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اللهم لك الحمد كما ينبغي لجلال وجهك وعظيم سلطانك ولك الشكر والمنة والثناء 

والإرادة ووفقتنا لإتمام هذا الحسن أن يسرت لنا السبل ومنحتنا الصبر والعزيمة 

 .العمل المتواضع

وبعد المولى عز وجل الشكر موصولا لكل من ساهم في تقديم النصح والمشورة 

 والرأي السديد فنتوجه بخالص شكرنا وتقديرنا إلى الأستاذ الفاضل المشرف 

 ث إرشاداته العلمية القيمة وجهده معنا لإنجاز هذا البح على هتهات السعيد الدكتور

ولأعضاء هيئة المناقشة الموقرة على قراءتهم للمذكرة وقبولهم مناقشتها وتقييمهم 

 للعمل وإبداء ملاحظتهم القيمة

كما أتوجه بالشكر لكل الأساتذة الكرام الذي كان لنا الشرف بالدراسة عندهم وكل 

 طاقم كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير 

 - ورقلة -حبجامعة قاصدي مربا 

 بعيد وإلى كل من ساعدنا وشجعنا ولو بكلمة طيبة لإتمام هذا العمل من قريب أو

 شكر وتقدير
 



  

 إهداء
الحمد لله الذي أعاننا بالعلم، وزيننا بالعلم وأكرمنا  

 بالتقوى، وحملنا بالعافية

أوقدت  التيأتقدم بإهداء عملي المتواضع هذا إلى 

 الحبيبة أمي  في قلبي الحنان

 وأدامه الله سنداً لي الغالي أبيإلى 

 إلى أخوتي وأخواتي 

 إلى جميع الأصدقاء 
 

 حمزة 



 

 

    ملخص:   

، حيث اعتمدنا على مدى تأثير نظام الحوافز على الأداء الوظيفي هدف هذه الدراسة إلى معرفة ت    

التةي يتيحهةا الإحصةاء  ، واستخدام العديد من الأساليب الإحصائية والكميةة المنهج التحليلي الوصفي
مؤسسةةةة الوصةةةفي ، التطبيقةةةي والاسةةةتدلالي لتقةةةدير أثةةةر نظةةةام الحةةةوافز  علةةةى الأداء الةةةوظيفي فةةةي 

وتةةم اسةةتخدام الاسةةتبيان  كةةأداة لجمةةع البيانةةات  ،  فبرايةةر حاسةةي مسةةعود 24سةةوناطرا_ اقاعةةدة 

البيانةةات  موظةةو وتةةم تحليةةل 48والمعلومةةات، وطبقةةد الدراسةةة علةةى عينةةة عشةةوائية مكونةةة مةةن 
يوجةةد أثةةر نظةةام  ، وقةةد توصةةلد الدراسةةة لعةةدد مةةن النتةةائج أهمهةةاSPSS: V26 باسةةتخدام برنةةامج

مةن خةلال كةل مةن الحةوافز الماديةة  الحوافز على الأداء الوظيفي بمؤسسة سوناطرا_ محل الدراسة

 والحوافز المعنوية حسب إجابات عينة الدراسة. 

  معنوي، أداء وظيفي، مؤسسة اقتصادية  تحفيز مادي، تحفيز: المفتاحيةالكلمات 

Abstract:  

      This study aims to determine the extent of the impact of the incentive  

system on job performance, as we relied on the descriptive analytical approach, 

and used many statistical and quantitative methods provided by descriptive, 

applied and inferential statistics to estimate the impact of the incentive system 

on job performance at the Sonatrach Foundation - Hassi Messaoud February 24 

Base. The questionnaire was used as a tool for collecting data and information. 

The study was applied to a random sample of 48 employees, and the data was 

analyzed using the SPSS: V26 program. The study reached a number of results, 

the most important of which is the impact of the incentive system on job 

performance at the Sonatrach organization under study through both material 

incentives and bonuses. Moral according to the answers of the study sample. 

Keywords: material motivation, moral motivation, job performance, economic 

institution 
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 المقدمة المقدمة

  توطئة:

يثةة، إذ ؤسسةة الحدتعتبر الموارد البشرية رأسمال بشري للمؤسسة  والدعامة الحقيقية التي تستند إليهةا الم      

تمةد عليةه وى الأداء باعتباره العمود الأساسةي الةذي تعيعتبر المورد البشري كمحر_ ومحدد رئيسي لرفع مست

رد، كفةاءة الفةفي تحقيق أهدافها، ويعتبر التحفيز الركيزة الأساسية فةي المؤسسةة التةي تعمةل علةى رفةع الأداء و

د ، ممةا يزيةالأمر الذي دفع بالمؤسسات إلى وضع نظام الحوافز لتحقيق أهداف الأفراد ومن ثةم تحقيةق أهةدافها

العمةةل  ر فةةي تنميةةة الفةةرد العامةةل وزيةةادة الثقةةة بةةديهم داخةةل المؤسسةةة وتحقيةةق لهةةم الرضةةا عةةن ذلةةكبشةةكل كبيةة

 فينعكس ذلك على أدائهم في سبيل تحقيق التميز والتطور 

 ر كافيةة للحصةولومهما في إنتاجية العاملين فمهارات الأفةراد ودراتهةم ات تعتبة فعالاتلعب الحوافز درواً      

 ام الأمثةلة مةالم يكةن هنةا_ نظةام للحةوافر قةادرا علةى تحريةك دوافةع الأفةراد بهةدف الاسةتخدعلى إنتاجية عالي

 ي والةولاءللطاقات لديهم حيث وجود قصور في نظم وأساليب التحفيز يؤثر سلبا على الأداء الوظيفي والسةلوك

 التنظيمي مما يؤثر على الأهداف التي تسعى المؤسسة إلى تحقيقها. 

ز ام الحةوافلنظةلق هدفد دراستنا إلى محاولة البحث عن مختلو الجوانب النظرية والتطبيقية من هذا المنط    

لإجابةة وهةذا با فبرايةر حاسةي مسةعود، 24قاعةدة  _مؤسسة سوناطرامن تأثير على الأداء الوظيفي في ومالها 

 عن الإشكاليات التالية: 

 الإشكالية الرئيسية:   -1

ذه هةمةن خةلال  فع الفرد نخو تقديم الأفضل في أداءه وانتاجيته لةذا سةنحاوليساهم التحفيز بمختلو أنواع إلى د

 الرئيسية التالية:الدراسة معالجة الإشكالية 

راير فب 24مؤسسة سوناطراك قاعدة  لعمالتحسين الأداء الوظيفي  فينظام الحوافز  مساهمةما مدى 

 ؟حاسي مسعود 

 الية:وتندرج تحد هذه الاشكالية الأسئلة الفرعية الت

 الإشكاليات الفرعية  

 ؟ فبراير حاسي مسعود 4سوناطرا_ قاعدة  بمؤسسة نظام الحوافماهي أولويات تطبيق كل من  -1

مسعود  فبراير حاسي 4بمؤسسة سوناطرا_ قاعدة ماهي عناصر القوة والضعو في الأداء الوظيفي  -2

 ؟

 ؟اسي مسعودفبراير ح 4عدة بمؤسسة سوناطرا_ قاهل يوجد أثر لتحفيز المادي على الأداء الوظيفي  -3

اسي حفبراير  4بمؤسسة سوناطرا_ قاعدة هل يوجد أثر لتحفيز المعنوي على الأداء الوظيفي  -4

 ؟مسعود

تعزى  توجد فروقات ذات دلالة احصائية في تحسن الأداء الوظيفي لموظفي مؤسسة سوناطرا_هل  -5

 عليمي(؟ للمتغيرات الشخصية )الجنس، السن، الخبرة المهنية، المستوى الت

 فرضيات الدراسة  -2

 من خلال إشكالية الدراسة نعالج الفرضيات التالية 

مؤسسةة  الحوافز بشكل إيجابي علةى تحسةين الأداء الةوظيفي لمةوظفييوجد أثر لنظام الفرضية الرئيسية:  -

  فبراير حاسي مسعود 4سوناطرا_ قاعدة 

 ية:التال الفرضيات الفرعيةمن خلال الفرضية الرئيسية نعالج  -

ادات مةةن أهةةم أولويةةات سةةوناطرا_ فةةي نظةةام الحةةوافز هةةي اعتمادهةةا علةةى تقةةديم المكافةة ت الماليةةة والشةةه -

 ؛الشرفية 

 ة ؛ المؤسسة محل الدراس لعمالالأداء الوظيفي تساهم الحوافز المادية والمعنوية في رفع مستوى  -

  محل الدراسة بمؤسسة سوناطرا_ نظام الحوافز على الأداء الوظيفيليوجد أثر ايجابي  -

 بمؤسسة سوناطرا_ محل الدراسة للتحفيز المادي على الأداء الوظيفييوجد أثر ايجابي  -



 

 ج
 

 المقدمة المقدمة

توجةةد فروقةةات ذات دلالةةة احصةةائية فةةي تحسةةن الأداء الةةوظيفي لمةةوظفي مؤسسةةة سةةوناطرا_ تعةةزى لا  -

 للمتغيرات الشخصية )الجنس، السن، الخبرة المهنية، المستوى التعليمي(

 أهمية الدراسة-3

 تكمن أهمية هذه الدراسة فيما يلي:   

  بنظام الحوافز والأداء الوظيفي؛ تقديم الجانب النظري الذي يبين المفاهيم المتعلقة  -

    مختلو أنواع التحفيز المادي والمعنوي بالمؤسسة؛ معرفة  -

 اهتمام المؤسسة بتشجيع موظفيها وتحفيزهم نحو أداء أفضل؛  -

    فز المطبق بالمؤسسة على تحسين الأداء الوظيفي؛ نظام الحواالتعرف على تأثير  -

 أهداف الدراسة  -4

 نسعى من خلال هذه الدراسة إلى تحقيق جملة من الأهداف أهمها: 

 التعرف على أنواع نظام الحوافر بالمؤسسة  -

  محددات الأداء الوظيفي بالمؤسسة؛ التعرف على  -

فبراير  24مؤسسة سوناطرا_ قاعد لوظيفي في معرفة ماهي الجوانب الأكثر تأثيرا على الأداء ا -

 حاسي مسعود

ت المؤسسةامحاولة الوصول الى بعض الاقتراحةات التةي يؤمةل أن تسةاهم فةي اسةتفادة المسةؤولين فةي  -

 .حول أهمية هذا الموضوع

  نظام الحوافز والأداء الوظيفي.المساهمة في اقتراح مجموعة من الأفكار المتعلقة بأهمية  -

 فع اختيار الموضوع:مبررات ودوا-4

 يعود اختيارنا للموضوع محل الدراسة لأسباب التالية:

 اكتساب المعرفة في هذا الموضوع. -

 مولاتنا العلمية لمواضيع الموارد البشرية؛ -

 ءهم. اعتقادنا بأن التفاعلات الاجتماعية والعلاقات بين الموظفين تحسن من كفاءة وفعالية أدا -

لةى عسةيرين والمسةؤولين فةي المؤسسةة الجزائريةة خاصةة إلةى التركيةز تسليط الضوء ولفةد انتبةاه الم -

 تحسين أداء الموارد البشرية. باعتباره عنصر مهم  التحفيز المعنوي

  حدود الدراسة -5
 فبراير حاسي مسعود 24مؤسسة سوناطرا_ قاعدة في الدراسة مكان  اقتصرالحدود المكانية:  5-1

 2024أفريةلشةهر  إلةى اايةة 2024فيفةريانب النظري كان بداية من شةهر بالنسبة للجالحدود الزمانية:  5-2

ل أفرية 21 مسةعود: مةنفبرايةر حاسةي  24مةوظفي مؤسسةة سةوناطرا_ قاعةدة على عينة  الجانب التطبيقي أما

 2024ماي  15إلى ااية 

داء دور نظةةام الحةةوافز فةةي تحسةةين الأعلةةى اهتمةةد الدراسةةة فةةي شةةقها النظةةري  الحدددود الموضددوعية: 5-3

  الوظيفي دراسة

 فبراير حاسي مسعودا 24حالة مؤسسة سوناطرا_ اقاعدة 

رايةر فب 24مؤسسةة سةوناطرا_ اقاعةدة الموظفين بشملد هاته الدراسة مجموعة من  :بشريةالحدود ال  5-4 

 موظو من مختلو الشرائح. 48باختيار عينة عشوائية عددها  حاسي مسعود

 منهج وأدوات الدراسة: -7

 المحصل ماتوالمعلو البيانات لتحليل التحليلي، الوصفي المنهج استخدمنا الدراسة أهداف تحقيق أجل من     

ا_ مؤسسةة سةوناطر علةى الدراسةة هةذه خةلال مةن هةدفد حيةث إليهةا، المتوصةل  النتةائج تحديةد ثم ومن عليها

 وزيةعت تةم ،وقةدتبيان الاسة علةى الميةداني جانبهةا في الدراسة اشتملد حيثفبراير حاسي مسعودا 24اقاعدة 

 استخدامب وتحليلها تفريغها ثمومن  ،الدراسة موضوع في اللازمة المعلومات وتجميع بحصر تتعلق استمارات

 لدلالات بهدف الوصول Portable IBM SPSS SPSS Statistics v 26الإحصائية  الاختبارات برنامج

  .الدراسة مشكلة حل في وتساهم لدراسةا موضوع تدعم وتوصيات نتائج إلى ترجمد ومؤشرات قيمة ذات

 صعوبات الدراسة:-8

 خلال إعدادنا للرسالة واجهتنا مجموعة من الصعوبات نوجزها فيما يلي:



 

 د
 

 المقدمة المقدمة

 صعوبة استرجاع الاستبيان في الوقد المحدد لصعوبة الوصول لعينة الدراسة؛ -

لتحفيةةز المةةادي اخةةتلاف بعةةض المراجةةع النظةةري فةةي تحديةةد أنةةواع نظةةام الحةةوافز والتركيةةز علةةى ا -

 والمعنوي بكثرة. 

 :الدراسة هيكل-9

جميع  بغرض الوصول إلى هدف الدراسة بالإجابة على التساؤلات المطروحة من خلال المحاولة للتطرق إلى

 جوانب الدراسة تم الاعتماد على خطة وفق التقييم التالي:

ين، قسيمه لمبحث، من خلال توالأداء الوظيفيالأدبيات النظرية والتطبيقية لنظام الحوافز بعنوان الفصل الأول: 

ي وأساسةيات الاطةار المفةاهيممن خلال طرح   الأدبيات النظرية لنظم الحوافز والأداء الوظيفيالمبحث الأول 

ات المنطلقةة فةي حةين المطلةةب الثةانيحةول نظةام الحةةوافز ومختلةو متطلبةات ومعوقةةات تطبيةق نظةام الحةةوافز، 

ي ومختلةو خةلال عةرض الاطةار المفةاهيمي لةلأداء الةوظيفي وتقيةيم الأداء الةوظيفالفكرية للأداء الوظيفي من 

ني تةم مبحث الثةا، أما ال أساسيات حول الأداء الوظيفي، وتم ادراج الفرع الرابع للعلاقة بين متغيرات الدراسة 

  ينهما. بتلاف التعرف فيه أهم الأدبيات التطبيقية من دراسات سابقة عربية وأجنبية وأوجه التشابه والاخ

دراسةةةةةة تطبيقيةةةةةة لةةةةةدور نظةةةةةام الحةةةةةوافز فةةةةةي تحسةةةةةين الأداء الةةةةةوظيفي فةةةةةي مؤسسةةةةةة  الفصدددددل الثددددداني:

ام تقيةةةةيم نظةةةة، حيةةةةث تةةةةم تقسةةةةيمه لمبحثةةةةين المبحةةةةث الأول فبرايةةةةر حاسةةةةي مسةةةةعود 24قاعةةةةدة  سةةةةوناطرا_

ينةةةةة ي مةةةةن خةةةةلال تقةةةةديم مجتمةةةةع الدراسةةةةة وع الحةةةةوافز والأداء الةةةةوظيفي فةةةةي المؤسسةةةةة محةةةةل الدراسةةةةة

ة، المسةةةتخدم الدراسةةةة، كمةةةا تةةةم التعةةةرف علةةةى أداة الدراسةةةة ومتغيراتهةةةا وأهةةةم أسةةةاليب التحليةةةل الاحصةةةائي

)النتةةةائج  مسةةةاهمة نظةةةام الحةةةوافز فةةةي تحسةةةين الأداء الةةةوظيفي فةةةي مؤسسةةةة سةةةوناطرا_أمةةةا المبحةةةث الثةةةاني 

 من خلال عرض ومناقشة محاول الدراسة وفرضياتها. والمناقشة(  
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الةة ح دراسةة دور نظام الحوافز في تحسين الأداء الوظيفيمن خلال موضوع دراستنا بعنوان: 

 تم اقراح نموذج الدراسة التالي فبراير حاسي مسعودا 24مؤسسة سوناطرا_ اقاعدة 

 (: متغيرات الدراسةأالشكل رقم )
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 الأدبيات النظرية والتطبيقية لنظام الحوافز والأداء الوظيفي  الفصل الأول 

 تمهيد: 

حةو تقةديم أفضةل نيعتبر نظام الحوافز من أهم الأساليب الإدارية التي تساهم في تشجيع ودفةع الفةرد          

عى ة الةذي تسةأداء من خلال تقديم مختلو الحوافز المادية كةالأجور والمكافة ت والحةوافز المعنويةة كالترقية

يةق إلةى اشةباع حاجةات ورابةات ودوافةع موظفيهةا، والةذي يةنعكس بالإيجةاب علةى تحق من خلاله المؤسسة

الدراسةة  أهدافها وتميزها، لذا سنحاول من خلال هةذا الفصةل ان نقةدم مختلةو الجوانةب النظريةة لمتغيةرات

 لية. اباحث التكل من نظام الحوافز كمتغير مستقل للدراسة والأداء الوظيفي كمتغير تابع وذلك من خلال الم

  المبحث الأول: الأدبيات النظرية لنظم الحوافز والأداء الوظيفي 

   المبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية لنظام الحوافز وأداء الوظيفي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المبحث الأول: الأدبيات النظرية لنظم الحوافز والأداء الوظيفي 

 حفيز أهميعتبر التالتي تساهم في تحسين أداء موظفيهاـ، وتتبع المؤسسة مجموعة من الأساليب الإدارية    

 لمبحث أناهذا  الأساليب التي تشجع العامل على الاستمرار بالعمل وتقديم الأفضل، لذا سنحاول من خلال

بيان تابع وت متغيركنقدم مختلو الأدبيات النظرية للنظام الحوافز كمتغير مستقل للدراسة والأداء الوظيفي 

 بينهما من خلال المطالب التالية: العلاقة 

 المطلب الأول: الأدبيات النظرية لنظام الحوافز 
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 الأدبيات النظرية والتطبيقية لنظام الحوافز والأداء الوظيفي  الفصل الأول 

فسرة لنظم من نظريات المسنتعرف من خلال هذا المطلب لأهم الأدبيات النظرية لنظام الحوافر      

ات يلأساساالحوافز، وخصائصه والمبادئ الأساسية، بالإضافة إلى الأنواع والأهمية وأهداف ومختلو 

 حول نظم الحوافز التي نوجزها في الفروع التالية. 

 الفرع الأول: الإطار المفاهيمي لنظام الحوافز 

على  لتعرفاسنحاول من خلال هذا الجزء التعرف على الإطار المفاهيمي لنظام الحوافز من خلال      

 ته. أهدافه وأهميأهم نظريات التي نظمد الحوافز وتقديم مختلو التعاريو بالإضافة لخصائصه و

 النظريات التي نظمت الحوافز  -1

 1 عبر الزمن تطورت نظرية الحوافز وفقا لمراحل تطور الفكر الإداري. وتقسم تلك التطورات كما يلي:

حدة ظمة ووهي المرحلة التقليدية في الإدارة حيث تعتبر المن الحوافز وفق النظرية التقليدية: -

طية لبيروقرااظرية بيئة الخارجية من وجهة نظر )ماكس فيبر( رائد الناقتصادية مثالية لا علاقة لها بال

لى تهم عأن الفرد اير طموح وكسول أما أصحاب نظرية الإدارة العملية فقد تم التركيز في نظري

 التحضير على الأساس المادي؛ 

ر م كبيوجهة نظر هذه المدرسة أن المنظمة نظا الحوافز وفق منهج مدرسة العلاقات الإنسانية: -

 ظمة تنظرالمن ومعقد التكوين حيث يتكون من أجزاء متباينة في الأداء وأهمها الجانب الإنساني وهذه

 إلى الفرد باعتباره مجموعة مشاعر وأحاسيس ويعمل في داخل الجماعة؛ 

اف وقد الأهدتمثلها نظريات الإدارة الحديثة مثل نظرية الإدارة ب الحوافز وفق المرحلة الحديثة: -

 دة فيلد مجموعة نظريات هذه المدرسة أن تتجنب أخطاء النظريات والمراحل السابقة مستفيحاو

افز الحو تجاربها وهذه المرحلة تنظر إلى المنظمة على أنها نظام مفتوح وربط هذه النظرية بين

 والنتائج المتحققة.

 تعريف نظام الحوافز  -2

العوامل والمؤثرات الخارجية التي تقدمها  عبارة عن مجموعة من:" تعرف الحوافز على أنها       

 2الإدارة بهدف التأثير على سلو_ العاملين من أجل رفع كفاءتهم وإنتاجهم".

كما تعرف بأنها: مجموعة العوامل والمؤثرات الخارجية التي تثير الموظو وتدفعه لأداء الأعمال        

اته المادية والمعنوية وبهدف تحقيق الفعالية الموكلة إليه على أحسن وجه عن طريق إشباع حاجاته وراب

 3المطلوبة، وذلك بمراعاة الظروف البيئية المحيطة.

ف من ي تهدمن خلال التعاريو السابقة يمكن تعريو نظام الحوافز مجموعة من المؤثرات الخارجية الت

م اجيتهمن إنتخلالها المؤسسة إلى التأثير على سلو_ العاملين من أجل تحسين في أداءهم والرفع 

 وكفاءتهم.

 خصائص نظام التحفيز  -3

لكي تحقق المؤسسة أهدافها ولكي يكون لها تأثير على العاملين فيها من خلال تحفيزهم في بذل الجهود 

 4 الإضافية لا بد من توافر بعض الخصائص لنظام الحوافز:

                                                             
أثر نظام الحوافز على تنمية الإبداع البحثي لأساتذة الجامعات دراسة تحليلية في الكليدات الأهليدة فدي سلمان صدام جاسم البهادلي،  1

 . 221-220، ص ص 2018، الفصل الثاني، 43، العدد 13مجلة دراسات محاسبية ومالية، المجلد، ادبغد
 .133ص  ،2006دار جرير، الأردن،  ، الادارة المدرسية المعاصرة،أبو الكشك محمد نايو 2
، مجلةة الجزائدر والبليددة الرضا الوظيفي وأثره على أداء الموظفين بمصدال  أرشديف جامعدات ولايتديعزون زهية، عيسى فوزية،  3

  .778، ص2021، 1، العدد 13دراسات وأبحاث، المجلة العربية للأبحاث والدراسات في العلوم الإنسانية والاجتماعية، المجلد 
ة نظام الحوافز وانعكاساته )الايجابية والسلبية(على أداء العاملين: بحث فدي الشدركة العامدعدنان ياسر محمد، باسمة حازم محمد،  4

 .239، ص2023، 1، العدد 5مجلة التقنيات المجلد بغداد، –للنقل البحري 
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 الأدبيات النظرية والتطبيقية لنظام الحوافز والأداء الوظيفي  الفصل الأول 

ق مع لين تتدفلعاملافز المعطاة تناسب الحافز مع الدافع الموجود لدى الفرد، أي إذا كاند الحو التحديد: -

لى عدم ؤدي إراباتهم وحاجاتهم أدى ذلك إلى زيادة فاعلية نظام الحوافز، لأن أي نقص في الحافز ي

 تحقيق الإشباع المطلوب الأمر الذي يؤدي استمرار حالة عدم التوازن عند الفرد.

ات لعلاقاارات الشخصية أو أن يتم الحافز بالنزاهة والحياد وعدم تدخل الاعتب عدالة التوزيع: -

 والمحسوبيات في منحها وألا تمنح إلا على الأداء الجيد حتى تؤدي الهدف المنشود.

 قيمن خلال تعم تعمل الحوافز على ربط الفرد بالمؤسسة التي يعمل بها وتفاعله معها، معايير الأداء: -

 مفهوم ربط الحافز بالأداء الجيد.

رد فكرا فدى كل لالحوافز بالوضوح بالنسبة للعاملين جميعا، إذ يكون يتسم نظام  الاستقرار والمرونة: -

ي فساهم واضحا عن نظام الحوافز الموجود في المؤسسة، وأن يتسم نظام الحوافز بالمرونة حتى ي

 تحقيق الرضا الوظيفي في مجال العمل.

لحوافز اوفير تعن طريق العمل على إيجاد رابة جديدة، أو زيادة الرابة القائمة عند الفرد  التنويع: -

 المادية والمعنوية وحسن اختيار أيهما أفضل في كل مناسبة.

ين الأفراد ومن خلال تبين لنا أن الحوافز في الأساس تعمل على خلق روح التنافس والتميز ب       

وافز لحاهذه  العاملين نتيجة ما يحصلون عليه من أداء لعمل معين أو جهد مبذول أو عمل إضافي، وتكون

رفات لى تصعإيجابية ومحفزة ومعنوية لسلوكه وتصرفه ومثابرته في أداء عملهم أو تكون سلبية تنعكس 

ا ون أحيانقد تكووسلوكيات الفرد الأقل كفاءة نظير تقصيره في عمله أو الخطأ المقصود أو اير المقصود، 

ين وتحس ر لإنجاز أعمالهمسببا ونتيجة عكسية لبعض الأفراد العاملين في اندفاعهم وبذل جهد أكب

 تصرفاتهم وسلوكياتهم.

 

 

 

 

 المنهج العلمي لوضع نظام الحوافز  -4

يعتبر الحافز وسيلة مستعملة لتوجيه سلو_ العمال وإشباع حاجاتهم، ولا بد من منهج محدد الرسم      

ة لأية نظام الحوافز في المؤسسات يعكس صورة الحقيقة لرابات الأفراد العاملين فيها دون مراعا

اعتبارات داخلية كما يعكس بالتبعية حاجاتهم وحقيقة دوافعهم، لأجل هذه الاعتبارات لابد أن يجيب المنهج 

 1 على التساؤلات التالية:

 ماهي الاحتياجات الحقيقية التي يشعر بها أفراد التنظيم؟ 

 ماهي الأهمية النسبية لكل حاجة من هذه الحاجات؟ 

 لإشباع لكل من هذه الحاجات؟ما هو المستوى المناسب من ا 

 ماهي قناعات أفراد التنظيم لاحتمال حصولهم على مستوى الإشباع المطلوب؟ 

لإدارة انها لدى تجة عوبناء على توقعات إدارة الأفراد من نتائج هذه التساؤلات وبناء على هذه الحقائق النا

 نتاج.فاءة الإية لكيعتبر الضمانة الأساسالمطلوبة لرسم نظام الحوافز يعكس تطلعات كافة أفراد التنظيم، و

لذا فإن المنهج السليم لفصل نظام الحوافز لابد أن يستند على مقومات أساسية لضمان نجاح هذا النظام في 

توجيه سلو_ الفرد نحو الاتجاه الذي تهدف إليه الإدارة الأفراد وليصب في النهاية في إطار الأداء 

 التنظيمي المخطط وهي كما يلي:
                                                             

مجلةةة إدارة الأعمةةال والدراسةةات  أثددر الحددوافز الماديددة علددى أداء الأسددتاذ،عمةةر مهةةدي، مخلةةوف مسةةعودان، عبةةد النةةور زوامبيةةة،  1
 .877-876، ص ص  2021، جامعة الجلفة، الجزائر، 01، العدد 07الاقتصادية، المجلد 
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 الأدبيات النظرية والتطبيقية لنظام الحوافز والأداء الوظيفي  الفصل الأول 

 الإعلان عن نظام الحوافز لكافة أفراد التنظيم لضمان كفاءة الأداء التنظيمي؛  -

ا لتنوع ز نظراختيار أنواع الحوافز التي تتفق مع احتياجات الأفراد وأهميتها أي أن تتنوع الحواف -

 احتياجات أفراد التنظيم وأيضا لتنوع احتياجات الفرد بحد ذاته من وقد إلى آخر؛ 

لفرد اصل عليه ذي يحات الفعلية الحالية والمستقبلة لأفراد التنظيم أي يتناسب الحافز التحديد الاحتياج -

 داخل التنظيم مع دافعه؛ 

 على الفرد أن يفهم العلاقة الوثيقة بين الأداء المطلوب منه والحصول على الحافز؛  -

كدا ه مؤند طبيعتتحديد القيمة المادية والمعنوية للحوافز، أي يكون الحصول على الحافز أي كا -

 ومحددا مسبقا. 

ق مكن تطبييه لا متابعة تطبيق نظام للتأكد من كفاءته وعدمه، الآن نظام الحوافز ليس نمطيا بمعنى أن -

اد وكذا الأفرونظام فعال للحوافز لذا يجب متابعة، بأخذ الاعتبار الاختلاف الموجود بين المنظمات 

 الحاجات الإنسانية.

 منظمة.أو ال يتناسب مع التغيرات والمواقو الجديدة سواء المتعلقة بالأفرادأن يراعي النظام يما  -

 المبادئ الأساسية لنظام الحوافز الفعال  -5

 1حدد عدد من المبادئ الأساسية لنظام الحوافز الفعال هي كالتالي: 

راوب، _ المونقصد به الثواب والعقاب ينبغي أن يكون تابعا أو معتمداً على السلو مبدأ التبعية: -

ة في زياد بمعنى أن الموظو الذي يكون أداءه متميز وفوق مستوى معين يمكن أن يتم تحفيزه بمنحه

كس " وذلك عمتميزراتبه، وهنا نقول أن الحافز " الزيادة في الراتب أو الأجر تتبع السلو_ "الأداء ال

تبع أي لا يعلاقة له و الحال لو حصل الموظو على زيادة سنوية عادية في راتبه فإن الثواب هنا لا

ى أو مستو معين سلو_ معين أو مستوى أداء، ان تنفيذ مبدأ الثواب هنا لا علاقة له ولا يتبع أي سلو_

أنه  ون مسبقايعرف أداء، ان تنفيذ مبدأ إتباع الثواب والعقاب بالسلو_ يسمح للموظفين في القيام بسلو_

 مجزئ لهم. 

كين لناس مدركون ايجح مبدأ التبعية بين الحوافز والسلو_ لابد أن نقصد بذلك أنه لكي ين مبدأ الادراك: -

بع اتبه ستتريادة زللعلاقة الموجودة في هذا المبدأ، ففي المثال السابق إذا لم يعرف الموظو مسبقا أن 

 ارتفاع مستوى أدائه فلن يكون لمبدأ التبعية أي وجوده. 

رة عد فتبلو_ بسرعة يكون أفضل من الذي يحدث فالحافز أو الثواب الذي يتبع الس مبدأ التوقيت: -

ن أتميز طويلة من حدوثه، لذلك ينبغي على المشرف إذ وجد أن الموظو قام بسلو_ مراوب وأداء م

 يتبع ذلك بصرف حافز له في أسرع وقد حتى يشعر بعلاقة التبعية بين الحافز والسلو_. 

كثر من أثر أ نفسه، فالحافز الكبير سيكون لهويتعلق هذا المبدأ بكبر أو صغر الحافز  مبدأ الحجم: -

 الحافز الصغير؛ 

لجوائز ال وايتعلق هذا المبدأ بأنواع الحوافز المقدمة فقد تكون حوافز مادية، كالم مبدأ النوع: -

ن سان موالترقيات والعطلات، وقد تكون حوافز اير مادية مثل الرضا الوظيفي والغرور والاستح

 فيما بينهم بالنسبة لنوع الحوافز التي يفضلونها. المشرف، ويختلو الأفراد 

: ونقصد بذلك أن يكون نظام الحوافز ثاباً عبر الوقد وبين الأفراد، بمعنى آخر ينبغي على مبدأ الثبات -

 2المشرف أن يكافئ كل المرؤوسين لنفس الشي، ينبغي أن تقدم المكافأة على نفس الأشياء. 

موظو الموظو في السلو_ الذي يرابه المشرف، فإذا كان لل: ويتعلق بدرجة تحكم مبدأ التحكم -

 سيطرة تامة على السلو_ المراوب )كأن يكون ملتزما بمواعيد العمل الرسمية في الحضور

 والانصراف( فإن تطبيق مبادئ نظام الحوافز يمكن أن تؤثر على السلو_. 

 أهداف نظام الحوافز  -6

 3 بما يأتي: يمكن تمثيل أهم أهداف نظام الحوافز الجيد

                                                             
 . 174-173، ص ص 2012، المنهال للنشر والتوزيع، أساليب التحفيز الوظيفي الفعالمدحد محمد أبو النصر،  1
 . 175، صمرجع سبق ذكرهمدحد محمد أبو النصر،  2
الحوافز ودورها في تحسين أداء العاملين، دراسة استطلاعية في مصرف الشرق الأوسط للاستثمار فدي أحمد نوار نصيو جاسم،  3

، 2017، كليةةة الإدارة والاقتصةاد، جامعةة تكريةةد، 40، العةدد 4، مجلةة تكريةةد للعلةوم الإداريةة والاقتصةةادية، المجلةد محافظدة بغدداد
 . 32ص
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 زيادة نواتج العمل في شكل كميات إنتاج، وجودة إنتاج، ومبيعات وأرباح؛  -

 تخفيض الفاقد في العمل ومن أمثلته تخفيض التكاليو وتخفيض كميات الخدمات؛  -

ر الشعوإشباع احتياجات العاملين بشتى أنواعها وعلى الأخص ما يسمى التقدير والاحترام و -

 بالمكانة؛ 

 لين بروح العدالة داخل المنظمة؛ إشعار العام -

 جذب العاملين إلى المنظمة ورفع روح الولاء والانتماء؛  -

ام وع أمتنمية روح التعاون بين العاملين وتنمية روح الفريق والتضامن وتحسين صورة المشر -

 المجتمع؛ 

 أهمية نظام الحوافز  -7

 يلي: فيما لمؤسسة ويمكن تبيان ذلكتتجلى أهمية نظام الحوافز على مستوى كل من الفرد والجماعة وا

 1 يمكن حصر أهمية الحوافز بالنسبة للفرد فيما يلي: على مستوى الفرد: .أ

شباع ورة إالحوافز ماهي إلا وسائل تعترف من خلالها المؤسسة بأهمية انجازات الفرد العامل وضر -

 حاجاته؛

 لفة؛تعتبر الحوافز مصدر مالي مهم للفرد لإشباع حاجاته المادية المخت -

رة الفت تمثل تغذية عكسية للفرد، يستطيع من خلالها الوقوف على مستوى أو نتيجة أعماله خلال -

 السابقة.

  2 يمكن حصر أهمية الحوافز على مستوى الجماعة في النقاط التالية: على مستوى الجماعة: .ب

 تنمية المهارات فيما بين الأفراد العاملين؛ -

ق العمل و فريركة والتعاون بين الأفراد العاملين من خلال تكاثتساهم الحوافز في تنمية روح المشا -

 لتحقيق المعايير المطلوبة؛

 تشجيع المنافسة بين العاملين. -

 3 يمكن حصر أهمية الحوافز على مستوى المؤسسة في النقاط التالية: ج. على مستوى المؤسسة:

ا في حد نسانيوية، مما يحقق هدفا إالمساهمة في إشباع حاجات الأفراد العاملين، ورفع روحهم المعن -

ع لاقتهم مهم وعذاته، وارضا رئيسيا له انعكاساته على زيادة إنتاجية هؤلاء الأفراد، وتعزيز انتمائ

 المؤسسة وإدارتها مع أنفسهم؛

لتناسق زيز االمساهمة في إعادة تنظيم منظومة احتياجات الأفراد العاملين وتنسيق أولوياتها، وتع -

ين لعاملانسجم مع أهداف المؤسسة وتطلعاتها وسياستها وقدراتها على تلبية مطالب بينهما بما ي

 وأهدافهم؛

عديله ته او المساهمة في التحكم في سلو_ العاملين بما يضمن تحريك هذا السلو_ وتعزيزه او توجيه -

 أو تغييره أو إلغائه ...الخ.

 وجودها في صفوف العاملين؛ تنمية عادات أو قيم سلوكية جديدة، لذا تسعى المؤسسة على -

 قها؛تنمية الطاقات الإبداعية والابتكارية لدى العاملين، بما يضمن ازدهار المؤسسة وتفو -

صل ب وتوالحوافز تعد مقوما أساسيا في المنظمات المبدعة حيث يعتبر الإبداع هدف متجدد ومطلو -

 دئ.ذلك من خلال حوافز وأساليب ونظم تعمق إيمان العاملين بهذه المبا

 :4 تتمثل أهمية الحوافز من خلال الكثير من الفوائد والمزايا التي تحققها من أهمها ما يلي 

                                                             
 . 58، ص2009، دار إثراء، عمان، 1، طإدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي تكامليسعيد السالم مؤيد،  1
 . 147، دار الراية، عمان، ص 3، طللموارد البشرية الإدارة الحديثةيزيد الوليد بشار،  2
تقييم أثر نظام الحوافز على أداء العاملين، دراسة حالة المؤسسة الوطنية للخدمات فدي رجم خالد، بثينة زيراري، بوجمعة عوني،  3

 .  481، ص 2019، 21د، مجلة اقتصاديات شمال افريقيا، العدد الآبار بحاسي مسعو
 أثر الحوافز المادية والمعنوية في الأداء الوظيفي، دراسة ميدانية علدى عمدال شدركة سدونلغاز تيدارت،طيفة كلاخي، زاهية توام، ل 4

 . 649ص  ،2021، 01، العدد24مجلة معهد العلوم الاقتصادية، المجلد 
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ار ن الاختيأ، إذ تحقق نظام الحوافز زيادة في عوائد الشركة من خلال رفع الكفاءة الإنتاجية للعاملين -

 السليم للحافز يؤدي إلى دفع العاملين إلى زيادة الإنتاج وتحسين نوعه؛

دي إلى ذا يؤم نظم الحوافز في تفجير قدرات العاملين وطاقاتهم واستخدامها أفضل استخدام، وهتساه -

في  ن نقصاختزال في القوة العاملة المطلوبة وتسخير الفائض منها إلى منظمات أخرى قد تعاني م

 القوى العاملة؛

لحه د مصاما إن ارتبطتعمل الحوافز على تحسين الوضع المادي والنفسي والاجتماعي للفرد العامل  -

 بمصالح المنظمة، كما تعمل على تحقيق الاقتصاد في الوقد والجهد؛

ية وحيو تؤدي الحوافز إلى تحقيق التوازن الحيوي الذي يجعل عناصر نظام العمل تتحر_ بانسجام -

 وتطور.

 

 

 

 

 

 الفرع الثاني: أساسيات حول نظام الحوافز 

حل تصميم ختلو أنواع نظم الحوافز وشروطه وأساليبه ومراسنحاول من خلال هذا الجزء تقديم م     

 نظام الحوافز بالمؤسسة. 

 شروط نظام الحوافز الفعال-1

القيادة الفعالية، واستخدام المدير للحوافز المتاحة، يعد إحدى الركائز الهامة لنجاح نظام الحوافز، ولكن 

 1 الشروط الآتية:تحقق الحوافز الأهداف المتوقعة منها، فيجب مراعاة كذلك 

 أن تربط الحوافز بأهداف العاملين والإدارة معا؛ -

 أن تخلق صلة وثيقة بين الحوافز والهدف معا؛ -

ي دية، التالما كما على المؤسسة أن تحدد الوقد الملائم الذي ستنفذ فيه الحوافز وخاصة تلك الحوافز -

 يجب أن تكون في أوقات محددة ومتقاربة؛

نظمة م الموافز، وذلك بخلق الطمأنينة لدى الأفراد بتوقع استمرارية قياأن تضمن استمرارية الح -

 بإشباع تلك الحاجات، وضمان ذلك للإشباع مستقبلا؛

 ضمان الإدارة الوفاء بالتزاماتها التي تقررها الحوافز؛ -

 أن يتصو نظام الحوافز بالعدل والمساواة والكفاءة؛ -

طة، واعده وشروطه، وأن يتصو بالوضوح والبساأن يدر_ العاملون نظام الحوافز ومساواته وق -

 ضمانا للتطبيق وتحفيز الأفراد والتوجه نحو المزيد من الإنتاج؛

 ار؛أن ترتبط الحوافز ارتباطا عضويا مع الجهود المبذولة وتشجعيهم على الإبداع والابتك -

 ة؛أن تنمي في ذهن الفرد العلاقة العضوية بين الأداء الجيد والحصول على المكافأ -

 باع.الإش أن يكون الحافز متناسب مع دوافع الفرد، وأن يكون الأداة المطلوبة لتخفيض النقص في -

 أساليب تنظيم نظام الحوافز  -2

نظام الحوافز بالدرجة الأولى من أفكار المدرسة الإنسانية، فضلا عن وجود عوامل أخرى تؤثر على      

 2بما يأتي:  الإنتاج بإتباع أساليب التنظيم السليمة وتتلخص

 ؛ الإنتاج جي فيدراسة أساليب العمل السليمة بصورة علمية وفنية ومدى الاستفادة من التقدم التكنولو -

                                                             
 ،ور للصدناعة والخددمات بدالواديدراسة ميدانية في شركة بدالن أثر نظام الحوافز على أداء العاملين،مدخل خالد، طير عبد الحق،  1

 . 376، ص2022، الجزائر، 01، العدد 09مجلة المالية والأسواق، المجلد 
، ص 2014، 1، العةدد 6مجلة كليةة مدينةة العلةم الجامعةة، المجلةد  ،وأثرها في تحسين الكفاءة الإنتاجيةفاطمة درو ملوح، الحوافز  2

87-98   



 

8 
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ة للازماالعمل على توصيو الوظائو بصورة دقيقة وإسنادها إلى موظو معلوم، مع منحه الصلاحية  -

 لأدائها، كما جاءت به المدرسة البيروقراطية؛

نب لى جاى حدة من حيث طبيعتها والمعرفة والمهارة والخبرة المطلوبة، إتقويم الأعمال كلا عل -

 ظروف العمل ودرجة المسؤولية؛

ي  يؤدتحديد العدد المطلوب من العمال، لكل نشاط بصورة موضوعية وأن لا تكون مرهقة لهم ولا -

 إلى عمالة فائضة؛

 ؛الأخذ بنظام محكم لمراقبة جودة الإنتاج وفقا للمواصفات المقررة -

 ؛وجود نظام محاسبي علمي دقيق يقيم الزيادة في الإنتاج أو خفضها مع ربطها بمسبباتها -

  ديئة.ضمان أجور للعمال تعد أساسية له في جميع الأحوال مهما كاند خطة الحوافز جيدة أم ر -

 المراحل الأساسية لتصميم نظام الحوافز  -3

، تم وضع دليلا علميا للخطوات التي يجب أن تمر لكي تتمكن الإدارات من تصميم نظام جيد للحوافز       

بها، وبإمكان الإدارات أن تعدل في هذه الخطوات بالشكل الذي تراه مناسبا، وجاءت الخطوات أو 

 1 المراحل كالآتي:

 لإنسانيةامل احيث تقوم الإدارات بإجراء دراسة تفصيلية لمجموعة من العو مرحلة الدراسة والإعداد: -

فراد، ت الأقتصادية، والقانونية، من حيث تركيب الأفراد العاملين، ودوافع وحاجاوالإدارية والا

م داء ونظية للأوالتغيرات التي طرأت عليها خلال الفترة السابقة واتجاهاتها، وكذلك المعدلات الحال

 كماخرى، د الأالحوافز السابقة والقوانين والتعليمات المنظمة لها، إلى جانب دراسة سياسات الأفرا

ز ى الحوافهم إليستلزم الوقوف عند القيم الأساسية السائدة في مجتمع المنظمة وتوقعات الأفراد ونظر

 ومفهوم الحقوق والواجبات.

حلة المر وتعني تصنيو وتبويب وتحليل البيانات التي تجمعد لدى الإدارات في مرحلة وضع الخطة: -

ن تي يجب أفز الء بوضع الخطة الخاصة بنظام الحواالأولى؛ بقصد استيعاب دلالاتها وأبعادها، ثم البد

 تسير حسب الخطوات الآتية:

 تحديد الهدف من نظام الحوافز ونشره بين العاملين جميعا؛ 

 ي تحديد الحد الأدنى لأجر الوظيفة في ضوء سلم الرواتب والأجور المعمول به ف

 المنظمة؛

 ؛ تحديد معدلات الأداء للوظيفة على أساس فردي أو جماعي 

  تحديد معدلات الحوافز في ضوء طبيعة العمل في المنظمة؛ 

 .تحديد إطار لعملية الحوافز بما يتمشى وتطورات المنظمة 

ا كأن طبيقهقبل وضع الخطة موضع التنفيذ لا بد من تهيئة المناخ المناسب لت مرحلة تجريب الخطة: -

طة في ب الخأهميتها، ويفضل تجري يتم عقد لقاءات عديدة مع العاملين من أجل شرح الخطة لهم ومدى

ا لامتههذه المرحلة على نطاق ضيق في قسم معين، أو مجموعة صغيرة من الموظفين؛ للتأكد من س

 وملائمتها للتطبيق في المنظمة.

يتم  ابقة،على ضوء المعلومات التي تم الحصول عليها في المراحل الس مرحلة التنفيذ والمتابعة: -

لخطة ة على الخطة، أو على باقي السياسات الأخرى بما يضمن نجاح اإجراء التعديلات اللازم

احها أو دى نجوتنفيذها بشكل شامل، ويجب أن تتابع الإدارة عملية تنفيذ خطة الحوافز للوقوف على م

 .تعثرها؛ لكي تتمكن من اتخاذ العلاج المناسب لتضمن سلامتها واستمرار نجاحها مستقبلا

 افزتحديد ميزانية نظام الحو -4

ويقصد بها ذلك المبلغ الإجمالي المتاح لمدير نظام الحوافز لكي ينفق على هذا النظام، ويجب أن يغطي 

 1 المبلغ الموجود في ميزانية الحوافز البنود التالية:

                                                             
افز في تحسين الأداء لدى العاملين في مؤسسات القطاع العام في الأردن، دراسة تطبيقية على أثر الحواازي حسن عودة الحلايبة،  1

 .12-11، ص ص2013، مذكرة ماجستير في إدارة الأعمال، كلية الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، أمانة عمان الكبرى
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ة مثل: جزئي وهو يمثل الغالبية العظمى لميزانية الحوافز، وتتضمن بنودا قيمة الحوافز والجوائز: -

 ت، الهدايا، وايرها؛المكاف ت، الرحلا

ه، سجلاتوهي تغطي بنودا مثل: تكاليو تصميم النظام وتعديله والاحتفاظ ب التكاليف الإدارية: -

 واجتماعاته، وتدريب المديرين على النظام؛

، عائيةوهي تغطي بنودا مثل: النشرات والكتيبات التعريفية، والملصقات الد تكاليف الترويج: -

 ، والحفلات وخلافه.والمراسلات، وخطابات الشكر

 أنواع الحوافز نظم التحفيز  -5

ديمها لى تققبل التعرف عن نظم الحوافز بالمؤسسة سنقدم مختلو الحوافز التي تعمل المؤسسة ع      

 لموظفيها والتي تختلو حسب طبيعتها وتأثيرها. 

 أنواع الحوافز 5-1

 من حيث طبيعتها تنقسم إلى حوافز مادية ومعنوية 5-1-1

وهي كل ما يدفع للعاملين على شكل نقدي أو عيني من أجل العمل على زيادة  ز المادية:الحواف -

معدلات الإنتاجية في شكل مباشر أو اير مباشر حيث تعتبر العلاوات والمشاركة في الأرباح 

 2والتأمين الوظيفي والاجتماعي ويدخل فيها

  :3وهناك أشكال للحوافز المادية نكر منها 

بر ع قدر أكي إشباأهم أشكال الحوافز المادية، كلما كان كبيراً كان له الدور الأكبر فوهو من  الأجر: -

 من الحاجات للعاملين، والذي يدوره يحقق رضا وظيفي أكبر. 

 ل إضافيةلأعما: وهي قيمة مادية يتم منحها للعاملين مقابل أعمال قاموا بها، وتكون هذه االمكافآت -

تلو هذه ، وتخكون ضمن أعمالهم الروتينية إلا أنها متقنة بشكل مميزعلى نطاق علمهم، أو أنها قد ت

و، تاج تختلالإن المكاف ت من عامل لآخر، باختلاف قدراتهم الجسدية والذهنية، وبالتالي فمساهمتهم في

 لذا من اير الممكن مساواة العامل الكوء مع ايره من العاملين. 

خفض جر منلشكل من الحوافز يتمثل في تأمين السكن بأوهذ ا التيسيرات المادية الغير المباشرة: -

ت في لعاملالللعاملين، توفير وسيلة نقل للعاملين سواء بأجر رمزي أو مجاني، إقامة دور الحضانة 

 ي. المؤسسة، توفير بعض الخدمات الاجتماعية والصحية والضمان الاجتماعي، والتأمين الصح

 لسنويةتقوم بإعطاء العاملين جزء محدد من أرباحها احيث أن المؤسسة  المشاركة في الأرباح: -

ً لأجورهم، وذلك وفق نسبة يتم الاتفاق عليها مسبقاً، وهي تحفز العاملين على  لإنتاج ايادة زمضافا

اد لأرباح زادت ازوالولاء للمؤسسة، كما أنها تجعل العامل يشعر بأن عمله يعود عليه بالمنفعة، فكلما 

 نصيبه منها.

هي الحوافز التي تساعد الانسان وتحقق له إشباع حاجاته الأخرى النفسية المعنوية: الحوافز  -

  4والاجتماعية فتزيد من شعور العمال بالرقي في عمله وولائه في تحقيق التعاون بين الزملاء.

  5وهناك أساليب كثيرة يمكن استخدامها كحوافز معنوية منها:

                                                                                                                                                                                              
مةذكرة ماجسةتير فةي ي شدركات المشدروبات الفلسدطينية، أثر الحوافز المادية والمعنوية على أداء العداملين فدخالد علي أبو علان،  1

 .39، ص2016إدارة أعمال، كلية الدراسات العليا، جامعة الخليل، فلسطين، 
 . 90، ص 2019، 02، مجلة الإبراهيمي للدراسات النفسية والتربوية، العدد اتجاهات العمال نحو الحوافز دراسة ميدانيةحدة بسكر،  2
، مذكرة ماجسةتير الحوافز والترقيات وعلاقتها بتحسين أداء المنتسبين في الأمن الوطني الفلسطيني أنموذجا  يع، العميد أحمد الدراب 3

 . 22، ص2023في الإدارة العامة، كلية الدراسات العليا، جامعة الخليل، فلسطين 
المتوسطة، دراسدة عيندة مدن المؤسسدات أثر نظام الحوافز على تحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسات الصغيرة ومهدية بن طيبة،  4

 .132ص ، 2022، 02، العدد 13، مجلة الاقتصاد والتنمية البشرية، المجلد الصغيرة والمتوسطة
  .32-31، ص ص  مرجع سبق ذكرهخالد علي أبو علان،  5
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لتي لها اارات اشرا_ الموظفين أو العاملين عند اتخاذ القر يعني ذلك المشاركة في اتخاذ القرارات: -

 علاقة بهم؛ 

لأعباء في ا : حيث تعتبر حافز معنوي إلى جانب كونها حافز مادي إذ أنها تحمل معها زيادةالترقية -

 والمسؤولية وتأكيد الذات؛ 

التجديد ها وسؤولياتوأسلوب الإثراء الوظيفي يعمل على تنويع واجبات الوظيفة وم الإثراء الوظيفي: -

ء لأعبافي أعباءها بالشكل الذي يهيئ لشاالها أن يجدد قدراته ويطور مهاراته بمقابلة هذه ا

 والمسؤوليات؛ 

ن لآخريايدخل ضمن الحوافز المعنوية التي تقدم لإشباع حاجات الذات واحترام  الباب المفتوح: -

 ؛ رؤسائهم ة إلىوالآراء التي يرونها مباشر ويعني الباب المفتوح السماح للعاملين بتقديم المقترحات

ما سسة مويعني ذلك إدراج أسماء المتميزين في العمل في لوحات الشرف داخل المؤ لوحات الشرف: -

 يزيد ولاءهم ويدفعهم لمزيد من الجهد؛ 

د هذا ة ويعوهذا الحافز الايجابي يعطي لمن كاند خدماته كبيرة أو جليل تسليم الأوسمة والدروع: -

 حافز دافعا للعاملين لإبراز قدراتهم وأحقيتهم بالتقدير والاحترام؛ال

قع ذلك الو كتاب كتب الشكر والثناء: الشكر والثناء كلمتان مترادفتان يقع أثر سماعهما لو شفويا دون -

ر الشك المريح المطمئن بأن عمل الموظو لم يذهب سدى ولم يمض دون أن يشعر به أحد، ان كلمات

 الأهمية إذ أنها تريح الموظو وتدعمه وتحفزه للعمل؛  والثناء بالغة

سسة ي المؤالتدريب الداخلي هو التدريب الذي يقوم به العاملون فالدورات التدريبية الداخلية:  -

موظو من رج اللزملائهم أو مرؤوسيهم، والتدريب الداخلي يعد نوعا من أنواع التحفيز المعنوي إذ يخ

لمنظمة اتمام ، وكذلك يعزز من ثقة الموظو بنفسه وقدراته، ويشعره باهجو العمل الذي يصبح روتينيا

 به وبعمله ولاختياره للخروج لهذه الدورة لو كاند دورة داخلية. 

يمثل العمل مصدر الدخل لأعداد كبيرة من الأفراد حيث إذا كان انقطع الفرد  ضمان استقرار العمل: -

تقرار العمل وضمان استقراره يعد عنصرا أساسيا من عن عمله لأي سبب كان فإن دخله سينقطع، فاس

العناصر التي تحفز الأفراد على بذل مزيد من الجهد، ولما له من تأثير كبير على معنوياتهم 

وإنتاجاتهم لأن العمل الدائم والمستر يضمن دخلا ثابتا للفرد ليعيش به مع أفراد أسرته براحة 

 1درته على العمل والعطاء ودون خوف من الغد.واطمئنان، ويكون في وضع أفضل من حيث ق

 من حيث المستفيدين: 5-1-2

 2 تنقسم إلى حوافز فردية وجماعية:

طى زه أو تخد أنجحيث تقدم هذه الحوافز للفرد بعينه نتيجة قيامه بعمل معين يكون ق الحوافز الفردية: -

 الهدف المحدد مسبقا، وقد تكون مادية أو معنوية.

ماعي شكل جبتوجه مثل هذه الحوافز لمجموعة من العاملين في التنظيم، يعملون  :الحوافز الجماعية -

تحقيق  اتجاهبفي قسم إنتاجي محدد، وتساعد الحوافز الجماعية في هذه الحالة على التفاف العاملين 

لهم  ةيح الفرصين تتالهدف من أجل رفع الكفاءة وزيادة الإنتاجية، وتزيد من الرقابة الذاتية لدى العامل

 في تقديم اقتراحاتهم من أجل تحسين الأداء.

 

 من حيث تأثيرها وفاعليتها 5-1-3

وتتمثل بالحوافز التي تلبي حاجات العاملين ودفعهم لزيادة الإنتاج وتحسين نوعيته حوافز الإيجابية:  -

الأجواء وتقديم المقترحات والأفكار وتهدف هذه الحوافز إلى تحسين أداء العمل، ومن أمثلتها تهيئة 

  3المناسبة للعمل مثل الإضافة الجيدة والتهوية وايرها.

                                                             
 .879ص  مرجع سبق ذكره،عمر مهدي، مخلوف مسعودان، عبد النور زوامبية،  1
،  11مجلةة رؤى اقتصةادية، المجلةد  أثر الحوافز المعنوية على أداء العداملين فدي المؤسسدة الاقتصدادية،قدة، بوبكر نعرورة، حياة  2

 .687، ص 2021، جامعة الشهيد حمه لخضر، الوادي، الجزائر،01العدد 
 91، ص مرجع سبق ذكرهفاطمة درو ملوح ،  3 3
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يقصد بها عقوبات مختلفة يتم إيقاعها على المرؤوسين، قد تؤدي في النتيجة إلى تغيير  حوافز السلبية: -

الموظو للسلو_ الذي عوقب عليه، أو تحسين الصورة المأخوذة عنه وبالتالي تكون دافعا يعمل على 

 1حسين أداءه وتصرفاته". شحن الموظو لت

 أنواع نظم الحوافز  2.-5

 2 توجد العديد من النظم المستخدمة في التحفيز منها التقليدي ومنها الحديث وكما يأتي:

 النظم التقليدية 1-2-5

د معين س أو حيعتمد هذا النظام على تحديد فئتين من الأجر للعمل الواحد مع وضع قياطريقة تايلر:  -أ

عة ة المرتفالفئ فون الذين يتجاوز إنتاجهم الحد المقرر في فترة معينة أجورا منللإنتاج ويمنح الموظ

 فضة.أما بالنسبة للذين لم تتجاوز إنتاجيتهم الحد المقرر فيمنحوا أجورا من الفئة المنخ

ته أهمي قته مبيناوتستلزم هذه الطريقة تحليل وسيلة أداء الإنتاج ودراسة الزمن له وقد وضح تايلر طري      

أخةرى  بالنسبة للموظو ورب العمل فهي من ناحية تساعد على تقلةيص كلفةة الإنتةاج كمةا تةؤدي مةن ناحيةة

جهةد إلةى وإلى زيادة دخل الموظفين بناءا على زيةادة إنتةاجهم وعلةى الةرام مةن ذلةك فةإن هنالةك انتقةادات 

وظفين تغةبن المة ضافة إلةى أنهةاهذه الطريقة لأنها لم تأخذ بنظر الاعتبار وضع الموظفين المبتدئين هذا بالإ

 ذوي القدرات المتوسطة.

ج لإنتاا: وفي هذه الطريقة يتم وضع حد لأجر الموظو الذي ينتج كميا قليلة من طريقة مانشستر -ب

كميات  ينتج ضمن الحد المقرر للأداء على أساس الزمن الذي يدفع له أجرا محددا. أما الموظو الذي

 ة.لمنتجاأجر كبير وعلى أساس القطعة أي على أساس عدد القطع  كبيرة في حدود الأداء سوف يمنح

لأجر لين ليعني تحديد زمن الإنتاج المعياري للقطعة وبعد ذلك يتم وضع معد طريقة الوقت الخطي: -ت

 محددةأحدهما يخص الموظو العادي والآخر للموظو الممتاز على أساس ساعات العمل اليومية ال

 لكل منها.

لتكاليو وقد واوهذا النظام يأخذ بنظر الاعتبار الوفرة في الين الموظف والشركة: طريقة المشاركة ب -ث

نسبة بوافز حوزيادة الإنتاج فإن تجاوز الموظفون الحد الأدنى المحدد من قبل الشركة سوف يمنحون 

 محددة.

 

 النظم الحديثة 2-2-5

 ي:ا يأتي من أهمها موهنا_ العديد من الأنظمة الحديثة التي ابتكرت واستخدمد في التحفيز والت

لى كمية إلنظر جاء هالس بعكس الأنظمة التقليدية حيث حدد أجر الساعة كحد أدنى دون ا أ. طريقة هالس:

تبر رية، وتعلمعيااالإنتاج وكذلك حدد معايير الإنتاج على أساس الخبرة والبيانات السنوية ووضع الأزمنة 

فة إلى الإضاحهم أجورا إضافية تعتمد على الإنتاج بهذه أول طريقة وضعد لتحفيز الموظفين بواسطة من

اعة ل للسأجر ثابد بغض النظر عن كمية الإنتاج وتحتسب الأجر الثابد على أساس الزمن )أجرة العم

ظفين تاج للموالإن الواحدة( ثم تحدد بمعدلات زمنية قياسية تشير إلى الزمن اللازم لإنجاز كمية معينة من

ا على عتمادتحديد المعدلات القياسية يتم على أساس الخبرة الماضية وليس ا من السنوات الماضية أي

 دراسة الحركة والزمن أو وصو الأعمال.

تكون ونتاج واحتساب الأجر الإضافي )المكافئات( على أساس توفير واختصار الزمن اللازم لإنجاز الإ

 على النحو الآتي:

 

 

                                                             
ظيمي بين الحوافز السلبية والمسؤولية الأخلاقية في العمدل مدن وجهدة الالتزام التنسمية قداش، سميرة صالحي، عمارة بن عمارة،  1

، العدد 6، ورقلة، مجلة التنظيم والعمل، المجلد نظر الأساتذة بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة قاصدي مرباح

 . 39، ص 2017، 4
مجلة الغري للعلةوم الاقتصةادية والاداريةة،  انئ العراق، دراسة تطبيقية،نظام حوافز مقترح للشركة العامة لمومحمد حسين منهل،  2

 . 34 -33، ص ص 2008، 9، العدد 2مجلة العزي للعلوم الاقتصادية والادارية، المجلد 

×)عدد ساعات العمل مقدار المبلغ المدفوع للموظف = الوقد( والنسبة الثابتة هي  /نسبة معينة من التوفير  

1/3.  
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يقة هالس في تحديد الأزمنة المعيارية لكنها تختلو عنها وتتفق أن هذه الطريقة نع طر طريقة روان: .ب

 في طريقة الدفع حيث يحدد الأجر الأكبر وفق هذا النظام كما يأتي:

 

ركز جاند على تحسين بيئة العمل وطريقة الأداء، وطرق صيانة الآلات ودراسة  طريقة جانت: .ت

 الأزمنة المعيارية وحدد أجر العامل وفق مستويين هما:

 

 

 

قة ب طريتخلص من العرض السابق لأنواع نظم التحفيز أن هنا_ نظم متنوعة تستخدمها المنظمة حسيس

ى ربط كد علعملها أو بما يتلاءم مع أسلوبها في إنجاز الأهداف، كما يتضح أن جميع أنواع النظم تؤ

مل ذي يعالالحوافز بساعات العمل الإضافية وتحدد نسب من الأجر الاعتيادي تضاف إلى أجر الموظو 

لموظو مية افي أوقات إضافية من الجدير بالذكر أن الأنظمة على اختلاف أنواعها تأخذ بالاعتبار أه

 بالنسبة للإنتاج إذ يتم استخدام الموظفين الذين يكون وجودهم ضروريا في إنجاز العم

 

 الفرع الثالث: متطلبات ومعوقات تطبيق نظام الحوافز 

 هم متطلبات نجاح نظام الحوافز بالإضافة معوقات تطبيقه. سنعرف من خلال هذا الجزء لأ

 متطلبات تطبيق عملية تحفيز العاملين -1

 حتى يكون نظام الحوافز ناجحا في تحفيز العاملين تحتاج الإدارة إلى ما يلي:

بحيث وتها، ممارسات إدارية ناضجة تتعلق بتوفير كل العوامل المؤثرة بأداء الفرد وهي من مسؤولي -

 كن للفرد أن يتحكم بعمله ويحقق الأداء الأفضل إذا أراد؛ يم

ملون من هل يعتحديد حاجات ودوافع العمل للعاملين لديها أي تحديد لماذا يعملون وماذا يوكل لهم و -

ملية نضج عوأجل المال فقط أم للتقدم، وهذا يرتبط بنوع نشاطها ونوع العاملين، وكذلك بمدى وعي 

 الحوافز التي تقرر استخدامها وتستطيع توفيرها؛  الإدارة. وتحديد قائمة

لمسندة لأعمال ااداء تحديد نظريتها لدوافع العمل أي نظرتها لما يدفع العاملين لديها للانتماء إليها ولأ -

اليا حوفرة إليهم، وكلما كاند أكثر نضجا ووعيا وعلمية كلما استفادت من النظريات العلمية المت

 فيز العاملين لديها؛ والاستفادة منها في تح

ى اج إلوضع اعتماد ذلك في تصميم أنظمة الأجور والمزايا في تصميم للحوافز وإدارته فهي تحت -

 ترتيبات واعية يعتمدها المدراء في تحفيز مجموع العاملين؛ 

ين لموظفالقيام بكل ذلك للفئات المختلفة من العاملين فتحفيز المدراء يختلو عنه للخبراء ول -

 يين، ولهذا تحتاج الكثير من الأعمال الكبيرة عدد من الأنظمة.الاعتياد

 مقومات نجاح نظام الحوافز بالمؤسسة -2

 1يتطلب نجاح نظام الحوافز توفر الخصائص التالية: 

افز الحو ربط الحوافز باستراتيجية المؤسسة حيث أثبتد الدراسات أن أي اخفاق في استخدام نظام -

 في وصولها لأهدافها؛  سيؤدي حتما إلى فشل المؤسس

 ملهم؛ قاء علان يتسم نظام الحوافز بالبساطة والوضوح مما يسهل على العاملين نصيبهم من الحوافز  -

 التحديد المفصل للسلوكيات التي يتسم تحفيزها من خلال معطيات كمية؛  -

 فيز؛ للتح أن تكون معايير التحفيز قابلة للتحقيق كما يجب أن تكون السلوكات والإنجازات قابلة -

 يتطلب نظام الحوافز قابلية السلوكات للقياس، ويصاحب ذلك وجود نظام جيد للتحفيز؛  -

                                                             
، ص 9201والتوزيع،  للنشر، مجموعة اليازوري نظام التسيير بالأهداف في المؤسسات العامة بين النظرية والتطبيقرايس وفاء،  1

  128-127ص 

×الوقد المعياري(  /= )ساعات العمل الفعلية + )الوفرة في الوقد العامل رجأ معدل أجر  

 الساعة.

 
×= )أجر الساعة ملأجر العا  عدد ساعات العمل(. 

×= )أجر الساعة  أجر العامل   عدد ساعات العمل + نسبة من الأجر(. 
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ه من ا بذلمربط الحوافز بالأداء مما يخلق الشعور لدى الفرد أن ما يحصل عليه من عائد يتفق مع  -

 جهد ويزيد لديه الرابة في تحقيق المعايير الموضوعة؛ 

ن مستوى إلى مستوى حسب طبيعة الوظيفة وحسب مقدار الأداء ثم يجب أن تتفاوت هذه الحوافز م -

 إنجازه؛ 

ناع بذول واقد الميجب أن يتسم نظام الحوافز بالعدالة بالنظر إلى المكاف ت على أنها متعادلة مع الجه -

 العامل بعدالته؛ 

الأجر  يفوق يجب أن تتناسب قيمة الحافز وطبيعة عمله ويجب أن يكون كفيل بتلبية حاجات الفرد وان -

 الذي كان يتقاضاه العامل؛ 

إليهم،  متاحةيتوقو نظام الحوافز على مدى سيطرة العاملين على الأعمال المكلفون بها والموارد ال -

 وكذا على مدى تكيفهم مع البيئة المحيطة؛ 

، اليوالتك يجب أن يتضمن نظام الحوافز على كل أنواع التميز في الأداء كالكمية، الجودة، تخفيض -

 تخفيض حوادث العمل.... الخ؛ 

 ضرورة مشاركة العاملين في وضع نظام الحوافز لزيادة ثقتهم به؛  -

 ؛ بولاً يجب أن تكون الحوافز متنوعة بتنوع حاجات الأفراد وراباتهم حتى تكون أكثر إرضاء وق -

 الإعلان عن نظام الحوافز وتوضيح مجمل بنوده؛  -

 ءاته وكيفية تطبيقه. تدريب المدراء رؤساء الأقسام على إجرا -

 ية؛ موضوعواعتماد نظام دقيق وسليم لتسهيل أداء الأفراد دون تحيز حتى يتم حساب الحوافز بدقة  -

 يجب أن يشمل نظام الحوافز جميع العاملين في المنظمة.   -

تي ويتوقو نجاح برنامج الحوافز على قدرتها على تحقيق أهدافها والشكل التالي يبين العناصر الثلاثة ال

 1 تحكم نجاح برنامج الحوافز.

 (: عناصر نجاح برنامج الحوافز1-1الشكل رقم )

الحوافز ودورها في تحسين أداء العاملين، دراسة استطلاعية في أحمد نوار نصيو جاسم، المصدر: 

، مجلة تكريد للعلوم الإدارية والاقتصادية، المجلد مصرف الشرق الأوسط للاستثمار في محافظة بغداد

 . 33ص ،2017، كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة تكريد، 40العدد  ،4

 العوامل المؤثرة في نظام الحوافز -3

إن وضع نظام الحوافز في أية منظمة من المنظمات حكومية كاند أم مؤسسة خاصة يتأثر بعدد من      

 2 العوامل التي يجب مراعاتها قبل وأثناء التخطيط لأنظمة الحوافز وهي:

                                                             
 . 33، صمرجع سبق ذكرهأحمد نوار نصيو جاسم،  1
أثر الحوافز المادية والمعنوية في الحد من سلوك التسرب الوظيفي، دراسة استطلاعية لآراء عينة من العاملين ميادة كاظم نتوش،  2

 .143، ص 2020، مارس43، مجلة الاقتصادي الخليجي، العدد في مستشفى الشفاء في البصرة

 نجاح برنامج الحوافز

 

هل يلائم البرنامج استراتيجية المنظمة 

 وثقافتها؟

 

هل يتوجه البرنامج إلى الأنشطة 

 الملائمة؟

 هل يتم إدارة البرنامج بشكل ملائم؟ 
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ر يههم يؤثوتوج إن الأسلوب الإشرافي الذي يتبعه القائد في قيادته للعاملين معه لوب الإشرافي:الأس -

لو_ تأثير بسلى العتأثيرا كبيرا في عملية التحفيز فالقيادة المحفزة هي التي تستمد سلطتها من القدرة 

 عقابوف من الالعاملين وحثهم على حسن أداء العمل وتنفيذ الأوامر برضا وارتياح وليس عن خ

 والمفهوم الإداري لذلك يجب أن تكون القيادة ديمقراطية.

ية التهوللقائد دور كبير في تهيئة ظروف مادية أفضل للعمل مثل تحسين الإضاءة و ظروف العمل: -

سجد كالم والنظافة والتحكم في الضوضاء ودرجة الحرارة داخل مقر العمل وتوفير المرافق العامة

حماية لزمة فير أدوات وأجهزة العمل المكتبية الحديثة واتخاذ الاحتياطات اللاودورات المياه وتو

 تعمل العاملين من أخطار الحريق وإصابات العمل واير ذلك من الجوانب والظروف التي يجب أن

كلما املين، فن العالإدارة على تحسينها إذ أن ذلك يساعد على زيادة الإنتاجية ورفع الروح المعنوية بي

 ط به.رتباد ظروف العمل كلما كان ذلك حافزا للعاملين نحو بذل مزيد من الجهد في العمل والاكان

لأجور ااسات يعني ذلك إبعاد الجانب التنظيمي الذي يعمل به الموظو ويشمل سي الجوانب التنظيمية: -

تنظيمية ال فزوالمراكز الوظيفية وسياسات العمل وإجراءاته والهيكل التنظيمي للمنظمة وتدور الحوا

 ن مقابلةمراتب للعمل في إطار إتاحة الإشباع الحاجات الفردية للفرد التي تتضمن بجانب ما يقدمه ال

أسلوب يمي والحاجات الضرورية وإشباع الحاجات الاجتماعية والنفسية للفرد في إطار الهيكل التنظ

 الإدارة الذي تعكسه سياسات العمل. إجراءاته.

 

 طلقات الفكرية للأداء الوظيفي المطلب الثاني: المن

ة تسعى المؤسس يساهم تطوير كفاءات الموارد البشرية في تحسين فعاليتهم  وأداءهم الوظيفي لذا       

د كلة للفرالمو الحصول على مخرجات أفضل  ولا يكون هذا إلا من خلال الالتزام بأداء المهام والواجبات

ة من لدراسلكمتغير تابع لمطلب التعرف على الأداء الوظيفي بأكمل وجه، وعليه سنحاول من خلال هذا ا

 خلال عرض الإطار المفاهيمي للأداء الوظيفي وأهم مفاهيم الأساسية له. 

 الفرع الأول: الإطار المفاهيمي للأداء الوظيفي 

 ه. داتومحد سنعرف من خلال هذا الجزء للإطار المفاهيمي للأداء الوظيفي من تعريو وأهميته وأهدافه

 تعريف الأداء الوظيفي  -1

يعةةرف الأداء الةةوظيفي علةةى أنةةه:" هةةو محصةةلة النتةةائج والمخرجةةات التةةي حققهةةا الفةةرد نتيجةةة الجهةةد       

 1المبذول من خلال قيام الفرد بالمهام والواجبات والمسؤوليات الموكلة إليه". 

و التةي تفصةح عةن الكفيةة التةي يةتم كما يعرف الأداء الوظيفي على أنه:" الأنشطة المتوقعة من الموظة     

بهةا التنفيةةذ الجيةد لهةةذه الأنشةةطة مةن أجةةل المسةاعدة علةةى تحديةةد منةاطق القةةوة والضةعو وتحسةةينها لتحقيةةق 

أهداف المنظمةة، والأداء الةوظيفي هةو الإنجةاز الةذي يمكةن ملاحظتةه بشةكل مباشةر، وبالتةالي يمكةن قياسةه 

  2ومقارنته وتقسيمه".

يعرفه على أنه: مجموعةة محصةلة تفاعةل عةدة عناصةر متداخلةة فيمةا بينهةا، تسةاهم  في حين هنا_ من      

هذه العناصر في بلورة النتةائج والأهةداف، والتةي تظهةر مةن خةلال سةلو_ فةرد فةي كيفيةة اسةتجابته وتكيفةه 

  3معها من جهة وكيو يؤدي مهامه من جهة أخرى.

على أنه:" محصلة المخرجات التي يحققها الفرد  من خلال التعاريو السابقة يمكن تعريو الأداء الوظيفي

 نتيجة قيامه بمجموعة من الأنشطة والتي تساهم في تحقيق أهداف المؤسسة". 

                                                             
مةذكرة  دور الحوافز في تحسدين الأداء الدوظيفي فدي دائدرة الجمدارك الفلسدطينية مدن وجهدة نظدر العداملين فيهدا،ربيع محمد نائل،  1

 . 30، ص2016ماجستير، جامعة القدس فلسطين، 
اسدتطلاعية لعيندة مدن ، تأثير الولاء التنظيمي فدي تحسدين الأداء الدوظيفي، دراسدة نوفل عبد الرضا الكلابي، حيدر عبد زيد خضر 2

  .149، ص 2021، 8، العدد 03، مجلة الوارث للعلوم، المجلد المطارات الدولية العراقية
مستوى الأداء الوظيفي للمعلمين في المدارس الثانوية الحكومية في محافظة بدين لحدم مدن وجهدة نظدرهم زيد عيسى أبو سرحان،  3

 . 841، ص 2023، 2العدد ، 40مجلة نسق، مجلد  وعلاقته ببعض المتغيرات،
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 أهداف الأداء الوظيفي  -2

 1تتمثل أهداف الأداء الوظيفي في: 

 تمكين وتحفيز الموظفين وكافأتهم لبذل جهد أفضل؛  -

 صحيحة وتنفيذها بشكل صحيح؛ تركيز أدوار ومهام الموظفين على الأشياء ال -

 انسجام وتوافق أهداف الأفراد مع أهداف المنظمة؛  -

 ربط وتوجيه الأداء الوظيفي من أجل تحقيق المنافع الذاتية والمنظمة؛  -

 تحكم المديرين في سلو_ الأفراد وتوجيهه لخدمة المنظمة؛  -

 أهمية الأداء الوظيفي  -3

ل المهني، لذا فإن نجاح أي منظمة يتحقق عن طريق بلوغ ما يعد الأداء الوظيفي من أهم محاور العم    

تصبوا إليه من أهداف والتي يعتمد تحقيقها بشكل أساسي على أداء المورد البشري، يمكن إيجاز أهمية 

 2الأداء الوظيفي وفق الآتي: 

 يعزز نجاح المنظمة في إدارة مواردها وبما يضمن تحسين أنشطتها؛  -

 املين في أداء الأعمال المناطة بهم؛ كشو نقاط قوة وضعو الع -

 يعمل على تحسين جودة مدخلات الإنتاج ومخرجاته؛  -

مقياس  لأداءابيان مدى كفاءة المنظمة في استغلال قدرات عامليها وتوظيو مهاراتهم ومعارفهم، كون  -

 لقدرة الأفراد ودافعيتهم اتجاه عملهم؛ 

ع متناسب نظم ترقيات ومكاف ت وحوافز وأجور تمساعدة القيادات الإدارية في المنظمة في إيجاد  -

النظم  ر هذهمستويات الأداء المختلفة في المنظمة، والعمل على إصلاح تلك النظم حال اكتشاف تأثي

 على مستوى أداء العاملين في المنظمة؛ 

 ؛ اتهمق رابيساعد تحسين الأداء الوظيفي المنظمة في تحقيق أهدافها وإشباع حاجات عامليها وتحقي -

ظمة المن يسهم في تقليل التكاليو والنفقات مما يؤدي إلى خلق ميزة تنافسية تستطيع عن طريقها -

 الابتكار والابداع في العمل. 

 محددات الأداء الوظيفي  -4

يتطلب تحديد مستوى الأداء الفردي معرفة العوامل التي تحدد هذا المستوى والتفاعل بينها، يميز      

 3ددات الأداء الوظيفي وهي: بعض الباحثين ثلاث مح

 ته؛ اء مهمحيث يشير الجهد المبذول إلى الطاقة الجسمية والعقلية التي بذلها الفرد لأدالجهد:  -

ة ل فترهي الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفية، والتي تتغير أو تتقلب خلا القدرات: -

 زمنية قصيرة؛ 

                                                             
، أطروحةة دكتةوراه فةي دور المناخ التنظيمي في تحسين الأداء الوظيفي للموظفين، دراسدة حالدة بولايدة الجزائدربوخروبة أسماء،  1

 . 68، ص2018، 3العلوم السياسية والعلاقات الدولية، كلية العلوم السياسية والعلاقات الدولية، جامعة الجزائر 
ير القيادة الخادمة فدي تحسدين الأداء الدوظيفي، بحدث تحليلدي لآراء عيندة مدن ثتأار، صالح مهدي محمد الحسناوي، بج عباسأمير  2

، 2022، جوان 42، العدد 11مجلة الإدارة والاقتصاد، المجلد  أعضاء الهيئة التدريسية في بعض المدارس الأهلية في محافظة بابل،

 .11ص 
وتأثيره على الأداء الوظيفي للعداملين، دراسدة حالدة جامعدة " أمحمدد بدوقرة" بدومرداس، مدذكرة شامي صليحة، المناخ التنظيمي  3

 . 66، ص2010، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، ماجستير في العلوم الاقتصادية
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ذي يعتقد الفرد أنه من الضروري توجيه جهوده في العمل يشير إلى الاتجاه ال إدراك الدور والمهمة: -

من خلاله، وتقوم الأنشطة والسلو_ الذي يعتقد الفرد بأهميتها في أداء مهامه بتعريو إدرا_ الدور، 

ولتحقيق مستوى مرضي من الأداء، لابد من وجود حد أدنى من الاتفاق في كل مكون من مكونات 

 الأداء. 

 داء الوظيفي في المعادلة التالية: ويمكن صيااة محددات الأ

 

 عناصر الأداء الوظيفي  -5

لقد اتجه الباحثون للتعرف على عناصر أو مكون الأداء الوظيفي من أجل الخروج من المساهمات       

  1لدعم وتنمية فاعلية الأداء الوظيفي، لذ يتكون الأداء لعدد من العناصر أهمها الآتي:

 لعامة عنفية اوتشمل المعارف العامة والمهارات الفنية والمهنية والخل المعرفة بمتطلبات الوظيفة: -

 الوظيفة والمجالات المرتبطة بها؛ 

هارة بة وموتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به ما يمتلكه من را نوعية العمل: -

 وبراعة وقدرة على تنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء؛ 

سرعة  مقداروهو مقدار العمل الذي يستطيع الموظو إنجازه بالظروف العادية و مل المنجز:كمية الع -

 هذا الإنجاز؛ 

ز إنجا وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظو على تحمل مسؤولية المثابرة والوثوق: -

 الأعمال في أوقاتها المحددة، ومدى حاجة هذا الموظو للإرشاد من قبل المشرفين. 

 لفرع الثاني: تقييم الأداء الوظيفي ا

قييم تعريو تسنتعرف من خلال هذا الفرع للإطار المفاهيمي لتقييم الأداء الوظيفي من خلال عرض     

 الأداء الوظيفي وأهدافه وأهميته بالإضافة لخصائصه وأنواعه من خلال العناصر التالية 

  تعريف تقييم الأداء الوظيفي-1

لأداء الوظيفي على أنه:" العملية التي يتم بموجبها تقدير جهود العاملين بشكل منصو يعرف تقييم ا      

وعادل، لتجري مكافأتهم بقدر ما يعملون وينتجون، وذلك بالاستناد إلى معايير ومعدلات تتم على أساسها 

 2مقارنة مستويات أدائهم بها لتحديد كفاءتهم في الأعمال الموكلة إليهم".

على أنه:" عملية إصدار حكم عن أداء العاملين وسلوكهم في العمل، ويترتب على إصدار  كما يعرف     

الحكم قرارات تتعلق بالاحتفاظ بالعاملين أو ترقيتهم أو نقلهم إلى عمل آخر داخل المنظمة أو خارجها أو 

 3 تنزيل درجتهم المالية، أو تدريبيهم وتنميتهم أو تأديبهم أو فصلهم والاستغناء عنهم".

كما يعرف تقييم الأداء الوظيفي بأنه:" مقارنة الأداء الفعلةي بالمعةايير المسةتهدفة وتحليةل الانحرافةات        

بين الأداء الفعلي والمعايير الموضوعية، واتخاذ الإجراءات التصحيحية التي تقلل من الانحرافةات أو تمنةع 

 4حدوثها". 

                                                             
انية بالتطبيق على العاملين في توزيدع الخلديج بالشدركة ره على الأداء الوظيفي، دراسة ميدثالتدوير الوظيفي وأعلي البطي، أحمد  1

 . 120، ص2022، 13مجلة البيان العلمية والمحكمة، العدد العامة للكهرباء، 
 323، ص 2012معهد الإدارة العامة، الرياض،  العملية الإدارية معارف ومهارات تطبيقية،عطية حامد،  2
، مذكرة صصية في تحسين أداء العاملين في هيئة التحقيق والادعاء العام بمنطقة الرياضدور البرامج التدريبية التخالسعدون فهد،  3

 .41، ص2013ماجستير، جامعة نايو العربية للعلوم الأمنية، السعودية، 
يع والطباعة، ، دار المسيرة للنشر والتوزالسلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليميةفاروق عبده فليه، السيد محمد عبد المجيد،  4

 . 265، ص 2005

إدراك × القدرات × الأداء الوظيفي = الجهد  محددات

 الدور
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ددة عايير محموفق  ة الأداء الفعلي للموظو بالنتائج المحققةمن خلال التعاريو السابقة يمكن تعريو مقارن

ر ى إصداإصدار حكم عن أداء العاملين وسلوكهم في العمل، ويترتب علوتحليل الانحرافات، من أجل 

 الحكم قرارات تتعلق بالاحتفاظ بالعاملين أو التخلي عنهم. 

 خصائص عملية تقييم الأداء الوظيفي -2

 1قييم الأداء الوظيفي بمجموعة من الخصائص نذكر منها ما يلي: تتميز عملية قياس وت

 قياس وتقييم الأداء الوظيفي هو عملية مستمرة تلازم الفرد طوال مساره الوظيفي؛  -

ا تتطلب عملية القياس وجود شخص يلاحر ويراقب الأداء بشكل مستمر ليكون القياس موضوعي -

 وسليما؛ً 

 فاءته؛ كم على للأداء ليتم مقارنة أداء الموظو من خلالها، والحكتتطلب عملية القياس وجود معايير  -

يتني على  عينة،لا يعني القياس والتقييم الحكم فقط على ما يستحقه الفرد من تقدير في نهاية فترة م -

لمباشر ئيس اأساسه بقاؤه في العمل، بل يتعداه إلى تحديد جوانه الضعو من أجل علاجها، فمهمة الر

حتاجها لتي يااس الاشترا_ مع إدارة الموارد البشرية باقتراح نوع التدريب والمساعدة تقوم على أس

 الموظو، 

للتحيز  بيراً كيقوم قياس وتقييم الأداء الوظيفي على الرأي الشخصي للمقوم، مما يفتح ذلك احتمالا  -

 والمحسوبية؛

ر ادة الأجة، زيموظو مثل الترقيتساعد نتائج عملية القياس في اخاذ القرارات المصيرية المتعلقة بال -

 والمكاف ت، الفصل وايرها، لذ يجب ان يكون التقييم موضوعيا؛ً 

أن  ن ذلكميخضع كافة الموظفين في مختلو المستويات الإدارية إلى عملية تقييم الأداء، والهدف  -

مهم في تقد نيشعر جميعهم بنزاهة وعدالة نظام القياس، وليعرف أن الجميع محاسبون على أعمالهم وأ

 السلم الوظيفي مرهون بتفوقهم في العمل. 

 أهداف تقييم الأداء الوظيفي -3

 تالية: لعملية تقييم الأداء الوظيفي أهداف كثيرة تسعى المؤسسة إلى بلواها في النقاط ال    

 الأهداف على مستوى المنظمة   -

ل عملية تقييم الأداء الوظيفي على تسعى إدارة الموارد البشرية إلى تحقيق مجموعة من الأهداف من خلا

 2مستوى المنظمة كما يلي: 

خصائصةهم وتهدف عملية تقييم الأداء إلى الربط والتكامل بةين الأهةداف التنظيميةة ونشةاطات العةاملين  -

ن بةةد أن يكةةوالتنظيميةةة والمتمثلةةة فةةي المخرجةات المحةةددة مسةةبقا، لةةذلك لا الاسةةتراتيجيةالمناسةبة لتنفيةةذ 

 لأداء مرنا يستجيب لأي تغيير في استراتيجية المنظمة؛ نظام تقييم ا

تةةالي ظمةةة، وبالتعتبةةر تقيةةيم الأداء الةةوظيفي وسةةيلة لتنميةةة وزيةةادة الانسةةجام والتةةرابط بةةين الأفةةراد والمن -

ة التقليدية تحسين المحيط الاجتماعي للعمل، الأمر الذي يصعب تحقيقه االبا فةي المنظمةات ذات الثقافةة

 روقراطية؛ والسلطوية والبي

                                                             
صناعة القرار ودورهدا فدي تفعيدل الأداء الدوظيفي داخدل المؤسسدة الاقتصدادية فدي الجزائدر، دراسدة حالدة مجمدع بن علي مهملي،  1

أطروحةة دكتةوراه فةي العلةوم السياسةية والعلاقةات الدوليةة، كليةة العلةوم السياسةية والعلاقةات الدوليةة، جامعةة  ،2015-2010كوندور 

  91، ص 2018، 3الجزائر 
دور الاتصال فدي تفعيدل الأداء الدوظيفي للعامدل داخدل المؤسسدة، دراسدة حالدة سدونلغاز، مديريدة التوزيدع لولايدة بن علي مهملي،  2

مذكرة ماجستير فةي العلةوم السياسةية والعلاقةات الدوليةة، تخصةص إدارة المةوارد البشةرية، قسةم العلةوم السياسةية والعلاقةات  غليزان،
  81-80، ص ص 2010، -3-الدولية، كلية العلوم السياسية والإعلام، جامعة الجزائر 
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 يساهم التقييم في وضع معدلات موضوعية لأداء العمل من خلال تحليلية للعمل ومستلزماته؛  -

ريب، رية كالتةدتعتبر وظيفة تقييم الأداء بمثابة الوظيفة التي تقع عند ملتقةى جميةع أنشةطة المةوارد البشة -

 التحفيز، الترقية، وتخطيط القوى العاملة؛ 

يةد ب التةي بننتاجيةة، وتةوفر التوثيةق الملائةم للقةرارات الإداريةة والأسةاليتساعد علةى قيةاس الكفةاءة الإ -

 عليها. 

 لأهداف على مستوى الموظفين  ا 

 1 تتجلى أهداف تقييم أداء العاملين كما يلي:

يهةةدف التقيةةيم إلةةى الكشةةو عةةن مةةواطن القةةوة والضةةعو وأداء الفةةرد ومعالجةةة النةةواقص والقصةةور  -

 لازمة والملائمة لها؛ الموجودين وإيجاد الحلول ال

 العمل على استثمار الموارد البشرية الكفاءة ووضع الشخص المناسب في المكان المناسب؛  -

عد علةى مساعدة المشرفين المباشرين على تفهم العاملين تحد إشرافهم وتحسين الاتصال بهم ممةا يسةا -

 تقوية العلاقات بين الطرفين وزيادة التعاون بينهم؛ 

لمفتةوح ابين الأفراد وتشجيعهم على بذل مجهةود أكبةر حتةى يسةتفيدوا مةن فةرص التقةدم  تنمية المنافسة -

 أمامهم ويحفزهم على أداء العمل بطريقة أفضل؛ 

جنبةةه كةةذلك يهةةدف التقيةةيم إلةةى تحديةةد السةةلو_ ايةةر المقبةةول والةةذي يقلةةل مةةن كفةةاءة العةةاملين بهةةدف ت -

 مستقبلا؛ 

بالمقارنةة مةةع مةا كةان متوقعةا مةةنهم، وتسةهيل تخطةيط القةةوى إمةداد العةاملين بتغذيةة مرتةةدة علةى أدائهةم  -

  2العاملة مع تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين ووضع خطط لرفع مستوى أدائهم وتحسين إنتاجيتهم.

 أهمية تقييم الأداء الوظيفي -4

يقها للأاراض نلاحر أن عملية تقييم الأداء الوظيفي مهمة للإدارة والأفراد على حد سواء من حيث تحق

  3التالية:

ن الناس ن يحسأيمثل تقييم الأداء الوظيفي تغذية راجعة بالنسبة للشخص المقيم وذلك لأنه من الصعب  -

 من أدائهم دون الاستفادة من التغذية الراجعة؛ 

ركون في ة يشتالإدارة بالأهداف: فعندما تعمل الإدارة بالأهداف بشكل جيد فإن الجميع داخل المنظم -

 ق هدف عام كانوا مشتركون فيه أصلاً؛ تحقي

ة محاولومراجعة سلم الرواتب حيث يفيد الأداء في مراجعة سلم الأجور والرواتب داخل المنظمة  -

 إعادة هيكلية الرواتب حسب نتائج التقويم؛ 

ما لكبالتالي وضح وإنجاح عمليات التخطيط فكلما كان هنا_ تقييم للأداء كلما كاند الرؤية المستقبلية أ -

 كاند المنظمة أقدر على وضع الخطط السليمة؛ 

                                                             
أطروحةة دكتةوراه فةي  دور المناخ التنظيمي في تحسين الأداء الوظيفي للموظفين، دراسدة حالدة بولايدة الجزائدر،بوخروبة أسماء،  1

سم التنظيم السياسي والإداري، كلية العلةوم السياسةية والعلاقةات العلوم السياسية والعلاقات الدولية، تخصص إدارة الموارد البشرية، ق

  84.85، ص ص2018، 3الدولية، جامعة الجزائر 
  .81، ص، مرجع سبق ذكرهبن علي مهملي 2
، مةةذكرة تقيدديم أثددر الحددوافز علددى الأداء الددوظيفي فددي شددركة الاتصددالات الفلسددطينية مددن وجهددة نظددر العدداملينسةةهير فهةةد الجنيةةدي، 3

 . 43، ص2019تير في إدارة الأعمال، كلية الدراسات العليا، جامعة الخليل، فلسطين، ماجس
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ن مة عالية ل درجالحفاظ على العدالة والمساواة: وينظر إلى تقييم على أنه الوسيلة الوحيدة التي تكف -

ة ائج عمليط بنتالعدالة والنزاهة بين الموظفين، وذلك لأن قرارات الترقية والعلاوة والجزاءات ترتب

 التقييم بشكل دائم. 

 واع تقييم الأداء الوظيفي أن-5

هنا_ ثلاث أنواع لتقييم الأداء الوظيفي تتمثل في تقييم الأداء الوظيفي على المستوى الكلي وعلى      

 1المستوى الوظيفي وعلى مستوى الفردي والتي نعرضها كمايلي: 

 يم علىلتقينعني به مجموع العناصر التي تخضع لتقييم الأداء الوظيفي على المستوى الكلي:  5-1

س اليب قيا، وأسالمستوى الكلي بما فيها الفعالية، الكفاءة وتكلفة تدريب العامل ومدى تقدمه في العمل

 الأداء ومتابعته. 

قييم منها ت ويشتمل على ثلاث مجالات رئيسية تذكرتقييم الأداء الوظيفي على المستوى الوظيفي:  5-2

الأفكار مات ووتنفيذ ومتابعة تطوير وترويج السلع والخد الأداء التسويقي، ويتمثل في عملية التخطيط

له يمكن ي من خلاوالذ لخلق التبادل الذي يحقق الإشباع والمنافع لكل الأفراد، وكذلك تقييم الأداء الإنتاجي

الخام،  لمواداالحكم على كفاءة أداء النظام الإنتاجي، من خلال المعلومات والمؤشرات الخاصة لكل من 

ليو ة، التكالعمالاجودة المنتجات ونسب التكاليو الخاصة بها، بالإضافة إلى الطاقة الإنتاجية،  إلى جانب

مناسب، در الوايرها، ونجد أيضا تقييم الأداء التمويلي والذي يستهدف مستوى الأموال المطلوبة بالق

 فيها، ومدى استخدامها بشكل كوء وفعال للوصول إلى الأهداف والنتائج المالية المراوب 

سندة ائو المنقصد به قياس مدى قيام العاملين بالوظتقييم الأداء المالي على المستوى الفردي:  5-3

رص فة من إليهم، وتحقيقهم للأهداف المطلوبة منهم، ومدى تقدمهم في العمل وقدرتهم على الاستفاد

 التدريب، الترقية والأجور. 

 الفرع الثالث: أساسيات حول الأداء الوظيفي 

ضافة سنتعرف من خلال هذا الجزء لمختلو متطلبات الأداء الوظيفي وعناصر تحسينه، بالإ      

 لمعوقات التي تواجه الأداء الوظيفي من خلال العناصر التالية.

 أنواع الأداء الوظيفي  -1

 2تم تقسيم الأداء الوظيفي إلى الأنواع التالية: 

هداف حقيق أالتي عادة ما يقوم بها العاملين نحو تويشمل ذلك إلى مجموعة الأنشطة  أداء المهمة: -

صو ذلك يكالمنظمة والتي تتمثل بالمحافظة على الجزء التقني بالمنظمة مثل الاشراف والتخطيط، 

بيعة طبقا إلى طد له الأداء الذي يقوم به العاملين أو الفرد لواجبه الرئيسي أو الأساسي والذي عادة محد

شكل بشخصي، ويشير إلى الأنشطة أو مجموعة الأنشطة التي تساهم  عمله والذي يصو عادة واجب

 مباشر في عملية انتاج السلع والخدمات؛ 

وعية نحسين تويشير إلى ما يقوم به العاملون أو الفرد العامل من خلال عمله في  الأداء السياقي: -

الرؤية  على ن ذلك مبنيالخدمات التي يقدمها أو ما يقوم به من جهد في تحسين نوع بيئة العمل ويكو

 والقدرات وتحقيق الأهداف والخطط والاستراتيجيات. 

تم تعريو الأداء السلوكي المعاكس على أنه سلو_ يضر برفاهية الموظفين  الأداء السلوكي المعاكس: -

والمؤسسة، ويؤكد هذا النهج أنه لكي يتم اعتبار السلو_ معاكساً، يجب أن يكون على الأقل لدى 

                                                             
دور الاتصال فدي تفعيدل الأداء الدوظيفي للعامدل داخدل المؤسسدة، دراسدة حالدة سدونلغاز، مديريدة التوزيدع لولايدة بن علي مهملي،  1

، ص ص 2010، 3ة العلةوم السياسةية والإعةلام، جامعةة الجزائةر، مذكرة ماجستير في العلوم السياسية والعلاقات الدولية، كليةغليزان

73-74 . 
مجلةة تكريةد للعلةوم قيداس تدأثير مشداركة العداملين فدي اتخداذ وضدع القدرارات علدى الأداء الدوظيفي، حسين كاظم حسين العجيلي،  2

 .139، ص2018، 2، جزء 42، العدد 2الإدارية والاقتصادية، المجلد 
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كانية الإضرار برفاهية المؤسسة أو أعضائها، وبالتالي استبعاد انتهاكات اللباقة مثل الموظو إم

الأخلاق السيئة وايرها من الأخطاء الاجتماعية، ويعتبر أداء السلو_ المعاكس على أنه " انحراف 

وظيفيا، والإجراءات الشخصية اير  المختلفة والسلوكياتالموظو" والسلوكيات المعادية للمجتمع 

الملائمة، والتفويض الاجتماعي ، والفظاظة والقيادة المسيئة، الإساءة العاطفية، التخريب والعدوان، 

وما شابه ذلك ومن ثم فإن نطاق هذه السلوكيات متنوع للغاية، ولكن في هذا السياق االبا ما يرتبط 

لزملاء، استخدام المواد الانحراف التنظيمي والشخصي: السرقة، التغيب، الإساءة اللفظية للعملاء أو ا

 1الكحولية أو المخدرة، تخريب الإنتاج أو الممتلكات، التأخر، الخمول، إجازة طبية اير مصرح بها. 

 متطلبات الأداء الوظيفي  -2

 2تم تحديد مجموعة من متطلبات الأداء الوظيفي بما يلي: 

م، وهي تمثل وهي ما لدى الموظو من معلومات ومهارات واتجاهات وقي كفايات الموظف: -

 خصائصه الأساسية التي تنتج أداءً فعالا به ذلك الموظو؛

لتي ابرات وتشمل المهام والمسؤوليات أو الأدوار والمهارات والخ متطلبات العمل )الوظيفية(: -

 يتطلبها عمل من الأعمال أو وظيفة من الوظائو؛ 

أهدافه ويكله فعال: التنظيم وهوتتضمن العوامل الداخلية التي تؤثر في الأداء ال بيئة التنظيم: -

مل وموارده ومركزه الاستراتيجي والإجراءات المستخدمة، والعوامل الخارجية مثل العوا

 الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية والحضارية والسياسية والقانونية؛ 

ل التي واملعا: يتطلب تحديد مستوى الأداء الفردي ومعرفة تحديد محددات ومعايير الأداء الوظيفي -

 تحدد هذا المستوى والتفاعل بينها.  

 عناصر تحسين الأداء الوظيفي-3

تقوم فكرة تحسين الأداء على أساس علاج القصور والانحراف في الأداء الفعلي عن الأداء المستهدف    

 3 والتي قد تعود إلى أي من عناصر الأداء الوظيفي التالية:

الخلفية وهنية ل ما يتعلق بالعمل من حيث المهارات الفنية والموتتمثل بك المعرفة بمتطلبات العمل: -

 العامة عن العمل وكل المجالات المرتبطة بها.

ت فنية مهاراما يدركه العاملين عن عمالهم الذي يقومون بها وما يملكونه من رابة و نوعية العمل: -

 وقدرة لتنفيذ الأعمال المناطة بهم دوم الوقوع في الأخطاء.

 نجاز.عة الإمقدار العمل الذي يستطيع الموظو إنجازه في الظروف العادية وسر مل المنجز:كمية الع -

نجاز في والا الجدية، التفاني في العمل، قدرة الموظو على تحمل مسؤولية العمل المثابرة والوثوق: -

 ه.ج عملالوقد المحدد ومدى حاجة الموظو إلى الإشراف والتوجيه من قبل المشرفين وتقييم نتائ

عدة اتها لمساويتطلب تحسين الأداء تجمع العمال في فئات بناء على التماثل في واجباتها ومسؤولي    

يات مسؤولالمشرفين على توزيع العمل على نحو منظم فضلا عن مساعدة العاملين على معرفة واجبات و

 وظائفهم ثم معرفة المطلوب منهم أدائه.

 ي العوامل المؤثرة في الأداء الوظيف-4

 4سنذكر بعض العوامل التي تؤثر على الأداء الوظيفي كما يلي: 

: إن عدم مشاركة العاملين في المستويات الإدارية المختلفة في التخطيط عدم المشاركة في الإدارة -

وصنع القرارات يساهم في وجود فجوة بين القيادة الإدارية والموظفين في المستويات الدنيا، وبالتالي 

                                                             
ر الدعم التنظيمي في تحسين الأداء الوظيفي دراسة تطبيقية في الشركة العامة لموانئ ثيتأعبد الله علي،  لاح حسن، راضينور ص 1

 . 73ص 2022، 66، العدد 17مجلة العلوم الاقتصادية، المجلد  العراق،
فدي  يفي في شركات التدأمينتنمية الموارد البشرية وأثرها على الأداء الوظعبد الرحيم " محمد طلال" رشيدي " الزير الحسيني"،  2

 .26، ص2017مذكرة ماجستير في إدارة أعمال، كلية الدراسات العليا، جامعة الخليل، فلسطين،  الضفة الغربية،
دور نظددام الحدوافز فددي أداء المدوظفين وانعكاسددهمها علدى تحسددين الإنتاجيدة، دراسددة تطبيقيدة علددى عيندة مددن زيةد كتةةاب يوسةو،  3

 .1111، ص 20223، 7، العدد 38مجلة نسق، مجلد  امة لتعبئة وخدمات الغاز في بابل،الموظفين في الشركة الع
 . 45ص  مرجع سبق ذكرهخالد علي أبو علان، 4
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و الشعور بالمسؤولية في العمل الجماعي لتحقيق أهداف المنظمة، وهذا يؤدي إلى يؤدي إلى ضع

تدني مستوى الأداء لدى هؤلاء الموظفين لشعورهم بأنهم لم يشاركوا في صنع الأهداف المطلوب 

 إنجازها، أو في الحلول للمشاكل التي يوجهونها في الأداء، وقد يعتبرون أنفسهم مهمشين في المنظمة؛ 

يب لأسالمن العوامل المؤثرة على أداء الموظفين عدم نجاح ا ف مستويات الأداء الوظيفي:اختلا -

 ما ارتبط، فكلالإدارية التي تربط بين معدلات الأداء والمردود المادي والمعنوي الذي يحصلون عليه

فيز حالت مستوى أداء الموظو بالترقيات والعلاوات والحوافز التي يحصل عليها كلما كاند عوامل

 فعلي بينيز الاير مؤثرة في العاملين، وهذا يتطلب نظاما مميزاً لتقييم أداء الموظفين ليتم التمي

ول الموظو المجتهد ذي الأداء العالي والموظو المجتهد ذي الأداء المتوسط والموظو الكس

 والموظو اير المنتج. 

داء المؤثرة على مستوى الأفالرضا الوظيفي من العوامل الأساسية  مشكلات الرضا الوظيفي: -

ظيفي ا الوللموظفين، فعدم الرضا الوظيفي أو انخفاضه يؤدي إلى أداء ضعيو وإنتاجية أقل، والرض

 السن،كبتأثر بعدد كبير من العوامل التنظيمية والشخصية للموظو، مثل العوامل الاجتماعية، 

ت ونظام واجبايمية كالمسؤوليات والوالمؤهل التعليمي، الجنس، والعادات والتقاليد والعوامل التنظ

 الترقيات والحوافز في المنظمة؛ 

ل قد بنتجة : فالتسيب الإداري في المنظمة يعني ضياع ساعات العمل في أمور اير مالتسيب الإداري -

 القيادة سلوبلأتكون مؤثرة بشكل سلبي على أداء الموظفين الآخرين، وقد ينشأ التسيب الإداري نتيجة 

 أو ثقافة السائدة في المنظمة.  أو الإشراف

: وتشمل التقدم التكنولوجيا، المواد الخام، الهيكل التنظيمي وطرق العامل وأساليبه، العوامل الفنية -

فالجوانب الفنية بما تتضمنه من آلات وطرق وأساليب علمية تؤثر بشكل واضح ومباشرة على كفاءة 

 1والأداء بشكل عام.  المنظمة والأفراد، ومن ثم على مستوى الإنتاجية

 

 

 الفرع الرابع: العلاقة بين نظام الحوافز والأداء الوظيفي 

يث الكمية حتسعى المنظمات إلى تحسين أداء العاملين من أجل أن يكون الأداء الفردي أفضل من      

رار يد الإصزافز توالنوعية، لتحقيق ذلك يتوجب القيام بربط أنظمة الحوافز بإنتاجية العاملين، كون الحو

ا لعامل ممالدى  لدى العامل على أداء العمل من خلال خلق الرابة لديه عن طريق زيادة الحماس والدافعية

لعاملين لأفراد اابين  ينعكس إيجابيا على الأداء العام وزيادة الإنتاجية، إضافة إلى إمكانية تحقيق التفاعل

وتساعد في  لك لتحقيق أهداف المنظمة المرسومة،والمنظمة من خلال نفع العامل إلى العمل بكل ما يم

 عامل إلىفع النفس الوقد على منع شعور العامل بالإحباط من خلال تهيئة الأجواء سواء التي بدورها تن

 المثابرة والوثوق بعمله لتحقيق الكفاءة العالية.

 ي المنظمات من خلال ما يلي:إضافة إلى ما تقدم إن نظام الحوافز المتبع يؤدي إلى تحسين أداء العاملين ف

2 

نتاجية بة الإفعندما يشعر العامل بالرضا اتجاه عمله، سيحرص على زيادة نس الزيادة في الإنتاجية: -

 في العمل، مما يؤدي إلى تحقيق النتائج المطلوبة بنجاح.

ذا ما ا، وهفتساهم الحوافز في جعل العمل في المؤسسة أو الشركة أكثر تطور تطور أنشطة المنشأة: -

 ينعكس إيجابا على العمليات التشغيلية في المنشأة.

 ي النجاحهما فمفيشعرون بأن لهم قيمة في مكان العمل، وأن لهم دورا  تحفيز المعنوية عند العاملين: -

 الذي تم تحقيقه.

                                                             
، مجلةة جامعةة بابةل، العلةوم الانسةانية، المجلةد الإدارة الالكترونية وتأثيرها في تطوير الأداء الدوظيفي وتحسدينهأحلام محمد شوّي،  1

 3392، ص 2016، 4، العدد 24
، المجلةة العراقيةة اسدهامات أنظمدة الحدوافز فدي تحسدين كفداءة أداء العداملين فدي المنظمدات السدياحيةصالح سلمان زاير الربيعي،  2

 1108، ص2023، 11للبحوث الإنسانية والاجتماعية والعلمية، العدد 
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حتى  ائهم،من أجل تحسين وتطوير أد المساهمة في دعم العاملين الممتازين ودعم العاملين الجدد: -

 وا من الحصول على الترقيات الوظيفية.يتمكن

من  جموعةموذلك بتوفير البيئة المناسبة لهم، من أجل العمل على  تشجيع العاملين على الإبداع: -

 الابتكارات المهنية الجديدة، والتي تساهم في تطور بيئة العمل.

 مما يزيد من اهتمامهم بنمو العمل. نمو التقدير الذاتي عند العاملين: -

من  حوافزوتحسين أسلوب عملهم لزيادة إنتاجهم وعموما تعد ال ح الابتكار لدى العاملين:خلق رو -

ها تؤثر . وأنالعوامل المهمة الواجب توافرها لأي جهد منظم يهدف إلى تحقيق مستوى عالي من الأداء

تم  نه قدبشكل إيجابي االبا وذلك لما تعكسه من انطباعات سعيدة عندهم، وخصوصا عند شعورهم بأ

 تقدير العمل الذي يقومون به.

كما تساهم الحوافز المعنوية الإيجابية في تحسين الأداء من خلال إشباع الحاجات في تحقيق الذات      

للعمال، والذي يخلق الشعور بالرضا، فالعاملون ينجذبون إلى هذا النوع من النشاط الذي يرضي لديهم 

لحوافز من أجل الحصول على التقدير والاحترام، كما تتميز بعض الدوافع، لذا فهم يحتاجون نحو هذه ا

الحوافز الإيجابية بسرعة تأثيرها الفوري والمباشر على العاملين وبالتالي تؤدي إلى تحسين الأداء على 

 1 المدى البعيد.

في أظهرت هذه الدراسة دور الحوافز بشكل عام سواء كاند مادية أو معنوية في تحسين الأداء الوظي    

للعاملين، ويتضح جليا أهمية الحوافز في مجال العمل وانعكاساتها الايجابية على الأداء الوظيفي للعاملين 

 2 بشركة سونلغاز بولاية تيارت، وقد توصلنا من خلال هذه الدراسة إلى النتائج التالية:

ي شركة املين فبين الحوافز وأداء الع (α≤0.05) يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة -

 توزيع الكهرباء والغاز للغرب بتيارت؛

عاملين في بين الحوافز المادية وأداء ال (α≤0.05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة -

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  شركة توزيع الكهرباء والغاز للغرب بتيارت؛

ز للغرب العاملين في شركة توزيع الكهرباء والغابين الحوافز المعنوية وأداء  (α≤0.05)دلالة

 بتيارت.

 علاقة الحوافز بتحسين الأداء الوظيفي 

تسعى المنظمات إلى تحسين الأداء الوظيفي من أجل أن يكون الأداء الفردي أفضل من حيث الكمية       

ن الحوافز تزيد الإصرار والنوعية، لتحقيق ذلك يتوجب القيام بربط أنظمة الحوافز بإنتاجية العاملين، كو

لدى العامل على أداء العمل من خلال خلق الرابة لديه عن طريقة زيادة الحماس والدافعية لدى العامل 

مما ينعكس إيجابيا على الأداء العام وزيادة الإنتاجية. إضافة إلى إمكانية تحقيق التفاعل بين الأفراد 

عمل بكل ما يملك لتحقيق أهداف المنظمة المرسومة. العاملين والمنظمة من خلال دفع العامل إلى ال

وتساعد في نفس الوقد على منع شعور العامل بالإحباط من خلال تهيئة الأجواء سواء التي بدورها تدفع 

العامل إلى المثابرة والوثوق بعمله لتحقيق الكفاءة العالية. إضافة إلى ما تقدم نظام الحوافز المتبع يودي 

بتكار لدى العاملين وتحسين أسلوب عملهم لزيادة إنتاجهم وعموما تعد الحوافز من إلى خلق روح الا

العوامل المهمة الواجب توافرها لأي جهد منظم يهدف إلى تحقيق مستوى عالي من الأداء. إضافة أن نظام 

في تساهم في الحوافز يعتمد على نتائج قياس الأداء الوظيفي بالدرجة الأولى كون معرفة نتائج الأداء الوظي

تحقيق العدالة وتوزيع الحوافز من خلال الاعتماد على بيانات تقييم الأداء التي بدورها سوف تحقق العدالة 

 3 في التوزيع.

  آليات التحسين التي تساعد على تحسين الأداء الوظيفي 

 4تتمثل هذه الآليات بما يأتي: 

ل، للعم نظمة بوضع الأهداف من دافعيته: مشاركة الأفراد العاملين في المتخطيط ووضع الأهداف -

  موحه.وخاصة إذا كاند الأهداف واضحة وقابلة للقياس، وتتلاءم مع أهدافه والشخصية فترضي ط

                                                             
 .689، ص مرجع سبق ذكرهبوبكر نعرورة، حياة قدة،  1
 .664صمرجع سبق ذكره،لاخي، زاهية توام، لطيفة ك 2
 . 1112ص  مرجع سبق ذكره، زيد كتاب يوسو، 3
 . 51ص مرجع سبق ذكره،العميد أحمد الدرابيع،  4
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مهم التزامشاركة العاملين في اتخاذ القرارات يزيد من حماسهم و المشاركة في اتخاذ القرارات: -

 بالعمل. 

تثبيط وتمر، ى الأفعال من الأمور المراوب بها بشكل مسمن خلال تشجيع العاملين عل تعديل السلوك: -

م وأفعاله لوكهمسالأعمال الغير مراوب بها، باستخدام طرق مناسبة لتدعيم وتعزيز العاملين يتم تغيير 

 بما يساعدهم في تحسين الأداء. 

ن لإدارة أى اعلفمن خلال تنويع مهام العاملين وإتاحة المزيد من الفرص لهم وللاجتهاد،  أثر العامل: -

لعمل عن ا تقوم بإشعار العامل بأهمية عمله لو كان بسيطا، كما يجب أن تعطي العامل صورة واضحة

صة في توفير فر وعن دوره بشكل خاص، فإن ظروف العمل المحسنة تحقق المنفعة على العاملين

 ، وللمنظمة في تحقيق خاصية المنظمة الأكثر تحفيزاً. لاستخدام قدراتهم

يه، فان فقصور أي القيام بتوفير التغذية الراجعة عن الأداء وجوانب ال ز بالتغذية الراجعة:التحفي -

ية كاند المعلومات سلبية تقدم بشكل يمكن من خلاله التعرف على أوجه القصور ومعرفة كيف

ن تصحيحها، فهذه المعلومات لها أثر تطويري وتحسيني على الأداء الوظيفي، ويجب أن تكو

توقيتها وضحة، التي يحصل عليها العامل كتغذية راجعة لما يقوم به من أعمال إيجابية ووا المعلومات

 مل. مناسب، وتساعد في معرفة أسباب القصور وطرق معالجتها حتى تشكل محركاً وحافزاً للعا

ث ة حييجابيإأن العلاقة بين نظم الحوافز والأداء الوظيفي هي علاقة  من خلال ما سبق يمكن استنتاج

خلق  ي إلىكلما كاند الحوافز ذات قيمة وتتميز بالعدالة وتلبي حاجات ورابات العاملين والتي تؤد

اءته وكف ظيفيء الوالدافعية وزيادة حماسه والذي ينعكس بالإيجاب على زيادة إنتاجيته وبالتالي تحسين أدا

 المهنية. 

 وظيفي  المبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية لنظام الحوافز وأداء ال

لدراسة، رات اسنحاول في هذا المبحث التعرض لأهم الدراسات السابقة التي لها علاقة مباشرة بمتغي   

براز ما إإلى  وذلك قصد التعرف على المساهمات السابقة فيما يتعلق بموضوع الدراسة الحالية بالإضافة

حدث إلى ن الأدراسات حسب المكان ميميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة وقد تم تصنيو هاته ال

 الأقدم.

 المطلب الأول: الدراسات السابقة )العربية والأجنبية(

 ا: راستنيتناول هذا المطلب أهم الدراسات السابقة العربية والأجنبية التي لها علاقة بموضوع د

 الفرع الأول: الدراسات السابقة على المستوى المحلي )الجزائري(

سدة حالدة المنداخ التنظيمدي وتدأثيره علدى الأداء الدوظيفي للعداملين، دراشةامي صةليحة،  الدراسة الأولدى:

دية ، مةةذكرة ماجسةةتير فةةي العلةةوم الاقتصةةادية، كليةةة العلةةوم الاقتصةةاجامعددة " أحمددد بددوقرة" بددومرداس

 .2010والتجارية، جامعة أحمد بوقرة بومرداس، الجزائر، 

دلة لمتباجموعة من الأشخاص والجماعات ذات العلاقة االمنظمة هي نسق اجتماعي يتكون من م       

ن من ايرها عيزها والتي تعمل من أجل تحقيق أهداف تنظيمية ملزمة، لها بيئة داخلية أو مناخا تنظيميا يم

فراد _ الأالتنظيمات والذي يعبر عن مجموعة العوامل والخصائص والقواعد والأساليب التي توجه سلو

 داخل المنظمة.

تتوقو كفاءة وفعالية الأداء الفردي والجماعي والأداء الكلي للمنظمة على مدى تأثير المناخ التنظيمي       

السائد على ما يتخذ من قرارات وما يتم من سلو_ واتجاهات نحو هذه المنظمة، حيث يتأثر الفرد داخل 

ساني في المنظمة وتفسير طبيعته المنظمة بالبيئة المحيطة به وباتجاهه وإدراكه لها. إن تحليل السلو_ الإن

وإدرا_ حاجاته الضرورية من خلال مستوى الأداء الوظيفي المعبر عنه في ظل الظروف والأوضاع 

التنظيمية السائدة، يمكن الوقوف على مواطن الضعو والقصور التي تحتاج إلى تحسين وتطوير مما 

حتى يستطيع الأفراد أداء وتنفيذ الأدوار يحقق فعالية تنظيمية للمنظمة وتوفير مناخ تنظيمي ملائم، 

 المطلوبة منهم وتقديم الخدمات للمستفيدين منها وسط أجواء مريحة ومشجعة.
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سدة، دراسدة دور الاتصال في تفعيل الأداء الوظيفي للعامل داخدل المؤسبن علي مهملي،  الدراسة الثانية:

ة، ات الدوليةتير فةي العلةوم السياسةية والعلاقةمةذكرة ماجسة حالة سونلغاز، مديرية التوزيع لولاية غليدزان،

لام، سةية والإعةتخصص إدارة الموارد البشرية، قسم العلوم السياسية والعلاقةات الدوليةة، كليةة العلةوم السيا

 .2010 -3-جامعة الجزائر 

الأداء  تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على الاتصالات في سونلغاز بخصوص تأثير الاتصالات علةى      

وظفةةون ( فةةرداً. م60الةةوظيفي لتحقيةةق ذلةةك وهةةدفها، تةةم تطةةوير اسةةتبانة وتوزيعهةةا علةةى عينةةة مكونةةة مةةن )

ئية لالة إحصةايعملون في سونلغاز )الشركة الجزائرية للكهرباء والغاز(. وأظهرت النتائج وجود تأثير ذو د

داء ( علةى الأعوقةات الاتصةالاتللاتصالات اتجاهات الاتصالات، التكنولوجيا الجديةدة، القيةادة الإداريةة وم

   . توصلت الدراسة لنتائج التالية:الوظيفي

تحسةين واجهةد الاتصةالات العديةد مةن الصةعوبات والقيةود التةي يمكةن أن تواجههةا الحةد مةن فعاليتهةا ل -

 الأداء الوظيفي؛ 

تماعيةة وجود بعض معوقات الاتصالات المتعلقة بقنةوات الاتصةال والاتصةالات والقيةود النفسةية والاج -

 والبيئية؛ 

 توجد علاقة قوية بين الاتصالات الفعالة والأداء الوظيفي الفعال؛   -

 دور الغموض والصراع في الشركة يعيق الاتصالات بكافة جوانبها.  -

 

 

سسة ي المؤفأثر الحوافز المعنوية على أداء العاملين بوبكر نعرورة، حياة قدة،  الدراسة الثالثة:

دي، ، جامعة الشهيد حمه لخضر، الوا01، العدد  11اقتصادية، المجلد مجلة رؤى  الاقتصادية،

 2021الجزائر،

سسة المؤ تهدف هذه الدراسة إلى معرفة أثر الحوافز المعنوية في أداء العاملين على مستوى      

وى ستر، المالعم الاقتصادية، وكذا تحديد الفروق في مستوى الحوافز المعنوية في المؤسسة تبعا لمتغيرات

تشغيل الشباب عامل من الوكالة الوطنية لدعم و 31التعليمي، الوظيفة والأقدمية. شملد عينة الدراسة 

ائج من النت بالوادي، واعتمدت الدراسة على الاستبيان كأداة البحث، وتوصلد الدراسة إلى مجموعة من

ة محل لمؤسساء العاملين في بينها وجود علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بين الحوافز المعنوية وأدا

سمية ات الاالدراسة. كذلك لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى الحوافز المعنوية والمتغير

 لأفراد العينة المبحوثة.

سة يفي، دراء الوظأثر الحوافز المادية والمعنوية في الأدازاهية توام، لطيفة كلاخي،  الدراسة الرابعة:

 .2021، 01دد، الع24مجلة معهد العلوم الاقتصادية، المجلد  ركة سونلغاز تيارت،ميدانية على عمال ش

داء ية( في ألمعنواتهدف هذه الدراسة إلى اختبار تأثير نظام الحوافز )الحوافز المادية، الحوافز        

اسة رالد العاملين في شركة سونلغاز تيارت، ومن أجل تحقيق هذا الهدف، تم تصميم استبيان لإجراء

صائية للعلوم عامل. وقد تم استخدام الرزمة الإح 39الميدانية، والذي تم توزيعه على عينة مكونة من 

لها  والمعنوية لتحليل بيانات الاستمارة. توصلد الدراسة إلى أن الحوافز المادية  SPSS V.24الاجتماعية

مادية حوافز الين الجود علاقة إيجابية بتأثير معنوي على الأداء من قبل العينة المدروسة، حيث تم تأكيد و

لمكاف ت اقديم وكذا المعنوية وأداء العاملين بشركة سونلغاز. وتوصي بضرورة التزام الشركة بمواصلة ت

 بكفاءةوالحوافز والترقيات التي تحفز الموظفين على إنجاز مهامهم 

 دانية فياسة ميأداء العاملين، در أثر نظام الحوافز علىمدخل خالد، طير عبد الحق،  الدراسة الخامسة:

، الجزائر، 01، العدد 09، مجلة المالية والأسواق، المجلد شركة بالنور للصناعة والخدمات بالوادي

2022 . 

تهدف الدراسة إلى ابراز أهمية الحوافز في الرفع من أداء العاملين وتشخيص العلاقة بين نظام       

لصناعة والخدمات بولاية الوادي الجزائر، كما تسعى الدراسة لمعرفة الحوافز وأدائهم في شركة بالنور ل
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أنواع الحوافز ودورها في الأداء الوظيفي، المعتمدة لدى الشركة، ثم نحاول استخلاص نتائج الميدانية 

وطرح التوصيات، يمكن أن تسهم الحوافز في الرفع من أداء العمال في ذات الشركة، وقد استخدم 

( لبناء نمذجة المعادلات الهيكلية للدراسة، وذلك pLSية المربعات الصغرى الجزئية ) الباحثان منهج

(، وقد توصلد الدراسة إلى عدة نتائج أهمها: اياب سياسة Smart PLSبتوظيو البرنامج الاحصائي )

معنوي الأجر المرن التي تراعي العلاوات والمكاف ت، يحتاج العمال في الشركة الاهتمام أكثر بالبعد ال

والنفسي، كما نسجل أن هنا_ توازنا في الحوافز الاجتماعية، مع وجود مستوى عالي من رضا على 

 ظروف العمل وهي تمثل نسبة معتبرة في استقرار العمال. 

سسات أثر نظام الحوافز على تحقيق الرضا الوظيفي في المؤمهدية بن طيبة،  الدراسة السادسة:

مية ، مجلة الاقتصاد والتننة من المؤسسات الصغيرة والمتوسطةالصغيرة والمتوسطة، دراسة عي

 .2022، 02، العدد 13البشرية، المجلد 

سسات المؤ تهدف الدراسة إلى معرفة أثر نظام الحوافز على تحقيق الرضا الوظيفي في عينة من      

لية قتصرت عم، والمعلوماتالصغيرة والمتوسطة بولاية البليدة، استخدم الباحث الاستبان والمقابلة لجمع ا

، وتم تحليل مفردة 104التوزيع على أسلوب العينة العشوائية البسيطة حيث بلغد تعداد عينة الدراسة 

طات الحسابية بالاعتماد على المتوس SPSSالبيانات الواردة في الاستبيانات عن طريق استخدام برنامج 

 ج أهمها:لنتائاالانحدار، وخلصد الدراسة لعدد من  والانحرافات المعيارية، ومعاملات الارتباط، تحليل

 ة محلالصغيرة والمتوسط أن الحوافز المادية تؤثر بشكل ضئيل على الرضا الوظيفي في المؤسسات

 . الدراسة

 الفرع الثاني: الدراسات السابقة على المستوى العربي 

سات في مؤس الأداء لدى العاملينأثر الحوافز في تحسين اازي حسن عودة الحلايبة،  الدراسة الأولى:

لأعمال، ارة ا، مذكرة ماجستير في إدالقطاع العام في الأردن، دراسة تطبيقية على أمانة عمان الكبرى

 .2013كلية الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، 

كبرى، وإلى هدفد الدراسة إلى تقصي أثر الحوافز في تحسين الأداء لدى موظفي أمانة عمان ال       

حوافز ين البتعرف على مستوى الأداء لدى موظفي أمانة عمان الكبرى، كما هدفد إلى تحديد العلاقة ال

ستجابة اة في وتحسين الأداء لدى موظفي أمانة عمان الكبرى، والكشو عن الفروق ذات الدلالة الإحصائي

 لمتغيراتلفقا لكبرى، وأفراد العينة حول أثر الحوافز في تحسين مستوى الأداء لدى موظفي أمانة عمان ا

موظو  150ند من فيما يتعلق بعينة الدراسة فقد تم اختيار عينة بالطريقة العشوائية تكو الديموارافية.

ن مجتمع % م33من المديرين ورؤساء الأقسام والموظفين الإداريين في أمانة عمان الكبرى، بنسبة 

 في التحليلي،ة تم الاعتماد على المنهج الوصموظفا، ولتحقيق أهداف الدراس 449الدراسة البالغ عدده 

لى أبرز إحيث أشير  . SPSSباستخدام الأساليب الإحصائية في الرزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

 لحوافزاحيازة ؛ حيازة كل من الحوافز المادية والمعنوية على المستوى المنخفض النتائج بالآتي:

عاد دام أبوجود علاقة خطية وترابطية قوية، بين استخ، متوسطالاجتماعية، والأداء على المستوى ال

لذكور، صالح اوجود فروق دالة إحصائيا تعزى إلى الجنس ل، الحوافز وتحسين الأداء لدى موظفي الأمانة

ى ضافة إل، بالإوإلى المسمى الوظيفي لصالح رئيس القسم، وإلى سنوات الخبرة لصالح ذوي الخبرة القليلة

 ق دالة إحصائيا تعزى إلى المؤهل العلمي.عدم وجود فرو

ي شددركات فدأثدر الحددوافز الماديدة والمعنويددة علدى أداء العدداملين خالةد علةةي أبةو عةةلان،  الدراسدة الثانيددة:

، يةل، فلسةطينمذكرة ماجستير في إدارة أعمال، كلية الدراسات العليا، جامعة الخلالمشروبات الفلسطينية، 

2016 

لتعرف على أنظمة الحوافز المادية والمعنوية وأثرها على أداء العاملين في هدفد الدراسة إلى ا     

شركات المشروبات الفلسطينية ولتحقيق هدف الدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي الذي يعتمد على 

ة جمع البيانات الظاهرة، وقد تم الاعتماد على الاستبانة كأداة لجمع البيانات. وطبقد الدراسة على عين

تكوند من أكبر أربعة شركات مشروبات عاملة في الضفة الغربية وذلك من حيث عدد العاملين في هذه 
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 186استبانة منها  187استبانة على العاملين في هذه الشركات استرجع منها  200الشركات، ووزعد 

اسة إلى عدة خلصد الدر % من الاستبانات الموزعة.93استبانة صالحة للتحليل الإحصائي، أي بنسبة 

نتائج كان من أهمها: وجود علاقة ارتباطية طردية بين الحوافز المادية والمعنوية ومستوى أداء العاملين، 

هنا_ علاقة ارتباطية طردية بين فاعلية نظام الحوافز ومستوى أداء العاملين، درجة مستوى الحوافز 

ة سلم الأجور والرواتب لمعدلات الاء المادية في شركات المشروبات الفلسطينية متوسطا، عدم مراعا

 المعيشة.

سدتطلاعية الحوافز ودورها في تحسين أداء العاملين، دراسة اأحمد نوار نصيو جاسم، الدراسة الثالثة: 

ية، ، مجلةةة تكريةةد للعلةةوم الإداريةةة والاقتصةةادفدي مصددرف الشددرق الأوسددط للاسددتثمار فددي محافظددة بغددداد

 2017ة والاقتصاد، جامعة تكريد، ، كلية الإدار40، العدد 4المجلد 

م تمستقلا  تغيرايسعى الباحث إلى دراسة دور الحوافز في تحسين أداء العاملين باعتبار الحوافز م      

والحوافز  قياسه من خلال ثلاثة أبعاد فرعية تمثلد في )نظام الحوافز، والعدالة في منح الحوافز،

مكن ة التي يلفرعيتغير التابع اشتمل على مجموعة من الفقرات االمعنوية( وتمثل تحسين أداء العاملين الم

املين ة العمن خلالها قياس أداء العاملين تمثلد بسرعة الإنجاز وحجم الأداء ونوعية الأداء ومعرف

ن ملهدف بمتطلبات العمل ومثابرتهم ووثوقهم. وتم تحديد مشكلة البحث من خلال مجموعة تساؤلات ا

يااة صلاقة وأثر الحوافز على تحسين أداء العاملين والتي على ضوئها تم ورائها التعرف على ع

احث ر البمجموعة من الفرضيات لتشخيص واقع نظام الحوافز ومدى تأثيره على أداء العاملين، واختا

ارة استم مصرف الشرق الوسط للاستثمار في مدينة بغداد ميدانا لتطبيق البحث، واعتمد الباحث على

لمصرف في ا صول على البيانات تم توزيعها على عينة اختيرت بصورة عشوائية من العامليناستبيان للح

إلى  . توصلد الدراسةSPSS( عاملا من مجموع العاملين تم تحليلها باستخدام برنامج 50بلغد )

لى افز عمجموعة من النتائج أهمها قبول فرضيات الدراسة التي تؤكد على وجود علاقة وتأثير للحو

اقع شخص وين أداء العاملين إضافة إلى مجموعة من النتائج التي تم صيااة توصيات على ضوئها تتحس

حسين افز في تالحو النظام والمعوقات التي تكون بمثابة عوائق للعمل إلى تذليلها لزيادة دور مساهمة نظام

 أداء العاملين في المصرف.

ا على ة وأثرهتنمية الموارد البشريبير الحسيني، عبد الرحيم محمد طلال رشيدي الز :الرابعةالدراسة 

ات ة الدراس، كلي، مذكرة ماجستير في إدارة الأعمالالأداء الوظيفي في شركات التأمين في الضفة الغربية

 2017العليا، جامعة الخليل، فلسطين، 

ي لتأمين فكات اشرهدفد الدراسة إلى التعرف على تنمية الموارد البشرية وأثرها على الأداء الوظيفي في 

هم بالغ عدد، والالضفة الغربية، وتكون مجتمع الدراسة من العاملين في شركات التأمين في الضفة الغربية

ً بالطريقة العشوائية لتطبيق الدراسة، ولتح 176موظفا وموظفة، وتم اختيار  1362 قيق أهداف موظفا

تم  ة، وكذلكمناسبالتحقق من صدقهما بالطرق ال الدراسة استخدم الباحث أداتين الاستبانة والمقابلة، وتم

واقع تنمية  % وخلصد الدراسة إلى عدد من النتائج أهمها: أن93التحقق من ثباتهما، حيث بلغ الثبات 

ما أن اً، كالموارد البشرية في شركات التأمين في الضفة الغربية من وجهة نظر العاملين كأن مرتفع

درجة بجاء  التأمين في الضفة الغربية من وجهة نظر العاملين فيها مستوى الأداء الوظيفي في شركات

لم، ير، التعالتطو)مرتفعة، كما خلصد الدراسة إلى أن وجود أثر إيجابي لتنمية الموارد البشرية وأبعادها 

 فةن في الضلتأمياالتدريب( على مستوى الأداء الوظيفي )رضا العاملين، وتقييم أداء العاملين( في شركات 

رية ارد البشالمو الغربية من وجهة نظر العاملين، كما لا توجد فروق في إجابات المبحوثين حول أرُ تنمية

 يها. فعلى مستوى الأداء الوظيفي في شركات التأمين في الضفة الغربية من وجهة نظر العاملين 

راسة دظفين، وظيفي للمودور المناخ التنظيمي في تحسين الأداء البوخروبة أسماء،   :الخامسةالدراسة 

ة السياسي لعلوم، أطروحة دكتوراه في العلوم السياسية والعلاقات الدولية، كلية احالة بولاية الجزائر

 2018، 3والعلاقات الدولية، جامعة الجزائر 
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 ، وقد تمجزائرتتعرض هذه الدراسة إلى دور المناخ التنظيمي في تحسين الأداء الوظيو بولاية ال      

ي فر ودوره لجزائاجة الاشكالية رئيسية مفادها التعرف على المناخ التنظيمي السائد في إدارة ولاية معال

ل ن خلامرفع وتحسين الأداء الوظيفي، وتهدف الدراسة إلى البحث في خصائص بيئة العمل الداخلية 

صال، دة، الاتلقيايمي، اتحديد طبيعة المناخ التنظيمي السائد وتحليل العناصر المشكلة له، )الهيكل التنظ

اسة تمد الدرين، والمشاركة، طبيعة العمل، التكنولوجيا، العلاقات الانسانية( وتأثيرها على أداء الموظف

ولإنجاز  % من أفراد المجتمع الكلي،20على عينة من الموظفين الدائمين في الولاية بلغد نسبتها 

وجود  لدراسة:اومن أهم النتائج التي توصلت إليها  م تصميم استبيان لجمع البيانات. متطلبات البحث ت

ة د البشريلموارعلاقة ارتباط وتأثير بين عناصر المناخ التنظيمي والأداء الوظيفي؛ الاهتمام بتنمية ا

لتنظيمي امناخ والاستثمار فيها يعتبر من أهم الآليات الواجب اعتمادها في المنظمات من أجل تحسين ال

ن متعداد ب نظام فعال للحوافز يصب ضمن احتياجات الموظفين؛ يوجد رابة واسايا والأداء الوظيفي؛

 طرف الموظفين لتحسين وتطوير أسلوب التسيير في الولاية؛ 

ساتذة بحثي لأأثر نظام الحوافز على تنمية الإبداع السلمان صدام جاسم البهادلي،  :السادسةالدراسة 

د ، العد13لمجلدا، مجلة دراسات محاسبية ومالية، ة في بغدادالجامعات دراسة تحليلية في الكليات الأهلي

 ،2018، الفصل الثاني، 43

يات ات والكللجامعايهدف هذا البحث إلى دراسة وتحليل التفكير الإبداعي البحثي للملا_ التدريسي في      

 بة لتدنيلمسبت االأهلية ودور الحوافز بشقيها المادي والمعنوي في تطوير ذلك التفكير وحزمة المعوقا

لتعليم ازارة مستوى الاهتمام بالبحث العلمي، وضعو دوره في تطوير الجامعات في العراق رام اهتمام و

 العالي والبحث العلمي بالبحث العلمي كجزء من أهدافها الأكاديمية والإنسانية.

 .Tواختبار ) اخ ألفا،ومن خلال الدراسة والتحليل باستخدام بعض الأساليب الإحصائية مثل معامل كرونب

Test(و )F. Testطية قوية ( توصل البحث إلى جملة من الاستنتاجات كان من أهمها وجود علاقة تراب

ز م الحوافلنظا بين نظام الحوافز في المؤسسة الأكاديمية وتنمية الإبداع البحثي وأيضا وجود أثر واضح

 حوافزمن أهمها ضرورة تحسين نظام ال في تنمية ذلك الإبداع. وعرضد الدراسة عدد من التوصيات

ليم التع بشكل عام ونظام الحوافز المعنوية بشكل خاص داخل المؤسسات الأكاديمية وأن ترعى وزارة

 العالي والبحث العلمي ذلك التحسين.

صددالات تقيدديم أثددر الحددوافز علددى الأداء الددوظيفي فددي شددركة الاتسةةهير فهةةد الجنيةةدي،  :السددابعةالدراسددة 

ا والبحةث ، مةذكرة ماجسةتير فةي إدارة الأعمةال، كليةة الدراسةات العليةية من وجهدة نظدر العداملينالفلسطين

 2019العلمي، جامعة الخليل، فلسطين، 

 تحقيةق هةدفهدفد الدراسة إلى تقييم أثر الحوافز على أداء الوظيفي في شةركة الاتصةالات الفلسةطينية، ول

اء فز علةى أدليلي الذي يحاول وصو وتقييم أثر أنظمة الحواالدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي التح

داة سةتبيان كةأالعاملين في شركة الاتصالات الفلسطينية في جنوب الضفة الغربية، وقد تةم الاعتمةاد علةى الا

ة فة الغربيةلجمع البيانات، طبقد الدراسة على العاملين في شركة الاتصالات الفلسطينية منطقة جنوب الض

 73اسةةتبانة علةةى العةةاملين اسةةترجع منهةةا  73موظةةو، ووزعةةد  73الخليةةل( والبةةالغ عةةددهم )بيةةد لحةةم و

 % من الاستبانات الموزعة. 100استبانة وجميعها صالحة للتحليل الاحصائي، أي بنسبة 

عنويةةة خلصةةد الدراسةةة إلةةى عةةدة نتةةائج كةةان أهمهةةا: وجةةود علاقةةة ارتباطيةةة طرديةةة بةةين نظةةام الحةةوافز الم

ل بةين م المتبةاديفي للعاملين في شركة الاتصالات الفلسطينية، ويسود علاقات التقدير والاحتراوالأداء الوظ

دى تطبيةق الزملاء في العمل والعاملين مما يساهم في تحسين مستويات الأداء الةوظيفي بشةكل عةام، وأن مة

 نظام الترقيات في شركة الاتصالات الفلسطينية ضعيو. 

 رب الوظيفي،أثر الحوافز المادية والمعنوية في الحد من سلوك التسم نتوش، ميادة كاظ :الثامنةالدراسة 

خليجةي، ، مجلة الاقتصادي الدراسة استطلاعية لآراء عينة من العاملين في مستشفى الشفاء في البصرة

 .2020، مارس43العدد 
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ولتحقيق  يفي،ب الوظهدف البحث إلى بيان أثر الحوافز المادية والمعنوية في الحد من سلو_ التسر     

دراسة نة الهذا الهدف أجرت الباحثة دراسة استطلاعية في إحدى مستشفيات محافظة البصرة، وتكوند عي

خدام ( موظو. في ضوء ذلك أجرت الباحثة عملية تحليل البيانات واختبار الفرضيات باست55من )

اليب يانات واستخدمد الأسلتحليل الب SPSSالأساليب الإحصائية كاستخدام البرنامج الإحصائي 

التسرب  وبين الإحصائية لمعرفة تصورات أفراد العينة طبيعة العلاقة بين الحوافز المادية والمعنوية

 د معايير توجلاالوظيفي. في ضوء نتائج التحليل توصلد الباحثة إلى مجموعة من الاستنتاجات أهمها أنه 

ين على لعاملالمكاف ت المادية اير فعال، ولا يساعد وضوابط إدارية واضحة لمنح الحوافز، وأن نظام ا

م ر نظامنع تسربهم الوظيفي. وفيما يتعلق بالتوصيات فقد ركز البحث ضرورة العمل على تفعيل أث

ربهم من نع تسالمكاف ت من خلال توجيهها لمن يستحقها، وأن تكون أداة لرفع مستوى أداء العاملين وتم

 اء بين الموظفين للحصول على المكاف ت.العمل، ولزيادة التنافس البن

 

 

 

 الفرع الثالث: الدراسات السابقة الأجنبية 

 الدراسة الأولى: 
kim, T, Performance Appraisal: Determinats of Publice Employees' Acceptance. 

(Doctoral Disseration, Rutgers University- Graduate School-Newark(.2014 

 اسة أنالدر هذه وتفترض الأداء، تقييم حول العاملين نظر وجهة استكشاف إلى الدراسة هدفد     

 أيضا الدراسة دفدستتحسن، وه العاملين كفاءة فإن الأداء تقييم عملية فائدة على يتعرفون عندما العاملين

 المعايير، توزيع لةداوع تقييم الأداء، عملية عدالة حيث من الأداء تقييم لعملية العاملين قبول أهمية على

 :اسةالدر لها توصلد التي النتائج من كان وقد .التقييم عملية في المستخدمة الأداة وصلاحية

 توزيع؛ لةوعدا الأداء، تقييم عملية عدالة ناحية من الأداء بتقييم العاملين قبول زيادة إن -

 الأداء لتحسين تقييم استعمال يتم عندما التقييم، عملية في المستخدمة الأداة وصلاحية المعايير، -

 العاملين؛  أداء وتطوير

 المنظمة؛ وأهداف العاملين مهام بين ما اصطفاف هنا_ أن الدراسة بيند -

 المشاركةالتظلمات و خلال من القرارات ونقض مخاوفهم عن التعبير في الفرصة لديهم العاملون -

 ؛ الأداء تقييم وأهداف المعايير وضع في

 .ينكمقيَم والعاملين كمقِيِمين المشرفين بين ما الثقة على مبنية ممتازة علاقة هنا_ -

 الدراسة الثانية: 

Janssen, P. The effect of performance appraisal on the intrinsic motivation of employees: 

the moderating role of the managers’ implicit person theory.2016  

 

ظمات أربع من ين فيإلى التعرف على العلاقة بين تقييم الأداء الوظيفي وتحفيز العامل هدفد الدراسة      

ين لمشرفااير ربحية، وفرضد الدراسة أن هنا_ علاقة سلبية ما بين المشرفية والعاملين بسبب ضغط 

فيز والتح اءالأد على العاملين للحصول على نتائج معينة في العمل، وتزيد العلاقة السلبية ما بين تقييم

مدير لا أن البعندما يدر_ العاملون نظرية الشخصية الضمنية، أي ان الناس يمكن أن يتغيروا اعتقادهم 

 يتغير أي ثابد، وقد كان من النتائج التي توصلد لها الدراسة: 

 بيند الدراسة أنه لا يوجد هنا_ أي تأثير هام ما بين تقييم الأداء والتحفيز؛  -

 ير للنظرية الضمنية على أداء العاملين؛ لا يوجد هنا_ أي تأث -

وخاصة عند  ابية،يوجد هنا_ علاقة إيجابية ما بين تقييم الأداء والتحفيز عندما يوجد تعليقات إيج -

 دعم المشرف للعاملين. 

 الدراسة الحالية والدراسات السابقة المطلب الثاني: المقارنة بين 
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لأجنبية اعربية أو اسة الحالية مع الدراسات السابقة سواء السنحاول من خلال هذا المطلب مقارنة الدر    

 واستخراج أوجه الشبه والاختلاف بينهما. 

 الفرع الأول: عرض ملخص للدراسات السابقة 
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 (: ملخص الدراسات السابقة1-1الجدول رقم )

 النتائج المنهج الأدوات العينة السنة عنوان الدراسة والباحث

الاتصال في تفعيل الأداء دور بن علي مهملي، 

الوظيفي للعامل داخل المؤسسة، دراسة حالة 

، سونلغاز، مديرية التوزيع لولاية غليزان

 )مذكرة ماجستير(

2
0
1
0

 

 60من 

موظفون من 

مؤسسة 

 سونلغاز  

 الاستبيان 
المنهج الوصفي 

 التحليلي 

ت، صالاوجود تأثير ذو دلالة إحصائية للاتصالات اتجاهات الات وأظهرت النتائج

 فيلوظياالتكنولوجيا الجديدة، القيادة الإدارية ومعوقات الاتصالات( على الأداء 

أثر الحوافز في اازي حسن عودة الحلايبة، 

تحسين الأداء لدى العاملين في مؤسسات القطاع 

 العام في الأردن، دراسة تطبيقية على أمانة عمان

 )مذكرة ماجستير( الكبرى

2
0
1
3

 

موظو  150

يرين من المد

ورؤساء 

الأقسام 

والموظفين 

الإداريين في 

 أمانة عمان 

 الاستبيان 
المنهج الوصفي 

 التحليلي 

لى عوية : حيازة كل من الحوافز المادية والمعنحيث أشير إلى أبرز النتائج بالآتي

سط، المستوى المنخفض، حيازة الحوافز الاجتماعية، والأداء على المستوى المتو

دى اء لرابطية قوية، بين استخدام أبعاد الحوافز وتحسين الأدوجود علاقة خطية وت

إلى موظفي الأمانة، وجود فروق دالة إحصائيا تعزى إلى الجنس لصالح الذكور، و

لة، لقلياالمسمى الوظيفي لصالح رئيس القسم، وإلى سنوات الخبرة لصالح ذوي الخبرة 

 لمؤهل العلمي.بالإضافة إلى عدم وجود فروق دالة إحصائيا تعزى إلى ا

kim, T, Performance Appraisal: 

Determinats of Publice Employees' 
Acceptance. Disseration, Rutgers 

University- Graduate School-Newark(. 

 )أطروحة دكتوراه(

2
0
1
4

 

مؤسسات 

 العمومية 
 الاستبيان 

المنهج الوصفي 

 التحليلي 

 من الأداء ييمبتق العاملين قبول زيادة إن :الدراسة اله توصلت التي النتائج من كان وقد

 المستخدمة ةالأدا وصلاحية توزيع؛ المعايير، وعدالة الأداء، تقييم عملية عدالة ناحية

 لعاملين؛  ا أداء وتطوير الأداء لتحسين تقييم استعمال يتم عندما التقييم، عملية في

ية عنوأثر الحوافز المادية والمخالد علي أبو علان، 

على أداء العاملين في شركات المشروبات 

 الفلسطينية. )مذكرة ماجستير(

2
0
1
6

 

أكبر أربعة 

شركات 

مشروبات 

عاملة في 

 الضفة الغربية

 المنهج الوصفي الاستبيان

ين إلى عدة نتائج كان من أهمها: وجود علاقة ارتباطية طردية ب خلصت الدراسة

بين  رديةطالعاملين، هنا_ علاقة ارتباطية  الحوافز المادية والمعنوية ومستوى أداء

ركات شفي  فاعلية نظام الحوافز ومستوى أداء العاملين، درجة مستوى الحوافز المادية

لاء االمشروبات الفلسطينية متوسطا، عدم مراعاة سلم الأجور والرواتب لمعدلات 

 المعيشة.

Janssen, P. The effect of performance 

appraisal on the intrinsic motivation of 

employees: the moderating role of the 

managers’ implicit person theory.2016 2
0
1
6

 

مجموعة من 

 المديرين 
 دراسة تحليلية  -

ين ام ما بير ه: بيند الدراسة أنه لا يوجد هنا_ أي تأثالنتائج التي توصلت لها الدراسة

املين؛ ء العهنا_ أي تأثير للنظرية الضمنية على أداتقييم الأداء والتحفيز؛ لا يوجد 

 يجابية،إقات يوجد هنا_ علاقة إيجابية ما بين تقييم الأداء والتحفيز عندما يوجد تعلي

 وخاصة عند دعم المشرف للعاملين.
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الحوافز ودورها في أحمد نوار نصيو جاسم، 

تحسين أداء العاملين، دراسة استطلاعية في 

سط للاستثمار في محافظة مصرف الشرق الأو

 . )مقال(بغداد

2
0
1
7

 

 الاستبيان  عامل 200
المنهج الوصفي 

 التحليلي 

ؤكد من النتائج أهمها قبول فرضيات الدراسة التي ت توصلت الدراسة إلى مجموعة

ن عة معلى وجود علاقة وتأثير للحوافز على تحسين أداء العاملين إضافة إلى مجمو

تي صيات على ضوئها تشخص واقع النظام والمعوقات الالنتائج التي تم صيااة تو

ء سين أداي تحتكون بمثابة عوائق للعمل إلى تذليلها لزيادة دور مساهمة نظام الحوافز ف

 العاملين في المصرف.

عبد الرحيم محمد طلال رشيدي الزبير الحسيني، 

تنمية الموارد البشرية وأثرها على الأداء 

. في الضفة الغربية الوظيفي في شركات التأمين

 )مذكرة ماجستير(

2
0
1
7

 

وتم اختيار 

موظفاً  176

بالطريقة 

 العشوائية

 الاستبيان 
المنهج الوصفي 

 التحليلي 

وير، التط)إلى أن وجود أثر إيجابي لتنمية الموارد البشرية وأبعادها  خلصت الدراسة

ي ملين( فلعاام أداء التعلم، التدريب( على مستوى الأداء الوظيفي )رضا العاملين، وتقيي

 شركات التأمين في الضفة الغربية من وجهة نظر العاملين

دور المناخ التنظيمي في تحسين بوخروبة أسماء، 

الأداء الوظيفي للموظفين، دراسة حالة بولاية 

 . )أطروحة دكتوراه(الجزائر

2
0
1
8

 

من الموظفين 

الدائمين في 

الولاية بلغد 

% 20نسبتها 

من أفراد 

 المجتمع 

 الاستبيان 
المنهج الوصفي 

 التحليلي 

ناصر ين عوجود علاقة ارتباط وتأثير ب ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

ا مار فيهستثالمناخ التنظيمي والأداء الوظيفي؛ الاهتمام بتنمية الموارد البشرية والا

يمي لتنظاالمناخ يعتبر من أهم الآليات الواجب اعتمادها في المنظمات من أجل تحسين 

 والأداء الوظيفي 

ى أثر نظام الحوافز علسلمان صدام جاسم البهادلي، 

 تنمية الإبداع البحثي لأساتذة الجامعات دراسة

 . )مقال(تحليلية في الكليات الأهلية في بغداد

2
0
1
8

 

أساتذة 

 الجامعات
 دراسة تحليلية -

ين بوية ود علاقة ترابطية قكان من أهمها وج توصل البحث إلى جملة من الاستنتاجات

اضح ثر وأنظام الحوافز في المؤسسة الأكاديمية وتنمية الإبداع البحثي وأيضا وجود 

 لنظام الحوافز في تنمية ذلك الإبداع.

ء تقييم أثر الحوافز على الأداسهير فهد الجنيدي، 

الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينية من 

 ستير(. )مذكرة ماجوجهة نظر العاملين

2
0
1
9

 

 73عددهم 

 موظو
 الاستبيان 

المنهج الوصفي 

 التحليلي 

م : وجةود علاقةة ارتباطيةة طرديةة بةين نظةاخلصت الدراسة إلى عدة نتدائج كدان أهمهدا

ويسةود  الحوافز المعنويةة والأداء الةوظيفي للعةاملين فةي شةركة الاتصةالات الفلسةطينية،

اهم فةةي فةةي العمةةل والعةةاملين ممةةا يسةة علاقةةات التقةةدير والاحتةةرام المتبةةادل بةةين الةةزملاء

ركة تحسين مستويات الأداء الوظيفي بشكل عام، وأن مدى تطبيق نظام الترقيات في شة

 الاتصالات الفلسطينية ضعيو. 

أثر الحوافز المادية والمعنوية في كاظم نتوش، 

الحد من سلوك التسرب الوظيفي، دراسة 

استطلاعية لآراء عينة من العاملين في 

 . )مقال(فى الشفاء في البصرةمستش

2
0
2
0

 

( 55من )

 موظو.
 الاستبيان 

المنهج الوصفي 

 التحليلي 

عايير موجد أهمها أنه لا ت نتائج التحليل توصلت الباحثة إلى مجموعة من الاستنتاجات

 ، ولاوضوابط إدارية واضحة لمنح الحوافز، وأن نظام المكاف ت المادية اير فعال

 ع تسربهم الوظيفي.يساعد العاملين على من
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أثر الحوافز المعنوية بوبكر نعرورة، حياة قدة، 

 على أداء العاملين في المؤسسة الاقتصادية،

 مجلة رؤى اقتصادية )مقال(

2
0
2
1

 

عامل من  31

الوكالة 

الوطنية لدعم 

وتشغيل 

الشباب 

 بالوادي

 الاستبيان 
المنهج الوصفي 

 التحليلي 

ة مةن بينهةا وجةود علاقةة تةأثير ذات دلالة وتوصلت الدراسة إلدى مجموعدة مدن النتدائج

ك لا إحصةةائية بةةين الحةةوافز المعنويةةة وأداء العةةاملين فةةي المؤسسةةة محةةل الدراسةةة. كةةذل

ية توجةد فةةروق ذات دلالةةة إحصةةائية بةةين مسةتوى الحةةوافز المعنويةةة والمتغيةةرات الاسةةم

 لأفراد العينة المبحوثة.

أثر الحوافز المادية ام، لطيفة كلاخي، زاهية تو

والمعنوية في الأداء الوظيفي، دراسة ميدانية 

مجلة معهد  على عمال شركة سونلغاز تيارت،

 العلوم الاقتصادية، )مقال (

2
0
2
1

 

عينة مكونة 

 عامل 39من 
 الاستبيان 

المنهج الوصفي 

 التحليلي 

ل ء من قبلأداها تأثير معنوي على اإلى أن الحوافز المادية والمعنوية ل توصلت الدراسة

وية ا المعنوكذ العينة المدروسة، حيث تم تأكيد وجود علاقة إيجابية بين الحوافز المادية

 وأداء العاملين بشركة سونلغاز.

 أثر نظام الحوافز علىمدخل خالد، طير عبد الحق، 

 أداء العاملين، دراسة ميدانية في شركة بالنور

 . )مقال(لواديللصناعة والخدمات با

2
0
2
2

 

شركة بالنور 

للصناعة 

والخدمات 

 .بالوادي

 الاستبيان 
المنهج الوصفي 

 التحليلي 

 راعي: اياب سياسة الأجر المرن التي توقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها

 النفسي،ونوي العلاوات والمكاف ت، يحتاج العمال في الشركة الاهتمام أكثر بالبعد المع

 رضا ن هنا_ توازنا في الحوافز الاجتماعية، مع وجود مستوى عالي منكما نسجل أ

 على ظروف العمل وهي تمثل نسبة معتبرة في استقرار العمال. 

أثر نظام الحوافز على تحقيق مهدية بن طيبة، 

الرضا الوظيفي في المؤسسات الصغيرة 

والمتوسطة، دراسة عينة من المؤسسات 

 .)مقال(الصغيرة والمتوسطة

2
0
2
2

 

تعداد عينة 

 104الدراسة 

 مفردة،

 الاستبيان 
المنهج الوصفي 

 التحليلي 

لى يل عوخلصد الدراسة لعدد من النتائج أهمها: أن الحوافز المادية تؤثر بشكل ضئ

ت الرضا الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة محل الدراسة، في حين أظهر

قة بين لعلابين المفردات الدراسة في ا النتائج أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية

ت نظام الحوافز والرضا الوظيفي تعزى لمتغير السن والمستوى التعليمي وسنوا

 الخبرة. 

من إعداد الطالب بالاعتماد على الدراسات السابقة  المصدر:
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 الأدبيات النظرية والتطبيقية لنظام الحوافز والأداء الوظيفي  الفصل الأول 

 بين الدراسة الحالة والدراسات السابقة الفرع الثاني: أوجه التشابه والاختلاف 

 شابهأوجه الت -1

 تكمون أوجه التشابه في الدراسات السابقة أن: 

 ت؛جميع الدراسات السابقة اعتمدت على استمارة الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانا  -

 ين؛ معظم الدراسات حديثة الدراسة سواء المحلية أو العربية أو الأجنبية ولكلا المتغير -

 ة المنهج الوصفي؛ وكذا من حيث المنهج استخدمد كل الدراسات السابق -

 لنظري؛ جانب اتتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في تناولها لموضوع نظام الحوافز من ال -

 لنظري؛ الجانب تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في تناوله لموضوع الأداء الوظيفي من ا -

وافز ظام الحنلمتغيري الدراسة وهمها إن الدراسة الحالية تتفق مع الدراسات السابقة في تناولها  -

 والأداء الوظيفي.  

 أوجه الاختلاف    -2

المكةةان هنةةا_ العديةةد مةةن أوجةةه الاخةةتلاف بةةين الدراسةةات الحاليةةة والدراسةةات السةةابقة مةةن حيةةث الزمةةان و    

 ا.والعينة، ونوع القطاع والنتائج، وسنحاول من خلال الجدول الموالي توضيح أوجه الاختلاف بينهم

 (: أوجه الاختلاف بين الدراسات الحالية والسابقة.2-1لجدول )ا

 الدراسات السابقة. الدراسات الحالية. المتغيرات 

 من حيث المكان والزمان:
تمد الدراسة الحالية في ولاية 

 2024ورقلة سنة 

تمد في بيئة محلية وعربية 

-2010كاند بين السنوات 

2023. 

 من حيث العينة:

مؤسسة عينة من موظفي 

 سوناطرا_ 

قاعدة فبراير حاسي مسعود 

 ورقلة  

تناولد الدراسات السابقة عينات 

مختلفة وكاند متنوعة بين من 

دراسة حالة مؤسسة إلى دراسة 

 موظو 200

  قطاع صناعي  من حيث نوع القطاع:
كاند الدراسات السابقة بين 

 العام والخاص.

 من حيث الهدف:

معرفة مدى تأثير نظام 

ز في تحسين الأداء الحواف

  الوظيفي 

اختلفد الدراسات السابقة من 

 حيث الهدف.

 بالاعتماد على الدراسات السابقة. الطالبمن إعداد  المصدر:        

ات السةابقة، الحاليةة والدراسة الدراسةة بةين تشةابه واخةتلاف أوجةه هنةا_ أن لنةا الجةدولين يتبةين خةلال من      

ف فةي والأداء الةوظيفي( ووجةود اخةتلا التحفيةز أحد متغيرات الموضةوع )نظةامحيث أنّها اشتركد في دراسة 

 عينة الدراسة بالإضافة إلى أداوت جمع البيانات.

 

 

 الفرع الثالث: مجالات الاستفادة من الدراسات السابقة والقيمة المضافة

 مجالات الاستفادة من الدراسات السابقة  -1

 ير من المجالات وخاصة فيما يلي:أفادت الدراسات السابقة بحثنا في الكث



 

36 
 

 الأدبيات النظرية والتطبيقية لنظام الحوافز والأداء الوظيفي  الفصل الأول 

 الاستفادة من الدراسات السابقة في بناء متغيرات الدراسات القائمة حاليا. -

يةةة إعطةةاء خلفيةةة وإطةةار مفةةاهيمي لمتغيةةرات الدراسةةة مةةن خةةلال التعةةرف علةةى المصةةادر البحثيةةة والنظر -

 والتطبيقية.

 لأداء الوظيفي؛ التعرف على أنواع نظم الحوافز بالمؤسسة ومدى تأثيرها على ا -

 .ة، المنهجساعدتنا أيضا في تحديد وبناء الإجراءات المنهجية مثل مجتمع البحث، العينة، نوعية الدراس -

ئقةةة المسةةاعدة فةةي الاطةةلاع علةةى أسةةاليب إحصةةائية المسةةتخدمة فةةي هةةذه الدراسةةات وتحديةةد الأسةةاليب اللا -

 لاختبار صحة الفرضيات الحالية.

 لية.ليها من الدراسات السابقة مكننا من الانطلاق في الدراسة الحاالالمام بالنتائج المتوصل إ -

 القيمة المضافة للبحث  -2

 :فيما يلي من خلال القيام بهذه الدراسة ونظرتنا إلى الدراسات السابقة توصلنا أن القيمة المضافة تتمثل

 معرفة أهمية نظام الحوافز بالمؤسسة؛  -

 عنوية في تحسين الأداء الوظيفي بالمؤسسة؛ معرفة مدى مساهمة الحوافز المادية والم -

 التعرف على طرف التحسين الوظيفي بالمؤسسة.  -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خلاصة الفصل: 

 لحةةوافزنظةةام احاولنةةا مةةن خةةلال هةةذا الفصةةل أن نقةةدم أهةةم الجوانةةب النظريةةة لمتغيةةرات الدراسةةة كةةل مةةن       

نظةام ل عةرف علةى الاطةار المفةاهيمي وأساسةيات حةوكمتغيةر تةابع حيةث تةم الت الأداء الوظيفي كمتغير مستقل 

ء لةةلأدابالإضةةافة لإطةةار  تعريةةو وأهةةداف وأهميةةة ومتطلبةةات ومعوقةةات تطبيةةق نظةةام الحةةوافز مةةن  الحةةوافز

متغيةةرات  ، كمةةا تةةم ربةةط العلاقةةة بةةين المفةةاهيمي لةةه وتقيةةيم الأداء الةةوظيفيحيةةث تةةم تقةةديم الاطةةار  الةةوظيفي

لاقةةة المبحةةث الثةةاني طرحنةةا أهةةم الدراسةةات السةةابقة الحديثةةة التةةي لهةةا ع الدراسةةة، كمطلةةب ثالةةث، فةةي حةةين

لمعرفةة وبمتغيرات الدراسة من دراسات عربية ومحلية ودراسةات أجنبيةة وأوجةه التشةابه والاخةتلاف بينهمةا، 

ذا مةةا اتخةةذنا  مؤسسةةة سةةوناطرا_ كعينةةة للدراسةةة وهةة تةةأثير نظةةام الحةةوافز فةةي تحسةةين الأداء الةةوظيفي مةةدى 

 عرف عليه أكثر في الفصل الموالي. سنت
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 الأدبيات النظرية والتطبيقية لنظام الحوافز والأداء الوظيفي  الفصل الأول 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

  

الفصل الثاني: دراسة تطبيقية لدور نظام الحوافز 

 في تحسين الأداء الوظيفي في مؤسسة سوناطرا_

 فبراير حاسي مسعود 24قاعدة 
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 ز في تحسين الأداء الوظيفي في مؤسسة سوناطراكنظام الحواف لأثر دراسة تطبيقية الفصل الثاني 

 فبراير حاسي مسعود24قاعدة 

 تمهيد:      

ي تساهم ية التتعمل المؤسسة على تحسين أداء مواردها البشرية من خلال مجموعة من الأساليب الإدار     

 وفعالية كفاءة في تحسين أداءهم، ويعتبر نظام الحوافز بالمؤسسة من أهم الأنظمة التي تؤثر إيجابيا على

نا د تطرقامل من خلال وضع نظام حوافز عادل بمختلو أنواعه من حوافز مادية وحوافز معنوية، وبعالع

دراسة ابع لللمختلو الجوانب النظرية لنظام الحوافز كمتغير مستقل للدراسة والأداء الوظيفي كمتغير ت

ز في لحوافمة نظام اودراسة العلاقة التي تربط بينهما، سنحاول من خلال هذا الفصل أن نبين مدى مساه

مختلو بتحسين الأداء الوظيفي بدراسة عينة من موظفي مؤسسة سوناطرا_ ورقلة، من خلال الاستعانة 

مباحث طرق للوعليه سنتالأدوات الكمية وبنظرية الإحصاء الوصفي والاستدلالي وتصل إلى نتائج الدراسة. 

 التالية:  

 وظيفي؛ تحليل مساهمة نظام الحوافر في الأداء ال يف المستخدمة والأدوات المبحث الأول: الطريقة 

 ائج الثاني: مساهمة نظام الحوافز في تحسين الأداء الدوظيفي فدي مؤسسدة سدوناطراك )النتد المبحث

  والمناقشة( 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تقييم نظام الحوافز والأداء الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة المبحث الأول: 

هةا فةي تنفيةذ ي هذا المبحث إلى عرض مفصل للمنهجية والإجراءات التي تم الاعتمةاد علييتم التطرق ف         

أداة دراسة وجهات نظر على موظفي مؤسسة سوناطرا_ بولاية ورقلة، حيث تحديد مجتمع وعينة الدراسة، و

 . لإحصائيةا الدراسة لإجابات بيانات العينة على محاور الاستبيان، والأساليب المعتمدة كذلك في المعالجة

 الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة المطلب الأول: 
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 كز في تحسين الأداء الوظيفي في مؤسسة سوناطرانظام الحواف لأثر دراسة تطبيقية الفصل الثاني 

 فبراير حاسي مسعود24قاعدة 

فة هةا بالإضةاسنحاول من خلال هذا المطلب أن نبين مجتمةع الدراسةة وكةذلك العينةة التةي تةم الاعتمةاد علي      

 ". لأدوات جمع البيانات المتمثلة في " الاستبيان

 الطريقة المستخدمة في الدراسة الفرع الأول:   

راسة نة الدسنتعرف من خلال هذا الفرع للطريقة المستخدمة في الدراسة من خلال التعرف على مجتمع وعي

 وإعطاء لمحة موجزة عن المؤسسة محل الدراسة. 

  لمؤسسة سوناطراك محل الدراسة تقديم عام  -1

 ل والنقةلوالاسةتغلا الوطنيةة للبحةث والتنقيةب الجزائر المؤسسةهي مؤسسة النفط والغاز في  سوناطرا_       

 لهائلةة فةيللمحروقات وهي المؤسسة الوحيدة في الجزائر المسؤولة عن استغلال المصادر النفطية والغةازات ا

 البلاد وكذا بيعها.

الة د الوسيلة فع، وقد حققد منذ نشأتها تطورا هاما منقطع النظير، حيث تع 1963ديسمبر  31أنشئد في      

دا في با رائالمنجمية الوطنية ودعما قويا للصناعة والاقتصاد الوطني، واال لاسترجاع وتطوير الثروات

وطنية سيادة الداة للأالانتماءات التكنولوجية، وعاملا فعالا للعلاقات الدولية للجزائر وفي كل الحالات بقيد 

امل للاقتصاد والتنظيم الش 1971كمؤسسة وطنية تساهم فيها الدولة لوحدها، قرارات التأميم العام لسنة 

لاق الانط الجزائري وفقا لأهداف التي حددتها مختلو مخططات التنمية، فيما بعد رسموا للمؤسسة صيغة

 والتوسيع الهام وفرضوا عليها نمطا من التنمية ليس له مثيل.

وما  ،1966عامل سنة  1000الى  1964شخص عام  33فمن مؤسسة صغيرة لا يتجاوز عدد العاملين بها 

نظمة، سنة من الجهد والعمل مؤسسة سونطرا_ لازالد قوية وم 38، وبعد 1974عامل سنة  5000يقارب 

الهيكل 1م )أنظر للملحق رق.الو عامل مستقل 70الى  بالإضافةألو عامل بها  50وهي بمثابة آلة تسير 

 التنظيمي لمؤسسة سوناطراك(

 تقديم عينة الدراسة   -2

مصةلحة راسةتنا لدفإننةا اخترنةا كعينةة ، ةلسابق من تقديم مجتمةع الدراسةتم ذكره في الفرع ا من خلال ما       

ث تةم توزيةع فبراير حاسي مسعود ورقلةة. حية 24إدارة الموارد البشرية بمديرية الإنتاج على مستوى القاعدة 

حة موظةو علةى مسةتوى المصةل 48الاستبيان بشكل الالكترونةي علةى عينةة الدراسةة وقةدرت حجةم العينةة بةـ 

 دراسة. محل ال

 

 

 

 

 

 أدوات الدراسة  الفرع الثاني:

ه ض تقسيماتسنتعرف من خلال هذا الفرع لأدوات جمع البيانات التي تمثلد في الاستبيان من خلال عر   

 وطريقة توزيعه على عينة الدراسة 

 التعريف بمتغيرات الدراسة -1

 ةسسة اقتصاديظيفي دراسة حالة مؤمن خلال دراستنا لموضوع دور نظام الحوافز في تحسين الأداء الو     

  فيء الوظيالأداوكذلك المتغير التابع المتمثل في  نظام الحوافزحيث تمثل من خلال المتغير المستقل 

 (: متغيرات الدراسة1-2الشكل رقم )

 

 
التابعالمتغير   

 

 المتغير المستقل

نظم الحوافز المعنوية 

 بالمؤسسة

ر 
اف

حو
 ال

ام
ظ

 ن
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 كز في تحسين الأداء الوظيفي في مؤسسة سوناطرانظام الحواف لأثر دراسة تطبيقية الفصل الثاني 

 فبراير حاسي مسعود24قاعدة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بالاعتماد على تقسيمات موضوع الدراسة الطالبمن إعداد  المصدر:

 

 

 

 

 

 

 اة الدراسة الاستبيانتصميم أد  -2

ي تقوم لدراسة، والتاعتمدنا في هذه الدراسة على أداة الاستبيان الذي صمم خصيصا لجمع البيانات لأاراض ا       

ة ليها عينتجيب ععلى أساس إعداد الأسئلة المرتبطة والمكملة لبعضها البعض حول إشكالية الدراسة وفرضياتها، ل

م تقسيم سة وقد تالدرا ا وتبويبها وتحليلها واستخلاص النتائج منها للوصول إلى أهدافالدراسة، ويتم بعد ذلك تفريغه

  (2انظر الملحق رقم (ءالاستبيان إلى ثلاثة أجزا

 ى الجةةةنس، السةةةن، المسةةةتووتمثلةةةد فةةي:  الجددزء الأول: البياندددات الشخصدددية والوظيفيددة لعيندددة الدراسدددة

 التعليمي، سنوات الخبرة، المنصب الوظيفي

 الثاني: محاور الدراسة  الجزء 

 

 الاستبيان (: تقسيمات محاور وأبعاد1-2الجدول رقم )

 ترقيم العبارات  أبعاد الدراسة  محاور الدراسة 

المحور الأول: نظام 

 الحوافز بالمؤسسة

 12إلى  1من  ةالبعد الأول: نظم الحوافز المعنوية بالمؤسس

21إلى  13من  ةالبعد الثاني: نظم الحوافز المادية بالمؤسس  

 محاور الدراسة 
  21إلى  1من  المحور الأول: نظام الحوافز بالمؤسسة

  10إلى  1من  المحور الثاني: الأداء الوظيفي  

 31 الاستبيان ككل )محاور الدراسة(

  بالاعتماد على تقسيمات استبيان الدراسة الطالب: من إعداد المصدر

 يل الإحصائي المستخدمةالفرع الثالث أدوات وأساليب التحل

نظم الحوافز المادية 

 بالمؤسسة

الوسطية المتغيرات   

الجنس، السن، المستوى التعليمي، سنوات 

 الخبرة، المنصب الوظيفي 

الأداء 

 ظيفيالو
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 كز في تحسين الأداء الوظيفي في مؤسسة سوناطرانظام الحواف لأثر دراسة تطبيقية الفصل الثاني 

 فبراير حاسي مسعود24قاعدة 

ذلك اختبةار يعتمد أسلوب التحليل الإحصائي على نوع المشكلة محةل القيةاس والتحليةل ونةوع البيانةات وكة      

حسةةب  الفةةروض المعلميةةة وايةةر المعلميةةة مةةن أجةةل اختبةةار الدلالةةة الإحصةةائية للفةةروق فةةي متغيةةرات الدراسةةة

 ساليب الإحصائية المعتمدة في الدراسة.   المتغيرات الديمغرافية وفيما يلي توضيح أهم الأ

 معامل الارتباط لبيرسون (Pearson Correlation Coefficient:) ين يستخدم لقياس قوة واتجةاه العلاقةات بة

بةين هةذه  متغيرات الدراسة ولمعرفة مدى الاتساق الداخلي لمحاور الدراسة، أي مدى وجود علاقة ارتباط

 بين متغيرات الدراسة من جهة أخرى.المحاور فيما بينها من جهة و

 خ معامل الثبات ألفا كرونبدا( (Cronbach's Alpha) (α يةث حيسةتخدم هةذا المقيةاس لتقةدير ثبةات الدراسةة؛

كبةر أني ثباتةا يأخذ هذا المعامل قيما تتراوح بين الصفر والواحد، وكلما اقترب من الواحد الصحيح فهذا يع

 للتعامل مع هذا المعاملللدراسة وذلك من خلال قاعدة عامة 

  :جةزء الأول تم الاعتماد عليها في محور البيانةات الشخصةية والوظيفيةة مةن الالتكرارات والنسب المئوية

 من أجل وصو خصائص عينة الدراسة. ،للاستبيان

  المتوسددط الحسددابي المددوزون المددرج (Weighted Mean):  وذلةةك لمعرفةةة مةةدى ارتفةةاع أو انخفةةةاض

فيةةد فةةي لدراسةةة عةن المحةةاور الرئيسةةية )متوسةةط متوسةطات العبةةارات(، مةةع العلةم بأنةةه ياسةتجابات أفةةراد ا

 ترتيب المحاور حسب أعلى متوسط حسابي.

 المتوسددط الحسددابي (Mean:)  تةةم اسةةتعماله لمعرفةةة متوسةةط إجابةةات المبحةةوثين حةةول عبةةارات ومحةةاور

 تواها.سة عن المحاور ومعرفة مسالاستبيان، ومن ثم معرفة ارتفاع أو انخفاض استجابات أفراد الدرا

 الانحددراف المعيدداري (Std. Deviation):  للتعةةرف علةةى مةةدى انحةةراف اسةةتجابات أفةةراد الدراسةةة لكةةل

عنصةةر مةةن عناصةةر متغيةةرات الدراسةةة، لكةةل محةةور مةةن المحةةاور الرئيسةةية عةةن متوسةةطها الحسةةابي، 

لكةةل  عنصةةر مةةن عناصةةر  والانحةةراف المعيةةاري يوضةةح التشةةتد فةةي اسةةتجابات أفةةراد عينةةة الدراسةةة

يةاس، كمةا متغيرات الدراسة، فكلما اقتربد قيمته من الصفر تركزت الاستجابات وانخفض تشتتها بين المق

نحةراف يفيد في ترتيب المتوسةطات فةي حالةة تسةاويها فةي القةيم، حيةث يكةون المتوسةط الأقةل فةي قيمةة الا

 الأول في التريتب.

 (اختبارOne-SampleT-Test )لاختبار من الاختبارات الإحصائية المهمة وشةائعة الاسةتخدام ويعد هذا ا

 Significantبشكل واسع من الباحثين في دراساتهم حيث يهدف إلى الكشو عن وجود إختلاف معنوي)

Difference ) بين متوسط إجابة المستجوبين )المتوسط الحقيقي( نحو كل محور من محةاور الاسةتبيان و

يفيةةد فةةي فحةةص إجابةةات المسةةتجوبين فيمةةا إذا كةةان هنةةا_ فةةرق ذو دلالةةة  المتوسةةط الفرضةةي بمعنةةى أنةةه

فةةي هةةذه 3إحصةةائية بةةين المتوسةةط الحسةةابي الحقيقةةي لإجابةةاتهم و القيمةةة الثابتةةة )المتوسةةط الفرضةةي هةةو 

 الدراسة(.للتحقق من صحة فرضيات الدراسة 

 معامل الانحدار البسيط (Simple Regression Analysi:)  درجةة تةأثير متغيةر مسةتقل علةىيستعمل لتحديةد 

 المتغير التابع. 

 سةب تسةتعمل فةي اختبةار الفةروق فةي مسةتوى متغيةرات الدراسةة ح الاختبدارات المعلميدة وغيدر المعلميدة

 المتغيرات الشخصية والوظيفية

 وتحليل نتائج الدراسة عرض  الثانيالمطلب 

عةةرض وتحليةةل البيانةةات الشخصةةية يةةتم فةةي هةةذا الجةةزء الإحصةةاء الوصةةفي لمتغيةةرات الدراسةةة مةةن خةةلال 

سةنوات  الجةنس، السةن، المسةتوى التعليمةي،، اسةةمحل الدر ةالمؤسسلعينة الدراسة من حيث السد والوظيفية 

 الخبرة، المنصب الوظيفي 

 الفرع الأول الخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة   

م تة حيةثالةوظيفي الخبةرة، المنصةب الجةنس، السةن، المسةتوى التعليمةي، سةنوات تتمثل هذه الخصائص فةي    

 التوصل إلى النتائج التالية: 

 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس .1

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس2-2رقم) الجدول

 التكرار الجنس
النسبة 

% 
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 ذكر
46 95,8 

 أنثى
2 4,2 

 100% 48 المجموع

 SPSS.V26 خرجات برنامجبالاعتماد على م الطالبمن إعداد المصدر: 

 %95.8نلاحر من خلال الجدول أعلاه أن عينةة الدراسةة تتةوزع حسةب متغيةر الجةنس بنسةب متفاوتةة حيةث 

 خلال:من ر هذه النسب المتقاربة يسفحيث يمكن ت% لصالح الإناث 4.2لصالح الذكور في حين 

كثةر طلب عنصر الةذكور أتفاوت في النسب لصالح الذكور راجع بسبب طبيعة نشاط المؤسسة التي تت -

 لا تستطيع المرأة تحمله؛ من الاناث حيث طبيعة العمل يتطلب جهد بدني 

لمؤسسةة اطبيعة تواجد المؤسسة في بيئة محافظة التي تمنع دخول النسةاء عةالم الشةغل بالإضةافة بعةد  -

 محل الدراسة على المناطق السكينة؛ 

 ذكةةورا وإناثةةا ولا يقتصةةر التوظيةةو علةةى جميةةع فئةةات المجتمةةعوظةةو محةةل الدراسةةة ت المؤسسةةةأن   -

 أحدهما 

 المشاركة والتفاعل  أن يعززالتقارب من شأنه  -

 .خروج المرأة للعمل في السنوات الأخيرة -

لةو حصول العنصر النسوي على أعلى الشهادات من مختلو المعاهد والجامعات مكنها مةن تقلةد مخت -

 المناصب.

   السن توزيع عينة الدراسة حسب متغير  .2

  السن (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير 3-2رقم ) لجدولا

 التكرار  السن 
النسبة 

% 

 
 

 12,5 6 سنة 25أقل من 

سنة  الى  25من 

 سنة 35
26 54,2 

 29,2 14 سنة 45الى  36من 

 56سنة الى  46من 

 سنة
2 4,2 

 100% 48 المجموع

 SPSS.V26 رنامجبالاعتماد على مخرجات ب الطالبمن إعداد المصدر: 

 %54.2نسبة و 26سنة بعدد  35إلى  25من  تتوزع عينة الدراسة حسب متغير السن بأالبية الفئة العمرية

 6سنة بعدد  25 ، أما الفئة العمرية أقل من%29.2ونسبة  14سنة بعدد  45إلى  36تليها الفئة العمرية من 

وع من المجم % 4.2ونسبة  2سنة بعدد  56سنة إلى  46كما نجد الفئة العمرية من   %12.5ونسبة 

 من خلال:ر هذه النسب المتقاربة يسحيث يمكن تفالإجمالي للنسب. 

 ان أالبية عينة الدراسة من فئة الشباب التي تتميز بالنشاط والحيوية والعمل؛ -

عةل مةا يجمتعمل المؤسسة محل الدراسة على تحديد الفئة العمرية التي تعمل عندها وتحدد سن التقاعد  -

عةةد سةةنة تحةةيلهم للتقا 60معظةةم مواردهةةا البشةةرية مةةن فئةةة الشةةباب فةةي حةةين فئةةة الكهةةول الأكثةةر مةةن 

 الوظيفي؛ 

 



 

44 
 

 كز في تحسين الأداء الوظيفي في مؤسسة سوناطرانظام الحواف لأثر دراسة تطبيقية الفصل الثاني 

 فبراير حاسي مسعود24قاعدة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

       المستوى التعليمي توزيع عينة الدراسة حسب متغير  .3

 المستوى التعليمي (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير 4-2رقم ) الجدول

 التكرار  المستوى التعليمي 
سبة الن

% 

 

 22,9 11 تقني سامي

 20,8 10 ثانوي

 14,6 7 ليسانس

  -ماستر 

 مهندس
18 37,5 

-ماجستير

 دكتوراه
2 4,2 

 100% 48 المجموع

 SPSS.V26 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبمن إعداد المصدر: 

ونسةةبة  18مهنةةدس بعةةدد تتةةوزع عينةةة الدراسةةة حسةةب متغيةةر المسةةتوى التعليمةةي بأالبيةةة مسةةتوى ماسةةتر و

فةي  %20.8ونسةبة  10، أمةا مسةتوى ثةانوي بعةدد %22.9ونسبة  11تليها مستوى تقني سامي بعدد  37.5%

لنسةب. المجموع الإجمالي ل من %4.2ونسبة  2، أما مستوى ماجستير بعدد 14.6ونسبة  7حين ليسانس بعدد 

 يمكن تفسير ذلك على أنه:  

لى اسةتقطاب وتوظيةو خريجةي الجامعةات والةي يةنعكس بالإيجةاب أن المؤسسة محل الدراسة تعمل ع -

 على امتصاص البطالة والمساهمة في الاقتصاد؛ 

تعمةةل المؤسسةةة محةةل الدراسةةة علةةى اسةةتهداف الجةةامعيين مةةن خةةلال تخصةةص الجةةامعي الةةذي يوافةةق  -

 نشاطها كدراسات البترولية؛ 

 اب على أداء المؤسسة؛ تستقطب المؤسسة الكفاءات مهنية عالية والتي تنعكس بالإيج -
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       .توزيع عينة الدراسة حسب متغير الخبرة المهنية5

 (: توزيع عينة الدراسة الخبرة المهنية   5-2) رقم الجدول

 %النسبة  التكرار  الخبرة المهنية  

 

 5 مةةن أقةةل

 سنوات
25 52,1 

 الةةى 5 مةةن

 سنوات عشر
13 27,1 

 الةى 11 مةن

 سنة 20
8 16,7 

 21 مةن أكثةر

 سنة
2 4,2 

 %100 48 المجموع

 SPSS.V26 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبمن إعداد المصدر: 

سنوات بعدد  5بسنوات خبرة أقل من تشير معطيات الجدول أعلاه أن أالبية عينة الدراسة المستجوبة بأالبية 

  %52.1ونسبة  25

 16.7ونسةبة  8سنة بعدد  20إلى  11أما الفئة من  %27.1ونسبة  13سنوات بعدد  10إلى  5تليها الفئة من 

مةةن المجمةةوع الإجمةةالي للنسةةب. مةةا يةةدل علةةى أن  % 4.2ونسةةبة  2سةةنة بعةةدد  21كمةةا نجةةد الفئةةة أكثةةر ن %

المورد البشري ذو كفاءة مهنية حيث كلما تقادم المورد البشري كلما زادت قيمتهم المهنية وكفةاءتهم وخبةرتهم 

 المشاكل الوظيفية. في مواجهة 

    توزيع عينة الدراسة حسب متغير المستوى الوظيفي.6

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير المستوى الوظيفي      6-2رقم) الجدول

 التكرار الوظيفة  
النسبة 

% 

 
 

 64,6 31 موظو

 27,1 13 إطار

 4,2 2 رئيس مصلحة

 4,2 2 رئيس قسم

 %100 48 المجموع

 SPSS.V26 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبمن إعداد در: المص

ن ئةة المةوظفيبأالبيةة مةن فالوظيفةة  من خلال النتائج المبينة في الجدول توزيع عينة الدراسةة حسةب متغيةر   

  %64.6ونسبة 31بعدد 

ة على متساويفي حين كل من فئة رئيس قسم ورئيس مصلحة بنسبة  %27.1ونسبة  13تليها الفئة إطار بعدد 

داء مةن المجمةوع الإجمةةالي للنسةب. نفسةر ذلةك علةةى أن موضةوع دراسةتنا نظةام الحةةوافز والأ %4.2التةوالي 

 الوظيفي يمس جميع الفئات الوظيفية في المؤسسة 
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 تقدير ثبات الأداة :الفرع الثاني

 يل من خلالالتحلوالدراسة سنحاول في هذا الجزء التعرف على مدى الاعتماد على أداة جمع البيانات في      

فة للاسةتبيان بالإضةا ىقياس مدى صدقها وثباتها، وذلك من خلال توضيح صةدق المحكمةين أو صةدق المحتةو

  إلى اختبار كل من ثبات والاتساق الداخلي لأبعاده ومحاوره كما يلي.

 صدق المحكمين )تحكيم أداة الاستبيان( -1

مةدى وصةداقيتها مصورتها الأولية من اجل أخذها بعين الاعتبةار وتأكيةد  بعد إعداد أسئلة أداة الاستبيان في    

مجموعةةةة مةةةن الأسةةةاتذة المحكمةةةةين  علةةةى المشةةةرف أولا ثةةةةم شةةةموليتها لموضةةةوع الدراسةةةة فإنهةةةةا تعةةةرض

يفيةة المتخصصين، أو ما يعرف صدق المحكمين يقصةد بةه: ااالمظهةر العةام للاسةتبيان مةن حيةث المفةردات وك

قتصةادي سةواء مةن جانبهةا الاموضوعاتها ومدى مناسبة الأداة للغرض الذي وضع لأجلهاا صيااتها، ودقتها و

 (".01)أنظر الملحق رقم أو الإحصائي

 الإستبانة( أداة الدراسة) وثبات صدق-2

سةاب حسنحاول من خلال هذا الجزء أن نبين مدى ثبات الاستبيان ومصداقيته للعمل في الموضوع مةن خةلال 

للدراسةة  كلمةا كةان الاسةتبيان صةالحا 0.6أكبةر مةن كرونبةاخ اخ حيةث كلمةا كةان معامةل ألفةا معامل ألفا كرونبة

 ويتمتع بالثبات.

 (: معامل ألفا كرونباخ لأداة الدراسة7-2رقم ) الجدول

 معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات 

30 0.847 

 SPSS.V26 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبمن إعداد المصدر: 

وي ( يسةاCronbach’s alphaأن معامةل الثبةات )مةن خةلال الجةدول المسةتخرج مةن البرنةامج لقةد تبةين      

 عني أن هنةا_يما يدل على ثبات أداة الدراسة هذا  0.60بالنسبة لكل الاستبيان، وهو أكبر من المعامل  0.847

بيان وزيةع الاسةتحتةى لةو أعيةد تأنةه  , بمعنةىثبات في المحاور وبالتالي يمكن القول أن الاستبيان يتمتةع بالثبةات

تبيان التةي تةم توزيةع الاسة بالمؤسسةة محةل الدراسةة إجابةات أفةراد العينةة الخاصةة في نفةس الظةروف سةتكون 

و مايؤكةد وه 0.92يؤكد ثبات المحاور وكذلك الجذر التربيعي للمعامل والذي يساوي  نفسها وهو ما عليها هي

 .ة الدراسةوتحليلها والاعتماد عليها من أجل الإجابة على اشكالي  هامصداقية النتائج التي يمكن استخراج

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ائج مساهمة نظام الحوافز في تحسين الأداء الوظيفي في مؤسسة سوناطراك )النتالمبحث الثاني: 

 والمناقشة(  
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لفرضيات ختبار افيه على الإشكالية الرئيسة والإشكاليات الفرعية وا الإجابة من خلال هذا المبحث سنحاول

 ليلاستدلاوانظرية الإحصاء الوصفي  تبينهااللازمة التي  والكمية وذلك باستخدام الأدوات الإحصائية

 .والاقتصاد القياسي

 محل الدراسة  نظام الحوافز بالمؤسسة المطلب الأول: أولويات تطبيق كل من عناصر 

نظةام  جوانبن متطبيق كل قة بأولويات لالأولى والمتعفي هذا الجزء نحاول الإجابة على الإشكالية الفرعية     

 تةي تقةيس هاتةهالعينة على كل فقرة ال لإجاباتوذلك من خلال تقدير الاتجاه العام سوناطرا_ الحوافز بالمؤسسة 

كثةةر وكةةذلك معرفةة الجوانةب الأ والتشةتد( المركزيةة )النزعةةةالعناصةر باسةتخدام مؤشةةرات الإحصةاء الوصةفي 

 من خلال تقدير الاتجاه العام للأبعاد وهذا  الحوافز بالمؤسسة نظام أهمية في 

   محل الدراسة نظام الحوافز بالمؤسسةتقييم مستوى تطبيق كل من عناصر  الأول:الفرع  

مسةتوى يم سنحاول مةن خةلال هةذا الجةزء تقةدير الاتجةاه العةام لإجابةات عينةة الدراسةة وذلةك مةن خةلال تقية      

ابي ولايةة ورقلةة وذلةك بحسةاب كةل مةن المتوسةط الحسةبسوناطرا_ في  حوافز بالمؤسسةنظام ال تطبيق عناصر

 ومعامل الاختلاف وتقدير الاتجاه العام للإجابات الخاصة بأفراد العينة.والانحراف المعياري 

لمعةدل ا نمةا كةاكةل بمعنةى أنةه  ،عةدل درجةات الموافقةة للعينةة عليهةاالمتوسط الحسابي لكةل فقةرة م حيث يوضح

رجةة د المعيةاري  الانحرافويوضح  ، محل الدراسة المؤسسةكان العنصر المقاس أكثر تطبيق في  كبر كل ماأ

لتشةةتد الةةى المتوسةةط ) معامةةل ا الانحةةرافتكةةون نسةةبة  كةةل مةةاأي أنةةه ، والتجةةانس بةةين آراء العينةةة الاخةةتلاف

 .تكون العينة أكثر اتفاقا حول الفقرة أقل كل ما ما يكونالنسبي( كل 

ن أبعةاد مةخلال هذا المنطلق يمكن تقدير الاتجاه العام حول آراء العينةة حةول تطبيةق كةل عنصةر وكةل بعةد  من 

قيةةاس موقبةةل التطةةرق لتحليةةل أبعةةاد المتغيةةر المسةةتقل نوضةةح  بواسةةطة مقيةةاس ليكةةارت الثلاثةةي  نظةةام التحفيةةز

 سة ينة الدراعتجاه العام لإجابات الاستبيان الذي تم استعمال مقياس ليكارت الثلاثي الذي من خلاله نبين الا

 (: مقياس ليكارت الثلاثي8-2رقم ) الجدول

 الاتجاه العام للعينة المتوسط الحسابي للمستويات الموافقة

 اير موافق ]1.66    -     1]

 محايد ]2.33    -1.66]

 موافق ]3    -    2.33]

يددل إيهدداب عبددد السددلام محمددود، تحل ى المرجةةع:بالاعتمةةاد علةةى بالاعتمةةاد علةة الطالةةبمةةن إعةةداد  المصدددر:

 .22، ص 2013الطبعة الأولى، درا الصفا للنشر والتوزيع، عمان، ، SPSSالبرنامج الإحصائي 

 

 

 

 

 

 

 نظام الحوافز المعنوية البعد الأول:  -1

 لأول (: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات البعد الأول للمحور ا9-2الجدول رقم ) 

 العبارات

الترتيب 

حسب 

 الأولوية

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الاتجاه 

العام 

 للعينة

تعمل المؤسسة على ترقية موظفيها على أساس الكفاءة  .1

 المهنية
 مرتفع  0.443 2.87 1

 مرتفع  0.443 2.87 2تقدم المؤسسة المدح والثنّةاء للأفةراد عنةد قيةامهم بةأداء  .2
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 كز في تحسين الأداء الوظيفي في مؤسسة سوناطرانظام الحواف لأثر دراسة تطبيقية الفصل الثاني 

 فبراير حاسي مسعود24قاعدة 

 الأعمال الصّحيحة السّليمة.

 مرتفع  0.771 2.50 10 نظام الدرجات الذي تتبعه المؤسسة عادل ومقبول .3

تهةةةتم المؤسسةةةة بمةةةنح شةةةهادات وميةةةدالياّت فةةةي حفةةةل  .4

 رسمي للموظفين ذوي الخدمات الطويلة.
 مرتفع  0.564 2.64 4

 مرتفع  0.577 2.58 7 تحترم المؤسسة آراء واقتراحات موظفيها .5

يهةةا وتعمةل علةةى حلهةةا تسةتمع المؤسسةةة لشةكاوى موظف .6

 في أقرب وقد
 مرتفع  0.535 2.72 3

تةةوفر المؤسسةةة الصةةلاحيات الكاملةةة لموظفيهةةا للقيةةام  .7

 بوظيفتهم دون الرجوع للإدارة العليا
 مرتفع  0.822 2.43 11

تشةةةةار_ المؤسسةةةةة موظفيهةةةةا فةةةةي اتخةةةةاذ القةةةةرارات  .8

 الاستراتيجية
 مرتفع  0.672 2.62 6

حمةةل المسةةؤولية مةةن تشةةجع المؤسسةةة موظفيهةةا علةةى ت .9

 خلال تمكين في سلطة
 مرتفع  0.635 2.64 5

تساهم المؤسسةة فةي تنميةة قةدرات موظفيهةا مةن خةلال  .10

 دورات تدريبية
 مرتفع  0.741 2.56 9

تةةةةةوفر المؤسسةةةةةة فةةةةةرص المشةةةةةاركة فةةةةةي الةةةةةدورات  .11

 التدريبية.
 مرتفع  0.822 2.43 12

ة نظام الحوافز )الأجور , الترقيةة , التكةوين (بالمؤسسة .12

 يجعلني أشعر بالفخر امام عمال المؤسسات الأخرى
 مرتفع  0.711 2.56 8

 مرتفع  0.313 2.62 نظم الحوافز المعنوية بالمؤسسةالبعد الأول: 

 SPSS.V26 بالاعتماد على مخرجات برنامجالطالب من إعداد المصدر:           

 وحسب ،سةبالمؤسنظم الحوافز المعنوية  البعد الأولالذي يتضمن عبارات ونلاحر من الجدول أعلاه    

لمؤسسة عنوية بامستوى مرتفع في تطبيق نظام الحوافز المأن هنا_ وجهة نظر أفراد العينة المستجوبين نجد 

دل حيث مع ،مرتفعالعام لموافقة العينة نحو هذه العناصر نحو المستوى  الاتجاهحيث كان محل الدراسة، 

 وذلك بأولويات مختلفة، حيث نجد أن  (2.87 -2.43)لعباراته محصور بين  الموافقة

لى أساس يتهم عالمؤسسة محل الدراسة تعمل على الاهتمام بالجانب المعنوي لمواردها البشرية من خلال ترق

ل ث من خلايمة حيكفاءتهم المهنية وتقديم المدح والثناء للأفراد عند قيامهم بأداء الأعمال الصحيحة السل

تمع مؤسسة تسأن ال لعام لإجابات عينة الدراسة نحو بعد نزم الحوافز المعنوية بالمؤسسة نجدتحليل الاتجاه ا

، لأكفاءالشكاوى موظفيها وتعمل على حلها ف أقرب وقد، كما تهتم بمنح شهادات وميداليات للموظفين 

 ة. اتيجيستروتشجعهم على تحمل المسؤولية من خلال تمكين في سلطة والمشاركة في اتخاذ القرارات الا

 

 

 البعد الثاني: نظم الحوافز المادية بالمؤسسة -2

 لأولا(: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات البعد الثاني للمحور 10-2الجدول رقم )

 العبارات
الترتيب حسب 

 الأولوية

المتوسدددددط 

 الحسابي

الانحددددراف 

 المعياري

الاتجدددددددددداه 

العدددددددددددددددام 

 للعينة

 مرتفع 0.424 2.89 2 امل سباً للوظيفة الموكلة للعتقدم المؤسسة أجراً منا .13

تمةةةةةنح المؤسسةةةةةة مكافةةةةة ت إضةةةةةافية لموظفيهةةةةةا  .14

 المتميزين 
 مرتفع 0.371 2.89 1

تحةةرص المؤسسةةة علةةةى تحسةةين ظةةروف العمةةةل  .15

 المادية لموظفيها 
 مرتفع 0.515 2.77 3

 مرتفع  0.544 2.70 4 توفر المؤسسة نظاماً للعلاوات الاستثنائية  .16
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 كز في تحسين الأداء الوظيفي في مؤسسة سوناطرانظام الحواف لأثر دراسة تطبيقية الفصل الثاني 

 فبراير حاسي مسعود24قاعدة 

د المؤسسة على نظام حوافز عادلا يجعلني اعتما .17

 أكثر استقرار في وظيفتي 
 مرتفع  0.682 2.45 6

تقدم لي المؤسسة هدايا في المناسبات الوطنية  .18

 والدينية 
 مرتفع  0.796 2.43 7

تكرم المؤسسة مجهودات الإضافية بالأجر  .19

 إضافي 
 مرتفع  0.871 2.41 8

والصحية  توفر لي المؤسسة الخدمات الاجتماعية .20

 )الدواء والمستلزمات الصحية وقد مرضي(
 مرتفع  0.771 2.50 5

 مرتفع  0.333 2.63 نظم الحوافز المادية بالمؤسسةالبعد الثاني: 

  SPSS.V26 بالاعتماد على مخرجات برنامجالطالب من إعداد المصدر:           

وحسةب ة نظةم الحةوافز الماديةة بالمؤسسةثةاني ال عبةارات البعةديتضةمن  أعةلاه الةذيتشير معطيات الجةدول     

، مرتفعةة وبدرجةة تطبيةق أو موافقةة( 2.63) للبعةد المتوسةط الحسةابيوجهة نظر أفراد العينة المستجوبين نجةد 

 ين علةىدرجةة(، إذ نجةد أن إجابةة المسةتجوب 3إلى  2.33حيث المتوسط الحسابي له ضمن مجال الموافقة )من 

اصةر مةن العنمام أكبر ومعدل تطبيق أعلى حسب ما هو مرتب في الجدول لكةل عناصر البعد كاند بدرجة اهت

 خةلال مةنح الثلاث الأولى مقارنة، ما يدل على أن المؤسسة محل الدراسة تهتم بالجانةب المةادي لموظفيهةا مةن

لةى عرص ل والحةمكاف ت إضافية لموظفيها المتميزين، بالإضافة إلى تقديم أجراً مناسبا للوظيفة الموكلةة للعامة

ة مةن تحسين ظروف العمل المادية لموظفيها، كمةا تعمةل المؤسسةة علةى تةوفير الخةدمات الاجتماعيةة والصةحي

 دواء ومستلزمات صحية وقد المرض، وتكرم مجهوداتهم الإضافية بالأجر إضافي. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 راسة  محل الد المؤسسة فيالحوافر نظام الأكثر أهمية في استخدام  جوانبال: الفرع الثاني 

 ق في هذادى نتطرواتجاه افراد العينة ودرجة موافقتهم عليها كل على ح نظام الحوافزبعد عرض أبعاد       

 همية منحسب درجة الأنظام الحوافز في المؤسسة محل الدراسة  تطبيقالجزء للأبعاد الأكثر أهمية في 

 التالي:جدول خلال ال

   نظام الحوافز لأبعاد ة (: ترتيب الأهمية النسب 11-2الجدول رقم )

الترتيب 

حسب 

 الأولوية

 محاور الدراسة
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 

الإتجاه 

 العام للعينة

البعد الأول: نظم الحوافز المعنوية  2

 بالمؤسسة
2,6233 0,31322 

 مرتفع

البعةةةد الثةةةاني: نظةةةم الحةةةوافز الماديةةةة     1

 بالمؤسسة
 مرتفع 0,33306 2,6354

 SPSS.V26 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبمن إعداد مصدر: ال

كثةر يتبين لنا من خلال الجدول أعلاه أن المؤسسة محل الدراسة تهتم بالجانةب المةادي فةي تحفيةز موظفيهةا أ   

وانحةةراف  2.63بحةةث قةةدر المتوسةةط الحسةةابي لبعةةد نظةةم الحةةوافز الماديةةة بالمؤسسةةة بةةـ مةةن الجانةةب المعنةةوي 
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 كز في تحسين الأداء الوظيفي في مؤسسة سوناطرانظام الحواف لأثر دراسة تطبيقية الفصل الثاني 

 فبراير حاسي مسعود24قاعدة 

بةانحراف   2.62في حين بعد نم الحوافز المعنوية بالمؤسسةة قةدر بةـ تطبيق مرتفعة   وبدرجة 0.333 معياري

بدرجةةة تطبيةةق مرتفعةةة وهةةذا راجةةع لكةةون المؤسسةةة اقتصةةادية تهةةدف إلةةى زيةةادة الإنتاجيةةة  0.313معيةةاري 

ف العمةل الماديةة والأرباح، بالإضافة إلةى أنةه تةوفر نظامةا للعةلاوات الاسةتثنائية وتحةرص علةى تحسةين ظةرو

 لموظفيها، حيث تعتبر من المؤسسات الرائدة في المجال الاقتصادي في الجزائر. 

علقةة اسةة والمتوعليه ومةن خةلال مةا تقةدم فةي الجةزئيين السةابقين وكإجابةة لإشةكاليتنا الفرعيةة الأولةى للدر     

ل ومةن خةلا يةر حاسةي مسةعود نظام الحوافر بمؤسسةة سةوناطرا_ قاعةدة فبرابأولويات تطبيق كل من جوانب 

كثةر لمؤسسة هةو الأنظام التحفيز المادي المطبق بانلاحر أن نظام التحفيز الاتجاه العام للعينة والخاصة بأبعاد 

بيةق مرتفعةة وبدرجة تطبيق مرتفعة تليه نظام الحوافز المعنوية بدرجة تط 2.63تطبيقا بمتوسط حسابي قدر بـ 

ؤسسةة المصةحة الفرضةية الأولةى المتمثلةة فةي أن جانةب  ننفةيوعليةه  2.62حيث قدر المتوسط الحسابي له بـ 

 تهتم بالجانب المعنوي أكثر من التحفيز المادي لموظفيها 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 محل الدراسة   المؤسسةالمطلب الثاني:  الأداء الوظيفي داخل 

برايةر حاسةي فسوناطرا_ قاعدة نظام الحوافز في مؤسسة بعدما تطرقنا لمتغير الدراسة المستقل والمتعلق      

لخةةاص سةةنحاول اسةةتعراض نتةةائج وتحليةةل العناصةةر المتعلقةةة بةةالمتغير الثابةةد وا ،فةةي المطلةةب الأول مسةةعود 

 تقييم عناصر القوة والضعو فيه.وذلك من خلال ، بالأداء الوظيفي في المؤسسات محل الدراسة

 اسة  محل الدر المؤسسةء الوظيفي داخل تقييم عناصر القوة والضعف في الأدا الأول:الفرع        

 لةةلأداء والضةةعو القةةوة عناصةةر بتقيةةيم والمتعلقةةة الثانيةةة الإشةةكالية عةةن فةةي هةةذا الجةةزء الإجابةةة سةةنحاول    

تجةاه العةام مةن خةلال تحديةد الا المحور الثةانيالمتعلقةة بة العناصةرتحليل و الدراسة محل المؤسسة في الوظيفي

           لال الجدول التالي:من خ لإجابات عينة الدراسة

  الثاني عناصر المحور(: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على 12-2الجدول رقم ) 

 العبارات
الترتيب حسب 

 الأولوية

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الاتجاه 

 العام للعينة

تساهم المؤسسة في تحسين أداء موظفيها من  .1

  لتكنولوجياخلال التدريب على استخدم ا
 مرتفع 0.371 2.89 1

توفر استراتيجية التطوير الوظيفي مناخ يشجع  .2

 على التدوير 
 مرتفع 0.532 2.81 2

تستغل المؤسسة المهارات المكتسبة لدى  .3

 الموارد البشرية 
 مرتفع 0.630 2.66 4

 مرتفع 0.613 2.58 7 تعمل المؤسسة على مكافأة العاملين المبدعين  .4

على تحقيق درجة عالية من تعمل المؤسسة  .5

 الرضا الوظيفي 
 مرتفع 0.753 2.33 10
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 فبراير حاسي مسعود24قاعدة 

تشار_ المؤسسة عمالها في وضع الخطط  .6

 الاستراتيجية 
 مرتفع 0.797 2.45 9

يساهم التدوير الوظيفي في تحسن جودة  .7

 المنتجات والخدمات في المؤسسة
 مرتفع 0.581 2.70 3

تحرص المؤسسة على التزام موظفيها بأوقات  .8

 م  في المؤسسة الدوا
 مرتفع 0.624 2.68 5

تشار_ المؤسسة موظفيها في تحقيق أهدافها  .9

 المرجوة  
 مرتفع 0.767 2.58 8

 مرتفع 0.720 2.64 6 تشجع المؤسسة موظفيها على العمل الجماعي   .10

 مرتفع 0.288 2.63 المحور الثاني: الأداء الوظيفي 

 SPSS.V26 عتماد على مخرجات برنامجبالا الطالبمن إعداد المصدر:                

الةوظيفي فةي  يمكننا الإجابة عن اشكاليتنا الفرعية في تقيةيم عناصةر القةوة والضةعو فةي عناصةر الأداء        

 داءالمحةور الثةاني الأ عنصةر مةن عناصةر 10الةذي يتضةمن  الجدول أعلاهخلال من  المؤسسة محل الدراسة 

بدرجةة ( و2.63) للمحةور قةدر بةـ المتوسط الحسابينة المستجوبين نجد الوظيفي وحسب وجهة نظر أفراد العي

 جةزءعناصةر هةذا الالمسةتجوبين علةى  اتإجابةكةل إذ نجةد أن  سةلم ليكةارت، بمرتفعةة، حسةتطبيق أو موافقة 

 وبالتةةالي( ، 2.89 -2.33محصةةور بةةين ) عناصةةره، فالمتوسةةط الحسةةابي لمرتفعةةة(موافقةةون عليهةةا بدرجةةة )

ن تقيةيم مةن اهتماما كبيرا في تطبيق كةل عناصةر الأداء الةوظيفي وهةو أمةر منطقةي كونةه نةابع فالمجيبون يولو

سةة فةي جاء عنصةر مسةاهمة المؤس وكتقييم للعناصر جاء العنصر  لفرد نفسه وقد يخلو من الموضوعيةذاتي ل

 2.89بي وسةط حسةاتحسين أداء  موظفيها   من خلال التدريب علةى اسةتخدام التكنولوجيةا بالمرتبةة الأولةى بمت

 علةى التةدوير ، تلها بالمرتبة الثانية توفر الاستراتيجية التطوير الوظيفي مناخ يشجع0.371وانحراف معياري 

نةةه مةةا يةةدل علةةى أ 7، فةةي حةةين بالمرتبةةة الثالثةةة العنصةةر قةةم 0.532وانحةةراف معيةةاري  2.81بتوسةةط حسةةابي 

بةةة ، أمةةا بالمرت 2.70مؤسسةةة بمتوسةةط حسةةابي يسةةاهم التةةدوير فةةي تحسةةين جةةودة المنتجةةات والخةةدمات فةةي ال

عيةاري وانحةراف م 2.81الرابعة تستغل المؤسسة المهارات المكتسةبة لةدى المةوارد البشةرية بمتوسةط حسةابي 

مةا  0.753وانحةراف معيةاري  2.33بالمرتبةة الأخيةرة بمتوسةط حسةابي  5، وأخيراً نجد  العبةارة رقةم 0.532

 تعمل على تحقيق درجة عالية من الرضا الوظيفي. يدل على أن المؤسسة محل الدراسة 

 لأداء الةوظيفيايةة والمتعلقةة مسةتوى ومن خلال إجابتنةا علةى الإشةكالية الفرعيةة فإننةا نثبةد الفرضةية الثان     

 لموظفي المؤسسة محل الدراسة مرتفع 

 ة  محل الدراس المؤسسةالعناصر الأكثر أهمية في الأداء الوظيفي في  الثاني:الفرع  

يها ية والتي يولمن خلال ما تقدم ذكره في الفرع السابق وللوقوف على العناصر والجوانب الأكثر أهم      

رتيب تيلخص الذي جدول ال أهمية كبرى مقارنة ببقية العناصر نضع هذاالمؤسسة محل الدراسة موظفو 

 دراسة.محل ال المؤسسةستبانة في الا العناصر الأكثر أهمية في المحور الثاني الخاص بالأداء الوظيفي من

   لعناصر الأداء الوظيفية ي: ترتيب الأهمية النسب(13-2الجدول رقم )

 عناصر الأداء الوظيفي
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

تسةةاهم المؤسسةةة فةةي تحسةةين أداء موظفيهةةا مةةن خةةلال 

 التدريب على استخدم التكنولوجيا
2.89 0.371 

التطةةوير الةةوظيفي منةةاخ يشةةجع علةةى تةةوفر اسةةتراتيجية 

 التدوير
2.81 0.532 

يسةةاهم التةةدوير الةةوظيفي فةةةي تحسةةن جةةودة المنتجةةةات 

 والخدمات في المؤسسة
2.70 0.581 

تسةةةتغل المؤسسةةةة المهةةةارات المكتسةةةبة لةةةدى المةةةوارد 

 البشرية
2.66 0.630 
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 SPSS.V26 بالاعتماد على مخرجات برنامجالطالب من إعداد المصدر: 

فةراد العينةة أأن اتجاهةات جميةع كما لاحظنا من خلال الفرع الأول والذي يقيم كل عناصر الأداء الوظيفي      

 لتاليةةةا أن العناصةر أعةلاه الجةةدول خةلال مةن وعليةه اسةتنتاجا نلاحةةر ،لكةل العناصةةرمرتفةع الالمجةةال فةي تقةع 

مرتفةع  بمتوسةط حسةابي تكنولوجيةاتساهم المؤسسة في تحسين أداء موظفيها من خلال التدريب على استخدم ال

ي وير الةوظيفيسةاهم التةد، بالإضةافة إلةى أنةه توفر استراتيجية التطوير الوظيفي مناخ يشجع علةى التةدويرتليها 

 ، وتسةةتغل المؤسسةةة المهةةارات المكتسةةبة لةةدى المةةواردفةةي تحسةةن جةةودة المنتجةةات والخةةدمات فةةي المؤسسةةة

رات مواردهةةا البشةةرية وتعمةةل علةةى مواكبةةة التغيةةرات والتطةةوالبشةةرية. نفسةةر ذلةةك علةةى أن المؤسسةةة تةةتهم ب

والةةذي  التكنولوجيةة مةةن خةةلال تقةةديم دورات عةةن التةةدريب الالكترونةةي والرقمنةةة واسةةتخدام وسةةائل تكنولوجيةةة

 ينعكس بالإيجاب على الأداء الوظيفي للعاملين نحو الأفضل. 

 

 

   محل الدراسة المؤسسةوظيفي في على الأداء ال نظام الحوافزالمطلب الثالث: تقدير أثر  

 الوظيفي والأداء يزنظام التحفبعدما تطرقنا ودراستنا في المطلبين السابقين لكل من متغيري الدراسة      

لى عحوافز نظام ال، نحاول فيه هذا المطلب دراسة وتقدير أثر محل الدراسة كل على حدا المؤسسةفي 

 سة، وهذا للإجابة على الإشكالية الرئيسية. الأداء الوظيفي في المؤسسات محل الدرا

   لدراسة االمؤسسة محل الأداء الوظيفي في  علىنظام التحفيز المادي تقدير أثر : الفرع الأول      

داء والأ حةوافزنظةام الفي هذا الجانب نحاول الاجابة على الاشكالية الرئيسية والمتعلقة بةين متغيةري الدراسةة  

 تغيرين:منظرية الإحصاء الاستدلالي في قياس العلاقة بين  تتيحهادام الأدوات التي وذلك باستخ الوظيفي

 والذي تقيس اشارته طبيعة وقوة العلاقة   الارتباط الخطي لبيرسون -

ء الةوظيفي غيةر فةي الأدايكتب العلاقة بين المتغيرين على شكل معادلةة توضةح التوالذي  الانحدار الخطي: -

  نظام الحوافز عند تغيير

 سةط اجابةاتبةين متوعلى الاشكالية الرئيسية يمكن الاسةتعانة بمعةاملات الارتبةاط الخطةي للعلاقةة  للإجابة -

 ومتوسط اجابات المحور الثاني )الأداء الوظيفي( والموضحة في: نظام الحوافزالمحور الأول )

H0  ؤسسةة محةل فةي  الم لةوظيفيوالأداء ا نظةام الحةوافز الماديةةلا يوجد دلالة احصائية للارتباط الخطي بين

 الدراسة 

 H1  ة محةةل المؤسسةةفةي والأداء الةةوظيفي  نظةام الحةةوافز الماديةةيوجةد دلالةةة احصةائية للارتبةةاط الخطةي بةةين

 الدراسة

  sig = 0.000والأداء الةوظيفي يتضةح أن  نظام الحةوافر الماديةةمن  خلال مصفوفة الارتباط بين المتغيرين 

 توجد دلالة    0h ل وعليه نقب 0.05من  أقلوهي 

ل محةة _سةةوناطراعلةةى الأداء الةةوظيفي فةةي  للتحفيةةز المةةادييوجةةد أثةةر ذو دلالةةة إحصةةائية : نددص الفرضددية

 الدراسة 
 نقوم بصيااتها إحصائيا كما يلي:

 ( 0الفرضية الصفريةH): وظيفي في على الأداء ال للتحفيز المادييوجد أثر ذو دلالة إحصائية  لا

 ؛ محل الدراسة _سوناطرا
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 ا( 1لفرضددية البديلددةH:)  في فةةي علةةى الأداء الةةوظي للتحفيةةز المةةادييوجةةد أثةةر ذو دلالةةة إحصةةائية

 محل الدراسة  _سوناطرا
داء والأبةةالتحفيز المةةادي مةةن خةةلال مخرجةةات برنةةامج التحليةةل الإحصةةائي وبعةةد معالجةةة المتغيةةرات الخاصةةة 

 الوظيفي نستعرض الجدول التالي:

 

 
 

 

 

 

 رضية الأثر(الثالثة )فالفرضية  .أ

 حل بمؤسسة سوناطرا_ م داء الوظيفيالأ علىالحوافز نظام  ايجابي يوجد أثر: نص الفرضية

  الدراسة

 الثالثة (: نتائج اختبار الفرضية 14-2الجدول رقم )

 متغيرات الدراسة

 معنوية العلاقة بين المتغيرين
قرار 

 الاختبار
معنوية لنموذج الانحدار 

ANOVA 

معامل 

 الارتباط

عامل م

 التفسير

قيمة معامل 

 الانحدار 

المتغير 

 المستقل 

المتغير 

 التابع 

 Fقيمة 

 المحسوبة
(SIG) R 2R  B 

قبول 

نظام  الفرضية 

 الحوافز 

الأداء 

 الوظيفي 
63.393 0.000 0.579 0.570 0.734 

 معادلة الانحدار

 V25 SPSSبالاعتماد على مخرجات الطالبمن إعداد المصدر: 

ن اتجةاه ويةدل ذلةك علةى أوهو موجةب، ( r=0.579) ه أن معامل الارتباط بيرسون الذي بلغد قيمته:أعلا     

مةةا ازدادت ، حيةث كلعلةى الأداء الةةوظيفي  إيجابيةةايةؤثر  نظةةام الحةوافزالعلاقةة بةين المتغيةةرين طرديةة، أي أن 

ب عينةة حسة الأداء الةوظيفيفي المؤسسة محل الدراسة بشكل جيةد يَعقبُةه زيةادة فةي درجةات التحفيز مستويات 

 الدراسة.  

من  %57نسبة تؤثر ب الحوافز الماديةن فيتضح أ( 0.2R=570) أما من خلال قيمة معامل التفسير المقدرة بـ

 الأداء الوظيفي التغيرات التي تحدث في مستويات التغيير في 

ة فةي الجةةدول ل الانحةةدار المةذكوربةين المتغيةةرين: تشةير قيمةة معامة قيمةة التةأثير )معامةةل الانحةدار ونفسةر    

درجةات فةي  ةبوحةدة واحةدة يعقبهةا زيةادالتحفيز مستويات ، أنه كلما رفعنا في (B=0.734)أعلاه والمقدرة بـ 

 وحدة.  0.734بقيمة لعينة الدراسة  تحسن الأداء الوظيفي

لغةد قيمةة قةد ب يفي التحفيةز علةى الأداء الةوظأثةر من الجدول أعلاه نلاحر أن قيمة اختبار فيشةر لدراسةة 

ا ( نتيجةةةة لبلةةةوغ مسةةةتوى دلالتهةةةα≤0.05أنهةةةا ذات دلالةةةة إحصةةةائيا عنةةةد مسةةةتوى الدلالةةةة )، (63.393)

(0.000) . 

 

 

 

Y=0.709+0.734x1+ei 

 

بمؤسسة سوناطرا_  داء الوظيفيعلى الأنظام الحوافز يوجد أثر الثالثة نبث صحة نص الفرضية 

 محل الدراسة
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 الثالثة )فرضية الأثر(الفرعية الأول للفرضية الفرضية  .ب

 ل مح بمؤسسة سوناطرا_ داء الوظيفيعلى الأللتحفيز المادي  ايجابي يوجد أثر: نص الفرضية

 الدراسة

  للفرضية الثالثة  الأولىالفرعية (: نتائج اختبار الفرضية 15-2الجدول رقم )

 متغيرات الدراسة

 معنوية العلاقة بين المتغيرين
قرار 

 الاختبار
معنوية لنموذج الانحدار 

ANOVA 

معامل 

 الارتباط

معامل 

 التفسير

قيمة معامل 

 الانحدار 

المتغير 

 المستقل 

المتغير 

  التابع

 Fقيمة 

 المحسوبة
(SIG) R 2R  B 

قبول 

الحوافز  الفرضية 

 المادية 

الأداء 

 الوظيفي 
34.997 0.000 0.657 0.432 0.569 

 معادلة الانحدار

 V25 SPSSبالاعتماد على مخرجات الطالبتينمن إعداد المصدر: 

ن اتجةاه ويةدل ذلةك علةى أجةب، وهو مو( r=0.657) أعلاه أن معامل الارتباط بيرسون الذي بلغد قيمته:     

ت ث كلمةا ازداد، حيةعلةى الأداء الةوظيفي  إيجابيةا تؤثر الحوافز المادية العلاقة بين المتغيرين طردية، أي أن 

حسةب  ظيفيالأداء الةوفي المؤسسة محل الدراسة بشكل جيد يَعقبُه زيادة في درجات  التحفيز الماديمستويات 

 عينة الدراسة.  

 %43.2نسبة تؤثر ب الحوافز الماديةن فيتضح أ( 0.2R=432) ة معامل التفسير المقدرة بـأما من خلال قيم

 الأداء الوظيفي من التغيرات التي تحدث في مستويات التغيير في 

ة فةي الجةةدول بةين المتغيةةرين: تشةير قيمةة معامةل الانحةةدار المةذكور قيمةة التةأثير )معامةةل الانحةدار ونفسةر    

فةي  هةا زيةادةبوحةدة واحةدة يعقب التحفيةز المةاديمسةتويات ، أنه كلما رفعنا في (B=0.569)أعلاه والمقدرة بـ 

 وحدة.  0.569بقيمة لعينة الدراسة  تحسن الأداء الوظيفيدرجات 

 قةد بلغةد في التحفيز المادي على الأداء الةوظيأثر من الجدول أعلاه نلاحر أن قيمة اختبار فيشر لدراسة 

لالتهةا ( نتيجةة لبلةوغ مسةتوى دα≤0.05ات دلالة إحصةائيا عنةد مسةتوى الدلالةة )أنها ذ، (34.997)قيمة 

(0.000) . 

 

 

 

 ونقبةل( 0H)الفرضةية الصةفرية  نةرفض فإننةاالفرضية الفرعية الأولى للفرضية الثالثةة ختبار لا وكنتيجة عليه

را_ محةل بمؤسسةة سةوناطي للتحفيةز المةادي علةى الأداء الةوظيفيوجد أثةر  وعليه فإنه  (1Hالفرضية البديلة )

 الدراسة

وإدراج وتحليةل  الاسةتبانةبعةد اسةتخدام أداة جمةع البيانةات والمتمثلةة فةي  للدراسةةالثالثةة توصلنا لهاتةه النتيجةة 

الاحصةائية والاسةتدلالية المتبعةة والتةي  بالأسةاليبالثالةث  واختبةار الفرضةيةالاجوبة على عناصرها احصةائيا 

 الحوافز المادية على الأداء الوظيفي مثل في تأثير تعكس الإطار النظري والمت

Y=1.137+0.569x1+ei 

 

  للتحفيز المادي  ايجابي يوجد أثرالفرعية الأولى للفرضية الثالثة نبث صحة نص الفرضية

 بمؤسسة سوناطرا_ محل الدراسة داء الوظيفيعلى الأ

 سوناطرا_ محل الدراسة
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 )فرضية الأثر(للفرضية الثالثة  الثانيةالفرعية الفرضية  .ت

 محل بمؤسسة سوناطرا داء الوظيفيعلى الأللتحفيز المعنوي  ايجابي يوجد أثر: نص الفرضية _

 الدراسة

  ضية الثالثة للفرالثانية الفرعية (: نتائج اختبار الفرضية 16-2الجدول رقم )

 متغيرات الدراسة

 معنوية العلاقة بين المتغيرين
قرار 

 الاختبار
معنوية لنموذج الانحدار 

ANOVA 

معامل 

 الارتباط

معامل 

 التفسير

قيمة معامل 

 الانحدار 

المتغير 

 المستقل 

المتغير 

 التابع 

 Fقيمة 

 المحسوبة
(SIG) R 2R  B 

قبول 

الحوافز  الفرضية 

 المعنوية

ء الأدا

 الوظيفي
57.825 0.000 0.746 0.557 0.687 

 معادلة الانحدار

 V25 SPSSبالاعتماد على مخرجات الطالبتينمن إعداد المصدر: 

ن اتجةاه ويةدل ذلةك علةى أوهو موجةب، ( r=0.746) أعلاه أن معامل الارتباط بيرسون الذي بلغد قيمته:     

ت ث كلمةا ازداد، حيةعلى الأداء الةوظيفي  إيجابيا تؤثرلمعنوية ا الحوافزالعلاقة بين المتغيرين طردية، أي أن 

 وظيفيالأداء الةةفةةي المؤسسةةة محةةل الدراسةةة بشةكل جيةةد يَعقبُةةه زيةةادة فةةي درجةةات  التحفيةةز المعنةةويمسةتويات 

 حسب عينة الدراسة.  

من  %557نسبة تؤثر ب الحوافز الماديةن فيتضح أ( 0.2R=557) أما من خلال قيمة معامل التفسير المقدرة بـ

 الأداء الوظيفي التغيرات التي تحدث في مستويات التغيير في 

ة فةي الجةةدول بةين المتغيةةرين: تشةير قيمةة معامةل الانحةةدار المةذكور قيمةة التةأثير )معامةةل الانحةدار ونفسةر    

فةي  ا زيةادةبهةبوحدة واحةدة يعقتحفيز المعنوي المستويات ، أنه كلما رفعنا في (B=0.687)أعلاه والمقدرة بـ 

 وحدة. 687بقيمة لعينة الدراسة  تحسن الأداء الوظيفيدرجات 

 قةد بلغةد في التحفيز المادي على الأداء الةوظيأثر من الجدول أعلاه نلاحر أن قيمة اختبار فيشر لدراسة 

لالتهةا ( نتيجةة لبلةوغ مسةتوى دα≤0.05أنها ذات دلالة إحصةائيا عنةد مسةتوى الدلالةة )، (57.825)قيمة 

(0.000) . 

 

 

 

 ونقبةل( 0H)الفرضةية الصةفرية  نةرفض فإننةاالفرضية الفرعية الأولى للفرضية الثالثةة ختبار لا وكنتيجة عليه

اطرا_ محةل بمؤسسة سونعلى الأداء الوظيفي  المعنوي للتحفيز يوجد أثر  وعليه فإنه  (1Hالفرضية البديلة )

 الدراسة

تحليةل تبانة وإدراج وبعد استخدام أداة جمةع البيانةات والمتمثلةة فةي الإسةللدراسة الثالثة توصلنا لهاته النتيجة    

تبعةة والتةي بالأسةاليب الاحصةائية والاسةتدلالية المالثالةث الاجوبة على عناصرها احصةائيا واختبةار الفرضةية 

 الحوافز المادية على الأداء الوظيفي تعكس الإطار النظري والمتمثل في تأثير 

 ة فروق بدلالة المتغيرات الشخصية الفرع الثاني: دراس

 ناطرا_توجد فروقات ذات دلالة احصائية في تحسن الأداء الوظيفي لموظفي مؤسسة سو: نص الفرضية 

  (الجنس، السن، الخبرة المهنية، المستوى التعليميللمتغيرات الشخصية )تعزى 

Y=0.834+0.687x1+ei 

 

على  للتحفيز المعنوي ايجابي يوجد أثرللفرضية الثالثة  الثانيةالفرضية الفرعية نبث صحة نص 

 سوناطرا_ محل الدراسة بمؤسسة سوناطرا_ محل الدراسة داء الوظيفيالأ
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 الجنس، السن، رات الشخصية كل من:قبل اختبار نص الفرضية لابد من معرفة هل البيانات الإحصائية للمتغي

 تتبع التوزيع الطبيعي أم لا تتبيع.  الخبرة المهنية، المستوى التعليمي

 (: نتائج التوزيع الطبيعي للمتغيرات الشخصية17-2الجدول رقم )

 متغيرات الشخصية
aSmirnov-Kolmogorov 

 Sigقيمة  قيمة  الاختبار
 0.000 0,301 السن

 0.000 0,243 المستوى التعليمي

 0.000 0,314 سنوات الخبرة

 0.000 0,379 المنصب الوظيفي

  SPSS.V26 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبمن إعداد المصدر: 

 تباراخنلاحر من خلال الجدول أعلاه نتائج اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات الشخصية وفق     

(aSmirnov-Kolmogorov ) ي المستوى التعليمي وسنوات الخبرة والمنصب الوظيفن، الجنس، السكل من 

ت لى الاختباراعليه سنعتمد عوبذلك فإن البيانات لا تخضع للتوزيع الطبيعي ( 0.05) بمستوى معنوية أقل من

 المعلمية في اختبار الفروق لفرضية الدراسة 

  بالنسبة لمتغير الجنس -1

 لةوظيفياالأداء ة إحصةائية فةي إجابةات أفةراد الدراسةة حةول للتعرف علةى مةا إذا كانةد فةروق ذات دلالة       

ي ت العةاملين فةلتوضيح دلالةة الفةروق فةي اجابةا مانويتني تم استخدام اختبارالجنس تبعا لمتغير  لعينة الدراسة

 ثةةى(الجةةنس )ذكةةر /أن علةةى فئتةةينوالديمومةةة الوظيفيةةة يحتةةوى محةةل الدراسةةة وذلةةك لمتغيةةر الجةةنس  المؤسسةةة

  يلي: إذا كاند البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي بعد اختبارها وجاءت النتائج كمابار ويستخدم اخت

 اسة لاختلافلاختبار الفروقات في إجابات أفراد الدر( Mann-Whitney) (: نتائج اختبار18-2الجدول رقم ) 

 الجنس 

 Sigمستوى المعنوية  المتغير 

 0.323 الجنس )ذكر / أنثى (

  SPSS.V26 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبداد من إعالمصدر: 

ويةة أكبةر ومتغيةر الجةنس بمسةتوى معنالمعنوية  لةلأداء الةوظيفي يتضح من الجدول أعلاه أن قيمة مستوى     

لةةة وهةةي أكبةةر مةةن مسةةتوى الدلا (،Sig=0.323)حيةةث نجةةد مسةةتوى المعنويةةة لبعةةد الحيويةةة قةةدر بةةـ  (0.05)مةةن 

 الةوظيفي الأداءلى عدم وجود اختلاف دال إحصائيا بين الفئات لمتغير "الجنس" اتجاه المفروض، وهذا يدل ع

 نسهم، أي أنجمحل الدراسة لا تختلو آرائهم باختلاف  بالمؤسسةوهذه النتيجة تبرز أن أفراد عينة الدراسة ، 

 لوظيفياالأداء ص وتقييم اتجاهات بخصأفراد العينة محل الدراسة يحملون نفس التصورات والاتجاهات تجاه 

 . حل الدراسةبالمؤسسة م الأداء الوظيفيمختلقا اتجاه  بمعنى لا يعتبر جنس الموظو ذكرا كان أم أنثى عاملا 

سسةةة توجةةد فروقةةات ذات دلالةة احصةةائية فةةي تحسةةن الأداء الةةوظيفي لمةةوظفي مؤلا  :وعليده يمكددن القددول أندده

 (الخبرة المهنية، المستوى التعليميالجنس، السن، سوناطرا_ تعزى للمتغيرات الشخصية )

 السن، المستوى التعليمي، سنوات الخبرة، المنصب الوظيفيبالنسبة لمتغيرات كل من:  -2

أبعةةاد التةةدوير  للتعةةرف علةةى مةةا إذا كانةةد فةةروق ذات دلالةةة إحصةةائية فةةي إجابةةات أفةةراد الدراسةةة حةةول       

تةم اسةتخدام ، مةي، سةنوات الخبةرة، المنصةب الةوظيفيالسةن، المسةتوى التعليتبعا لمتغير ات كل مةن: الوظيفي 

 محةل الدراسةة المؤسسةةلتوضيح دلالة الفروق في اجابات العاملين فةي  (Kruskal Wallis)الاختبار اللامعلمي 
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إذا كانةد البيانةةات  (Kruskal Wallis) ، ويسةةتخدم اختبةارأكثةر مةةن ثةلاث فئةاتوذلةك لمتغيةر ات تحتةةوي علةى 

  سة لا تتبع التوزيع الطبيعي بعد اختبارها وجاءت النتائج كما يلي:داخل أحد فئات المؤس

 دراسة لاختلاف  لاختبار الفروقات في إجابات أفراد ال( Kruskal Wallis) (: نتائج اختبار 19-2رقم )الجدول 

 ي، سنوات الخبرة، المنصب الوظيفيالسن، المستوى التعليمكل من: 

 Sigمستوى المعنوية  المتغير 

 0.339 سن ال

 0.245 المستوى التعليمي 

 0.378 سنوات الخبرة 

 0.678 المنصب الوظيفي 

  SPSS.V26 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبمن إعداد المصدر: 

 ب الةوظيفيمتغيرات الدراسة كل من السن، المستوى التعليمي، سنوات الخبةرة والمنصةيتبين لنا من خلال     

ذا يةدل وهي أكبر من مستوى الدلالة المفروض، وه (0.05)عنوية مستوى معنوية أكبر من المأن قيمة مستوى 

بةةرة مةةن السةةن، المسةةتوى التعليمةةي، سةةنوات الخ علةةى عةةدم وجةةود اخةةتلاف دال إحصةةائيا بةةين الفئةةات لمتغيةةر 

محةل  مؤسسةةلباوهةذه النتيجةة تبةرز أن أفةراد عينةة الدراسةة ،  الأداء الةوظيفيأبعةاد اتجاه والمنصب الوظيفي 

ون نفةةس ، أي أن أفةةراد العينةةة محةةل الدراسةةة يحملةةالمتغيةةرات الشخصةةية الدراسةةة لا تختلةةو آرائهةةم بةةاختلاف 

 أداءهم الوظيفي. ص تقييم اتجاهات بخصوالتصورات والاتجاهات تجاه 

ي ظفلا توجةةد فروقةةات ذات دلالةةة احصةةائية فةةي أبعةةاد الارتبةةاط الةةوظيفي لةةدى مةةو: وعليدده يمكددن القددول أندده

 اتصالات الجزائر تعزى لمتغير المستوى التعليمي.  

 

 

 

  مناقشة وتفسير نتائج الدراسةالفرع الثالث: 

لنتائج هذه ا بعد تحليل الاستبيان واختبار الفرضيات بالأساليب الاحصائية المناسبة سيتم تفسير      

 موالي:ابقة على النحو الالاحصائية بالاعتماد على الإطار النظري وبالاعتماد على الدراسات الس

حوافز نظام الالمتعلقة بإجابات عينة الدراسة نحو  اختبار الفرضية الأولى تفسير النتائج  -1

 بالمؤسسة محل الدراسة 

أولويات تطبيق كل من جوانب نظام الحوافر بمؤسسة سوناطرا_ قاعدة فبراير حاسي مسةعود؛     نص الفرضية 

يين السةةابقين وكإجابةةة لإشةةكاليتنا الفرعيةةة الأولةةى للدراسةةة والمتعلقةةة وعليةةه ومةةن خةةلال مةةا تقةةدم فةةي الجةةزئ

بأولويات تطبيق كل من جوانب نظام الحوافر بمؤسسةة سةوناطرا_ قاعةدة فبرايةر حاسةي مسةعود  ومةن خةلال 

ثةر الاتجاه العام للعينة والخاصة بأبعاد نظام التحفيز نلاحر أن نظام التحفيز المادي المطبق بالمؤسسة هةو الأك

وبدرجة تطبيق مرتفعة تليه نظام الحوافز المعنوية بدرجة تطبيةق مرتفعةة  2.63تطبيقا بمتوسط حسابي قدر بـ 

متمثلة في أن جاندب المؤسسدة ال ننفي صحة الفرضية الأولىوعليه  2.62حيث قدر المتوسط الحسابي له بـ 

محةل الدراسةة تعمةل  لكةون المؤسسةة راجةع وهةذا تهتم بالجانب المعنوي أكثر من التحفيدز المدادي لموظفيهدا

تركةز علةى الجانةب المةادي أكثةر مةن الجانةب المعنةوي مةن خةلال الأجةور والمكافة ت والعةلاوات   على تطبيةق

أثدر الحدوافز زاهية توام، لطيفة كلاخةي،  الإضافية حيث تعتبر من المؤسسات الرائدة في الاقتصاد الجزائري 

مجلةة معهةد العلةوم  ، دراسة ميدانية على عمال شركة سونلغاز تيدارت،المادية والمعنوية في الأداء الوظيفي
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أن الحةةوافز الماديةةة والمعنويةةة لهةةا تةةأثير  توصددلت الدراسددة إلددى .2021، 01، العةةدد24الاقتصةةادية، المجلةةد 

معنوي على الأداء من قبل العينةة المدروسةة، حيةث تةم تأكيةد وجةود علاقةة إيجابيةة بةين الحةوافز الماديةة وكةذا 

لمعنوية وأداء العاملين بشركة سونلغاز. وتوصي بضرورة التزام الشركة بمواصلة تقةديم المكافة ت والحةوافز ا

 . بكفاءةوالترقيات التي تحفز الموظفين على إنجاز مهامهم 

  لوظيفياالأداء المتعلقة بإجابات عينة الدراسة نحو  اختبار الفرضية الثانية تفسير النتائج -2

ذه م إثبات هتوقد مستوى الأداء الوظيفي لموظفي المؤسسة محل الدراسة مرتفع؛  أن :يةالثانتنص الفرضية 

 يفيداء الوظالأبيند النتائج الإحصائية لهذا المحور أن إجابات عينة الدراسة نحو مستوى حيث  الفرضية

ع أفراد هات جمياأن اتجيقيم كل عناصر الأداء الوظيفي الدراسة وهذا ما اثبته  كاند مرتفعة بالمؤسسة محل

أن العناصر  أعلاه الجدول خلال من وعليه استنتاجا نلاحر ،لكل العناصرمرتفع الالمجال في العينة تقع 

حسابي  متوسطب تساهم المؤسسة في تحسين أداء موظفيها من خلال التدريب على استخدم التكنولوجيا التالية

لتدوير ايساهم ه ، بالإضافة إلى أنيشجع على التدويرتوفر استراتيجية التطوير الوظيفي مناخ مرتفع تليها 

ة لدى ، وتستغل المؤسسة المهارات المكتسبالوظيفي في تحسن جودة المنتجات والخدمات في المؤسسة

 تغيراتالموارد البشرية. نفسر ذلك على أن المؤسسة تتهم بمواردها البشرية وتعمل على مواكبة ال

سائل وتقديم دورات عن التدريب الالكتروني والرقمنة واستخدام والتطورات التكنولوجية من خلال 

 اازي ةدراسته وهذا ما بين تكنولوجية والذي ينعكس بالإيجاب على الأداء الوظيفي للعاملين نحو الأفضل. 

ردن، في الأ أثر الحوافز في تحسين الأداء لدى العاملين في مؤسسات القطاع العامحسن عودة الحلايبة، 

ية على والمعنو حيازة كل من الحوافز الماديةالتي توصلد إلى أن ، طبيقية على أمانة عمان الكبرىدراسة ت

طية خوجود علاقة ، حيازة الحوافز الاجتماعية، والأداء على المستوى المتوسط؛ المستوى المنخفض

حصائيا إدالة  فروق وجود، وترابطية قوية، بين استخدام أبعاد الحوافز وتحسين الأداء لدى موظفي الأمانة

لح رة لصاتعزى إلى الجنس لصالح الذكور، وإلى المسمى الوظيفي لصالح رئيس القسم، وإلى سنوات الخب

 .ذوي الخبرة القليلة، بالإضافة إلى عدم وجود فروق دالة إحصائيا تعزى إلى المؤهل العلمي

 

 

 

 

افز دية والحو)الحوافز المالحوافزنظام االمتعلقة بأثر  اختبار الفرضية الثالثة تفسير النتائج  -3

 على الأداء الوظيفي  المعنوية(

في مديريةة يوجةد تةأثير إيجةابي مرتفةع للتةدوير الةوظيفي فةي تحسةين الأداء لمةوظ الثالثدة:تنص الفرضية       

تعمةل   وهةذا راجةع لكةون المؤسسةة وقدد تدم إثبدات هدذه الفرضدية؛ توزيع الكهرباء والغاز " سةونلغاز" ورقلةة

ذا مددا وهددتقةةديم حةةوافز ماديةةة وحةةوافز معنويةةة لموظفيهةةا والةةذي يةةنعكس بالإيجةةاب علةةى كفةةاءتهم المهنيةةة  علةى

ركات فدي شد أثدر الحدوافز الماديدة والمعنويدة علدى أداء العداملينخالةد علةي أبةو عةلان،  توصلت إليده دراسدة

بةين  ارتباطيةة طرديةة خلصد الدراسةة إلةى عةدة نتةائج كةان مةن أهمهةا: وجةود علاقةةالمشروبات الفلسطينية،

ز ام الحةةوافالحةةوافز الماديةةة والمعنويةةة ومسةةتوى أداء العةةاملين، هنةةا_ علاقةةة ارتباطيةةة طرديةةة بةةين فاعليةةة نظةة

دم عةةومسةةتوى أداء العةةاملين، درجةةة مسةةتوى الحةةوافز الماديةةة فةةي شةةركات المشةةروبات الفلسةةطينية متوسةةطا، 

 .مراعاة سلم الأجور والرواتب لمعدلات الاء المعيشة
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 خلاصة الفصل

ي فبرايةةر حاسةة 24مؤسسةةة سةوناطرا_ قاعةةدة فةي هةةذا الفصةةل تعرفنةا علةةى عينةةة محةةل الدراسةة مةةوظفي       

ا فةي محل الدراسة من خلال عرض مةوجز لهةا وأهةم مهامهةا وتنظةيم هيكلهةا الإداري، واعتمةدن مسعود ورقلة

وتحليةل  يعهةا  بشةكل ورقةي، وعنةد اسةترجاع الاسةتمارة ثةم تفريغهةاهةذه الدراسةة علةى الاسةتمارة التةي تةم توز

ابةةة علةةى " ثةةم الاعتمةةاد علةةى الاختبةةارات الإحصةةائية اللازمةةة للإج SPSSبياناتهةةا بالاعتمةةاد علةةى برنةةامج "

رضةةيات إشةةكالية الدراسةةة، ومةةن خةةلال تحليةةل إجابةةات الأفةةراد العينةةة وتفسةةيرها توصةةلنا إلةةى الإجابةةة علةةى ف

لحةوافز علةى انظةام يوجةد أثةر ذو دلالةة إحصةائية لأبعةاد  دلالةة ذو أثر يوجد وصلد النتائج إلى أنه الدراسة  ت

  الأداء الوظيفي من خلال كل من الحوافز المادية والحوافز المعنوية حسب إجابات عينة الدراسة.
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 الخاتمة الخاتمة 

 الخاتمة       

داء ي تحسين الأدور نظام الحوافز ف ت النظرية والتطبيقية لموضوع الدراسة:بعد دراستنا لمختلف الأدبيا      

 الوظيفي دراسة 

تلاالن خلال  لممموةلاة  لال النتلاالن النظريلاة والن مسةعود مةنفبراير حاسي  24حالة مؤسسة سوناطرا_ اقاعدة 

 التطبيقية نذكر أهمها: 

 النظرية للدراسة نتائج أولا: 

لى علتأثير وامل والمؤثرات الخارجية التي تقدمها الإدارة بهدف امجموعة من العتعتبر الحوافر  -

 سلو_ العاملين من أجل رفع كفاءتهم وإنتاجهم

لعدالة اثل في يتميز نظام الحوافز الفعال بمجموعة من الخصائص لابد للمؤسسة من اتباعها التي تتم -

 افز؛  يم الحووالتنويع في تقدفي التوزيع ووضع معايير الأداء بالإضافة إلى الاستقرار والمرونة 

ليه من صلون عخلق روح التنافس والتميز بين الأفراد العاملين نتيجة ما يح تساهم الحوافز في على -

عنوية أداء لعمل معين أو جهد مبذول أو عمل إضافي، وتكون هذه الحوافز إيجابية ومحفزة وم

لفرد اكس على تصرفات وسلوكيات لسلوكه وتصرفه ومثابرته في أداء عملهم أو تكون سلبية تنع

با انا سبالأقل كفاءة نظير تقصيره في عمله أو الخطأ المقصود أو اير المقصود، وقد تكون أحي

تحسين ونتيجة عكسية لبعض الأفراد العاملين في اندفاعهم وبذل جهد أكبر لإنجاز أعمالهم و

 تصرفاتهم وسلوكياتهم.

ات لاحتياجااتباع منهج علمي واضح الذي تأخذ من خلاله لتطبيق نظام الحوافز بالمؤسسة لابد من  -

 الحقيقية التي يشعر بها أفراد التنظيم وتحديد المستوى المناسب للإشباع؛ 

درا_ دأ الايرتكز نظام الحوافز على مجموعة من المبادئ التي تتمثل في كل من مبدأ التبعية ومب -

 ومبدأ التوقيد ومبدأ الحجم؛ 

كميات والمؤسسة مجموعة من الأهداف التي تساهم في زيادة نواتج العمل يحقق نظام الحوافز ب -

 الإنتاج وجودة المنتوج والمبيعات 

ار ن الاختيأن، إذ تحقق نظام الحوافز زيادة في عوائد الشركة من خلال رفع الكفاءة الإنتاجية للعاملي -

 عه؛السليم للحافز يؤدي إلى دفع العاملين إلى زيادة الإنتاج وتحسين نو

دي إلى هذا يؤتساهم نظم الحوافز في تفجير قدرات العاملين وطاقاتهم واستخدامها أفضل استخدام، و -

ي فن نقص ماختزال في القوة العاملة المطلوبة وتسخير الفائض منها إلى منظمات أخرى قد تعاني 

 القوى العاملة؛

لعلاوات ف ت وانوية الأجر والمكالنظام الحوافز عدة أنواع من حيث طبيعتها حوافز مادية وحوافز مع -

 والترقيات؛

نجاز إهنا_ نظم متنوعة تستخدمها المنظمة حسب طريقة عملها أو بما يتلاءم مع أسلوبها في  -

حدد فية وتالأهداف، كما يتضح أن جميع أنواع النظم تؤكد على ربط الحوافز بساعات العمل الإضا

كر ر بالذلذي يعمل في أوقات إضافية من الجدينسب من الأجر الاعتيادي تضاف إلى أجر الموظو ا

خدام تم استيأن الأنظمة على اختلاف أنواعها تأخذ بالاعتبار أهمية الموظو بالنسبة للإنتاج إذ 

ية منظمة أإن وضع نظام الحوافز في ل      الموظفين الذين يكون وجودهم ضروريا في إنجاز العم

 ثناءقبل وأ يتأثر بعدد من العوامل التي يجب مراعاتهامن المنظمات حكومية كاند أم مؤسسة خاصة 

 العمل ؛ 

خلال  بذول منمحصلة النتائج والمخرجات التي حققها الفرد نتيجة الجهد الميعتبر الأداء الوظيفي  -

 ؛ قيام الفرد بالمهام والواجبات والمسؤوليات الموكلة إليه"

صر في العنا تداخلة فيما بينها، تساهم هذهمحصلة تفاعل عدة عناصر م يعد الأداء الوظيفي مجموعة -

جهة  عها منمبلورة النتائج والأهداف، والتي تظهر من خلال سلو_ فرد في كيفية استجابته وتكيفه 

 وكيو يؤدي مهامه من جهة أخرى.

وغ ما ريق بلطيعد الأداء الوظيفي من أهم محاور العمل المهني، لذا فإن نجاح أي منظمة يتحقق عن  -

 يه من أهداف والتي يعتمد تحقيقها بشكل أساسي على أداء المورد البشري،تصبوا إل
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طتها ين أنشيساهم الأداء الوظيفي في تعزيز نجاح المنظمة وإدارة مواردها البشرية مما يضن تحس -

 قوة وضعو العاملين في أداء الأعمال المناطة بهم؛  وكشو نقاط

اراتهم في استغلال قدرات عامليها وتوظيو مهبيان مدى كفاءة المنظمة يبين الأداء الوظيفي  -

 جودة تحسين ويعمل على ومعارفهم، كون الأداء مقياس لقدرة الأفراد ودافعيتهم اتجاه عملهم

 -مدخلات الإنتاج ومخرجاته؛ 

دة في زيالال إلى تحسين أداء العاملين في المنظمات من خيساهم نظام التحفيز المتبع في المؤسسة  -

ين ن المميزلعامليير أنشطة المنشأة تحفيز المعنوية عند العاملين والمساهمة في دعم االإنتاجية وتطو

 ودعم العاملين الجدد؛ 

ن مجموعة متشجيع العاملين على الإبداع وذلك بتوفير البيئة المناسبة لهم، من أجل العمل على  -

 الابتكارات المهنية الجديدة، والتي تساهم في تطور بيئة العمل.

  نتائج التطبيقية للدراسة: ثانيا

يه من خلال توجفبراير حاسي مسعودا 24مؤسسة سوناطرا_ اقاعدة  بعد دراستا لعينة من موظفي   

توصلنا  لفرضياتالمؤسسة بالاختيار عينة منهم وبعد معالجة البيانات واختبار صحة االاستبيان على موظفي 

 :لمجموعة من النتائج التطبيقية التي نوجزها كما يلي

في الحةةوافز بشةةكل إيجةةابي علةةى تحسةةين الأداء الةةوظيفي لمةةوظأثةةر لنظةةام  أظهةةرت نتةةائج الدراسةةة يوجةةد -

 ؛ فبراير حاسي مسعود 4مؤسسة سوناطرا_ قاعدة 

دة وناطرا_ قاعةأولويةات تطبيةق كةل مةن جوانةب نظةام الحةوافر بمؤسسةة سةبيند نتةائج الدراسةة أن هنةا_  -

 فبراير حاسي مسعود؛

 موظفي المؤسسة محل الدراسة مرتفع؛ مستوى الأداء الوظيفي لة أن أكدت نتائج الدراس -

را_ محةل بمؤسسةة سةوناط نظةام الحةوافز علةى الأداء الةوظيفييوجةد أثةر ايجةابي أثبتد نتائج الدراسة أنه  -

  ؛ الدراسة

ل طرا_ محبمؤسسة سونا للتحفيز المادي على الأداء الوظيفييوجد أثر ايجابي أظهرت نتائج الدراسة أنه  -

 ؛ الدراسة

ؤسسةة متوجةد فروقةات ذات دلالةة احصةائية فةي تحسةن الأداء الةوظيفي لمةوظفي أثبتد نتائج الدراسة أنةه  -

 سوناطرا_ تعزى للمتغيرات الشخصية )الجنس، السن، الخبرة المهنية، المستوى التعليمي(

 ثالثا: توصيات الدراسة

بةبعض  دمفز ودوره فةي تحسةين الأداء الةوظيفي نقةنظةام الحةواةلى ضوء  ا توصلنا اليه  لال اسلاتنتاتات       

 التي نأ ل ان تأخذ بعيل الاةتبار لتحسيل الوضع إلى الأفضل نذكر  نها:  الاقتراحات

 لوضع نظام الحوافز بالمؤسسة؛ العمل ةلى وضع  عايير  عينة  -

  التركيز ةلى التحفيز المعنوي أكثر  ل المادي في المؤسسة؛  -

 مناسبة وملائمة ومشجعة للعمل ومعزز للاستقرار الوظيفي؛  العمل على توفير بيئة  -

 ة؛ نظام الحوافز عادلا ويمس جميع الموظفين وفي مختلو المستويات الوظيفيالعمل على ان يكون  -

 العمل على اتباع أساليب عمل جديدة التي تساعد في حل المشكلات بشكل جيد؛  -

 تي تساهم من رفع كفاءة وخبرة العاملين؛ العمل على توفير مختلو الوسائل الالكترونية ال -

 تخصيص ميزانية معتبرة لتحسين أداء العاملين وتوفير فرصة التكوين خارج الوطن؛  -

 

 

 رابعا: آفاق الدراسة:

التةي نقترح مجموعة من المواضيع التي ستكون موضوع للدراسة في المسةتقبل و حديث الساعة لذا الموضوع

 نوجزها كما يلي: 

 في التخفيو من ضغوط العمل في ظل جائحة كورونا؛  الإلكترونيةة دور الرقمن -

 زيادة الإنتاجية؛ دور تكنولوجي المعلومات والاتصال في  -

 أثر القادة الإبداعية على التوجه الاستراتيجي للمؤسسة -



 

64 
 

 الخاتمة الخاتمة 

  بالمؤسسة.  التسويق الداخلي الالكترونيواقع  -
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ة ، مةةذكرة ماجسةةتير فةةي إدارالقطدداع العددام فددي الأردن، دراسددة تطبيقيددة علددى أمانددة عمددان الكبددرى

 .2013الأعمال، كلية الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، 
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 للاستبيان الأساتذة المحكمين (: قائمة01الملحق رقم ) 

 الجامعة  الاسم / اللقب

 قلة قاصدي مرباح ور  هتهات السعيد 

 قاصدي مرباح ورقلة  

 

  (: الاستبيان أداة الدراسة 02الملحق رقم )

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة قاصدي مرباح ورقلة 

 كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير

 

 

 

 

 

 الجزء الأول: البيانات الشخصية والوظيفية

 :الجنس      

                         أنثى-ر                                            ذك -      

  :الســن 

سنة        35سنة إلى 52من  -                    سنة                          25أقل من  -              

سنة              56إلى  46من  -                 سنوات                     45إلى  36من  -              

سنة                                    57أكثر من  -              

 :المستوى التعليمي 

             ليسانس  -ثانوي                                           -

        ماجستير/  دكتوراه  -                           ماستر/ مهندس  -

 تقني سامي  -

  سنوات الخبرة 

 سنوات            10الى 5 من-    سنوات                         5من أقل  -

 سنة          21من  أكثر-    سنة                      20إلى  11من    -

   :المنصب الوظيفي 

 صلحة                        م رئيس-                                           رئيس قسم       -

 إطار-                                            بسيطموظو    -

  الدراسة رمحاو الثاني: الجزء

 استبيان

 المحترم )ة( موظف )ة( 

دور نظدام الحدوافز فددي تحسدين الأداء الدوظيفي دراسدة حالددة بهةدف اسةتكمال الجانةب التطبيقةي لدراسةةة موضةوع 

لةذا نرجةو مةن  اللازمةة هادة ماسةتر تةم إعةداد هةذه الاسةتمارة بهةدف جمةع البيانةات لشة لتحضيرمؤسسة اقتصادية 

 لأاراض البحث العلمي. تستخدمسيادتكم الإجابة على بيانات هذه الاستمارة، ونحيطكم علما أن البيانات 

 أمام العبارة المناسبة.)×( ملاحظة الإجابة تكون بوضع إشارة 

 تقبلوا منا فائق التقدير والاحترام
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   spss الملحق رقن )(: مخرجات برنامج 

 

 نتائج اختبار ألفا كرونباخ للاستبيان 
 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 48 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 48 100,0 
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a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 

 

 
Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha N of Items 

,847 30 

 

  توزيع عينة الدراسة نتائج 
 

 
 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 95,8 95,8 95,8 46 ذكر 

 100,0 4,2 4,2 2 أنثى

Total 48 100,0 100,0  

 

 
 السن

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 12,5 12,5 12,5 6 سنة 25 من أقل 

 66,7 54,2 54,2 26 سنة 35 الى  سنة 25 من

 95,8 29,2 29,2 14 سنة 45 الى 36 من

 100,0 4,2 4,2 2 سنة 56 الى سنة 46 من

Total 48 100,0 100,0  

 

 
 التعليمي المستوى

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 22,9 22,9 22,9 11 سامي تقني 

 43,8 20,8 20,8 10 ثانوي

 58,3 14,6 14,6 7 ليسانس

 95,8 37,5 37,5 18 مهندس  - ماستر

تيرماجس  100,0 4,2 4,2 2 دكتوراه-

Total 48 100,0 100,0  

 
 الخبرة سنوات

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 52,1 52,1 52,1 25 سنوات 5 من أقل 

 79,2 27,1 27,1 13 سنوات عشر الى 5 من

 95,8 16,7 16,7 8 سنة 20 الى 11 من

 100,0 4,2 4,2 2 سنة 21 من أكثر

Total 48 100,0 100,0  

 

 
 الوظيفي المنصب

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 64,6 64,6 64,6 31 موظف 

 91,7 27,1 27,1 13 إطار

 95,8 4,2 4,2 2 مصلحة رئيس

 100,0 4,2 4,2 2 قسم رئيس

Total 48 100,0 100,0  
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 الاتجاه العام لإجابات عينة الدراسة  )(: نتائج الملحق رقم 

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

x1 48 2,8750 ,44363 

X2 48 2,8750 ,44363 

X3 48 2,5000 ,77184 

X4 48 2,6458 ,56454 

X5 48 2,5833 ,57735 

X6 48 2,7292 ,53553 

X7 48 2,4375 ,82272 

X8 48 2,6250 ,67240 

X9 48 2,6458 ,63546 

X10 48 2,5625 ,74108 

X11 48 2,4375 ,82272 

X12 48 2,5625 ,71179 

XXXXX1 48 2,6233 ,31322 

Valid N (listwise) 48   

 

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

X13 48 2,8958 ,42474 

X14 48 2,8958 ,37129 

X15 48 2,7708 ,51528 

X16 48 2,7083 ,54415 

X17 48 2,4583 ,68287 

X18 48 2,4375 ,79643 

X19 48 2,4167 ,87113 

X20 48 2,5000 ,77184 

XXXXX2 48 2,6354 ,33306 

Valid N (listwise) 48   

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

D1 48 2,8958 ,37129 

D2 48 2,8125 ,53221 

D3 48 2,6667 ,63021 

D4 48 2,5833 ,61310 

D5 48 2,3333 ,75324 

D6 48 2,4583 ,79783 

D7 48 2,7083 ,58194 

D8 48 2,6875 ,62420 

D9 48 2,5833 ,76724 

D10 48 2,6458 ,72902 

MMMM2 48 2,6375 ,28852 

Valid N (listwise) 48   

 

 

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

XXXXX1 48 2,6233 ,31322 

XXXXX2 48 2,6354 ,33306 
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Valid N (listwise) 48   

 

 

 نتائج اختبار فرضيات الدراسة
 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 ,761a ,579 ,570 ,18912 

a. Predictors: (Constant), لحوافزا نظام  فبراير 24 الحياة قاعدة - سوناطراك مؤسسة في 
 مسعود حاسي

 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2,267 1 2,267 63,393 ,000b 

Residual 1,645 46 ,036   
Total 3,912 47    

a. Dependent Variable: راكسوناط مؤسسة في الوظيفي الأداء  مسعود حاسي فبراير 24 الحياة قاعدة - 
b. Predictors: (Constant), مسعود حاسي فبراير 24 الحياة قاعدة - سوناطراك مؤسسة في الحوافز نظام 

 

 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) ,709 ,244  2,907 ,006 

 - سوناطراك مؤسسة في الحوافز نظام
 مسعود حاسي فبراير 24 الحياة قاعدة

,734 ,092 ,761 7,962 ,000 

a. Dependent Variable: مسعود حاسي فبراير 24 الحياة قاعدة - سوناطراك مؤسسة في الوظيفي الأداء 

 
Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 ,657a ,432 ,420 ,21978 

a. Predictors: (Constant), المؤسسة في المادية الحوافز 

 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1,690 1 1,690 34,997 ,000b 

Residual 2,222 46 ,048   
Total 3,912 47    

a. Dependent Variable: مسعود حاسي فبراير 24 الحياة قاعدة - سوناطراك مؤسسة في الوظيفي الأداء 
b. Predictors: (Constant), المؤسسة في المادية الحوافز 

 

 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,137 ,256  4,447 ,000 

 000, 5,916 657, 096, 569, المؤسسة في المادية الحوافز

a. Dependent Variable: مسعود حاسي فبراير 24 الحياة قاعدة - سوناطراك مؤسسة في الوظيفي الأداء 
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Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 ,746a ,557 ,547 ,19412 

a. Predictors: (Constant), المؤسسة في المعنوية الحوافز 

 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2,179 1 2,179 57,825 ,000b 

Residual 1,733 46 ,038   
Total 3,912 47    

a. Dependent Variable: مسعود حاسي فبراير 24 الحياة قاعدة - سوناطراك مؤسسة في الوظيفي الأداء 
b. Predictors: (Constant), المؤسسة في المعنوية الحوافز 

 

 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) ,834 ,239  3,493 ,001 

 000, 7,604 746, 090, 687, المؤسسة في المعنوية الحوافز

a. Dependent Variable: مسعود حاسي فبراير 24 الحياة قاعدة - سوناطراك مؤسسة في الوظيفي الأداء 

 

 
Tests of Normality 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 000, 48 204, 000, 48 540, الجنس

 000, 48 836, 000, 48 301, السن

 000, 48 855, 000, 48 243, التعليمي المستوى

 000, 48 771, 000, 48 314, الخبرة سنوات

 000, 48 651, 000, 48 379, الوظيفي المنصب

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 

 

 
 



 

76 
 

 الملاحق
 الملاحق

 

 

 
 
 

 

 

 

 

 



 

 

 الصفحة المحتويات 

 الإهداء 

 والتقدير الشكر 

 الملخص 

 II قائمة المحتويات 

 IX قائمة الجداول

 XIII قائمة الأشكال 

هأا  المقدمة       

 الأدبيات النظرية والتطبيقية لنظام الحوافز والأداء الوظيفي الفصل الأول:

 02 تمهيد

 24-03 وافز والأداء الوظيفيالمبحث الأول: الأدبيات النظرية لنظم الح

 03 المطلب الأول: الأدبيات النظرية لنظام الحوافز

 03 الفرع الأول: الإطار المفاهيمي لنظام الحوافز

 08 الفرع الثاني: أساسيات حول نظام الحوافز

 13 الفرع الثالث: متطلبات ومعوقات تطبيق نظام الحوافز

 16 داء الوظيفيالمطلب الثاني: المنطلقات الفكرية للأ

  16 الفرع الأول: الإطار المفاهيمي للأداء الوظيفي

 18 الفرع الثاني: تقييم الأداء الوظيفي

 21 الفرع الثالث: أساسيات حول الأداء الوظيفي

 24 الفرع الرابع: العلاقة بين نظام الحوافز والأداء الوظيفي

 25 ز وأداء الوظيفي  المبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية لنظام الحواف

 25 المطلب الأول: الدراسات السابقة )العربية والأجنبية(

  25 الفرع الأول: الدراسات السابقة على المستوى المحلي )الجزائري(

 28 الفرع الثاني: الدراسات السابقة على المستوى العربي

 31 الفرع الثالث: الدراسات السابقة الأجنبية

 31 لمقارنة بين الدراسة الحالية والدراسات السابقةالمطلب الثاني: ا

 31 الفرع الأول: عرض ملخص للدراسات السابقة

 35 الفرع الثاني: أوجه التشابه والاختلاف بين الدراسة الحالة والدراسات السابقة

 36 الفرع الثالث: مجالات الاستفادة من الدراسات السابقة والقيمة المضافة

 37 خلاصة الفصل 

 الفصل الثاني: دراسة تطبيقية لدور نظام الحوافز في تحسين الأداء الوظيفي في مؤسسة سوناطراك

 فبراير حاسي مسعود24قاعدة 

 39 تمهيد 

  40 المبحث الأول: تقييم نظام الحوافز والأداء الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة

 40 ةالمطلب الأول: الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراس

 40 الفرع الأول: الطريقة المستخدمة في الدراسة

  41 الفرع الثاني: أدوات الدراسة

 42 الفرع الثالث أدوات وأساليب التحليل الإحصائي المستخدمة

 43 المطلب الثاني عرض وتحليل نتائج الدراسة

 43 الفرع الأول الخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة

 47 ثبات الأداةالفرع الثاني: تقدير 

 48المبحث الثاني: مساهمة نظام الحوافز في تحسين الأداء الوظيفي في مؤسسة سوناطراك 



 

 

 )النتائج والمناقشة(  

 48 المطلب الأول: أولويات تطبيق كل من عناصر نظام الحوافز بالمؤسسة محل الدراسة  

 48 المؤسسة محل الدراسة  الفرع الأول: تقييم مستوى تطبيق كل من عناصر نظام الحوافز ب

الفرع الثاني: الجوانب الأكثر أهمية في استخدام نظام الحوافر في المؤسسة محل 

 الدراسة  

51 

 52 المطلب الثاني:  الأداء الوظيفي داخل المؤسسة محل الدراسة  

الفرع الأول: تقييم عناصر القوة والضعو في الأداء الوظيفي داخل المؤسسة محل 

   الدراسة

52 

 53 الفرع الثاني: العناصر الأكثر أهمية في الأداء الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة  

 54 المطلب الثالث: تقدير أثر نظام الحوافز على الأداء الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة  

الفرع الأول: تقدير أثر نظام التحفيز المادي على الأداء الوظيفي في المؤسسة محل 

 اسة   الدر

54 

 58 الفرع الثاني: دراسة فروق بدلالة المتغيرات الشخصية

 59 الفرع الثالث: مناقشة وتفسير نتائج الدراسة

  خلاصة الفصل 
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