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 إهداء                 
 لنا طريق النجاحتبارك الذي أهدانا نعمة العقل وأنار سبيلنا بنور العلم ومهد 

الوجود إلى بسمة الحياة وسر ...إلى معنى الحب والحنان  هأهدي ثمرة جهدي هذ  

*أمي الحبيبة *   

  فتخارإبكل  مهسإإلى من أحمل  نتظارإإلى من علمني العطاء بدون 

*العزيز بي أ *        

 *خالي الحنون *بنصائحه  ن دعمني ولم يبخل علي  إلى م

 كل أفراد العائلة من صغيرهم إلى كبيرهمإلى 

 إلى كافة أساتذة علم النفس عمل وتنظيم وتسيير الموارد البشرية وبالأخص

 .كاديلحاج االدكتور 
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  شكر وتقدير
ك ولك الشكر والمنة أن يسرت جلال وجهك وعظيم سلطانلاللهم لك الحمد كما ينبغي 

وخاتم  المرسلين،والصلاة والسلام على سيد لي السبيل ووفقتني لإتمام هذا العمل 
ووقوفا عند قوله صلى الله عليه  .أجمعينوصحبه  لهآو النبيئين ومعلم البشرية محمدا 

 .رواه الترميذي (الله لا يشكرلم يشكر الناس  من) :وسلم

 (011 الآية إبراهيم سورة)صدق الله العظيم  (لأزيدنكمكرتم لئن ش) :تعالىوقال      

الذي لم يبخل " كاديلحاج ا .د" في البداية أتقدم بعظيم الشكر إلى الأستاذ المشرف 
رشاداته القيمة علي   فقد قدم لي  المستمرة،ومتابعته  الكبير هتمامهإوعلى  ،بنصائحه وا 

د على طريق وأن يسد   فيه، أن يبارك الله ألأس ،البحثهذا  كتملاالعون والجهد حتى 
فأرجو من المولى  ،ل من سنده العلمظتنام لي الخير خطاه وأن يحرسه بعينه التي لا

 .الثوابأن يثيبه خير  وجل   عز  

يمكن أن يقدم عرفانا بالجميل لا يسعني إلى أن أشكر الأساتذة  ولأن الشكر هو أقل ما
الله أن  ألأس تيقبولهم مناقشة  مذكر لني شرفا وقد زاد ،الكرام أعضاء لجنة المناقشة

كما أتقدم أيضا بجزيل الشكر والعرفان إلى كل أساتذة تخصص  ،يجازيهم خير الجزاء
وكذلك لا يفوتني أن أتقدم بالشكر  ،ليعلم النفس على كل النصائح التي قدموها 

نسى أ ولا ،تقبالسالإلى حسن ع يعمال ديوان الترقية والتسيير العقار  لوالتقدير إلى ك
جتماعية والأساتذة على مواقع التواصل إلى كل عمال مكتبة العلوم الإ توجيه تشكراتي

أنسى تهنئتي  وفي الأخير لا ،جتماعي بجامعة ورقلة على تعاونهم وتعاملهم معيالإ
.وتنظيمعلم النفس عمل دفعة لكافة الطلبة المتخرجين خاصة 



 

 

 ملخص

لدى عمال مؤسسة  والأداء الوظيفيالعلاقة بين نظام الحوافز  الدراسة إلى التعرف على تهدف
بين نظام الحوافز والأداء  دلالة الفروقديوان الترقية والتسيير العقاري بورقلة، ثم التعرف على 

عتمدت الدراسة ، واوالأقدمية( ذكر، أنثى) لمتغير الجنسالوظيفي لدى عمال المؤسسة، تبعا 
عمال عامل وعاملة من  011الحالية في لدراسة اعينة وتمثلت  ،الحالية على المنهج الوصفي

، والتي تم إختيارهم بطريقة ورقلةالجهوية لولاية  العقاري للمديريةديوان الترقية والتسيير  مؤسسة
أداة الحوافز و نظام عشوائية حيث طبقت عليهم أداتين لقياس متغيرات الدراسة، منها أداة لقياس 

 01بند، والثاني من  01 منهما منيتكون الأول  الطالبة، الذيإعداد  في منالوظيالأداء  لقياس
الدراسة الحالية بالإعتماد على بعد التأكد من صدقها وتباثها، وتمت معالجة معطيات  هذاو ، بند
، وبينت النتائج 33النسخة  spssلقياس الفروق، وذلك باستخدام البرنامج الإحصائي " ت" حتبارا

قة بين نظام الحوافز والأداء الوظيفي لدى عمال مؤسسة ديوان الترقية والتسيير توجد علا أنه
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين نظام الحوافز والأداء الوظيفي تبعا ، وكذاالعقاري بورقلة

لا توجد  أنهوأيضا بينت  لمتغير الجنس لدى عمال مؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري بورقلة
ذات دلالة إحصائية بين نظام الحوافز والأداء الوظيفي تبعا لمتغير الأقدمية لدى عمال  فروق

، ونوقشت نتائج الدراسة في ضوء الجانب النظري مؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري بورقلة
ء توجد علاقة بين نظام الحوافز والأدا: وقدمت الدراسة العديد من التوصيات في ضوء تلك النتائج

ضية الثانية الفر  توصلت كما، بورقلةالوظيفي لدى عمال مؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري 
الجنس  تبعا لمتغير والأداء الوظيفيلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين نظام الحوافز أنه  لىإ

لثة والتي الفرضية الثاإضافة إلى  ،لدى عمال مؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري بورقلة
 تبعا لمتغير والأداء الوظيفيلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين نظام الحوافز أنه  إلىتوصلت 
  .العقاري بورقلة الترقية والتسييرلدى عمال مؤسسة ديوان  الأقدمية

 



 
 

 

Summary 

 The study aimed to identify the relationship between the incentive system and 

job performance among workers of the Office of Promotion and Real Estate 

Management in Ouargla, then to identify the significance of the differences 

between the incentive system and the job performance of the institution’s 

workers, according to the gender variable (male, female) and seniority, and the 

current study relied on the descriptive approach The current study sample 

consisted of 100 workers from the Office of Promotion and Real Estate 

Management of the Regional Directorate of the State of Ouargla, who were 

randomly selected, where two tools were applied to them to measure the study 

variables, including a tool for measuring the incentive system and a tool for 

measuring job performance prepared by the student, which consists of the first 

Of them from 16 items, and the second from 16 items, and this after being sure 

of their validity and accuracy. The data of the current study were processed 

based on the “T” test to measure differences, using the statistical program SPSS 

version 33, and the results showed that there is a relationship between the 

incentive system and job performance at The workers of the Office of Promotion 

and Real Estate Management in Ouargla, as well as there are no statistically 

significant differences between the incentive system and job performance 

according to the gender variable among the workers of the Office of Promotion 

And real estate management in Ouargla and also showed that there are no 

statistically significant differences between the incentive system and job 

performance depending on the seniority variable among the workers of the 

Office of Promotion and Real Estate Management in Ouargla, and the results of 

the study were discussed in light of the theoretical side and the study made many 

recommendations in light of these results: There is a relationship between the 

system The incentives and job performance of the workers of the Office of 

Promotion and Real Estate Management in Ouargla, and the second hypothesis 

concluded that there are no statistically significant differences between the 

incentive system and job performance according to the gender variable among 

the workers of the Office of Promotion and Real Estate Management in Ouargla, 

in addition to the third hypothesis which concluded that no There are statistically 

significant differences between the incentive system and job performance 

depending on the seniority variable among the workers of the Office of 

Promotion and Real Estate Management in Ouargla 
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  :مقدمة -1
 

حيزا هاما من أبحاث الكثير من المهتمين بإدارة  الحوافز والأداءلقد شغل موضوع نظام     
هتمام على المختصين ولم يقتصر الإ ،هتمام به بشكل ملفت حديثاوازداد الإ ،فراد قديماالأ

 ،برز محاور البحث في العلوم الاجتماعيةأد حأمر ليكون بل تعدى الأ، فراد فقطفي إدارة الأ
حد المرتكزات الأساسية لتحريك أنه أعتبار إعلى  العمل والتنظيملنفس علم افي بوجه خاص 

فراد في العمل والتي تنعكس مباشرة على مستوى أدائهم في المؤسسة الأ طاقات ورغبات
 .أهدافهاوتؤثر في تحقيق 

ووقتها للمحافظة على مستوى الروح  اهتمامهاالحديثة ومن هنا ركزت العديد من الإدارات 
بين الفرد والمنظمة من خلال تحقيق  الاندماجوتنميتها لتحقيق  ،المعنوية لأفرادها العاملين

ن البيئة التنافسية اليوم تتطلب قوى عاملة ومحفزة إبالإضافة إلى ذلك ف ،أهداف كلا الطرفين
فنظام الحوافز له أهمية بالغة في تحقيق نجاح  .ملالعجل الوصول إلى أهداف أوملتزمة من 

 ،أي مؤسسة وذلك راجع لكونه الأساس الذي تبنى عليه إنتاجية المؤسسة بدء بتحفيز عمالها
ولكون هدفه  ،عملها ستقرارا  و  ستقرارهاإبرفع إنتاجيتهم ومنه فهو يمثل العمود في  وانتهاء

هتمام بالعنصر البشري قد توجه كذلك الإ ،ادالأفر خلال تفاعل يمثل زيادة إنتاج العمال من 
المتبع حيث بصفة كبيرة إلى متابعة أدائهم ومن ثم تقييمه وكيفية تحفيزه وفقا لنظام المؤسسة 

 الإنتاجية،المؤسسة من خلال رفع كفاءتهم  توجيههم داخلا هاما في يلعب أداء العمال دور 
أي مؤسسة من نظام محدد ومدروس  للمؤسسة وعليه فإنه لا تخلو انتمائهمورفع مستوى 

للحوافز والذي يساعد بدوره الموظفين على تقديم أفضل ما لديهم للعمل ومنه ينعكس إيجابا 
كما أن نظام الحوافز يختلف من مؤسسة إلى أخرى  ،المجتمععلى تفعيل دور المؤسسة في 

ن كونها وذلك حسب طبيعة ودور كل مؤسسة داخل المجتمع ورغم ذلك فهي لا تختلف ع
 حوافز متنوعة منها ما هو مادي ومنها ما هو معنوي والتي يحتاج إليها العامل لتحفيزه ودفعه 
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وأداء  العاملين يحظى بأهمية مرموقة في العملية  ،لزيادة إنتاجية كما ونوعا لإشباع حاجاته
عمل بحيوية الإدارية اذ يتم تحسين الأداء بتطبيق سياسيات التحفيز كوسيلة لدفع الافراد لل

ما يدفع   ،ولجعل الرؤساء يتابعون واجبات ومسؤوليات مرؤوسيهم بشكل مستمر ،ونشاط
 .المرؤوسين  للعمل بفعالية فينعكس ذلك بالإيجابية  على أدائهم

بإخضاع الجانب النظري والنزول به إلى الواقع من خلال  طالبةمما سبق قامت ال نطلاقاا  و 
هذا الأساس  العاملين، وعلىافز وعلاقتها بالأداء الوظيفي لدى الدراسة الميدانية لنظام الحو 

في الجانب  ثلاثة فصولثلاثة فصول في الجانب النظري و  :فصولستة قسمت الدراسة إلى 
   .الميداني

والذي  للدراسةالمدخل العام  :عنوانوقد جاء في الفصل الأول الذي يندرج تحت        
الدراسة، هداف أ الدراسة، الدراسة، أهمية اسة، فرضياتالدر من كل من تحديد إشكالية تض

فيتمثل في الخلفية النظرية لنظام الحوافز ، أما الفصل الثانيللدراسة،جرائية الإ المفاهيم
  .ومراحل تصميم نظام الحوافز نظريات وأنواع وأسسويتضمن أهمية و 

 هعناصر  الوظيفي، وجاءت داءللأالخلفية النظرية  :يحويوالفصل الثالث من الجانب النظري 
والبحث في  ،قياسه طرق تقييمه، وأساليبالأداء ومحدداته بالإضافة  عناصر: يكالآت

فالفصل  :فصلينلى إما بالنسبة للجانب الميداني للدراسة فقد قسم أ. إجراءات تحسين الأداء
يحوي طار المنهجي للدراسة و الأول أي الرابع حسب ترتيب فصول الدراسة فيتمثل في الإ

التعريف  البحث، وهيعليها من طرف مجموعة  عتمادالإجميع الإجراءات المنهجية التي تم 
 ستمارةإ)جمع البيانات الميدانية  الدراسة، وأدواتبمجتمع البحث ثم المنهج المستخدم في 

 ما الفصل الخامس أ ،وأخيرا الأساليب الإحصائية المستخدمة ،فعينة الدراسة( استبيان
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ضمن عناصر تتمثل في  الدراسة، وتتفرعتحت عنوان تحليل وتفسير نتائج جاء  والسادس
وتفسير النتائج في ضوء الفرضيات النتائج العامة  البيانات، مناقشةتبويب وتحليل نتائج 

قائمة المراجع  إلىلموضوع الدراسة ككل بالإضافة  الاقتراحات للدراسة وأخيرا كانت بعض
 .والملاحق
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  :ليةالإشكا2 -

توفير لى إلذلك تسعى أكثر المؤسسات ، نتاجعد العنصر البشري من أهم عناصر الإي        
بها بكل  المنوطقوة عمل كافية و مؤهلة على النحو الذي يمكنها من أداء الواجبات والمهام 

لكن المقدرة وحدها غير كافية لكي يعمل  ،وصولا إلى تحقيق أهدافها بكل نجاح ،قتدارإ
حيث أن كفاءة الفرد ، يدفعه للعمل ف بأقصى كفاءة ممكنة إذا لم يكن هناك دافعالموظ

وتتمثل في العمل فيما  ،الرغبة فيهو تتوقف على عنصرين أساسين هما المقدرة على العمل 
الشخصي للفرد والقدرات  ستعدادالإبالإضافة إلى ، معارف وقدراتو يمتلكه الفرد من مهارات 

ارجية التي تشجع فتتمثل في العوامل الخأما الرغبة في العمل  ،التدريبو التي ينميها التعليم 
 ستخدامإوالتسييرالحسن للموارد البشرية يتطلب  ،(9115:مرعي)الفرد على زيادة آدائه 
وهذا ، غايتهاساعد المؤسسات للوصول إلى تالتي يمكن أن  الآلياتالمؤسسات لمجموعة من 

افز هي العوامل التي تجعل الأفراد ينهضون بعملهم على الحو "عن : بقوله ديموكما يؤكده 
 ،(01ص، 9104:خضيربن زانة ) "جهدا أكثر مما يبدله غيرهم ويبذلون معهنحو أفضل 

: التنظيميةالحوافز والفعالية  واننبع (سكيكدة 9111)العزيز دراسة عبد به  ما جاءتوهذا 
كيف تؤثر الحوافز  :سة الإشكالية التاليةبحيث تناولت هذه الدرا :لسكيكدةالمنيائية  المؤسسة

توصلت هذه الدراسة إلى النتائج التالية بأن هناك علاقة بين الحوافز  التنظيمية؟على الفعالية 
مية داخل يوذلك من خلال معرفة تأثير الحوافز المادية على الفعالية التنظ ،ميةيالفعالية التنظو 
 بارتفاع شعور الفردمن خلال  ،قيق فعالية التنظيمالمينائية لسكيكدة يؤدي إلى تح ؤسسة مال

يؤدي إلى عدم  ،وتعاونه من أجل تحقيق أهداف المؤسسة ستقراربالإشعوره و روحه المعنوية 
المعنوية المناسبة و ومن جهة أخرى فإن عدم توافر الحوافز المادية  ،للتفكير في مغادرتها

تنخفض و بأهمية العمل  والإحساسحماسه  على أدائه ويفقد  اقد يؤثر سلب ،للموظف المجتهد
 وبالتالي يقلص فرصة  ،نتاجيةيسهم في ضعف الإو داء بفعالية للرغبة في الأو الروح المعنوية 
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نتيجة على كفاءته في العمل  اوهذا بالطبع ينعكس سلب ،تحقيق الأهداف المرجوة للمؤسسة
 يالوافما تناوله  وهذا. الوظيفيوبالتالي ينخفض مستوى أدائه  ،عدم الرضا في العمل

العمومية  ميدانية بالمؤسسةدراسة  ،في دراسته بعنوانه التحفيز وأداءالممرضين (9103)
الدراسة إلى العلاقات القائمة بين مختلف أنواع  هدفت. تبسة ،عالية صالح ،ستشفائيةالإ

توصلت إليها  كان من أهم هذه النتائج التي ،الممرضين وأداءالحوافز التي تقدمها المؤسسة 
بين الحوافز المقدمة من طرف المؤسسة بمختلف أنواعها  رتباطإهذه الدراسة أن هناك 

ما ، ن تأكيد الممرضين على عدم كفاية الأجرأو  ،ومستوى الأداء الوظيفي لدى الممرضين
إضافة إلى أن الحوافز المعنوية بأنواعها  ،في العمل رتياحوالإلديهم مشاعرهم الرضا خلق 
لدى  ستقراروالإفي مستوى الرضا  (والترقية والتدريب ،القرار إتخاذالمشاركة في )ثة الثلا

وعدم إتاحة   ،القرارات الخاصة بعملهم إتخاذالممرضين في  شتراكإن عدم أو  ،الممرضين
 نخفاضإومن ثم فإن   ،في العمل ارتياحهمفرص حقيقة للتدريب والتكوين يفضي إلى عدم 

رضين يعود بالأساس إلى عدم وجود نظام حوافز فعال يشبع الحاجات ممالأداء الوظيفي لل
وهذا ما يبرز أهمية .والذي يؤثر سلبا في نوعية الخدمات الصحية عموما  ،المختلفة للأفراد

ومن ، خرآوالحوافز تختلف من فرد إلى  ،الحوافز في الرفع من مستوى الأداء الوظيفي
الذي تمارسه تلك المؤسسة سواء كانت في  ،يلنشاط العمالإلى أخرى وذلك حسب مؤسسة 
في دراسته  (سنغافورة ،9112:لاي)تؤكد دراسة كما ، غير ذلك قتصادي ما أومجال الإ

الدراسة للكشف عن أنواع  هذه بواسطة برامج الحوافز والتي هدفت الموظفينبعنوان تحفيز 
  ،افعيتهم وتحسين مستوى آدائهموزيادة د ،الأكثر تأثيرا في تحفيز الموظفينالحوافز وعناصرها 

وتوصلت إلى نتائج تنص أن الحوافز تعتبر ذات قدرة تحفيزية قوية للتأثير في رغبة الموظفين 
 لأعلى المستويات منها وتحفيزه  ،مستوى على زيادة دافعيتهالورفع  ،في العمل بجهد أكبر
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 والحوافز ،المعنويةلحوافز توصلت بأن ا المهم وكذاالعمل والعمل  بالزملاء وظروفالعلاقة 
فتعد أهمية الحوافز بأنها تكمن في  ،ية والمواد الملموسة يكون تأثيرها فترة قليلة من الزمندالما

 يتأتى إلا يلزمه أن يكون متحمسا لأداء العمل وراغبا فيه وهذا لا (أيا كان مجاله)أن الموظف 
دافعية والرغبة في العمل لدى العامل توقظ الحماس والأن نها يمكن أحيث  ،باستخدام الحوافز

تحقيق كما أن الحوافز تساعد على ، عكس إيجابا على الأداء العام وزيادة الإنتاجيةينمما 
الأهداف يملك من قوة لتحقيق  التفاعل بين الفرد والمنظمة وتدفع العاملين إلى العمل بكل ما

إذ تعمل ، الإنسان بالإحباط وكذلك تعمل الحوافز على منع شعور ،المرسومة في المنظمة
دفع العامل إلى المثابرة في بفإنها كفيلة  ،على تهيئة الأجواء سواء كانت مادية أو معنوية

جهد منظم وعموما تعد الحوافز من العوامل المهمة الواجب توافرها لأي  ،عمله وبكفاءة عالية
التأثير على مستوى  وللحوافز أهمية كبيرة في، هدف إلى تحقق مستوى عالي من الأداءي

ورفع روحهم المعنوية وكذا ، أين يكمن في المساهمة في إشباع حاجة العاملين، الأداء
في تساهم  أولوياتها وكماالعاملين وتنسيق  حتياجاتإالمساهمة في إعادة تنظيم منظومة 

التحكم في سلوك العاملين بها يضمن تحريك هذا السلوك وتعزيزه وتوجيهه وتعديله حسب 
لمنظمة المنظمة والعاملين وتنمية عادات وقيم سلوكية جديدة تسعى ا لمصلحة المشتركة بينا

 .ها بين العامليندإلى وجو 

بحيث يشكل ، يحظى بأهمية مرموقة في العملية الإداريةفإنه الأداء الوظيفي أما          
وأنها ليست  ،بشريةالأمثل لقواها ومواردها ال ستقلالالإأهمية أساسية لأي منظمة من خلال 

وكذلك تقديم  ،شخيص المناسببل أداة للت ،لسيطرة وفرض السلطة على العاملينلمجرد أداة 
 على  قتدارا  و لتمكنها من إدارة تلك الموارد بكفاءة   ،المعلومات اللازمة لإدارة الموارد البشرية
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 ،(9101:أبو الشرح)ال التطور والتعامل الجيد مع كل المتغيرات التي تطرأ خلال إنجازالأعم
أن الأداء هو الناتج الذي يحققه العامل عند قيامه بأي عمل : " بقوله  Haynesوكما يشير 
ويعبر الأداء عن المجهود الذي يبذله الفرد في تنسيق عمله لإنجاز مهام   ،من الأعمال

م كما نجد عملية تقيي ،(43ص ،9111 :قويشة) ،قصر وقت وأقل جهدأوظيفته بدقة في 
أن نتائجها مسؤولة بشكل  الأداء، بمعنىأداء الموظفين بأنها ذات أهمية لقياس مستوى 

هذا المنطلق راسخ في عقول معظم  حرمانه، وللأسفالموظف أو مباشر عن مكافأة 
لعل من أهم الأهداف الأساسية لإدارة الموارد  تقييمه؟لغرض من عملية ا ما .الموظفين

 موظفيها، بهدفت للوصول لأهدافها من خلال إدارة وتنظيم البشرية هي مساعدة المنظما
وللحصول على قوى عاملة متخصصة  ،على مستوى الجودة البشرية والحفاظتنمية الموارد 
كان لابد من إنشاء نظام تقييم قدرات الموظفين وتوقعاتهم ومحاورهم الغرض  ومؤهلة، ولهذا

بعنوان محددات ونتائج ثقة العاملين في  (0220)تناولته دراسة جاب الله اوهذا م .ورضاهم
ثقة العاملين في  :أهمهالى نتائج هامة من إهذه الدراسة  الأداء، خلصتعدالة ودقة تقييم 

عدالة ودقة ونظام تقييم الأداء المطبقة بالمنظمة تزداد كلما شعر هؤلاء العاملين أن النظام 
تقييم الأداء له أهمية في تحفيز  امستخدإوأن  .والجزائيةيتصف بكل العدالة الإجرائية 

ذا تم طرح إدارة الموارد البشرية على  ،وضرورة علنية نتائج تقديرات تقييم الأداء .الموظفين وا 
من أجل تحديد  ،الموظفين ثم تقييم أدائهم ختيارإأنها دورة لأربع وظائف رئيسية تبدأ من 

 بتويبدو أن هذا النموذج قد أث ،نظام التعويض المتناسب مع تقييمهم بهدف تطوير أدائهم
ولكنه مع ذلك كان له الفضل في   ،فشله في ظروف بيئة العمل الحالية ولم يعد مقبولا حديثا

التركيز على ضرورة إنشاء نظام تقييم أداء الموظفين لابد من معرفة وبيان الفرق بين إدارة 
  للموظف ن فقط عن كمية العملأن لا يعبر قياس أداء الموظفي كما ،أداء الموظفين وتقييمهم
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 ،العملعلى  والقدرة ،الموظفين محاور اليقظة ولكن لابد أن يتضمن قياس أداء ،أو جودته
وبكل بساطة  ،والعلاقة بين الزملاء ،والحضور والتغيب عن مكان العمل ،والسلوك الوظيفي

اء العمل والجهد يمكن تعريف أداء الموظف على أنه نتيجة لتفاعل القدرات التواصلية لأد
التي أعدت ونظمت من و  ،والظروف المنظمة لمكان العمل ،المعتمد على الدافع الداخلي

يمكن أن يرتفع من فقدان أو تغيب أيا من هذه  حيث أن الأداء المتوقع لا ،أجل الموظفين
جاهزية مكان العمل أو مدى تأهل الموظف في يهم مدى  سبل المثال لا المحاور، فعلى

في حال كان يمكن توقعه  حيث إن أداء لا، م رغبة الموظف على أداء هذا العملحال عد

ماهي  :التاليق نطرح التساؤل لهذا المنط بالعمل، ومنالموظف ليس لديه دافع داخلي للقيام 
 العقارية؟العلاقة بين نظام الحوافز والأداء الوظيفي لدى عمال ديوان الترقية والتسيير 

  :التساؤلات -3

 :التاليةن هذا المنطلق نطرح التساؤلات وم 

والتسيير  هل توجد علاقة بين نظام الحوافز والأداء الوظيفي لدى عمال ديوان الترقية -0
 العقاري؟

عمال  الوظيفي لدى الحوافز والأداء بين نظام هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية -9
 ؟(ىنثالأ، الذكر)متغير الجنس  ختلافإبالعقاري  الترقية والتسييرديوان 

عمال  الوظيفي لدىوالأداء  نظام الحوافز  بين  هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية -3
 ؟(الأقدمية ،متغير) ختلافإبالترقية  ديوان
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 :الفرضيات – 4

والتسيير  رقيةتتوجد علاقة بين نظام الحوافز والأداء الوظيفي لدى عمال ديوان ال -0
 .العقاري

والتسيير عمال ديوان الترقية  الوظيفي لدى الحوافز والأداءنظام في ة توجد فروق دال -9
 .متغير الجنس ختلافإبالعقاري 

والتسيير لدى عمال ديوان الترقية الوظيفي  والأداء الحوافزتوجد فروق دالة بين نظام  -3
 .ر الأقدميةمتغي   ختلافإبالعقاري 

 :دراسةالأهمية  -5

وعلاقته بالأداء  لحوافزاالذي يبحث عن همية الموضوع تبرز أهمية هذه الدراسة من أ
، (opji)العقاري والتسيير في مؤسسة ديوان الترقية  إقتصادي، والمتمثلالوظيفي في قطاع 

 .والعلميةمن الزوايتين العملية  النظر في أهمية الدراسة يمكن

  :العلميةالأهمية  -5/1

في أنه يحاول تحديد أنواع الحوافز المعنوية تكمن الأهمية العلمية النظرية لهذا البحث  -
بما سوف ، ولذلك فإن هذا البحث قد يثرى المكتبة ،بالأداء الوظيفي والمادية، وعلاقتها

 .يتضمنه من معلومات عن الحوافز وكل من الأداء الوظيفي

لها المحرك  يعد ،العاملينأهمية موضوع الحوافز وماله من دور في التأثير في أداء  -
عدم فغالية نظامها  توافرها أوولذلك فإن عدم ، فراد ورغبتهم في العملرئيسي بطاقات الأال

 ومن الممكن القول أن قدرة  ، ينللابد أن يؤثر بشكل مباشر أو غير مباشر في أداء العام
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المؤسسات إلى تحقيق أهدافها تتوقف كثيرا على نجاح الإدارة في توفير القدر الكافي من 
فعال للحوافز تؤدي لإثارة الدوافع  التي تدفع  ووضع نظام، فراد العامليندى الأالدافعية ل

من هذه  لا يتجزأنه جزء أبما يشعر العامل ب ،بداع والرضا الوظيفيوالإ ،العاملين للإنتاج
 .المؤسسة

وينشر ، لتزاموالإ ستقرارالإن توفر الحوافز المادية والمعنوية الفعالة يساهم في تحقيق إ -
الأهم من ذلك  حترام، ولعلا  و ويمنح العامل ما يستحقه من تقدير  ،ح التعاون بين العاملينرو 

 الحوافز، والمتمثلة فيالتي قد يسببها الضعف والقصور في نظم  ،تلاقي النتائج السلبية
 .والغيابوالإهمال  ،لتزامالإ الإنتاج، وعدموقلة  ،الإحباط

 :العمليةالأهمية   -5/2

الرئيسي للتركيز والتطبيق على العمال في المؤسسة ديوان الترقية  هتمامهاإاسة توجه هذه الدر 
عمال عود بالدرجة الأولى على تومن ثم فإن ما تتوصل إليه من نتائج س ،(الدراسةعينة )

وما يترتب على ذلك من التواصل إلى أنظمة تحفيز فعالة  ،قتصادية بصفة عامةالإ المؤسسة
 .الأهدافوى الأداء الوظيفي وتحقيق تساهم بقوة في رفع مست

 :دراسةالأهداف  -6

غرض تطمح إلى تحقيق والعمل على جعله ذو قيمة  علينا دراسة هدف أو لا يخفيكما  
لعبه نظام الحوافز في تحسين ورفع الأداء الوظيفي يفالدراسة تهتم بإبراز الدور الذي ، علمية

 :إلىوبالتالي الدراسة تهدف 

 المؤسسة وان الترقية والتسيير العقاري أهمية رأس المال البشري فيتبيان لمؤسسة دي 
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 .المنافسةودوره في الرفع من أدائها لتمكينها من مواجهة 

  منهم  الإطاراتإبراز أهمية وضع نظام تحفيزي فعال يساهم في دفع العمال خاصة
 .المؤسسةوالتحديد من أجل تحقيق أهداف  والابتكارللإبداع 

 المشاكل والعراقيل التي تعترض الأداء الفعال في المؤسسة العقارية بصفة  معاينة أهم
 .فيهاعامة أو التعرف على معيقات ومشكلات نظم التحفيز خاصة 

  العقاريالتعرف على درجة الأداء الوظيفي لدى عمال المؤسسة التسيير. 
 التعرف على موضوع الحوافز من منظور سيكولوجي. 

                                                                                                      :التعاريف الإجرائية -7

                                                                                                         :زالحواف -1
التي يحصل عليها الفرد ذو الأداء ، مادية لغيرهي مختلف الوسائل التشجيعية المادية وا

هداف و تحقيقه لأ، و تحسين نوعه، بهدف تشجيعه على الإنتاج،  الشركةالمتميز في 
والتسيير الترقية  ديوان( (opjiشركة البحث بقدرات العاملين في هذا ويقاس في .الشركة
   .الطالبة طرف عد منأ لفقرات مقياس الحوافز الذي العقاري

 :الوظيفيالأداء  -2

بموجب  إليه والعلمية والإدارية، الموكلةالمهنية  اتجباهو قيام العامل في المنظمة بالو 
. وفعاليةيعمل فيها بكفاءة  الإدارية التيبها في المؤسسة  والتعليمات المعمولالأنظمة 
و أر خلال تقييم المديهذا البحث بمجموع الدرجات التي يحصل عليها العامل  ويقاس في
ديوان  ((opji على بنود بطاقة تقييم الأداء الوظيفي في شركة إجابتهدائه من المسؤول لأ

  .الطالبةطرف عد من أالذي ، بورقلة والتسيير العقاريالترقية 
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   :تمهيد

يمس  هالإدارة، وذلك لأنعلم  والمحورية فييعد موضوع الحوافز من الموضوعات الرئيسية 
أي  حين إنجاز والوسيلة وغاية النتائجذلك العامل الذي يمثل الهدف ، صميم العامل البشري

 والقيام بالعمللحث الإنسان على بذل الجهد فالحوافز هي قوة محركة خارجة تستخدم ، عمل
للحوافز  وبالتالي فإن، لأداء المتميزلأنه بمثابة المقابل  والمتميز بمعنىبالشكل المطلوب 

 والارتفاع بمستوى وزيادة الإنتاجية تجاهاتوتحديد الإتأثيرا كبيرا ومباشرا على توجيه السلوك 
إلى المثابرة في  وتدفع العاملكما أنها تعمل على منع شعور الفرد بالإحباط ، رضا العاملين

  .عمله وتجعل أدائه فعال

  :زالحوافتعريف  -1

 :لغويمفهوم  - أ

  .الفعل حفز والتي تعني دفعه من الخلف مفرده حافز من ،الحوافز جمع 

       (42، ص9101:نهى عطايا )                                                 

  .إليهأي بمعنى حثه ودفع  ،ستعدأو وأسرع للمضي فيه  ،وجد 

 (909 ، ص9115 :حجازيحافظ  مجمد)                                       

   :طلاحيالاصمفهوم ال -ب

فالفرد يعبر عن ، في علم النفس الباعث أو المنبه إلى السلوك( الحافز)يقصد بكلمة           
  قد تعددت التعريفات التي ذكرت عنف صطلاحالإومن حيث  ،شعوره نحو حافز معين
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وجهات نظر منطلقات  ختلافلإوذلك تبعا  ،دب النظري المنشورالحوافز وتنوعت في الأ
 (9101 :عطايانهى ) .وتباينهاباحثين العلماء وال

الحوافز هي بالتحديد العوامل التي تهدف إلى إدارة القوى الكامنة في  :أخروكتعريف     
 احتياجاتهعن طريق إشباع كافة  التصرف المطلوبالفرد والتي تحدد نمط السلوك أو 

 (954 ،9101 :نوري منير) .الإنسانية

لإمكانيات المتاحة في البيئة المحيطة بالإنسان والتي يمكن ا"أن الحوافز هي  :ويرى العديلي
وأدائه وأنشطة محدودة بالشكل  سلوك معينتحريك دافعة نحو ستخدامها لعليها وا   الحصول

 (9101 :ربيعمحمد نائل محمد ) .والأسلوب الذي يشبع حاجاته وتوقعاته ويحقق أهدافه

عملهم على نحو عل الأفراد ينهضون بأن الحوافز بأنها العوامل التي تج: Dimokيعرف 
 (005ص  ،1118 :الكلالده) .غيرهمجهدا أكبر مما يبذله  مع أفضل، ويبذلون

 العمل، وتشبعأن الحوافز هي مجموعة الظروف التي تتوافر في بيئة : ostroffويذهب    
إلى تحقيق أنها قوة دفع توجه سلوك الأفراد  بالعمل، أيرغبات الأفراد التي يسعون لإشباعها 

 (51ص، 910:نهى عطايا).المؤسسةأهداف 

نستنتج أن الحوافز هي مجموع العوامل المادية والمعنوية  السابقة،ومن خلال التعاريف     
والتي تعمل على تحريك الدوافع المكبوتة داخلهم والسعي  ،التي توفرها المؤسسة للعاملين

وأن نظام الحوافز هو مجموعة أسس  .وسلوكهموذلك عن طريق تحسين أدائهم  ،لإشباعها
 ويكون هذا النظام  ،وقواعد تقوم على تحديد الحوافز الموجودة بالمؤسسة وكيفية تطبيقها
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عمالها بغرض لوتحاول المؤسسة من خلاله تلبية حاجيات ومتطلبات مسبقا  ،مكتوب ومقنن
 .أهدافهاتحقيق 

 :أهمية الحوافز -2

من أهمية العنصر البشري كأحد عناصر الإنتاج التي يمكن  الأهمية الأساسية للحوافز تكمن
وتأتي ، والمجتمع والإجتماعيةستخدمها بكفاءة لتحقيق أهداف الفرد والمنظمة إمن خلال 

   :منهاأهمية نظم الحوافز من خلال الكثير من الفوائد والمزايا التي تحققها وفيما يلي نذكر 
(01ص  ،9101:حورية  عاشور)      

 :للمنظمةالحوافز بالنسبة  هميةأ  -أ

 :يليوتكمن أهميتها فيما 

 .العاملينرفع مستوى الأداء لدى  *

 .والمنتجاتتحسين جودة الخدمات  *

 .ترقية المركز التنافسي للمنظمة  *

  .وذلك عن طريق تخفيض نسب التغيب ودورات العمل ،تخفيض التكاليف عنصر العمل *

 (01ص ،9101:عاشور حورية)                                                                         

 :أهمية الحوافز بالنسبة للفرد -ب

 (00ص ،9101:عاشور حورية ) :يليالحوافز بالنسبة للفرد فيما تكمن أهمية 

 .شباع حاجيات الفرد المادية والمعنويةإ *
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 .فرادجتماعية تعاونية بين الأإإيجاد علاقات  *

 .الصراعاتخلق جو تسوده الثقة المتبادلة بين الرئيس والمرؤوسين مما يؤدي إلى تقليل  *

 (55 ، ص9115 :عوض عامر) .العملتحريك دافعية الفرد نحو  *

 :الحوافزنظريات   -3

هناك العديد من النظريات التي قدمت في هذه الجوانب على طول تاريخ الفكر الإداري  
يستعمل إلى اليوم في تسيير الموارد  ما محدود، ومنهانه بشكل م ستفادةالإ ما تمتمنها 
 .البشرية

 :نظرية الإدارة العلمية  - 3/1 

ثوا  كان من أوائل الناس الذين تحد "frederik taylorتايلور فريدريك" النظريةمؤسس هذه  
 .الماديةحيث ركز على أهمية الحوافر  ،م0200عام  التحفيز عن

  (95ص ،9101 :حبيبة سليماني)                                                 

لا من خلال الرواتب والحوافز إأن الموظفين كسالى ولا يمكن تحفيزهم " تايلور" فترضإ
و أن يتم تجزئة العمل أ قترحإ، لى نظام عادل للرواتب والحوافزإوللوصول  ،المالية فقط
فضل طريقة للقيام بها أهذه الأجزاء لإيجاد لى أجزاء صغيرة ومن ثم دراسة إالوظيفة 
هذه العملية كانت تسمى دراسة  ،وأخيرا دمج هذه الأجزاء مرة ثانية بشكل فعال ،وتنفيذها
  (93ص ،9111 :أبو بكر فاتن). والوقتالحركة 
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  Elton Mayo :الإنسانيةنظرية العلاقات  -3/2

، دة تسمى حركة العلاقات الإنسانيةظهرت حركة جدي، في العشرينيات من القرن الماضي 
هذه النظرية  العمل، وكانتتركز هذه النظرية على التحفيز وعلى تحسين العلاقات في بيئة 

  (05ص ،9104 :سليمان زيد)."التوان مايو"بقيادة 

النفس وتأكيد  احترامعند العاملين أهمها  واجتماعيةن هناك حاجات نفسية أترى هذه النظرية 
على الحوافز ألا تقتصر وافز التي تقدمها الإدارة يجب لذا فإن الح ،خرينالأ رامواحتالذات 

من هذه النظرية أن سبب  ستنتجتإ وقد. المعنويةالمادية فحسب بل تتعدى إلى الحوافز 
نمازيادة الإنتاجية ليست التغيرات في بيئة  في طريقة إدارة العالمين فكلما زادت  العمل، وا 

 (14ص ،9104:جمال محمد أبو شنب ) .ين زادت إنتاجهملن العامالروح المعنوية بي

 Abraham maslow:نظرية ماسلو  -3/3

 ما شبعتذا إحاجات الإنسان  أن“ماسلو أبرهام " تعتبر نظرية سلم الحاجات التي مؤسسها 
لذا فالحاجات الغير مشبعة هي التي تؤثر على سلوك الفرد  ،دافعا للسلوك لأتعودفإنها 
 الحاجات "ماسلو" صنف ،وأن الحاجات التي في أسفل الهرم يجب أن تشبع أولا ،وحفزه

  :بحسب أولويتها من الأسفل إلى الأعلى كما يلي خمس فئاتالإنسانية في 

هذه  الخ وتشبع...والهواء  ،والشراب ،للأكلوتمثل الحاجة  :الحاجات الفسيولوجية -أ
كي  الأجرجل الحصول على أ فرد منحيث يعمل ال ،الحاجات عن طريق الحفز الحالي

 .الفسيولوجيةيشبع حاجاته 
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 الأمننه يبحث عن إحتياجاته الفسيولوجية فإ الإنسانشبع أما  إذا :الأمنحاجات  -ب
 .العمل للفرد بضمان إستمراريةقة المتعل، لخ إ...والطبيعية  الأخطار البيئيةمن  لحماية نفسه

جتماعي بطبعه فهو يعيش ضمن الجماعة ويسعى إ الإنسان :الإجتماعيةالحاجات  -.ج
 .في المجتمع الآخرين والارتباط معلتكوين العلاقات 

حترامهم ا  و  الآخرينالحصول على تقدير  إلى الإنسانيسعى  :الذاتوتقدير  حترامإ -د
 .نجاز والثقة في المجتمع الذي يعيش فيهبالإ والشعور

تحقيق  إلىالإنسانية وتشمل الحاجة  اتالاحتياجعلى نوع من أوهي  :الذاتتحقيق  -و
 (992ص  ،9103: فتحي أحمد نياب عواد) .والإبداعالذات عن طريق المنجزات 

 :DouglasMc Gregor"لدوغلاس ماك جريجور ("y)ونظرية  (x)نظرية  -3/4

 ن معظمأ :حيث قام عالم النفس المهني دوغلاس في الخمسينات بتطوير النظرية التي تقول
وقد سمى هاتين  ،نظريتين عن طبيعة بشرية إحدىفي  إلى الإشتراكيميلون المدارس 
ن الموظف خامل لا أ  :يليما  مدراء يرونالن أ (x)نظرية رى تحيث (y)و  (x)نظريتين 

شراف مستمرينإيحتاج  .الأمان ما يهمهطموح فكل  ليس له .العملب حي   .لى رقابة وا 

 (95ص ،9112ظافر أحمد  يوسف: تر وائيلي،فليب )                                   

تعتبر هذه النظرية مثالية تقدمية وتحمل العديد من الجوانب الإيجابية إذا عرفنا  (:y)نظرية 
 : فيما يليكيف نستغلها وتتمثل 

 .جهد العقلي والجسميالأن العمل عملية طبيعية لدى الناس تحتاج إلى بذل  -
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  .نجاز والحوافزمرتبط بالرضا والإتجاه الأهداف  لتزاملإا -

  .الصحيحة لموظف العادي يبحث عن المسؤولية ويقبلها في الأحوالا -

  (345 -344ص  ،9111:محمد أبو نصر مدحت)                                      

 frederik Herzbeg "فريديريك هيرزبيرج" هذه النظرية لصاحبها :نظرية العاملين -3/5

خلال من  0252الميدانية التي قام بها هيرزبيرج وزملائه سنة  البحوث والدراساتاج فهي نت
المنظمات، دراسة موسعة متمثلة في فئتين من المهندسين والمحاسبين يعملون لدى بعض 

  :تعرف على دوافع العمل كما يجب التفرقة بين نوعين من عوامل هماالبهدف  وذلك

 :العوامل الوقائية/1

حيث تمنع شعور الفرد من  ،ترتبط بالعمل العوامل الصحية الخارجية التي لا وهي تلك 
وغيابها يؤدي إلى عدم الرضا والشكوى في حين  ،العمل والنقص فيالإحساس بعدم الرضا 

فمثلا إذا كانت الظروف المادية  ،العالي للأداءأن توفرها لا يؤدي إلا للرضا العالي والدافعية 
ثة فهذا لا يولد الرضا العالي لأنه سيتم تقبلها قلرواتب جيدة والمباني مؤ تكون ا ممتازة، كأن

قد تدفعهم  أنها لا تولد لدى الأفراد الدافعية العالية لأداء مهامهم بل طبيعية، كماكحالة 
 (094ص ،9104:الدين حاروش نور) .سترخاء والتكاسلللإ

 :فيوتتمثل هذه العوامل الوقائية 

 .والتكييفة كالضوضاء ظروف العمل المادي -

 .العملالعلاقة بين الفرد والرؤساء في  -

 .العملالعلاقة بين الفرد وزملائه في  -
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 .وغيرهاسياسة وأساليب الإدارة من حيث الوضوح والتحيز  -

 (095ص حاروش،الدين  نور) .وعدالتهمن حيث كفايته  الأجر  -

يفة، فإذا توفر كان الأفراد راضين عن هي عوامل مرتبطة بمحتوى الوظ :العوامل المحفزة/ 2
إلى تحفيزهم، ولكن عدم توافرها لايؤدي بالضرورة إلى حالة عالية من وضائفهم فهي تؤدي 

 .الإستياء وعدم الرضا لدى العمال

إذا أن الشخص  ،عتماد على مقياس موحد للرضا في هذه النظريةيتم الإ إنه لمويمكن القول 
يظل يعتقد أن العمل المقبول كما أن المنهجية التي  هعمله، لكنقد يرغب بجزء من 

مر إلى فحينما تسير الأمور بشكل جيد يقوم الناس بإلقاء الأ ،ستخدمها منهجية محدودةإ
 . الخارجيةأنفسهم والعكس فحين يفشلون يلقون اللوم على البيئة 

 (091حاروش، صالدين  نور)                                                       

 :بالأهدافنظرية الإدارة   -3/6

ص هذه خوتتل ،ستراتيجيات جديدة تتبناها الكثير من المؤسساتإتعتبر هذه النظرية      
النظرية بأن الأهداف العامة للتنظيمات يتم تقريرها من خلال مشاورة ومشاركة بين الرؤساء 

 سواءيجب أن يكون معروف وواضح كما أن الهدف  ،والمرؤوسين في تحديد الأهداف العامة
 :نجدومن فوائد هذا النوع  ،كان خاص أو عام

ن الفرد أن يكون لديه تعاريف محددة ومعبرة ودقيقة للأهداف والمقاييس توضح مستوى أ -
 .لتحقيقهاالإنجاز المطلوب 
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 المناقشات،الفرد في تحديد وتقرير الأهداف العامة من خلال إشراكه في  اشتراك -
 .والعمالمشاورات المتبادلة بين أصحاب العمل وال

 .المشاورةنجاز ومبني على إيجاد نظام تقييم مبني على التحصيل والإ -
حتمالية قوية لأن الأهداف الشخصية للعاملين قد تحققت ضمن الأهداف إيكون هناك  -

 .افالأهدشتراك في تحديد هذه شتراك العاملين في المساهمة والإإالعامة للتنظيم بسبب 
ستجابة لتسهيل ومساعدة العاملين في إيخلق هذا الأسلوب موقف يكون فيه رئيس العمل  -

 .نجازهمحكمه وتقييمه لإ
إلا  ،الدراسة النفسيةرغم ظهور كم هائل من النظريات مؤخرا في مجال التحفيز ومجال  -

 (35ص ،نور الدين حاروش)  .نه تبقى النظريات السابقة هي أهم النظرياتأ

  :الحوافزاع أنو   -4

  :طبيعتهامن حيث : ولاأ        

 :الحوافز المادية -1

في تلبية حاجاتهم  ذلك تساهمعمال، للهم مثيرات الدافعية أ المادية منتعتبر الحوافز  
بد من تقديم حوافز مادية في كل مؤسسة  فلا ،لديهمغير المشبعة القتصادية والنفسية الإ

  .أدائهكبر وتحسين مستوى أد بذل العامل لمجهو ستمرار إلضمان 

 (031ص ،9103:بن دريدي منير)                                                     

ن الحوافز المادية هي مجموعة الخدمات والوسائل التي تقدمها المؤسسة للعمال بغية إ -
الإنتاج، ادة زي وتشجيعهم علىكما تستخدم في حثهم ، حاجاتهم من الناحية المادية إشباع
 .هذه الحوافز فردية أو جماعية وتكون
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  :الحوافز المعنوية -2

للإنسان جتماعية والذاتية حاجات الإرتبط بشكل مباشر بالت ،هي عبارة عن حوافز غير مادية
 حترامإتعتمد على وسائل معنوية أساسها  العامل بلثارة تحفيز لا تعتمد على المال في إ فهي

من خلال  يسعى إلى تحقيقهاجتماعية إذي له أحاسيس وأمال وتطلعات ال ،العنصر البشري
 (031ص ،9103 :بن دريدي منير)  .في المؤسسةعمله 

 : ثرهاأمن حيث  :ثانيا
 :الإيجابيةالحوافز -1

 ،جهة أخرى المؤسسة من جهة، ومصالحمن  ودوافع العاملينه الحوافز حاجات تلبي هذ
والإخلاص  ختراعات وتحمل المسؤوليةرتكازات والإيام بالإن الإنتاج وتحسين النوعية والقلأ

يجابية بمكافأة  وعلى المؤسسة أن تقوم في مقابلها ،في العمل كل هذه تعتبر نتائج جيدة وا 
 .أو المعنوية بالحوافز الماديةالعاملين بها سواء 

  :السلبيةالحوافز  -2

وك الفرد من خلال العقاب والردع تهديد والتي تسعى إلى تأثير في سلاليطلق عليها حوافز 
الذي يتمثل في جزاءات مادية كالخصم من الأجر  العمل التأدبيخلال  من والتخويف أي

 (051ص ،9100:أنس عبد الباسط) .ترقيةالأو الحرمان من العلاوة أو المكافأة أو 
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 : تقسيم الحوافز من حيث المستفيدين منها :ثالثا

 

 :الفرديةالحوافز  -أ

ي تعتمد على أداء الفرد وليس الجماعة أوالمنظمة ومن أهم مزايا الحوافز تالحوافز ال هي 
النوع هو الأكثر  إن هذاالأداء والمكافأة ولهذا ف العلاقة بينالفرد يمكنه أن يلمس  الفردية أن

  (04، ص9100 :الدين حاروش نور)  . ستخداماا
 

 :الحوافز الجماعية -ب
في المؤسسة وذلك بتخصيص مثلا نسبة معينة من الأرباح  يقصد به كافة العاملين 

فضل قسم لأتقديم جائزة  الماضي أولمختلف العاملين إذا زادت ربحية المؤسسة عن العام 
يؤدي بالعاملين إلى العمل بروح في المؤسسة من أقسام إدارة الإنتاج هذا النوع من الحوافز 

  (01ص ،9109 :هاني خلف الطراونة). الواحد الفريق
  :تقسيم الحوافز من حيث موقعها :رابعا

 : نقسم هذا النوع من الحوافز إلى حوافز مباشرة وأخرى غير مباشرةي
 :الحوافز المباشرة -أ

فيها تمثل الحوافز المباشرة التي تمس العاملين عند تحقيقهم لمعدلات متميزة من الأداء ونجد 
والحوافز المعنوية  ،ينوافز العينية كالعلاج المجاوالح، الحوافز المادية مثل المكافأة والمنح

 (04ص  ،9100 :خروبخديجة ) .الشرف لوحات ،العاملينجهود  تقدير: مثل
 :الحوافز غير المباشرة -ب

فهذا النوع يمنح لكافة الموظفين بنفس القدر على غرار تفاوت كفاءتهم ومناصبهم في الهرم 
 . جتماعيإالوقت الحالي كنظام  التنظيمي للمؤسسة وبما أن المؤسسات في

 (021ص ،9100 :بسمة بوكرش)                                                   
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  :أسس تقديم الحوافز -5
حتى تكون الحوافز ذات فعالية لابد من توفر مجموعة من الأسس تعتمدعليها الإدارة في 

 :عرض هذه الأسس كما يلي الحوافز ويمكنمنح هذه 
 :لأداءا -1

وقد يكون الوحيد في بعض ، يعتبر التميز في الأداء من أهم الأسس لمنح الحوافز
أن نلاحظ هذا التميز في كمية المنتج أو وقت العمل والتكاليف التي يتم  المؤسسات ويمكن

 (05، ص9101 :أبو الحجاج) .توفيرها
  :المجهود -2

ج العمل كماهوالحال في وظائف ئاتتلجأ المؤسسة لهذا الأسلوب عندما يصعب قياس ن
 . المجهودتأخذ المؤسسة في الحسبان  الحكومية لذلكالخدمات والأعمال 

 (30، ص9101 :بنت عبد الله لمياء)                                                
  :الأقدمية -3

الولاء  ويقصد بها طول الفترة التي قضاها الفرد في العمل وهي تشير إلى حد ما إلى
 .هر هذه المكافأة على شكل علاوة وحوافزظلذلك يجب مكافأته وت، للمؤسسةنتماء والإ

                                                                             
 (935ص ،9114:أحمد ماهر)                                                      

                                                                                                                        :المهارة

في معظم الأحيان نجد بعض المؤسسات تعوض وتكافئ الفرد على ما يحصل عليه من 
 (953ص ،0222 :ماهر) .دورات تدريبية شهادات عليا أو إجازات أو
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 : زم نظام الحوافمراحل تصمي -6

بمجموعة من المراحل وهي  لتصميم نظام جيد للحوافز يجب على المختص في ذلك المرور
 :كالتالي

 :تحديد هدف النظام -1

ستراتيجية محددة وعلى من يقوم بوضع نظام للحوافز ، تسعى المنظمات إلى أهداف عامة وا 
وقد يكون هدف ، الحوافز ليحاول بعد ذلك ترجمته في شكل هدف لنظام ،هذا جيدا أن يدرس

أو قد يكون تخفيض التكاليف  أو رفع المبيعات والإدارات، ،هذا النظام تعظيم الأرباح
 أوتحسين الجودة أوغيرها من ،المنتجة أو تشجيع الكميات جديدة،الالأفكار  أوالتشجيع على

 (043ص ،بن دريدي منير) . الأهداف

  :دراسة الأداء -2

إلى تحديد طريقة قياس الأداء  كما تسعى ،الأداءالمطلوب وظيفت إلى ةالخطو تسعى هذه 
 :رولتوظيف الأداء الفعلي يستدعي توف، الفعلي

 ،قل مما يجبأولا  أكثر فلا تكون الوظيفة بها مهام أو :وظائف ذات تصميم سليم وجود* 
وذات  ،معلومة وذات بدايات ونهايات ،وأن الوظيفة محددة وواضحة ومفهومة المهام

  .ليات ونواتج واضحةعم

ذا كان هناك عدد  ،قلأبحيث أن يكون عدد العاملين لا أكثر ولا  :عدد سليم للعاملين* وا 
 داخل الوظيفة فهل أعمالهم على سبيل التشابه أو التتابع أو التكامل؟معين من العاملين 
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اء وأساليب للأد ،ونعني بهذا وجود لوائح وخطوات كاملة للعمل :طرق عمل سليمة *
وأيضا  ،وخطوات للمراحل والعمليات ،تصال وخطوات للحصول على مدخلات  العملوالإ

 .لنواتج العمل

من حيث التجهيزات، وذلك  ،ويعني هذا إن مكان  يسهل الأداء :ظروف عمل ملائمة *
 .والأدوات والإضاءة والحرارة والتهوية والمواصلات وغيرها

رد على عمل ليس له أي سيطرة مكن محاسبة الففلا ي :سيطرة كاملة للفرد على العمل* 
 .ن هناك ظروف تتدخل لتحديد شكل نواتج العملأو  ،عليه

عدد الفواتير التي تمت  ،عدد الرحلات ،مثل عدد الوحدات المنتجة :كمية العمل *
 ،وكلها يمكن نسبتها إلى فترة زمنية معينة مثل الساعة ،تم تحصيلها والمبالغ التي ،مراجعتها

 .السنة ،الشهر ،ماليو 

وحجم  ،عدد الوحدات السليمة وحجم المردودات ،مثل عدد الوحدات المعابة :جودة العمل *
  .الديون

 ،جدا جيد -ممتاز) :بمعنى أن يتسم القياس بنوع تقديري وحكمي مثل :لتدرج والترتيبا *
يفاضل محل التقييم على مقياس فراد والترتيب هو وضع أداء الأ ،(ضعيف ،مقبول –جيد
 (ول ثم الثاني فالثالثلأافهذا ) .بينهم

 :تحديد ميزانية الحوافز -3

ويجب أن يغطي المبلغ الموجود في  ،وهي ذلك المبلغ المتاح الذي ينفق على نظام الحوافز
 :ميزانية الحوافز البنود التالية

 



 نظام الحوافز................................. .........................الفصل الثاني 

28 

 

 
 تتضمن كل من نها لأوهو يمثل الغالبية العظمى لميزانية الحوافز  :قيمة الحوافز والجوائز

 (09ص ،9103 :بن دريدي منير)  .وغيرها، الرحلات والهدايا ،العلاوات ،المكافأت
 حتفاظ والإ ،تغطي بنود مثل تكاليف التصميم وتعديله التي وهي :التكاليف الارادية

 .جتماعاته وتدريب المديرين على النظاما  بسجلاته  و 

 ،والملصقات الدعائية ،يبات التعريفيةالكت مثل النشرات دوهي تغطي بنو  :تكاليف الترويج
 .توخطابات الشكر والحفلا ،والمراسلات

هنا يمكننا التمييز بين نوعين من ميزانيات الحوافز وذلك من خلال النظر إلى حجم الحوافز 
 :ذاتها

كأن نقول أن الميزانية التي  ،فيها يتم تحديد مبلغ ثابت ومعروف مسبقا :ميزانية ثابتة - أ
وهي تحدد وفقا للخبرة السابقة  ،مليون خلال  السنة القادمة 3هي تخص الحوافز 

، وأهمية الحوافز لزيادة الإنتاج، ومدى كفاية الأجور ،وحجم ميزانية الأجور، للمنظمة
 .ويمكن تحديد هذه الميزانية بإعتبارها نسبة ثابتة من ميزانية الأجور

 (1ص ،9103 :ريدي منيربن د)                                            

وذلك حسب أرقام  ،وغير محددة، ويعني أن تكون الميزانية متغيرة :ميزانية مرنة - ب
وعلى هذا فإن ميزانية الحوافز تمثل نسبة مئوية من شيء   ،الإنتاجوأرباح المبيعات أو 

 (5ص ،910 :مريم عزي). رمتغي

وذلك لأن  ،هد بدفع مبلغ معينهذه الطريقة لا تلزم أي قيود على الإرادة حيث أنها لا تتع
 .فالنظام يمول نفسه بنفسهمبلغ الحوافز يتحدد في ظل ما يتحقق من أداء ونواتج وبالتالي 
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جراءات متسلسلة  ،وهنا تتم ترجمة النظام على شكل خطوات :وضع إجراءات النظام -4 وا 
وأنواع الحوافز  ،دوار المشاركة فيهأجتماعاته و ا  وحساباته ونماذجه و  ،وهي تسجيل الأداء

 :هذه الإجراءات الواحدة تلو الأخرىوسنتطرق لتوضيح  ،والجوائز وتوقيت تقديم الحوافز

وتسجيل أنواع  ،وهنا يتم تحديد دور كل رئيس في ملاحظة سلوك مرؤوسة :تحديد الأدوار -
 مثل مدير نظام)ثم رفع  التقارير إلى جهات محددة  ،الأداء المتميز الذي يستحق الحافز

عتماد عليها في الموافقة على للإ (أو الرؤساء المباشرين ،أو مدير الموارد البشرية ،الحوافز
 .بتقديم الحوافز إلى أفراد معينةقتراحات الخاصة الإ

 ،جتماعات خاصة بلجنة الحوافز أو قسم الحوافزإقد يحتاج الأمر إلى عقد  :جتماعاتالإ -
مر إلى تحديد من المجتمعين ودورية ويحتاج الأ ،أو بين مدير الحوافز وغيره من المديرين

 .نعقادالإ

  ؟أم أنها تعطى الأداء المتميز مباشرة ؟هل هي شهرية أم سنوية :تقديم الحوافز توقيت  -
 ؟وهل تقدم في مناسبات معينة مثل الأعياد

هناك كما يجب أن يكون   ،هناك لائحة تحدد أنواع الحوافز لكل أنواع الأداء :نوع الحافز -
والقاعدة العامة تشير إلى ضرورة تنوع  ،حتياج من يتلقاهاإمرونة في تفصيل الحوافز على 

 .زالحواف

قتراحات صرف وتقديم إويشمل سجلات قياس وتسجيل الأداء الفعلي ونماذج  :النماذج -
 (019ص ،9115:حسونة ) ،(029-020ص  ،9115 :القحطاني) .الحوافز معينة
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 :خلاصة الفصل  

 

 

هو مجموعة من الوسائل المادية والمعنوية تسخرها المنظمة لتحفيز  إن نظام الحوافز  
رادته وكيفية العامل  ،عامليها نحو سلوك أفضل ونتائج أحسن للعاملين والمنظمة معا وا 

 ،أحد أهم الدعائم التي يمكن من خلالها إدارة العاملين في المؤسسة ، بحيث يعتبرمعه
العاملين نحو تحقيق هدف  سلوك ي يؤثر فيالمادي أو المعنوي الذهي الشيء  والحوافز

وهذا يتطلب فهم عميق للسلوك الإنساني حتى يتسنى تحديد نوعية   ،معين تم تحديده مسبقا
الحوافز الممكن تقديمها من أجل تغيير السلوك الذي يختلف من فرد لآخر تبعا لعوامل 

القدرات الشخصية  ،تجاهاتالإ ،الجنس ،ستوى التعليمم ،رالعم ،الثقافة ،العمل ،البيئة: منها
والإدارة الناجحة هي القادرة على تحديد ومعرفة نوع الحافز الممكن تقديمه من أجل  .وغيرها

وبما يتلاءم حجم المؤسسة  ،مما يخدم أهداف المؤسسة بكفاءة عالية ،الأفرادتعديل سلوك 
بحيث تلبي حاجات  ،نظام الحوافز في تطبيقوتوفر الإمكانيات وكلما كانت الإدارة ناجحة 

فراد إضافة إلى المحافظة على الأ ،فراد كلما كان تحقيق الأهداف المرسومة أكبر وأعظمالأ
 .العاملين في المؤسسة

ومما سبق يتضح مدى أهمية الحوافز كمقوم الرئيسي في المؤسسات بصفة عامة والمؤسسة 
بل  ،هتمام فقط بوضع الحوافزولا يقتصر الإ ،بل وركيزة أساسية ،الصحية بصفة خاصة

 تلك الحوافز تؤدي حتى وموضوعية عادلة ،معاييرمحددة من ربطها بالأداء بحيث توضع
.المرغوبة الأهداف
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 :تمهيد

ن ذلك لأ ،هتمام الباحثين والمفكرين في محيط الإدارةإموضوع الأداء الوظيفي  ثارأ    
حد المؤشرات أنه يعتبر أكما   ،ر الحقيقي في المنظمات الإداريةالعامل البشري هو المحو 

الدالة على مستوى كفاءة العاملين وبلوغهم مستوى الإنجاز المطلوب وفق الإمكانيات المتاحة 
 لمحدداتهالتعرض  إلىنتعرف على مفهوم الأداء الوظيفي بالإضافة  أنومن هنا يمكن 

                              .                  الخ....ومعاييره 

 :الأداء الوظيفيتعريف  -1

                                   :اللغوي التعريف -أ

ويقال أدى الشيء أي  ،يعرف الأداء في المعاجم والقواميس العربية بأنه مصدر الفعل أدى
 (91ص ،رإبن منظو .)أوصله أدى الأمانة وأدى الشيء الذي قام به

 :الاصطلاحييف التعر  -ب 

نجد أن الأداء هو تنفيذ  ،من خلال النظر إلى الدراسات والبحوث في مجال الإدارة والتسير  
  .أمر أو واجب أو عمل أسند إلى شخص أو مجموعة من الأشخاص للقيام به

     (011ص ،0255 :مصطفى ،بدوي)                                                
                                                                                                         

وملاحظة سلوكهم  ،بأنه دراسة وتحليل أداء العاملين لعملهم :مجيد سوسن شاكر تعرفه أما
 (11ص ،9100:شاكر.)وتصرفاتهم أثناء العمل

 ذها رد للقيام بمسؤولياته التي يضطلع بتنفيالأعمال التي يمارسها الف"كما جرى تعريفه بأنه 
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 (11ص ،9105:جميلة)."ق الأهداف التي وضعت لهالتنظيمية وصولا لتحقي في الوحدة 

ذلك أن  ،والإنجاز والأداء ،خلط بين السلوكاللا يجوز "نه أ" thomas Gilbert " يعرف 
أما  ،لتي يعملون بهاعن العمل من أعمال في المؤسسة ا الأفرادالسلوك هو ما يقوم به 

نه مخرج أو أأي  ،عن العمل الأفرادالإنجاز فهو ما يبقى من أثر أو نتائج بعد أن يتوقف 
 نتائجأي إنه مجموع السلوك وال ،الإنجازو التفاعل بين السلوك الأداء فهو أما  ،نتاج أونتائج

 (42ص ،9112:الخالدي)".التي تحققت معا

                                                                                                 

الناتج الذي يحققه العامل عند قيامه بأي عمل من "أن الأداء هو  " Haynes"ويعرف 
ويعبر الأداء عن المجهود الذي يبذله الفرد في تنسيق عمله لإنجاز مهام وظيفته  ،الأعمال

 (43ص ،9111 :شةقوي) ".صر وقت وأقل جهدبدقة في أق

نجاز عمل ومنهم من يرى إمنهم من يرى ف ،تعدد تعاريف الأداء الوظيفي ،يتضح مما سبق
 :                                                                             وكخلاصة ينطوي الأداء الوظيفي على مايلي ،نه إتمام المهام المكونة لوظيفة الفردأ

 .                                       الذي يحققه العامل جلناتا -
                                                              .مخرجات إلىهو عملية تتضمن تحويل المدخلات  -
                                       .بيئة العمل والقدرة على الإنجاز ،هو محصلة التفاعل بين كل من الدافعية -
 .قل تكلفةأقصر وقت و أ ،نجاز العمل بدقةإجل أجهد منسق من  -

                                                                  :عناصر أداء العمل -9

وبدونها لا يمكن التحدث عن وجود أداء  للأداءمكونات أساسية  أوهناك عناصر  نإ  
 تجه إوقد  ،في قياس وتحديد مستوى الأداء للعاملين في المنظمات ميتهالأهوذلك يعود  ،فعال
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جل الخروج بمزيد من المساهمات أمكونات الأداء من  أوالباحثون للتعرف على عناصر 
في  "عاشور" هذكر  ومن هذه المساهمات ما، لدعم وتنمية فاعلية الأداء الوظيفي للمنظمات

 :                                                                                        ط التالية عناصر الأداء من خلال النقا إبراز

 :                                             أنشطة العمل والجوانب الثابتة والمتغيرة فيها - 2/1

من حيث الوقت الذي النسبية  وأهميتها ،التي تخدمها والأهدافتحديد أنشطة العمل  نإ
  .العمل المترتبة عليها هي البداية في تحليل مكونات والآثار  ،يستغرقه

تحديد  إلىإضافة  ،وتحاول الدراسات تحديد المكونات المستقرة نسبيا في أداء العمل
الذين  الأفرادبتغيير  أو ،الأنشطة والمهام التي تتغير بتغير الزمن الذي يؤدي فيه العمل

  :وذلك على النحو التالي ،بالأداءالمواقف المحيطة  أوبتغيير الظروف  أو ،مليؤدون الع

                                                              :التي تتغير بتغير الزمن الأنشطة -أ

متغيرة بتغير الزمن بفعل متطلبات الوقت الذي يؤدي  بأنهاوهي الأنشطة التي تتصف   
حيث  ،السنة عن مهامه الأخرى خلال السنة خرآمثل تغير مهام الموظف في  ،فيه العمل

فبحدوث  ،تغير هذه الأنشطة مع الزمن نتيجة زيادة خبرة الفرد من ممارسته للعملتقد 
 أوعلى رئيسه في الحصول على المشورة  عتمادهإمثل درجة  أداء الفردالتغير في طرق 
 .ممارسته للعملبرته من خلال بفعل زيادة خ أداؤهالمساعدة بتغير 

                                              :تتغير بتغير أو تفاوت الأفراد الذين يؤدون العمل التي لأنشطةا -ب

أعمالهم من خصائص  إلىالذين يؤدون العمل وما يجلبونه  الأفراد وهذا يحدث نتيجة تفاوت 
  الأنشطة قائم أو الأعمالفي هذه  الأفرادالأداء بين  ختلاف فيوهذا الإ  ،متميزة وخبرات خاصة
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نجاز العمل والوصول أسلوب لإ أومن طريقة  أكثرلها  الأعمالكثيرا من  أنقتراض إعلى 
ختيار وسيلة الأداء إنفسها تختلف في درجة إعطائها الحرية للفرد في  الأعمالن أكما ، لأهداف

بما يتناسب مع  ،حريات كبيرة في تكيف نشاط الأداء لأفرادتتيح  أعمالفهناك  ،الملائم له
مكانياتهخصائص الفرد  أخرى لا  أعمالوهناك  ،البحوث والتدريس والإدارة والبيع أعمالمثل  وا 

 أوالتفتيش على جودة الإنتاج  أعماليتاح لشاغلها هذه الحريات وذلك بحكم طبيعة العمل مثل 
 .حساباتمراجعة ال أوالقيد في المجلات المحاسبة 

  :بالأداءقف المحيطة االمو  أولأنشطة التي تتغير بتغير الظروف ا -ت

                                                                 .الأعمالوهي التغيرات الناتجة من طبيعة البيئة الحركية والتي تؤدي فيها 

   :                                          مناسب للعملبين الأنشطة ومهام العمل والتصميم الت  العلاقا -2/2

مهــــــام  إلــــــىمعرفــــــة الأنشــــــطة يكــــــون عــــــن طريــــــق تجميــــــع هــــــذه الأنشــــــطة  أن "عاشــــــور" يؤكــــــد
 أوالتكامـــــــل  أوويقـــــــوم هـــــــذا علـــــــى أســـــــاس تحديـــــــد علاقـــــــات التجـــــــانس  ،أعمـــــــال إلـــــــىوالمهـــــــام 

ــــــي ــــــى الأنشــــــطة والمهــــــام الت ــــــط عل ــــــيس فق ــــــين هــــــذه الأنشــــــطة ل ــــــدرات ب ــــــىتنتمــــــي  الق عمــــــل  إل
ومعرفـــــة العلاقــــــات الداخليــــــة والخارجيــــــة  ،المختلفــــــة الأعمــــــالالعلاقـــــات بــــــين  إلــــــىبــــــل  ،معـــــين

إعــــــادة تصــــــميم  وأحيانــــــا ،بــــــين الأنشــــــطة ممــــــا قــــــد يترتــــــب علــــــى ذلــــــك إعــــــادة تصــــــميم العمــــــل
 .التنظيم ككل

                           : المواصفات المطلوبة في الفرد الذي يؤدي العمل – 2/3

هذا العنصر يعتبر بمثابة همزة وصل التي تربط بين بحوث تحليل  أن "عاشور"يؤكد          
 فعلى ضوء أنشطة الأداء الثابتة والمتغيرة يمكن تحديد  ،ختيارالأداء ومكوناته وبحوث الإ
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وهذه  ،الذي يقوم بأداء هذه الأنشطة ،الفرد تتوفر في أنالمواصفات المطلوبة التي يجب 
 متأنيةتقوم على دراسة شاملة   أنوالتي يجب ، ختيارصفات تعتبر أساس لبحوث الإالموا

 . بالمواصفات الفردية بالأداءالمتعلقة  وربط هذه الجوانب ،لمختلف جوانب الأداء

 (0253 :عاشور)                                                                           

 :الوظيفي الأداء محددات  -3

دراك، بالقدرات تبدأالأداء الوظيفي هو الأثر الصافي لجهود الفرد التي      ، المهام أوالدور  وا 
نه نتاج للعلاقة المتداخلة بين أعلى  إليهينظر  أنالأداء في موقف معين يمكن  أنويعني هذا 

 : كل من

 .الدور المهام راكإد   -3                   .القدرات-9               .الجهد  -0

 ،الطاقة الجسمانية والعقلية إلى "الحوافز "حصول الفرد على تدعيم على ويشير الجهد الناتج     
 ،الوظيفة لأداءما القدرات فهي الخصائص الشخصية المستخدمة أ ،مهمته لأداءالتي يبذلها الفرد 

تجاه الإ إلى ،المهمة أوالدور  اكإدر ويشير  ،ولا تتغير وتتقلب هذه القدرات عبر فترة زمنية قصيرة
وتقوم الأنشطة والسلوك  ،نه من الضروري توجيه جهوده في العمل من خلالهأالذي يعتقد الفرد 
 (34ص ،9112:عبد القادر).الدور إدراكبتعريف  ،في أداء مهامه بأهميتهاالذي يعتقد الفرد 

في كل مكون من  تقانالإمن  أدنىلابد من وجود حد  ،الأداءمن  يولتحقيق مستوى مرض
ولكنهم  ،ويكون لديهم قدرات متفوقة ،عندما يبذلون جهود فائقة الأفراد أنبمعنى  ء،مكونات الأدا
فبالرغم من بذل الجهود ، الآخرينلا يكون مقبولا من وجهة نظر  ن أدائهمإف ،أدوارهملايفهمون 
ن إوبنفس الطريقة ف ،لصحيحن هذا العمل لن يكون موجها في الطريق اإف  ،العمل في الكبيرة 

  كأداءيقيم مستوى أدائه  ولكنه تنقصه القدرات فعادة ما ،الفرد الذي يعمل بجهد كبير ويفهم عمله
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والفهم اللازم للدور  ،الفرد قد يكون لديه القدرات اللازمة أنحتمال أخير وهو إوهناك ، منخفض
فيكون أداء مثل هذا الفرد أيضا  ،ولكنه كسول ولا يبذل جهد كبير في العمل ،الذي يقوم به

 ،مرتفعا في مكون من مكونات الأداء أوالحال قد يكون أداء الفرد جيدا  وبطبيعةمنخفضا 
 (901ص، 9111:حسن).وضعيف في مجال من المجالات الأخرى

 :تعريف تقييم الأداء 3/1

سمي تارة بتقييم  قدف ،الأداءتقييم  ىيات التي أطلقها كتاب الإدارة علتعددت التسم          
وآخرون سموه بتقييم الكفاءة إلا أننا  ،Ratingكما سمي بقياس الكفاءة  ، performanceالأداء

ذ إ ،ستعمالها كما تعددت تعاريف تقييم الأداءإنتشار نرى خير التسمية هو تقييم الأداء لإ
ا خلال فترة التي أتمه الأعمالشخص من العاملين في المؤسسة على أساس نه تقييم أعرف 

 .زمنية معينة وتقييم تصرفاته مع من يعملون معه

 ،قياس نقاط القوة ونقاط الضعف في الجهود التي يبذلها الفردهو عملية دورية هدفها "
. "والسلوكات التي يمارسها في موقف معين ولتحقيق هدف معين خططت له المنظمة مسبقا

(002ص ، 9115:خالد عبد الرحيم الهبتي)             

تقييم الأداء بأنه عملية التقدير المنتظمة والمستمرة للفرد بالنسبة لإنجازه  :"كامل بربر "ويعرف
 (9101 :دحو زين الدين) .وتوقعات تنميته وتطويره في المستقبل ،في العمل

 murray d.dziel وعرف تقييم الأداء أيضا على أنه تحليل لنتائج الفرد ثم الحكم عليه وعرفه

وتوضح مجالات توفقه  ،فرادنه العملية التي تسمح بتعرف على مهارات ومعارف الأأعلى  
 (9101 :حاج محمد بوشكارة أحمد) .وتميزه فيها
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فهوم ومعنى تقييم النقاط التالية التي توضح مستخلاص إل التعاريف السابقة يمكن ومن خلا
 :الأداء الوظيفي

 ب وجود شخص يلاحظ ويراقب الأداء بشكل مستمرعملية مستمرة منتظمة تتطل إن تقييم الأداء، 
 .التقييم موضوعياليكون 

  إن تقييم الأداء عملية تتطلب وجود معايير ومعدلات محددة للأداء تتم بموجبها مقارنة أداء
 .الموظفين للحكم على مستوى كفاءته وسلوكه في العمل

  عند إثباث العدالة في  ،ية قانونيةإليها من ناحإن تقييم الأداء يعد وثيقة رسمية سنوية يستند
هم وبيئة وغيرها من حقوق الموظفين وظروف ،قرارات التوظيف أو الترقية أو النقل أو التدريب

 .العمل التي يعملون فيها

  :أهمية تقييم الأداء - 3/2

لعملية تقييم الأداء أهمية كبيرة على مستوى المنظمة من جهة وعلى مستوى الفرد من جهة  
 :أخرى

 :همية تقييم الأداء بالنسبة للمنظمةأ *

 .فهو يخلق الشعور الراحة والطمأنينة بين العمال، يساعد على تحسين العلاقات العمل - 0

لأن شعور الشخص بأن هناك من يقيم سلوكه   ،حترام نظام العمل وقواعدهإيساعد على  - 9
 .لتزاما بنظام قواعد العملإسوف يجعله أكثر ، تصرفاتهو 

 .يساعد على إعداد سياسة جيدة للترقية - 3

 .يساعد على إعداد سياسة جيدة للرقابة - 4
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 :همية تقييم الأداء بالنسبة للفردأ *

 .إحساس العامل بالمسؤولية -0

 .تشف مدى القصور الذي لديهتطوير أداء العامل لأن من خلال التقييم يك -9

 .نتمائه للمنظمةإدل على مدى سعادة العامل بلأن الرضا الوظيفي ي،زيادة مستوى رضا العامل -3

 :أهمية تقييم الأداء بالنسبة للمشرفين والرؤساء *

 .ستمرارية الرقابة و الإشرافإضمان  - 0

 (35ص  ،9109:مجدوب جابرة .)تنمية القدرة على تحليل -9

ى المشاكل عرف علدفع المدير إلى تطوير العلاقات الجيدة مع المرؤوسين والتقرب إليهم للت -0
  (951ص ،زيد منير عبودي.)والصعوبات

                                                              : أساليب تقييم الأداء الوظيفي -4
ستخدمت عدة معايير في تحديد إوقد  ،في المؤسسات الأفرادهناك طرق متعددة لقياس أداء 

 :ييلكما  وهي ،طرق تقليدية وأخرى حديثة إلىقسيمها البعض يقوم بت أن إلا ،وتمييز هذه الطرق

 :الطرق التقليدية وتشمل -ا

 .طريقة التدريج البياني -0 

 .طريقة الترتيب -9

 .طريقة المقارنة الثنائية بين العاملين -3

 .الإجباريطريقة التوزيع  -4
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 .طرق القوائم -5

 .رطريقة التقييم بحرية التعبي -1

 :نهاالطرق الحديثة وم -ب

 .طريقة التقييم على أساس النتائج -0

 .طريقة الوقائع الأداء ذات الأهمية القصوى -9

 .طريقة البحث الميداني -3

 .طريقة التقدير الجماعي -4

 .بالأهدافأسلوب طريقة الإدارة  -5

 .تجاه السلوكي في قياس الأداءالإ -1

 ( 9112 :القادر سعيد بنات عبد) .رقمن الط أكثر أويتم تقييم الأداء من خلال واحد  وعادة ما

                                                                    : الأداء الوظيفي  تحسين -5
سوف نتناول سبل تحسين  ،المختلفة وأساليبهستعراض مفهوم تقييم الأداء الوظيفي إبعد 

  ،في مثلث قوامه تطوير الموظف "هانيز"والتي يحددها  ،الأداء الوظيفي كهدف نهائي للتقييم
 :وسوف نعرضها على النحو التالي ،وتحسين طبيعة الموقف  ،وتحسين طبيعة الوظيفة

نه يعد من المهام الصعبة في أ "هانيز"ويرى  :تطوير قدارته ومهارته للموظف -5/1
 ،ظفويتم ذلك من خلال تحديد جوانب القوة والضعف في المو  ،تحسين الأداء الوظيفي

 ...وتحفيز العمل  ،والمهارات ،وبالتالي تحسينها بتقديم المعلومات



 الأداء الوظيفي .........................................................الفصل الثالث 

41 

 

 

الوظيفة لتحديد المهام  أوويتم ذلك من خلال تحليل العمل  :تحسين الوظيفة -5/2
تغير في  أحداثوبالتالي  ،التي يتطلبها القيام بأداء واجبات هذا العمل والأدواروالمسؤوليات 

  .لأداءتكون محفزة ومهامها ل بيئة تلك الوظيفة

ووفرة  ،والإشراف ،يقصد به البيئة التنظيمية من حيث مناخ العمل :تحسين الموقف -5/3
ومن سبل التحسين تغير بعض من تلك المعايير المعوقة للعمل ، والأنظمة الإدارية ،الموارد

يشجع موظفيه على تحمل  أولى أي مدى يسمح المشرف ا  و  ،كمقدار تفويض السلطة
 (911 ،915ص :هانيز) ؟القرار تخاذلإر وحرية مناسبة المخاط

 ،أساليب تحسين الأداء الوظيفي تتمحور في كل من الموظف أن إلى آخرونوينظر باحثون 
الإنتاجية و  ،ومن ثم فان أساليب رفع الأداء ،والمناخ الذي يتم فيه العمل ،وطبيعة العمل

 ،والمكافآةالحوافز  توفر ،ريب والدوراتتنمية القوى البشرية من خلال التد يمكن عرضها في
ديناميكية التفاعل  ،تصميم العمل ،القرار تخاذإوجود نوع من المشاركة في  ،بالأهدافالإرادة 

 .الفريق الواحد في العمل يسمى روح ما أوالتطوير التنظيمي  ،داخل الجماعة

 (2003 :رضا)                                                                         

                                             :الأداء الوظيفي بالحوافز علاقة-6

حيث يقصد به  ،تعتمد المؤسسة على الأداء كمعيار أساسي لتقييم فاعلية أنظمة التحفيز  
ى خلق حيث أن ما يؤثر عل، الرغبة في العمل والقدرة عليه مع إتاحة الفرصة أمام الفرد

فالمؤسسة تستطيع أن تحرك الرغبة في  ،من الحوافزالرغبة في العمل هو ما تقدمه الإدارات 
ولكن تعجز في بعض الأحيان الحاجة المشبعة من أن  ،عن طريق إرضاء حاجاته ،الفرد

 ومن ثم المؤشر الفعال على الكفاءة الإنتاجية   ،تكون الدافع الحقيقي للسلوك الإنساني
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لذلك تسعى الإدارات الحديثة إلى تنمية رغبات الأفراد ومعرفتها بملائمة نوع العمل  ،والأداء
وتسعى المؤسسة لتحقيق أهدافها من خلال الأدوار والمهام  ،تجاهاتهما  لميول العاملين و 

وتنجح  ،فيها على مختلف مستوياتهم الوظيفية جبات التي يؤديها الأفراد العاملوناوالو 
بين متطلبات أدوارها التي حددتها ورسمتها وبين حاجات وتوقعات  المؤسسة عندما تنسق

 ،فمثلما يمتلك العاملون حاجات غير مشبعة والتي تجعلهم يتصرفون بطريقة معينة  ،الأفراد
إلا أن  ،فإن المؤسسات أيضا تمتلك حاجات غير مشبعة والمتمثلة في أهداف يتعين تحقيقها

كما  ،والتحفيز في العمللال جهود العاملين وأدائهم،  من خحتياجات لن تتحقق إلاهذه الإ
إلتزام الأشخاص بعملهم فهو يعالج قضية  ،الجيدرأينا هو مظهر حيوي من مظاهر العمل 

وبالتالي تحقيق ما يصبون على  ،بجد وهمة ونشاط ضطلاعهم بأعباء وظيفتهم أوعملهمإ
كالرغبة في  ،المنال حتى ولو كانت هذه الأهداف سهلة ،تحقيقه من أهداف شخصية

                                             .أهداف العاملين ة أو غير ذلك منالحصول على مزيد من المال أو الحصول على ترقي

 (310، ص9114:العميان)

وتعتبر عملية التحفيز من المشاكل التنظيمية بسبب تنوع حاجات الأفراد وتغييرها من وقت 
ومن جهة أخرى نجد أن  ،قيام أي منظمة بإشباع حاجات العاملين فيها ستحالةا  و  ،رلآخ

وهذا  ،للمنظمة حاجاتهاالخاصة المتمثلة في تحقيق الهدف الرسمي من خلال الأفراد العاملين
وبالإضافة إلى أهمية إشباع حاجات الأفراد ، يتطلب تكامل حاجات كل من الفرد والمنظمة

هناك جانب أخر هام  ،أعمالهم بطريقة أكثر كفاءة وفعاليةالعاملين لضمان تحفيزهم لأداء 
وهو التأكد من وجود الرغبة لديهم في القيام بالعمل لأن الأداء المرتفع الذي تصبو إليه 

 .المنظمة يساوي القدرة على الأداء والرغبة فيه

  .الرغبة في الأداء+ القدرة على الأداء = أداء مرتفع              
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وبدون وجود رغبة في الأداء ودرجة عالية من التحفيز يتعدى لايمكن ضمان مستوى عال 
الأمر الذي يجعل من الضروري تفهم كيفية تحفيز العاملين بحيث   ،من الأداء والإنتاجية

                              (9ص ،0225 :توفيق عبد الرحمن).ستخراج أفضل مالديهم من طاقات ومواهبإيمكن 

هذه الحوافز يتعدى إلى الموظفين الآخرين محاولة وعلاوة على ماسبق فإن  أثر الحوافز   
منهم للتنافس عليها وهذا سيؤدي بالنتيجة إلى رفع كفاءة العمل أي زيادة الأداء وتحقيق 

جتماعية والإقتصادية التي تحققها الحوافز غالبا ماتساهم في ثار الإالآ أما  ،إنتاج أفضل
المتنفس الذي ساهم بحل فتكون الحوافز وفرت  ،شكلات المادية له ولأسرتهحل الم

وكذا الشعور  ،المشكلات الأمر الذي سيولد لدى العامل الشعور بالإنتماء إلى هذه المؤسسة
 .وكذا الشعور بحب العمل والإقبال عليه بنشاط وحيوية ،بالإنتماء إلى هذه المؤسسة

 (212ص ،0225 :كينان)                                                            

وبهذا يتضح لنا أن الحوافز تلعب دورا هاما في تحسين أداء وزيادة الإنتاج من حيث 
 : ذا يتوقف على مدى توفر هذه الشروطوه ،النوعية والكمية

 .مستوى قدرة العامل على العمل وكفاءته -

 .مل والنشاطوجود حافز عند العامل يحفزه عن الع -

 .تدريب العامل لزيادة قدرته ومعلوماته وكفاءته -

 : وبالمقابل يجب  

 .أن يكون راضيا عن عمله وعن الأجر الذي يتقاضاه - 

 (342ص  ،9119:المجدوب فاروق) .وأن تعترف الإدراة بمجهود العامل وتشيد به - 
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 : ىشروطا أخر  Brattonو   Goldوأضاف 

 .بموظفين مناسبين للمنظمة حتفاظوالإ ستقطابالإ -

 .تحسين وتطوير مستويات أداء الموظفين -

أي لا يكون هناك تعارض مع حقوق  ،تطوير التشريعات والقوانين المتعلقة بالتوظيف -
 (Bratton,199,p05)  .العاملين

ضمانة لحوافز تنافسية تشجع وتدعم أداء أعضاء المنظمة ويكون بإنجاز الأهداف السابقة  -
مع الحفاظ على   ،لعدم تسرب الكفاءات من المنظمة  ،ضافة إلى تخفيض دوران العملبالإ

 .التي كفلها لقانون للموظف متيازاتوالإالحقوق 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الأداء الوظيفي .........................................................الفصل الثالث 

45 

 

 

                                                                                               :خلاصة الفصل

 

ومدى مساهمتهم ، تخلص أن الأداء الوظيفي يعتبر نتاج أفراد المنظمةمن خلال ما سبق نس
 رتقاءللإمجهودات يبذلها الفرد في المنظمات الحديثة عن كما أنه عبارة ، في تحقيق أهدافها

ة برفع الأداء لوتخصص الكثير من ميزانياتها لإيجاد السبل الكفي، العاملين فيها ءبمستوى أدا
ولكن  ،كما أن نجاح أي مؤسسة يتوقف على أداء موظفيها ،ة عاليةوتحقيق مستويات إنتاجي

كتحديد أنشطة العمل والتصميم  ،يكون هذا الأداء فعلا يستوجب توفير بعض الشروط
لذا يجب على الإدارة  ،المناسب لها والمواصفات المطلوبة في الفرد الذي يقوم بتأدية العمل

 .مل على إزالة ما يعيقهم ويؤثر على إنتاجهمأن تسعى لتحقيق كفاءة أداء موظفيها والع
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 : تمهيد 

الجانب التطبيقي الذي سنتطرق إلى  ،نتهينا من عرض الجانب النظري للدراسةإبعدما     
جرءاه للبحث العلمي بالعديد إثناء أبحيث يقوم الباحث  ،هم مراحل البحث العلميأيعد من 

 :تيلآمن الخطوات وهي كا

                                                                         : منهج الدراسة -1
التي يستخدمها كل  ،ختلاف المواضيع  ولكل منهج وظيفته وخصائصهإتختلف المناهج ب
 إلىأي كان هو الطريقة التي يسلكها الباحث للوصول  ،ختصاصه والمنهجإباحث في ميدان 

 (01ص ،9111:عمار بوحوش وأخرون) .نتيجة معينة

 .الحقيقة إلى الإنسانالطريقة التي يصل بها  :هو بسط تعريف لهأوالمنهج العلمي في  

 (05ص ،0225 :وآخرونمنصور نعمان )                                           

وم كما تعتبر الخطوات المنظمة التي يتبعها الباحث في معالجة الموضوعات التي يق 
 (33ص ، 0212 :محمد ركان الدغيمي)  .بدراستها

يجمع المعلومات  لأنهن المنهج الذي يتناسب مع هذه الدراسة هو المنهج الوصفي إفوعليه 
 .الوافية والدقيقة ووصف الظواهر وصفا شاملا وتحديد خصائصها تحديدا كميا

 :اسة الإستطلاعيةلدر ا -2 

حيث تكتسي الدراسة  ،هريا لبناء البحث كلهستطلاعية أساسا جو تعتبر الدراسة الإ 
 لى مساعدة إحيث تهدف ، تعتبر دراسة أولية اذإستطلاعية ذا أهمية في البحث العلمي الإ

 



 الإجراءات المنهجية للدراسة..............................................الفصل الرابع 

49 

 

 

ستجابتهم إتطبيق على العينة الأساسية في مدى المعلومات حول  كتسابإالباحث في 
كد من صدق وثباث الأداة لى التأإوتهدف   ،التي قد تصادفهوتسهل عليه العراقيل  ،للقياس

 (35ص، 9111 :عبد المجيد).المستخدمة في الدراسة من خلال المعالجة الإحصائية

  :(المكانية والزمانية )البشرية ود الدراسة حد – 2/1

المديرية  (opji)الشركة الوطنية لديوان الترقية والتسيير العقاري جراء الدراسة في إ لقد تم
 . لولاية ورقلةالجهوية 

 : ستطلاعيةوصف عينة الدراسة الإ -2/2

 في الشركة الوطنية وعاملة  عامل( 31)ستطلاعية على عينة قوامها جراء الدراسة الإإتم   
في الفترة الممتدة من  وذلك ،بالمديرية الجهوية لولاية لورقلة ،لديوان الترقية والتسيير العقاري

 .15/13/9191لى غاية إ 95/19
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 .ستطلاعيةفراد العينة الإقدمية لأيلي جدولا توضيحيا لتوزيع متغيري الجنس والأوندرج فيما

 قدميةالأ –الجنس : ستطلاعية حسبفراد العينة الإأيوضح توزيع (: 01)جدول رقم 

 العدد النسبة المئوية التصنيف المتغير
 الذكور  الجنس

 ناثالإ
 بالمئة  5
 بالمئة  51

51 
51 

 
 قدميةالأ

 واتسن 5قل من أ
 سنوات 01لى إ 1من 
 سنة  05لى إ 00من 
 فما فوق 05من 

 بالمئة   5
 بالمئة  01
 بالمئة   2
 بالمئة   1

5 
01 
2 
1 

 011 المجموع

 

 :أدوات الدراسة - 3

 ،الظواهرحتى تكون واقعية وذات موضوعيةتلك دراسة الظواهر تستلزم أدوات تتناسب مع  نإ
داتين أستخدام إوقد تم  ،والأداء الوظيفي نظام الحوافز داتين لقياسأببناء  لبةلطالتزمت اإف

نظام الذي يدرس  ،ستبيانالميدان وتتمثل في الإ في الدراسة الحالية لجمع البيانات من
المديرية  ،ديوان الترقية والتسيير العقاريوالأداء الوظيفي لدى الشركة الوطنية لالحوافز 

نطلاقا من التعريفين إفقا لخطوات منهجية وذلك عدادهم و إ تم وقد ،الجهوية لولاية ورقلة
 .واتادلهذه الأ يلي وصف فقمنا بصياغة مجموعة من فقرات وفيما  ،جرائيينالإ
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      :  مصادر بناء الأدوات -3/1

 وكذلك ،جرائي الموضح في الفصل الأوللإنطلاقا من التعريف اإداتين الأ اتينلقد تم بناء ه
 ،والأداء الوظيفينظام الحوافز ب النظرية التي تناولت موضوع طلاع على الجوانالإ على

وفيما يلي وصف  ،الحالية تتلائم مع الدراسة التي  حيث تم صياغة مجموعة من الفقرات
 (35ص ،9105:مريم) .فقرات الأداء والتعليمات المرفقة

 :وصف أدوات الدراسة -3/2

ي للدراسة الحالية وبعد المناقشات والهدف الأساس ،بناء على طبيعة المشكلة المدروسة
 ،أداتي الدراسةبناء في الخاصة بالموضوع مع الأساتذة المختصين وخاصة الأستاذ المشرف 

  .بعادهاأصيغت في  والتي

 :نظام الحوافز قياسم -1

 : ماهبعدين من خلال فقرة ( 01) اشتملتأين  ،نظام الحوافزتم تصميم أداة لقياس 

 :والمرقمة في الأداة كالتالي اتر فق (5)المادية  الحوافز: البعد الأول

 (0- 9- 3- 4- 5-4-1-1-5).  

     : فقرات والمرقمة في الأداة كالتالي( 2) الحوافز المعنوية: البعد الثاني

(2- 01 -00-09-03-04 -05- 01 .) 

                                                                  :قياس الأداء الوظيفيم -2
حيث قامت الباحثة بإعداده وذلك إعتمادا على الإطار المرجعي  ،بالنسبة لهذا المقياس

  .بند قابل للتعديل 01 تحتوي هذه الأداة علىو  الدراسات السابقة في هذا المجال،و 
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 :السيكومترية لأدوات الدراسةالخصائص  -3/3

وهذا  ،الأداتين ينهاتهستبيانين فقد قمنا بحساب صدق صلاحية الإ ق منالتحق بها يقصد
 . جل الحصول على نتائج موضوعية موثوق فيهاأمن 

لا  ،ختبار قادرا على قياس ما وضع لقياسهن يكون الإأويقصد بالصدق  :صدق الأدوات -1
  (41ص ،المقدم عبد الحفيظ: )يلي ذا توفر ماإلا إختبار صادقا يكون الإ

 .ن تكون البنود على علاقة وثيقة بالخاصية التي يقيسهاأ -

 .تمييز بين طرفي الخاصية التي يقيسهاالختبار قادرا على ن يكون الإأ -

 .ن يميز بين الخاصية التي يقيسها والخصائص الأخرىأ -

                                                                  :صدق المحكمين -2

وعليه فقد تم تقديم  ،عتبر التحكيم دلالة على صدق بنود الأداة ومناسبتها لموضوع الدراسةي
هم حول الأداة من أيبداء ر إجل أالمختصين في علم النفس من  الأساتذةالأداة لعدة من 

 : حيث

تفسير السلامة اللغوية للفقرات وتقدير مدى ملائمة بدائل الأجوبة وتقدير مدى ملائمة  -
 .للفقرات ادالأبع

جمع جل أقترحاتهم والتي من خلالها إخد بستمارات التحكيم تم الأإسترجاع إوبعد     
مع بعض التعديلات والتصحيحات في الصياغة  ،داتينالمحكمين على قول فقرات الأ

ن جل أبعاد ما من حيث ملائمة الأأ ،حيث تم تصحيحها لغويا  ،اللغوية لبعض الفقرات
نظام الحوافز    تفاق كل الأساتذة على بدائل إوكذلك البدائل فقد تم  ،ليهاتفقوا عإالأساتذة   
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 (10نظر الملحق رقمأ) .ما بالنسبة لتعديلات الفقراتأوالأداء الوظيفي 

 :المقارنة الطرفية صدق

فراد أحيث تم تقسيم درجات  ،ستعمال طريقة المقارنة الطرفيةإتم حساب صدق المقياس ب
ة في نظام الحوافز والأداء الوظيفي إلى مستويين درجات عليا ودرجات ستطلاعيالعينة الإ

من ذوي الدرجات العليا  بالمئة 33وهذا بعدما تم ترتيبها تصاعديا ثم أخذت نسبة  ،دنيا
ستخدام إحساب الفرق بين متوسطي المجموعتين ب تم ثم ،من ذوي الدرجات الدنيا %33و

                   ."ت"إختبار

ل الموالي يوضح حساب معامل صدق مقياس نظام الحوافز والأداء الوظيفي بطريقة والجدو 
                                                   :المقارنة الطرفية

يوضح حساب معامل صدق مقياس نظام الحوافز والأداء الوظيفي ( 02)جدول رقم  
 طريقة المقارنة الطرفية ستخدامإب

المتوسط  
 بيالحسا

نحراف الإ 
 المعياري

حجم 
 العينة 

ت  قيمة
 المحسوبة

 درجة
  الحرية

 قيمة
Sig 

مستوى 
 الدلالة

 الدرجات
 الدنيا

102,00 8,524  
20 

 
6,760 

 
05 

 
0,000 

 
0,005 

الدرجات 
 العليا

123,50 5,339 
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أقل من  0%أي  1,111 المساوية ل  sigيظهر أن قيمة الإحتمال (19)من خلال الجدول
أن هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين القيم الدنيا والقيم يعني  ما %5مستوى الدلالة 

أي أن المقياس يستطيع التمييز بين المجموعتين وبالتالي أن الأداة المستخدمة  ،العليا
 (14أنظر الملحق رقم ).أي أن الإختبار صادق ،صادقة لما وضعت له

 :الثبات

حساب  :ة واحدة وهيبطريقالوظيفي  داءن نظام الحوافز والأييتم التحقق من ثباث المقياس
 معامل

 ".فا كرونباخ أل" 

 : نباخو لفا كر أمعامل  -1

ن الأداة مقبولة أوهذا يدل على نظام الحوافز لمقياس  1,143لفا كرونباخ أقدر معامل  -
 .رلى حد كبيإ

لى حد إالأداة مقبولة  نألمقياس الأداء وهذا يدل على  1,195لفا كرونباخ أ قدر معامل -
  .كبير

                  :الأداة للمتغيرين ثبات

  statistiques de fiabilitè: 

Nombre 

d’éléments 

Alpha de 

 Cronbach 

32                 743 
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أي   1,143مساويةيظهر المقياس الأول من خلال الجدول أن قيمة معامل ألفا كرونباخ 
 .وهي نسبة جيدة لثباث الأداة  في ميدان العلوم الإنسانية والإجتماعية % 14,3بنسبة 

  :الأداة للمتغير المستقل نظام الحوافز ثبات

 

  statistiques de fiabilitè                             :  

Nombre 

d’éléments 

Alpha de 

 Cronbach 

         61                    777        

 

أي   1,119ظهر المقياس الأول من خلال الجدول أن قيمة معامل ألفا كرونباخ مساوية لي
 .وهي نسبة جيدة لثباث الأداة في ميدان العلوم الإنسانية والإجتماعية  %11, 9بنسبة 

 : أداة للمتغير التابع الأداء الوظيفي ثبات

 

  statistiques de fiabilitè                         :  

Nombre 

d’éléments 

Alpha de 

 Cronbach 

         61                    777       

  

أي  1,195يظهر المقياس الأول من خلال الجدول أن قيمة معامل ألفا كرونباخ مساوية ل 
 .وهي نسبة جيدة لثباث الأداة في ميدان العلوم الأنسانية ، % 19,5بنسبة 
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وذلك  ،قة التجزئة النصفية لأنها تظهر أن الأداة غير ثابثةلم يتم إستخدام طري :ملاحظة
لذا تم الإعتماد فقط على طريقة حساب  ،بإعطاء تعديل معامل سيبرمان براون ضعيف جدا

 (13أنظر الملحق رقم ) .الثباث عن طريق ألفا كرونباخ

 :الدراسة الأساسية -4

 : لدراسة الأساسيةا  إجراءات -4/1

ختيار فرضيات ا  جراء الدراسة و هم خطوة ميدانية يقوم بها الباحث لإأاسية تعتبر الدراسة الأس
 .داةلألالدراسة وذالك بعد التأكد من الخصائص السيكومترية 

  :عينة الدراسة الاساسية – 4/2

مديرية الجهوية التم أخذ الإحصائيات من  :صليالأالمجتمع تحديد  :عينة الدراسة -1
 .عامل 411لعقاري وقدر عدد العمال لديوان الترقية والتسيير ا

  .عامل 011تمثلت في : حجم العينة -2

بالمئة من  41سحب عينة ممثلة من تم إختيار عينة عشوائية بحيث، تم  :المعاينة -3
المديرية  ،لكل من عمال الشركة الوطنية لديوان الترقية العقاري ،المجتمع الأصلي للدراسة

لى غاية إ 95/19وذلك في الفترة الممتدة من  ،الجهوية لولاية ورقلة وفروعها
 .سترجعت كاملةوقد ا ،إستمارة 011وقد بلغ عدد الإستمارات الموزعة  ،15/11/9191
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 : خصائص العينة -4

 قدميةيوضح توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب الجنس والأ( 03)جدول رقم 

 المتغير التصنيف النسبة المئوية العدد
45 
59 

 المئةب  45
 بالمئة  59

 الذكور
 ناثالإ

 الجنس

31 
31 
01 
01 

 بالمئة  31
 بالمئة   31
 المئةب  01
 المئةب  01

 .سنوات 5قل من أ
 .سنوات01إلى 1من
 .سنة05إلى  00من
 .فما فوق 05من 

 
 قدميةالأ

 المجموع 011
 

الجنس : فراد العينة حسب المتغيرات التصنيفية التاليةأتوزيع ( 13)يمثل الجدول رقم 
 (59) ـناث ببينما قدرت عينة الإ ،عامل (45) ـب حيث قدرت عينة الذكور( ناثإ/رذكو )

 1فيما يخص من (  31 ) ـسنوات قدرت ب 5قل من أقدمية ما بالنسبة لمتغير الأأ ،عاملة
فما فوق  05ومن  ،( 01) ـسنة قدرت ب 05ى إل 00ومن  (31) ـسنوات قدرت ب01لى إ

 (. 01) ـقدرت ب
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 : ساليب الإحصائيةالأ 5-

وذلك  ،يعتبر الإحصاء الوسيلة التي تمكننا من جعل الأرقام تكشف لنا معانيها ودلالتها    
حسب نوع  ،ساليب الإحصائية المناسبة لبحثهن يكون على دراية بالأألزم على الباحث 

 (913ص ، 9113:محمد منير مرسي)  .البيانات والمعلومات المتوفرة لديه

صائية عتماد على الأساليب الإحاستنا الحالية وبناء على البيانات المتوفرة تم الإوفي در 
 : تالتالية في معالجة البيانا

والذي يستخدم لقياس الفرق عندما تكون البيانات المحصل عليها : لدلالة الفروق"( ت"ختبارإ)
 (000ص  ، 0223:مقدم عبد الحفيظ. )عبارة عن درجات

حساب الفرضية العامة للكشف عن العلاقة بين ستخدامه لإتم  :(نيرسو رتباط بالإ معامل) 
 .والأداء الوظيفينظام الحوافز 

 .داتينستخدامه في حساب ثباث الأإتم  :(لفا كرونباخأمعامل ) 

 .spss20ستخدام برنامج إتم : تحليل التباين
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  :خلاصة الفصل  

                                                                           

وهي وصف المنهج  ،لإجراءات المنهجية للدراسة الميدانيةلفي هذا الفصل الباحثة تطرقت 
والتي تشمل على عينة الدراسة  ستطلاعيةالإلى الدراسة إ نتقلناإالمعتمد في الدراسة ثم 

 يداتلأخصائص السيكومترية لى التأكد من الإوبعد ذلك تطرقنا  ،ثم ميدان الدراسة ساسية،الأ
، لى الدراسة الأساسيةإم التطرق توبعد ذلك  ،م التعرف على أدوات جمع البياناتت ،الدراسة

 .عليها في معالجة بيانات الدراسة عتمادوأخيرا تم التعرف على الأساليب الإحصائية ثم الإ



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عرض نتائج الدراسة :الفصل الخامس

 تمهيد   

 عرض نتائج الفرضية  الأولى -1

 عرض نتائج الفرضية الثانية  -2

 عرض نتائج الفرضية الثالثة  -3

 خلاصة الفصل  
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                                                                                        :تمهيد
 التي الدراسة الميدانية إليها توصلت التي للنتائج مفصلا وتحليلا عرضا الفصل هذا يتضمن
سنخصص هذا الفصل و  ،بورقلةديوان الترقية والتسيير العقاري مؤسسة  على عمال أُجريت

 .صائيةالإحلعرض النتائج كما أفرزتها المعالجات 

:                                                                       الأولى عرض نتائج الفرضية -1
والأداء الوظيفي لدى عمال نظام الحوافز تنص الفرضية الأولى على أنه توجد علاقة بين 

 .ديوان الترقية مؤسسة

والأداء الوظيفي لعمال حوافز نظام التي نتيجة حساب العلاقة بين ويلخص الجدول الآ
 :ديوان الترقية والتسيير العقاري مؤسسة

 والأداء الوظيفينظام الحوافز يوضح العلاقة بين ( 04)جدول رقم 

 ساليب الأ 
 

 الإحصائية
 المتغيرات

 
 العينة 

 
 Rقيمة 

 

قيمة 
الإحتمالية 
للإختبار 

sig 

مستوى 
 الدلالة

الدالة 
 الاحصائية

 011 الأداء
 

 دالة 1,10 0,004 0,282
 الحوافز

 

أي  1,114تساوي  sigأن القيمة الإحتمالية للإختبار ( 14)تضح من خلال الجدول ي 
 وهي نتيجة دالة بمعنى أنه توجد علاقة ذات دلالة  1%وهي نسبة أكبر من  %1,4بنسبة 
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 من  بين لناكما يت ،والأداء الوظيفي لدى عمال ديوان الترقية إحصائية بين نظام الحوافز

خلال الجدول أن العلاقة بين المتغيرين متوسطة حسب مايظهره قيمة معامل بيرسون 
 (15رقم ملحقالأنظر )  .95,9أي بنسبة  1,959المساوية 

 :عرض نتائج الفرضية الثانية -2

تنص الفرضية الثانية على أنه هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين نظام الحوافز والأداء 
  .تعزى لمتغير الجنس لدى عمال مؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاريالوظيفي 

ويلخص الجدول التالي نتيجة حساب الفروق بين نظام الحوافز والأداء الوظيفي لمتغير 
 :الجنس

يوضح دلالة الفروق في نظام الحوافز و الأداء الوظيفي لمتغير الجنس  (05) لجدول رقما
  والتسيير العقاري ةلعمال مؤسسة ديوان الترقي

 
 الجنس 

 عدد
 الأفراد

المتوسط 
 الحسابي 

 tقيمة 
 المحسوبة

درجــــة 
 الحرية

قيمة 
الإحتمالية 

 sigللإختبار

مستوى 
 الدلالة

 1,15 0,898 25 0,128 19,53 42 ذكور
 13,14 50 إناث

 

أي  1,525تساوي  sigيتضح أن القيمة الإحتمالية للإختبار ( 15)من خلال الجدول رقم  
 بمعنى أنه لا توجد فروق  ،وهي نتيجة غير دالة %5وهي نسبة أكبر من   %52,5بنسبة 
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عمال ديوان الترقية تعزى  ذات دلالة إحصائية بين نظام الحوافز والأداء الوظيفي لدى
 (11رقم  أنظر الملحق) .لمتغير الجنس

 :الفرضية الثالثةعرض نتائج  -3

فروق ذات دلالة إحصائية بين نظام الحوافز و الأداء وجد تتنص الفرضية الثالثة على أنه 
 .الوظيفي تعزى لمتغير الأقدمية لدى عمال مؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري

ويلخص الجدول التالي نتيجة حساب الفروق بين نظام الحوافز والأداء الوظيفي لمتغير 
 :الأقدمية

ام الحوافز والأداء الوظيفي لمتغير الأقدمية يوضح دلالة الفروق في نظ( 06) الجدول رقم
 لعمال مؤسسة ديوان الترقية  

 مصدر
 التباين 

مجموع 
 المربعات

 درجات
 الحرية 

 متوسط
 المربعات

 قيمة
الإحتمالات 

sig 

 مستوى
 الدلالة

بين 
 المجموعات

21,512 3 39,113 1,151  
1,115 

داخل  
 المجموعات

 
1301,530 

21 15,500 

  22 1405,141 الإجمالي
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أي بنسبة  1, 151 تساوي  sigأن القيمة الإحتمالية للإختبار (11) يتضح من خلال جدول
ذات  روقتوجد ف وهي نتيجة غير دالة بمعنى أنه لا %5وهي بنسبة أكبر من   15.1%

تعزى لمتغير الوظيفي لدى عمال ديوان الترقية دلالة إحصائية بين نظام الحوافز والأداء 
 (11رقم  أنظر الملحق) .قدميةالأ
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 : الأولى الفرضية ومناقشة نتائجتفسير  -1

والأداء الوظيفي لدى عمال نظام الحوافز على وجود علاقة بين  تنص الفرضية الأولى
 .ديوان الترقية والتسيير العقاري مؤسسة

نظام الحوافز على أنه توجد علاقة بين من خلال عرض نتائج الفرضية الأساسية الأولى، 
وهذا ما يدل على وجود  ،ديوان الترقية والتسيير العقاريوالأداء الوظيفي لدى عمال مؤسسة 

الأداء أي كلما زادت الحوافز زاد  ،والأداء الوظيفي نظام الحوافز  علاقة إرتباطية بين
 ،بوجود إرتباط كامل وواضح يمكن أن تتحقق إلا أي أن فعالية الحوافز لا، والعكس صحيح

كما تتوقف فعاليتها على مدى رغبة الفرد في  ،بين أداء العامل والحصول على الحافز
 .الحصول عليها من جهة ومدى إدراكها لعدالتها من جهة ثانية

ويمكن تفسير نتيجة الدراسة الحالية، بأن الأداء الوظيفي متعدد الأبعاد والعوامل التي تؤثر 
ى التي تمس الجانب خر إضافة إلى عوامل أ ،ر الحوافز دورا مهما في رفع الأداءوتعتبفيه، 

حب العامل لمؤسسته وذلك  ،الوفاء للمؤسسة ،الشخصي والإجتماعي وحتى العملي كالخبرة
 ،(9101)تفقت نتيجة هذه الدراسة مع نتائج أبو شرح إوقد ، لدى عمال مؤسسة ديوان الترقية

كما  ،الموظفين بين نظام الحوافز وأداءقة  ذات دلالة إحصائية التي أشارت إلى وجود علا
حيث توصلت إلى وجود علاقة طردية ذات دلالة  ،(9101)إتفقت مع نتائج دراسة يوسف 

وكذا دراسة  ،الوظيفي إحصائية بين تطبيق الحوافز المادية وبين الأداء
charmess/Gneezy2006 بمكان بالتأثير همية الأ التي ركزت على الحوافز المادية لها من

فيما ذهبت دراسة كل من  مستوى أداء العاملين بشكل إيجابي،على 
Toshiba 2006و Eriksson2004 إلى أن المهارة والإبداع للموظفين في ظل وجود 
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إلى أن تمويل الأداء في ظل الحوافز   Agarwalفيما راح   ،محفزات تزيد من الأداء أفضل
عارف  ،(9115)الوابل  ، Gure (2010)إضافة إلى دراسة  ،داء أحسنالإدارية ينتج عنه أ

أي  ،(9115)ودراسة شهاب من مفهوم إسلامي  ،(0222)الحارثي  ،(9115)بن ماطل 
نظام الحوافز المنخفض وفي حالة  ،فإن الأداء يزداد رتفع وفعالمنظام الحوافز عندما يكون 

لكن ، الية فإن الأداء الوظيفي يزيد من جديدالعالحوافز أما في حالة  ،فإن الأداء ينخفض
التي أشارت إلى عدم  وجود  ،(9100)إختلفت هذه الدراسة مع نتائج دراسة عودة وعواد 

                                 .بين متغيرات الدراسة المستقلة الحوافز المادية وأداء العاملين إحصائية إرتباط ذو دلالة

                                                          : تائج الفرضية الثانيةمناقشة نتفسير و  -2 

الأداء الوظيفي تعزى بين نظام الحوافز و  تنص على أنه هناك فروق ذات دلالة إحصائية  
ومن خلال عرض تحاليل الفرضية الثانية  ،ديوان الترقية لمتغير الجنس لدى عمال مؤسسة

الأداء الوظيفي لمتغير الجنس بين نظام الحوافز و ذات دلالة إحصائية أنه لا توجد فروق 
سواء كانت ذكور أو إناث وهذا ما يفسر أن عامل الجنس   ،ديوان الترقيةلدى عمال مؤسسة 

وهذا ما  ،لدى العمالالوظيفي ليس مرتبط ولم يكن له تأثير وغير مهم في تحقيق الأداء 
ة العمل لدى العمال من كلا الجنسين يقدمان نفس يفسر أنه لا يوجد إختلاف في طريق

 ن الطريقة التي يتعامل فيها العاملون من كلا الجنسين مع المواقف والأفكارأو  ،الطريقة
تسعى إلى  ن المؤسسة من خلال الحقوق والواجبات لا تفرق بين أحد منها فهيإضافة إلى أ

 .تحقيق العدالة والمساواة

 وبالتالي لا ،الحوافز المقدمة تكاد أن تكون واحدة لدى الجنسين وتعزو الباحثة ذلك إلى أن
تيجة وهذه الن ،الحوافز وعلاقتها بالأداء نظاميوجد فروق جوهرية بين الجنسين فيما يتعلق ب

 توجد فروق جوهرية بين الذكر والأنثى في  بأنه لا( 9112)تتفق مع دراسة عبد الحميد
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التي بينت  (ه0405)ودراسة الحقباني، وأثرها على الأداء أنظمة الحوافز المادية والمعنوية
بين متغيرات تنظيمية ومستوى  a=1,15أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

كما إختلفت مع دراسة  ،أداء العاملين بالأجهزة الحكومية تعزى لتأثير الجنس
للأداء الوظيفي تعزى لعامل أن هناك إختلافا بين تقديرات أفراد العينة  (9111)حكيمي

وبناء على ما سبق نلاحظ أن نتائج هذه الفرضية والتي تثبت صدقها  ،الجنس لصالح الإناث
 .من خلال عدم وجود فروق بين الجنسين

 : الفرضية الثالثةتفسير ومناقشة نتائج  -3

الوظيفي  نظام الحوافز والأداء  تنص الفرضية على أنه هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين
 . تعزى لمتغير الأقدمية لدى عمال مؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري

ومــــــن خــــــلال عــــــرض الفرضــــــية يتضــــــح أنــــــه لا توجــــــد فــــــروق ذات دلالــــــة إحصــــــائية تعــــــزى 
ســـــــنوات لا يختلفـــــــون عـــــــن  5حيـــــــث وجـــــــد أن العـــــــاملون اللـــــــذين لـــــــديهم  ،لمتغيـــــــر الأقدميـــــــة

ــــر مــــن  ــــديهم أكث ــــذين ل ــــي أن عامــــ  وهــــذا يفســــر 5 ال ــــر مهــــم ف ــــيس مــــرتبط وغي ــــة ل ل الأقدمي
وتـــــوفر ظـــــروف  ،نظـــــام الحـــــوافزوهـــــذا مـــــا يـــــدل علـــــى تشـــــابه فـــــي   ،تحقيـــــق الأداء الـــــوظيفي

كلهـــــا عوامـــــل تســـــاعد علـــــى الأداء الجيـــــد لعمـــــال ماديـــــة المحيطـــــة العوامـــــل العمـــــل مناســـــبة و 
ــــــة ــــــوان الترقي ــــــدلونها  ،دي ــــــي يب ــــــل المجهــــــودات الت ــــــس الأجــــــر مقاب   كــــــذلك فهــــــم يتقاضــــــون نف

والتــــــي تعتبــــــر حــــــافز مهـــــــم   ،يــــــهقكــــــذلك ســــــعيهم للحصــــــول علــــــى الإمتيــــــازات وفـــــــرص التر 
ــــوظيفي  ،بالنســــبة لهــــم مــــن رفــــع مــــن مســــتواهم وخبــــراتهم وهــــذا مــــا يجعلهــــم يكتفــــون أدائهــــم ال

مـــــا دلـــــت عليـــــه هـــــذا ولـــــذلك فمتغيـــــر الأقدميـــــة لـــــيس لـــــه أثـــــر جـــــوهري فـــــي الأداء الـــــوظيفي و 
وي الخبــــــرة الأكثـــــــر يكونـــــــون علـــــــى درايـــــــة وعلـــــــم وتـــــــرى الباحثـــــــة بـــــــأن الأفـــــــراد ذالدراســــــات، 

  ،وبالتالي يتأثرون بشكل أكبر من غيرهم ،أكثر بأنظمة الحوافز المطبقة في شركتهم
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والتـــــــي أثبـــــــت أنـــــــه توجـــــــد علاقـــــــة طرديـــــــة بـــــــين  ،(9114)وهـــــــذا ماأكدتـــــــه دراســـــــة  محســـــــن 
وث ســـــنوات الخبـــــرة وأنظمـــــة الحـــــوافز الماديـــــة والمعنويـــــة لـــــدى مـــــوظفي مؤسســـــات وكالـــــة غـــــ

 . اللاجئين بقطاع غزة
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 :خلاصة الفصل

ــــك مــــن خــــلال        ــــائج الدراســــة وذل ــــى عــــرض وتفســــير نت ــــي هــــذا الفصــــل إل ــــم التطــــرق ف ت
هــــــدفت دراســــــتنا ، بحيــــــث نتــــــائج إحصــــــائيا بالإعتمــــــاد علــــــى الأســــــاليب الإحصــــــائيةالتحليــــــل 

لـــــــدى عمـــــــال مؤسســـــــة  داء الـــــــوظيفيوالأنظـــــــام الحـــــــوافز إلـــــــى الكشـــــــف عـــــــن العلاقـــــــة بـــــــين 
وقـــــد أثبتـــــت الدراســـــة الميدانيـــــة علـــــى وجـــــود علاقـــــة وهـــــذا  ،ديـــــوان الترقيـــــة والتســـــيير العقـــــاري

التــــي تــــؤثر الحــــوافز وأن أغلــــب  ،فــــي نظــــام الحــــوافزن الأداء الــــوظيفي يــــؤثر أمــــا يوضــــح بــــ
ـــــى الأ ـــــدى عمـــــال عل ـــــالداء ل ـــــث  ،يجـــــابي فـــــي آن واحـــــدا  ثير ســـــلبي و أمؤسســـــة لهـــــا ت عـــــد يحي

ــــــــــي مجــــــــــالات العمــــــــــل ساســــــــــية الظــــــــــواهر الأ أهــــــــــم  مــــــــــننظــــــــــام الحــــــــــوافز  صــــــــــناعي، )ف
نظـــــــــام التــــــــي تناولــــــــت مــــــــن أكثــــــــر عرضـــــــــة و وتعتبــــــــر المؤسســـــــــة  ،(الإجتمــــــــاعي، التربــــــــوي

وعليـــــه فقـــــد حاولنـــــا فـــــي دراســـــتنا الكشـــــف عـــــن العلاقـــــة  ،فـــــي مختلـــــف المؤسســـــاتالحـــــوافز 
ك لــــتخلص والأداء الــــوظيفي الــــذي يعــــد مهــــم جــــدا فــــي حيــــاة الفــــرد، وذلــــنظــــام الحــــوافز بــــين 

ــــنقص وضــــعف الحــــافز مــــن هــــذا  ــــه وتحقيــــق أهدافــــه ال ــــتمكن مــــن ســــد حاجت ولا شــــك أن  ،لي
مجـــــال العمـــــل يعـــــد مـــــن أهـــــم المجـــــالات التـــــي ينبغـــــي فيهـــــا تحقيـــــق أكبـــــر قـــــدر ممكـــــن مـــــن 

ــــــــى توافــــــــق   ،الأداء العــــــــالي ــــــــوظيفي مــــــــن المؤشــــــــرات الدالــــــــة عل ومــــــــن هنــــــــا يعــــــــد الأداء ال
ـــــــه، ـــــــي ظـــــــل المتغيـــــــرات الشخصـــــــية وكـــــــذا الكشـــــــف عـــــــن إختلاف  الشـــــــخص فـــــــي عمل هـــــــا ف

  :وكما توصلنا إلى النتائج التالية( الأقدامية الجنس،)

داء الــــــوظيفي لــــــدي عمــــــال مؤسســـــــة والأنظــــــام الحــــــوافز بــــــين  إرتباطيــــــة  وجــــــد علاقــــــةت - 
 .بورقلةديوان الترقية والتسيير العقاري 

 



 تفسير ومناقشة النتائج.................................................الفصل السادس 

71 

 

 

ـــــــة إحصـــــــائية  - ـــــــروق ذات دلال ـــــــين نظـــــــام الحـــــــوافز و لا توجـــــــد ف ـــــــوظيالأب ـــــــر داء ال في لمتغي
 .بورقلةديوان الترقية والتسيير العقاري الجنس لدى عمال مؤسسة 

داء الــــــــوظيفي لمتغيــــــــر الأو  بــــــــين نظــــــــام الحــــــــوافز لاتوجــــــــد فــــــــروق ذات دلالــــــــة إحصــــــــائية -
 .بورقلةديوان الترقية  والتسير العقاري قدمية لدى عمال مؤسسة الأ

 :الإقتراحات

قتراح عددا من التوصيات والتي إحالية يمكننا نتائج الدراسة الإليه سفرت أ في ضوء ما  
  :فيما يلي تمثل

تباع الوسائل المختلفة والجادة إب ،تحسين الشركة من خلال تحسين أداء موظيفها -0
 .لى نواحي القوة والضعف في أداء العاملين فيهاإشراف والتوجيه للمتابعة والإ

الحوافز : خلال أساليب متعددة منها تحفيز العاملين لتحسين مستوى أدائهم الوظيفي من -9
 .المادية والدورات التدريبية الداخلية والخارجية

 ،هتمام بعدد من المتغيرات التي لها أهميتها في تحسين الأداء الوظيفي في بيئة العمللإا -3
 .وبناء روح الفريق الواحد وزيادة الدافعية ،هتمام بتنمية الولاء التنظيميفعلى سبيل المثال الإ

 ،لقيام بعملية تقييم الأداء بشكل صحيح وموضوعي حتى ينتج عنها قرارات صحيحةا -4 
 .تخاد قرارات فعالة وتصحيح وتقويم ضعف الأداءدارة لإمساعدا لإ وتكون عاملا 

ومن  ،يجب دراسة الحاجات الحقيقية للعمالقبل وضع نظام الحوافز على الإدارة يجب  -5
 .ثم السعي لتحقيقها

 .راك مراكز البحوث العلمية وأساتذة وطلبة الجامعات في بحوث تطوير نظم الحوافزشا -6 
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 ،لشفافية والموضوعية في تحديد معايير منح الحوافز سواء كانت مادية أو معنويةا -1
 .إيجابية أو سلبية
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 : المراجعقائمة 

 ،ة الموارد البشرية الإتجاهات المعاصرةإدارة وتنمي ،(9111) ،أبو نصرمحمد مدحت -
 .مجموعة النيل العربية مصر  ،0ط

إصدار  ،0ط ،المجلد الثاني –المجلد الأول ،(0221) ،لسان العرب  ،رإبن منظو  -
 .تبيرو 

         .                              القاهرة  ،دار إيترك ،0ط  ،نظم الإدارة المفتوحة ،(9111) ،أحمد فاتن ،أبو بكر -

تقييم أثر الحوافز على مستوى الأداء الوظيفي  ،(9101) ،شرخ، نادرحامدعبد الرزاق أبو -
 ،رسالة ماجستر غير منشورة ،تصالات الفلسطينية من وجهة نظر العاملينفي شركة الإ 

                                                      .جامعة الأزهر،قسم إدارة الأعمال  ،قتصاد والعلوم الإداريةكلية الإ: غزة

سلسلة  ،فنون ومهارات إدارة تنمية الموارد البشرية، (9101) ،يوسف ،الحجاج أبو –
  .دار الوليد للطباعة والنشر والتوزيع: دمشق، 0ط ،مهارات وفنون إدارية

رسالة  ،التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي ،( 9111) ،عارف بن ماطل ،الجري -
 .كلية الدراسات العليا ،جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ،غير منشورة   ،ماجسترال

رفع كفاءة العاملين وعلاقتها بالحوافز المادية  ،(0222) ،درهوم بن عايض  ،الحارثي -
رسالة ماجستر غير  ،دراسة تطبيقية على أفراد الدفاع المدني بإدارة الرياض" والمعنوية 

أكاديمية نايف العربية للعلوم  ،قسم العلوم الشرطية ،معهد الدراسات العليا :الرياض، منشورة
 .                         الأمنية

دار الوفاء للدنيا : مصر ،0ط ،إدارة الموارد البشرية ،(9115) ،حافظ محمد ،الحجازي -
  .للطبع والنشر
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ن الأداء لدى العاملين في أثر الحوافز في تحسي ،(9103) ،الحلابية، غازي حسن عودة -
رسالة ماجستر ، "دراسة تطبيقية على أمانة عمان الكبرى"مؤسسات القطاع العام في الأردن 

 . جامعة الشرق الأوسط، قسم إدارة الاعمال ، كلية الأعمال: غير منشورة عمان

دار أسامة  ،0ط ،نظريات الإدارة الحديثة ووظائفه ،(9109) ،خلف هاني ،الطراونة –
 .لنشر والتوزيعل

دار وائل  ،لسلوك التنظيمي في منظمات الأعمالا ،(9114) ،محمود سليمان ،العميان -
 .عمان ،9ط  ،للنشر والتوزيع

نحو المنهج إستراتجي  ،إدارة الموارد البشرية ،(9115) ،محمد بن دليم ،القحطاني -
 .مكتبة الملك فهد الوطنية: الرياض ،0ط ،متكامل

دارة الموارد البشرية ،(9115) ،ر محمودطاه ،الكلالدة - دار عالم : عمان،0ط ،تنمية وا 
 .الثقافة للطباعة والنشر والتوزيع

العملية الإدارية والوظيفية العامة والإصلاح  ،الإدارة العامة ،(9119) ،فاروق ،المجدوب -
  .لبنان ،بيروت ،منشورات الحلبي الحقوقية ،0ط ،الإداري

 .شردار وائل للن ،9ط ،إدارة الموارد البشرية ،(9115) ،لرحيمخالد عبد ا ،الهبتي -

مؤسسة : معجم مصطلحات القوى العاملة الإسكندرية ،(0254) ،مصطفى زكي ،بدوي -
 .شباب الجامعة
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 ،0ط ،إستراتجية الموارد البشرية في المؤسسة العمومية ،(9103) ،منير ،بن دريدي -
                                                           .دار الإبتكار للنشر والتوزيع

 ،العلاقات الإنسانية وأثرها على أداء العامل بالمؤسسة ،(9105) ،جميلة ،بن زاف -
   .مجلة العلوم الإنسانية والإجتماعية  ،دراسة ميدانية

 ،رة ماسترمذك ،دور الحوافز في رفع العدالة التنظيمية ،(9104) ،خضير نوفل ،بن زانة -
 .  بسكرة  ،جامعة محمدخضير ،غير منشور

أساليب وا ستراتجية التحفيز ، (9101) ،لمياء بنت عبد الله بن صالح ،بن صالح الشيبي -
 ،الجامعة الإفتراضية الدولية ،في التدريب الأكاديمية العربية البريطانية للتعليم العالي

 .المملكة المتحدة

ضغوط العمل وأثارها على الأداء الموظفين في  ،(9112) ،عبد القادر سعيد ،بنات -
موارد )رسالة ماجستر في إدارة الأعمال   ،تصالات الفلسطنية في منطقة قطاع غزةشركةالإ 
 (.بشرية

في : سياسة التحفيز وتنمية العلاقات العامة ،(9109 - 9100) ،بسمة ،بوكرش -
كلية العلوم   ،اجي مختار عنابةجامعة ب ،رسالة ماجستر ،مؤسسة أرسيلور ميتال عنابة

 .جتماعيةالإ

 .الرياض ت، مركز الخبرا ،الدافعية وحوافز العمل  ،(0225) ،منحتوفيق عبد الر  -

دراسة تطبيقية على   ،الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي ،(9113) ،رضا ،حاتم -
 ،الرياض ،غير منشورة رسالة ماجست ،الأجهزة الأمنية بمطار الملك عبد العزيز الدوني

 .جدة ،جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية
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دار الفجر  ،0ط ،الإتصال الفعال في العلاقات العامة ،(9111) ،نور الدين ،حاروش -
 .القاهرة  ،للنشر والتوزيع

دار الأمة للطباعة والترجمة   ،إدارة الموارد البشرية ،(9100) ،نور الدين ،حاروش -
 .والتوزيع

دار أسامة للطباعة : عمان ،0ط ،إدارة الموارد البشرية ،(9115) ،فيصل ،حسونة -
  .والنشر والتوزيع

: المسيلة ،شهادة الماستر ،الحوافز وعلاقتها بالرضا الوظيفي ،(9100) ،خديجة ،خروبي –
 .كلية الحقوق والعلوم السياسية ،فجامعة محمد بوضيا

 .عمان ،دار صفاء ،0ط  ،لأعمال الحديثةإدارة ا ، (9103) ،فتحي أحمد  ،ذياب -

الدار  ،جامعة الإسكندرية ،كلية التجارة ،إدارة الموارد البشرية ،(9111) ،حسن،راوية -
 .الجامعية الإسكندرية

 .الأردن  ،دار الراية ،9ط ،إدارة إختيار الموظفين ،(9104) ،سليمان ،زيد -

دراسة  ،أثره على الأداء الوظيفينظام التحفيز و  ،(9101-9105) ،حبيبة ،سليماني –
 .في علم الاجتماع التنظيم والعملماستر مذكرة   ،بسعيدة GpLميدانية بمؤسسة نفطال 

 .عمان ،دار صفاء للنشر ،0ط  ،تقويم جودة الأداء ،(9100) ،مجيد ،سوسن شاكر -

لسكيكدة المؤسسة المينائية  ،الحوافز والفعالية التنظيمية ،(9115) ،عبد العزيز ،شنيق -
 .سكيكدة 55أوت  91جامعة  ،غير منشورة  ،مذكرة ماجستر ،نموذجا
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 ،دار أسامة ،0ط ،(ميادينه وأساسياته) التنظيم الإداري  ،(9111) ،زيد منير ،عبودي -
 .عمان ،دار المشرق الثقافي للطباعة والنشر والثقافة

اء العاملين في دور الحوافز في تحسين أد ،(9103) ،كسيكس ،هناء ،عزي، مريم -
 .ورقلة ،الموارد البشريةتسيير في ماستر مذكرة  ،المؤسسة

" الحوافز وعلاقتها بالولاء التنظيمي والأداء المهني "،(9105-9101)  ،نهى ،عطايا -
رسالة  ،دراسة ميدانية لدى عينة من العاملين في شركة الإتصالات الخلوية في مدينة دمشق

 .دكتوراة في علم النفس
تأثير الحوافز على العاملين في مشفى نابلس  ،(9100) ،بكر ،وعواد ،محمود ،ةعود -

 سترجاعإتم   ،فلسطين ،نابلس ،جامعة النجاح الوطنية  ،رسالة ماجستر  ،التخصصي
  :نية متوفرة المعلومات عن الشبكة الإلكترو 

www.unpan1.un.orq/intradoc/qroups/public/.../arado/unpan024617.pdf 

 .الأردن  ،دار النشر والتوزيع ،0ط ،السلوك التنظيمي الإداري ،(9115) ،عامر ،عوض -

أثر الحوافز على مستوى أداء العاملين في شركة ، (9111) ،ميلاد ،الهادي ،قويشة -
رسالة ماجستر غير  ،دراسة ميدانية ،كلية إدارة المال والأعمال ،ليبيةالواحة للنفط ال

 .الأردن ،جامعة أل البيت  ،قسم الإدارة العامة ،منشورة

ناجي )ترجمة مركز التعريب والترجمة  ،ترشيد وتحفيز الموظفين ،(0225) ،كينان -
 .بيروت ،0ط ،الدار العربية للعلوم ،(حداد

 

 

http://www.unpan1.un.orq/intradoc/qroups/public/.../arado/unpan024617.pdf
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 ،الدارالجامعية للطباعة والنشر والتوزيع ،إدارة الموارد البشرية ،(0222) ،أحمد ،ماهر -
 .الإسكندارية

الدار الجامعية  ،3ط ،مدخل بناء المهارات ،السلوك التنظيمي ،(9114) ،أحمد ،ماهر -
 .مصر ،للنشر والتوزيع

 ،أساليب البحث العلمي ومصادر الدراسات الإسلامية ،(0221) ،الدغمي ،محمد ركان -
 .عمان ،مكتبة الرسالة ،(9ط)

التحفيز المعنوي وكيفية تفعيله في القطاع العام  ،(9113) ،محمد مرعي ،مرعي -
 .منشورات المنظمة العربية للتنمية الإدارية: القاهرة ،الحكومي العربي

ديوان  ،(0)ط ،الإحصاء والقياس النفسي والتربوي ،( 0223) ،عبد الحفيظ ،مقدم -
 .الجزائر  ،المطبوعات الجامعية

دار الكندي  ،(0ط) ،البحث العلمي ،(0225) ،غسان الديب النمري ،النعمان ر،منصو  -
 .الأردن  ،للنشر والتوزيع

مذكرة  ،أثر الرضا الوظيفي على أداء العاملين ،(9100-9109) ،مجدوب ناوي كنزة، -
 .ماستر مكملة لنيل شهادة

 .، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائرةتسيير الموارد البشري  ،(9101)نوري،  منير،  -

ترجمة محمود مرسي  ،(دليل شامل الفعال  ) ،إدارة الأداء ،(0255) ،ماريون إي ،هانيز -
إدارة  ،معهد الإدارة العامة ،مراجعة زكي راتب غوشة وريحي محمد الحسن ،وزهير الصباغ

 .الرياض ،البحوث
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  ،دار الكتاب العربي ،0ط ،التحفيز ،(9112) ،أحمد يوسف ،الظافر ،تر ،فليب ،وايتلي -
 .                                                     لبنان

 : المراجع الأجنبية
 

- Argyle M.et.al.Social Situations-Cambridge University Press-london.1991. 

- Bratton J. Gold . Human Resource Management :Theory and practice( 2ed) . 

Great .Braitain : The Bath press.1999 .p05. 

- Lai .Calista (2009).Motivating  EmpLoyees  through Incentive  programs 

.Master  Thesis  .School of Businees  Administration . JyvasKyla  University of 

Applied  Sciences.                                                                  

-Toshiba Cecilia.(2006). "sparks a wave  of innovation :New structures and 

incentives  stimulate  employee creativit .Journal Human Resource Management  

International Digest .Case study .Volume:14 
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- 01-لملحق رقم ا
 جامعة قاصدي مرباح ورقلة

 كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية 
 قسم علم النفس وعلوم التربية 

 علم النفس عمل وتنظيم وتسيير الموارد البشرية : تخصص
 (:ة)الأستاذ

 :التخصص

 :الرتبة العلمية

 :الجامعة

 ستمارة التحكيمإ

ــوم حاليــا بدراســة لنيــل شــهادة الماســت       ــنفس تخصــص عمــل وتنظــيم أق ر فــي علــم ال
وتسيير موارد بشرية بعنوان نظام الحوافز وعلاقتهـا بـالأداء الـوظيفي، دراسـة ميدانيـة علـى 

 .بولاية ورقلةديوان الترقية والتسيير العقاري مؤسسة عاملين 

 .والثاني الأداء الوظيفينظام الحوافز ستبيانين يقيس الأول إوأرفق فيما يلي 

سـهامكم طلبنا ورجائ نا منكم قراءتها بعناية وتصحيحها من طرفكم كمحكـم شـاكرة تعـاونكم وا 
 . في إنجاز هذا البحث

 

 

                                              صفاء حفصي 
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  جامعة قاصدي مرباح ورقلة

   كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية

 وتسيير موارد بشرية  علم النفس عمل وتنظيمتخصص 

 الأخوات الكرامو  الإخوة

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

في تخصص علم النفس عمل وتنظيم وتسيير  2في إطار إعداد مذكرة لنيل شهادة ماستر 
يطيب لي أن أضع بين الأداء الوظيفي  علاقته بنظام الحوافز و : موارد بشرية بعنوان
   .لعلميالذي تم تصميمه لغرض البحث ا ،أيديكم هذا الإستبيان

وهذا بعد قراءة كل عبارة بعناية والإجابة عليها بكل   ،أرجو التكرم بملأ الإستبيان
   .في الخانة المناسبة( ×)ومن ثم وضع العلامة  ،موضوعية وصراحة

  .لا داعي لكتابة إسمك على الإستبانة :ملاحظة

 شكرا لكم على حسن تعاونكم وثقتكم                               

 :   معلومات عامة: أولا

 : العمر

 : الجنس

   : الأقدمية

 

 حفصي صفاء  
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 : التعاريف الإجرائية

التي يحصل عليها الفرد  ،هي مختلف الوسائل التشجيعية الملموسة والغير ملموسة: الحوافز
وتحقيقه   ،وتحسين نوعه  ،بهدف تشجيعه على الإنتاج  ،ذو الأداء المتميز في الشركة

ديوان الترقية  (OPGI)ويقاس في هذا البحث بقدرات العاملين في شركة  ،لشركةلأهداف ا
 .باحثةال طرف والتسيير العقاري لفقرات مقياس الحوافز الذي أعد من

 : الأداء الوظيفي

الموكلة إليه بموجب   ،هو قيام العامل في المنظمة بالواجبات المهنية والعملية والإدارية
 ،معمول بها في المؤسسة الإدارية التي يعمل فيها بكفاءة وفعاليةالأنظمة والتعليمات ال

خلال تقييم المدير أو  ،ويقاس في هذا البحث بمجموع  الدرجات التي يحصل عليها العامل
ديوان  (OPGI)المسؤول لأدائه من إجابته على بنود بطاقة تقييم الأداء الوظيفي في شركة 

  . باحثةلا طرف الذي أعد من ،العقاري بورقلة الترقية والتسيير
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( ×)يرجى تحديد موقفك بوضع علامة ، فيما يلي عدد من العبارات تصف نظام الحوافز
 في الخانة المناسبة من وجهة نظرك

 الفقرات              يقيس لايقيس ملاحظات

يتلاءم راتبي مع أهمية العمل  -0   
 . الذي أقوم به

 .حاجاتي راتبي كافيا لسد -9   
يمكن لأي عامل أن يحصل  -3   

على علاوات إستثنائية إذا كان مثابرا 
 .في عمله

أتقاضى نسبة من أرباح الشركة  -4   
المتحصلة عند قيامي بوجباتي 

 .الوظيفية
تقدم الشركة مكافاة مالية على  -5   

 .العمل الاضافي
أتحصل على منحة مادية من  -1   

الدورات الشركة للإقبال على 
 .التدريبية

يحفزني الراتب الذي أتقاضاه  -1   
 .لتحسين أدائي الوظيفي
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تمنح المؤسسة اجازات بدون  -5   
 .انقطاع الراتب

تمنحني الشركة بالثقة الكافية  -2   
للشعور بالمسؤولية لحل المشاكل  

 .التي قد تحدث في عملي
ييتناسب العمل الذي أقوم به  -01   

 .لدراسيمع تخصصي ا
يشاركني رئيسي في اتخاد  -00   

  .العمل القرارات المتعلقة بمشكلات
تمنح المراكز الوظيفية في  -09   

الشركة بناء على الجدارة والمثابرة في 
 .العمل

أتلقى الشكر والثناء من رئيسي  –03   
 .في العمل عندما أقوم بعمل جيد

يفيدني العمل الذي أقوم به  -04   
 .يالترق

يسود بيني وبين زملائي في  -05   
وتشكيل الفريق  التعاون العمل
 .الواحد

سماء أتقوم المؤسسة بعرض  -01   
 .المتميزين على لوحة شرف العاملين
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يرجى تحديد   ،داء الوظيفيالأ لفقرات التي تصف وضعية العامل فيفيما يلي عدد من ا
 بة من وجهة نظركفي الخانة المناس( ×) موقفك بوضع العلامة

  الفقرات        
 يقيس

 لا
 يقيس

 ملاحظات

أعمل بروح الفريق  -0
والتعاون مع الاخرين 

 .لانجاز المهام

   

لدي القدرة على  -9
التعامل مع تقنيات 

 .الادارة الحديثة

   

لدي القدرة على  -3
المبادرة والابتكار في 

 .الأداء

   

لدي القدرة على  -4
المتعلقة  تنفيذ التعليمات
 .بسير العمل

   

لدي القدرة على  -5
تنفيذ برامج العمل 

 . الموضوعة لمكان العمل

   

أبرز مهاراتي أثناء  -1
 .أداء عملي
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أشعر بالارتياح في  -1
 .عملي

   

أقدم يد العون  -5
والمساعدة لزملائي في 

 .العمل

   

تهمني الدرجات  -2
الوظيفية بقدر إهتمامي 

 .اليوميبأداء عملي 

   

أحرص على  -01
 .تحسين مستوى أدائي

   

أسعى الى تنمية  -00
القدرة الذاتية وزيادة 

 .المعرفة في مجال العمل

   

 إنجاز الدقة في -09
عمال في الوقت الأ

المحدد يجعل عملي 
 .منظما

   

أواجه مشكلات  -03
 .تعيق أدائي الوظيفي

   

المشاركة في  -04
اقتراح حلول ملائمة 

لمشكلات العمل اذ أمكن 
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 .ذلك 
ألتزم بانظمة  -05

نصراف في الحضور والإ
 .العمل

   

أحترم  أوامر  -01
رؤسائي تحقيقا لجودة 

 .العمل
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 جوبة جدول يمثل بدائل الأ

 يداء الوظيفجدول يمثل بدائل نظام الحوافز والأ

 ملاحظات غير مناسبة مناسبة البدائل
    كبيرة جدا بدرجة

    بدرجة كبيرة
    محايد

    بدرجة قليلة
    بدرجة قليلة جدا

 

 يجابية وزان الفقرات الإأجدول يمثل 

 بدائل غير مناسبة مناسبة وزان الفقراتأ
    5بدرجة كبيرة جدا  

    4    بدرجة كبيرة  
     3     محايد       

    2 بدرجة قليلة     
    1 جدا  بدرجة قليلة
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 جدول يمثل التعليمة الموجهة 

غير  مناسبة التعليمة الموجهة
 مناسبة

 تعديل

 9إعداد مذكرة لنيل شهادة ماستر  في إطار
علم النفس عمل وتنظيم  في تخصص

نظام الحوافز : بعنوان، وتسيير موارد بشرية
يطيب لي أن  ،لأداء الوظيفيوعلاقته با

الذي  تم  ،يانستبأضع بين أيديكم هذا الإ
 .تصميمه لغرض البحث العلمي

وهذا بعد قراءة   ،أرجو التكرم بملأ الاستبيان
كل عبارة بعناية والاجابة عليها بكل 

ومن ثم وضع   ،موضوعية وصراحة
 .في الخانة المناسبة( ×)العلامة 
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جتماعية بقسم علم أساتذة بكلية العلوم الإنسانية والا 5ستمارة على حيث تم توزيع هذه الإ
 من 1أرجع قد و ، داء وأخد أرائهم حول الفقراتبإوكان المطلوب منهم  ، النفس بجامعة ورقلة

 :همو الإستبيان، الأساتذة 

 تعليم عالي في العلوم التربيةأستاذ : محمدقوارح  -

 نسانيةعميد الكلية في العلوم الاجتماعية والإ: نياسي محجر -

 اة علم النفس عمل وتنظيمدكتور  :زياني الوناسم -

 أستاذ  تعليم عالي في علم النفس الاجتماعي: وازي طاووس -

 علم النفس الاجتماعي( أ)أستاذ محاضر : زهرةباعمر  -

 إرشاد وتوجيه أستاذ :زخميس عبد العزي -
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ق عليها تفإبدوا بها قمنا بإجراء التعديلات التي أعتماد على ملاحظاتهم وتوجهاتهم التي وبالإ
 معظمهم والجدول الأتي يوضح البنود التي تم تعديلها في المقياس

 جدول يوضح بنود قبل وبعد التعديل

 جدول بعد التعديل جدول قبل التعديل
   .يتلاءم راتبي مع أهمية العمل الذي أقوم به

 (0بند رقم )
 .يتلاءم راتبي مع طبيعة العمل الذي أقوم به

به مع تخصصي  يتناسب العمل الذي أقوم
 (01بند رقم .) الدراسي

يتناسب العمل الذي أقوم به مع شهادتي 
  .الدراسي

ألتزم بأنظمة الحضور والإنصراف في 
 ( 05بند)العمل

 .ألتزم بأنظمة الحضور ومغادرة مكان العمل

 

 :لتعاريف الإجرائيةلبالنسبة 

الملموسة الوسائل التشجيعية هي مختلف  ،بالنسبة لتعريف الحوافز تم  تغيير صيغة التعبير 
سم كلمة الباحثة إر يكما تم  تغي، هي مختلف الوسائل المادية والغير مادية ـوالغير ملموسة ب

 .ستبيان في صورته النهائيةتوصلنا إلى الإثم سم الطالبة، إـ وصحح ب
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- 02-الملحق رقم 

  جامعة قاصدي مرباح ورقلة

   يةكلية العلوم الإنسانية والاجتماع

 قسم علم النفس وعلوم التربية

 قسم علم النفس عمل وتنظيم وتسيير موارد بشرية

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

في تخصص علم النفس عمل وتنظيم وتسيير  2في إطار إعداد مذكرة لنيل شهادة ماستر 
بين  نظام الحوافز وعلاقته بالأداء الوظيفي  يطيب لي أن أضع: موارد بشرية بعنوان
 .ذي تم تصميمه لغرض البحث العلميال  ،أيديكم هذا الإستبيان

لإجابة عليها بكل وهذا بعد قراءة كل عبارة بعناية وا  ،أرجو التكرم بملأ الإستبيان
  .في الخانة المناسبة( ×)ومن ثم وضع العلامة  ،موضوعية وصراحة

 .لا داعي لكتابة إسمك على الإستبانة :ملاحظة

 شكرا لكم على حسن تعاونكم وثقتكم                               

 :   معلومات عامة: أولا

 : العمر

 :الجنس

 : الأقدمية

 حفصي صفاء
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( ×)يرجى تحديد موقفك بوضع علامة  ،فيما يلي عدد من العبارات تصف نظام الحوافز
 في الخانة المناسبة من وجهة نظرك

بدرجة قليلة 
اجد  

بدرجة 
 قليلة

 بدرجة محايد
 كبيرة

بدرجة 
كبيرة 
 جدا

 
 الفقرات             
 

 البعد

يتلاءم راتبي مع طبيعة  -0     
 . العمل الذي أقوم به

 
 
 
 
 
 
 
 
الحوافز 
 المادية
 
 
 
 
 
 

 .راتبي كافيا لسد حاجاتي -9     
يمكن لأي عامل أن  -3     

يحصل على علاوات 
استثنائية إذا كان مثابرا في 

 .عمله
أتقاضى نسبة من أرباح  -4     

الشركة المتحصلة عند قيامي 
 .بوجباتي الوظيفية

أتقدم الشركة مكافاة مالية  -5     
 .على العمل الاضافي

أتحصل على منحة  -1     
مادية من الشركة للإقبال 

 .على الدورات التدريبية
يحفزني الراتب الذي  -1     

أتقاضاه لتحسين أدائي 
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  .الوظيفي
 
 
  

تمنح المؤسسة إجازات   -5     
 .بدون انقطاع الراتب

تمنحني الشركة الثقة  -2     
الكافية للشعور بالمسؤولية 

لحل المشاكل  التي قد تحدث 
 .في عملي

 
 
 
 
 
 
 
 
 

الحوافز 
 ةالمعنوي

يتناسب  العمل الذي  -01     
أقوم به مع تخصصي 

 .الدراسي
يشاركني رئيسي في  -00     

لقرارات المتعلقة تخاد اإ
  .بمشكلات العمل

تمنح المراكز الوظيفية  -09     
في الشركة بناء على الجدارة 

 .والمثابرة في العمل
أتلقى الشكر والثناء  – 03     

من رئيسي في العمل عندما 
 .أقوم بعمل جيد

يفيدني العمل الذي أقوم  -04     
 .ةبه الترقي
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يسود بيني وبين  -05     
زملائي في العمل التعاون 

 .وتشكيل الفريق الواحد
تقوم المؤسسة بعرض  -01     

سماء العاملين المتميزين أ
 .على لوحة شرف
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يرجى تحديد   ،داء الوظيفيوضعية العامل في الأفيما يلي عدد من الفقرات التي تصف 
 هة نظركفي الخانة المناسبة من وج( ×) موقفك بوضع العلامة

 
 الفقرات

بدرجة 
كبيرة 
 جدا

بدرجة 
 كبيرة

 بدرجة محايد
 قليلة 

 بدرجة
 قليلة جدا 

أعمل بروح الفريق  -0
والتعاون مع الاخرين 

 .لانجاز المهام

     

لدي القدرة على  -9
التعامل مع تقنيات الادارة 

 .الحديثة

     

لدي القدرة على  -3
المبادرة والابتكار في 

 .الأداء

     

لدي القدرة على تنفيذ  -4
التعليمات المتعلقة بسير 

 .العمل

     

لدي القدرة على تنفيذ  -5
برامج العمل الموضوعة 

 . لمكان العمل

     

أبرز مهاراتي أثناء  -1
 .أداء عملي
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أشعر بالارتياح في  -1
 .عملي

     

أقدم يد العون  -5
والمساعدة لزملائي في 

 .العمل

     

ي الدرجات تهمن -2
الوظيفية بقدر إهتمامي 

 .بأداء عملي اليومي

     

أحرص على  -01
 .تحسين مستوى أدائي

     

أسعى الى تنمية  -00
القدرة الذاتية وزيادة 

 .المعرفة في مجال العمل

     

نجاز إالدقة في لدي  -09
 عمال في الوقت المحددالأ

 .يجعل عملي منظما مما 

     

 أواجه مشكلات -03
 .تعيق أدائي الوظيفي

    
 

 

قتراح إالمشاركة في  -04
حلول ملائمة لمشكلات 

 .ذ أمكن ذلكإالعمل 

     

     بأنظمة  ألتزم -05
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الحضور ومغادرة مكان 
 .العمل
أحترم  أوامر  -01

رؤسائي تحقيقا لجودة 
 .العمل
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- 03-رقم الملحق   

  :حساب الثباث

  /VARIABLES=  16س  15س  14س  13س  12س  11س  11س  9س  8س  7س  6س  5س  4س  3س  2س  1س 

11ع  9ع  8ع  7ع  6ع  5ع  4ع  3ع  2ع  1ع                                                                                 

16ع  15ع  14ع  13ع  12ع  11ع                         

  /SCALE(' بالمتغيرين  الإستبيان  داةأ  ثبات  ') ALL             

  /MODEL=ALPHA. 

 

Fiabilité 

 

Remarques 

Sortie obtenue 07-JUN-2020 

00:04:25 

Commentaires  

Entrée Jeu de données 

actif 

Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le 

fichier de travail 

30 

Entrée de la 

matrice 
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Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la 

valeur manquante 

Les valeurs 

manquantes 

définies par 

l'utilisateur sont 

traitées comme 

étant manquantes. 

Observations 

utilisées 

Les statistiques 

reposent sur 

l'ensemble des 

observations dotées 

de données valides 

pour toutes les 

variables dans la 

procédure. 

Syntaxe RELIABILITY 

  

/VARIABLES=  1س

 6س 5س 4س 3س 2س

 11س 9س 8س 7س

 14س 13س 12س 11س

 3ع 2ع 1ع 16س 15س

 9ع 8ع 7ع 6ع 5ع 4ع

11ع  

 14ع 13ع 12ع 11ع    

16ع 15ع  

  /SCALE(' ثبات أداة

 ('الإستبيان بالمتغيرين

ALL 

  

/MODEL=ALPHA. 

Ressources Temps de 

processeur 

00:00:00.00 
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Echelle : ثبات أداة الإستبيان بالمتغيرين 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observati

ons 

Valid

e 

30 100.0 

Exclu
a
 

0 .0 

Total 30 100.0 

 

a. Suppression par liste basée sur 

toutes les variables de la 

procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.734 32 

 

 

 

Temps écoulé 00:00:00.01 
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RELIABILITY 

  /VARIABLES=   13س   12س   11س   11س   9س   8س   7س   6س   5س   4س   3س   2س   1س 

                                                  16س   15س   14س 

  /SCALE('                    ALL (' الحوافز   نظام   المسقل   اللمتغير   أداة   ثبات 

  /MODEL=ALPHA 

 

Fiabilité 

Remarques 

Sortie obtenue 07-JUN-2020 

00:05:10 

Commentaires  

Entrée Jeu de données 

actif 

Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le 

fichier de travail 

30 

Entrée de la 

matrice 

 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la 

valeur manquante 

Les valeurs 

manquantes 

définies par 

l'utilisateur sont 

traitées comme 

étant manquantes. 
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Observations 

utilisées 

Les statistiques 

reposent sur 

l'ensemble des 

observations dotées 

de données valides 

pour toutes les 

variables dans la 

procédure. 

Syntaxe RELIABILITY 

  

/VARIABLES=  1س

 6س 5س 4س 3س 2س

 11س 9س 8س 7س

 14س 13س 12س 11س

16س 15س  

  /SCALE(' ثبات أداة

اللمتغير المسقل نظام 

 ALL ('الحوافز

  

/MODEL=ALPHA. 

Ressources Temps de 

processeur 

00:00:00.00 

Temps écoulé 00:00:00.01 
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Echelle : ثبات أداة اللمتغير المسقل نظام الحوافز 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observati

ons 

Valid

e 

30 100.0 

Exclu
a
 

0 .0 

Total 30 100.0 

 

a. Suppression par liste basée sur 

toutes les variables de la 

procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.772 16 
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RELIABILITY 

  /VARIABLES=                                                   16ع   15ع   14ع   13ع   12ع   11ع   11ع   9ع   8ع   7ع   6ع   5ع   4ع   3ع   2ع   1ع 

  /SCALE('                    ALL (' الوظيفي   الأداء   التابع   رالمتغي   أداة   ثبات 

  /MODEL=ALPHA. 

Fiabilité 

Remarques 

Sortie obtenue 07-JUN-2020 

00:06:16 

Commentaires  

Entrée Jeu de données 

actif 

Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le 

fichier de travail 

30 

Entrée de la 

matrice 

 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la 

valeur manquante 

Les valeurs 

manquantes 

définies par 

l'utilisateur sont 

traitées comme 

étant manquantes. 



 الملاحق

107 

 

Observations 

utilisées 

Les statistiques 

reposent sur 

l'ensemble des 

observations dotées 

de données valides 

pour toutes les 

variables dans la 

procédure. 

Syntaxe RELIABILITY 

  /VARIABLES=  1ع

 7ع 6ع 5ع 4ع 3ع 2ع

 12ع 11ع 11ع 9ع 8ع

16ع 15ع 14ع 13ع  

  /SCALE(' ثبات أداة

متغير التابع الأداء لا

 ALL ('الوظيفي

  

/MODEL=ALPHA. 

Ressources Temps de 

processeur 

00:00:00.00 

Temps écoulé 00:00:00.00 
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Echelle : ثبات أداة المتغير التابع الأداء الوظيفي 

 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observati

ons 

Valid

e 

30 100.0 

Exclu
a
 

0 .0 

Total 30 100.0 

 

a. Suppression par liste basée sur 

toutes les variables de la 

procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.728 16 
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-14 -الملحق رقم   
 

 :حساب الثباث بالمقارنة الطرفية

RELIABILITY 

  /VARIABLES=   13س   12س   11س   11س   9س   8س   7س   6س   5س   4س   3س   2س   1س 

                                                                                11ع   9ع   8ع   7ع   6ع   5ع   4ع   3ع   2ع   1ع   16س   15س   14س 

                    16ع   15ع   14ع   13ع   12ع   11ع     

  /SCALE('              ALL (' النصفية   التجزئة   قةيبطر   الثبات 

  /MODEL=SPLIT. 

 

Fiabilité 

Remarques 

Sortie obtenue 07-JUN-2020 

00:07:31 

Commentaires  

Entrée Jeu de données 

actif 

Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le 

fichier de travail 

30 

Entrée de la 

matrice 
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Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la 

valeur manquante 

Les valeurs 

manquantes 

définies par 

l'utilisateur sont 

traitées comme 

étant manquantes. 

Observations 

utilisées 

Les statistiques 

reposent sur 

l'ensemble des 

observations dotées 

de données valides 

pour toutes les 

variables dans la 

procédure. 

Syntaxe RELIABILITY 

  

/VARIABLES=  1س

 6س 5س 4س 3س 2س

 11س 9س 8س 7س

 14س 13س 12س 11س

 3ع 2ع 1ع 16س 15س

 9ع 8ع 7ع 6ع 5ع 4ع

11ع  

 14ع 13ع 12ع 11ع    

16ع 15ع  

  /SCALE(' الثبات

 ('بطرقة التجزئة النصفية

ALL 

  /MODEL=SPLIT. 

Ressources Temps de 

processeur 

00:00:00.00 

Temps écoulé 00:00:00.05 
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Avertissements 

La corrélation entre les sous-échelles 

(moitiés) du test est négative. Par 

conséquent, les hypothèses du modèle de 

fiabilité ne sont pas respectées. Les 

statistiques qui sont fonction de cette valeur 

peuvent présenter des estimations en dehors 

des limites théoriquement possibles. 
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Echelle : الثبات بطرقة التجزئة النصفية 

 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observati

ons 

Valid

e 

30 100.0 

Exclu
a
 

0 .0 

Total 30 100.0 

 

a. Suppression par liste basée sur 

toutes les variables de la 

procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Partie 1 Valeur .772 

Nombre 

d'éléments 

16
a
 

Partie 2 Valeur .728 

Nombre 

d'éléments 

16
b
 

Nombre total d'éléments 32 

Corrélation entre les sous-échelles -.001-
c
 

Coefficient de 

Spearman-Brown 

Longueur égale -.001-
c
 

Longueur inégale -.001-
c
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Coefficient de Guttman -.001- 

 

a. Les éléments sont : 7س, 6س, 5س, 4س, 3س, 2س, 1س ,

16س, 15س, 14س, 13س, 12س, 11س, 11س, 9س, 8س . 

b. Les éléments sont : 9ع, 8ع, 7ع, 6ع, 5ع, 4ع, 3ع, 2ع, 1ع ,

16ع, 15ع, 14ع, 13ع, 12ع, 11ع, 11ع . 

c. La corrélation entre les sous-échelles (moitiés) du 

test est négative. Par conséquent, les hypothèses du 

modèle de fiabilité ne sont pas respectées. Les 

statistiques qui sont fonction de cette valeur peuvent 

présenter des estimations en dehors des limites 

théoriquement possibles. 
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 -15-الملحق رقم 

 :ساب العلاقة بين المتغيرين ح

 

SAVE OUTFILE='E:\                 'hadsi\quest_hafsi.sav\ المهني   التكوين   متربصي   على   أشراف 

  /COMPRESSED. 

 

SAVE OUTFILE='E:\                 'hadsi\quest_sidk.sav\ المهني   التكوين   متربصي   على   أشراف 

  /COMPRESSED. 

COMPUTE Som_G=SUM(        .( الوظيفي_الأداء_مجموع , الحوافز_نظام_مجموع 

EXECUTE. 

SORT CASES BY som_G (A). 

T-TEST GROUPS=Code(1 2) 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=som_G 

  /CRITERIA=CI(.95). 

 

Test T 

Remarques 

Sortie obtenue 07-JUN-2020 

00:16:36 

Commentaires  

Entrée Données E:\ أشراف على متربصي

التكوين 

hadsi\quest_si\المهني

dk.sav 
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Jeu de données 

actif 

Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le 

fichier de travail 

19 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la 

valeur manquante 

Les valeurs 

manquantes 

définies par 

l'utilisateur sont 

traitées comme 

étant manquantes. 

Observations 

utilisées 

Les statistiques de 

chaque analyse 

sont basées sur les 

observations ne 

comportant aucune 

donnée manquante 

ou hors plage pour 

aucune variable de 

l'analyse. 
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Syntaxe T-TEST 

GROUPS=Code(1 

2) 

  

/MISSING=ANAL

YSIS 

  

/VARIABLES=som

_G 

  

/CRITERIA=CI(.9

5). 

Ressources Temps de 

processeur 

00:00:00.02 

Temps écoulé 00:00:00.07 
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[Jeu_de_données1] E:\ التكوين المهني أشراف على متربصي \hadsi\quest_sidk.sav 

Statistiques de groupe 

 

Code N 

Moyen

ne 

Ecart 

type 

Moyenne 

erreur 

standard 

som_

G 

الثيم 

 الدنيا

10 102.00 8.524 2.696 

القيم 

 العليا

9 123.89 5.510 1.837 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur 

l'égalité des variances 

Test t pour 

égalité des 

moyennes 

F Sig. t ddl 

som_

G 

Hypothèse de 

variances égales 

3.437 .081 -6.559- 17 

Hypothèse de 

variances inégales 
  

-6.710- 15.530 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test t pour égalité des moyennes 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 

erreur 

standard 
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som_G Hypothèse de 

variances égales 

.000 -21.889- 3.337 

Hypothèse de 

variances inégales 

.000 -21.889- 3.262 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test t pour égalité des moyennes 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

som_G Hypothèse de variances 

égales 

-28.930- -14.848- 

Hypothèse de variances 

inégales 

-28.821- -14.957- 
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- 16 -الملحق رقم 

 : حساب الفروق حسب الجنس 

T-TEST GROUPS=           (   ) لجنسا 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=      مجموع 

  /CRITERIA=CI(.  ).    

 

Statistiques de groupe 

 

 N الجنس

Moyen

ne 

Ecart 

type 

Moyenne 

erreur 

standard 

الأداء 

 الوظيفي

 1.194 8.189 62.83 47 ذكر

 1.099 8.002 63.04 53 أنثى

 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur 

l'égalité des variances 

Test t pour 

égalité des 

moyennes 

F Sig. T ddl 

الأداء 

 الوظيفي

Hypothèse de 

variances égales 

.004 .948 -.128- 98 
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Hypothèse de 

variances inégales 
  

-.128- 95.998 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test t pour égalité des moyennes 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 

erreur 

standard 

الأداء 

 الوظيفي

Hypothèse de 

variances égales 

.898 -.208- 1.621 

Hypothèse de 

variances inégales 

.898 -.208- 1.623 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test t pour égalité des moyennes 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse de variances الأداء الوظيفي

égales 

-3.425- 3.009 

Hypothèse de variances 

inégales 

-3.430- 3.014 
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 -17-لحق رقم الم

 : حساب الفروق حسب الأقدمية 

 

GET 

  FILE='E:\                    .'hafsi\quest_hafsi    .sav\ المهني   التكوين   متربصي   على   أشراف 

DATASET NAME Jeu_de_données  WINDOW=FRONT.    

ONEWAY  مجموع  BY  الأقدمية        

  /MISSING ANALYSIS. 

 

Unidirectionnel 

 

Remarques 

Sortie obtenue 15-JUL-2020 

11:46:10 

Commentaires  

Entrée Données E:\ أشراف على متربصي

التكوين 

hafsi\quest_h\المهني

afsi2020.sav 

Jeu de données 

actif 

Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 
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N de lignes dans le 

fichier de travail 

100 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la 

valeur manquante 

Les valeurs 

manquantes 

définies par 

l'utilisateur sont 

traitées comme 

étant manquantes. 

Observations 

utilisées 

Les statistiques de 

chaque analyse 

sont basées sur les 

observations 

dépourvues de 

données 

manquantes dans 

les variables de 

l'analyse. 

Syntaxe ONEWAY مجموع 

BY الأقدمية 

  /MISSING 

ANALYSIS. 

Ressources Temps de 

processeur 

00:00:00.00 

Temps écoulé 00:00:00.05 
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[Jeu_de_données1] E:\ ى متربصي التكوين أشراف عل

 hafsi\quest_hafsi2020.sav\المهني

 

ANOVA 

   الأداء الوظيفي

 

Somme 

des carrés ddl 

Carré 

moyen F Sig. 

Inter-

groupes 

97.809 3 32.603 .495 .686 

Intragrou

pes 

6317.831 96 65.811 
  

Total 6415.640 99    

 

 

 

 

 

 

 


