالرحلات، . كىو يدثل الغالبية العظمى لديزانية الحوافز: قيمة الحوافز والجوائز- أ

. كالذدايا كغتَىا
كىي تغطي بنودا مثل تكاليف تصميم النظاـ كتعديل ك الاحتفاظ بسجلات ك اجتماعات تدريب : التكاليف الإدارية-ب

. الدديرين على النظاـ
كخطابات الشكر . كىي تغطي بنودا مثل النشرات كالكتيبات التعريفية كالدلصقات الدعائية كالدرسلات:تكاليف الترويج - ج

. كالحفلات متضمنة بنودا خاصة أخرل بها
 2 يضع مصمم نظاـ التحفيز لرموعة من الإجراءات تتضمن ما يلي:وضع إجراءات النظام

 ؛كقت تقديػم الحوافزتحديد 
 تحديد نوعية الحوافز التي ستقدـ؛

 تحديد دكر كل مسؤكؿ عن التقييم ، ككيفية إجراء التقييم ؛
 تحديد موعد الاجتماع النهائي للجنة الحوافز؛

 .تحديد مواعيد الاجتماعات الدكرية بتُ الدسؤكلتُ على نظاـ الحوافز ككيفية إدارتها
 مراحل تصميم نظاـ الحوافز :  (2-1)الشكل رقم : كمن خلاؿ الشكل الدوالر يوضح ذلك

 
 
 

 .256، ص2004   الدار الجامعية، الإسكندرية، الدوارد البشرية،إدارة  ، رأحمد ماه: المصدر

                                                           
1

 .20-19ص  ، مرجع سبق ذكره ، ىيثم العاني 
 ة، غتَ منشور،،مذكرة الداجستتَ ،كلية العلوـ الاقتصادية ك علوـ التسيتَ ك العلوـ التجارية فعالية نظاـ التحفيز في الدؤسسات العمومية ذات الطابع الإدارممرماط نبيلة،  2

 . 7،ص2009- 2008،  جامعة ألزمد بوقرة بومرداس

 وضع إجراءات النظام  تحديد الميزانية دراسة الأداء تحديد ىدف النظام
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  الأدبيات التطبيقية لأداء الموظف العمومي ونظام الحوافز:المبحث الثاني

 الدراسات السابقة: الأولالمطلب

 الدراسات باللغة العربية : الفرع الأول

 1. 2008-2007نظاـ الحوافز كدكره في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملتُ في الدؤسسة الاقتصادمدراسة قوادرم رشيد،  -1
الحوافز الدادية كالدعنوية الدطبقة على العاملتُ في ملبنة عريب، كالتعرؼ على العلاقة بتُ الحوافز كبتُ الرضا الوظيفي للعاملتُ بملبنة 

تفتقر ملبنة عريب إلذ نظاـ للحوافز جيد كفعاؿ يرضي كيرقي إلذ طموحات العاملتُ في : كخلصت نتائجها إلذ ما يلي. عريب
الدؤسسة بحيث لا يؤدم ىذا النظاـ الدتبع إلذ إشباع حاجات كرغبات العماؿ سواء من الناحية الدادية أك الدعنوية، ىدفت إلذ 

الوقوؼ على  كىو انعكس : معرفة دكر الحوافز الدادية كالدعنوية في تحقيق الرضا الوظيفي للأفراد العاملتُ بملبنة عريب من خلاؿ 
سلبا على العماؿ، من ناحية كأف ىناؾ تقصتَ كاضح ككبتَ من طرؼ الإدارة في استخداـ الحوافز الدعنوية ،حيث لا تولر الإدارة 
اىتماـ لذذا الجانب كىذا ما عبر عنو العماؿ من حيث عدـ استخدامها إطلاقا، كما تعرؼ البيئة الوظيفية في ملبنة حالات من 

 . فيما بتُ العماؿ كالإدارة،  كحتى العماؿ فيما بينهمتالاضطرابات كالصراعا

 2 .2009-2008،  ذات الطابع الإدارم فعالية نظاـ التحفيز في الدؤسسات العمومية، مرماط نبيلة دراسة - 2

ل التأثتَ ؿمعرفة مدل قدرة التحفيز ع،ككذا  في تطوير ك تنمية الفرد ك تحقيق رضاهق تىمية التحفيز ك مدل مساىمإبراز أ إلذىدفت 
. التحفيز في الدؤسسات العمومية الإدارية في الوقت الحالرلو إبراز الدكر الذم يحت ، كداؼ الدؤسسةقين، لتحقيق أؿفي أداء العاـ

منح  تداـ الإدارة بتنظيم برامج تكوينية غنية كمتنوعة بالنسبة لفئة الإداريتُ، أما بالنسبة للأساتذة فخصصقا:كخلصت النتائج إلذ 
ا ق السريعة التي يعرؼ التغتَات  معيتلاءـمي الذم ؿخاصة لدبحث ك الاطلاع في الدكؿ الأجنبية من أجل اكتساب الرصيد الع

أم أف أفرادىا تبتٍ أفراد الدؤسسات العمومية الإدارية الجزائرية لأفكار نظرية التوقع ك نظرية الإنصاؼ ،ك كذا ـ ك العالد ؛ؿالع
ذا ما جعل ق ، ك قد الذم يبذلوفقجلليعملوف على حسب ما يتوقعوف من ركاتب كيأملوف في أف يكوف ىذا الدقابل منصف 

 .عملؿاؿ ؿىمالإدارات تعاني مشاكل جمة من لامبالاة ك إ

 2007.3 ،دراسة علاء خليل لزمد العكش، نظاـ الحوافز كالدكافآت كأثره في تحستُ الأداء الوظيفي- 3
ىناؾ أثر ضعيف : كخلصت النتائج على أف .ىدفت إلذ التعرؼ على دكر نظاـ الحوافز كتقييم مدل فعاليتو كأثره على الأداء 

لفعالية نظاـ الحوافز كالدكافآت في تحستُ أداء العاملتُ في الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة ، ك كجود خلل في طرؽ كآليات 
 .التًقية ، كعدـ كجود ضوابط كمعايتَ لدنح الحوافز ،كذلك اثر سلبا على أداء الدوظفتُ

 
 
 

                                                           
 .2008-2007مذكرة الداجستتَ، غتَ منشورة، ، نظاـ الحوافز كدكره في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملتُ في الدؤسسة الاقتصادمقوادرم رشيد ،  1
مذكرة الداجستتَ، كلية العلوـ الاقتصادية ك علوـ التسيتَ ك العلوـ التجارية ، جامعة ألزمد بوقرة  فعالية نظاـ التحفيز في الدؤسسات العمومية ذات الطابع الإدارم، مرماط نبيلة،  2

 2009-2008 غتَ منشورة، ، بومرداس
 بكلية التجارة الجامعة الإسلامية، ،، مذكرة الداجستتَنظاـ الحوافز كالدكافآت كأثره في تحستُ الأداء الوظيفي  في كزارات السلطة الفلسطينية في قطاع غزةعلاء خليل لزمد العكش،   3

 . 2007 ، غتَ منشورةغزة، 
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 2007.1 دراسة باسم عبد القادر شراب،  تقييم أثر نظاـ الحوافز على مستول أداء الدوظفتُ في بلديات قطاع غزة الكبرل،  -4

ىدفت إلذ تحديد نقاط القوة كالضعف في نظاـ الحوافز الدتبع حاليا في بلديات الكبرل في قطاع غزة كالتعرؼ على مدل التًابط 
بتُ أداء الدوظفتُ كالحوافز ك مدل تأثتَ نظاـ تقييم الأداء على تحفيز العاملتُ كالضغوط التي يتعرض لذا العاملتُ بسبب نظاـ 

ضعف مستول الحوافز الدوجودة بالبلديات كعدـ كضوح العلاقة بتُ الحوافز : كخلصت النتائج إلذ .الحوافز الدوجود في البلديات 
 .كمستول الأداء ،كأف كل الحوافز تأثر إيجابيا على أداء الدوظفتُ لعملهم كأف مستول الأداء يزيد بزيادة الحوافز

 الدراسات باللغة الأجنبية :الفرع الثاني

  1-Marwan Al-Nsour "Relationship between Incentives andOrganizational Performance for 

Employees in the Jordanian Universities" International Journal of Business and Management 

Vol. 7, No. 1; January 2012.
2

 

ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على كاقع كدكر الجامعات الأردنية في اجتماع الحاجات الاجتماعية للموظفتُ،       
كخلصت النتائج إلذ مستول .كمعرفة طريقة تطبيق كتنفيذ التحفيز في الجامعات الأردنية ، ك مستول الأداء التنظيمي في الجامعة 

 .التحفيز في الجامعة كافي كلا بأس بو ، ك يوجد  مستول عالر للأداء التنظيمي في الجامعة

 المقارنة بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية :المطلب الثاني
في ىذا الدطلب سوؼ نقف على أىم أكجو الاختلافات  الحاصلة بتُ دراستنا كالدراسات السابقة  

الدنهج كالأدكات   أكجو مقارنة الدراسات
 الدعتمدة في الدراسات 

العينة كالدكاف كالددة الزمنية  إشكالية الدراسات
التي أجريت فيها الدراسات  

 على الدنهج دعتماالدراسة الحالية  
الوصفي كالتحليلي ك 

الأداة الدستخدمة 
 .كالدقابلةالاستبياف 

 العمومي ما مدل تأثتَ نظاـ الحوافز على أداء الدوظف
التجارية كعلوـ ـ في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلو

 التسيتَ بجامعة قاصدم مرباح كرقلة؟

كركزت عينة الدراسة 
 موظف 50على 

بكلية العلوـ 
الاقتصادية كالعلوـ 

التجارية كعلوـ التسيتَ 
بجامعة قاصدم مرباح 

 .2016 سنة كرقلة
اعتمد على الدنهج  دراسة قوادرم رشيد

الوصفي كالتحليلي  
كالأداة الدستخدمة 

 . كالدقابلةالاستبياف

ما دكر الحوافز الدقدمة للعاملتُ في الدؤسسة 
 الاقتصادية في تحقيق رضا الوظيفي لذؤلاء العاملتُ؟ 

كركزت عينة الدراسة 
عاملا  67على 

بمؤسسة إنتاج الحليب 
كمشتقاتو بمنطقة عريب 

                                                           
  غتَ منشورة، غزة،كلية التجارة الجامعة الإسلامية مذكرة الداجستتَ، ، تقييم أثر نظاـ الحوافز على مستول أداء الدوظفتُ في بلديات قطاع غزة الكبرل،باسم عبد القادر شراب 1

2007. 
2
 -Marwan Al-Nsour Relationship between Incentives and Organizational Performance for  Employees in the 

Jordanian UniversitieInternational Journal of Business and Management Vol. 7, No. 1; January 2012 
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بعتُ الدفلى سنة 
2007/2008. 

اعتمدت على الدنهج  مرماط نبيلة دراسة
الوصفي كالتحليلي 
كالأداة الدستعملة 

الاستبياف الدقابلة ك 
 .الدلاحظة

ما مدل فعالية  نظاـ الحوافز الدطبق في الدؤسسات 
 العمومية الإدارية ؟

كركزت عينة الدراسة 
 موظف 21على 

بكلية العلوـ 
الاقتصادية كالعلوـ 

التجارية كعلوـ التسيتَ 
 أحمد بوقرة بجامعة

-2008بومرداس سنة

2009 

دراسة علاء خليل لزمد 
 العكش

اعتمد على الدنهج 
الوصفي كالتحليلي 
كالأداة الدستعملة 

 الاستبياف

ما ىو أثر نظاـ الحوافز على رفع مستول  أداء  
 العاملتُ في كزارات  السلطة الفلسطينية؟

كركزت عينة الدراسة 
 موظف  346على 

في كزارات السلطة 
الفلسطينية في قطاع 

 .2007غزة سنة 
دراسة باسم عبد القادر 

 شراب  

تم الاعتماد على الدنهج 
 كالأداة  الوصفي التحليلي
الدستخدمة الاستبياف  

 كالدقابلة 

ىل يوجد نظاـ مناسب للحوافز، يؤثر ايجابيا على 
الدوظفتُ في البلديات الكبرل كيؤدم إلذ زيادة  أداء

 الأداء إنتاجيتهم ؟

ركزت عينة الدراسة 
  موظف في228على 

بلديات الأربعة الكبرل 
قطاع غزة  سنة 

2007  
 دراسة

Marwan Al-Nsour 
اعتمد على الدنهج 
الوصفي كالتحليلي 
كالأداة الدستعملة 

 الاستبياف كالدقارنة 

إلذ أم مدل الجامعات الأردنية تنفيذ النهج لررد 
 ؟حافز

كركزت عينة الدراسة 
 موظف في389على 

 خمس جامعات لستلفة

من جامعة عماف 
الأىلية، جامعة البلقاء 

التطبيقية، جامعة 
فيلادلفيا، جامعة جرش 

كجامعة عماف العربية 
 2012سنة 
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 خلاصة الفصل 
على ضوء ما قدمنو من تعاريف كتفاصيل للموضوع كجدنا أف نظاـ الحوافز لو علاقة مع الأداء جيدة، كيدكن أف نقوؿ أف إذا كاف 
نظاـ الحوافز مطبق كفعاؿ كاف الأداء كذلك  كىذا بدكره يؤدم إلذ تحستُ أداء الدؤسسة ، فإف على الإدارة أف لا تنظر إلذ الحوافز 

 .على أنها لررد حافزا للموظفتُ فقط بل يجب يكوف لديها إستًاتيجية كسياسة خاصة
 عند تصميم نظاـ الحوافز بالاستعانة ةكأف تستخدـ الحوافز بفعالية لتحقيق الأىداؼ التي تريد الوصوؿ لذا، لذا لابد من الدراعا

 .بمستشارين لوضع أنظمة الحوافز الدناسبة لذم
بكلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التجارية كىذا ما لضاكؿ اكتشافو في الجانب التطبيقي من خلاؿ دراسة الديدانية في الفصل الثاني 

 .كعلوـ التسيتَ 
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تمهيد  
       بعد ما تم استعراض الجانب النظرم للموضوع ك التطرؽ لدختلف الدفاىيم حوؿ نظاـ الحوافز على أداء الدوظف العمومي في 

مؤسسة تربوية، أصبح من الضركرم البحث عن الدراحل الدثلى لتحفيز العماؿ كضماف تحقيق أىداؼ الدؤسسة عليها  بتصميم 
نظاـ جيد، يزيد من فعالية أداء موظف كحتى ينجح  ىذا النظاـ لضكم عليو بواسطة معايتَ لزددة تستخدـ لقياسو كالوقت، كبغية 

التعرؼ على مدل اىتماـ الدؤسسة العمومية بالإدارية الجزائرية على نظاـ الحوافز الذم يزيد من أداء الدوظف ثم إسقاط تلك 
الدفاىيم النظرية التي تم تناكلذا في الفصل الأكؿ على مؤسسة، كقد تم اختيار كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ 

بجامعة قاصدم مرباح كرقلة كنموذج للدراسة، كىذا لتًتكز على أداء الدوظفتُ كمعرفة كاقع نظاـ الحوافز فيها، كعليو تم تقسيم ىذا 
:  الفصل إلذ مبحثتُ هما

الطريقة كالإجراءات الدتبعة في الدراسة   : الدبحث الأكؿ
 نتائج الدراسة كمناقشتها: الدبحث الثاني
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الطريقة والإجراءات المتبعة في الدراسة   : المبحث الأول

   الطريقة المستخدمة في الدراسة:المطلب الأول

 تعريف المؤسسة : الفرع الأول

 22 الدؤرخ في 88-65 بموجب الدرسوـ رقم 1987نشأة جامعة قاصدم مرباح كرقلة منذ إحداث الددرسة العليا للأساتذة سنة 
 ، كمؤسسة عمومية مستقلة ذات طابع إدارم تربوم ، تحت كصاية كزارة التعليم العالر كالبحث العلمي، تتمتع 1988مارس 

حيث رقيت إلذ مركز جامعي بموجب 1997بالشخصية الدعنوية كالاستقلاؿ الدالر ، بعدىا مرت بعدة مراحل أهمها في سنة 
 تدت ترقيتها إلذ جامعة 2001كفي سنة .  ككانت تحتوم على خمسة معاىد1997 مارس 10 الدؤرخ في 97-159الدرسوـ رقم 

كأصبحت تحمل .  كشملت آنذاؾ ثلاثة كليات كثلاث مديريات 2001 جويلية 23 الدؤرخ في 01-210بموجب الدرسوـ رقم 
 تدت إعادة ىيكلتها إلذ ستة كليات بمرسوـ تنفيذم 2009 كفي سنة 2005بكل شرؼ اسم المجاىد قاصدم مرباح منذ سنة 

.  2009 فيفرم 17 الدوافق ؿ 1430 الدؤرخ في صفر عاـ 19-09

  مجتمع الدراسة : الفرع الثاني
يتمثل لرتمع دراستنا في موظفي كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ بجامعة  قاصدم مرباح كرقلة ، الذم كصل 

 استمارات غتَ قابلة 3 استمارة منها 53 استمارة استبياف كتم الحصوؿ على60 موظف، حيث تم توزيع 61تعدادىم إلذ 
. موظف في الدستويات الإدارية للكلية 50 إستبانة كبالتالر قدر حجم عينة الدراسة بػ 50للقياس، ك قد تم استغلاؿ 

 متغيرات الدراسة : الفرع الثالث

نعتمد من خلاؿ الاستبياف على لستلف الدؤشرات التي تجعلنا نعتبر أف الحوافز لذا تأثتَ كبتَ على أداء الدوظف العمومي، كمن أجل 
استخلاص أىم ما توصلت إليو الدراسة التطبيقية حاكلنا تصميم استبياف اعتمادا على فرضيات جزئية للدراسة ككذا اطلاعنا على 

بعض الاستبيانات السابقة الدعدة في نفس السياؽ، حيث كاف الاستبياف موجو  لكلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ 
:  التسيتَ بجامعة قاصدم مرباح كرقلة إذا شملت دراستنا على متغتَين هما

 .كىو نظاـ الحوافز: الدتغتَ الدستقل/أ
. كىو أداء الدوظف العمومي: الدتغتَ التابع/ب

الدراسة   مصادر: الفرع الرابع

تعتمد الدراسة على نوعتُ أساسيتُ من البيانات  
كىي تتمثل في جمع البيانات الأكلية لدفردات عينة الدراسة من خلاؿ تطوير نموذج الاستبياف الذم يتناكؿ : مصادر أولية-1

 .خصائص العينة كمتغتَات الدراسة الدستقلة الدتمثلة في نظاـ الحوافز كالدتغتَ التابع الدتمثل في أداء الدوظف العمومي
 .كتتمثل ىذه الدصادر في الكتب ك رسائل الداجستتَ ك مذكرات الداستً كالدلتقيات التي تناكلت ىذه الدراسة:  مصادر ثانوية-2
 
 



 الدراسة الميدانية : الفصل الثاني
 

20 
  

أداوت الدراسة والبرامج الإحصائية المستخدمة  :المطلب الثاني 

 أدوات جمع المعلومات: الفرع الأول

 : اعتمدنا في دراستنا على الاستبياف كأداة أساسية للدراسة ككذا استخدمنا الدقابلة الشخصية:وصف أداة الدراسة: أولا

:  المقابلة- 1

عرض الحصوؿ على معلومات حوؿ طبيعة الدؤسسة ككيفية  منحها للحوافز كأسسها كالدعايتَ التي يعتمدىا الدستَر بصفة خاصة ،  
، ضمرت لرموعة من الأسئلة الدفتوحة ، كىذا بغرض الاستفادة من ىذه مسؤكؿ مصلحة الدستخدمتُ قمنا بإجراء مقابلات مع 

كما قمنا بمقابلة بعض العماؿ بغرض الحصوؿ على معلومات حوؿ انضباطهم كاىتمامهم . الدعلومات عند تفستَنا لنتائج البحث
 3كللتعرؼ على الأسئلة أنظر الدلحق رقم . بإتقاف عملهم،مدل كإحساسهم بالدسؤكلية تجاه الدؤسسة

 الاستبيان - 2

لقد صمم الاستبياف بطريقة مبسطة كاحتول على أسئلة كاضحة كسهلة، كما كانت الإجابات كفق منهج الإجابات الدغلقة كىذا 
من أجل تسهيل عملية تحليل النتائج تم الحصوؿ على طلب إجراء تربص بكلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ 

 ؛دراسةبجامعة قاصدم مرباح كرقلة من أجل تقدنً تسهيلات لاستكماؿ إجراءات اؿ
  :كاحتول تقسيم الاستبياف على أربعة أجزاء كما يلي

فقرات؛ 5يتكوف من البيانات الشخصية لعينة الدراسة كيتكوف من : الجزء الأكؿ/ أ
: يتناكؿ نظاـ الحوافز بالكلية كتم تقسيمو إلذ أربعة لرالات كما يلي: الجزء الثاني/ ب
فقرات ؛ 9أسئلة تتعلق بحوافز الدادية ك يتكوف من : المجاؿ الأكؿ1.
فقرة؛ 13أسئلة تتعلق بحوافز الدعنوية كيتكوف من : المجاؿ الثاني2.
فقرات ؛ 5 ك يتكوف منالدوظفتُ بتُ التنافسأسئلة تتعلق : المجاؿ الثالث3.
فقرات؛ 9، كيتكوف من الحوافز الدفضلةأسئلة تتعلق : المجاؿ الرابع.4
. فقرة21،  كيتكوف من  بالكليةمستول أداء الدوظفتناكؿ :  الجزء الثالث/ ج
. فقرات7، كيتكوف من أنواع من الحوافز الدادية ك الدعنويةتناكؿ : الجزء الربع/ د
   تحكيم الاستبيان -3

تم عرض الاستبياف على لرموعة من أعضاء ىيئة التدريس من ذكم الاختصاص في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ 
التسيتَ للحكم على مدل صلاحيتو كأداة لجمع الدعلومات ثم إجراء التعديلات الدقتًحة منهم قبل توزيعو على عينة الدراسة 

- 1-،كبذلك خرج الاستبياف في صورتو النهائية أنظر إلذ الدلحق رقم 
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:  ك الجدكؿ الدوالر يوضح ذلك الاستبياف فقرات لقياس الثلاثي ليكارت مقياس على اعتمدنا ك
يوضح لراؿ الدتوسط الحسابي لكل مستول بالنسبة لدقياس ديكارت الثلاثي : (1-2)جدكؿ رقم

الدستول الدرافق لو  لراؿ الدتوسط الحسابي  
قليل   1.66 إلذ 1من 
متوسط   2.34 إلذ 1.67من 
مرتفع   3 إلذ 2.35من 

 .538، ص (الجزء الثالث موضوعات لستارة )عز عبد الفتاح، مقدمة في الإحصاء الوصفي كالاستدلالر باستخداـ  : الدصدر             
ثم تقسيمو على أكبر قيمة في الدقياس     (2=1-3)حيث تم تحديد لراؿ الدتوسط الحسابي الدرجح من خلاؿ حساب الددل 

كذلك لتحديد الحد الأدنى  (1)ثم إضافة ىذه القيمة إلذ أقل قيمة في الدقياس كىي  (0.66=2/3)للحصوؿ على طوؿ الخلية 
 3 إلذ 2.35 متوسط كمن 2.34 إلذ 1.67 قليل كمن 1.66 إلذ 1من )لذذه الخلية كىكذا أصبح طوؿ الخلايا كما يلي 

. مرتفع 

 برامج والأدوات الإحصائية المتبعة في معالجة المعطيات  :الفرع الثاني
للإجابة عن أسئلة الدراسة كاختبار صحة الفرضيات تم استخداـ أساليب الإحصاء الوصفي ك التحليلي، حيث تم ترميز كإدخاؿ 

: للتوصل إلذ مايلي (SPSS)الدعطيات إلذ الحاسوب باستخداـ البرنامج الإحصائي للعلوـ الاجتماعية 
مقاييس الإحصاء الوصفي كذلك لوصف عينة الدراسة ك إظهار خصائصها، كىذه الأساليب ىي الدتوسط الحسابي ك -1

الالضرافات الدعيارية للإجابة عن أسئلة الدراسة كترتيب عبارات كل متغتَ تنازليا؛ 
مصفوفة الارتباطات سبتَماف لدعرفة العلاقات الارتباطية بتُ متغتَات الدراسة الدستقلة كالتابعة؛ -2
تحليل الالضدار الدتعدد لاختبار صلاحية نموذج الدراسة ك تأثتَ الدتغتَات الدستقلة على الدتغتَ التابع؛ -3
 للاختبار تأثتَات الدتغتَات الدستقلة على الدتغتَ التابع؛ (One Way ANOVA)تحليل التباين الأحادم - 4

 معامل ألفا كرومباخ
لغرض التحقق من ثبات أداة الدراسة على درجات أفراد العينة ك الجدكؿ الدوالر  Alpha de Cronbachبتطبيق صياغة قمنا 

 .يبتُ نتائج أداة ثبات لذذه الدراسة
 (ألفا كركنبلخ)يوضح معامل الثبات بطريقة : (2-2)الجدكؿ رقم 

 
 
 
 

 spssمن إعداد الطالبة بناء على لسرجات: الدصدر

تم التوصل إلذ كجود اتساؽ داخلي بتُ عبارات الاستبياف ك أف قيمة معامل الثبات  (2-2(خلاؿ الجدكؿ رقممن  
 . كمنو نقوؿ أف الدراسة صحيحة60كىي أكبر من % 89.4بلغت

Alpha de Cronbach Nombred'éléments 

.894 57 
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  نتائج الدراسة ومناقشتيا:المبحث الثاني 
 . spss    سوؼ نفصل نتائج الدراسة الدتوصل إليها كتحليلها كمناقشتها من خلاؿ لسرجات برنامج 

عرض النتائج الدراسة  : المطلب الأول
 الوصفية الإحصاءات :الفرع الأول

خصائص عينة الدراسة  : أولا
. يوضح توزع أفراد عينة الدراسة حسب الدتغتَات الشخصية: (3-2)الجدكؿ رقم 

 
 النسبة التكرار الفئة الدتغتَ الرقم

 الجنس 1
 42.0 21الذكور 
 58.0 29الإناث 

العمر  2

 28.0 14 سنة 30أقل من 
 50.0 25  سنة40 إلذ أقل من 30من 
 22.0 11  سنة50إلذ أقل من 41من

 - -سنة 50 من أكثر

م مستول التعليم 3

 10.0 5أقل من الثانوم 
 16.0 8 ثانوم

 24.0 12 معهد متخصص
 50.0 25 جامعي 

الوظيفة   4
 62.0 31عوف تنفيذ  
 16.0 8عوف تحكم  

 22.0 11إطار 

الخبرة  5
 40.0 20  سنوات5أقل من

 34.0 17  سنوات10 إلذ أقل من5من
 26.0 13 سنوات10أكثرمن

 spssمن إعداد الطالبة بناءا على لسرجات : الدصدر
الدتمثلة بػػػ  أكبر من نسبة الذكور  ( %58.0)أف نسبة الإناث من أفراد العينة ىي (3-2)يظهر من خلاؿ  الجدكؿ رقم 

 .، تبتُ أف العنصر النسوم سائد في مهنة التعليم خاصة بالجامعة ، كىذا لثقافة المجتمع الجزائرم(42.0%)
أما  (%50.0)بأعلى نسبة  (سنة40إلذ أقل من  30 )أما بالنسبة للفئة العمرية نلاحظ أف أغلب الإفراد تتًاكح أعمارىم من 

ك يعود سبب في ارتفاع نسبة الفئة العمرية الصغتَ كالدتوسطة من  (%28.0)بنسبة  ( سنة30أقل من )الفئة العمرية التي ىي
 .   الأفراد العينة أغلبهم  ككذلك لكثرة التعيينات الجديدة 
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%( 24.0)شهادات جامعية كنسبة من الحاصلتُ على  (%50.0)في حتُ لصد أف الدستول التعليمي لأفراد عينة الدراسة بلغ 
%( 10.0)لذم مستول تعليم ثانوم، كأخر نسبة كىي   (%16.0)كنسبة شهادات معاىد متخصصة ، الحاصلتُ على من 

. لدستول أقل من الثانوم، ك يتضح أف السبب يعود إلذ طبيعة الأعماؿ التي تتم على مستول الإدارة
أغلبهم من فئة عوف تنفيذ أما فئة إطار بلغت  ((62.0 %أما فيما يخص الوظيفة بينت أف أغلبية أفراد عينة الدراسة بلغت 

. من فئة عوف تحكم ىذا يعتٍ أف الاختلاؼ يرجع إلذ الدؤىل العلمي الجامعي (16.0)كأخر نسبة بلغت  (22.0%)
 5)كىم أكثر فئة تواجد في الكلية، تليها الفئة من  (%40.0)أعلى نسبة بػ  ( سنوات5أقل من) أما الخبرة نلاحظ أف الدوظفتُ 

ين أف ىناؾ تب%( 26.0)بنسبة ( سنوات 10الأكثر من )في حتُ جاءت الفئة  (%34.0)بنسبة  (سنوات10إلذ أقل من
درجة متوسطة من الخبرة في عينة الدراسة كأف معظم الدوظفتُ الذين يعملوف في الكلية قد لا يبقوف فيها بسبب توفر فرص أخرل 

 .كالذىاب إلذ الشركات
أداء الموظف العمومي  : ثانيا

يوضح الدتوسطات الحسابية كالالضرافات الدعيارية لإجابات الدوظفتُ لدتغتَ أداء الدوظف العمومي  : (4-2)رقم الجدكؿ 
الدستول التًتيب الضراؼ الدعيارم الدتوسط العبارات الرقم  

مرتفع  3 0.510 2.84ألصز الأعماؿ الدطلوبة متٍ في الوقت المحدد  1
مرتفع  4 0.582 2.78أشعر بالرضا عن مستول أدائي لعملي  2
مرتفع  5 0.591 2.76رئيسي الدباشر راضي عن مستول أدائي لعملي  3
مرتفع  5 0.640 2.72يوجد تحستُ مستمر لدستول أدائي لعملي  4
مرتفع  8 0.653 2.68ألتزـ في عملي بأكقات العمل الرسمية  5
متوسط  17 0.872 2.12يتم تطبيق العقوبات على الدوظفتُ الدقصرين في عملهم  6
مرتفع  13 0.808 2.40أعرؼ الحد الأدنى لدستول الأداء الدقبوؿ في العمل  7
متوسط  18 0.808 2.0أعرؼ مستول الأداء الذم يدكنتٍ من الحصوؿ على مكافأة  8
متوسط  21 0.913 1.68الاقدمية ليس ىي العنصر الأىم للتًقية في الجامعة  9

تطبق الإدارة سياسة الثواب كالعقاب بناءا على نظاـ تقييم  10
الأداء 

متوسط  19 0.853 1.92

أسعى جاىدا لتطوير قدراتي في العمل لنيل مزيد من  11
الصلاحيات في عملي 

مرتفع  9 0.699 2.60

أحاكؿ اكتساب مهارات جديدة لتطوير كتحستُ العمل  12
الذم أقوـ بو 

مرتفع  6 0.625 2.76

أسعى جاىدا لكسب ثقة رئيسي في العمل من خلاؿ  13
الإلصازات العالية في العمل 

مرتفع  1 0.385 2.88

كثتَ ما أتفق مع رئيسي في العمل على الصاز عمل في فتًة  14
لزددة 

مرتفع  12 0.789 2.50

مرتفع  2 0.495 2.86أبذؿ الجهد الدناسب لتنفيذ الأعماؿ الدطلوبة متٍ  15
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أسعى  دائما إلذ تقدنً أفكار جديدة لتحستُ العمل  16
بسبب اىتماـ الدسئوكلتُ بذلك 

مرتفع  11 0.647 2.52

غالبا ما أقدـ أفكار جديدة لتحستُ العمل دكف الخوؼ من  17
توجيو اللوـ لر 

مرتفع  14 0.725 2.38

أسعى دائما لاستخداـ الدعرفة التي حصلت عليها من  18
الدكرات التدريبية رغم لامبالاة الجامعة بذلك 

متوسط  15 0.625 2.24

أتأخر أحيانا عن الانصراؼ من العمل رغم نهاية الدكاـ  19
لإتداـ بعض الأعماؿ الدستعجلة 

متوسط  16 0.934 2.16

اجتهد في عملي كلا أنتظر حتى يقوؿ لر رئيسي في العمل  20
إذا ألصزت كذا سوؼ تحصل على كذا 

مرتفع  10 0.758 2.58

غالبا ما يحاسبتٍ رئيسي في العمل على إلصاز عمل معتُ  21
  كليس على طريقة إلصازه 

متوسط  20 0.771 1.76

مرتفع -  0.658 2.43الدتوسط العاـ  
 spssمن إعداد الطالبة بناءا على لسرجات برنامج : الدصدر

أنواع الحوافز المادية والمعنوية  : ثالثا
يوضح سبعة أنواع من الحوافز الدادية كالدعنوية   (5-2)الجدكؿ رقم 

 spssعلى لسرجات برنامج  من إعداد الطالبة بناءا على : الدصدر
 
 
 
 
 

المجموع 
 الكلي 

الدرتبة 
 السابعة 

الدرتبة 
 السادسة 

الدرتبة 
 الخامسة 

الدرتبة 
 الرابعة 

الدرتبة 
 الثالثة 

الدرتبة 
 الثانية

الدرتبة 
  الأكلذ

 راتب شهرم  19 11 06 08 00 04 02 50
 ترقيات 03 08 09 08 14 07 01 50
 مكافآت مالية 01 02 06 07 10 14 10 50
 طبيعة  كظيفة  01 04 10 11 06 09 09 50
50 

شعوربالاستقرار  19 12 07 05 04 03 00
 العلاقة الجيدة 07 11 10 07 06 05 04 50
 خدمة الضماف  00 2 3 4 9 7 25 50



 الدراسة الميدانية : الفصل الثاني
 

25 
  

الحوافز المادية  : رابعا
يوضح الدتوسطات الحسابية كالالضرافات الدعيارية لإجابات الدوظفتُ لدتغتَ الحوافز الدادية : (6-2)الجدكؿ رقم 

 spssمن إعداد الطالبة بناء على لسرجات برنامج  : الدصدر
الحوافز المعنوية  : خامسا
. يوضح الدتوسطات الحسابية كالالضرافات الدعيارية لإجابات الدوظفتُ لدتغتَ الحوافز الدعنوية:(7-2) رقم الجدكؿ

  
الدتوسط  الضراؼ الدعيارم التًتيب الدستول  الرقم  العبارات  
متوسط  فرص التًقية الاستثنائية في العمل متاحة  1.94 9350. 1 1 

 2 ما احصل عليو من مقابل مادم يكفي حاجاتي 1.63 0.913 7 قليل 
الدكافآت الدتوفرة بالجامعة تشجعتٍ على بذؿ مزيد من الجهد ك  1.92 922.0 2 متوسط

 عليها الدثابرة للحصوؿ
3 

 4 . مناسبة)الزكجة أك الزكج كالأبناء(العلاكات الاجتماعية الخاصة  1.72 0.757 5 متوسط

 5 .يتناسب راتبي ك الشهادة العلمية التي احملها 1.70 0.886 6 متوسط
قليل  يوفر لر راتبي قدر مناسب من الرفاىية   1.56 0.837 8 6 
أشعر بالرضا من تعويضات كمنح السكن كالنقل التي أحصل  1.40 5710. 9 قليل

ىا علی
7 

 8 مستول خدمة الضماف الاجتماعي  أشعر بالرضا عن 1.92 0.853 3 متوسط
لدم معرفة كافية عن الحوافز كالدكافآت التي يدكن أف تقدمها  1.92  8040. 4 متوسط

الجامعة للعاملتُ 
9 

متوسط    الدتوساط العاـ  1.74 0.831 -

الدستول  العبارات  الدتوسط الضراؼ الدعيارم التًتيب الرقم  

عملي في الجامعة يوفر لر شعورا بالاستقرار كالأماف  2.46 8130. 6 مرتفع 10 
من الدزايا التي احصل عليها من خلاؿ عملي في الجامعة الدشاركة  1.76 0.847 11 متوسط

 متاحة للجميع  في الدكرات التدريبية
11 

قليل  السلطة الدمنوحة لر في عملي كافية كتساعدني على القياـ  1.58 0.673 13
بالأعماؿ الدوكلة لر 

12 

 13 أحصل على أياـ عطل كافية للتجديد نشاطي   2.16 0.912 8 متوسط
 14 مرضي  التي أتحصل عليها أثناء أشعر بالرضا عن العطل 2.16 0.889 9 متوسط
الأمور التي تحفزني للعمل   أىم التقدير ك الاحتًاـ من الرؤساء من 2.84 0.510 2 مرتفع 15 
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 spssمن إعداد الطالبة بناءا على لسرجات  برنامج : الدصدر
التنافس بين الموظفين  : سادسا
 .يوضح الدتوسطات الحسابية كالالضرافات الدعيارية لإجابات الدوظفتُ  لدتغتَ التنافس بتُ الدوظفتُ : (8-2) رقم الجدكؿ

الدستول  الضراؼ  التًتيب
 الدعيارم

العبارات   الدتوسط الرقم 

إذا بذلت أقصى جهد في العمل فإنو من الدؤكد أف أحصل على  1.54 0.762 5 قليل
 .بعض الدزايا مثل العلاكة الاستثنائية

23 

التًقية في العمل تعتمد على الكفاءة في معظم الأحواؿ  1.98 0.869 4 متوسط 24 

ة في العمل اكتسابي مهارات جديدة يزيد من فرصتي للتًقي 2.12 0.872 3 متوسط 25 
يتم الحصوؿ على علاكة الدرد كدية بناءا على مستول أداء العمل  2.62 0.667 1 مرتفع 26 

أشعر أف معيار الحصوؿ على الحوافز كالدكافئات ىو الاجتهاد  2.20 0.808 2 متوسط
كالإبداع في عمل أكثر من أم شيء آخر 

27 

الدتوسط العاـ   2.09 0.795 - متوسط
 spssمن إعداد الطالبة بناءا على لسرجات برنامج : الدصدر

 
 
 

 
 

 
 
 

 16 احتفظ بعلاقات طيبة مع الرؤساء في العمل 2.86 0.495 1 مرتفع
 17 احتفظ بعلاقات طيبة مع الدوظفتُ في العمل 2.82 0.560 3 مرتفع

تتاح لر فرص مناسبة للمشاركة في اتخاذ القرارات في العمل   2.06 0.867 10 متوسط 18 
 19 بو أشعر بأهمية العمل الذم أقوـ 2.74 0.633 4 مرتفع

 20 من التميز في المجتمع اعملي في الجامعة يعطيتٍ مقدار 2.32 0.794 7 متوسط
 21 تتاح لر فرص مناسبة للمشاركة في كضع الخطط الدستقبلية 1.62 0.725 12 قليل

الأجهزة كالدعدات التي استخدمها في العمل جيدة كمناسبة  2.60 0.808 5 مرتفع 22 
مرتفع  الدتوسط العاـ   2.35 0.733 -
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الحوافز المفضلة  : سابعا
 . يوضح الدتوسطات الحسابية كالالضرافات الدعيارية لإجابات موظفتُ لدتغتَ الحوافز الدفضلة: (9-2) رقم الجدكؿ

 

 spss برنامج لسرجات على بناءا الطالبة إعداد من:الدصدر
 
 

 

 

 

 

 

الضراؼ  التًتيب الدستول
العبارة  الدتوسط الدعيارم الرقم 

الدكافآت غتَ الدالية للأداء الدرتفع لذا قيمة كبتَة من كجهة  2.34 0.798 4 متوسط
 28 نظرم

غالبا أفضل الحصوؿ على التًقية بسبب القيمة الدعنوية لذا  2.12 0.799 8 متوسط
كليس بسبب الزيادة الدالية في الراتب  29 

من الدكافآت الدالية  أىم كثتَا ما يكوف تأثتَ الددح الشفوم 2.54 0.788 2 مرتفع 30 

تدثيل الدصلحة في الاجتماعات العامة من الأمور التي  2.34 0.772 5 متوسط
تشجعتٍ على العمل 

31 

 32 بالنسبة لر تدثيل الجامعة أماـ الجهات الرسمية لو قيمة كبتَة 2.48 707.0 3 مرتفع
عملي في الجامعة يساعدني على البركز في الجامعة   2.26 0.777 6 متوسط 33 

غالبا ىناؾ إظهار للاحتًاـ ك التقدير من الرؤساء كالزملاء  2.74 0.565 1 مرتفع
 34 بسبب اجتهادم في عملي

الإدارة بالمجهود من خلاؿ تفويض  من غالبا ىناؾ اعتًاؼ 2.20 0.808 7 متوسط
مزيد من الصلاحيات لر  35 

اعتًاؼ المجتمع بدكرم في عملي يجعلتٍ ارفض العمل  بمكاف  1.76 0.771 9 متوسط
آخر بأجر أكبر  36 

متوسط  الدتوسط العاـ  2.30 0.754 -
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 نتائج اختبار الفرضيات: الفرع الثاني

 الصغرى المربعات طريقة باستخدام الخطي الانحدار تحليل: أولا
 حيث 0.05 دلالة مستول عند Entry الصغرل الدربعات طريقة باستخداـ الخطي الالضدار تحليل خلاؿ من ذلك كيدكن 

 بتُ الخطي الارتباط يوضح الدوالر الجدكؿ ك( أداء الدوظف العمومي)ىو التابع كالدتغتَ ( نظاـ الحوافز) ىي الدستقلة الدتغتَات
: يلي كما التابع كالدتغتَ الدستقلة الدتغتَات

 الارتباط الخطي بتُ الدتغتَات الدستقلة كالدتغتَ التابعيوضح  : ( 10-2)الجدكؿ رقم  

 
 العلاقات الإرتباطية بين جميع المتغيرات الدراسة :ثانيا

   جميع متغتَات الدراسة يوضح الارتباطات بتُ(:11-2)الجدكؿ رقم 

 
Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 .463
a .214 .198 .32955 

 spss المصذر من إعذاد الطالبة بناءا على مخرجات 

Corrélations 

 
العد الأكؿ 

الحوافز الدادية 
البعد الثاني 

الحوافز الدعنوية 

البعد الثالث 
التنافس بتُ 
الدوظفتُ 

البعد الرابع الحوافز 
الدفضلة 

الدتغتَ التابع أداء 
الدوظف العمومي 

Rho 
de 

Spea
rman 

البعد الأكؿ 
الحوافز الدادية 

Coefficient de 
correlation 1.000 .354* .272 .400** .236 

Sig. 
(bilatérale) . .012 .056 .004 .099 

N 50 50 50 50 50 

 
 البعد الثاني
الحوافز 
الدعنوية 

Coefficient de 
correlation .354* 1.000 .319* .352* .329* 

Sig. 
(bilatérale) .012 . .024 .012 .020 

N 50 50 50 50 50 

 
البعد الثالث 
التنافس بتُ 
الدوظفتُ 

Coefficient de 
corrélation .272 .319* 1.000 .077 .006 

Sig. 
(bilatérale) .056 .024 . .597 .969 

N 50 50 50 50 50 

البعد الرابع   Coefficient de 
corrélation .400** .352* .077 1.000 .522** 
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 spssمن إعداد الطالبة بناءا على لسرجات : الدصدر
 

 الالضدار خط تباين تحليل يوضح(: 12-2 )رقم الجدكؿ
 

ANOVA
b 

Modèle Somme des carrés Ddl Moyenne des carrés D Sig. 
1 Régression 1.422 1 1.422 13.093 .001

a 
Résidual 5.213 48 .109   

Total 6.635 49    

 

 spssالدصدر من إعداد الطالبة بناءا على لسرجات برنامج 

 
: الالضدار خط ملائمة مدل يوضح(: 3-2 )رقم شكل

 
 spssمن إعداد الطالبة بناءا على لسرجات برنامج : الدصدر

 
 

 

الحوافز 
الدفضلة 

Sig. 
(bilatérale) .004 .012 .597 . .000 

N 50 50 50 50 50 

 
الدتغتَ التابع 
اداء الدوظف 
العمومي 

Coefficient de 
corrélation .236 .329* .006 .522** 

1.000 
 

Sig. 
(bilatérale) .099 .020 .969 .000  

. 
N 50 50 50 50 50 
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 . الدستقل لدتغتَ الالضدار خط معامل  يوضح(: 13-2)رقم الجدكؿ
Coefficients

a
 

Modèle 
Coefficients non standardizes 

Coefficients 
standardizes T Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 

(Constante) 1.236 .335  3.695 .001 

المتغير المستقل 
 نظام الحوافز

.562 .155 .463 3.618 .001 

من إعذاد الطالبة بناءا على مخرجات برنامج : المصذر spss 
(One Way ANOVA) للاختبار تأثير المتغيرات المستقلة على المتغير التابع  تحليل التباين الأحادي:ثالثا  

 الجنس متغتَ حسب متوسطات بتُ( One Way ANOVA) الأحادم التباين تحليل يوضح(:14-2 )رقم الجدكؿ          
ANOVA 

 

 Somme des carrés Ddl Moyenne des carrés F Signification 

Inter-groupes .018 1 .018 .133 .716 

Intra-groupes 6.617 48 .138   
Total 6.635 49    

 spss برنامج لسرجات على بناءا الطالبة إعداد من: الدصدر
 العمر متغتَ حسب متوسطات بتُ (One Way ANOVA) الأحادم التباين تحليل يوضح( 15-2 )رقم الجدكؿ

ANOVA 

 

 
Somme des 

carrés Ddl Moyenne des 
carrés F Signification 

Inter-groupes .076 2 .038 .272 .763 

Intra-groupes 6.559 47 .140   

Total 6.635 49    

 spss برنامج لسرجات على بناءا الطالبة إعداد من: الدصدر
  الدستول متغتَ حسب متوسطات بتُ (One Way ANOVA) الأحادم التباين تحليل يوضح( 16-2 )رقم الجدكؿ

ANOVA 

 

 
Somme des 

carrés Ddl Moyenne des 
carrés F Signification 

Inter-groupes .892 3 .297 2.382 .082 
Intra-groupes 5.743 46 .125   

Total 6.635 49    

 spss برنامج لسرجات على بناءا الطالبة إعداد من: الدصدر
 

. الوظيفة متغتَ حسب متوسطات بتُ( One Way ANOVA )الأحادم التباين تحليل يوضح( 17-2 )رقم الجدكؿ
ANOVA 

 

 
Somme des 

carrés Ddl Moyenne des 
carrés F Signification 

Inter-groupes .181 2 .091 .660 .521 
Intra-groupes 6.454 47 .137   

Total 6.635 49    

 spss برنامج لسرجات على بناءا الطالبة إعداد من: الدصدر
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  الخبرة متغتَ حسب متوسطات بتُ( One Way ANOVA) الأحادم التباين تحليل يوضح( 18-2 )رقم الجدكؿ
ANOVA 

 

 
Somme des 

carrés D Moyenne des 
carrés F Signification 

Inter-groupes .283 2 .141 1.047 .359 
Intra-groupes 6.352 47 .135   

Total 6.635 49    

 spss برنامج لسرجات على بناءا الطالبة إعداد من: الدصدر
 

مناقشة نتائج الدراسة وتحليلها : المطلب الثاني
: سيتم التًكيز في ىذا الدطلب على الإجابة عن الأسئلة التالية 

 ؟ الدؤسسة لزل الدراسةما ىو كاقع أداء الدوظف العمومي في : السؤاؿ الأكؿ
 ؟ الدؤسسة لزل الدراسةما ىو كاقع نظاـ الحوافز : السؤاؿ الثاني

  ؟الدؤسسة لزل الدراسةما ىي طبيعة العلاقة الارتباطية بتُ نظاـ  الحوافز كأداء الدوظف العمومي في : السؤاؿ الثالث
 لإجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ أداء الدوظف العمومي 0.05 ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول :السؤاؿ الرابع

تعود للاختلاؼ الخصائص الشخصية لذا؟ 
: كللإجابة عن الأسئلة السابقة نعتمد الفرضيات التالية

.  عالر جداالدؤسسة لزل الدراسةأداء الدوظف العمومي في : الفرضية الأكلذ
.  جيد كفعاؿالدؤسسة لزل الدراسةنظاـ الحوافز في : الفرضية الثانية
 . الدؤسسة لزل الدراسةتوجد علاقة الارتباطية طردية قوية بتُ نظاـ  الحوافز كأداء الدوظف العمومي في:  الفرضية الثالثة
 لإجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ أداء الدوظف العمومي 0.05لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول : الفرضية الرابعة

. تعود للاختلاؼ الخصائص الشخصية لذا
 الإجابة على السؤال الأول: الفرع الأول

 كذلك من  عالر جداالدؤسسة لزل الدراسة أداء الدوظف العمومي في : الأكلذ الفرضية    للإجابة على السؤاؿ الأكؿ نقوـ باختبار
 :خلاؿ

 الالضراؼ ك( 2.43 )بلغ العمومي الدوظف أداء ستولبم الدتعلقة البعد ىذا لفقرات العاـ الدتوسط أف(4-2 )رقم الجدكؿ   
العمومي  الدوظف بأداء الخاصة الدراسة ىذه لعينة عاـ بشكل مرتفعة الاستجابة أف على ىذا كيدؿ( 0.536  )بلغ الدعيارم

( أسعى جاىدا لكسب ثقة رئيسي في العمل من خلاؿ الإلصازات العالية في العمل )13رقم الفقرة احتلت كقد الدؤسسة في الدتبعة
 رضا نتيجة جدا مرتفعة الاستجابة أف يدؿ( 0.385 )بلغ الدعيارم الالضراؼ ك ،( 2.88 )بلغ حسابي بمتوسط الأكلذ الدرتبة

الاقدمية ليس ىي )9 رقم الفقرة جاءت حتُ في الدوظف، الأداء تدني إلذ يؤدم الحوافز من حرماف أم كأف أداءه بتحسن الدوظف
 بلغ الدعيارم كالالضراؼ( 1.68 )بلغ حسابي بمتوسط البعد ىذا فقرات بتُ الأختَة الدرتبة في( العنصر الأىم للتًقية في الجامعة

 الرتبة عناصر بتُ من ك الدرجة في كترقية الرتبة في ترقية نوعاف التًقية أساس إف بل لوحدىا تكفي لا الاقدمية أف يدؿ لشا( 0.91)
الشهادة ك الاقدمية كالاختبار الدهتٍ، كأف الدتوسطات الحسابية لأغلب فقرات ىذا البعد جاءت بدرجة مرتفعة لشا يدؿ على   لصد
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كجود مستول جيد  لأداء الدوظف العمومي في الكلية لأف طريقة التقييم كل موظف تدنحهم منحة كىم على أساسها يحسنوا من 
. أدائهم

أف الدوظفتُ يولوف الأهمية بالدرجة الأكلذ إلذ الراتب الشهرم يليو الشعور بالاستقرار ثم لطبيعة الوظيفة تكاد  (5-2) الجدكؿ رقم 
تتساكل مع باقي الحوافز الأخرل في الأهمية، كنرل أف السبب في كضع الراتب في الدرتبة الأكلذ راجع إلذ عدـ إشباع من الحوافز 

كبالتالر نقبل الفرضية الأكلذ أف . الدادية التي يحصل عليها الدوظفتُ من طرؼ الدؤسسة كإلذ طبيعة القانوف العاـ للوظيفة العمومية
. عالر جداالدؤسسة لزل الدراسة أداء الدوظف العمومي في 

الإجابة على السؤال الثاني  : الفرع الثاني

 : جيد كفعاؿ كذلك من خلاؿالدؤسسة لزل الدراسةنظاـ الحوافز في   :الثانية  الفرضيةللإجابة على السؤاؿ الثاني نقوـ باختبار

 لشا( 0.83 )الدعيارم كالالضراؼ( 1.53 )بلغت الدادية بالحوافز الدتعلق البعد ىذا لفقرات العاـ الدتوسط أف (:6-2) رقم  الجدكؿ
فرص )01 رقم الفقرة احتلت كقد الدؤسسة في الدتبعة الدادية بالحوافز الخاصة الدراسة لعينة عاـ بشكل قليلة الاستجابة أف يدؿ

 على ذلك كيدؿ( 0.93)بلغ الدعيارم كالالضراؼ( 1.94 )بلغ حسابي بمتوسط الأكلذ الدرتبة( التًقية الاستثنائية في العمل متاحة
 حتُ في  الدرجة أك الرتبة أساس على تتم التًقية كأف الاستثنائية التًقية فرصة في عدالة كجود عدـ نتيجة لذذه قليلة الاستجابة أف

 البعد ىذا فقرات بتُ الأختَة الدرتبة في( ىاأشعر بالرضا من تعويضات كمنح السكن كالنقل التي أحصل علی)07 رقم الفقرة جاءت
 للموظفتُ الكلية تقدمها التي الحوافز أغلب أف على ذلك كيدؿ( 0.85 )بلغ الدعيارم كالالضراؼ( 1.40 )بلغ حسابي بمتوسط
 لشا  منخفضة بدرجة جاءت البعد ىذا فقرات لأغلب الحسابية الدتوسطات أف ،ك الدادية الحوافز عن النظر بغض معنوية حوافز
 أف الحوافز تدنح أك.الدسؤكلتُ بعض فيو يتحكم قد نقصها كأف الدادية الحوافز عن الدوظفتُ طرؼ من الرضا كجود عدـ على يؤشر

 .العمومية للوظيفة العاـ القانوف لطبيعة أك بمعايتَ كقد لا تتوفر فيهم تلك الدعايتَ
 بلغ الدعيارم كالالضراؼ( 2.30 )بلغت الدعنوية بالحوافز الدتعلق الدتغتَ ىذا لفقرات العاـ الدتوسط أف (:7-2)رقم  الجدكؿ  
 احتلت كقد الدؤسسة  في الدتبعة الدعنوية بالحوافز الخاصة الدراسة لعينة عاـ بشكل مرتفعة الاستجابة أف على يدؿ كىذا(  0.73)

 بلغ الدعيارم الالضراؼ ك( 2.86 )بلغ حسابي بمتوسط الأكلذ الدرتبة( احتفظ بعلاقات طيبة مع الرؤساء في العمل)16 رقم الفقرة
 في أدائهم تحستُ من يزيد لشا كالدوظفتُ الرؤكساء بتُ قوية علاقة لوجود كلذذا مرتفعة الاستجابة أف على يدؿ كىذا(0.495)

 بتُ الأختَة الدرتبة في( السلطة الدمنوحة لر في عملي كافية كتساعدني على القياـ بالأعماؿ الدوكلة لر)12 رقم الفقرة جاءت حتُ
 بلغ الدعيارم الالضراؼ ك( 1.58 )بلغ حسابي بمتوسط البعد ىذا فقرات عمالو مراقبة على للمسؤكؿ كامل غياب على يدؿ لشا
 من كمقبوؿ جيد مستول كجود على يدؿ لشا مرتفعة بدرجة جاءت الدتغتَ ىذا فقرات لأغلب الحسابية الدتوسطات أف ك( 0.67)

 .معينة معايتَ على تتم التقييم طريقة ككذا. الدوظفتُ بمجهود الدصالح رؤكسا اىتماـ  إلذ راجع  كالسبب الدعنوية الحوافز

 الالضراؼ ك( 2.09 )بلغت الدوظفتُ بتُ التنافس بمفهوـ الدتعلق البعد ىذا لفقرات العاـ الدتوسط أف (:8-2)رقم  الجدكؿ  
 الدؤسسة في الدتبعة الدوظفتُ بتُ التنافس الخاصة الدراسة لعينة عاـ بشكل متوسطة الاستجابة أف يدؿ لشا( 0.79 )بلغ الدعيارم

 بلغ حسابي بمتوسط الأكلذ الدرتبة( يتم الحصوؿ على علاكة الدرد كدية بناءا على مستول أداء العمل )26 رقم الفقرة احتلت كقد،
إذا  )23 رقم الفقرة أما إنتاجية في الزيادة مقابل زيادة على يحصل الدوظف أف يعتٍ كىذا( 0.66 )بلغ معيارم كالضراؼ( 2.62)
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 فقرات بتُ الأختَة الدرتبة في( .بذلت أقصى جهد في العمل فإنو من الدؤكد أف أحصل على بعض الدزايا مثل العلاكة الاستثنائية
 بالجهد اىتماـ يبدم لا الدسؤكؿ أف على  يدؿ ،لشا( 0.76  )بلغ الدعيارم الالضراؼ ك( 1.54 )بلغ حسابي بمتوسط البعد ىذا

 كجود عدـ على يدؿ لشا متوسطة بدرجة جاءت البعد ىذا فقرات لأغلب الحسابية الدتوسطات كأف ، الدوظف طرؼ من الدبذكؿ
 .الدسؤكلتُ طرؼ من رائهملآ اىتماـ يوجد لا كأنو بينهم فيما تعاكف ىناؾ يوجد بل الدوظفتُ بتُ تنافس

 الدعيارم كالالضراؼ( 2.30 )بلغت الدفضلة بالحوافز الدتعلق الدتغتَ ىذا لفقرات العاـ الدتوسط أف يوضح: 9-2)رقم  الجدكؿ 
 كقد الدؤسسة  في الدتبعة  الدفضلة بالحوافز الخاصة الدراسة لعينة عاـ بشكل متوسطة الاستجابة أف على ىذا كيدؿ( 0.75 )بلغت

 الأكلذ الدرتبة (غالبا ىناؾ إظهار للاحتًاـ ك التقدير من الرؤساء ك الزملاء بسبب اجتهادم في عملي )34رقم الفقرة احتلت
 الدوظف بتُ كتقدير احتًاـ ىناؾ كأف مرتفعة الاستجابة أف يدؿ( 0.80 )بلغ الدعيارم كالالضراؼ ،( 2.74 )بلغ حسابي بمتوسط

اعتًاؼ المجتمع بدكرم في عملي يجعلتٍ ارفض العمل  بمكاف  )36 رقم الفقرة جاءت حتُ في بينهم الرضا من يزيد لشا كالدسؤكؿ
 كىذا( 0.76 )بلغ الدعيارم الالضراؼ ك( 1.76 )بلغ حسابي بمتوسط البعد ىذا فقرات بتُ الأختَة الدرتبة في( آخر بأجر أكبر

 أف ك للموظف، الدسندة الدهاـ بكافة علم على المجتمع أف إم كالخارجية الداخلية العمل بيئة في قوية فعل رد كجود على يدؿ
 تبدم لا الكلية أف أك بها الإدارة اىتماـ نقص على يدؿ لشا متوسطة بدرجة جاءت الدتغتَ ىذا فقرات لأغلب الحسابية الدتوسطات

. فيها يرغبوف التي الدوظفتُ  رغبات  لدعرفة اىتماـ
إم أف نظاـ الحوافز الذم تتبنو الكلية متوسطة لأنو لا يحتوم على جميع الحوافز كخاصة منها الحوافز الدادية كيجب النظر في الحوافز 

. التي يريدىا الدوظف كالحوافز التي يفضلها

. جيد كفعاؿالدؤسسة لزل الدراسة نظاـ الحوافز في  الثانية أفكبالتالر ننفي صحة الفرضية 
 الإجابة على السؤال الثالث: الفرع الثالث

توجد علاقة الارتباطية طردية قوية بتُ نظاـ  الحوافز كأداء الدوظف : الثالثة الفرضية للإجابة على السؤاؿ الثالث نقوـ باختبار
 : ك ذلك من خلاؿ الدؤسسة لزل الدراسة العمومي في

 الارتباط الخطي بتُ الدتغتَات الدستقلة كالدتغتَ التابعالذم  يوضح  :( 10-2) رقم الجدكؿ 
 ضعيف طردم ارتباط ىناؾ أم%( 46.3 )ىو العمومي الدوظف أداء كبتُ الحوافز نظاـ بتُ الخطي الارتباط معامل أف لصد 

 ساليبلأ يعود العمومي الدوظف أداء من%( 21.4 )أف بمعتٌ  ،%(21.4 )ىو التابع الدتغتَ تقدير في الدقة كمدل بينهما،
 .أخرل لعوامل ترجع%( 78.4) الدتبقية كالنسبة الدعنوية، الحوافز كتدعيم

تبتُ أف العلاقة  الارتباطية عند كل مستول من الدتغتَات الدستقلة للنظاـ الحوافز كأداء الدوظف العمومي  (11-2)دكؿ رقم الج 
كىي قيمة تؤكد  (%52.2)، كقد بلغت قيمة العلاقة الإرتباطية بتُ الحوافز الدفضلة ك أداء الدوظف العمومي بػ كانت متوسطة

على الدكر الفاعل للحوافز الدفضلة كعلاقتو بأداء الدوظف في الكلية، كأف الحوافز الدفضلة أقول العلاقات مع أداء الدوظف 
،لكن كاقع الاىتماـ بها من كىذا دليل قاطع على أف الحوافز الدفضلة  مهمة جدا جدرا على أداء الدوظف العمومي . العمومي
أساليب تنميتو كتدعيمو لا يعكس ذلك جيد لشا يؤدم لتدني نسبة العلاقة الإرتباطية بتُ الدتغتَ التابع كالدتغتَات مستقلة خلاؿ 

 .لشا يدؿ على نقصها على مستول الكلية(%23.6)الخاصة بالحوافز الدادية بنسبة 
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 الالضدار خط تباين تحليل يوضح الذم(: 12-2 )رقم الجدكؿ 
 : أف لصد بحيث  
 ؛6.635 يساكم الكلي الدربعات كلرموع5.213 ىو البواقي مربعات كلرموع1.422 يساكم الالضدار مربعات لرموع-
 ؛ 48 ىي البواقي حرية كدرجة 1 ىي الالضدار حرية درجة-
 ؛0.109 ىو البواقي مربعات كمعدؿ 1.422 ىو الالضدار مربعات معدؿ-
 ؛13.093ىو الالضدار لخط التباين تحليل إختبار قيمة-
 يلائم الالضدار خط ،كبالتالر فنرفضها 0.05 الصفرية الفرضية دلالة مستول من أقل  0.001  الاختبار دلالة مستول-

 . ذلك يوضح 3 رقم كالشكل الدعطيات
 . الدستقل لدتغتَ الالضدار خط معامل  يوضح الذم(: 13-2)رقم الجدكؿ خلاؿ 

كمنو معادلة خط الدستقيم  y=ax+b من الشكل  الدستقيم خط معادلة من a يدثل الذم1.24 يساكم الالضدار خط أف نلاحظ
 من أقل كونها مقبولة قيمتها كجدنا 0.01التي تساكم  Sig قيمة دراسة عند أف بحيث  y=1.24x+0.56 :تكوف كالتالر

. بالكلية العمومي الدوظف أداء على يؤثر الحوافز نظاـ فأف كبالتالر 0.05
 طردية ضعيفة على أداء الدوظف العمومي حيث أنو توجد عوامل بتُ نظاـ الحوافز كأداء الدوظف العمومي الإرتباطيةإم أف العلاقة 

. أخرل تؤثر على أداء الدوظف العمومي
.  الدؤسسة لزل الدراسة كبالتالر نرفض الفرضية الثالثة  توجد علاقة ارتباطيو طردية قوية بتُ نظاـ الحوافز كأداء الدوظف العمومي في

 لاختبار تأثيرات المتغيرات المستقلة على المتغير (One Way ANOVA)اختبار تحليل التباين الأحادي  : الفرع الرابع
 التابع

 إفراد لإجابات 0.05 عند مستول إحصائيةىل توجد فركؽ ذات دلالة :  الفرضية الرابعةللإجابة على السؤاؿ الرابع نقوـ باختبار
 :عينة الدراسة حوؿ أداء الدوظف العمومي تعود للاختلاؼ الخصائص الشخصية لذا؟كذلك من حلاؿ

بتُ متوسطات حسب متغتَ الجنس ( One Way ANOVA)تحليل التباين الأحادم يوضح :(15-2) الجدكؿ رقم 

 كبالتالر جنس الدستجوبتُ لا 0.05كىي أكبر من 0.72كتساكم Sigتبتُ نتيجة تحليل التباين لدتغتَ الجنس بناءا على قيمة 
. يؤثر على نظاـ الحوافز ، فهو ليس عائق أحيانا أما فالدوظف سواء كاف ذكر أك أنثى فهم يسارعوف إلذ تقدنً أداء أفضل دكما

 بتُ الدتوسطات حسب متغتَ العمر يبتُ أف ( One Way ANOVA)يوضح تحليل التباين الأحادم  (15-2) الجدكؿ رقم 
 كبالتالر عمر الدستجوبتُ لا يؤثر على 0.05كىي أكبر من 0.76 كىي Sigنتيجة تحليل التباين لدتغتَ العمر بناءا على قيمة 

. نظاـ الحوافز ، كمنو نرل أف العمر ليس عائق أماـ الدوظف  سواء كاف شابا أك غتَ ذلك  فهو يسعى إلذ تقدنً أداء أفضل دكما

 بتُ الدتوسطات حسب متغتَ الدستول ( One Way ANOVA)يوضح تحليل التباين الأحادم  (16-2) الجدكؿ رقم 
التعليمي 

 كبالتالر الدستول 0.05كىي أكبر من 0.82 كىي Sig يبتُ أف نتيجة تحليل التباين لدتغتَ الدستول التعليمي بناءا على قيمة 
. التعليمي للمستجوبتُ لا يؤثر على نظاـ الحوافز ،كمنو نقوؿ أف الدستول التعليمي متقارب

 بتُ الدتوسطات حسب متغتَ الوظيفة  ( One Way ANOVA)يوضح تحليل التباين الأحادم  (17-2) الجدكؿ رقم 
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 كبالتالر خبرة الدستجوبتُ لا تؤثر 0.05 كىي أكبر من 0.52 كىي Sigتبتُ أف نتيجة تحليل التباين لدتغتَ الخبرة بناءا على قيمة 
. على نظاـ الحوافز لأف لكل موظف كظيفة خاصة بو

بتُ الدتوسطات حسب متغتَ الخبرة   (One Way ANOVA)يوضح تحليل التباين الأحادم  (18-2) الجدكؿ رقم 
 كبالتالر خبرة الدستجوبتُ لا 0.05كىي أكبر من 0.359 كىي Sigيبتُ أف نتيجة تحليل التباين لدتغتَ الخبرة بناءا على قيمة 

. تؤثر على نظاـ الحوافز لأف الدؤسسة توظف فئة أقل خبرة للاستفادة من ذك الخبرة
 لإجابات إفراد عينة الدراسة حوؿ أداء 0.05كبالتالر نقيل الفرضية الرابعة لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول 

.. الدوظف العمومي تعود للاختلاؼ الخصائص الشخصية لذا
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خلاصة الفصل 
       من خلاؿ الدراسة الديدانية بكلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ لجامعة قاصدم مرباح  كرقلة توصلنا إلذ 

جملة من النتائج بناءا على التحليل كمن أهمها أف نظاـ الحوافز يحتوم على عدة أنواع من الحوافز منها الدادية كالدعنوية كخاصة 
.  الدعنوية ،كىذا ما أكرده الدشرع الجزائرم إلا أنو يؤثر تأثتَ ضعيف على أداء الدوظف العمومي

كتعويضات ك النقل  عدـ رضىا الدوظفتُ عنها إلا فئة قليلة منهالاحظنا        بالرغم من كجود عدة حوافز في الكلية إلا أنو 
باستثناء البعض منها كخاصة الدادية كىذا لإجحاؼ الدسؤكلتُ في منحها أك لطبيعة القاكف العاـ للوظيفة العمومية، كأف  كالسكن

العماؿ يلتزموف بمعايتَ تسهم في تحستُ أدائهم للحصوؿ على حوافز،  كىذا ما أظهره الدتوسط الحسابي العاـ لفقرات ىذا البعد، 
كىذا من خلاؿ إجابة ، كجود علاقة ارتباطيو ضعيفة ذات دالة إحصائيا بتُ نظاـ الحوافز ك أداء الدوظف العمومي في الدؤسسةك

 .استمارة الاستبياف أف الدوظفتُ يفضلوف الحوافز الدفضلة  كأف أدائهم جيد 
      كأف نظاـ الحوافز يعتبر غتَ فعاؿ في الكلية بصفة خاصة كىو يعتبر من أىم الدشاكل التي تعاني منها الدؤسسات العمومية 

. الإدارية الجزائرية
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       يتضح جليا من خلاؿ ىذه الدراسة في جانبيها النظرم كالديداني أف أداء الدوظف العمومي يتأثر بنظاـ الحوافز الذم يعتبر 
أحد الأسس كالدتطلبات الضركرية لأم سياسة تتبناىا الدؤسسة من أجل تحستُ أداء الدوظفتُ، كتطوير قدراتهم كمهاراتهم كتعديل 

أداة للتغيتَ كالتطوير كالتصحيح عبر إدخاؿ عناصر فعالة كجديدة في  كالذم بدكره يؤثر على أداء الدؤسسة ككل باعتباره ـسلوكاتو
مواقف العمل التي تزيد من حيويتها، ك يحدث رد فعل قوية في بيئة العمل الداخلية كالخارجية التي تؤثر بفعالية على التنفيذ 

 .كالدتابعة
 إلذ  فيو كتطرقنا  الدراسة على جانبتُ جانب نظرم حوؿ أثر نظاـ الحوافز على أداء الدوظف العمومي،ق تدحورت ىذذاكلو       

حيث انتهى الجانب النظرم بالدكر الفعاؿ الذم يلعبو نظاـ الحوافز في تحستُ ، مفهوـ نظاـ الحوافز ك إلذ مفهوـ الدوظف العمومي
. مستول أداء الدوظف العمومي 

كلية العلوـ  الدراسة الديدانية الدتعلقة بدراسة أثر نظاـ الحوافز على أداء الدوظف العمومي في منأما الجانب التطبيقي        
دارم الدتكونة إعينة من صنف ؿكذلك من خلاؿ اختيارنا ، امعة قاصدم مرباح كرقلةالاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ بج

 العلاقة الإرتباطية بتُ ىذين الدتغتَين ككذلك لدعرفة مدل تأثتَ الحوافز على أداء الدوظف معرفة من أجل ىذاك  عامل،61من 
. لكلية العمومي با

 اختبار الفرضيات 

 : دراستنا بناءا على الفرضيات التي سيتم اختبارىا كما يلي       لقد قامت
 .ظف العمومي في الدؤسسة لزل الدراسة عالر جداأداء الدو: تدثل الفرضية الأكلذ 

 بشكل عاـ كىذا يدؿ على أف مرتفع أداءأف  كجدنا الاستبيافتحليل نتائج  خلاؿ من ىذاجيدا ك  العمومي الدوظف أداء     إف 
كبهذا نثبت صحة  .ؼ العموميرضا الدوظمستول   إجراءات التقييم التي تبنتها لرفع راجع إلذبأداء الدوظفتُ كىو  كثتَ تهتمالكلية 
 .الفرضية

 .في الدؤسسة لزل الدراسة جيد كفعاؿلحوافز نظاـ ا نظاـ الحوافز  :تدثل الفرضية الثانية
       يعتبر نظاـ الحوافز في الكلية يكاد يكوف لا يطبق كما ىو منصوص عليو في القانوف العاـ للوظيفة العمومية كىدا راجع إلذ 

على أساس الرتبة أك الدرجة كأيضا أف اغلب  في حتُ أف التًقية تتمنقص التعويضات كنقص الرقابة على أداء العمل كالدكافآت 
 للوظيفة العاـ القانوف طبيعة ؿأك الدوظفتُ حديثي التوظيف بالإضافة لدكر الدسؤكلتُ القائمتُ عليها ىم من يتحكموف بها،

 .العمومية

الحضور ك الانضباط ك الأداء كأف تكوف لدل الدوظف ركح التعاكف مع الزملاء في أما الحوافز الدعنوية تكوف عن طريق معايتَ منها 
 بمجهود الدصالح رؤكسا اىتماـ لسبب راجع كذلك الدعنوية الحوافز من كمقبوؿ جيد مستول د، لشا يؤكد على أف كجوالعمل

للموظفتُ توفتَ جو ملائم  من خلاؿ أدائهم تحستُ من يزيد لشا كالدوظفتُ الرؤكساء بتُ قوية علاقة كجود، ك كآرائهم الدوظفتُ
كما أف العمل في الكلية يدكنهم من في الدناسبات كالأعياد الأكسمة الشرفية كالدكافآت  كيحصلوف على للعملأثناء فتًات 

 يدؿ، لشا كجودغتَ ،كما يحصلوف على عطل خاصة في الدناسبات كتكوف مدفوعة الأجر، في حتُ أف التنافس بتُ الدوظفتُ فتكوم
 يوجد، كالدوظف طرؼ من الدبذكؿ بالجهد اىتماـكا يبد لا ين لأنهمالدسؤكؿقد يتحكم فيو بعض من  لأف فرص الحصوؿ على علاكة

 الإدارة اىتماـ نقص كىذا راجع إلذ الدفضلة لحوافزبا اىتماـ الدوظفتُ، كىي لا تؤثر على نظاـ كما أنو لا يوجد  بتُ فيما تعاكف
 .تنفي صحة الفرضية ، كىذه النتيجة فيها يرغبوف التي الدوظفتُ رغبات لدعرفة اىتماـ تبدم لالإدارة ا أف أك ابو
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 .كأداء الدوظف العمومي في الدؤسسة لزل الدراسةالحوافز  توجد علاقة ارتباطيو طردية قوية بتُ نظاـ  :تدثل الفرضية الثالثة
طرديا ضعيفة كىذا من خلاؿ ما أظهره التحليل كأف ىناؾ عوامل بتُ نظاـ الحوافز كأداء الدوظف العمومي  الإرتباطيةعلاقة إف اؿ

 كاختلاؼ مستويات الأداء، أك التسيب الإدارم، كأخرل تأثر على نظاـ الحوافز كسياسة أداء الدوظف العموميأخرل تأثر على 
الدكلة كالقيم الاجتماعية كنوع جهاز الإدارم كإمكاناتو كتنظيمو كقدرتو على اختيار نظاـ الحوافز، كنوع القول العاملة كتركيبها 

 .كتوافقو مع طبيعة العملالدهتٍ كالاجتماعي، النظاـ الضريبي كىيكل الأجور 
 كىذه النتيجة ننفي صحة الفرضية من 

 لإجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ أداء الدوظف العمومي 0.05ذات دلالة إحصائية عند مستول لا كجود فركؽ : الفرضية الرابعة
 .تعود للاختلاؼ الخصائص الشخصية لذا

إف الدؤسسة لديها اىتماـ كبتَ برفع مستول أداء الدوظف إلا أنها طريقة تقييمها للأداء ترجع إلذ حسب كظيفة كل موظف كأهميتها 
 لإجابات إفراد عينة الدراسة 0.05 توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول لاكمن ىذه النتيجة نؤكد على صحة الفرضية 

 .حوؿ أداء الدوظف العمومي تعود للاختلاؼ الخصائص الشخصية لذا

: نتائج الدراسة 

استخداـ البرنامج الإحصائي للعلوـ        كقد أظهرت الدراسة من خلاؿ العمل الديداني كبعد تحليل نتائج التي تحصلنا عليها من 
 : كالدقابلة على النتائج التاليةSPSSالاجتماعية 

 إف أداء الدؤسسة يعتمد على جهود الدختلفة التي يبدلذا الدوظفتُ كلكي، يساهموا في تحستُ الأداء لابد من توفر عوامل – 1
 .كمتطلبات كمعايتَ معينة بغية تحقيق أىدافهم

 الأداء، ككما  مستولتدني إلذ يؤدم الحوافز من حرماف أم  إف أداء الدوظفتُ جيد كىذا ما أظهرتو نتائج الاستبياف، ك لأف– 2
كف بالعمل لأف لو طريقة يتم تقييم على أساسها كل موظف كىذا التقييم يدنحهم منحة، كىذا يعبر عن مدل ىتمم الدوظفتُ أف
 . عن تلك الطريقةاىمضر
 لا يحتوم نظاـ الحوافز على جميع الحوافز فهو غتَ فعاؿ كلا يرضي رغبات الدوظفتُ، بحيث أف ىذا النظاـ لا يؤدم إلذ  – 3

إشباع حاجات العماؿ خاصة من الناحية الدادية بدرجة أنهم يفضلوف الراتب عن الشعور بالاستقرار  كىذا من خلاؿ ما لاحظناه 
 .من نتائج التحليل

يجمع جميع العماؿ أف ىناؾ حوافز معنوية، في حتُ أف ىناؾ نقص كبتَ في الحوافز الدادية كالتًقية كالعلاكات باعتبار أف جل  - 4
 .الدوظفتُ إف لد نقل كل تقريبا حديثا التوظيف، بمعتٌ أف الحوافز تدنح بمعايتَ كقد لا تتوفر فيهم تلك الدعايتَ

كأف ىناؾ تشجيع كاضح من طرؼ الإدارة في استخداـ الحوافز الدعنوية، حيث تولر اىتماـ كبتَ لذذا الجانب كىذا ما عبر عنو - 5
 .العماؿ

 كىو (46.3) كىناؾ ارتباط ضعيف بتُ نظاـ الحوافز كأداء الدوظف العمومي، كىذا ما دؿ عنو معامل الارتباط الذم بلغ – 6
 .يوضح درجة التأثتَ بتُ نظاـ الحوافز كأداء الدوظف العمومي

 لإجابات 0.05 لأنو لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول  تؤثر على نظاـ الحوافز  كإف إجابات الدستجوبتُ لا– 7
 .أفراد عينة الدراسة حوؿ أداء الدوظف العمومي تعود للاختلاؼ الخصائص الشخصية لذا



 الخاتمة 
 

40 

التوصيات   :ثانيا 
 :التاليةقتًح التوصيات ف السابقة الاستنتاجاتبناءا على ضوء 

لنظاـ الحوافز بشكل كاضح كتكوف فيها نوع من الشفافية بتُ العماؿ بما يضمن رضا خاصة باكضع إجراءات يجب على الكلية -1
. جميع الدوظفتُ عن الحوافز

. معرفة العوامل التي تساعد على زيادة مستول أداء الدوظف كالعمل بها- 2
. الاىتماـ بالحوافز الدادية لأنها تعتبر أكثر تأثتَا على الدوظفتُعلى الكلية -3
. الحوافز التي يفضلها الدوظفتُ كونها تزيد من الأداءمعرفة  على الكلية-4
 .  على الكلية أف تحرص على مراقبة الدسؤكلتُ القائمتُ على الرقابة– 5
. الاىتماـ بالاقتًاحات كالدبادرات الدقدمة من طرؼ الدوظفتُ كىذا من أجل تحستُ العلاقة بتُ الإدارة كالدوظفتُ- 6

:  آفاق الدراسة:ثالثا 
 .دكر مسؤكلية التدقيق في تقييم أداء الدوظف العمومي في الدؤسسة العمومية

 . أهمية تقييم نظاـ الأجور كمدل قبولو من طرؼ الدوظف في الدؤسسة العمومية
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- 1-الملحق رقم 

ورقلة -جامعة قاصدي مرباح 
كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير 

قسم العلوم التسيير 
 ماستر تدقيق ومراقبة التسيير: التخصص 

استـــــبيان 
 

 

 

 

 

 

:  البيانات الشخصية:المحور الأول

 في الخانة  التي تعبر عن موقفك  X))ضع علامة 

 أنثى       ذكر                  : الجنس-1

 سنة 50منكثر               أسنة50-41            من سنة 40-30من               سنة 30أقل من : السن- 2

معهد متخصص                    جامعي                     ثانوم                  أقل من ثانوم :المستوي-3

 إطار                       عوف تحكم                      تنفيذفعو: الوظيفة -4

 سنوات  10 سنوات               أكثر من 10 الذ5من                 سنوات 5أقل من :  الخبرة-5
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يطيب لي أن أضع بين أيديكم ىذه الاستمارة وأرجوا منكم التكرم بملئها بصدق وصراحة 
.  عبر اختيار العبارات المناسبة

. بالسرية وتستخدم  لغرض البحث العلمي فقط ستحضى أعلمكم أن إجابتكم:ملاحظة  
قويدري فاطمة :  الباحثة
 nadiafatima1988@gmail.Com:الإلكتروني  البريد 
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بالخانة التي تعبر عن (x)فيما يلي لرموعة من العبارات الدتعلقة بنظاـ الحوافز الرجاء قراءاتها جيدان ككضع علامة : الجزء الثاني
 .موقفك

موافق  لزايد  غتَ 
موافق  العبارة   الرقم

  ةالحوافز الدادم :ؿالبعد الأك
 1 فرص التًقية الاستثنائية في العمل متاحة   
 2 ما احصل عليو من مقابل مادم يكفي حاجاتي   

 الدكافآت الدتوفرة بالجامعة تشجعتٍ على بذؿ مزيد من الجهد ك الدثابرة للحصوؿ   
عليها  3 

 4 . مناسبة)الزكجة أك الزكج كالأبناء(العلاكات الاجتماعية الخاصة    
 5 .يتناسب راتبي ك الشهادة العلمية التي احملها   
يوفر لر راتبي قدر مناسب من الرفاىية     6 
ىا أشعر بالرضا من تعويضات كمنح السكن كالنقل التي أحصل علی    7 
 8 مستول خدمة الضماف الاجتماعي أشعر بالرضا عن   
لدم معرفة كافية عن الحوافز كالدكافآت التي يدكن أف تقدمها الجامعة للعاملتُ     9 

لزايد  كافقـ موافق غتَ    ةالحوافز الدعنوم :ثانيالبعد اؿ

عملي في الجامعة يوفر لر شعورا بالاستقرار كالأماف     10 

من الدزايا التي احصل عليها من خلاؿ عملي في الجامعة الدشاركة في الدكرات    
 11 متاحة للجميع التدريبية

السلطة الدمنوحة لر في عملي كافية كتساعدني على القياـ بالأعماؿ الدوكلة لر     12 
أحصل على أياـ عطل كافية للتجديد نشاطي     13 
مرضي  التي أتحصل عليها أثناء أشعر بالرضا عن العطل    14 
الأمور التي تحفزني للعمل أىم التقدير ك الاحتًاـ من الرؤساء من     15 
 16 احتفظ بعلاقات طيبة مع الرؤساء في العمل   
 17 احتفظ بعلاقات طيبة مع الدوظفتُ في العمل   
 18 تتاح لر فرص مناسبة للمشاركة في اتخاذ القرارات في العمل   
 19 بو أشعر بأهمية العمل الذم أقوـ   
 20 من التميز في المجتمع اعملي في الجامعة يعطيتٍ مقدار   
 21 تتاح لر فرص مناسبة للمشاركة في كضع الخطط الدستقبلية   

 22 الأجهزة كالدعدات التي استخدمها في العمل جيدة كمناسبة   
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 لزايد كافقـ
غتَ 
 موافق

 الدوظفتُ بتُ التنافس: البعد الثالث 

إذا بذلت أقصى جهد في العمل فإنو من الدؤكد أف أحصل على بعض الدزايا مثل    
 23 .العلاكة الاستثنائية

 24 في معظم الأحواؿ ةالكفاءالتًقية في العمل تعتمد على    
ة في العمل اكتسابي مهارات جديدة يزيد من فرصتي للتًقي    25 

يتم الحصوؿ على علاكة الدرد كدية بناءا على مستول أداء العمل     26 

   
أشعر أف معيار الحصوؿ على الحوافز كالدكافئات ىو الاجتهاد كالإبداع في عمل 

أكثر من أم شيء آخر  27 

     

لزايد  كافقـ غتَ 
موافق 

الدفضلة  الحوافز: البعد الرابع  

 28 الدكافآت غتَ الدالية للأداء الدرتفع لذا قيمة كبتَة من كجهة نظرم   

   
غالبا أفضل الحصوؿ على التًقية بسبب القيمة الدعنوية لذا كليس بسبب الزيادة 

الدالية في الراتب  29 

 30 من الدكافآت الداليةأىم كثتَا ما يكوف تأثتَ الددح الشفوم    
ثيل الدصلحة في الاجتماعات العامة من الأمور التي تشجعتٍ على العمل تم    31 
 32 بالنسبة لر تدثيل الجامعة أماـ الجهات الرسمية لو قيمة كبتَة   
عملي في الجامعة يساعدني على البركز في الجامعة     33 

   
غالبا ىناؾ إظهار للاحتًاـ ك التقدير من الرؤساء كالزملاء بسبب اجتهادم في 

عملي  34 

   
الإدارة بالمجهود من خلاؿ تفويض مزيد من الصلاحيات  من غالبا ىناؾ اعتًاؼ

لر  35 

اعتًاؼ المجتمع بدكرم في عملي يجعلتٍ ارفض العمل  بمكاف آخر بأجر أكبر     36 
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بالخانة التي (x)الرجاء قراءاتها جيدان ككضع علامة   لرموعة من العبارات الدتعلقة بمستول أداء الدوظفيليفيما : الجزء  الثالث
. تعبر عن موقفك

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

غتَ  لزايد كافقـ
موافق  العبارة   الرقم

ألصز الأعماؿ الدطلوبة متٍ في الوقت المحدد     1 
أشعر بالرضا عن مستول أدائي لعملي     2 
رئيسي الدباشر راضي عن مستول أدائي لعملي     3 
يوجد تحستُ مستمر لدستول أدائي لعملي     4 
ألتزـ في عملي بأكقات العمل الرسمية     5 
يتم تطبيق العقوبات على الدوظفتُ الدقصرين في عملهم     6 
 7 أعرؼ الحد الأدنى لدستول الأداء الدقبوؿ في العمل   
 8 أعرؼ مستول الأداء الذم يدكنتٍ من الحصوؿ على مكافأة   
 9 الاقدمية ليس ىي العنصر الأىم للتًقية في الجامعة   
تطبق الإدارة سياسة الثواب كالعقاب بناءا على نظاـ تقييم الأداء     10 
أسعى جاىدا لتطوير قدراتي في العمل لنيل مزيد من الصلاحيات في عملي     11 

أحاكؿ اكتساب مهارات جديدة لتطوير كتحستُ العمل الذم أقوـ بو     12 
أسعى جاىدا لكسب ثقة رئيسي في العمل من خلاؿ الإلصازات العالية في    

 العمل
13 

 14 كثتَ ما أتفق مع رئيسي في العمل على الصاز عمل في فتًة لزددة   
أبذؿ الجهد الدناسب لتنفيذ الأعماؿ الدطلوبة متٍ     15 
أسعى  دائما إلذ تقدنً أفكار جديدة لتحستُ العمل بسبب اىتماـ    

الدسئوكلتُ بذلك 
16 

 17 غالبا ما أقدـ أفكار جديدة لتحستُ العمل دكف الخوؼ من توجيو اللوـ لر   
أسعى دائما لاستخداـ الدعرفة التي حصلت عليها من الدكرات التدريبية رغم    

لامبالاة الجامعة بذلك 
18 

أتأخر أحيانا عن الانصراؼ من العمل رغم نهاية الدكاـ لإتداـ بعض الأعماؿ    
الدستعجلة 

19 

اجتهد في عملي كلا أنتظر حتى يقوؿ لر رئيسي في العمل إذا ألصزت كذا    
سوؼ تحصل على كذا 

20 

غالبا ما يحاسبتٍ رئيسي في العمل على إلصاز عمل معتُ كليس على طريقة    
إلصازه   

21 
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حسب الأهمية التي توليها لكل  ( 7 إلذ 1من )فيما يلي سبعة أنواع من الحوافز الدادية كالدعنوية الدطلوب ترتيبها   :المحور الرابع
 .....للعنصر الأكثر أهمية من كجهة نظرؾ كىكذا  ( 1)منها ، سيكوف الرقم 

 

 

 

 

 

 

 

إضافات أخرل 

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

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

 
 .وفي الأخير تقبلوا منا فائق التقدير والاحترام

 

 

 

 

 

 

 

 

الحافز الرقم  
الراتب الشهرم  
 التًقيات 
 الدالية الدكافآت 
 الإشراؼ كطريقة الدسؤكلية السلطة ك حيث من الوظيفة طبيعة 
 كالأماف بالاستقرار الشعور 
 كالرؤساء الزملاء مع الجيدة العلاقة 
خدمات الضماف الاجتماعي  
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- 2-الملحق رقم 

 قائمة الأساتذة المحكمين بجامعة ورقلة 

 مع موضوع الدراسة ، تم تعديل الاستبياف بالشكل الدناسب من حيث المحاكر ك الفقرات ، كمن تتلاءـ الأسئلة التي اختياربعد 
على لرموعة من المحكمتُ من أعضاء ىيئة التدريس بجامعة كرقلة كالدتخصصتُ في الدوارد البشرية ك  خلاؿ عرض الاستبياف

 أجريت التغتَات
: اللازمة في ضوء مقتًحات المحكمتُ كبذلك تم كضع الاستبياف على صورتو النهائية،من بتُ الأساتذة المحكمتُ ىم

 الجامعة  الرتبة  أسماء الأستاذة 
 كرقلة أستاذ لزاضر  أ عرابة الحاج 

 كرقلة أستاذ مساعد  أ بوخلخاؿ عبد الرحيم 
 كرقلة أستاذ مساعد  أعياض لزمد عادؿ  
 كرقلة أستاذ لزاضر بحجاج عبد الرؤكؼ 

 كرقلة أستاذة مساعدة  أأسماء يوسف  
 

- 3-الملحق رقم 
أسئلة المقابلة  

 ك ذلك بطرح الأسئلة التي تهمنا كلية ع إ، كع ت، كع تمقابلة شخصية مع السيد مسؤكؿ مصلحة الدستخدمتُ ب
 ".أثر نظاـ الحوافز على أداء الدوظف العمومي في الجامعة " في لراؿ موضوع الدراسة

 ما ىو تعداد الدوظفتُ لديكم؛ -1
 ؛منصوص عليها في القانوف العاـكما الحوافز الدادية ىل تطبق الجامعة  -2
 ما ىي الحوافز التي تقدمها الجامعة للموظفتُ؛ -3
 ؛أداءزيادة تؤدم إلذ  تقدمها الجامعة للموظفتُ الحوافز التي ىل ترل أف  -4
  للموظفتُ؛أساس تقدنً الحوافزحسب رأيك على أم  -5
 ؛ منح التًقية في الدؤسسةكيف يتم  ؾحسب رأم -6
 .شركط التي تدنحها الجامعة إلذ نيل الحوافز الدعنويةما ىي اؿ -7
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- 4-الملحق رقم 

  كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التجارية وعلوم التسيير الهيكل التنظيمي ل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الكلية

 العميد

الأمانة  

نائب العميد المكلف بما بعد التدرج والبحث  نائب العميد المكلف بالدراسات والمسائل المرتبطة بالطلبة 
 العلمي والعلاقات الخارجية

 مانةالأ الأمانة 

 .ر

 التدريس.م.ر 

 

 

. م. ر
الإحصائيات 

 والتوجيو والإعلام

م متابعة .ر
فيما التكوين 

 بعد التدرج

التعاون .م 
والعلاقات 
 الخارجية 

 

متابعة . م. ر
 أنشطة البحث

التعليم . م .ر
 والتقييم
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 الأمانة العامة للكلية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الأمانة العامة للكلية 

رئيس مصلحة الوسائل 
 والصيانة

رئيس مصلحة 
 المستخدمين 

رئيس مصلحة 
 الميزانية والمحاسبة 

رئيس مصلحة الأنشطة 
 العلمية والثقافية والرياضية 

 الأمانة

فرع 
 الوسائل

 الأمانة

فرع الإداريين 
والتقنيين 
وأعوان 
 المصالح

فرع 
فرع  الأساتذة

 الصيانة

 المخزن

 الأمانة 

فرع 
 الميزانية 

فرع 
 المحاسبة 



 الملاحق
 

53 
  

قسم العلوم الاقتصادية  

والعلوم التجارية والعلوم التسيير 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مكتبة الكلية  

 

 

 

 

 

 رئيس قسم 

مساعد رئيس القسم المكلف 
 بالتدريس والتعليم في التدرج 

 الأمانة

 قاعة السحب 
مساعد رئيس القسم المكلف بما بعد 

 التدرج والبحث العلمي

رئيس مصلحة 
 التدريس

رئيس مصلحة 
متابعة التعليم 

 والتقييم 

رئيس مصلحة التكوين العالي لما 
بعد التدرج وما بعد التدرج 

 المتخصص

رئيس مصلحة 
متابعة أنشطة 

 البحث

 مسؤول المكتبة 

مصلحة تسيير الرصيد 
 الوثائقي

مصلحة التوجيو والبحث  
 البيبلوغرافي 
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جدع مشترك العلوم الاقتصادية  

والعلوم التجارية وعلوم التسيير  

LMD          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مسؤول الجدع المشترك

 الأمانة

 نائب مسؤول الجدع المشترك قاعة السحب  مخبر المعلوماتية

 مصلحة متابعة التعليم والتقييم مصلحة التدريس
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 الإىداء
 الشكر 
 V الدلخص

 VI قائمة المحتويات 
 VII قائمة الجداكؿ 

 VII قائمة الأشكاؿ 
 VIII قائمة الدلاحق 

 أ الدقدمة  
 لأداء الموظف العمومي ونظام الحوافزالأدبيات النظرية والتطبيقية : الفصل الأول

 2تدهيد   
 3 الأدبيات النظرية لأداء الدوظف العمومي كنظاـ الحوافز :الدبحث الأكؿ
 3أداء الدوظف العمومي كمداخل تحسينو   : الدطلب الأكؿ

 3 ماىية الأداء :الفرع الأكؿ
 3تقييم أداء الدوظف العمومي ك خطوات قياسو : الفرع الثاني

 5 نظاـ الحوافز الخاص بأداء الدوظف العمومي: الفرع الثالث
 6 الإطار الدفاىيمي لنظاـ الحوافز :الدطلب الثاني
 6مفهوـ الحوافز كأهميتو   : الفرع الأكؿ
 7   كأنواع نظم الحوافز أنواع الحوافز ك أسس منحها: الفرع الثاني

 10    العوامل الدؤثرة في نظاـ الحوافز ككيفية تصميمو:الثالثالفرع 
 13الأدبيات التطبيقية لأداء الدوظف العمومي كنظاـ الحوافز : الدبحث الثاني
 13الدراسات السابقة : الدطلب الأكؿ

 13.  الدراسات باللغة العربية: الفرع الأكؿ
 14الدراسات باللغة الأجنبية   :الفرع الثاني

 14الدقارنة بتُ الدراسات السابقة كالدراسة الحالية : الدطلب الثاني
 15خلاصة الفصل 
الدراسة الميدانية لأداء الموظف العمومي ونظام الحوافز في كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم : الفصل الثاني

 التسيير
 17تدهيد 

 18 الطريقة كالإجراءات الدتبعة: الدبحث الأكؿ 
 18 الطريقة الدستخدمة في الدراسة :الدطلب الأكؿ

 18  تعريف الدؤسسة : الفرع الأكؿ
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 18   لرتمع الدراسة: ثانيالفرع اؿ
 18  .متغتَات الدراسة: الفرع الثالث
 18  الدراسة  رمصاد: الفرع الرابع

 19  أداكت الدراسة كالبرامج الإحصائية الدستخدمة  :الدطلب الثاني
 19 أدكات جمع الدعلومات: الفرع الأكؿ
 20  برامج كالأدكات الإحصائية الدتبعة في معالجة الدعطيات  :الفرع الثاني

 21  نتائج الدراسة كمناقشتها:الدبحث الثاني
 21   عرض النتائج الدراسة: الدطلب الأكؿ

 21 الوصفية الإحصاءات :الفرع الأكؿ
 27 نتائج اختبار الفرضيات: الفرع الثاني

 30 تحليل كمناقشة النتائج :الدطلب الثاني
 31 الإجابة على السؤاؿ الأكؿ: الفرع الأكؿ
 31 الإجابة على السؤاؿ الثاني: الفرع الثاني

 33 الإجابة على السؤاؿ الثالث: الفرع الثالث
   لاختبار تأثتَات الدتغتَات (One Way ANOVA)اختبار تحليل التباين الأحادم  : الفرع الرابع

 34 الدستقلة على الدتغتَ التابع
 35خلاصة الفصل 

 37الخاتدة 
 41الدصادر كالدراجع 

 44الدلاحق 
 58الفهرس 

 
 

 

 

 

 


