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 أ 
 

 تمهید:

تعتمد �شكل �بیر على   المؤسسات  لها    الموردأص�حت  المحرك الأساسي  أحد و  ال�شري، �ونه 

ونظرا للتغیرات والتقل�ات الشدیدة في البیئة الاقتصاد�ة والاجتماع�ة، فقد أدى ذلك    ،الر�ائز التي تقوم علیها

العاملین،    �فاءة و�نتاج�ة  إلى التأثیر في   دي�المؤسسات إلى ال�حث عن مختلف الطرق التي �مكن أن تؤ 

العامل نحو    �المؤسسات إلىمما استوجب   التي من شأنها أن تقود  مختلف  ال�حث عن مختلف العوامل 

تحقق  التي  وتحقیق   المسارات  المطلوب  والفعال�ة  الكفاءة  المؤسسة   مستوى  عامة   أهداف    و�عتبر ،  �صورة 

�اعت�اره  التحفیز  العوامل  أهم هذه  تحقیق   الفعال من  الم�اشر  �ساهم في  الم�اشر وغیر  في ز�ادة   التأثیر 

 من خلال تكر�س مبدئي الكفاءة  والفعال�ة.  مستو�ات وطب�عة الأداء لدى العاملین

معنو�ات    من  رفعالحیث �عد التحفیز من بین العوامل الداخل�ة والخارج�ة التي �مكن أن تساهم في  

إ�جا�ا على أدائهم، سواء من حیث �م�ة العمل    ذلك  العاملین، ودفعهم إلى العطاء والم�ادرة، مما ینعكس

من الاحتراف�ة والإبداع، وهو ما �عود �الفائدة    مرتفعالمنجز أو جودته، وذلك بهدف الوصول إلى مستوى  

 .على أداء المؤسسة �كل

 إشكال�ة الدراسة:

 من خلال ما سبق �مكن طرح الإشكال�ة التال�ة: 

الدور الذي یلع�ه التحفیز في تحسین أداء العاملین في مؤسسة أقرود�ف المر�ب الصناعي  هوما 

 والتجاري مطاحن قالمة؟ 

 للتعمق في مختلف جوانب الموضوع، تم تدع�م الإشكال�ة الرئ�س�ة �الأسئلة الفرع�ة التال�ة: 

 ؟هل تعطي مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة أهم�ة �الغة لعمل�ة التحفیز -

 ؟ تهتم مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة بتحسین أداء العاملینهل  -

 ؟ وجد تأثیر بین الحوافز وأداء العاملین �مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة یهل  -

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة حول مساهمة التحفیز في تحسین أداء العاملین حسب المتغیرات   -

 ؟ الد�موغراف�ة

 فرض�ات الدراسة:

 كإجا�ة أول�ة عن التساؤلات المطروحة أعلاه قمنا �ص�اغة الفرض�ات التال�ة: 



 مقدمة عامة

 ب 
 

 . مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة أهم�ة �الغة لعمل�ة التحفیزتعطي  الفرض�ة الرئ�س�ة الأولى:

 .تهتم مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة بتحسین أداء العاملینالفرض�ة الرئ�س�ة الثان�ة: 

بین التحفیز وأداء    %5وجد تأثیر ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة  یالفرض�ة الرئ�س�ة الثالثة:  

 العاملین في مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة. 

حول مساهمة التحفیز    %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة  الفرض�ة الرئ�س�ة الرا�عة:  

 في تحسین أداء العاملین حسب المتغیرات الد�موغراف�ة. 

 أهم�ة الدراسة:

تكمن أهم�ة هذه الدراسة من أهم�ة الموضوع، فهو �عتبر من بین أحد أهم الموضوعات �النس�ة للمؤسسة،  

كونه ُ�سلط الضوء على دور التحفیز �وسیلة فعّالة لتحسین أداء العاملین في مؤسسة أقرود�ف مطاحن 

للوص علیهم، سع�ا  والمحافظة  بهم  والاهتمام  العاملین  استقطاب  تحقیق  قالمة، من خلال  إلى    رضا الول 

 .ما یؤثر ذلك على تحسین الأداء والرفع من الكفاءة والإنتاج�ةداخل المؤسسة الوظ�في 

 أهداف الدراسة:

تتمثل أهداف الدراسة في إبراز دور التحفیز في تحسین أداء العاملین في المؤسسة الاقتصاد�ة، وذلك من 

 :خلال جملة من الأهداف، من بینها 

 التعرف على مفهوم التحفیز و�براز أهمیته �النس�ة للعاملین. -

 توض�ح مختلف أنواع التحفیز وشروط نجاحه.  -

 التعرف على أبرز المع�قات التي تواجه نظام الحوافز في المؤسسة.  -

 محاولة التطرق إلى مختلف أساس�ات تقی�م أداء العاملین في المؤسسة الاقتصاد�ة.  -

 فهم ��ف�ة تحسین أداء العاملین في المؤسسة من خلال ال�عد المادي والمعنوي لعمل�ة التحفیز. -

 أس�اب اخت�ار الموضوع:

 توجد عدة أس�اب دفعتنا إلى اخت�ار هذا الموضوع نذ�ر منها ما یلي: 

 الرغ�ة الذات�ة لموضوع الدراسة.  -

 توافق موضوع الدراسة مع طب�عة التخصص الجامعي.  -
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 محاولة اكتساب معرفة حول موضوع دور التحفیز في تحسین أداء العاملین.  -

 تر�یز الاهتمام على المورد ال�شري �ونه أداة فعالة لتحقیق أهداف المؤسسة.  -

 حدود الدراسة:

تتعلق �المكان الذي أجر�ت ف�ه الدراسة وهو مؤسسة "أقرود�ف" المر�ب الصناعي    الحدود المكان�ة: -

 والتجاري مطاحن قالمة. 

الصناعي والتجاري مطاحن  تتمثل هذه الدراسة في عمال مؤسسة "أقرود�ف" المر�ب    الحدود ال�شر�ة: -

 قالمة. 

الزمن�ة: - من    الحدود  الممتدة  الفترة  هي  الدراسة  شملتها  التي  الزمن�ة  إلى   14/04/2025الفترة 

14/05/2025. 

تتمحور هذه الدراسة حول موضوع �ضم متغیر�ن حیث المتغیر المستقل "التحفیز"   الحدود الموضوع�ة:  -

 والمتغیر التا�ع "أداء العاملین"

 منهج الدراسة:

یتضمنها   اتي  الجوانب  مختلف  ودراسة  المطروحة  الفرع�ة  والتساؤلات  الرئ�س�ة  الإشكال�ة  على  للإجا�ة 

 الموضوع واخت�ار مدى صحة الفرض�ات اعتمدنا على: 

تناولنا من خلاله على نشأة التحفیز إلى جانب ذلك تقد�م لمحة تار�خ�ة عن المؤسسة   المنهج التار�خي: -

 محل الدراسة. 

لملائمته مع موضوع الدراسة وذلك من عرض مختلف التعار�ف والمفاه�م    المنهج الوصفي التحلیلي:  -

 المتعلقة �متغیرات الدراسة وتحلیلها. 

حالة: - دراسة  مؤسسة    منهج  على  النظري  الجانب  إسقاط  تم  للدراسة  التطب�قي  �الجانب  یتعلق  ف�ما 

 أقرود�ف مطاحن قالمة. 

 .spssمن خلال تحلیل الب�انات واخت�ار الفرض�ات �استخدام برنامج  منهج إحصائي: -

 الدراسات السا�قة: 

غازي حسین عودة الحلای�ة، أثر الحوافز في تحسین الأداء لدى العاملین في مؤسسات  :  ولىالدراسة الأ 

القطاع العام في الأردن دراسة تطب�ق�ة على أمانة عمان الكبرى، مذ�رة مقدمة ضمن متطل�ات نیل شهادة 

 .2013الماجستیر، تخصص إدارة الأعمال، �ل�ة الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، عمان، الأردن، 
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إبراز أثر الحوافز في تحسین الأداء لدى الموظفین، وتحدید العلاقة التي تجمع �ل هدفت هذه الدراسة إلى  

من الحوافز والأداء، حیث أن التحفیز هو العامل المحرك على تحسین الأداء، ومن أهم النتائج المتوصل  

 إلیها، أنه لا �مكن أن �كون الأداء فعال دون وجود نظام تحفیزي فعال. 

سام�ة لحول، فط�مة زعزع، أثر التحفیز على تحسین الأداء الوظ�في في المؤسسات دراسة  :  ثان�ةالدراسة ال

الجزائر، مجلة الحقوق والعلوم الإنسان�ة، دراسات اقتصاد�ة، -و�الة �اتنة-حالة مؤسسة مو�یل�س لاتصالات

الس�عون، العدد الأول،  قسم الحقوق والعلوم الإنسان�ة، جامعة ز�ان عاشور، الجلفة، الجزائر، المجلد الثاني و 

2016 . 

هدفت هذه الدراسة إلى إبراز أثر التحفیز على تحسین الأداء الوظ�في في المؤسسات، وذلك من خلال تأثیر  

الحوافز الماد�ة والمعنو�ة على تحسین أداء الموظفین، ومن أهم النتائج المتوصل إلیها أنه �عد التحفیز من  

 حسین أداء المؤسسة. أهم عناصر إثارة سلوك الأفراد لتحسین وتطو�ر أدائهم و�التالي ت 

سعداوي نع�مة، نظام التحفیز لرقي الفرد والمنظمة، مجلة الحقوق والعلوم الإنسان�ة دراسات    الدراسة الثالثة:

 . 2018اقتصاد�ة، جامعة ز�ان عاشور �الجلفة، الجزائر، المجلد التاسع والعشرون، العدد الأول،

هدفت هذه الدراسة إلى استخدام الحوافز �أداة لحفز العاملین من أجل تحقیق الأهداف، �اعت�ار أن الحوافز  

 تمثل أحد المداخل الجوهر�ة التي تؤدي إلى تحسین مستوى أداء العاملین.

الرا�عة:   و الدراسة  جبوري،  التنظ�مي  آ محمد  الالتزام  على  والمعنو�ة  الماد�ة  الحوافز  أثر  ق�اس  خرون، 

للموظفین، مجلة أداء المؤسسات الجزائر�ة، جامعة قاصدي مر�اح، ورقلة، الجزائر، المجلد التاسع، العدد 

 .2020الثاني، 

الك�ف�ة التي تساهم من خلالها معرفة أثر الحوافز الماد�ة والمعنو�ة للمؤسسة    إبرازهدفت هذه الدراسة إلى  

وعلاقتها �الالتزام التنظ�مي للعاملین، ومن أهم النتائج المتوصل إلیها، أنه لا یوجد معاییر وضوا�ط إدار�ة  

تزام التنظ�مي  واضحة لمنح الحوافز، وأن نظام المكافآت الماد�ة غیر فعال، ولا �ساعد على تحسین الال

 للموظفین. 

صادفي جمال، خثیر محمد، دور نظام الحوافز في تحقیق الرضا الوظ�في للموارد ال�شر�ة الدراسة الخامسة:  

�المؤسسة العموم�ة الاقتصاد�ة الجزائر�ة، مجلة اقتصاد�ات شمال إفر�ق�ا، جامعة خم�س مل�انة، الجزائر،  

 .2020المجلد السادس عشر، العدد الثالث وعشرون، 
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هدفت هذه الدراسة إلى دور التحفیز في تحقیق الرضا الوظ�في للعاملین، وذلك بتوفیر مجموعة من العوامل  

والحوافز التي تشجعهم على تحسین أدائهم ورضاهم وولائهم للمؤسسة، ومن أهم النتائج المتوصل إلیها، أن  

المز�د من الجهد لتحقیق أهدافهم وأهداف  الحوافز �مثا�ة المقابل للأداء المتمیز الذي یدفع الأفراد إلى بذل  

 المؤسسة. 

 صعو�ات الدراسة:

 من أبرز الصعو�ات التي واجهتنا أثناء إعداد هذه الدراسة، هي: 

 صعو�ة الحصول على �عض المصادر والمراجع التي تخص �عض مواض�ع الدراسة.  -

الأداء   - العاملین من حیث  وأداء  التحفیز  بین  الدمج  إلى موضوع  تطرقت  التي  السا�قة  الدراسات  قلة 

 والأسالیب. 

التي   - التحولات  التي صاحبت  القانون�ة  التغیرات  مع  الدراسة  المخصصة لإنجاز  الزمن�ة  الفترة  ضیق 

 میزت المؤسسة محل الدراسة المیدان�ة. 

 ه�كل الدراسة:

من أجل الإحاطة �الموضوع من مختلف جوان�ه والإجا�ة على إشكال�ة الدراسة لمعرفة دور التحفیز في  

تحسین أداء العاملین في المؤسسة الاقتصاد�ة تم الاعتماد على ثلاث فصول، حیث خصص منها فصلین 

 في الجانب النظري وفصلا في الجانب التطب�قي وهي �التالي: 

الأول: تناول    الفصل  م�احث،  ثلاث  إلى  تقس�مه  تم  إدارته، حیث  ونظام  للتحفیز  النظري  الإطار  تناول 

الم�حث الأول التحفیز من حیث المفهوم ومختلف النظر�ات المفسرة له، أما الم�حث الثاني خصص لأنواع 

 التحفیز والطرق والمصادر، أما الم�حث الثالث خصص لإدارة نظام الحوافز. 

تناول أداء العاملین ودور التحفیز في تحسینه، وتم تقس�مه إلى ثلاث م�احث، حیث الم�حث  الفصل الثاني:  

الأول یتمثل في مدخل لأداء، أما الم�حث الثاني �شمل أساس�ات تقی�م الأداء، أما الم�حث الثالث یتعلق  

 بدور التحفیز في تحسین الأداء. 

خصص هذا الفصل لدراسة میدان�ة، حیث تم إسقاط �ل ما تم التوصل إل�ه في الفصل  الفصل الثالث:  
الأول والثاني على دور التحفیز في تحسین أداء العاملین في المؤسسة محل الدراسة، فتم تقس�مه إلى ثلاث  

مطاحن    م�احث، حیث الم�حث الأول تناولنا ف�ه تقد�م عام لمؤسسة "أقرود�ف" المر�ب الصناعي والتجاري 
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قالمة، أما الم�حث الثاني �شمل الدراسة المیدان�ة المتعلقة �المؤسسة محل الدراسة، أما الم�حث الثالث یتعلق  
 �عرض وتحلیل نتائج الدراسة. 

 



 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  الفصل الأول: الإطار النظري 
ونظام إدارته  للتحفيز   
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 تمهید:

الاهداف  الى  للوصول  رئ�سي  محورا  اقتصاد�ه  مؤسسة  �ل  في  ال�شر�ة  �الموارد  الاهتمام  �مثل 

المحددة من طرف ادارتها، و�تم ذلك من خلال العدید من الال�ات والأسالیب حیث �مثل تحفیز احد اهم 

ة، ومن خلال  هذه الاسالیب �ونه �ساهم في رفع اداء العاملین وتحسین ادائهم نحو تحقیق اهداف المؤسس

ذلك تعد إدارة التحفیز جزءا اساس�ا من ادارة المؤسسة، لما لها من تأثیر م�اشر في تحقیق النتائج المرجوة،  

 و�تناول هذا الفصل ثلاث م�احث وهي : 

 الم�حث الأول: التحفیز المفهوم والنظر�ة. 

 التحفیز.  أنواع وطرق الم�حث الثاني: 

 ز. الم�حث الثالث: إدارة نظام الحواف

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ونظام إدارته   للتحفیز  الإطار النظري              الفصل الأول                                                          

9 
 

 التحفیز المفهوم والنظر�ة. الم�حث الأول: 

للوصول الى أهداف المؤسسة إذ �مثل   ة نظرا لكونه أدا   ة �عتبر التحفیز عنصر فعال في المؤسس 

 الدافع الذي یدفع العاملین لبذل الجهد والعمل لتحقیق نتائج إ�جاب�ة. 

 المطلب الأول: مفهوم التحفیز. 

 أولا: نشأة التحفیز: 

مع بدا�ة القرن الثامن عشر، برزت حر�ة الإدارة العلم�ة، و�دأ العلماء یهتمون في دراساتهم �موضوع 

 :الحوافز. و�مكن تمییز ثلاث مراحل في هذا الس�اق، وهي

 المرحلة التقلید�ة:  .1

تعتبر المؤسسة وحدة اقتصاد�ة لا علاقة لها �البیئة الخارج�ة. ومن وجهة نظر ماكس فیبر، رائد 

النظر�ة البیروقراط�ة، فإن الفرد �ط�عه غیر طموح و�سول، و�سعى دائمًا إلى إش�اع حاجاته الماد�ة. �ما  

 .1على الجانب المادي ر�زت مدرسة الإدارة العلم�ة، �ق�ادة فر�در�ك تایلور، في س�استها التحفیز�ة

 مدرسة العلاقات الإنسان�ة:  .2

هذه المدرسة تنظر إلى الإنسان �اعت�ار أن له مشاعر وأحاس�س، و�عمل داخل الجماعات، و�التالي  

نرى بوضوح التطور في النظرة إلى الإنسان و��ف�ة التعامل معه. و�اعت�ار أن المؤسسة، �جانب �ونها وحدة 

 . 2د�ة والمعنو�ةاقتصاد�ة، فهي وحدة اجتماع�ة، لذلك نجد تنوعًا في منح الحوافز ما بین الما 

 المدرسة المعاصرة: .3

تجسد هذه المرحلة الفكر الإداري السائد حال�ا، و�عد العامل جوهر المؤسسة ور�یزتها الأساس�ة في 

تحقیق أهدافها، نظرا لتمتعه �مختلف الطاقات الإبداع�ة. في هذه المرحلة، ت�اینت الحوافز التي اتخذت صورا  

ا ترت�ط �إنجازات العامل وتحصیله.  متعددة، منها ماد�ة ومعنو�ة، إ�جاب�ة وسلب�ة، فرد�ة وجماع�ة، وجم�عه 

أن �انت سر�ة ولا �فصح عنها إلا في أضیق الحدود في المرحلتین   ، ف�عدكما اختلف أسلوب تقد�م الحوافز

 
  ، دار الرا�ة للنشر والتوز�ع، عمان،نظام الحوافز الإدار�ة ودورها في صقل وتمكین قدرات الأفرادبراء رجب تر�ي،   1

 .11ص  ، 2015،  الأردن
 .11نفسه، ص 2
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السا�قتین، أص�حت واضحة وأكثر موضوع�ة، وغال�ا ما تقدم في ص�غ �م�ة، و�ساهم العاملون في تحدیدها،  

 .1تشج�ع الإبداع والتجدید �ساعد علىمما 

 ثان�ا: تعر�ف التحفیز وخصائصه: 

 تعر�ف التحفیز:  .1
 :تختلف الرؤى حول تعر�ف التحفیز من �احث إلى آخر، و�مكن إ�جاز �عض التعار�ف ف�ما یلي 

هو شعور داخلي یدفع الفرد لق�ام نشاط او عمل ما لإش�اع رغ�ات وحاجات معینة، أو التحفیز  "

 .2"هو شعور لدى الفرد یولد ف�ه الرغ�ة للق�ام بنشاط أو سلوك معین لتحقیق أهداف محددة

بها الأشخاص أهدافهم و�لى الطرق    التحفیز �شیر الى الاهداف لدى الأفراد و�لى الطرق التي �ختار"

 .3 "التي �حاول الأخر�ن من خلالها تغییر سلو�هم

اثارة سلوك الفرد بهدف إش�اع حاجات معینة وتنشأ الحاجة عند الإنسان عن    ةهو عمل�التحفیز  "

 .4"الاجتماعيالتوازن القائم سواء على المستوى البیولوجي أو النفسي أو  اختلال طر�ق 

"التحفیز هو عمل�ة شحن عاطفي للمرء، لیتجاوز مرحلة نفس�ة معینة إلى مرحلة نفس�ة أخرى، أو 

 .5الانتقال من مرحلة نفس�ة سلب�ة معینة إلى مرحلة نفس�ة أخرى"

 . 6"الحافز �عني ما �حفز او �میل إلى تحر�ض العمل"

 

 

 
، مجلة التنم�ة و�دارة الموارد ال�شر�ة، جامعة فرحات  المفهوم والنظر�ات المفسرة للحوافز في المنظماتفیروز بوزور�ن،   1

 .34، ص2019، الرا�ع عشر  ، الجزائر، العدد 1ع�اس، سط�ف
 .156، ص2015، دار المعتز للنشر والتوز�ع، الأردن،  المفاه�م الإدار�ة الحدیثةز�د عبودي، وأخرون،   2
 .8، ص2022، فر�ق دار الأكاد�م�ة للط�اعة والنشر والتوز�ع، لندن، إدارة سلوك الأفرادشیراز محمد خضر،   3
 .193، ص 2014، دار الجنان للنشر والتوز�ع، الأردن،  م�ادئ الإدارةمحمد الفاتح محمود المغر�ي،   4
 .193، ص 2012، دار أمواج للنشر والتوز�ع، الأردن،  الاقناعأحمد محمد عط�ات،   5

6 Rajendra Kumara Sharma, Industrial in India, Atlantic publishers and Distributors , India 
,1997, p194.  
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 .1"ةالتحفیز �عتبر عمل�ة تأخذ �عین الاعت�ار حاجات العاملین وحاجات المؤسس"

هو القوة الدافعة للأفراد لتحقیق أهدافهم سواء   ن التحفیزأانطلاقا من التعار�ف السا�قة، �مكن القول  

 . كانت عوامل داخل�ة او خارج�ة تؤثر على سلوك الفرد للوصول الى النتائج المرغو�ة

 خصائص التحفیز:  .2
 :2وتتمثل خصائص التحفیز ف�ما یلي

والشيء الأفضل هو أن    ،التحفیز هو الرغ�ة الداخل�ة للفرد في تحقیق شيء أفضل التحفیز ظاهرة نفس�ة:  

 . فضل وعلاقات تنظ�م�ة أفضلأتكون محفزًا لتحقیق أداء  

إذا تم  ف  ،فإن الحاجة هي ظاهرة مستمرة  ،�ما أن الحاجة والرغ�ة لا حصر لهما التحفیز عمل�ة مستمرة:  

 تلب�ة حاجة واحدة تظهر الحاجة الأخرى.

�ختلف التحفیز �اختلاف الأشخاص، و�تنوع أ�ضا  ي:  التحفیز من شخص لأخر ومن وقت لأخر   اختلاف

 . حسب المكان والزمان، وذلك لأن الرغ�ات تختلف �اختلاف الأشخاص ت�عا لاختلاف الزمان والمكان

و�مكن أن تكون    ة �عتمد التحفیز الإ�جابي على الحوافز أو المكافأ   :تحفیز الفرد بتحفیز إ�جابي أو سلبي

الحوافز نقد�ة وغیر نقد�ة، و�عتمد التحفیز السلبي على الخوف والعقو�ات والتهدیدات وما إلى ذلك مثل 

 الخوف من فقدان الوظ�فة أو الترق�ة. 

 ثالثا: أهم�ة التحفیز: 

في  ال�شر�ة  الموارد  �فاءة  لرفع  استخدامها  یتم  التي  والأسالیب  الوسائل  أهم  من  التحفیز  �عتبر 

 :3المؤسسة، وتكمن أهمیته ف�ما یلي

 . الز�ادة في ار�اح المؤسسة من خلال ز�ادة الإنتاج�ة .1

 
، دار ال�ازوري للنشر والتوز�ع، الأردن، م�ادئ إدارة الأعمال في القرن الحادي والعشر�ن،  ةز�ر�ا الدوري، بلال السكارن 1

 .394، ص2011
، من الموقع التعر�ف والأنواع والأهم�ة والخصائص والنظر�ات-التحفیزمحمد خطاب،  2

https://www.business4lions.com:13.02.2025، تار�خ الاطلاع. 
، ص ص  2020، دار المنهاج للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن،  السلوك التنظ�مي في منظمات الأعمالجعفر الز��اري،   3

186،185 . 

https://www.business4lions.com/
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 . ز�ادة مدخولات العاملین وخلق الشعور �الاستقرار والولاء للمؤسسة  .2

 . تخف�ض تكلفة العمل �المؤسسة من خلال ز�ادة الاهتمام بنوعیته والحرص على تقلیل الهدر في الوقت  .3

إلى   .4 �قود  السلبي وانخفاض الصراعات، مما  العمل  العمل �الغ�اب ودوران  الكثیر من مشاكل  تلافي 

 . استقرار أعلى في موارد المؤسسة ال�شر�ة

 .�قود إلى تطو�ر سلوك العمل في المؤسسة واستقرار في ق�م العمل، مما �عرف �الثقافة التنظ�م�ة  .5

 . یلعب دورا أساس�ا في انتقاء العناصر الصالحة للعمل ووضعها في المكان المناسب .6

 . ز�ادة دافع�ة الأفراد العاملین في المؤسسة وضمان درجة استقرارهم فیها  .7

 :1إلى أهم�ة التحفیز من خلال النقاط التال�ة  أ�ضا  الإشارةو�مكن 

 . توفیر فرص المنافسة البناءة بین العاملین -

 توفیر جید للعلاقات الطی�ة بین العاملین.  -

 . توفیر س�اسات جدیدة للأفراد مستندة إلى أسس موضوع�ة وعادلة  -

 المطلب الثاني: نظر�ات التحفیز.

انبثقت نظر�ات التحفیز على مر السنین وطرحت �ل منها رؤ�ة مختلفة، حیث تم انتهاجها من 

طرف المسؤولین في المؤسسات، وذلك �غ�ة تحسین أداء العاملین وز�ادة إنتاجهم لتحقیق الأهداف المرجوة،  

 :ومن بین أبرز هذه النظر�ات ما یلي

 . 2أولا: نظر�ة العاملین لهیرز�رج 

العوامل من  مجموعتین  وجود  النظر�ة  هذه  الاستقرار   ،تفترض  عوامل  الأولى  المجموعة  تشمل 

الم  وعدالة  ،العمل  �استمرار�ة�معنى الشعور  ،  الوظ�في  المناس�ة وهي تشمل المر�ز   ؤسسة، نظم  والمنزلة 

وتشمل    ،ومكان العمل المحترم مثل: الدخل المادي الكافي والممیزات  ،وساعات العمل   ، والسلطات  ،الوظ�في 

العلاج مثل:  وممیزات  أجر  من  العامل  یتقاضاه  ما  الإشراف   ،توالإ�جارا  ،جم�ع  المواصلات،  ووسیلة 

الأمان وسائل  حیث  من  العمل  ظروف  العمل،  في  الجیدة  الاجتماع�ة  العلاقات  .                     والذات�ة، 

 
، دار ال�ازوري للنشر والتوز�ع، عمان،  الأسس والأصول العلم�ة في إدارة الأعمالعلي فلاح الزعبي، أحمد دودین،   1

 .274، ص2015الأردن،  
، 2014، دار ابن العر�ي، �غداد، العراق،  م�ادئ علم الإدارة الحدیثةمحمود حسن الهواسي، حیدر شاكر البرزنجي،  2

 .128ص
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تثب�ط ومصدر إح�اط،   �عد عامل  إن نقصها  ل�ست محفزات، بل  العوامل  النظر�ة، فإن هذه  حسب هذه 

 . وتوفیرها �جعل العامل راض�ا ول�س محفزا، أي أنها أش�اء لابد من تثبیتها، لكنها وحدها غیر �اف�ة للتحفیز

أما المجموعة الثان�ة فتشمل العمل المثیر، أي العمل الذي یرضي اهتمامات العامل وقدراته، و�نال التقدیر  

وتحمل   الدخل،  وز�ادة  والتطور  للترقي  فرص  بوجود  الشعور  أي  النمو،  وفرص  والزملاء،  الرؤساء  من 

 . و ��فاً المسؤول�ات، واتخاذ القرارات، والإنجازات، وتجاوز الأداء المطلوب �ماً أ

واتخاذ   للإبداع،  مجالا  و�عطیهم  للعاملین،  ممتعا  ل�كون  العمل  تصم�م  أهم�ة  تفسر  النظر�ة  هذه 

القرارات، وتحمل المسؤول�ة، وتحقیق الإنجازات. وفي �عض الأح�ان، على الرغم من ارتفاع الدخل المادي  

للترقي، و�حدث حین لا �كون العاملین راضین عن العمل نفسه، ف�حسب النظر�ة، ارتفاع    وتوافر فرص 

الدخل المادي والترق�ات لا تعوض عن طب�عة العمل الممتعة التي �شعر فیها الإنسان أنه �حقق ذاته و�قوم  

 . �عمل رائع �قدره الآخرون 

 في الشكل التالي:  لهیرز�رجو�مكن توض�ح نظر�ة العاملین 

 نظر�ة العاملین لهیرز�رج. :(1)الشكل رقم 

 العوامل الدافعة العوامل الوقائ�ة  

 س�اسات المؤسسة وادارتها 

 الفني  الإشراف

 الأجر  

 العلاقات الشخص�ة _ المشرف

 ظروف العمل 

 نجاز أو التحصیل الإ

 التقدیر 

 العمل نفسه 

 المسؤول�ة 

 التقدم والترق�ة 

، 2002المصدر: محمد سعید سلطان، إدارة الموارد ال�شر�ة، الدار الجامع�ة للنشر والتوز�ع، الإسكندر�ة، مصر،  

 .263ص

 . 1ثان�ا: النظر�ة الكلاس�ك�ة لفر�در�ك تایلور

 
التطب�قات العلم�ة في إدارة الموارد ال�شر�ة �المؤسسات  مؤ�د موسى علي أبو عساف، هیثم عبد الله ذیب المرعي،   1

 .107، ص2018، دار أمجد للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن،  العامة والخاصة 



 ونظام إدارته   للتحفیز  الإطار النظري              الفصل الأول                                                          

14 
 

تنتمي نظر�ة فر�در�ك تایلور إلى مدرسة الإدارة العلم�ة، حیث ساعد تطبیق هذه النظر�ة الإدارة  

 وأساسها:  على ز�ادة الإنتاج في زمن أقل و�جهد معقول، لكنها تجاهلت آدم�ة الفرد

  یؤدي تطبیق الأسالیب العلم�ة في العمل إلى تحقیق الكفاءة في الإنتاج من خلال وضع معاییر دق�قة  .1

الزمن والحر�ة في تحدید مستو�ات    استخدامعن طر�ق    ،لتأد�ة وتنفیذ العمل في زمن أقل ومجهود محدود

 . العمل

تطبیق الحوافز النقد�ة یؤدي إلى ز�ادة الإنتاج �مجهود وزمن قلیلان، وأن الحوافز الماد�ة هي الأساس   .2

 لحفز الأفراد وز�ادة الإنتاج. 

وأثبت تایلور أنه �مكن ز�ادة الحافز على الإنتاج والتحكم ف�ه من خلال نظام الأجور، فكل ز�ادة 

في الأجر �صاحبها ز�ادة في الإنتاج�ة، و�ل إنتاج�ة أعلى �قابلها أجر أعلى. ولا تُمنح الحوافز الماد�ة إلا  

رد منخفض الأداء، الذي لا �صل إنتاجه  للفرد الممتاز الذي �حقق المستو�ات المحددة أو یز�د علیها. أما الف

 .إلى هذا المستوى، فعلى الإدارة تدر��ه أو نقله أو فصله 

 .1ثالثا: نظر�ة الإنجاز لدافید ماكلیلاند

نظر�ته المنجزة �عد إجرائه لمجموعة اخت�ارات، بهدف تحلیل الأفكار والحاجات    قدم ماكلیلاند

 :الإنسان�ة وتفسیرها، والتي أوجزها ف�ما �أتي

 . الحاجة للإنجاز وهي تعكس رغ�ة الأفراد لعمل الأش�اء �صورة أفضل وتحقیق انجازات مهمة  .1

 الحاجة للقوة وتعكس رغ�ة الأفراد للتأثیر في الأخر�ن وممارسة النفوذ علیهم. .2

 الحاجة المجتمع�ة وتمثل الرغ�ة في تأس�س و�قامة علاقات جیدة مع الأخر�ن.  .3

 . 2را�عا: نظر�ة ألدفر

 :نظر�ته في ثلاث فئات من الحاجات هذه الفئات هي  Alderfer وضع

 :  Existance Needs حاجات الوجود .1

 تتعلق بتزو�د الفرد �ما �حتاجه من مولد. 

 : Relatednessحاجات الإنتماء  .2

 
 .166، ص 2016، دار ال�ازوري للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن،  الإدارةصلاح عبد القادر النع�مي،   1
 .202، ص2015، دار الجنان للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن، السلوك التنظ�ميمحمد الفاتح محمود المغر�ي،   2
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تتمثل في شعور الإنسان ورغبته في أن �كون جماعة ینتمي إلیها، و�حافظ على علاقاته الشخص�ة،  

و�تفاعل معها، و�ؤثر من خلال مر�زه فیها، مما �منحه الرضا والراحة، وهي تمثل الحاجات الاجتماع�ة  

 .في هرم ماسلو

 :  Grouth حاجات النمو .3

تعد هذه الحاجة رغ�ة داخل�ة نفس�ة لدى الفرد في التطور والنمو للوصول إلى ذروة التقدم، وتش�ه هذه 

 . الفئة من الحاجات ما �عرف �حاجات تحقیق الذات التي جاء بها ماسلو، وهي ا�ضا حاجات نفس�ة

 خامسا: نظر�ة ماسلو.

نظر�ته حول اش�اع الحاجات، واستند ان هناك مجموعة من الحاجات التي �شعر  وضع ماسلو

 :1، وقد صنف ماسلو هذه الحاجات ضمن خمسة مستو�ات رئ�س�ة، وهيلإش�اعها بها الفرد و�سعى 

 :  Physiological Needs  الحاجات الفسیولوج�ة -1

تعمل هذه الحاجات أساسا على الحفاظ على الفرد والمحافظة على نوعه، و�التالي فهي تمثل حد الكفاف  

�النس�ة للإنسان. ومن أمثلتها: الحاجة إلى الطعام، والشراب، والسكن، والراحة. و�ذا افترضنا �صورة  

جات �كون الحاجات  نظر�ة أن هناك شخصا محروما من �ل شيء في الح�اة، فإن ما �ظهر من هذه الحا

 .الفسیولوج�ة دون غیرها 

 : Safety Needs الحاجات إلى الأمان -2

والتي  ، فإنه ینتقل تلقائ�ا إلى حاجات الأمان،  �مجرد ان �قوم الفرد �إش�اع حاجاته الفسیولوج�ة بدرجة مرض�ة

الفرد  �ح�اة  تحدق  قد  حوادث  او  اخطار  اي  من  والحما�ة  الفرد،  ح�اة  تأمین  محاولة  في  .                              تتمثل 

، و�ذلك  ففي مجال العمل، �مكن إش�اع حاجات الأمان من خلال أنظمة الأمن الصناعي والسلامة المهن�ة 

وأ�ضا من خلال أنظمة المعاشات،    ظروف عمل آمنة، وز�ادة الأجر، ومزا�ا العاملین،من خلال توفیر  

 وأنظمة التأمینات الاجتماع�ة والرعا�ة الصح�ة. 

 :  Social Needsالحاجات الاجتماع�ة  -3

حینئذ الحاجات الاجتماع�ة �حاجات مؤثرة   ظهرعندما یتم إش�اع الحاجات الفسیولوج�ة وحاجات الأمان، ت

وتتمثل الحاجات الاجتماع�ة في رغ�ة الفرد في    .في السلوك الإنساني، وتزداد أهمیتها �دافع لهذا السلوك

 
 .2259-256محمد سعید سلطان، مرجع سبق ذ�ره، ص ص 1
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�ما تمتد هذه   .روالتقدی  الاعتزاز والودالتواجد ضمن جماعة من الأصدقاء، وفي إقامة علاقات �سودها  

من خلال المر�ز الوظ�في  �انت  الحاجات إلى سعي الفرد نحو اكتساب مز�د من المكانة الاجتماع�ة، سواء  

والإدارات    وتعد جماعات العمل،  .الذي �شغله، أو من خلال النفوذ والمكانة داخل الجماعة التي ینتمي إلیها 

والأقسام، واللجان، وسائل طب�ع�ة �مكن من خلالها إش�اع الفرد لحاجاته الاجتماع�ة. �ما أن س�ادة الروح  

یدة، والأنظمة الإدار�ة المهتمة �المقترحات والحفلات والرحلات،  جالمعنو�ة الطی�ة، وأنماط الق�ادة والإشراف ال 

 ت الاجتماع�ة.إش�اع الحاجاالتأثیر على  �مكن أن تسهم جم�عها في  

 :   Esteem Needsحاجات التقدیر -4

  �احترام الآخر�ن له،   رشع �و�ذلك    حاجة الفرد إلى المكانة الاجتماع�ة المرموقة،من هنا یتم التر�یز على  

و�مكن أن تلعب الجوائز،    .والقوة، والكفاءة  والمقدرة،  لإحساس �الثقة �النفس، إلى ا  ة حاجذلك فهو � إضافة إلى  

التقدیر  والترق�ات  فإن ع�ارات الشكر عند إنجاز مهام خاصة، وخطا�ات  ،  دورا مهما في إش�اع حاجات 

 �مكنها أن تكون أ�ضا من الحوافز التي تؤدي إلى إش�اع الحاجة للتقدیر.التقدیر والثناء، 

 :    Actualization Needsحاجات تحقیق الذات  -5

في محاولة  ،  قدراته الحال�ة والمحتملة و   الفرد أن �حقق ذاته من خلال تعظ�م استخدام مهاراته   سعىهنا � 

. إن الأفراد الذین �س�طر علیهم هذا  لتحقیق أكبر قدر ممكن من الإنجازات التي ترض�ه وتسعده شخص�ا 

النوع من الحاجات �مكن أن یتصفوا �أنهم أشخاص ی�حثون عن مهام ذات طب�عة متحد�ة لقدراتهم ومهاراتهم،  

بتكار�ة �الشكل الذي  من مقدرتهم الإبداع�ة والاحیث �مكنهم من خلالها استخدام هذه القدرات وأن �طوروا  

 یؤدي إلى إنجاز عالي �ستط�عون من خلاله أن �حققوا ذواتهم.

 تي: و�مكن تمثیل نظر�ة ماسلو للحاجات �ما هو موضح في الشكل الآ
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 نظر�ة ماسلو النظر�ة الهرم�ة للحاجات. :)2(الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .87، ص2024المصدر: فاطمة سعدي، م�ادئ إدارة الأعمال ونظر�ات المنظمة، دار إي �تب للنشر، لندن، 

 المطلب الثالث: أهداف التحفیز. 

عنصر أساسي في تحقیق غا�ات أي مؤسسة، وذلك �غ�ة التأثیر   هوإن التحفیز هو جوهر الق�ادة، و 

 : 1في سلوك الأفراد وتوجیههم نحو تحقیق الأهداف. وف�ما یلي تكمن أهداف التحفیز في

 التمییز بین العاملین حین الأداء الأفضل. .1

 تشج�ع التنافس بین الأشخاص العاملین في المؤسسة.  .2

 رفع مستوى فاعل�ة الأشخاص ذوي الأداء المتوسط.  .3

 تولید مستمر لدوافع الانتماء والولاء للمؤسسة.  .4

 ز�ادة علاقات التعاون والتعاضد بین الأشخاص العاملین. .5

 
، المجموعة العر��ة للتدر�ب والنشر، القاهرة، الإدارة �الحوافز أسالیب التحفیز الوظ�في الفعالمدحت محمد أبو النصر،   1

 .154، ص2012مصر،  

 الحاجات الفسیولوج�ة 

 حاجات الأمان

 الحاجات الاجتماع�ة

 حاجات التقدیر

الذات تقدیر  
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 :  1وتكمن أهداف التحفیز أ�ضا في

 تحسین الإنتاج�ة.  -

 تشج�ع الإبداع والابتكار الجدید. -

 إبراز أنشطة المؤسسة.  -

 :2و�مكن إ�جاز أهداف التحفیز في أهداف اقتصاد�ة وأخرى معنو�ة، وهي �ما یلي

الأهداف الاقتصاد�ة: من خلال ز�ادة الإنتاج�ة، والاستخدام لعناصر الإنتاج �أفضل استخدام، تعود  .1

 على المؤسسة والعاملین �الفائدة.

الأهداف المعنو�ة: من خلال الحوافز �عمل الفرد �إندفاع، و�تم من خلال الحوافز التي تهیئ له  .2

 الأجواء المناس�ة. 

  

 
، المجموعة العر��ة للتدر�ب والنشر، الرضا الوظ�في والارتقاء �العمل المهنيخبراء المجموعة العر��ة للتدر�ب والنشر،   1

 .29، ص2014القاهرة، مصر، 
 .117، ص2008، دار عالم الثقافة للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن،  تنم�ة و�دارة الموارد ال�شر�ةطاهر الكلالده،   2
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 التحفیز. نواع وطرق الم�حث الثاني: أ

�فاءة من رفع المن العوامل الداخل�ة والخارج�ة التي من شأنها أن تؤدي إلى   مز�جهو التحفیز  إن

والتي بدورها تؤدي إلى بذل جهد أكبر، الأمر الذي ینعكس إ�جا�ا على رقي المؤسسات. وعل�ه   ،العاملین

 تم التناول في هذا الم�حث إلى أنواع التحفیز وعناصره وطرقه ومصادره.

 المطلب الأول: أنواع التحفیز. 

�مثل التحفیز �قوة دافعة حول سلوك العاملین، حیث یتغیر بتغیر الظروف المح�طة �ه، ومن  

 خلال ذلك صنفت الحوافز إلى عدة أنواع وهي:

 :1وهيأولا: الحوافز الماد�ة:  

الحافز المادي هو الحافز ذو الطا�ع النقدي أو الاقتصادي أو المالي، والحوافز الماد�ة تشمل �ل الطرق  

المتعلقة بدفع مقابل مادي لز�ادة الإنتاج من حیث الكم أو تحسینه من حیث النوع، فإن العامل �لما أنتج 

و�صفة عامة،  ،  لجزئي أو الكليأكثر تحصل على �سب أكبر، وحین التقصیر في الإنتاج �صی�ه الحرمان ا

فإن الحوافز الماد�ة تُعتبر من أهم العوامل تأثیرًا في اندفاع العامل وترقیته و�خلاصه للعمل، متى �انت  

الأجور �فیلة ومناس�ة �إش�اع متطل�ات الفرد. فإن الأجر المتدني وغیر المكافئ للجهود المبذولة للعمل،  

هاما في إهمال العامل لعمله وتدني �فاءته الإنتاج�ة.    ته، �عد عاملاوالذي لا یلبي مطالب العامل وحاجا 

 :وتكون الحوافز الماد�ة على أشكال مختلفة

 الأجر.  -

 . المكافآت  -

 مكافئات العمل الإضافي.  -

 المشار�ة في الأر�اح.  -

 الترق�ة تعد حافزا ماد�ا لأنها غال�ا ما تتضمن ز�ادة الأجر. -

 السكن والمواصلات.  -

 الضمان الاجتماعي.  -

 
، مجلة أداء المؤسسات  ق�اس أثر الحوافز الماد�ة والمعنو�ة على الالتزام التنظ�مي للموظفینخرون،  آمحمد جبوري، و  1

 . 79،78، ص ص2020الجزائر�ة، جامعة قاصدي مر�اح، ورقلة، الجزائر، المجلد التاسع، العدد الثاني،  
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 :1وهي ثان�ا: الحوافز المعنو�ة:

الحوافز التي تساعد الإنسان وتحقق له حاجاته النفس�ة والاجتماع�ة، وتز�د من شعور العامل �الترقي  

وولائه في العمل، والحوافز المعنو�ة تش�ع حاجة أو أكثر من الحاجات الذات�ة أو الاجتماع�ة للفرد العامل،  

 :نو�ةكالحاجة للقبول الاجتماعي أو للتقدیر. ومن بین أشكال الحوافز المع

 الوظ�فة المناس�ة.  -

 المشار�ة في اتخاذ القرارات.  -

 الترق�ة تحمل معها ز�ادة في الأع�اء والمسؤول�ة وتأكید الذات.  -

 لوحات شرف.  -

 تسل�م الأوسمة. -

 ثالثا: الحوافز من حیث من یتحصل علیها:

 : 2وتصنف إلى

تمنح للعاملین �صورة فرد�ة، وتنطلق من افتراض أن العامل یر�د المال من جهة، وأنه  الحوافز الفرد�ة: 

 .على استعداد لبذل مز�د من الجهد للحصول على مز�د من المال من جهة أخرى 

تمنح للجماعة وتهدف إلى تشج�ع روح الفر�ق، �حیث �حرص الفرد على ألا یتعارض الحوافز الجماع�ة: 

 .عمله مع عمل زملائه، لأن في ذلك إضرار �الأهداف الرئ�س�ة للمؤسسة

 را�عا: حوافز التمییز: 

 

 
، ص 2010، الأكاد�میون للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن، إدارة الأفرادحجاج بن صالح بن حجاج المرعي،   1

 .157،156ص
أثر التحفیز على تحسین الأداء الوظ�في في المؤسسات دراسة حالة مؤسسة مو�یل�س سام�ة لحول، فط�مة زعزع،   2

، مجلة الحقوق والعلوم الإنسان�ة، دراسات اقتصاد�ة، قسم الحقوق والعلوم الإنسان�ة،  الجزائر  - و�الة �اتنة-للاتصالات  
 .   235، ص2016جامعة ز�ان عاشور، الجلفة، الجزائر، مجلد الثاني والس�عون، العدد الأول،  
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هي ضمان التحسین والتطو�ر المستمر للأداء الوظ�في، حیث �كون حافز التمییز دافعا لتشج�ع العاملین  

 .1معلى التمایز في أدائه

 خامسا: الحوافز الإدار�ة:

لا �جوز أن �غیب عن �ال القائمین على و �جب استخدام الحوافز الماد�ة والمعنو�ة لحفز المدراء أ�ضا، 

  ،المؤسسة أن المدراء �شر أ�ضا، ولهم مشاعر وأحاس�س، فین�غي التعامل معهم استنادا إلى هذه القاعدة

ومما لا شك ف�ه أن الدور الذي �قوم �ه المدراء �ختلف من مؤسسة إلى أخرى، لارت�اطهم بنشاط وحجم 

ومع هذا �جب استخدام الحوافز الأنفة الذ�ر �شكل أو �آخر، مثل   ،وطب�عة العمل الذي تؤد�ه المؤسسة

 .2بدلات أو مكافآت تشج�ع�ة أو إعطائهم نس�ة من الأر�اح

 و�مكن توض�ح أنواع التحفیز في الشكل التالي: 

 .نواع التحفیزأ :)3الشكل رقم (

 

 

 

 

  

 

 عرضه أعلاه.  مالمصدر: من إعداد الطالب وفق ما ت

  

 
أثر الحوافز في تحسین الأداء لدى العاملین في مؤسسات القطاع العام في الأردن دراسة  غازي حسین عودة الحلای�ة،   1

، مذ�رة مقدمة ضمن متطل�ات نیل شهادة الماجستیر، تخصص إدارة الأعمال، �ل�ة تطب�ق�ة على أمانة عمان الكبرى 
 .14، ص2013الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، عمان،  

 .121، ص2004، دار الحامد للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن،  إدارة الموارد ال�شر�ةصالح محمد فالح،   2

 أنواع التحفیز

 الحوافز الإداریة
الحوافز من حیث من  حوافز التمییز 

 الحوافز المادیة  الحوافز المعنویة یتحصل علیھا

 الحوافز الفردیة

 الحوافز الجماعیة
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 المطلب الثاني: عناصر التحفیز.

إن التحفیز یتشكل من مجموعة عناصر تلعب دورا حاسما في توج�ه مسار العاملین، والتي �مكن 

 :1إ�جازها ف�ما یلي

 الدافع الذي یدفع الفرد إلى اتجاه أو سلوك معین، و�شترط أن �كون قادر على التحفیز.   الحافز: .1

هو الذي �قوم �عمل�ة التحفیز، وأن �كون مطلعا على حاجات الأخر�ن، ووجود هدف یوجه   :المُحفِز .2

 إل�ه الأفراد وأن تكون لد�ه خبرة �اف�ة. 

 وهو الشخص الذي تم دفعه للق�ام �سلوك معین و�شترط ف�ه:: المُحفَز .3

 الشخص المؤهل والقادر هو الذي �مكن تحسین أدائه.  القدرة: -أ

 الوصول إلى الهدف و�دراكه.  الرغ�ة:  - ب

 و�مكن تمثیل عناصر التحفیز في الشكل التالي: 

 .التحفیز عناصر :)4الشكل رقم (

 

 
 المصدر: من إعداد الطالب وفق ما تم عرضه أعلاه.

وهناك الكثیر من ال�احثین یرون أن عناصر التحفیز تلعب دورا في رفع أداء العاملین، ومن هذه العناصر  

 :2هي

تساعد على إطلاق الأفكار الإبداع�ة للعاملین لدفعهم نحو الاجتهاد في العمل، والذي  : المكافآت -

�جعل جم�ع العاملین �سعون نحو تبني ممارسات مبتكرة تساعد على التحسین المستمر في مستوى 

 إنجازهم. 

�قصد �ه الز�ادات التي �حصل علیها الفرد، حیث إن هذه الز�ادات ذات    الز�ادة الثابتة في المرتب: -

 صلة �أدائه وتؤدي إلى تحسین مستمر ف�ه.

 

 
 .119محمود حسن الهواسي، حیدر شاكر البرزنجي، مرجع سبق ذ�ره، ص 1
، دار النشر للجامعات، القاهرة، مصر،  التخط�ط الإسترات�جي الناجح لمؤسسات التعل�م دلیل علميعزة، جلال مصطفى   2

 .77، ص2010

 الحافز  المُحفَز 
 

 المُحفِز 
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 المطلب الثالث: مصادر التحفیز وطرقه.

�عد التحفیز من الأدوات الرئ�س�ة التي یتم استخدامها من قبل المؤسسات لتحقیق أهدافها المراد  

الوصول إلیها، حیث تلعب دورا مهما لتحفیز العاملین، والرفع من أدائهم، لذلك من الضروري على �ل 

 :مصادر التحفیز وطرقه، والتي تتمثل ف�ما یلي  كتشافمؤسسة أن تسعى جاهدة لا

 أولا: مصادر التحفیز. 

 : 1والتي تتمثل في العوائد الذات�ة والخارج�ة وهي

هي الرضا الذي یتلقاه الشخص عندما �قوم �أداء عمل أو إنجاز مهمة صع�ة، �مكن   العوائد الذات�ة: -1

 .أن تعطي شعورا حسنا �الإنجاز أو حل مشكلة تقید الآخر�ن، و�مكن أن تحقق مهمة شخص�ة

تعطى من قبل شخص آخر �نت�جة لأداء الموظف لعمل معین مثل الأداء الجید،    العوائد الخارج�ة: -2

إنجاز مهمة، أو السلوك الإ�جابي، على سبیل المثال �مكن أن یوصي المدیر بترق�ة أو منح ز�ادات  

 .للموظفین الذین یؤدون أعمالهم �شكل جید

 ثان�ا: طرق وأسالیب التحفیز. 

 : 2و�مكن إ�جازها في

 تشج�ع الأداء والثناء والتقدیر على الموظف الذي أدى عمله أمام زملائه.  .1

 والترق�ات للمجتهدین في العمل. المكافآت تقد�م  .2

 إقامة دورات تدر�ب�ة في التنم�ة لز�ادة خبرة الموظف.  .3

 إعطاء الموظفین مساحة من الحر�ة.  .4

 إشراك فر�ق العمل في ص�اغة أهداف المؤسسة واتخاذ القرار.  .5

 التفو�ض لكل من لد�ه قدرة على تحمل المسؤول�ة.  .6

 :3إضافة إلى طرق وأسالیب أخرى تكمن في

 
 .53، ص2007، دار �نوز المعرفة للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن،  الإدارة �الحوافز التحفیز والمكافئاتهیثم العاني،   1
، المجموعة العر��ة للتدر�ب والنشر، القاهرة،  الطرق الإبداع�ة في حل المشكلات واتخاذ القراراتمنال أحمد ال�ارودي،   2

 .24، ص2015مصر،  
 .74،73، ص ص2010، دار ال�ازوري للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن،  الإدارة الصف�ة والاخت�ارات�حیى محمد نبهان،   3
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 المسا�قات والجوائز.  -

 العلاوة.  -

 زرع الثقة في نفوس العاملین. -

 تحدید الهدف.  -

 الإنجاز.  -

 المصداق�ة في التعامل.  -

 سلوك الرئ�س الشخصي.  -

 من تغیرات.  داطلاعهم على ما �ج -

 احترام وقت العمل. -
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     الم�حث الثالث: إدارة نظام الحوافز.
تسعى المؤسسات إلى تعز�ز التنافس الإ�جابي بین العاملین، والتمیز في قدراتهم، وذلك من 

أجل رفع الرغ�ة في الانتماء والتقدیر، لتقد�م أفضل ما لدیهم، لتطو�ر مهاراتهم �استمرار، و�مكن الوصول  

 .إلى هذا المبتغى من خلال نظام تحفیز جید

 . تصم�مه نظام الحوافز ومراحل  مفهومالمطلب الأول: 

 أولا: تعر�ف نظام الحوافز. 
 �مكن تعر�ف نظام الحوافز �ما یلي:  

إن نظام الحوافز هو الر�ط بین الإنجاز والمكافأة في محاولة لز�ادة الإنتاج أكثر من المعدل "

 ."1العادي ودفع مكافأة مقابل ذلك

یرت�ط نظام الحوافز �خطط دفع الأجور التي تر�ط فیها المكافآت والأجور �شكل م�اشر أو  "

 .2"غیر م�اشر، �معاییر الإنتاج�ة أو ر�ح�ة المؤسسة أو �كلیهما 

من خلال التعر�فین السا�قین، �مكن القول أن نظام التحفیز هو ع�ارة عن إطار تنظ�مي یتم 

الاعتماد عل�ه من طرف المؤسسات �غرض التأثیر على سلوك العاملین، �ما یهدف إلى رفع مستوى  

 الإنتاج. 

 ثان�ا: خصائص نظام الحوافز. 

یتمیز نظام الحوافز �عدد من الخصائص التي تكتس�ه إمكان�ة تحقیق الأهداف المرجوة منه، ومن أبرز  

 : 3يهذه الخصائص ما یل

معاییر الأداء: أي الاعتماد على مجموعة معاییر في تقی�م الأداء والتي تتصف �الموضوع�ة والقابل�ة   -

 على الق�اس التقدیري والكمي. 

الفرد بها،   اهتمامتراعي الفروق الفرد�ة في تقد�م الحوافز ت�عا لدرجة ین�غي أن مراعاة الفروق الفرد�ة:  -

 .ذا حصل الجم�ع على النوع والمقدار نفسهإها ق�متلأن الحوافز تفقد 

 
 .101، ص 2011  ، دار عالم الثقافة للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن،إسترات�ج�ات إدارة الموارد ال�شر�ةطاهر الكلالده،   1

2 Gurpreet Randhawa, Human Resource Management, Atlantic Publishers and Distributors, 
India, 2007, p220. 

، دار ال�ازوري العلم�ة للنشر والتوز�ع، نظر�ات الغرائز والدوافع والحوافز والحاجات الإنسان�ةمهدي صالح السامرائي،   3
 .70، ص2021عمان، الأردن، 
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أن تتوفر ف�ه المساواة ت�عا لمستوى الإنجاز،    ذلك  أن �ضمن نظام الحوافز العدالة والإنصاف، و�عني  -

ملهم على  حنخفاض الولاء، وس� اسیؤدي إلى    ذلكلأن    ،وى العامل المبدع مع آخر ضع�فا یتس  لا  وأن

 .التوقف عن بذل المز�د لصالح العمل

 أن تتفق الحوافز مع الحاجات التي �سعى إلیها العاملون. -

سس ومستو�ات  أ�فضل ان �صمم وفق    بلین�غي ان لا یبنى نظام الحوافز على قدرات الافراد المتفوقین،   -

الفرصة لأصحاب الأداء المتوسط والضع�ف في بذل المز�د من الجهد    تاحةذلك لإو متعددة ومقبولة،  

 .لتطو�ر قدراتهم ومهاراتهم

الحوافز - نظام  تقی�م  عمل�ة  �جب في  الا  ،  �عین  تأخذ  ان  الإدارة  عدیدعلى  عوامل  نوع    :مثل  ةعت�ار 

�یئة العمل، وأنظمة الحوافز في مؤسسات مماثلة، والارتقاء العلمي والمهني للفرد  ، و الصناعة او الخدمة

 .تطو�ر العمل ونموه ذلك �سهم فيالعامل، لأن 

نخراط في سلو��ات معینة تصب في صالح العمل،  الا  نحو   الأشخاص  توج�ه ن �سمح نظام الحوافز في  أ -

 . غیر المرغو�ةو  جعل الأشخاص یتوقفون عن أداء �عض الأعمال الخاطئة  هم فيو�ذلك �مكن أن �س

 إضافة إلى الخصائص المقدمة أعلاه، �مكن الإشارة إلى خصائص أخرى تتمثل في: 

�جب أن تكون مكونات نظام الحوافز واضحة لجم�ع العاملین، حتى �سهل تطب�قها في الوضوح:  -

 . 1المؤسسة، و�سهم في تجنب حالات عدم الرضا التي قد تحدث

�كون  �ما �سمح �أن ،قدرة النظام على الاستقرار لفترة زمن�ة ملائمة برز هذا یالقابل�ة للاستقرار: و  -

 .2وتطو�ر النظام �عد ذلك ،هناك مجال للتطبیق العملي 

�جب أن یتسم نظام الحوافز �قدرته على إثارة همم الأفراد، وحثهم على العمل، والتأثیر في التحفیز:  -

 . 3ددوافعهم لز�ادة إق�الهم على تعدیل سلو�هم وتحقیق الأداء المنشو 

من  أفضل م�اشرةفعال�ة تقد�م الحوافز �التوقیت، فالثواب الذي یت�ع السلوك  عتمدتالتوقیت المناسب:  -

 .4ذلك الذي یتم �عد فترة طو�لة من حدوث الفعل

 
، 2009، دار زهران للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن،  تكنولوج�ا إدارة المشار�ع الهندس�ة والمقاولاتهنري أنطون سمیث،   1

 .163ص
 .164نفسه، ص 2
دراسات اقتصاد�ة، جامعة ز�ان -، مجلة الحقوق والعلوم الإنسان�ة  نظام التحفیز لرقي الفرد والمنظمةسعداوي نع�مة،   3

 .241ص  ،2014  ، العدد الأول، التاسع والعشرون عاشور �الجلفة، الجزائر، المجلد  
 .242نفسه، ص 4



 ونظام إدارته   للتحفیز  الإطار النظري              الفصل الأول                                                          

27 
 

 ثالثا: مراحل تصم�م نظام الحوافز. 

 : 1تمر عمل�ة تصم�م نظام الحوافز �العدید من المراحل وهي

تقوم الإدارة بدراسة دوافع وحاجات العاملین، والعوامل الاقتصاد�ة والإنسان�ة  مرحلة الدراسة والإعداد:  -1

ذلك والقانون�ة، وتر�ی�ة القوى العاملة، والتغیرات التي تطرأ علیها، و�ذلك المعدلات الحال�ة للأداء، و 

ما �مكن أن تحققه العمل�ة على المستوى الشخصي للعامل، والمستوى الخاص بهدف الوصول إلى 

 . �المؤسسة 

في معرفة الهدف من نظام التحفیز، وتحدید نوع   مرحلةتتمثل غا�ة هذه المرحلة وضع الخطة:  -2

الحافز، والحد الأدنى للأجور، ومعدلات الأداء الوظ�في الفردي والجماعي، إلى جانب وضع خطة  

واجهه من ت، تأخذ �عین الاعت�ار ال�عد الاسترات�جي للنظام، وما قد ومحددة  مبن�ة على أسس واضحة

 متغیرات مستقبل�ة. 

هذه المرحلة، تلجأ المؤسسة لتهیئة الظروف الملائمة لتنفیذ الخطة    فيمرحلة تجر�ب الخطة:  -3

 وتجر�بها، للتأكد من الخلل والضعف فیها ومعالجتها. 

یتم تعدیل الخطة، والشروع بتنفیذها، ومتا�عتها، للتعرف على ما حققه نظام  مرحلة التنفیذ والمتا�عة:  -4

 .التحفیز من نجاحات أو قدرات، للوصول إلى مرحلة تكامل�ة من إعداد ذلك النظام

 و�مكن توض�ح مراحل نظام الحوافز في الشكل التالي: 

 

 

 

 

 

 

 
، مر�ز الكتب  الق�ادة الإدار�ة وأثرها في إدارة الموارد ال�شر�ة إسترات�ج�اصلاح هادي الحسیني، إعتصام الشكرجي،   1

 .140، ص2015الأكاد�مي للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن، 
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 مراحل نظام الحوافز.  :)5الشكل رقم (

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الطالب وفق ما تم عرضه أعلاه.

 المطلب الثاني: شروط نجاح نظام الحوافز. 

ما یتطلب الاهتمام   ، وهذاعلى أسس واضحة ومحددة  ،تقوم المؤسسات �العمل لتحقیق طموحاتها

�جب أن �كون متوافقا مع ثقافة    ، ضافة الى ذلك�الإ   ،�التحفیز لتشج�ع العاملین على تقد�م الأفضل ما لدیهم 

 :1، و�تم ذلك وفقا للشروط التال�ةح نظام الحوافزجا لضمان ن ،المؤسسات

�جب أن �كون نظام التحفیز قادرا على إ�جاد آل�ة تتحقق من خلالها حالة الترا�ط بین الفرد ووظ�فته أو  - 1

 .مهنته، حیث یتناسب مستوى الأداء وتأثیر الحافز ف�ه �شكل طردي مع مقدار استقرار الفرد في وظ�فته 

�جب أن یتسم نظام التحفیز �الشفاف�ة والعدالة ل�كون فعالا في توفیر الفرص للجم�ع، و�التالي تحقیق   - 2

 .أهدافه، �ما في ذلك تحقیق الرضا الوظ�في

للعاملین، لذا �جب اخت�ار نظام التحفیز �شكل یلائم   وقتا وظرفا معینا �ما أن �ل نوع من التحفیز یلائم   - 3

الظروف للعاملین، وما تحدده رغ�اتهم المختلفة، حیث یؤدي النظام التحفیزي هدفه �شكل عال، عندما 

 
 .205،204مؤ�د موسى علي أبو عساف، هیثم عبد الله ذیب المرعي، مرجع سبق ذ�ره، ص ص 1

 مراحل نظام الحوافز 

 مرحلة الدراسة والإعداد 

 مرحلة وضع الخطة 

 مرحلة تجر�ب الخطة 

 مرحلة التنفیذ والمتا�عة 
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، �كون الحافز النفسي أو المعنوي هو �عض الحالات�كون مناس�ا مع ظروف العاملین ورغ�اتهم، ففي 

   الفعال أكثر من الحافز المادي، أو العكس، أو الاثنان معا في ظروف أخرى.

�ما أنه من غیر الممكن أن یتساوى عطاء ومجهود العاملین �مستوى واحد، حیث �ختلف الأداء من  - 4

واحد إلى آخر، لذا �جب أن تكون الحوافز المقدمة للعاملین متناس�ة مع نس�ة أدائهم، ونوعیتها، و��فیتها،  

 .�عد سب�ا رئ�س�ا للتنافس بینهم، حیث �عمل الحافز على تنش�ط المستو�ات الأقل  بدوره وهذا

العاملین، وتحقیق   - 5 أداء  تأثیره على  الملائم، �جب أن یلاحظ مدى  التحفیز  �عد وضع وتصم�م نظام 

في حال عدم تحقق  أهداف المؤسسة، فلا بد من تسجیل تقدم أكبر من السابق نت�جة وجود التحفیز، و 

 .، لن �عتبر نظام التحفیز ناجحا أو دق�قا في اخت�ار العناصر القر��ة بدافع�ة العاملینذلك

 : 1إضافة إلى هذه الشروط، �مكن إضافة شروط أخرى ذات أهم�ة �الغة، وهي

 أن ترت�ط الحوافز �أهداف العاملین والإدارة. -

 ضمان استمرار�ة الحوافز ومنحها في مواعید محددة. -

 ضمان الإدارة الوفاء �التزاماتها للحوافز.  -

 أن یتصف �الوضوح وال�ساطة.  -

 المطلب الثالث: العوامل المؤثرة في نظام الحوافز ومع�قاته. 

تشكل الحوافز جزءا أساس�ا من إدارة الموارد ال�شر�ة الناجحة، فهي تساعد في دفع العاملین  

ومع ذلك فإن نظام الحوافز ل�س �الأمر الهین، إذ   ،لز�ادة مردودهم، والذي ینعكس إ�جا�ا على المؤسسة 

 .�ستلزم الاهتمام �العوامل المؤثرة التي قد تؤدي إلى نجاحه أو تعثره 

 أولا: العوامل المؤثرة في نظام الحوافز. 

 : 2هناك عدة عوامل تؤثر في نظام الحوافز، ومن أبرزها ما یلي

التي   والاجتماع�ةأولهما س�اسة الدولة الاقتصاد�ة  رئ�سیین  على مستوى الدولة تتأثر الحوافز �عاملین   -

جتماع�ة والنظام الاجتماعي الذي وثانیهما الق�م الا   خاصة،دارات الالإتمثلها القوانین والتي تط�قها  

 .وأولو�اتهم ،ورغ�اتهم ،یتأثر �ه أفراد المجتمع و�حدد حاجاتهم

 
، المجموعة العر��ة للتدر�ب والنشر، القاهرة، الرضا الوظ�في وفن التعامل مع الرؤساء والمرؤوسینمنال أحمد ال�ارودي،   1

 .66، ص2015مصر،  
 .207، ص 2017، دار ابن النف�س للنشر التوز�ع، عمان، الأردن،  إدارة الموارد ال�شر�ة مصطفى محمد الجر�وعة،   2
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 على مستوى المؤسسة یتأثر نظام الحوافز بثلاث عوامل وهي: -

 نوع الجهاز الإداري و�مكان�ة تنظ�مه.  .1

 نوع العاملین �الدائرة ومدى تأهیلهم ومهاراتهم وتر�یبهم الاجتماعي والثقافي.  .2

 حجم الدائرة ونوع النشاط وفاعلیتها ومردوده �النس�ة للاقتصاد الوطني.  .3

الأسلوب الإشرافي: إن الأسلوب الذي �عتمد عل�ه القائد في ق�ادته للموظفین وتوجیههم یؤثر تأثیرا   -

كبیرا في عمل�ة التحفیز فالق�ادة الحافزة تستمد سلطتها من القدرة على التأثیر �سلوك العاملین وحثهم 

 ب. على حسن أداء العمل وتنفیذ العوامل �ارت�اح ورضا ول�س عن خوف من العواق

إضافة إلى هذه العوامل المؤثرة �مكن إضافة عوامل أخرى تأثر بدورها على نظام الحوافز ومن بینها    

 :1ما یلي

 الت�ع�ة: هو أن �كون التحفیز م�اشرا للعمل قدر المستطاع.  - 1

 إدراك سبب التحفیز: هو أن یدرك المحفز الشيء الذي أدى إلى منحه الحافز.  - 2

 الث�ات: أنه إذا حفز أحد العاملین في مجال ولم �حفز الأخر في نفس المجال، فالحافز غیر ثابت. - 3

 ثان�ا: مع�قات نظام الحوافز.

 : 2وتتمثل مع�قات نظام التحفیز في

المعدل الذي �ستط�ع العامل تحق�قه، و�قصد بهذا المعدل مقدار الإنتاج الذي �ستط�ع العامل تحق�قه   - 1

فوق الحد المطلوب، وعادة لا �ستط�ع تحقیق هذا المعدل إلا عدد من العاملین، حتى �حقق النظام  

وأن هذا الأثر، لكي یتحقق، یتطلب   الأثر المطلوب منه، وهو حث العاملین على بذل مز�د من الجهد،

وجود معاییر موضوعة على أسس سل�مة ودراسة علم�ة، وهذا �مثل مشكلة في الواقع العملي، لصعو�ة  

وضع معاییر �م�ة لكل الوظائف، و�رت�ط بهذه المشكلة، مشكلة تحدید مدى الز�ادة في الأجر الذي  

و الإضرار �العاملین نت�جة الم�الغة في الجهد �حصل عل�ه العامل، حتى لا �حدث رفع لتكلفة العمل أ 

 .المبذول

المعدات، تعمل أي مؤسسة في ظروف متغیرة،  - 2 أو  أسالیب الإنتاج  تعدیل  نت�جة  العاملین  رد فعل 

التغییر یؤثر على الإنتاج�ة،    حیث هذاو�التالي یندر ألا تطرأ تعدیلات في أسالیب الإنتاج أو المعدات.  

 
 . 73�حیى محمد نبهان، مرجع سبق ذ�ره، ص 1
 .164،163، ص ص2014، الجنادر�ة للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن،  إدارة الموارد ال�شر�ةعبد الكر�م أحمد جمیل،   2
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وعلى مدى استفادة العامل من نظام الحوافز، نت�جة تأثیرها على المعاییر الموضوعة، وتعالج هذه 

المشكلة �إجراء مراجعة مستمرة للمعاییر ت�عا للتغیرات في ظروف العمل، على أن یتم الاتفاق على 

 .ذلك بین الإدارة والعاملین

سواء �انت عدم الدقة �الم�الغة أو الخفض عن المعدل، حیث في  عدم الدقة في وضع المعاییر:   - 3

الم�الغة �صعب على العاملین بلوغ الهدف، مما یؤدي إلى التأثیر السیئ، أما في الحالة الثان�ة �فقد  

الفعلي، وعدم إجراء دراسة    ،النظام فعالیته  الواقع  المعاییر لعدم مراعاتها لظروف  وتظهر عدم دقة 

دق�قة مبن�ة على أسس علم�ة، �الإضافة إلى صعو�ة وضع معاییر �م�ة ل�عض الوظائف مثل وظائف  

 .الخدمات

ظاهرة تقیید الإنتاج تظهر من خوف العاملین من ق�ام الإدارة بتخف�ض الحوافز �عد ز�ادة الإنتاج عن  - 4

حد معین، و�حاول �عض العاملین التأثیر على العاملین الأكفاء، وتستط�ع الإدارة أن تخفف من حدة 

 .هذه المشكلة عن طر�ق نظام حوافز مبني على أسس سل�مة

إلى جانب هذه المع�قات التي تم ذ�رها، �مكن �كن الإشارة إلى مع�قات أخرى لنظام التحفیز، والتي  

 : 1تتمثل ف�ما یلي

 الاستعمال الغیر السل�م لمبدأ الثواب والعقاب.  -

 عدم عدالة توز�ع المكافآت.  -

 قتل روح الحماس في تفس العاملین.  -

 

 

 

 

 

 

 

 
، 2020، دار الكتب العلم�ة للنشر، بیروت، لبنان،  الإشراف والتقو�م والتر��ة والتعل�مخرون،  آمحمود داود الر��عي، و  1

 .59ص



 ونظام إدارته   للتحفیز  الإطار النظري              الفصل الأول                                                          

32 
 

 خلاصة الفصل الأول:

من خلال ما تم التطرق إل�ه في هذا الفصل، تم التوصل إلى أن التحفیز هو عمل�ة مستمرة، �مثل 

أحد الر�ائز الجوهر�ة، سواء �ان دافعًا داخلً�ا أو خارجً�ا، لما له من تأثیر على سلوك الأفراد نحو تحقیق  

�ة ماسلو وغیرها من النظر�ات،  الأهداف المرجوة. حیث تناولنا نظر�ات التحفیز، والتي �انت من بینها نظر 

تطرقنا إلى أساس�ات التحفیز من حیث أنواعه المختلفة،  �ما  إلى جانب أهداف التحفیز �ز�ادة الإنتاج�ة.  

 وعناصره المتمثلة في الحافز، والمُحفِز، والمُحفَز، إضافة إلى مصادر التحفیز وطرقه.  

وفي الأخیر، تطرقنا إلى إدارة نظام الحوافز من حیث المراحل التي �مر بها، والشروط التي تؤدي  

إلى نجاحه من جهة، والعوامل المؤثرة ف�ه ومع�قاته من جهة أخرى، حیث توصلنا إلى أن نظام الحوافز  

 .التي یتم الاعتماد علیها لتحفیز العاملین وتحسین أدائهم  الفعالة  هو الوسیلة
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الفصل الثاني: أداء العاملين  
 ودور التحفيز في تحسينه 
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 تمهید:

�ه المؤسسات، حیث �عتبر عنصرا فعالا في نجاحها، والذي   م�عد أداء العاملین من أهم ما تهت

�شكل بدوره ر�یزة أساس�ة في تعز�ز الكفاءة والإنتاج�ة وتحقیق أهدافها، و�فعل التطورات والتغیرات الحاصلة  

أدى ذلك إلى تغییر نظرة المؤسسة تجاه عاملیها لتقی�م أدائهم، والتأثیر على سلو�هم داخل بیئة العمل من  

 . مالتحفیز، لدفعهم نحو تقد�م أفضل ما لدیه خلال

ومن خلال هذا الفصل تم التطرق إلى أداء العاملین ودور التحفیز في تحسینه وذلك عن طر�ق  

 ثلاث م�احث وهي �الآتي: 

 الم�حث الأول: مدخل للأداء. 

 الم�حث الثاني: أساس�ات تقی�م الأداء. 

 .تحسین أداء العاملین من خلال التحفیزالم�حث الثالث: 
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 الم�حث الأول: مدخل للأداء. 

�مثل الأداء دور مهم وفعال في المؤسسة حیث �مكنها من تحقیق أهدافها المنشودة، حیث أنه هو 

الذي یبین نجاح المؤسسات وتحقیق أفضل النتائج، و�حدد الجوانب السلب�ة والإ�جاب�ة في أداء العاملین،  

 .ف�ه  ةوامل المؤثر ونتناول في هذا الم�حث تعر�ف أداء العاملین، وأهمیته، وأ�عاده، وأنواعه، والع

 المطلب الأول: تعر�ف أداء العاملین وأهمیته.

                                                                              أولا: تعر�ف أداء العاملین:

 قبل تعر�ف أداء العاملین �مكن الإشارة إلى تعر�ف الأداء من جهة وتعر�ف العاملین من جهة أخرى. 

النتائج العمل�ة، الإنجازات، أو ما �قوم �ه الأفراد من أعمال،  "�مكن القول أن الأداء �عني:  تعر�ف الأداء:

 .1 "أو تنفیذ الأعمال

أنه �ل شخص یؤدي عملا یدو�ا أو فكر�ا مقابل أجر لحساب وتحت سلطة    " تعر�ف العاملین:

 . 2 "المستخدم

 أما تعر�ف أداء العاملین ف�كمن ف�ما یلي: 

أنه مجموعة من المهام والأنشطة، التي �قوم بها العامل في المؤسسة، تحت مظلة أنظمة وقوانین "

وضوا�ط مدرجة في المؤسسة، من أجل تحقیق نتائج فعالة و��جاب�ة، للوصول إلى تحقیق أهداف المؤسسة،  

 . 3 "اعتمادا على الموارد المتاحة 

�شیر إلى درجة تحقیق و�تمام المهام المكونة لوظ�فة الفرد، وما �عكس الك�ف�ة التي �ش�ع بها الفرد "

 . 4 "متطل�ات الوظ�فة

 
 .51، ص2018، مر�ز الكتاب الأكاد�مي، عمان، الأردن، الأداء ال�شري �الإدارة المحل�ة آمال بن سمشة،   1
، مجلة قانون العمل نحو نظم نوع�ة لعلاقات العمل في ظل التحولات الاقتصاد�ة والاجتماع�ة الجدیدةكمال بن سالم،   2

 .303، ص2017والتشغیل، �ل�ة الحقوق والعلوم الس�اس�ة، جامعة عبد الحمید بن �اد�س مستغانم، الجزائر، العدد الرا�ع،  
، دار الخل�ج للنشر والتوز�ع،  إدارة الجودة الشاملة في المستشف�ات وأثرها على أداء العاملینأدیب،  خلف الملكاوي  3

 .69، ص2021عمان، الأردن، 
أداء العاملین ودوره في تعز�ز إسترات�ج�ة النمو من خلال إت�اع إسترات�ج�ة التكامل دراسة میدان�ة  حل�مة رقیق،   4

، 2022، مجلة الاقتصاد الجدید، المجلد الثالث عشر، العدد الثاني، الجزائر،  لمؤسسة مد�غة الهضاب العل�ا �الجلفة
 .581ص
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أنه أداء العمل من حیث الكم�ة والنوع�ة، المتوقع من �ل عامل في المؤسسة، �ما أنه ق�ام الفرد "

�الأنشطة والمهام المختلفة التي یتكون منها عمله، والك�ف�ة التي یؤدي بها العاملون مهامهم أثناء العمل�ات  

 .1 "ءات التحو�ل�ة الك�ف�ة والكم�ةالإنتاج�ة والعمل�ات المرافقة لها، �استخدام وسائل الإنتاج، والإجرا

أنه الق�ام �أع�اء الوظ�فة من الواج�ات والمسؤول�ات، وفقا للمعدل المفروض أداؤه من العامل الكفؤ، "

ومعرفة هذا المعدل عن طر�ق تحلیل الأداء، أي دراسة �م�ة الوقت والعمل الذي �ستغرقه، و�نشاء علاقة  

 .2 "مد ذلك على تقار�ر الأداءعادلة بینهما، وللتمكن من ترق�ة الموظف، تجرى له اخت�ارات الأداء، و�عت

أنه ع�ارة عن إنجاز الفرد لمهمة مو�لة إل�ه �الاتفاق مع صاحب العمل، في ضوء مجموعة من "

الشروط، منها: (الدقة، الوقت، التكلفة، الفعل�ة، الكفاءة) لإنجازها ت�عا ظروف مناخ العمل، ورغ�ة الفرد  

 .3 "للق�ام بتلك المهام

من خلال التعار�ف السا�قة نستخلص أن أداء العاملین هو ع�ارة عن مجموعة من الأنشطة والمهام 

التنفیذ من قبل  التي �قوم العاملون بها، فهو �مثل مق�اس لبذل الجهد لتحقیق الأهداف، و�تضمن حسن 

العاملین من الق�ام   العاملین لتحقیق نتائج أفضل، فهو �مثا�ة جزء لا یتجزأ من نجاح المؤسسة، حیث �مكن

 .�مهامهم �كفاءة وفعال�ة

 ثان�ا: أهم�ة أداء العاملین. 

إن نجاح أي مؤسسة یتعلق �أداء العاملین، فهو �عتبر محورا هاما من خلال دفع المؤسسة نحو اكتساب  

للعاملین، أداء أفضل  بتحقیق  یتم ذلك إلا  العاملین، سمعة جیدة، ولا  أداء        حسب  ومن هنا تظهر أهم�ة 

 :4ما تم التطرق له، وتتمثل أهم�ة أداء العاملین ف�ما یلي

 
أثر إدارة الصحة والسلامة المهن�ة في أداء العاملین دراسة تحلیل�ة لقطاعات وزارة عامر عبد اللط�ف �اظم العامري،   1

، 2013، مجلة �ل�ة المأمون، الكل�ة التقن�ة الإدار�ة، �غداد، العراق، العدد الحادي والعشرون، الصناعة والمعادن العراق�ة
 .156ص

، مجلة العلوم الإنسان�ة، جامعة محمد خ�ضر  أداء العاملین داخل المؤسسة والعوامل المتحكمة ف�هالهاني عاشور،   2
 .584، ص2016�سكرة، الجزائر، العدد الرا�ع وأر�عون،  

دور الإدارة الإلكترون�ة في تحسین أداء العاملین في المؤسسات الر�اض�ة دراسة میدان�ة بو�كر نو�ري، حمزة شر�ف،   3
، مجلة علوم الأداء الر�اضي، جامعة محمد الشر�ف مساعد�ة سوق أهراس، المجلد على مدیر�ة الش�اب والر�اضة مسیلة

 .  122، ص2024السادس، العدد الثاني، الجزائر، 
 .70،69أدیب، مرجع سبق ذ�ره، ص صخلف الملكاوي  4
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إن أداء العاملین ذو أهم�ة أساس�ة في أي مؤسسة، من خلال الاستغلال الأمثل لما تمتلك من موارد  -

�شر�ة، وأداة للتشخ�ص العادل لأداء العاملین لدیها، من أجل مساندة الإدارة العل�ا في اتخاذ القرارات  

 . المناس�ة 

، وقد أكد �عض �مثل ظاهرة لسلوك المواطنة في بیئات العمل، وتحقیق مبدأ الكفاءة والفعال�ة للمؤسسات -

الاقتصادیون على أهم�ة العاملین وضرورة الاهتمام �أدائهم، بهدف ز�ادة الإنتاج�ة، وتطو�ر العمل�ات  

الحدیثة،   والتطورات  المعرفة  ز�ادة  مع  لمتطل�اتهم الإدار�ة  الاستجا�ة  الضروري  من  أص�ح  فقد 

توجیههم، وتعل�مهم، ومنحهم شأنا هاما، لأنهم ، ف�جب على المؤسسة  واحت�اجاتهم، والعمل على تحق�قها 

 .�عتبرون من بین الأهداف الأساس�ة للمؤسسة

 :1إضافة إلى هذه الأهم�ة، تبرز أهم�ة أخرى، تتمثل في

تتألف أي عمل�ة من عدة مراحل حتى تخرج إلى الوجود، وتنتج منتجات، وتحقق الأهداف المصممة،   -

كما تحتاج إلى عدة موارد لتتفاعل وتنتج مادة جدیدة تحقق أهدافها، وقد تكون العمل�ة ملموسة، مثل 

والأداء هو المكون الرئ�سي   عمل�ة الإنتاج الصناعي، أو غیر ملموسة، مثل عمل�ة تقد�م الخدمات،

للعمل�ة، لأنه یرت�ط �المورد ال�شري الذي یدیر العمل�ة و�حول الموارد الخام إلى موارد مصنعة، ذات 

ق�مة ماد�ة یتم ب�عها �ق�مة أعلى من ق�مة الموارد التي استُخدمت، وق�مة جهد وعمل المورد ال�شري،  

 .كثر ر�حا وأقل تكلفة، وأ و�جعلنا نصل إلى أهداف المؤسسة �أفضل فعال�ة،

النهائي لمصلحة جم�ع   - الناتج  �اعت�اره  النجاح والتقدم،  لتحقیق  للأداء أهم�ة �بیرة داخل أي مؤسسة 

فالمؤسسة تكون  ،  الأنشطة، فإذا �ان الناتج مرتفعا، فإنه �عد مؤشرا لنجاح المؤسسة واستقرارها وفعالیتها 

 . أكثر استقرارا، حیث �كون أداء العاملین متمیزا

لا تتوقف أهم�ة الأداء على مستوى المؤسسة، بل تتعدى ذلك إلى أهم�ة الأداء في نجاح خطط التنم�ة   -

 .الاقتصاد�ة والاجتماع�ة في اقتصاد الدولة

من خلال تحسین الاداء من حیث الجودة    ،قدرة الفرد على العمل �ما �حقق اهداف المؤسسة  استثمار -

 .زمة لأداء عملهلا ال اتالتي تتولد من التدر�ب واكتساب المهار   ،والنوع�ة

 

 

 

 
 .587،586الهاني عاشور، مرجع سبق ذ�ره، ص ص 1
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 المطلب الثاني: أ�عاد أداء العاملین وأنواعه.

 أولا: أ�عاد أداء العاملین:

 :1هناك اتفاق على أن لأداء العاملین �عدین مهمین، هما 

أي ما ینجزه العامل من أعمال �كفاءة وفعال�ة فائقة، �ستخدم فیها الفرد �امل قدراته  كم�ة العمل المنجز:   -1

العقل�ة، والجسد�ة، والنفس�ة، و�مكنه إنجاز الأعمال في الوقت المناسب، أو بوقت أقل مما حدد له من 

 .قبل

أي �افة الأعمال المو�لة للعاملین، التي یتم إنجازها �مستوى مرتفع من الاحتراف�ة  جودة العامل المنجز:   -2

والإبداع، �ما �عني �جودة العمل المنجز تطابق ظاهري بین النتائج النهائ�ة للعمل المنجز، و�ین ما 

 .خطط له خلال التخط�ط الاسترات�جي للإدارة

 :2كما �مكن توض�ح أ�عاد أداء العاملین من زاو�ة أخرى، �ما یلي

تعد الإنتاج�ة مؤشرا اقتصاد�ا �ستخدم لق�اس فعال�ة الإدارة في إدارة النشاط الإنتاجي، و�عبر   الإنتاج�ة: -1

عنها بنس�ة مئو�ة بین المخرجات والمدخلات، وتكمن أهم�ة الإنتاج�ة في تأثیراتها على قدرة المؤسسة 

 . تحقیق أهدافها، لأن ز�ادة الإنتاج�ة تعني تحسین استثمار عناصر الإنتاج  في

یرتكز على التغییر الحاصل في عدد الأفراد العاملین في المؤسسة خلال فترة زمن�ة، هذا    دوران العمل: -2

إلیها، مما   أفراد آخر�ن  المؤسسة، ودخول  أفراد من  العدد �حصل بلا شك �سبب خروج  التغییر في 

تضطر المؤسسة لتعو�ض وملئ الفراغات الناتجة من هذه الحر�ة في العاملین داخل المؤسسة، فتلجأ  

 .لى استقطاب أفراد من المعینین الجدد، لسد حاجة المؤسسة وتعو�ض نقص الكوادرإ

�عرف الابتكار �أنه التوصل إلى ما هو جدید، �ما عرف �أنه تقد�م شيء جدید أو طر�قة    الابتكار: -3

 .جدیدة، أو تأل�ف المعرفة في المنتجات الجدیدة

 
 .132، ص2023، دار الكتاب الثقافي، إر�د، الأردن،  الق�ادة الإسترات�ج�ة في منظمات الإعمالعلي محمد البلوشي،   1
، مجلة العلوم  أثر ضغوط العمل في أداء العاملین في الشر�ة العامة لصناعة الز�وت الن�ات�ةوسام إبراه�م موسى،   2

الاقتصاد�ة والإدار�ة، قسم الإدارة الصناع�ة، �ل�ة الإدارة والاقتصاد، جامعة �غداد، المجلد واحد وعشرون، العدد واحد 
 .146،145، ص ص2015وثمانون، �غداد، العراق،  
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�عد من أكثر مواض�ع علم الإدارة التي تتسم �الغموض، لأنها حالة داخل�ة ینتج عنها   الرضا الوظ�في: -4

ردود انفعال�ة متعلقة �الفرد، �صعب فهمها وصعو�ة ق�اسها، وهذا الغموض أدى إلى ظهور المئات من 

 .ال�حوث والدراسات حول هذا الموضوع

الغ�اب عن العمل مشكلة خطیرة، إذ إن عدم الرضا عن العمل لا یؤدي �الضرورة    تغییب العاملین: -5

 .إلى الغ�اب، ولا �منع أن �كون أحد الأس�اب المهمة المؤد�ة للغ�اب، ولكن ل�س �ل الأس�اب

هي إنتاج المؤسسة لسلعة، أو تقد�م خدمة، تكون من خلالها قادرة على الوفاء �احت�اجات   الجودة: -6

 .ورغ�ات عملائها، �شكل یتفق مع توقعاتهم، وتحقیق الرضا لدیهم

 ثان�ا: أنواع أداء العاملین:

 :1تعددت أنواع أداء العاملین، واختلفت من شخص إلى آخر، ومن بیئة إلى أخرى، و�مكن تصن�فها �ما یلي

 على المستوى:  بناءً أنواع الأداء  -1

 .هو الذي �قدمه فرد واحد، و�تم ق�اسه بناءً على مهاراته وقدراته الشخص�ةالأداء الفردي:  -

 .الأداء الجماعي: هو الذي �قدمه فر�ق عمل، و�تم ق�اسه على التعاون والتكامل بین أفراد الفر�ق -

 الأداء التنظ�مي: هو الأداء الكلي للمؤسسة، و�تم ق�اسه بناءً على تحقیق أهدافها الإسترات�ج�ة.  -

 على المجال: بناءً أنواع الأداء  -2

 .الأداء السلو�ي: هو الذي یرت�ط �السلو��ات التي �مارسها الفرد في مكان العمل -

  .الأداء الإبداعي: هو الذي یرت�ط �ابتكار أفكار، وحلول جدیدة -

 على الزمن:  بناءً أنواع الأداء  -3

 الأداء الفوري: هو الذي یتم ق�اسه في وقت حدوثه.  -

 الأداء المتأخر: هو الذي یتم ق�اسه �عد فترة من الزمن. -

 على المعاییر:  بناءً أنواع الأداء  -4

 .الأداء الكمي: هو الذي �مكن ق�اسه �أرقام محددة، مثل الإنتاج�ة، والكفاءة -

 .الأداء النوعي: هو الذي �صعب ق�اسه �أرقام محددة، مثل الجودة، والإبداع -

 
، تار�خ  https://splills.com، أكاد�م�ة مهارات التخط�ط الإسترات�جي، من الموقع  إدارة الأداءقطب،  مصطفى   1

 .08.03.2025الاطلاع:

https://splills.com/
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 :1على المعاییر �ما یلي بناءً و�مكن التفصیل في أنواع الأداء 

 �قسم هذا النوع إلى أداء �لي وأداء جزئي.  الأداء �حسب مع�ار الشمول�ة: -أ

هو ع�ارة عن جم�ع النتائج النهائ�ة، والمحصلات النهائ�ة عن الأداء الجماعي لكافة  الأداء الكلي:   .1

 .موظفي وحدات مؤسسة

 .الأداء الجزئي: هو الذي یتم إنجازه لكل وحدة واحدة، أو قسم، أو فرع من فروع وأقسام المؤسسة  .2

 ینقسم هذا النوع إلى أداء داخلي وأداء خارجي.  الأداء �حسب مع�ار المصدر:  -ب

الأداء الداخلي: هو الأداء الناجم عن موارد المؤسسة نفسها، من موارد مال�ة، و�شر�ة، ومعدات، و�ل  .1

و�شمل هذا الأداء، �شكل خاص، �ل   ،ما �مكن اعت�اره موردا �ض�ف میزة على الأداء في المؤسسة

 .من الأداء ال�شري، والأداء التقني، والأداء المالي

الأداء الخارجي: هو �ل متغیر في البیئة الخارج�ة للمؤسسة �مكنه أن �غیر مجر�ات العمل الداخلي،   .2

 .كالضرائب، والظروف البیئ�ة والطب�ع�ة، و�یئة المنافسة، وتشج�ع الاستثمار

 ینقسم هذا النوع من الأداء إلى ما یلي:  الأداء �حسب مع�ار الطب�عة:  -ت

الاقتصادي  .1 الفائض  وتحقیق  للمؤسسة،  المالي  �النمو  الارتقاء  على  ینطوي  الاقتصادي:  الأداء 

المطلوب، و�أتي من خلال سرعة الإنجاز و�میته، مع التر�یز على جودته، سواء �ان إنجازا خدم�ا 

 .أو نوع�ا 

تقدمه  .2 وف�ما  المجتمع،  تجاه  الاجتماع�ة  للمسؤول�ة  المؤسسة  تحقیق  في  یتمثل  الاجتماعي:  الأداء 

 .المؤسسة من خدمات للمجتمع، یتفق مع متطل�ات العملاء ورغ�اتهم

الأداء التكنولوجي: هو أداء الموظفین من الوسائل التكنولوج�ة والاتصال�ة، التي �اتت الیوم سمة �ارزة   .3

في سمات المجتمع المعاصر، فإن إبداع العاملین في أدائهم التكنولوجي �عد أحد أشكال وأنواع الأداء 

 .المبدع في المؤسسات المعاصرة

الأداء الإداري: ینطوي هذا النوع على أداء الإدارة في عمل�اتها المتمثلة �التخط�ط، والتنظ�م، والتنسیق،   .4

والرقا�ة، ووضع الس�اسات، وض�ط المعاییر، والعمل على تمكین العامل من أداء عمله �شكل سل�م،  

 .دون الوقوع في أخطاء العمل

الوظ�ف�ة:  -ث مع�ار  �حسب  تتمثل   الأداء  والتي  الأقسام،  عدة  إلى  الوظ�فة  لمع�ار  وفقا  الأداء        �قسم 

 ف�ما یلي:  

 
 . 132-130علي محمد البلوشي، مرجع سبق ذ�ره، ص ص 1
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ینطوي على تحقیق المؤسسة لكافة أهدافها المال�ة، مثل تحقیق الفائض، وتحقیق    ة:المال�   ةداء الوظ�ف�أ .1

 .الأر�اح

یتمثل هذا النوع �الارتقاء بنسب ومعدلات الإنتاج�ة المرتفعة، مع التر�یز على  أداء الوظ�فة الإنتاج�ة:   .2

 .جودة الأداء النهائي

هو إجراء الدراسات ال�حث�ة، ودراسة مؤشرات السوق والتطورات الخارج�ة،  أداء وظ�فة ال�حث والتطو�ر:   .3

ورفع قدرات المؤسسة التشغیل�ة والوظ�ف�ة إلى أقصى درجة ممكنة، وتحقق المؤسسة من خلالها �افة  

 .أهدافها

درجات   ترتقي إلىوهم الأفراد العاملون ف�ما أو�ل إلیهم من مهام وأنشطة، أداء وظ�فة الأفراد:  .4

 متقدمة من الاحتراف�ة الوظ�ف�ة. 
  



 الفصل الثاني                                                                  أداء العاملین ودور التحفیز في تحسنه

42 
 

 الم�حث الثاني: أساس�ات تقی�م الأداء.

�عد تقی�م أداء العاملین من أهم ما ترتكز عل�ه المؤسسة، فهو عنصر فعال في تحقیق أهدافها المراد 

تحق�قها، حیث إن عمل�ة تقی�م أداء العاملین تساهم في ق�اس أدائهم وتطو�ر مهاراتهم، مما �شجعهم لتقد�م 

�م أداء العاملین، والطرق،  أفضل ما لدیهم. ومن خلال ذلك، تم التطرق في هذا الم�حث إلى ماه�ة تقی

 .والخطوات، والتحد�ات التي تواجهها 

 المطلب الأول: ماه�ة تقی�م الأداء. 

 أولا: تعر�ف تقی�م الأداء.

 �عرف تقی�م الأداء على أنه: 

عمل�ة یتم �موجبها تقد�م جهود العاملین لمكافئتهم �قدر ما �عملون و�نتجون، �الاستناد إلى  "

 .1 "عناصر ومعدلات یتم �موجبها مقارنة أدائهم لتحدید مستوى �فاءتهم في العمل

أنه عمل�ة لتحدید وق�اس مستوى أداء العاملین خلال فترة زمن�ة معینة، وتطو�ر هذا المستوى في "

وأهداف  أهدافهم  تحقیق  في  والإمكان�ات  الطاقات  اكتشاف  على  العاملین  مساعدة  خلال  من  المستقبل 

معلومات أساس�ة  المؤسسة، وعلاوة على مساهمة تقو�م الأداء في تزو�د العاملین والمشرفین، والمدیر�ن �

 .2 "وضرور�ة لاتخاذ القرارات المتعلقة �العمل 

نه عمل�ة یتم من خلالها تحدید �فاءة العاملین، و�سهامهم في إنجاز الأعمال المحاطة بهم، والحكم أ"

 .3 "على سلوك العاملین وتصرفاتهم أثناء العمل، والتقدم الذي �حرزونه أثناء العمل 

ن تقی�م الأداء هو مؤشر لق�اس أداء العاملین، سواء سلب�ا أو إ�جاب�ا، و�ساعد في اتخاذ الإجراءات  أ"

اللازمة لتصح�ح السلب�ة، وتطو�ر الجوانب الإ�جاب�ة لأداء الأفراد في المؤسسة، وعمل�ة تقی�م الأداء یتم 

 
، دار الفكر الجامعي، الاقتصاد الرقمي الحدیث و�دارة الموارد ال�شر�ة والإنتاج السلعيخالد أحمد علي محمود،   1

 . 74، ص  2019الإسكندر�ة، مصر،  
، دار جل�س الزمان للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن،  إدارة الجودة الشاملة والأداء الوظ�في حسین محمد الحراحشة،   2

 .102، ص2011
، الأكاد�میون للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن، قواعد التحلیل النفسي والمعالجة النفس�ة والسلو��ةمحمد سرور الحر�ري،   3

 .404، ص2016
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�موجبها ق�اس أداء الفرد ط�قا للمهام التي �شغلها، وذلك وفق الإنجاز الفعلي لتحسین وتطو�ر العمل المكلف  

�ه، حیث إن دراسة تحلیل أداء العاملین لعملهم وتصرفاتهم أثناء العمل، للحكم على مدى نجاحهم في الق�ام  

 .  1 "�أعمالهم

الحصول على ب�انات محددة من شأنها أن تساعد على تحلیل وتقی�م أداء العامل "�عرف �ذلك �أنه  

والواج�ات  المسؤول�ات  �أع�اء  للنهوض  والعلم�ة،  والعمل�ة  الفن�ة  �فاءته  مدى  وتقدیر       المتعلقة   لعمله، 

 .  2 "�عمله

ن تقی�م أداء العاملین هو عمل�ة یتم من خلالها ق�اس أمن خلال التعار�ف السا�قة، �مكن القول  

 .وتحلیل أداء العاملین، لتحدید مدى �فاءتهم وتصرفاتهم، للحكم على نجاحهم من خلال تقی�م أدائهم الفعلي

 ثان�ا: أهم�ة تقی�م الأداء.

 : 3تكمن أهم�ة تقی�م أداء العاملین ف�ما یلي

 رفع حماس ودرجة الإنشداد إلى المؤسسة.  - 1

 علیها من صدور قرارات �شأن مستقبله في المؤسسة.  بز�ادة شعور الموظف �المسؤول�ة، وما یترت - 2

 .اخت�ار العمل المناسب للموظف من خلال عمل�ة التقی�م، والوقوف على نتائجها - 3

 تحدید نقاط القوة والضعف لدى الموظف.  - 4

 تحدید الموظفین الذین �ستحقون المكافأة، وز�ادة الأجر.  - 5

 الوقوف على قدرات المشرفین، من خلال التقار�ر التي یرفعونها للإدارة العل�ا.  - 6

 .تضع الأساس لتخط�ط القوى العاملة، والتنبؤ �حاجات المؤسسة للأعداد المطلوب استقطابها  - 7

تعیین مدى تناسب المهام الحال�ة للموظف، ومدى إمكان�ة نقله إلى وظ�فة أخرى، أو الاستغناء عنه إذا   - 8

 . كانت إنتاجیته متدن�ة

 
تقی�م أداء العاملین �قسم الترف�ه وأثره على رضاء العملاء �فنادق حسن قناوي، وائل محمود عز�ز،    رح�مإبراه�م عبد ال 1

، مجلة �ل�ة الس�احة والفنادق، جامعة المنصورة، �ل�ة الس�احة والفنادق، العدد السادس، فئة الخمس نجوم �شرم الش�خ
 .212، ص2019مصر،  

، 2011، دار جل�س الزمان للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن،  الحكمان�ة في الأداء الوظ�فيعصمت سل�م القرالة،   2
 .54ص

 .128، ص 2014، دار المناهج للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن،  إدارة الموارد ال�شر�ةمجید الكرخي،   3
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الوقوف على �عض الأعمال ذات السمة الخاصة، التي تنوي المؤسسة تكل�ف الموظف بها في حالة   - 9

 . نشوء الحاجة إلى ذلك 

 .إلزام المدیر�ن ورؤساء المراكز الإنتاج�ة بر�ط الخطط الإنتاج�ة �الإنتاج، و�نتائج تقی�م الموظفین -10

 ثالثا: أهداف تقی�م الأداء. 

 : 1تتمثل أهداف تقی�م أداء العاملین على النحو التالي

 اخت�ار الأفراد الصالحین للترق�ة.  -

 تفادي المحسو��ة عن طرق توحید أسس الترق�ة وز�ادة الرواتب.  -

 تنم�ة المنافسة بین الأفراد، وتشج�عهم لبذل الجهد لإحراز التقدم.  -

 تشج�ع المنافسة.  -

 إمكان�ة ق�اس إنتاج�ة الأقسام و�فایتها.  -

 تسهیل تخط�ط القوى العاملة، عن طر�ق معرفة المؤهلین للمناصب العل�ا.  -

 معرفة احت�اجات التدر�ب لتحسین الكفاءة والإنتاج�ة.  -

 المحافظة على مستوى مستمر وعال للكفا�ة الإنتاج�ة.  -

 مساعدة المشرفین على تحسین الاتصال والعلاقات مع العاملین.  -

 تزو�د الإدارة �معلومات تساعد على رسم الس�اسة المستقبل�ة على صعید التدر�ب والاخت�ار والنقل. -

 :2إضافة إلى ما سبق، �مكن الإشارة إلى أهداف أخرى لتقی�م الأداء، وتتمثل ف�ما یلي

 الق�ام �عمل�ات تخط�ط الموارد ال�شر�ة �الشكل الصح�ح. -

 تقو�م س�اسة النقل والتعیین.  -

 تخط�ط س�اسات التدرج.  -

 كشف نقاط الضعف في مهارات الاتصال. -

 مساعدة الموارد ال�شر�ة في التعرف على نقاط الضعف ومجالات التقدم أدائها.  -

 

 
، اتحاد الأسالیب الحدیثة لتقی�م أداء العاملین في المصارف وتخط�ط المسار الوظ�فيخرون،  آفوزي عطوي، و  1

 .35، ص1993المصارف العر��ة، بیروت، لبنان،  
 .181حجاج بن صالح بن حجاج المرعي، مرجع سبق ذ�ره، ص 2



 الفصل الثاني                                                                  أداء العاملین ودور التحفیز في تحسنه

45 
 

 المطلب الثاني: طرق تقی�م الأداء. 

التقلید�ة في   الطرق   تختلف طرق تقی�م أداء العاملین من طر�قة إلى أخرى، فمنهم من یرى من جهة

 :التقی�م، ومنهم من یرى من جهة الطرق الحدیثة، ومن خلال ذلك نتطرق إلى تلك الطرق �ما یلي

 أولا: الطرق التقلید�ة: 

 :1وتتمثل ف�ما یليطر�قة الترتیب ال�س�ط:  -1

بترتیب الأفراد محل   التقی�م  العاملین، و�قوم الشخص �عمل�ة  تقی�م  المستخدمة في  أقدم الطرق  تعتبر من 

التقی�م تنازل�ا حسب �فاءتهم، من الأحسن إلى الأسوأ. غال�ا ما یتم ذلك �عد مقارنة أداء الشخص �الآخر�ن،  

     ، ومن أهم مزا�ا هذه الطر�قة لشخصعلى ألا یتم التقی�م �صفة واحدة، بل �جب أن �شمل الأداء الكلي ل 

 ما یلي: 

 سهلة التطبیق. -

 التفرقة بین الكفء وغیر الكفء �طر�قة واضحة.  -

 أما عیو�ها فتتمثل في:  

 .شخص�ة القائم �التقی�م، وطر�قة تفكیره واحت�اجاته، قد یترتب علیها نتائج غیر موضوع�ة -

 .�صعب تطب�قها في حال وجود أعداد �بیرة من الأفراد -

 .لا تظهر نواحي الضعف في أداء الموظف �النس�ة لكل مجال على حدة -

 وسنوضح طر�قة الترتیب ال�س�ط في الجدول التالي: 

 

 

 

 

 

 
، دار أسامة للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن، اتجاهات التدر�ب المعاصرة وتقی�م أداء الأفراد العاملینعمار بن ع�شي،   1

 .42،41، ص ص2011
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 متوسط الترتیب. :)1رقم (  جدولال

 الترتیب  المتوسط  خبیر التحلیل  مندوب النقا�ة رئ�س العمال الوظ�فة 

 3 2.66 1 4 3 م�كان�كي

 4 3 4 1 4 براد

 2 2.23 3 2 2 غزال

 1 2 2 3 1 نساج

 5 5 5 5 5 عتال 

الكسواني، إدارة العنصر ال�شري في منظمات الأعمال الحدیثة، دار الكنوز    المصدر: زاهد محمد دیري، سعاد دراغب

 .140، ص2009المعرفة العلم�ة للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن، 

 :1وتتمثل ف�ما یليطر�قة المقارنة بین العاملین:  -2

یتم تقی�م العاملین �مقارنة �ل واحد منهم �الآخر�ن مقارنة زوج�ة، و�كون عدد المرات التي اختیر فیها الفرد 

                       .هو الرقم الذي تحدد على أساسه الرت�ة التي �مثلها بین الأفراد محل التقی�م

 ]  2عدد الأفراد)/-1(  [عدد المرات= عدد الأفراد :تحسب عدد مرات المقارنة وفق المعادلة التال�ة 

 المثال التالي یوضح هذه الطر�قة: 

 أفراد في القسم وهم: سعد، علي، محمد، صلاح، فإن المقارنات تكون: 4إذا �ان هناك  

 صلاح. /محمد،/صلاح، علي ، محمدصلاح، علي//سعد، محمدعلي، سعد//سعد

عند إجراء المقارنات، �قوم الرئ�س بتحدید أي فرد أفضل في مقارنة من المقارنات السا�قة، لقد تمت الإشارة 

إلى الشخص الأفضل، وذلك یوضح خط تحت الفرد الأفضل، بناء عل�ه، �مكن التوصل إلى الشكل الذي  

حصل على أكبر عدد من مرات  یبین نت�جة المقارنة الثنائ�ة (مقارنة بین العاملین)، و�ظهر أن محمد قد  

التفضیل، و�التالي �عتبر ذا المرت�ة الأولى. وسعد حصل على المرت�ة الثان�ة، لأن تكراراته تكراران. وعلي 

 .�حصل على المرت�ة الثالثة، لأنه حصل على مقارنة واحدة. أما الرا�ع، فهو صلاح

 

 
 .43،42نفسه، ص صالمرجع   1
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 نت�جة المقارنة الثنائ�ة.  :)06الشكل رقم (

 الترتیب  عدد مرات التفضیل  الفرد

 سعد

 علي

 محمد

 صلاح 

2 

1 

3 

- 

2 

3 

1 

4 

المصدر: عمار بن ع�شي، اتجاهات التدر�ب المعاصرة وتقی�م أداء الأفراد العاملین، دار أسامة للنشر والتوز�ع، عمان،  

 .43، ص2011الأردن،  

 ومن أهم ما تتمیز �ه طر�قة المقارنة بین العاملین، أنها:

إذا قام أكثر من شخص �عمل�ات المقارنة، ففي الغالب �صلون إلى نفس النتائج تقر��ا ولو ات�عت أي   -

 طر�قة أخرى من طرق التقی�م.

 وأما عیو�ها فتتمثل في: 

مع �ساطة هذه الطر�قة إلا أنه �صعب استخدامها في الأقسام التي تحتوي عددا �بیرا حیث س�كون عدد   -

 المقارنات �بیرا. 

لا تصلح لأعراض التدر�ب والترق�ة لأنها لا تحدد نواقص الأفراد، و�كون الغرض منها هو اخت�ار مدى  -

 نجاح المؤسسة في عمل�ة الاخت�ار والتحسین.

 الوقت الذي تستغرقه الطر�قة ي حالة �بر عدد الأفراد المطلوب تقی�مهم �بیر. -

 عمال توصلنا إلى:  4في المثال السابق أین قمنا یترتب 

 مقارنات.  6=  )12/2(=  )3/2( 4=  2/)1-4(عدد المقارنات= 

 : 1وتتمثل في طر�قة التوز�ع الإج�اري: -3

�طلب من المق�م وضع مجموعة موظفین المطلوب تقی�مهم في مجموعات مختلفة من حیث درجة التقی�م،  

   . على رأي المق�م �شكل عام   بناءً عادة ما یتم تقی�م الأفراد، ووضعهم في فئات تقی�م تحمل أوزان مختلفة،  

حیث تتراوح فئات التقی�م بین ضع�ف، وأقل من متوسط، متوسط، أعلى من المتوسط، جید، وتشترط هذه 

 
 .45،44نفسه، ص صالمرجع   1
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الطر�قة أن �قوم المق�م بتوز�ع الأفراد على فئات التقی�م المحددة بنسب مئو�ة، موزعة على أساس التوز�ع 

 الطب�عي �ما یلي: 

من الموظفین في الفئة الأولى (ضع�ف).                                                                 %  10

من الموظفین في الفئة الثان�ة (أقل من المتوسط).                                                                 %  20

من الموظفین في الفئة الثالثة (متوسط).                                                                 %  40

من الموظفین في الفئة الرا�عة (أعلى من المتوسط).                                                                 %  20

 من الموظفین في الفئة الخامسة (جید).  %  10

�عود السبب في استخدام هذا النوع من التوز�ع، إلى اعتقاد الإدارة أن الظاهرة الطب�ع�ة تمیل التر�یز حول  

من المشاكل التي قد تواجه المق�م خلال استخدامه هذه  الق�مة الوسطى، و�قل تر�یزها �شكل متساوي، و 

ه من است�اء لدى الموظفین أو الأفراد موضع التقی�م، نت�جة اعتقادهم أنه یتم توز�عهم  هیواجوما  الطر�قة،  

 . �شكل غیر عادل، من منطلق أنه لا �جوز التقی�م على أساس أن جم�ع الظواهر الطب�ع�ة متماثلة

موظفین.                             10والشكل یبین ��ف�ة استخدام طر�قة التوز�ع الإج�اري في تقی�م 

 طر�قة التوز�ع الإج�اري. :)07الشكل رقم (

 % 10جید  20% أعلى من المتوسط   %40متوسط  %20أقل من المتوسط  %10ضع�ف 

 أحمد  محمود 

 علي

 محمد

 یوسف

 مصطفى 

 سل�مان

 عادل

 برهان

 نعمان

المصدر: عمار بن ع�شي، اتجاهات التدر�ب المعاصرة وتقی�م أداء الأفراد العاملین، دار أسامة للنشر والتوز�ع، عمان،  

 .45، ص2011الأردن،  

 ومن بین أهم مزا�ا طر�قة التوز�ع الإج�اري:  

 سهولة عمل�ة تقی�م الأداء.  -

 سرعة التقی�م.  -

 لا یبذل المق�م جهد أو وقتا �بیر�ن في التقی�م.  -

 أما عیو�ها فتتمثل في: 
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 نقص الموضوع�ة �سبب الاعتماد الكلي على الرأي الشخصي للمق�م. -

نتائج تقی�مها عامة وغیر تفصیل�ة، فلا توضح مستوى الأداء �شكل دقیق، وتقتصر على ب�ان أن  -

 فلان أكفأ من فلان. 

 لا توضح نتائج التقی�م نقاط القوة والضعف في أداء الموارد ال�شر�ة. -

صعو�ة استخدام طر�قة التوز�ع الإج�اري عندما �كون عدد الأفراد المق�مین صغیرا، وحیث لا �مكن  -

 تقس�مهم إلى مجموعات حسب مستو�ات الكفاءة المحددة.

 : 1وتتمثل في طر�قة التدرج الب�اني: -4

تعتبر من أقدم وأ�سط الطرق، وأكثرها شیوعا، و�قاس أداء الموظف وفق معاییر محددة، مثل: نوع�ة الأداء،  

)، 3-1) أو (5-1و�م�ة الأداء، والمعرفة �طب�عة العمل، والمظهر، والتعاون. وتحدد الدرجة على أساس (

رغم سهولة هذه الطر�قة، وانخفاض  ، و ) أعلى درجة3) أو (5) أقل درجة للتقو�م، و(1حیث �مثل الرقم (

تكال�ف إعدادها، إلا أنها تفترض أوزانا واحدة لكل الخصائص، رغم اختلاف أهم�ة هذه الخصائص �عضها  

عن �عض. �ما أن المعاییر المستخدمة خاضعة للجدل، ول�ست دق�قة، إلى جانب احتمال تحیز المشرف 

التقو�م. أخیرا، قد لا ترت�ط �عض التقو�م �الوظ�فة المراد  الخ  القائم �عمل�ة  صائص الموضحة في نموذج 

 تقو�مها. 

 و�مكن توض�ح طر�قة التدرج الب�اني في الشكل الموالي:

 

 

 

 

 

 

 

 
، عالم الكتب الحدیثة للنشر والتوز�ع،  إدارة الموارد ال�شر�ة مدخل إسترات�جيمؤ�د سعید السالم، عادل حرحوش صالح،   1

 .110، ص2006إر�د، الأردن، الط�عة الثان�ة،  
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 نموذج لتقی�م أداء الموظف على طر�قة سلم التدرج الب�اني.  :)08( الشكل رقم

  

 

 

 

    

      العناصر 

 ضع�ف  

)1( 

 مقبول 

)2( 

 جید

)3( 

 جید جدا 

)4( 

 متمیز

)5( 

نوع�ة الأداء  

 (الدقة/الموضوع�ة) 

     

      كم�ة الأداء 

الحاجة لإشراف 

 والتوج�ه 

     

      الانتظام في الدوام

      القدرة على الإبداع

التعاون مع الزملاء 

 والرؤساء 

     

إت�اع التعل�مات  

 والأنظمة 

     

  

 

 

 

 

   

صالح، إدارة الموارد ال�شر�ة مدخل إسترات�جي، عالم الكتب الحدیثة للنشر   المصدر: مؤ�د سعید سالم، عادل حرحوش

 .111، ص2006والتوز�ع، إر�د، الأردن، الط�عة الثان�ة،  

 

 المؤسسة العامة ........... 

 استمارة تقو�م أداء الموظفین. 
 اسم الموظف ............... عنوان الوظ�فة ...................... التار�خ .../.../... 

 القسم .............................  القائم �التقو�م .................... 

 درجات التقو�م 

 رئ�س القسم .............   التار�خ .../.../...                         التوق�ع ..............             

 مسؤول إدارة الموارد ال�شر�ة ...................                         التوق�ع ..............             
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 طر�قة الوقائع الحرجة: -5

الأساس هو تجم�ع عدد من الوقائع التي تتسبب في نجاح أو فشل العمل، و�طلب من الرئ�س الم�اشر أن 

یلاحظ أداء المرؤوسین، و�قرر ما إذا �انت الوقائع تحدث منهم أثناء أدائهم لعملهم، ومن أحدث أسالیب  

على عدد من الأسئلة تتعلق  المت�عة في تقی�م أداء الفرد، هو أسلوب قوائم المراجعة، وهي قائمة تحتوي  

�سلوك العامل وأدائه، و�طلب من الرئ�س وضع علامة نعم أو لا حسب رأ�ه في العامل. وتقوم إدارة الأفراد  

 . 1�إعداد ق�م لكل سؤال، لا �علمها الرؤساء القائمون �التقی�م

 :2وتتمیز هذه الطر�قة على أنها 

 تقلل من تحیز الرئ�س في التقی�م. -

 تحدد نقاط القوة والضعف �شكل دقیق حیث أنها تقوم على أساس الملاحظة الفعل�ة لأداء العامل.  -

 الجد�ة في عمل المشرف حتى بتم أداء العامل على أساس موضوعي. -

وعلى الرغم من ذلك، فإن تطب�قها �حتاج إلى جهد غیر عادي في تحدید الحوادث أو الوقائع المؤثرة على  

الأداء، �الإضافة إلى طول الفترة التي �قضیها الرئ�س في تقی�م أداء مرؤوس�ه، مما �جعله یلتصق �المرؤوس  

 .3و�جعل لدیهم ضعف في الابتكار و�راق�ه، وهذا یؤدي إلى ضجره،

 و�مكن توض�ح هذه الطر�قة في الجدول الموالي: 

 

 

 

 

 

 
، دار الجامعة الجدیدة للنشر، الإسكندر�ة،  الاتجاهات الحدیثة في إدارة الموارد ال�شر�ةصلاح الدین محمد عبد البواقي،   1

 .388، ص2002مصر،  
، دار الق�ادة الإدار�ة �وسیلة لتحسین أداء العاملین في المؤسسات الاقتصاد�ةشهدان عادل عبد اللط�ف الغر�اوي،   2

 .277، ص 2019الفكر الجامعي، الإسكندر�ة، مصر،  
 .277نفسه، ص 3
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 نموذج م�سط لطر�قة الأحداث الحرجة.  :)02جدول رقم (

المصدر: شهدان عادل عبد اللط�ف الغر�اوي، الق�ادة الإدار�ة �وسیلة لتحسین أداء العاملین في المؤسسات الاقتصاد�ة، 

 .277، ص2019دار الفكر الجامعي، الإسكندر�ة، مصر،  

 ثان�ا: الطرق الحدیثة.

 طر�قة قوائم المراجعة. -1

تقوم �شكل أساسي، على دراسة �ل نوع من أنواع الوظائف السائدة في المؤسسة، لتحدید قائمة من الأسئلة  

تتضمن مجموعة من الع�ارات الوصف�ة، والتي یتم من خلالها وصف الأداء السل�م للعمل، ول�س هناك عدد 

لة الوصف�ة التي تتعلق بها،  محدد من الأسئلة، حیث إن الوظ�فة ذاتها تحدد عدد، وطب�عة، ونوع�ة الأسئ

وتنطوي قوائم المراجعة، �وسیلة لتقی�م الأداء، على �عض الأسئلة المتعلقة �سلوك الفرد عند ق�امه �أداء  

)، والذي یتضمن مثالا لهذا 3وتتطلب الإجا�ة على الأسئلة بـ (نعم) أو بـ (لا) �ما في الجدول رقم (،  العمل

النوع من الأسئلة. وتتضمن هذه القائمة أوزانا نوع�ة لتلك الأسئلة، وتقوم الإدارة عادة �الاحتفاظ �مفتاح  

، و�تم الاحتفاظ بها لدى إدارة الموارد  الدرجات النوع�ة المعطاة لهذه الأسئلة، وتتسم هذه الأوزان �السر�ة

ال�شر�ة، والمق�م عادة لا �علم �الأوزان المقترنة �كل سؤال، إذ إن المق�م لو علم �طب�عة الاتجاه لوزن السؤال، 

ومن السمات التي تتمیز بها هذه الطر�قة: أنها سهلة الاستخدام، ولا ،  فر�ما �حدث لد�ه نوع من التحیز

ولكن ،  في التقی�م، ولا تتأثر هذه الطر�قة �أعداد العاملین، سواء �انت �بیرة أو صغیرة  تستغرق وقتا طو�لا

ما �عاب على هذه الطر�قة، أنها لا توفر قائمة مستقلة لجم�ع الوظائف، س�ما وأن عدد، وطب�عة، ونوع�ة  

 .1الأسئلة تتعلق �الوظائف ذاتها، �ما قد تحمل الأسئلة معاني مختلفة لمق�مین مختلفین

 

 
، 2007، دار المسیرة للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن، إدارة الموارد ال�شر�ةخضیر �اضم حمود، �اسین �اسب الخرشة،   1

 .165،164ص ص

 مستوى الكفاءة  وزنها النسبي  تكرار حدوثها الأحداث الحرجة 

 الأحداث الموج�ة

- 

 الأحداث السال�ة

- 
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 نموذج لأسئلة قوائم المراجعة.  :)03جدول رقم (

 لا نعم الأسئلة 

   هل یلتزم �أداء عمله

   هل �فقد أعصا�ه عند التعامل

   هل یتسم �الم�ادرة والإبداع

   هل �حترم مواعید العمل

   هل یتعاون مع زملائه �العمل

   هل یتطوع �الق�ام �أعمال خاصة 

المصدر: خضیر �اظم حمود، �اسین �اسب الخرشة، إدارة الموارد ال�شر�ة، دار المسیرة للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن، 

 .165، ص2007

 :1وتتمثل ف�ما یلي  طر�قة الاخت�ار الإج�اري: -2

الع�ارات   تقی�م الأداء، و�تم وضع عدد من  العدالة والموضوع�ة في  الطر�قة هو تحقیق  الهدف من هذه 

والعناصر التي تعبر عن أداء العامل للعمل، مع تقس�مها إلى مجموعات، تضم �ل منها أر�ع جمل: اثنتان  

في أداء العامل. و�طلب من  تمثلان الصفات المرغو�ة، والاثنتان الأُخر�ان تمثلان الصفات غیر المرغو�ة  

المشرف اخت�ار جملتین من الأر�ع، �ما یراه معبرا عن حق�قة أداء العامل أو سلو�ه الحق�قي، ومثال على  

 :ذلك �ما یلي 

 هذا الشخص �حب العمل و�قدسه.  -أ

 �مكن الاعتماد عل�ه في أداء أي عمل.  -ب

 كثیر الكلام وقلیل التنفیذ.  -ت

یتم ط�ع تلك الع�ارات في قوائم، �ل منها تحتوي على أر�ع ع�ارات: اثنتان تعبران عن النواحي المرغوب  

فیها للشخص، والاثنتان تعبران عن النواحي غیر المرغوب فیها، و�طلب من المشرف أن �ضع علامة 

 أمام الع�ارة الأكثر انط�اقا على الشخص، والع�ارة الأقل انط�اقا عل�ه. 

 
، المنظمة العر��ة للتنم�ة الإدار�ة،  أثر ازدواج�ة السلطة على أداء العاملین في المستشف�اتعرا�ة،  الحاج بن حمود   1

 .272،271، ص ص2015القاهرة، مصر، 
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ومن مزا�ا هذه الطر�قة أنها تتمیز بتحقیق الموضوع�ة في التقی�م، لعدم معرفة المق�م �أهم�ة الصفات  

المحددة، وما إذا �ان اخت�اره لصالح الموظف أو لا، �ما تتمیز �إج�ار المق�م على دراسة أداء الموظف  

 ك العامل.�شكل جاد، و�جراء التدقیق في تحلیل الع�ارات لمعرفة مدى مطا�قتها لسلو 

 ورغم تلك الممیزات فهذه الطر�قة لم تلقى انتشارا �بیرا لأس�اب التال�ة: 

 صعو�ة فهم الطر�قة وتطب�قها.  -

 تحتاج إلى مهارة و�فاءة لتحدید الثنائ�ة.  -

 تشیر معارضة الرؤساء المشرفین لأن النتائج قد تكون �عیدة عن تقدیرهم لأداء مرؤوسیهم. -

 وف�ما یلي، سنوضح في الجدول طر�قة الاخت�ار الإج�اري: 

 طر�قة الاخت�ار الإج�اري عن بند التعاون.  :)04جدول رقم (

 أقل انط�اقا أكثر انط�اقا التعاون 

   �سهل التعامل معه

   یهتم �ثیرا �الغیر

   لا �قبل النقد 

   �فكر دائما في نفسه 

المصدر: أحمد أبو السعود محمد، الاتجاهات الحدیثة لق�اس وتقی�م أداء الموظفین، منشأة المعارف للنشر، الإسكندر�ة،  

 .76، ص2004مصر،  

 طر�قة الإدارة �الأهداف.  -3

تعتمد على اشتراك الرؤساء والمرؤوسین معا في تحدید أهداف محددة لفترة زمن�ة مقبلة، �شرط قابل�ة تلك  

 .الأهداف للق�اس، وفي نها�ة الفترة، یتم تقی�م أداء الفرد على أساس ما حققه من أهداف

 :1وتتلخص خطوات أسلوب الإدارة �الأهداف ف�ما یلي

 �قوم �ل مرؤوس �كتا�ة توص�ف لوظ�فته محددا مسؤول�اته.  -أ

 �قوم المرؤوسین بتحدید الأهداف المطلو�ة.   -ب

 

 
 .211، ص2010، زمزم ناشرون وموزعون، عمان، الأردن،  إدارة الموارد ال�شر�ةمحمد أحمد عبد النبي،   1
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 یتم الاتفاق بین الرؤساء والمرؤوسین.   -ت

 �عد انتهاء الفترة الزمن�ة �شترك الرئ�س والمرؤوسین في �تا�ة تقر�ر لكتا�ة النتائج.  -ث

تصلح لتقی�م أداء مدیري الإدارة العل�ا وشاغلي الوظائف التي  حیث تتمیز طر�قة الإدارة �الأهداف �ونها  

تتطلب جهدا فكر�ا، و�ذلك الوظائف المهن�ة، �ما تهیئ الفرصة للمشار�ة الإ�جاب�ة بین العاملین، مما یؤدي  

و�عاب    ساهم في تحقیق أسلوب عادل في تقی�م الأداء،تبین الرئ�س والمرؤوس، و   تتصالاإلى تحسین الا

�صعو�ة تطب�قها على جم�ع الوظائف، وأنها تتطلب �ثیرا من الجهد والوقت   على طر�قة الإدارة �الأهداف

والخبرة في تطب�قها، و�مكن أ�ضا أن تكون الأهداف متعارضة مع �عضها، إلى جانب التر�یز على تحقیق  

 .1الهدف �غض النظر عن الوسیلة المستخدمة

 وف�ما یلي جدول �قارن طر�قة الإدارة �الأهداف مع الطرق الأخرى. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 .212نفسه، صالمرجع   1
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 مقارنة بین طر�قة الإدارة �الأهداف والطرق الأخرى المستخدمة في تقی�م أداء العاملین.  :)05جدول رقم (

   

 الطرق الأخرى  طر�قة الإدارة السا�قة  

 الأداء السابق فقط الأداء السابق والمستقبلي  التر�یز

تحسین الأداء وتنم�ة قدرات  الهدف

 الفرد

 محاس�ة الفرد 

عامة تطبق على جم�ع   خاصة �حقل أو وظ�فة معینة المعاییر المستخدمة 

 أنواع الوظائف 

 منخفضة  عال�ة  درجة رضا الفرد عنها 

 إصدار الحكم والتقو�م  المساعدة والنصح والإرشاد دور الرئ�س 

المشار�ة في التقو�م بهدف  دور المرؤوس 

 التعلم 

تبر�ر السلوك والدفاع عن 

 النفس 

 نادرا ما �عرفها فهي سر�ة  �عرفها مس�قا معرفة المرؤوس نت�جة التقو�م

 منخفضة  عال�ة  مساهمتها في تطو�ر الرئ�س والمرؤوس 

قوي �سبب المناقشات   التماسك بین الرئ�س والمرؤوس 

 المستمرة وت�ادل وجهات النظر 

 ضع�ف 

المصدر: مؤ�د سعید سالم، عادل حرحوش صالح، إدارة الموارد ال�شر�ة، مدخل إسترات�جي، عالم الكتب الحدیث للنشر  

 .118، ص2006والتوز�ع، إر�د، الأردن،  

 

 

 

 

 

 

 طرق تقی�م أداء العاملین 
 عناصر المقارنة
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 المطلب الثالث: خطوات وتحد�ات تقی�م الأداء 

، حیث تمر �عدة خطوات. �الإضافة إلى  داء العاملین�عد تقی�م أداء العاملین عمل�ة یتم من خلالها ق�اس أ

 . ذلك، تواجه عمل�ة التقی�م العدید من التحد�ات، وهو ما سنتطرق إل�ه في هذا المطلب

 أولا: خطوات تقی�م أداء العاملین.

 :1تتمثل خطوات تقی�م أداء العاملین ف�ما یلي

�جب أن تحدد إدارة الموارد ال�شر�ة هدفها من تقی�م أداء العاملین، تحدید متطل�ات التقی�م وأهدافه:   -1

و�تطلب ذلك تجزئة أداء الموظف إلى أجزاء، حتى تستط�ع الإدارة أن تخصص من المعاییر ما �مكن 

أن �ق�س هذه الأجزاء، و�مكن استخلاص هذه الأجزاء من نموذج وصف الوظ�فة، وقد تندرج في عدة  

وفي    العمل المنجز، ودرجة الابتكار في الأداء، ومدى التعاون مع الآخر�ن،  تقس�مات، مثل: نوع�ة

ن على إدارة ا �عض الأح�ان، یتم تصم�م نموذج التقی�م وفقا لكل مجموعة من الوظائف المتشابهة، وف

الموارد ال�شر�ة، و�التعاون مع الإدارات الأخرى، أن تحدد منذ البدا�ة العناصر المطلوب ق�اسها، ومدى 

ارت�اطها �الأهداف الأساس�ة للمؤسسة، وما هو الهدف من عمل�ة التقی�م، �ما �جب على الإدارة توض�ح 

 .هذه العوامل للمشرفین والعاملین على السواء

�الرغم من أكثر من طر�قة لتقی�م أداء العاملین، إلا أن اخت�ار الطر�قة  اخت�ار الطر�قة المناس�ة للتقی�م:   -2

المناس�ة أمر جدیر �الاهتمام، لأن الطر�قة المختارة تص�ح المحور الذي ترتكز عل�ه العلاقة بین الرئ�س 

ج  وموظفه، ولذلك توجد عدة نماذج وطرق للتقی�م في إطار المؤسسة الواحدة، فنموذج تقی�م رجال الإنتا 

 .�ختلف عن نموذج تقی�م الموظفین الإدار�ین، أو المهنیین، أو الفنیین

تقی�م الأداء �طر�قة دق�قة وعادلة،  تدر�ب المشرفین:   -3 �جب تدر�ب المشرفین أو الرؤساء على ��ف�ة 

المعنو�ة   الروح  على  سینعكس  العمل�ة  هذه  في  خلل  أي  لأن  مرؤوسیهم،  مع  التقی�م  نتائج  ومناقشة 

تخط�ط   أو  والعلاوات،  والمكافأة،  �الترق�ة،  �مواض�ع  لارت�اطهم  نظرا  إنتاجیتهم،  وعلى  للمرؤوسین 

 . �اط�ات ال�شر�ة مستقبلاالاحت

 
، دار الجامعة الجدیدة، تحسین الأداء مؤسس�ا وفرد�ا-تقی�م الأداء-إدارة الأداء المتمیز ق�اس الأداءمحمد قدري حسن،   1

 . 269-267، ص 2015الإسكندر�ة، مصر،  
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قبل تنفیذ التقی�م، �جب أن یناقش الرئ�س مع المرؤوس الطر�قة  مناقشة طرق التقی�م مع الموظفین:   -4

المستخدمة للتقی�م، وأهداف هذا التقی�م، والعناصر التي سیر�ز علیها، والفوائد المتوقع الحصول علیها،  

 وانعكاساته على مستقبل الموظف. 

الهدف هو ق�اس التزام الموظف �متطل�ات العمل، و�عني أن هذه المتطل�ات  وضع معاییر للمقارنة:   -5

د مس�قًا في شكل معاییر نوع�ة، أو �م�ة، أو زمن�ة، وق�اس سلوك الموظف وأدائه في   �جب أن تُحدَّ

 .العمل بهذه المعاییر، �عیدًا عن التحیز الشخصي أو الانفعالي للرئ�س

یتردد المدیرون في مناقشة نتائج التقی�م مع الموظفین، وهذا �جب  مناقشة نتائج التقی�م مع الموظف:   -6

ألا �حدث، ومن حق الموظف أن �عرف نتائج التقی�م، وجوانب القوة والضعف في أدائه، و�ناقشها مع  

رئ�سه �حر�ة، لمعرفة مدى تقدمه في العمل مع ما هو متوقع منه، وعند غ�اب هذه المناقشة، سی�حث  

الذي  الموظف عن طرق لإش الأمر  دق�قة،  نتائج غیر  إلى  یتوصل  وقد  المجال،  هذا  �اع رغبته في 

 .سینعكس سل�ا على أدائه �شكل م�اشر

القرارات الإدار�ة:   -7 التكّ�ف اتخاذ  النقل، والترق�ة، و�عادة  القرارات في نواحي عدیدة، مثل:  تتمثل هذه 

 .الوظ�في، وتنز�ل الدرجة، والفصل من الخدمة

تبرز أهم�ة هذه الخطوة عندما لا تتفق النتائج مع ما مخطط له  وضع خطط تطو�ر الأداء مستقبلا:   -8

مس�قا، وعلى الرئ�س في هذه المرحلة أن �حدد جوانب التطو�ر، وقد تتحدد الجوانب في واحد أو أكثر 

 :من متطل�ات العمل، مثل

 الجانب الفني.  -

 سلو��ات الأداء والتعاون مع الرؤساء أو الزملاء. -

 رفع �فاءة اتخاذ القرارات.  -

 رفع �فاءة الاتصالات.  -

 و�مكن توض�ح خطوات تقی�م أداء العاملین في الشكل التالي: 
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 خطوات تقی�م أداء العاملین. :)09الشكل رقم (

 

 

  

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 وفق ما تم عرضه أعلاه.المصدر: من إعداد الطالب 

 ثان�ا: تحد�ات تقی�م أداء العاملین. 

یواجه تقی�م أداء العاملین العدید من التحد�ات التي �مكن أن تؤثر على عمل�ة التقی�م، من خلال ذلك تتمثل 

 :1هذه التحد�ات �ما یلي

عدم موضوع�ة الرؤساء أو المشرفین الذین �مارسون عمل�ة التقو�م، أو عدم حرصهم على إتمام التقو�م   -أ

�طر�قة عادلة وعلم�ة، وقد ینجم ذلك عن التحیز الذي یبدونه تجاه ال�عض، فی�الغون في تقو�م من  

 .یتقر�ون إلیهم، و�جحفون في حق من لا یتوددون إلیهم

من مظاهر عدم الموضوع�ة للرؤساء والمشرفین خضوعهم لتأثیرات الهالة، والتي تجعلهم یؤثرون صفة    -ب

أو سمة دون غیرها، و�عتبرونها الأساس لإعطاء الدرجة أو التقدیر النهائي، والتدین �مكن أن یؤثر 

هر، الأكثر تأثیرا  على �عض الرؤساء، و�عتبرونه الأساس للتقی�م، وقد تكون الل�اقة، والوسامة، والمظ 

 .لدى �عض الرؤساء، وحین تطغى هذه الهالة، فإنها تطغى على �ق�ة الخصائص، والسمات، والمتغیرات

 
 . 218-216محمد أحمد عبد النبي، مرجع سبق ذ�ره، ص ص 1

 تحدید متطل�ات التقی�م وأهدافه

 اخت�ار الطر�قة المناس�ة للتقی�م

 تدر�ب العاملین 

 خطوات تقی�م أداء العاملین مناقشة طرق التقییم مع الموظفین

 وضع معاییر للمقارنة 

 اتخاذ القرارات الإدار�ة 

 وضع خطط تطو�ر الأداء مستقبلا

 مناقشة نتائج التقی�م مع الموظف 
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غ�اب المعاییر والمؤشرات الكم�ة التي تسهل ترجمة الصفات، وأنماط السلوك، ووحدات الإنجاز إلى    -ت

درجات وتقدیرات تعتمد في التقو�م، والترتیب، والمقارنة، فغ�ابها یؤدي إلى الاجتهاد والارتجال الذي قد  

التقد یرات التي �منحها  �خطئ أو �صیب، ف�ص�ح الأمر خاضعا للمزاج�ة والشخص�ة، ولذلك تت�این 

 .الرؤساء والمشرفون ت�عا لدرجات تساهلهم أو شدتهم

عدم الاعتماد على معلومات دق�قة وواف�ة في عمل�ة التقو�م، ومعلوم أن تقو�م أداء العاملین �ستلزم   -ث

ب�انات مفصلة عن �م�ة الإنتاج، ونوعیته، ومدى الالتزام �الوقت، وتطبیق القواعد والتعل�مات، وأسالیب 

ر�ر الأسبوع�ة أو الشهر�ة التعامل مع المراجعین، ومع المرؤوسین، والرؤساء، فغ�اب السجلات والتقا 

�جعل ال�عض �عتمد على الذاكرة، أو على الانط�اعات التي وقعت في الأ�ام الأخیرة التي س�قت عمل�ة 

 .التقو�م، ولا یؤخذ بنظر الاعت�ار الفترات السا�قة التي �فترض �التقو�م أن �غطیها 

عدم الاكتراث بنتائج التقو�م من الإدارة، وعدم تأثر الترق�ات، والإجازات، والمنح، والمكافآت �ما �حصل   -ج

�التقو�م و�نتائجه،   الرؤساء والمرؤوسین  عل�ه الموظفون من تقدیرات، وهذا �فیل �أن �ضعف اهتمام 

ن �ستكمل المدة اللازمة  والذي �حدث في ظل نظم الخدمة التقلید�ة أن تكون الأقدم�ة هي الأساس، وم

للترق�ة س�حصل علیها، وقد یتساوى الجم�ع في عدم حصولهم على الترق�ات حین یتم وقفها لأس�اب لا  

 .علاقة لها �الأداء
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 الم�حث الثالث: تحسین أداء العاملین من خلال التحفیز. 

�مثل أداء العاملین عنصرا فعالا في نجاح المؤسسة، فهو �عتمد على الكفاءة، والفعال�ة، وتعز�ز 

الإنتاج�ة، والتحفیز بدوره �عد أهم ما �ساهم في تحسین هذا الأداء، فهو �مثا�ة أداة توجه جهود العاملین 

هذا الم�حث إلى العوامل    نحو تحقیق الإنجاز والإبداع، ومن خلال أهم�ة هذا الموضوع، تم التطرق في 

 المؤثرة في أداء العاملین، وعلاقة التحفیز �الرضا الوظ�في والأداء. 

 المطلب الأول: العوامل المؤثرة في أداء العاملین.

یتأثر أداء العاملین �عوامل متنوعة ومتعددة، حسب نوع العمل الذي �قومون �ه، ومن خلال ذلك 

 :1�مكن إ�جاز هذه العوامل التي تؤثر على أداء العاملین �ما یلي

فالمؤسسة التي لا تمتلك خططا لعملها، وأهدافها، ومعدلات الإنتاج المطلوب  غ�اب الأهداف المحددة:   -1

أداؤها، لن تستط�ع ق�اس ما تحقق من إنجاز، ومحاس�ة موظفیها على أدائهم، لعدم وجود مع�ار محدد 

مس�قا. فلا تملك المؤسسة معاییر أو مؤشرات للإنتاج والأداء الجید، فعندها یتساوى الموظف ذو الأداء 

 . لجید مع الموظف ذو الأداء الضع�فا

عدم مشار�ة العاملین في المستو�ات الإدار�ة في التخط�ط وصنع القرارات،    عدم المشار�ة في الإدارة: -2

�ساهم في فجوة بین الق�ادة الإدار�ة والموظفین في المستو�ات الدن�ا، و�التالي یؤدي إلى ضعف الشعور 

المؤسسة أهداف  لتحقیق  الجماعي  والعمل  لهؤلاء   ،�المسؤول�ة  الأداء  مستوى  تدني  إلى  یؤدي  هذا 

الموظفین، لشعورهم �أنهم لم �شار�وا في وضع الأهداف المطلوب إنجازها، أو في الحلول للمشاكل التي  

 .یواجهونها في الأداء، و�عتبرون أنهم مهمشون في المؤسسة

من العوامل المؤثرة على أداء الموظفین عدم نجاح الأسالیب الإدار�ة التي اختلاف مستو�ات الأداء:   -3

أداء   الذي �حصلون عل�ه. و�لما ارت�ط مستوى  المادي والمعنوي  تر�ط بین معدلات الأداء والمردود 

الموظف �الترق�ات، والحوافز، والعلاوات التي �حصل علیها، �لما �انت عوامل التحفیز غیر مؤثرة في 

ین، هذا یتطلب نظاما متمیزا لتقی�م أداء الموظفین، لیتم التمییز بین الموظف المجتهد ذو الأداء العامل

 العالي، والموظف المجتهد ذو الأداء المتوسط، والموظف الكسول، والموظف غیر المنتج. 

 
، 2015، المجموعة العر��ة للتدر�ب والنشر، القاهرة، مصر، القائد المتمیز وأسرار الإبداع الق�اديمنال أحمد ال�ارودي،   1

 .72،71ص ص
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الرضا الوظ�في من العوامل الأساس�ة المؤثرة على مستوى الأداء للموظفین،  مشكلات الرضا الوظ�في:   -4

وعدم الرضا الوظ�في أو انخفاضه یؤدي إلى أداء ضع�ف و�نتاج�ة أقل، فالرضا الوظ�في یتأثر �عدد 

كبیر من العوامل التنظ�م�ة والشخص�ة للموظف، مثل العوامل الاجتماع�ة �العمر، والمؤهل التعل�مي،  

 .ات والتقالید، والعوامل التنظ�م�ة �الواج�ات والمسؤول�ات، ونظام الترق�ات والحوافز في المؤسسةوالعاد

فالتسیب الإداري في المؤسسة �عني ض�اع ساعات العمل في أمور غیر منتجة، وقد  التسیب الإداري:  -5

تكون مؤثرة �شكل سلبي على أداء الموظفین الآخر�ن، وقد ینشأ التسیب الإداري نت�جة لأسلوب الق�ادة 

 .أو للثقافة التنظ�م�ة السائدة في المؤسسة 

 و�مكن توض�ح العوامل المؤثرة في أداء العاملین في الشكل التالي: 

 العوامل المؤثرة في أداء العاملین.  :)10الشكل رقم (

 

 

 

 

 وفق ما تم عرضه أعلاه.المصدر: من إعداد الطالب 

 المطلب الثاني: علاقة التحفیز، الرضا الوظ�في والأداء.

 أولا: علاقة التحفیز �الأداء. 

تتمثل علاقة التحفیز �الأداء من أهم العوامل الرئ�س�ة التي بدورها تؤثر على إنتاج�ة العاملین، حیث إن  

التحفیز �ساهم في ز�ادة دافع�ة العاملین نحو تحقیق نتائج أفضل، فمن خلال ذلك، �لما زاد تحفیز، �لما  

 .تحسن الأداء

 .1تأثیر الحوافز على الأداء -1

 
، ص  2011، دار للرا�ة للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن،  مفاه�م جدیدة في إدارة الموارد ال�شر�ةزاهد عبد الحل�م،   1

 . 151-149ص

 غ�اب الأهداف المحددة 

 عدم المشاركة في الإدارة 

 اختلاف مستویات الأداء

 مشكلات الرضا الوظیفي

 العوامل المؤثرة في أداء العاملین 
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�عتقد الكثیرون في تأثیر الحوافز على أداء العاملین �المؤسسات، و�تضح ذلك من دراسة دور الحوافز في  

تخف�ض معدل دوران العمل، والحد من الغ�اب، والمساهمة في جذب العناصر الفعالة للالتحاق �المؤسسة،  

و�جب أن یتم الر�ط م�اشرة بین   ودورها في إش�اع الحاجات، وأهمیتها في تعلم أنماط جدیدة في السلوك،

مب�عات  الالحوافز والمكافآت، والسلوك، والأداء، فالدفع على أساس العمولة �جعل الارت�اط بین الدخل و�م�ة  

تحاول المؤسسات ر�ط    في حالات أخرى و   ،واضحًا، فكلما زادت المب�عات التي �حققها رجل الب�ع، زاد دخله 

 دي العامل عمله �مستوى متمیز للحصول على الترق�ة. قرارات الترق�ة �الأداء، وعلى ذلك یؤ 

 و�وضح الشكل التالي العلاقة بین الحوافز والأداء. 

 العلاقة بین الحوافز والأداء.  :)11الشكل رقم (

 

 

 

 

 

 .150، ص2011المصدر: زاهر عبد الحل�م، مفاه�م جدیدة في إجارة الموارد ال�شر�ة، للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن،  

وحتى �مكن للحوافز أن تؤثر على الأداء �شكل فعال، فإنه �جب مراعاة العدید من الم�ادئ والأسس، من 

بینها: القوة، والمساواة، وعدالة التوز�ع، ونوع الحاجة. و�مكن القول إن الحوافز تؤثر داخل�ا وخارج�ا في  

 أعمال وأنشطة المؤسسة، و�تجلى ذلك من استقراء دورها في: 

 جذب العمالة الماهرة واستقطابها للعمل �المؤسسة.  -

الأداء الفعال لمهام الوظ�فة، إذ تعمل العدید من المؤسسات على ر�ط المكافأة �صورة م�اشرة �السلوك   -

 والأداء. 

 الحد من الغ�اب والتأخر عن مواعید العمل.  -

 الاحتفاظ �العاملین المهرة.  -

 
نظام  
 الحوافز 

 الرضا  

 
الدافع�ة (إش�اع  

 الحاجات)
 

السوك الفردي 
 والجماعي والتنظ�مي 

 

الفردي           
الجماعي       

 التنظ�مي

 الأداء 

 تقی�م الأداء
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 .  1أل�ات التحفیز المساعدة على تحسین الأداء -2

 وتتمثل ف�ما یلي: 

إن مشار�ة الفرد في وضع الأهداف، والعمل على تحق�قها، سیز�د من دافعیته،  تخط�ط ووضع الأهداف:   -

 .خاصة إذا �انت هذه الأهداف واضحة، ومحددة، وقابلة للق�اس، وترضي طموحه، وذات ق�مة 

إن مشار�ة العاملین في القرارات، والأمور ذات العلاقة �عملهم، یز�د من  المشار�ة في اتخاذ القرارات:   -

انتمائهم، وحماسهم، والتزاماتهم، ومن أهم النتائج المترت�ة عن ذلك ترشید عمل�ة اتخاذ القرارات، و�ن  

المشار�ة للأفراد تنسجم مع میل النفس لهم ل�علموا من خلال ما �قررونه لأنفسهم، ول�س من خلال ما 

�طل�ه و�فرضه الآخرون علیهم. لذلك، إن أعمالهم تعكس مدى رضاهم على عملهم، والالتزام �أدائه  

 على أحسن وجه. 

من خلال التشج�ع المنتظم للأفعال المرغو�ة، وتنش�ط الأفعال غیر المرغو�ة، حیث  تعدیل السلوك:   -

الطرق   ثم �ستخدمون  تغییر،  إلى  التي تحتاج  المرفوضة  بتحدید الأفعال  العمل  المشرفون على  �قوم 

 .المناس�ة للتعز�ز والتدع�م لتشج�ع العاملین على إحداث التغییر

من خلال توس�ع وتنو�ع مهام العاملین ومسؤول�اتهم، و�تاحة المز�د من الفرص لهم للاجتهاد  أثر العامل:   -

التي �جب على الإدارة مراعاتها أن تعمل على إشعار �ل عامل   الهامة  والمثابرة، ومن بین الأمور 

ر عن �أهم�ة عمله، مهما �ان هذا العمل �س�طا، و�ما �جب على الإدارة أن تعطي العامل صورة أكب 

المؤسسة   من  لكل  النفع  تحقق  المحسّنة  العمل  فإن ظروف  �شكل خاص،  ودوره  عام،  �شكل  العمل 

والعامل على حد سواء، فالعاملون تتوفر لهم فرصة استخدام قدراتهم الخاصة، وتطو�ر مهاراتهم، �ما  

 .تحقق للمؤسسة خاص�ة المؤسسة الأكثر تحفیزا 

أي توفیر التغذ�ة الراجعة عن جوانب الأداء التي �شو�ها الأخطاء، فیتوقف  التحفیز �التغذ�ة الراجعة:   -

الأثر التحفیزي لها على الس�اق الذي تقوم ف�ه، وعلى الطر�قة التي تقوم بها، فإن �انت المعلومات  

سلب�ة تقدم �شكل �مكن من التعرف على أس�اب القصور، و�عرف �طر�قة تصح�ح الأخطاء، فإن هذه  

�كون لها أثر تطو�ري وتحسیني على الأداء، لذلك �جب أن تكون المعلومات التي �حصل  المعلومات  

وسبل  القصور  أس�اب  تعرّف  على  وتساعد  وواضحة،  إ�جاب�ة،  لعمله  راجعة  �تغذ�ة  العامل  علیها 

 .معالجتها، حتى توفر محر�ا أو محفزا للعاملین

 
، المجلة العر��ة للنشر العلمي، أثر الحوافز الماد�ة والمعنو�ة على أداء العاملینمحمد بن سعد أبو ح�مد،  1

ISSN :2663-5798  ،640،639، ص ص2020، جدة، السعود�ة، العدد واحد وعشرون، تموز. 



 الفصل الثاني                                                                  أداء العاملین ودور التحفیز في تحسنه

65 
 

 ثان�ا: علاقة التحفیز �الرضا الوظ�في.

 الرضا الوظ�في.  - 1
 تعر�ف الرضا الوظ�في: -أ

الخبرة " أو  الفرد،  تقی�م وظ�فة  ناتجة عن  إ�جاب�ة،  أو  ممتعة،  الوظ�في هو حالة عاطف�ة  الرضا 

 .1 "العمل�ة، والتجارب المهن�ة

الرضا الوظ�في �عطي إشارة حول السلوك الفردي للعاملین عموما تجاه عملهم، فالعامل الذي لد�ه  "

مستوى عالٍ من الرضا الوظ�في �عطي سلو�ا إ�جاب�ا تجاه عمله، وعندما �كون الموظف غیر راض في  

 .  2 "عمله، �عطي سلو�ا سلب�ا تجاهه

 خصائص الرضا الوظ�في: - ب

 :3�مكن أن نحدد أهم خصائص الرضا الوظ�في ف�ما یلي

أشار ال�احثون في میدان الرضا الوظ�في إلى تعدد التعر�فات وت�اینها حول  تعدد مفاه�م طرق الق�اس:   •

التي    وأرض�اتهم   تختلف مداخلهم،  الرضا الوظ�في، وذلك لاختلاف وجهات النظر بین العلماء الذین

 .�قفون علیها 

غال�ا ما ینظر إلى أن الرضا الوظ�في على أنه  النظر إلى الرضا الوظ�في على أنه موضوع فردي:   •

موضوع فردي، فإن ما �مكن أن �كون رضا لشخص قد �كون عدم رضا لشخص آخر، فالإنسان لد�ه  

 .حاجات ودوافع متعددة ومختلفة من وقت لآخر، وقد انعكس هذا �له على تنوع طرق الق�اس المستخدمة

نظرا لتعدد وتداخل جوانب    الرضا الوظ�في یتعلق �العدید من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنساني: •

السلوك الإنساني، تت�این أنماطه من موقف لآخر، ومن دراسة لأخرى، و�التالي تظهر نتائج متناقضة  

 
تأثیر التمكین النفسي على الأداء الوظ�في للعاملین بوجود الرضا الوظ�في �متغیر وس�ط  خرون،  آش�خي مل�كة، و  1

جامعة مصطفى اسطمبولي معسكر، �ل�ة العلوم الاقتصاد�ة  ، مجلة التنظ�م والعمل،  دراسة حالة القطاع المصرفي �سعیدة
 .48، ص2020المجلد الثامن، العدد الثالث،  التجار�ة وعلوم التسییر، الجزائر،  

، مجلة العلوم الإنسان�ة والاجتماع�ة، جامعة  الحوافز وأثرها في الرضا الوظ�في للعاملینالعقبي الأزهر، الهاني عاشور،  2
 .22، ص2014المسیلة، الجزائر، العدد السادس،  

، المجموعة العر��ة للتدر�ب والنشر، القاهرة، مصر، تخط�ط المسار الوظ�فيخبراء المجموعة العر��ة للتدر�ب والنشر،   3
 .77،76، ص ص2013
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التي أجر�ت في ظلها تلك   ومتضار�ة للدراسات التي تناولت الرضا، لأنها تصور الظروف المت�اینة 

 .الدراسات

ناشئة عن تفاعل الفرد مع العمل نفسه، ومع بیئة العمل،  الرضا الوظ�في حالة من القناعة والقبول:   •

وعن إش�اع الرغ�ات، والحاجات، والطموحات، یؤدي هذا الشعور �الثقة في العمل، والولاء، والانتماء  

 .له، وز�ادة الفاعل�ة في الأداء والإنتاج لتحقیق أهداف العمل

أن ما قد یؤدي لرضا فرد رضا الفرد عن عنصر معین ل�س دلیلا على رضاه عن العناصر الأخرى:   •

 .معین، ل�س �الضرورة أن �كون له نفس قوة التأثیر، وذلك نت�جة لاختلاف حاجات الأفراد وتوقعاتهم

 : 1�مكن حصر أهم�ة الرضا الوظ�في ف�ما یليأهم�ة الرضا الوظ�في:  - ج 

 ز�ادة الإنتاج�ة وتقلیل معدل دوران العمل وتخف�ض نس�ة الغ�اب ورفع معنو�ات العاملین.  -

مختلف   - في  الموظفین  لدى  الطموح  مستوى  ارتفاع  إلى  یؤدي  الوظ�في  الرضا  مستوى  ارتفاع  أن 

 المؤسسات. 

 إن العاملین الأكثر رضا عن عملهم �كونون أقل عرضة لحوادث العمل. -

 كلما �ان هناك درجة عال�ة من الرضا الوظ�في أدى إلى ز�ادة الإنتاج.  -

 .2العلاقة بین الحوافز والرضا والوظ�في   - 2
إن الرضا الوظ�في �حقق أداء عال�ا مقبولا �عوائد إ�جاب�ة، �الحوافز مثل الترق�ة، والأجر، والعلاقات الطی�ة،  

وذلك في حال إدراك العامل أن هذه العوائد مرت�طة �مستوى معین من الأداء، وعموما عندما �كون العامل  

�العمل الذي یؤد�ه، و�ضعف ولاؤه   غیر راض عن عمله، فإن ذلك ینعكس على سلو�ه، حیث �قل التزامه

للمؤسسة التي �عمل بها، مما یؤدي إلى انسحا�ه من عمله نفس�ا من خلال شرود الذهن، أو انسحا�ه جسد�ا  

وعندما لا یتحقق الرضا الوظ�في لدى    .من خلال التأخر عن العمل، أو الخروج م�كرا، أو تعطیل العمل

إنتاجه، وقد یتعمد الإهمال والتقصیر حتى تتفاقم الأمور، وقد  العامل، س�ظهر أثر ذلك في علاقاته وفي  

 .�ستقیل من العمل أو �كثر من طلب الإجازات، �ما قد �ضعف ولاؤه للمؤسسة

 
دور نظام الحوافز في تحقیق الرضا الوظ�في للموارد ال�شر�ة �المؤسسة العموم�ة  صادفي جمال، خثیر محمد،   1

، مجلة اقتصاد�ات شمال إفر�ق�ا، جامعة خم�س مل�انة، الجزائر، المجلد السادس عشر، العدد الثالث الاقتصاد�ة الجزائر�ة
 .513، ص2020والعشرون،  

 .34،33العقبي الأزهر، الهاني عاشور، مرجع سبق ذ�ره، ص ص 2
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وعلى ضوء ما سبق ب�انه عن أثر الحوافز على الرضا الوظ�في، ولما للرضا الوظ�في من أهم�ة  

في تطو�ر وتنم�ة أداء العاملین والارتقاء �سلو��اتهم، فإن �ل ذلك أدى إلى الاهتمام �الرضا الوظ�في �أحد 

و�عود ذلك إلى أن معظم العاملین �قضون جزءا �بیرا من ح�اتهم    ،الموضوعات التي شغلت أذهان العلماء 

في العمل داخل المؤسسة، و�التالي من الأهم�ة �النس�ة لهؤلاء أن ی�حثوا عن الرضا الوظ�في ودوره في  

فضلا عن أن ز�ادة الرضا الوظ�في یؤدي إلى ز�ادة الإنتاج�ة، مما �عود �النفع    ،ح�اتهم الشخص�ة والمهن�ة 

تسهم في ازد�اد المشاعر الإ�جاب�ة، والتي تعتبر من أهم على المؤسسات والعاملین. �ما أن دراسة الرضا  

 .العوامل لتنم�ة الموارد ال�شر�ة، و�ؤدي الرضا إلى الإبداع والعمل الخلاق والتجدید
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 خلاصة الفصل الثاني: 

یتبین من خلال ما تم تناوله في هذا الفصل من خلال أداء العاملین ودور التحفیز في تحسینه،  

حیث أن أداء العاملین هو الك�ف�ة التي یؤدي بها العاملون مهامهم التي تؤدي إلى نجاح المؤسسات وتحقیق  

التي یتم من خلالها ق�اس    أهدافها، حیث تناولنا أ�عاد أداء العاملین وأنواعه، وذلك لفهم مختلف الجوانب

الأداء داخل بیئة العمل، �ما تطرقنا إلى أساس�ات تقی�م الأداء من حیث تعر�فه وأهمیته وأهدافه، إلى جانب  

 طرقه، �الإضافة إلى الخطوات التي �مر بها، فضلا عن التحد�ات التي یواجهها. 

وفي الأخیر، تطرقنا إلى تحسین أداء العاملین من خلال التحفیز من حیث العوامل المؤثرة على         
أداء العاملین، �الإضافة إلى علاقة التحفیز �الرضا الوظ�في والأداء، حیث توصلنا إلى أن التحفیز هو 

 .یق نتائج أفضلالعنصر الفعّال في تحسین ورفع مستوى الرضا الوظ�في وأداء العاملین من خلال تحق
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الفصل الثالث: دراسة حالة مؤسسة  
- مطاحن قـالمة -أقروديف    
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 تمهید:

العاملین في  �التحفیز وأداء  المتعلقة  المفاه�م والأسس  تناول مختلف  الذي  النظري  �مثل الإطار 

المؤسسة الاقتصاد�ة، حیث نسعى من خلال هذا الفصل إلى إسقاط جوانب الدراسة النظر�ة على الجانب  

الصناعي والتجاري مطاحن قالمة، وذلك لتوافقها مع أهداف موضوع    ر�بالتطب�قي في مؤسسة "أقرود�ف" الم

 .دراستنا 

وقد تم من خلال هذا الفصل التعرف على هذه المؤسسة ومدى تبنیها لس�اسة التحفیز ودوره في 

 :تحسین أداء العاملین، حیث قمنا بتقس�م هذا الفصل إلى ثلاث م�احث �ما یلي

 - الصناعي والتجاري مطاحن قالمة ر�ب الم -"أقرود�ف"الم�حث الأول: تقد�م عام لمؤسسة 

 الم�حث الثاني: تصم�م الدراسة المیدان�ة 

 الم�حث الثالث: عرض وتحلیل نتائج الدراسة 
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الصناعي والتجاري مطاحن   ر�بالم-"أقرود�ف"تقد�م عام لمؤسسة الم�حث الأول: 

 - قالمة

خصوصا  ،  العموم�ة في الجزائر  والتجار�ة  أبرز المجمعات الصناع�ة  إحدى  تعد مؤسسة "أقرود�ف"

في مجال الصناعات الغذائ�ة، وقد استطاعت منذ تأس�سها أن تفرض مكانتها ضمن أهم الفاعلین في السوق  

، �ما تسهم �شكل �بیر في تعز�ز الاقتصاد الوطني وتطو�ر القطاع  الوطن�ة �فضل جودة منتجاتها وتنوعها 

 الصناعي. 

الصناعي والتجاري   ر�ب الم-أقرود�ف المطلب الأول: نشأة وتعر�ف وأس�اب توسع مؤسسة 

 - مطاحن قالمة

 .الصناعي والتجاري مطاحن قالمة  ر�بالم أقرود�ف أولا: نشأة مؤسسة 

، وذلك 2015في الجزائر خلال شهر فبرایر من عام   (AGRODIV) مؤسسة أقرود�فتأسست  

جاء تأس�سها نت�جة لدمج ثلاث مجمعات صناع�ة  و   ،في إطار عمل�ة إعادة ه�كلة القطاع العمومي التجاري 

، بهدف تعز�ز التكامل في سلسلة الصناعات الغذائ�ة  TRAGRAL، و CEGRO  ،COJUB فرع�ة هي

 ، ومن أنشطتها: وتطو�ر الأداء الصناعي في هذا القطاع الحیوي 

 .  التحو�ل الأولي والثانوي للحبوب ومشتقاتها  -

 . إنتاج العصائر والمشرو�ات والمعل�ات من الفواكه والخضروات  -

 ز.  تغل�ف وتوز�ع القهوة، السكر، ال�قول�ات، والأر   -

 . تخز�ن وتوز�ع مختلف المنتجات الغذائ�ة -

مؤسسة أقرود�ف المر�ب   انطلقت فكرة إنشاءالصناعي والتجاري مطاحن قالمة ف   ر�ب�النس�ة للم    

حیث بدأت الدراسات وال�حوث  من قبل أبناء عمر بن عمر،    1994الصناعي والتجاري مطاحن قالمة سنة  

وفق الإجراءات القانون�ة المعتمدة، من خلال إعداد ملف استثماري للحصول على قرض بنكي، إلى جانب 

الولا�ة، خاصة ما   للتجارة ومصالح  الجهو�ة  الغرفة  إدار�ة مختلفة، مثل  إلى هیئات  إعداد ملفات موجهة 
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یتعلق �مخطط التنم�ة المحل�ة. ومن بین أبرز الدراسات التمهید�ة التي تم إعدادها لهذا المشروع، نذ�ر ما  

 :1یلي

 دراسة المنطقة الجغراف�ة من الناح�ة الجیولوج�ة.  -

 دراسة الإمكان�ات الاقتصاد�ة والتكال�ف الإنتاج�ة.  -

 دراسة البیئة الاقتصاد�ة للمؤسسة (السوق).  -

وقد أنجزت هذه الدراسات من قبل خبراء محلیین وأجانب، وشملت مختلف الجوانب المتعلقة �البن�ة التحت�ة  

أر�ع  مرور  و�عد    ة المنشأ،و��طال�  ةألمان�  فهيوالبناءات المعدن�ة. أما ف�ما �خص التجهیزات والمعدات،  

المطاحن ضمن منطقة    مؤسسة، تم إنشاء  2000مارس    29) سنوات من الدراسة، و�الض�ط بتار�خ  04(

، على مساحة  ذات ملك�ة خاصة تحت اسم مطاحن عمر بن عمر  فلاح�ة صناع�ة ببلد�ة الفجوج ولا�ة قالمة

، وشمالا مصنع الحلیب بني  التا�عة للمؤسسة�حدها جنو�ا المشتلة التجر�ب�ة  ،  متر مر�ع   42500تقدر بـ  

 .مملو�ة لخواص فوغال، بینما تح�ط بها من الشرق والغرب أراض زراع�ة 

طن یوم�ا، أي    700إلى    2004طن یوم�ا، لترتفع سنة    300  في البدا�ة �مردودالمطاحن    إنتاجانطلق  

وذلك �الق�ام    ، تم إنشاء وحدة إنتاج العجائن الغذائ�ة والكسكس،2009طن. وفي سنة    400بز�ادة قدرها  

            بنشاط تحو�ل السمید الممتاز إلى عدة أصناف من العجائن والكسكس إذ تقدر القدرة الإنتاج�ة له

 كما یلي:  

 �غ/ساعة.  6500العجائن القصیرة:  -

 �غ/ساعة. 1200الكسكس:  -

) والتوسع انشاء وحدة لإنتاج نوع جدید من العجائن وهي العجائن الطو�لة (الس�اغت 2011كما شهدت 

  : تقدر بـفي انتاج الكسكس حیث أص�حت القدرة الإنتاج�ة 

 �غ/ساعة.  3000العجائن الطو�لة:  -

 �غ/ساعة. 4800الكسكس:  -

 ISO ، وشهادة سلامة المنتجات الغذائ�ةISO 9001 والتي حصلت لاحقا على شهادة الجودة العالم�ة

إلى    ،، وذلك �فضل نظام تسییر الجودة الذي التزمت المؤسسة بتطب�قه منذ تأس�سها 2012سنة    22000

العالمي سنة   الصیت  الخاصة ذو  العجائن  انتاج  الوحدة �خطي  تزو�د هذه  تم  العجائن    2014أن  وهي 

 
 .1أنظر الملحق رقم   1
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�غ/ساعة، وتم البدء �عمل�ة توس�ع خطوط    500الخاصة (كانیلوني، لازان�ا، فارفالیني) �طاقة تصل إلى  

 نظرا لكثرة الطلب على المنتوج.  2015الإنتاج سنة 

سنة   جانفي  المر�ب    2025وفي  "أقرود�ف"  مؤسسة  اسم  تحت  العام  للقطاع  تا�عة  المؤسسة  أص�حت 

 عامل موزعین �ما یلي:  847الصناعي والتجاري مطاحن قالمة، حیث یبلغ عدد عمال المؤسسة 

 نساء. 47رجال و 800حسب الجنس: 

 .CDD=156 ;CDI=691حسب مدة العقد: 

 منفذ. 431عون تحكم (ماهر)،  290إطار،   108إطار سامي،   18حسب الحالة المهن�ة: 

 الصناعي والتجاري مطاحن قالمة.  ر�بمؤسسة أقرود�ف المثان�ا: تعر�ف 

إنتاج   بینها  الغذائ�ة، من  للدولة، تنشط في مجال الصناعات  هي مؤسسة عموم�ة اقتصاد�ة ذات ملك�ة 

�لم �حدها من الشرق    4السمید والعجائن، تقع في بلد�ة الفجوج �الض�ط في شمال شرق ولا�ة قالمة �حوالي  

 . 1الجنوب دائرة قالمة  بلد�ة هیلیو�ول�س ومن الشمال بلد�ة بوعاتي محمود ومن الغرب مجاز عمار ومن

 أقرود�ف المجمع الصناعي والتجاري مطاحن قالمة. شعار مؤسسة  :)12الشكل رقم (

 

 المصدر: شعار مقدم من طرف قسم الموارد ال�شر�ة للمؤسسة.

 .2الصناعي والتجاري مطاحن قالمة  ر�ب مؤسسة أقرود�ف المثالثا: أس�اب توسع 

 تتوفر المنطقة على مورد مائي جید �قع �محاذاة المؤسسة.  -
 ز�ادة سعة الإنتاج لتلب�ة متطل�ات السوق المحل�ة والوطن�ة.  -

 
 . 2025ماي    12مقابلة مع عیداوي طه، مساعد مسؤول قسم الموارد ال�شر�ة،   1
 نفسه. 2
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 رفع حدة التنافس مع المؤسسات التي تنشط في الصناعات نفسها.  -
  المساهمة في القضاء على ال�طالة على مستوى ولا�ة قالمة من خلال تشغیل نس�ة من الید العاملة. -
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 المطلب الثاني: طب�عة نشاط المؤسسة وفروعها وأهدافها. 

 . الصناعي والتجاري مطاحن قالمة  ر�بمؤسسة أقرود�ف المأولا: طب�عة نشاط 

یتم جلب المادة الأول�ة من مختلف ولا�ات الوطن و�الأخص من ولا�ة قالمة لتوجیهها إلى المخازن التي  

ألف طن والتي تعد من بین الأكبر المخازن في الجزائر والأولى في    27تصل طاقتها الاست�عاب�ة حوالي  

الجزائري، حیث   إذا �انت  الشرق  الجودة لمعرفة ما  المادة الأول�ة من طرف مصالح مراق�ة  یتم استق�ال 

 :1الإنتاج�ةمطا�قة للمواصفات المطلو�ة أم لا. حیث �سهر على ضمان هذه السلسلة 

التناوب    نتاج السمید موزعة على أر�عة فرق متساو�ة تعمل بنظام إعامل على مستوى وحدتي    121 •

  �الآتي: 8×3

 .زوالا 01ص�احا إلى الساعة  05لفرقة أ من الساعة ا -

 مساءا.  09 إلى الساعة زوالا 01من الساعة  بلفرقة ا -

 ص�احا.  05مساءا إلى الساعة  09الفرقة ج من الساعة  -

 الفرقة د في حالة راحة.  -

  یومین. ةكل الفرق تعمل �التداول حسب الجدول الزمني لمد

 موزعة على أر�عة فرق  وحدة انتاج العجائن الغذائ�ة والعجائن الخاصةعامل على مستوى  203 •

متساو�ة تعمل بنفس بنظام التناوب في المطاحن ولكن مع اختلاف التوقیت وذلك حسب التوز�ع  

 :الآتي

 زوالا. 12ص�احا إلى الساعة  04الفرقة أ من الساعة  -

 مساءا.  08زوالا إلى الساعة  12الفرقة ب من الساعة  -

 ص�احا.  04مساءا إلى الساعة  08الفرقة ج من الساعة  -

 الفرقة د في حالة راحة.  -

 ثان�ا: فروع المؤسسة.

 على ثلاث وحدات إنتاج:   الصناعي والتجاري مطاحن قالمة ر�بتتوفر مؤسسة أقرود�ف الم 
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الذي �عتبر �مادة    وهي مخصصة لتزو�د وحدة انتاج العجائن �مادة السمید  طن:  400وحدة إنتاج السمید  

 أول�ة في إنتاج العجائن (عجائن قصیرة، عجائن طو�لة، �سكس). 

جم�ع أنواع   والتي تقوم بتحو�ل القمح عبر مراحل مختلفة لتتحصل على  طن:  300وحدة انتاج السمید  

 السمید والنخالة �منتوج نهائي. 

غذائ�ة مختلفة    والتي تقوم بتحو�ل السمید (مادة أول�ة) إلى عجائن وحدة انتاج العجائن والعجائن الخاصة:

 . ستهلاك الم�اشر الأنواع للا

 شعار العجائن الخاصة �المؤسسة.  :)13الشكل رقم (

 

 المصدر: شعار مقدم من طرف قسم الموارد ال�شر�ة للمؤسسة.

 .1ثالثا: أهداف المؤسسة

 ضمان ال�قاء والاستمرار. -

 .تحقیق أكبر نس�ة من المب�عات والأر�اح  -

 تشج�ع الید العاملة المحل�ة وامتصاص ال�طالة.  -

 محاولة �سب أكبر حصة من السوق الوطن�ة.  -

 الاستمرار في الحفاظ على الإنتاج من حیث الجودة، النوع�ة، والسعر. -

 السعي إلى منافسة المؤسسات التي تنشط في نفس المجال.  -

  العمل على الحفاظ على الز�ائن واكتساب ز�ائن جدد. -
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الصناعي والتجاري مطاحن   ر�بلمؤسسة أقرود�ف المالمطلب الثالث: اله�كل التنظ�مي 

 قالمة. 

 أولا: اله�كل التنظ�مي للمؤسسة. 

 الصناعي والتجاري مطاحن قالمة.  ر�بأقرود�ف الماله�كل التنظ�مي لمؤسسة  :)14الشكل رقم (

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .2المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على الملحق رقم  

 المدیر العام 

 مكتب المساعدة التا�عة للمدیر�ة العامة

 مصلحة الأمن والرقا�ة

 مكتب المساعدة التا�عة للمدیر�ة العامة

 تسییر نظام الجودة وسلامة المنتوج الغذائي

 مصلحة نظام المعلومات والإعلام الألي

 فرع الحراسة

 فرع الأمن الصناعي

تسو�ق والمب�عات مدیر ال صلحة إنتاج السمید م  �ة إنتاج العجائنمدیر    

�ة التمو�ن مدیر   

 مصلحة الب�ع

 الصندوق 

 خل�ة الاتصال والتسو�ق 

 مصلحة ترق�ة المب�عات 

 مصلحة التكی�س

طن   400مصلحة الإنتاج   

 مصلحة الإنتاج

 مصلحة التغل�ف

 مصلحة التنظ�ف

 قسم المشتر�ات

طن   300مصلحة الإنتاج   

 فرع التنظ�ف

 قسم التخز�ن

 مصلحة الص�انة

 مصلحة ص�انة وحدة السمید

 مصلحة ص�انة وحدة العجائن 

 ورشات

 مدیر�ة المال�ة والمحاس�ة

 قسم المحاس�ة العامة

 قسم المال�ة والخز�نة

 قسم مراق�ة التسییر

 مدیر�ة الموارد ال�شر�ة

 قسم تنم�ة الموارد الشر�ة 

 قسم إدارة 

 مدیر�ة الإدارة العامة

 مصلحة الوسائل العامة 

مصلحة الشؤون  
 القانون�ة والممتلكات

مصلحة العلاقات  
 الخارج�ة

 مصلحة الأجور 

 المدیر�ة التقن�ة

قسم المناهج 
 والمتا�عة التقن�ة

قسم الأشغال  
 والدراسات

 مخبر مراق�ة الجودة 
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 الصناعي والتجاري مطاحن قالمة.   ر�بلمؤسسة أقرود�ف المثان�ا: توز�ع المهام والوظائف  

ف�ما    الصناعي والتجاري مطاحن قالمة   ر�بلمؤسسة أقرود�ف المتتمثل مهام �ل قسم في اله�كل التنظ�مي  

 :1یلي

 هو المسؤول الأول في المؤسسة حیث یتمتع �صلاح�ات عدیدة داخل المؤسسة منها: المدیر العام: 

 الإشراف العام على المؤسسة.  -

 اتخاذ القرارات التنفیذ�ة.  -

 تمثیل المؤسسة.  -

من مهامها: مساعدة المدیر العام في تسییر شؤون المؤسسة وفي تحقیق  مكتب المساعدة التا�عة للمدیر�ة:  

العام   المدیر  �اعت�ارها همزة وصل بین  مختلف عمل�ات المراق�ة، �ما تساهم في حفظ أرش�ف المؤسسة 

 ومختلف المدیر�ات الأخرى. 

القانوني:   القانوني  المستشار  الدعم  تقد�م  في  �ساهم  �ونه  المؤسسة  في  الأساس�ة  العناصر  من  �عتبر 

 والمساهمة في احترام التشر�عات والتنظ�مات وتتمثل مهامه في: 

 تقد�م الاستشارات القانون�ة.  -

 إعداد ومراجعة العقود والاتفاق�ات.  -

 تمثیل المؤسسة أمام الجهات القضائ�ة.  -

 من مهامها: مصلحة الأمن والمراق�ة: 

 السهر على أمن الموقع واستق�ال مختلف الزوار.  -

 الإشراف على حراسة الموقع أثناء و�عد ساعات العمل. -

من مهامها السهر على التكفل وحفظ شهادات الجودة وسلامة  تسییر نظام الجودة وسلامة المنتوج الغذائي:  

 (ISO)المنتوجات الغذائ�ة وذلك بتطو�ر مختلف الأنظمة المتعلقة �الإیزو 

 من مهامها: مصلحة نظام المعلومات والإعلام الألي: 

 الإشراف على ق�ادة وص�انة النظام المعلوماتي للمؤسسة. -

 المساهمة في التحول الرقمي. -
 

 2أنظر الملحق رقم   1
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   وتتمثل مهامها في:مدیر�ة التسو�ق والمب�عات: 

 ضمان تسو�ق و��ع مختلف منتوجات المؤسسة حسب الهدف المسطر من طرف المدیر العام.  -

 تطو�ر وترق�ة المنتوج ومضاعفة رقم أعمال وأر�اح المؤسسة.  -

 تنظ�م وتسییر �ل نشاطات الب�ع حسب الس�اسة المنتهجة من طرف المؤسسة.  -

حملات   - (إعلانات،  المستهلك  أو  �الز�ون  المؤسسة  تر�ط  التي  الاتصال�ة  النشاطات  �مختلف  التكفل 

 إشهار�ة). 

 وتتمثل في: المدیر�ة التقن�ة: 

 قسم المناهج والمتا�عة التقن�ة: ومن مهامها:  -

 متا�عة مختلف المشار�ع الاستثمار�ة.  •

 الإشراف على المراق�ة التقن�ة لمختلف العمل�ات المتعلقة �الإنتاج وسلامة المنتوج الغذائي.  •

 تصم�م وترشید وتنظ�م مختلف الحلول التقن�ة والمناهج المعتمدة في الإنتاج.  •

قسم الأشغال والدراسات: ومن مهامها دراسة و�نجاز المشار�ع المتعلقة �كل التوس�عات الجار�ة على  -

 مستوى المؤسسة وق�اس مدى الجدوى منها. 

مخبر مراق�ة الجودة: ومن مهامها مراق�ة المنتوجات �صفة نظام�ة وهذا طیلة فترات الإنتاج والسهر  -

 على مطا�قة المنتوج للمعاییر العالم�ة. 

من بین المهام الرئ�س�ة هي تحو�ل المادة الأول�ة (القمح) إلى سمید موجه للاستهلاك مصلحة إنتاج السمید:  

 �الكم�ات والنوع�ات المطلو�ة و�سهم على ذلك �ل من: 

المسؤول الرئ�سي للطحن: وهو الذي �عمل على المراق�ة المستمرة على سیر هذه العمل�ة و�ذا السیر  -

 الحسن للوظائف المتفرعة عنها والتنسیق ف�ما بینها.  

مصلحة التكی�س: یتم فیها وضع المنتوج (السمید) في أك�اس مختلفة الأحجام وهذا حسب طلب مدیر  -

 المب�عات. 

 ومن مهامها:   مدیر�ة إنتاج العجائن:

تحو�ل المادة الأول�ة (السمید) من أجل ضمان إنتاج مختلف العجائن الغذائ�ة �الكم�ة والنوع�ة التي   -

 �حددها السوق.
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الإشراف، التنسیق وتوفیر �ل الموارد ال�شر�ة والماد�ة اللازمة من أجل تلب�ة �ل الطلب�ات المسطرة من  -

 طرف مدیر المب�عات. 

 تعبئة المنتوج في أك�اس وعلب �ل حسب نوعه. -

تعتبر من أهم الضرور�ات التي تقوم علیها المؤسسة، حیث یتم تزو�د هذه المصلحة �كل  مصلحة الص�انة:  

 ما تحتاج إل�ه من موارد �شر�ة ومعدات وقطع غ�ار وهي منظمة �الاتي:  

 ورشة الكهر�اء. -

 ورشة الم�كان�ك.  -

 ورشة الخراطة والتلح�م.  -

مهمتها التسییر المالي والمحاسبي للمؤسسة في الإطار القانوني الذي �حكم مدیر�ة المال�ة والمحاس�ة:  

 مختلف صفقات ونشاطات المؤسسة. 

مهمتها استقطاب الید العاملة المؤهلة والضرور�ة من أجل ضمان سیر �ل نشاطات  مدیر�ة الموارد ال�شر�ة:  

 مختلف مصالح المؤسسة. 

التمو�ن:   قطع  مدیر�ة  التجهیزات،  المعدات،  الأول�ة،  �المواد  المؤسسة  وتزو�د  شراء  الرئ�س�ة  مهمتها 

 الغ�ار...إلخ، والسهر على تخز�نها. 

والإدار�ة الداعمة للمصالح    مهمتها الرئ�س�ة التكفل �مختلف العمل�ات اللوج�ست�ك�ةمدیر�ة الإدارة العامة:  

 الأخرى، �ما تسهر على تحسین العلاقات الخارج�ة للمؤسسة. 
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ر�ب  أقرود�ف المعرض مقابلة مع مساعد مسؤول الموارد ال�شر�ة لمؤسسة  المطلب الرا�ع:  

 الصناعي والتجاري مطاحن قالمة. 

عند ق�امنا �إجراء دراسة میدان�ة تهدف إلى التعرف على دور التحفیز في تحسین أداء العاملین في 

، وذلك من خلال عدة ز�ارات متكررة للمؤسسة  الصناعي والتجاري مطاحن قالمة   ر�ب مؤسسة أقرود�ف الم

" مساعد مسؤول الموارد ال�شر�ة �المؤسسة الذي قدم لنا مجموعة من الإجا�ات  عیداوي طه�مقابلة السید "

حول الأسئلة المطروحة حول الموارد ال�شر�ة �صورة عامة وطب�عة ودور الحوافز في تحسین أداء العاملین 

 في المؤسسة، و�انت �ما یلي: 

 الدور الذي تلع�ه الموارد ال�شر�ة في مؤسستكم؟ وما ه )1

الكفاءات،   �استقطاب  تقوم  فهي  للمؤسسة،  الفقري  العمود  �مثا�ة  فهي  دورا محور�ا  ال�شر�ة  الموارد  تلعب 

وتدر�ب العاملین، وتطو�ر قدراتهم، وتحفیزهم لضمان جودة الأداء، �ما تعمل على تقی�م الأداء وتعز�ز روح 

 صدر نمو المؤسسة. العمل الجماعي داخل المؤسسة، ف�مكن القول أن الموارد ال�شر�ة هي م

 ك�ف یتم استقطاب واخت�ار وتعیین وتدر�ب الموارد ال�شر�ة في مؤسستكم؟   )2

 وتتمثل ف�ما یلي: 

 یتم استقطاب الموارد ال�شر�ة في المؤسسة من خلال التعامل مع الو�الة الوطن�ة للتشغیل.  -

یتم اخت�ار الموارد ال�شر�ة في المؤسسة من خلال إجراء مقابلات عمل واخت�ارات لق�اس مدى �فاءة   -

 المترشح.

یتم تعیین الموارد ال�شر�ة في المؤسسة من خلال اخت�ار الأنسب من المترشحین والتوق�ع معهم على  -

 عقود العمل. 

 أما تدر�ب الموارد ال�شر�ة �كون من خلال الق�ام ببرامج تكو�ن�ة وتعر�ف�ة لدمجهم تدر�ج�ا في العمل. -

 هل تسعى الإدارة إلى خلق الرضا الوظ�في لدى العاملین؟ وماهي طرق ذلك؟ )3

نعم تسعى الإدارة إلى خلق الرضا الوظ�في لدى العاملین �ونه عنصر فعال في تحسین أداء العاملین والرفع  

 من أدائهم وذلك من خلال توفیر �ل ما �سعى إل�ه العامل في إطار تحقیق أهداف المؤسسة. 

 ومن طرقه ما یلي:    

 الأجر المنتظم. -
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 توفیر لهم التأمینات.   -

 توفیر لهم مختلف التحفیزات المعنو�ة والمال�ة.  -

 ماهي أكثر الطرق والأسالیب التحفیز�ة المعتمدة في مؤسستكم؟ )4

المؤسسة تحفیزات معنو�ة وتحفیزات ماد�ة، حیث   تعتمد علیها  التي  التحفیز�ة  الطرق والأسالیب  أهم  من 

 التحفیزات المعنو�ة تتمثل في: 

 منح شهادات تقدیر للعاملین. -

 الق�ام �حفلات للعاملین.  -

 الق�ام �الرحلات الترفیه�ة للعاملین.  -

 أما التحفیزات الماد�ة فتتمثل ف�ما یلي:  

 تقد�م علاوات حسب �م�ة العمل المنجز من قبل العاملین ف�ما بینهم. -

 تقد�م مكافآت مقابل العمل الإضافي.   -

 منح فرص للترق�ة بناء على المردود�ة المقدمة.   -

 هل للتحفیز دور مهم في مؤسستكم وما الغا�ة التي یتم تحق�قها من خلال التحفیز؟ )5

 نعم �عد التحفیز دور مهم داخل المؤسسة، والغا�ة التي یتم تحق�قها من خلاله هي: 

 �النس�ة للمؤسسة: 

 ز�ادة مب�عات المؤسسة ورفع مستوى إنتاجها.  -

 تحقیق أهداف المؤسسة �فعال�ة وجودة عال�ة.   -

 �النس�ة للعامل:

 . مكافآتمن التحفیز من خلال الحصول على العامل �ستفید  -

 ضمن أنواع التحفیز المعتمدة لد�كم، أیهما الأكثر تأثیرا على العاملین؟ )6

التحفیز الأكثر تأثیرا على العاملین هو التحفیز المالي، لأنه یلبي احت�اجاتهم و�حفزهم على المز�د من بذل  

 الجهد لرفع الإنتاج�ة داخل المؤسسة. 

 ك�ف یتم اخت�ار العاملین الأكثر استحقاقا للتحفیز؟ )7

 یتم اخت�ار العاملین الأكثر استحقاقا للتحفیز عن طر�ق معاییر محددة منها: 
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 مع�ار الكم�ة: من خلال من �عمل أكثر �أخذ أكثر.  -

 الانض�اط: الانتظام في الدوام والسلوك الحسن. -

 هل تعتمد المؤسسة على نموذج نظري معین مثل نظر�ة ماسلو؟  )8

(تقوم على فكرة أن الإنسان �سعى لإش�اع حاجاته �شكل تدر�جي من خلال: الحاجات الفسیو�وج�ة، الأمان،  

 الحاجات الاجتماع�ة، حاجات التقدیر، حاجات تحقیق الذات). 

لا تعتمد المؤسسة على نظر�ة ماسلو �شكل م�اشر، بل یتم الاعتماد على نظر�ة �س�طة وهي أن العامل  

 �عمل من أجل الحصول على الأجر، مع توفیر له الأمن من المخاطر، التأمین. 

 ماهي شروط نجاح نظام الحوافز في المؤسسة؟  )9

 من بین شروط نجاح نظام الحوافز في المؤسسة هي: 

 �جب أن �كون نظام الحوافز أكثر عدالة وشفاف�ة.  -

 �جب أن تحقق الحوافز أهداف المؤسسة والعاملین معا.  -

 �جب أن �كون نظام الحوافز واضح لجم�ع العاملین.  -

 ما الذي تسعى من ورائه المؤسسة من خلال تقی�م أداء العاملین؟  )10

 تسعى المؤسسة من خلال تقی�م أداء العاملین إلى تحقیق ما یلي:  

 اتخاذ قرارات حول الترق�ة أو المكافآت حسب سلوك العاملین وأداء عملهم. -

 الكشف عن نقاط القوة والضعف لدى العاملین. -

 مراق�ة مدى استجا�ة العاملین لأهداف المؤسسة.  -

 ماهي أكثر أسالیب وطرق تقی�م أداء العاملین المعتمدة في مؤسستكم؟  )11

 من بین أكثر أسالیب وطرق تقی�م أداء العاملین المعتمدة في المؤسسة هي: 

حسب �م�ة إنتاج�ة العامل: من خلال المقارنة بین أداء العاملین والأهداف الیوم�ة المسطرة من قبل  -

 المؤسسة. 

 إجراء لقاءات دور�ة لتقی�م مستوى أداء العاملین.  -

 حسب رأ�كم هل للتحفیز المعتمد لد�كم دورا محور�ا في تحسین الأداء لدى العاملین؟ )12

�قدمونه، حیث من خلال    ا نعم من خلال تشج�ع العاملین وتحفیزهم �ص�ح العاملین �قدمون أكثر مما �انو 

 التحفیز تز�د إنتاجیتهم وترتفع جودة أدائهم.
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من خلال ممارسة الإدارة لنشاطها، هل لاحظتم أن غ�اب التحفیز وتوفر عوامل أخرى �مكن أن  )13

 تساهم في تحسین الأداء؟ 

لا �مكن لغ�اب التحفیز أن �ساهم في تحسین الأداء، حیث �عتبر التحفیز في مؤسستنا هو العنصر الفعال  

 الذي یؤدي إلى الرفع في مستوى أداء العاملین. 

 ماهي العوامل التي �مكن أن تؤثر على أداء العاملین؟ )14

 من بین العوامل التي �مكن أن تؤثر على أداء العاملین هي: 

غ�اب المادة الأول�ة تؤثر على إنتاج�ة المؤسسة و�دورها یؤدي إلى غ�اب التحفیز �النس�ة للعاملین مما  -

 �قل مستوى أدائهم.

 عدم العدالة والشفاف�ة في التحفیز تؤثر على أداء العاملین. -

 نقص الكفاءات والتر�صات التكو�ن�ة تؤدي إلى نقص في تطو�ر أداء العاملین.  -
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 الم�حث الثاني: تصم�م الدراسة المیدان�ة 

مطاحن قالمة، �ان من   "أقرود�ف"�عد ق�امنا �التطرق �مختلف الجوانب النظر�ة المتعلقة �مؤسسة  

الضروري تجسید الدراسة میدان�ا، وقد تم ذلك بدراسة دور التحفیز في تحسین أداء العاملین، حیث تم من 

الب�انات،   جمع  مصادر  لأهم  التطرق  إلى  �الإضافة  الدراسة،  وعینة  مجتمع  عرض  الم�حث  هذا  خلال 

 .والأدوات والأسالیب المستخدمة في تحلیل نتائج الدراسة 

 المطلب الأول: تحدید مجتمع وعینة الدراسة 

 أولا: مجتمع الدراسة 

هو ع�ارة عن "جم�ع المفردات أو الوحدات التي تتوفر فیها الخصائص المطلوب دراستها، وعادة ما �عرف 

 . 1أنه �شمل أسماء وعناو�ن مفردات مجتمع ال�حث" 

 .2كما أن "المقصود �مجتمع الدراسة �ل العناصر المراد دراستها" 

و�تمثل مجتمع الدراسة في مجموعة عمال في مؤسسة "أقرود�ف" المر�ب الصناعي والتجاري مطاحن قالمة،  

 عامل من مختلف الفئات الوظ�ف�ة داخل المؤسسة.   847 بالذین �قدر عددهم 

 ثان�ا: عینة الدراسة 

هي ع�ارة عن "عدد محدد مأخوذ من مجموعة أكبر �غرض الدراسة والتحلیل على افتراض أنه �مكن الأخذ 

 .3بها �مؤشر للمجموعة �كل أو المجتمع" 

انطلاقا من موضوع الدراسة المتمثل في دور التحفیز في تحسین أداء العاملین، تم اخت�ار عینة من مجتمع  

بین ذ�ور   ٪ من المؤسسة7.08هذه العینة نس�ة    عامل، إذ تعد  60الدراسة، حیث تتمثل هذه العینة في  

 
، مجلة الإح�اء، جامعة مصطفى اسطمبولي  الأسس المنهج�ة لاخت�ار عینة ممثلة لمجتمع ال�حثمحمد ج�الة،  1

 .629، ص2020معسكر، �ل�ة العلوم الإنسان�ة والاجتماع�ة، الجزائر، المجلد العشرون، العدد الرا�ع والعشرون،  
، مجلة ال�احث في العلوم الإنسان�ة والاجتماع�ة، جامعة  نظام المعاینة في ال�حوث الاجتماع�ة والإعلام�ة طلحة ال�اس،   2

 .1، ص2017الأمیر عبد القادر قسنطینة، الجزائر،  
، دار غیداء للنشر والتوز�ع، عمان،  منهج�ة ال�حث العلمي في التر��ة والعلوم الاجتماع�ةمصطفى نمر دعمس،   3

 .201، ص2015الأردن،  
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استمارة،    60حیث تم توز�ع    وتم اخت�ار العینة عشوائ�ا،  و�ناث مختلفة الأعمار ومختلفة المنصب الوظ�في،

 استمارة.  54تم استرداد 

 الاحصائ�ات الخاصة �استمارة الاستب�ان.  :)6الجدول رقم ( 

 60 عدد الاستمارات الموزعة 

 6 عدد الاستمارات غیر المسترجعة 

 54 عدد الاستمارات الصالحة 

 المصدر: من إعداد الطالب استنادا لعمل�ة توز�ع الاستمارات

 المطلب الثاني: مصادر جمع المعلومات المعتمدة في المؤسسة 

 من بین مصادر جمع المعلومات المعتمدة في المؤسسة �ما یلي: 

 الملاحظة:  •

"إن الملاحظة هي منهج هام وفعال جدا، �جعل ال�احث على شعور ووعي �الحوادث والظواهر التي یهتم  

 . 1بدراستها في احتكاك م�اشر معها في المیدان" 

المتعلقة   الجوانب  المؤسسة، وذلك من أجل معرفة مختلف  التقن�ة داخل  حیث اعتمدنا على هذه 

المؤسسة، وذلك بتسجیل مختلف المعلومات محل الدراسة، لدعم ما تم التصر�ح �ه من قبل مختلف العاملین 

 داخل المؤسسة. 

 المقابلة: •

"حوار لفظي م�اشر هادف وواعي یتم بین شخصین أو بین شخص ومجوعة من الأشخاص �غرض الحصول  

 . 2على معلومات دق�قة" 

حیث اعتمدنا على المقابلة في دراستنا، وذلك �غرض معرفة مختلف المعلومات المتعقلة �موضوعنا،  

حیث �انت في شكل مجموعة من الأسئلة، من أجل معرفة مختلف الجوانب التي تعذر الحصول علیها  

 والتي تتعلق �التحفیز من جهة وأداء العاملین من جهة أخرى. 

 
 .51، ص2014، بیروت، لبنان،  ، دار الكتب العلم�ةال�حث التر�وي مناهجه وتقن�اته جمیل حمداوي،   1
، مجلة أفانین الخطاب، جامعة الجیلالي بونعامة �خم�س  المقابلة: الماه�ة، الأهم�ة، الأهداف، الأنواعأحمد نقي،   2

 .86، ص2021مل�انة، �ل�ة الآداب واللغات، الجزائر، المجلد الأول، العدد الثاني،  
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 الاستب�ان:  •

الب�انات اللازمة عن المشكلة أو الظاهرة محل   "أنه مجموعة من الأسئلة المصممة لجمع أكبر قدر من 

 . 1ال�حث لتحقیق الأهداف الأساس�ة لل�حث" 

حیث اعتمدنا على الاستب�ان في دراستنا، لجمع المعلومات عن طر�ق استمارة تحتوي على عدد من 

الأسئلة، �غرض الإجا�ة علیها �كل موضوع�ة وشفاف�ة، �ونها تتمیز �السر�ة، حیث �انت في شكل أر�ع 

صفحة الثان�ة  صفحات، حیث الصفحة الأولى تعبر عن محتوى وعنوان الدراسة المتعلقة �موضوعنا، أما ال

فكانت ع�ارة عن مختلف المعلومات الد�مغراف�ة المتعلقة �أفراد العینة المراد دراستها، أما الصفحة الثالثة  

 والرا�عة تضمنت مجموعة من الأسئلة المتعلقة �جانب التحفیز وأداء العاملین. 

 وثائق المؤسسة: •

"هي �ل ما �عتمد عل�ه، و�رجع لأحكام أمر وتثبیته و�عطائه صفة التحقق والتأكد من جهة أو یؤتمن على  

 .2ود�عة فكر�ة أو تار�خ�ة تساعد في ال�حث العلمي" 

استطعنا الحصول على مجموعة من الوثائق الرسم�ة، والتي تم منحها لنا من مختلف الجهات داخل  

المؤسسة، والتي ساهمت �شكل فعال في تدع�م دراستنا، والتي �انت في شكل تار�خ نشـأة وتطور المؤسسة،  

 �المؤسسة. تعر�فها، اله�كل التنظ�مي المتعلق بها، �الإضافة إلى مختلف المعلومات المتعلقة 

 المطلب الثالث: أداة الدراسة والأسالیب الإحصائ�ة

 أولا: أداة الدراسة 

" المر�ب الصناعي بهدف التعرف على دور التحفیز في تحسین أداء العاملین في مؤسسة "أقرود�ف

 والتجاري مطاحن قالمة، تم إعداد استب�ان لجمع مختلف المعلومات والب�انات، وتم تقس�مه إلى: 

 
، جمع الب�انات بواسطة الاستب�ان في الدراسات المیدان�ة لشع�ة العلوم التجار�ةعبد الكر�م عاشور، الحاج العمري،   1

 .312، ص 2024مجلة نماء لاقتصاد والتجارة، جامعة البو�رة، الجزائر، المجلد الثامن، العدد الأول،  
، مجلة �ل�ة الآداب،  الوثائق مفهومها، أنواعها وتقس�ماتها وأهمیتها في ال�حث العلميعبد المجید محمد الحو�ج،   2

 .207، ص2020جامعة الزاو�ة، لیب�ا، المجلد الثاني، العدد التاسع والعشرون،  
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�ضم الب�انات الشخص�ة المتعلقة �أفراد عینة الدراسة، و�تكون من الأسئلة التي تسعى إلى  الجزء الأول:  

تحدید متغیراتهم الد�موغراف�ة المتعلقة �الجنس، العمر، المؤهل العلمي، الخبرة المهن�ة، صفة الفرد العامل،  

 المنصب الوظ�في. 

 �ضم محاور الدراسة، حیث قسم هذا الجزء إلى محور�ن أساسیین هما:   الجزء الثاني:

 ع�ارة.  16المحور الأول تحت عنوان التحفیز، حیث یتضمن  -

 ع�ارات.  6المحور الثاني تحت عنوان أداء العاملین، حیث یتضمن  -

وتم استخدام مق�اس "ل�كارت الخماسي" من أجل الإجا�ة على �ل ع�ارة، مع توفر خمس إجا�ات �ما في  

 الجدول التالي:

 مق�اس ل�كارت الخماسي.  :)7الجدول رقم ( 

 موافق �شدة  موافق محاید  غیر موافق غیر موافق �شدة  التصن�ف 

 5 4 3 2 1 الدرجة 

 5-4.24 4.23-3.43 3.42-2.62 2.61-1.81 1.8-1 المدى

 المصدر: من إعداد الطالب. 

، ) 4=1-5(ولمعرفة طول خلا�ا مق�اس ل�كارت الخماسي (الحدود الدن�ا والعل�ا)، تم حساب المدى  

، ثم یتم إضافة هذه  )0.80=5÷4(ثم تقس�مه على أكبر ق�مة في المق�اس للحصول على طول الخل�ة  

 الق�مة إلى أقل ق�مة في المق�اس، وهو ما تم توض�حه في الجدول أعلاه.

 ثان�ا: الأسالیب الإحصائ�ة المستخدمة 

"أقرود�ف"  العاملین في مؤسسة  أداء  تحسین  في  التحفیز  بدور  المتعلق  الدراسة  لتحقیق هدف  سع�ا 

المر�ب الصناعي والتجاري مطاحن قالمة، تم استخدام مجموعة من الأسالیب الإحصائ�ة لاستخدامها في  

 تحلیل الب�انات المستخرجة من الاستب�ان، وتتمثل أهمها في: 

التكرارات والنسب المئو�ة: من أجل تحلیل عینة الدراسة (الجنس، العمر، الشهادة المؤهل العلمي، الخبرة  -

 المهن�ة، صفة الفرد العامل، المنصب الوظ�في). 

 أفراد العینة.   إجا�اتالمتوسط الحسابي: ذلك من اجل الحصول على متوسط  -

 الانحراف المع�اري: من أجل معرفة مدى التشتت بین اجا�ات المستجو�ین (العاملین). -
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 �ان، أي مدى وجود تناسق بین ع�ارات الاستب�ان. ث�ات الاستب مدى لق�اس  :اخت�ار ألفا �رون�اخ  -

 اخت�ار ستودنت: تم استخدامه من أجل اخت�ار صحة الفرض�ات.  -

 اخت�ار الانحدار الخطي ال�س�ط: تم استخدامه لاخت�ار أثر المتغیر المستقل على المتغیر التا�ع. -

 اخت�ار الت�این الأحادي: تم استخدامه لمعرفة ما إذا �ان هناك فروقات في إجا�ات أفراد العینة.  -

لتحدید الفروقات ف�ما �خص المتغیرات التي بها عاملین   :Independent Samples Testاخت�ار   -

 . فقط

 المطلب الرا�ع: صدق وث�ات أداة الدراسة

 أولا: صدق أداة الدراسة 

 تم بناء هذه الدراسة على نوعین من صدق الاستب�ان وهما:  

تم من خلال هذه الدراسة، عرض الاستب�ان في صورته الأول�ة    لقدصدق المحكمین (الصدق الظاهري):   .1

على المشرف إضافة إلى جانب �عض الأساتذة المختصین في مجال ال�حث العلمي، وقد تم الأخذ  

�ملاحظاتهم الق�مة، حیث تم إجراء �عض التعدیلات في عدد من الع�ارات، إلى أن تم ص�اغته �صورة  

 نهائ�ة معتمدة في الدراسة.  

 قائمة المحكمین: 

 أ. خالد بن جلول.  )1

 أ. زهرة ع�اس. )2

 أ. ولید �ش�شي.  )3

 صدق الاتساق الداخلي: .2

ستب�ان، وذلك �حساب معاملات الارت�اط بین �ل ع�ارة والدرجة الكل�ة للمحور  لاتم حساب الاتساق الداخلي  

 التالي: كما یوضحه الجدول 
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 .معاملات ارت�اط بیرسون لع�ارات �ل محور �الدرجة الكل�ة للمحور :)8الجدول رقم ( 

 الارت�اط �المحور الع�ارة رقم  الارت�اط �المحور الع�ارة رقم 
 المحور الثاني  المحور الأول 

01 0,858** 01 0,843** 
02 0,830** 02 0,907** 
03 0,903** 03 0,856** 
04 0,930** 04 0,881** 
05 0,874** 05 0,880** 
06 0,903** 06 0,884** 
07 0,887** 
08 0,873** 
09 0,905** 
10 0,904** 
11 0,895** 
12 0,825** 
13 0,571** 
14 0,913** 
15 0,901** 
16 0,916** 

 .spssالمصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على مخرجات برنامج  

) أعلاه أن النتائج جم�ع الع�ارات ذات ارت�اط إ�جابي قوي مع 8نلاحظ من خلال الجدول رقم (

،  0,930و  0,571المحاور التا�عة لها، حیث تتراوح ق�م معاملات الارت�اط المتمثلة في المحور الأول بین  

هذه النتائج بدورها ، وهذا یدل على ترا�ط وثیق، حیث  0,903و  0,843بینما �انت في المحور الثاني بین  

 . تساق الداخلي بین ع�ارات �ل محورالاتعكس مدى موثوق�ة  

 ثان�ا: ث�ات أداة الدراسة 

�أداة إحصائ�ة مهمة لق�اس  �ونها    ،معامل ألفا �رون�اخ   ها هيتم استخداممن بین الأدوات التي  

، وهو ما تم توض�حه  مدى ث�ات الاستب�ان، وذلك لضمان موثوق�ة النتائج التي تم الحصول علیها من خلاله

 في الجدول التالي: 
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 . ألفا �رون�اخ لق�اس ث�ات محاور الدراسة   معامل :)09الجدول رقم ( 

 نس�ة الصدق والث�ات  ألفا �رون�اخ معامل  عدد الع�ارات  محاور الدراسة

 % 97.7 0,977 16 محور التحفیز 

 % 93,9 0,939 6 محور أداء العاملین

 .spss�الاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالب  

�النس�ة للمحور الأول الذي یتمثل   % 97.7یتبین من خلال هذا الجدول أعلاه أن ق�مة الفا �رون�اخ  

الذي �مثل أداء العاملین، مما �شیر إلى أن الدراسة    %93,9في التحفیز، أما �النس�ة للمحور الثاني فكانت  

 تتمتع بث�ات واتساق داخلي عالي جدا، و�ذلك �مكن الاعتماد عل�ه في تطبیق الدراسة المیدان�ة. 
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 الم�حث الثالث: عرض وتحلیل نتائج الدراسة 

یتضمن هذا الم�حث تحلیل مختلف الب�انات التي تم جمعها بواسطة الاستب�ان، والتي تم توز�عها  

على عمال مؤسسة "أقرود�ف" المر�ب الصناعي والتجاري مطاحن قالمة، �غرض تحلیل مختلف أراء أفراد 

 .spssالعینة �استخدام برنامج التحلیل الإحصائي 

 المطلب الأول: اخت�ار طب�عة توز�ع الب�انات 

تم استخدام أدوات إحصائ�ة وصف�ة، والتي �انت في شكل رسوم، وذلك لتقی�م مدى إت�اع الب�انات  

 للتوز�ع الطب�عي، والتي تتمثل ف�ما یلي: 

 والذي تم توض�حه في الشكل التالي:  �النس�ة للمدرج التكراري: .1

 المدرج التكراري.   :)15الشكل رقم (

 

 .spssبرنامج  من إعداد الطالب �الاعتماد على مخرجات    :المصدر

نلاحظ من خلال الشكل أعلاه والمتعلق �محور أداء العاملین �ونه المتغیر التا�ع �النس�ة للدراسة، 

حیث یتضح من خلال الشكل المتعلق �المدرج التكراري أن التوز�ع �أخذ شكل ناقوس، والذي بدوره یؤ�د  

 على أنه یت�ع التوز�ع الطب�عي. 

 والذي تم توض�حه في الشكل التالي:  :)Normal P-P Plot( �النس�ة لمخطط الاحتمال الطب�عي  .2
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 مخطط الاحتمال الطب�عي.  :)16الشكل رقم (

 
 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على مخرجات  

نلاحظ من خلال الشكل أعلاه المتعلق �مخطط الاحتمال الطب�عي، أن النقاط تتوزع �شكل متقارب  

حول الخط المرجعي وأن النقاط على طول الخط، والذي بدوره �شیر إلى أن ب�انات محور المتغیر التا�ع  

 والمتمثل في أداء العاملین تت�ع التوز�ع الطب�عي. 

المطلب الثاني: تحلیل النتائج الإحصائ�ة الخاصة �الب�انات الد�موغراف�ة ونتائج 

 الإحصاءات الوصف�ة لمحاور الدراسة

 أولا: النتائج الإحصائ�ة الخاصة �الب�انات الد�موغراف�ة

من خلال هذا المطلب سیتم تحلیل الخصائص الد�موغراف�ة لعینة الدراسة، والتي تشمل �ل من 

(الجنس، العمر، المؤهل العلمي، الخبرة المهن�ة، صفة الفرد العامل، المنصب الوظ�في) من خلال حساب  

 التكرارات والنسب المئو�ة لكل فئة. 

 توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجنس .1

 یوضح الجدول التالي توز�ع أفراد عینة الدراسة وفقا لمتغیر الجنس: 
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 توز�ع أفراد العینة حسب متغیر الجنس  :)10الجدول رقم ( 

 %النس�ة   التكرار  عناصر المتغیر

 %88,9 48 ذ�ر

 %11,1 6 انثى 

 %100 54 المجموع 

 .spssبرنامج  من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  المصدر:  

أنه یتبین من توز�ع أفراد عینة الدراسة وفقا لمتغیر الجنس أن نس�ة   نلاحظ من خلال الجدول أعلاه

والذي بدوره یدل على أن أغلب�ة العمال داخل المؤسسة هم ذ�ور على عكس الاناث    %88,9الذ�ور تمثل  

 . %11,1والتي تمثل نس�ة 

 وهذا ما یوضحه الشكل الب�اني أدناه:  

 توز�ع أفراد العینة حسب متغیر الجنس  :)17الشكل رقم (

 
 .spssبرنامج  من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  المصدر:  

 العمر توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر .2

 العمر:  یوضح الجدول التالي توز�ع أفراد عینة الدراسة وفقا لمتغیر
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 توز�ع أفراد العینة حسب متغیر العمر :)11الجدول رقم ( 

 %النس�ة   التكرار  عناصر المتغیر

 %11,1 6 سنة 30أقل من 

 %40,7 22 سنة 40سنة إلى أقل من  30من 

 %31,5 17 سنة 50سنة إلى أقل من  40من 

 %16,7 9 سنة فما فوق  50من 

 %100 54 المجموع 

 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  

العمر، أن الفئة  أنه یتبین من توز�ع أفراد عینة الدراسة وفقا لمتغیر   نلاحظ من خلال الجدول أعلاه

، والفئة التي تلیها تتكون من %40,7سنة تمثل أكبر فئة بنس�ة    40سنة إلى أقل من    30التي تتكون من  

، حیث أن هتان الفئتان تمثلان القوة العاملة الأساس�ة  %31,5سنة تمثل نس�ة    50سنة إلى أقل من    40

في المؤسسة حیث تعتبر مؤشر إ�جابي �النس�ة للمؤسسة �ونهم یتمتعون �طاقات إنتاج�ة �بیرة نظیر الخبرة  

، أما الفئة التي تتمثل في  %16,7سنة فما فوق تمثل نس�ة    50العال�ة المكتس�ة، أما الفئة التي تتمثل من  

 سنة هي فئة شا�ة لكن تدل على أن المؤسسة لا تعتمد �ثیرا علیها �ونها أقل فئة.  30أقل من 

 توز�ع أفراد العینة حسب متغیر العمر في الشكل التالي: و�مكن توض�ح 

 توز�ع أفراد العینة حسب متغیر العمر :)18الشكل رقم (

 
 .spssبرنامج  من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  المصدر:  

 المؤهل العلمي  توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر .3
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 المؤهل العلمي:  یوضح الجدول التالي توز�ع أفراد عینة الدراسة وفقا لمتغیر

 توز�ع أفراد العینة حسب متغیر المؤهل العلمي  :)12الجدول رقم ( 

 %النس�ة   التكرار  عناصر المتغیر

 %35,2 19 ثانوي 

 %31,5 17 تكو�ن مهني

 %20,4 11 ل�سانس 

 %7,4 4 ماستر

 %5,6 3 ماجستیر 

 %0 0 د�توراه 

 %100 54 المجموع 

 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  

أنه یتبین من توز�ع أفراد عینة الدراسة وفقا لمتغیر المؤهل العلمي،   نلاحظ من خلال الجدول أعلاه

، تلیها فئة التكو�ن المهني بنس�ة  %35,2تمثل فئة الثانوي النس�ة الأكبر بین أفراد العینة حیث تبلغ نسبتها  

مما یدل على اعتماد المؤسسة على الكفاءات المهن�ة ذات طا�ع تنفیذي، أما فئة ل�سانس تمثل    31,5%

والتي تشیر إلى وجود �فاءات جامع�ة داخل المؤسسة وهي نس�ة معتدلة مقارنة �ال�ق�ة، أما    %20,4نس�ة  

وهي نسب مقبولة �ونهم عمال   %5,6و  %7,4فئة �ل من ماستر وماجستیر �انت نسبتهم على التوالي  

 . %0في مختلف الإدارات داخل المؤسسة، أما فئة د�توراه �انت 

 توز�ع أفراد العینة حسب متغیر المؤهل العلمي في الشكل التالي: و�مكن توض�ح 
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 توز�ع أفراد العینة حسب متغیر المؤهل العلمي  :)19الشكل رقم (

 
 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  

 الخبرة المهن�ة توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر .4

 الخبرة المهن�ة:  یوضح الجدول التالي توز�ع أفراد عینة الدراسة وفقا لمتغیر

 توز�ع أفراد العینة حسب متغیر الخبرة المهن�ة  :)13الجدول رقم ( 

 %النس�ة   التكرار  عناصر المتغیر

 %22,2 12 سنوات 5أقل من 

 %27,8 15 سنوات 10إلى أقل من  5من 

 %40,7 22 سنة 20إلى أقل من  10من 

 %9,3 5 سنة  20أكثر من 

 %100 54 المجموع 

 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  

سنة تحتل أكبر   20إلى أقل من    10الخبرة المهن�ة، أن فئة من  �ظهر الجدول أعلاه حسب متغیر  

وهذا یدل على أغلب المشار�ین في الدراسة ینتمون إلى فئة ذات خبرة مهن�ة والذي یدل   %40,7  بنس�ة  

، تلیها  %27,8سنوات تمثل نس�ة    10إلى   5على الاستقرار الوظ�في الذي یتمتع �ه العاملین، أما فئة من  

وهو ما یدل على مستوى مقبول من حیث الخبرة، أما فئة أكثر من   %22,2سنوات بنس�ة    5فئة أقل من  

 . %9,3سنة هي الأقل تمثیلا بنس�ة  20

 توز�ع أفراد العینة حسب متغیر الخبرة المهن�ة في الشكل التالي: و�مكن توض�ح 
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 توز�ع أفراد العینة حسب متغیر الخبرة المهن�ة  :)20الشكل رقم (

 
 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  

 توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر صفة الفرد العامل .5

 صفة الفرد العامل:  یوضح الجدول التالي توز�ع أفراد عینة الدراسة وفقا لمتغیر

 توز�ع أفراد العینة حسب متغیر صفة الفرد العامل  :)14الجدول رقم ( 

 %النس�ة   التكرار  عناصر المتغیر

 %3,7 2 متر�ص

 %3,7 2 متعاقد 

 %92,6 50 دائم

 %100 54 المجموع 

 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  

الدائم  العامل  العامل، أن أغلب�ة الأفراد تتمثل في  الفرد  �ظهر الجدول أعلاه حسب متغیر صفة 

والتي بدروها �مكن القول إن جم�ع العاملین �عملون �صفة دائمة، ثم تلیها فئة متر�ص   %92,6بنس�ة  

 . %3,7، و�ذلك �النس�ة لفئة متعاقد بنس�ة %3,7بنس�ة 

 توز�ع أفراد العینة حسب متغیر صفة الفرد العامل في الشكل التالي:و�مكن توض�ح 
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 توز�ع أفراد العینة حسب متغیر صفة الفرد العامل  :)21الشكل رقم (

 
 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  

 توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر المنصب الوظ�في .6

 : المنصب الوظ�في یوضح الجدول التالي توز�ع أفراد عینة الدراسة وفقا لمتغیر 

 توز�ع أفراد العینة حسب متغیر المنصب الوظ�في :)15الجدول رقم ( 

 %النس�ة   التكرار  عناصر المتغیر

 %3,7 2 مدیر/رئ�س مصلحة 

 %11,1 6 موظف إداري 

 %57,4 31 تقني/عامل 

 %27,8 15 منصب آخر 

 %100 54 المجموع 

 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  

�ظهر الجدول أعلاه حسب متغیر المنصب الوظ�في، أن فئة التقنیین أو العمال تمثل النس�ة الأكبر 

، ثم فئة الإدار�ین بنس�ة %27,8، تلیها فئة مناصب أخرى بنس�ة  %57,4من عینة الدراسة حیث تبلغ  

وهي نس�ة منطق�ة    %3,7، أما فئة المدیر�ن أو رؤساء المصالح جاءت في المرت�ة الأخیرة بنس�ة  11,1%

 نظرا لطب�عة اله�كل التنظ�مي �النس�ة للمؤسسة. 
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 توز�ع أفراد العینة حسب متغیر المنصب الوظ�في في الشكل التالي: و�مكن توض�ح 

 توز�ع أفراد العینة حسب متغیر المنصب الوظ�في  :)22الشكل رقم (

 
 .spssبرنامج  من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  المصدر:  

 ثان�ا: تحلیل نتائج الإحصاءات الوصف�ة لمحاور الدراسة 
تستخدم الإحصاءات الوصف�ة لتحلیل نتائج الاستب�ان من خلال حساب �ل من النس�ة والتكرار 

 والمتوسط الحسابي والانحراف المع�اري، وذلك لتحدید اتجاه �ل ع�ارة من ع�ارات الاستب�ان.

التحفیز:   -1 محور  نتائج  وتحلیل  حساب  عرض  الحساب�ة  تم  والمتوسطات  المئو�ة  والنسب  التكرارات 

أ�عاد حیث    3التحفیز، والذي یتكون من    والانحراف المع�اري لإجا�ات مفردات الدراسة على محور

 ع�ارات، �التالي:  4ع�ارات أما الثالث �حتوي على  6ال�عد الأول والثاني �حتوي على 

 محور التحفیز الإحصاء الوصفي لإجا�ات مفردات الدراسة حول :)16الجدول رقم ( 

رقم  

 الع�ارة 

شدة 
ق �

واف
م

 

ق 
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اید  

مح
 

فق
موا

ر 
غی

 

شدة 
ق �

واف
 م

یر
غ

 

 

المتوسط 

 الحسابي

 

 الانحراف المع�اري 

 

 اتجاه الإجا�ة 

 محاید  1,45 3,31 10 7 6 18 13 ت 1

 % 24,1 33,3 11,1 13 18,5 

 موافق  1,49 3,43 11 4 5 19 15 ت 2

% 27,8 35,2 9,3 7,4 20,4 
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 محاید  1,42 3,17 12 5 8 20 9 ت 3

% 16,7 37 14,8 9,3 22,2 

 محاید  1,47 3,26 11 6 8 16 13 ت 4

% 24,1 29,6 14,8 11,1 20,4 

 محاید  1,56 3,37 11 7 5 13 18 ت 5

% 33,3 24,1 9,3 13 20,4 

 محاید  1,50 3,39 10 7 5 16 16 ت 6

% 29,6 29,6 9,6 13 18,5 

   3,32 المتوسط الكلي ل�عد واقع نظام التحفیز في المؤسسة

 محاید  1,35 3,19 10 7 7 23 7 ت 7

% 13 42,6 13 13 18,5 

 محاید  1,42 3,30 10 7 5 21 11 ت 8

% 20,4 38,9 9,3 13 18,5 

 موافق 1,50 3,54 9 6 6 13 20 ت 9

% 37 24,1 11,1 11,1 16,7 

 موافق 1,58 3,52 12 3 4 15 20 ت 10

% 37 27,8 7,4 5,6 22,2 

 محاید  1,35 3,41 9 4 8 22 11 ت 11

% 20,4 40,7 14,8 7,4 16,7 

 محاید  1,44 3,24 12 3 10 18 11 ت 12

% 20,4 33,3 18,5 5,6 22,5 

   3,37 المتوسط الكلي ل�عد أنواع التحفیز المعتمدة في المؤسسة 

 موافق  1,69 3,44 10 5 9 21 9 ت 13

% 16,7 38,9 16,7 9,3 18,5 

 محاید  1,35 3,20 10 6 9 21 8 ت 14

% 14,8 38,9 16,7 11,1 18,5 

 محاید  1,40 3,19 11 6 8 20 9 ت 15

% 16,7 37 14,8 11,1 20,4 

 محاید  1,45 3,28 10 7 8 16 13 ت 16

% 24,1 29,6 14,8 13 18,5 
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   3,28 المتوسط الكلي ل�عد تحد�ات التحفیز في المؤسسة

 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  

ع�ارة، حیث    16نلاحظ من خلال الجدول أعلاه حول المحور الأول الخاص �التحفیز الذي �ضم  

) وهي محصورة في مجال محاید  3,54و   3,17أن ق�م المتوسط الحسابي لع�ارات المحور تراوحت بین (

�انت   3، وفي المقابل الع�ارة رقم  3,54  بأعلى متوسط حسابي    9إلى موافق، حیث �انت ق�مة الع�ارة رقم  

تشیر إلى اقتناع �بیر من طرف العمال    10و  9، مما یتبین إلى أن الع�ارة رقم  3,17  بأقل متوسط حسابي  

والذي   1,69و  1,35على هاتین الع�ارتین ب�ق�ة الع�ارات، أما �النس�ة للانحراف المع�اري فكانت تتراوح بین  

ت مختلفة، و�مكن بدوره یبین أن التشتت �ان مرتفع لحد ما، مما یدل على أن أغلب اتجاهات المجیبین �ان

 تب�ان المتوسط الحسابي والانحراف المع�ار لمحور التحفیز في الجدول التالي: 

 لمحور التحفیز   الإحصاء الوصفي :)17الجدول رقم ( 

 اتجاه الإجا�ة  الانحراف المع�اري  المتوسط الحسابي  

 محاید  1,27 3,33 الق�مة الكل�ة لمحور التحفیز 

 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  

وهو ما یدل على أن أفراد الدراسة   3,33ف�ما �خص المتوسط الحسابي لمحور التحفیز �كل �مثل 

والذي یدل على تشتت نسبي في   1,27أما �النس�ة للانحراف المع�اري ف�مثل �میلون إلى اتجاه محاید،  

 آراء أفراد الدراسة. 

التكرارات والنسب المئو�ة والمتوسطات الحساب�ة  تم حساب عرض وتحلیل نتائج محور أداء العاملین:  -2

 ع�ارات، �التالي:   6التحفیز، والذي یتكون من    والانحراف المع�اري لإجا�ات مفردات الدراسة على محور

 محور أداء العاملین  الإحصاء الوصفي لإجا�ات مفردات الدراسة حول :)18الجدول رقم ( 

رقم  

 الع�ارة 

شدة 
ق �

واف
م

 

ق 
واف

م
اید  

مح
 

فق
موا

ر 
غی

 

شدة 
ق �

واف
 م

یر
غ

 

 

المتوسط 

 الحسابي

 

 الانحراف المع�اري 

 

 اتجاه الإجا�ة 

 موافق �شدة  0,86 4,31 2 2 0 25 25 ت 1

 % 46,3 46,3 0 3,7 3,7 

 موافق �شدة  0,94 4,28 2 1 3 22 26 ت 2

% 48,1 40,7 5,6 1,9 3,7 

 موافق �شدة  0,95 4,24 2 2 1 25 24 ت 3
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% 44,4 46,3 1,9 3,7 3,7 

 موافق �شدة  0,92 4,43 2 1 1 18 32 ت 4

% 59,3 33,3 1,9 1,9 3,7 

 موافق �شدة  0,99 4,26 2 2 3 20 27 ت 5

% 50 37 5,6 3,7 3.7 

 موافق �شدة  0,99 4,26 2 1 6 17 28 ت 6

% 51,9 31,5 11,1 1,9 3,7 

 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  

ع�ارات،   6حول المحور الثاني الخاص �أداء العاملین الذي �ضم  نلاحظ من خلال الجدول أعلاه  

) والتي بدورها تشیر جم�ع  4,24و  4,43حیث أن ق�م المتوسط الحسابي لع�ارات المحور تراوحت بین (

أكبر متوسط والتي تعني اتجاه اتفاق مرتفع جدا، و�ذلك    4الإجا�ات إلى موافق �شدة، وسجلت الع�ارة رقم  

الع�ارة  �النس�ة لأقل   ، أما �النس�ة للانحراف  4وهي نفس الاتجاه للع�ارة رقم    3متوسط والذي سجل في 

) وهي تعني تقارب الإجا�ات على اتجاه واحد لحد ما رغم الاختلاف  0,99و  0,86المع�اري تتراوح بین (

 التالي:   الطف�ف، و�مكن تب�ان المتوسط الحسابي والانحراف المع�ار لمحور أداء العاملین في الجدول

 لمحور أداء العاملین  الإحصاء الوصفي :)19الجدول رقم ( 

 اتجاه الإجا�ة  الانحراف المع�اري  المتوسط الحسابي  

 موافق �شدة 0,83 4,30 الق�مة الكل�ة لمحور أداء العاملین

 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  

وهو ما یدل على أن أفراد   4,30ف�ما �خص المتوسط الحسابي لمحور أداء العاملین �كل �مثل  

والذي یدل على تشتت منخفض    0,83الدراسة یتفقون بدرجة جد �بیرة، أما �النس�ة للانحراف المع�اري ف�مثل  

 في آراء أفراد الدراسة. 

 المطلب الثالث: اخت�ار فرض�ات الدراسة
تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على مدى اعتماد المؤسسة محل الدراسة، على التحفیز ودوره في 

 تحسین أداء العامین، عن طر�ق تحلیل إجا�ات أفراد العینة لفهم اتجاهاتهم حول موضوع الدراسة. 

 أولا: اخت�ار الفرض�ة الرئ�س�ة الأولى
تقوم هذه الفرض�ة على إعطاء مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة أهم�ة �الغة لعمل�ة التحفیز، و�مكن 

 ص�اغتها على النحو التالي: 



 -مطاحن قالمة-الفصل الثالث                                                        دراسة حالة مؤسسة أقورود�ف  

104 
 

تعطي مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة أهم�ة �الغة لعمل�ة التحفیز، ولاخت�ار الفرض�ة، تم استخدام اخت�ار  

إذا �ان  ما  متوسط المحور مع المتوسط المع�اري لتحدیدستودنت لب�انات و�ون الفرض�ة تقوم على أساس 

المع�اري  المتوسط  من  أعلى  المحسوب  فالمتوسط  للدراسة  و�النس�ة  ل�كارت  ،  مق�اس  على  ق�اسها  تم  قد 

هو  المع�اري  المتوسط  ف�كون  من  3الخماسي  ناتج  الصفر�ة  3=5)/4+5+ 1+2+3(،  الفرض�ة  وتتمثل   ،

 والبدیلة ف�ما یلي: 

H0:  أهم�ة �الغة لعمل�ة التحفیز. تعطي مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة لا 

H1: .تعطي مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة أهم�ة �الغة لعمل�ة التحفیز 

 والجدول التالي یبین النتائج المتوصل إلیها من اخت�ار ستودنت. 

 نتائج اخت�ار ستودنت المتعلقة �الفرض�ة الرئ�س�ة الأولى  :)20الجدول رقم ( 

 مستوى الدلالة درجة الحر�ة  Tق�مة  المحور الأول 

 0,064 53 1,895 محور التحفیز 

 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  

ق�مة   أن  نلاحظ  أعلاه  الجدول  في  الموضحة  النتائج  خلال  درجة        1,895  تساوي   Tمن  عند 

، وهذا �عني قبول الفرض�ة  0,05وهي أكبر من مستوى الدلالة    0,064ومستوى الدلالة �ساوي    53الحر�ة  

لعمل�ة   �الغة  أهم�ة  تعطي  قالمة لا  أقرود�ف مطاحن  أن مؤسسة  أي  البدیلة،  الفرض�ة  الصفر�ة ورفض 

 التحفیز. 

 ثان�ا: اخت�ار الفرض�ة الرئ�س�ة الثان�ة
تقوم هذه الفرض�ة على اهتمام مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة بتحسین أداء العاملین، و�مكن ص�اغتها  

 على النحو التالي: 

تهتم مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة بتحسین أداء العاملین، ولاخت�ار الفرض�ة، تم استخدام اخت�ار ستودنت،  

إذا �ان المتوسط المحسوب    ما   متوسط المحور مع المتوسط المع�اري لتحدیدو�ون الفرض�ة تقوم على أساس  

قد تم ق�اسها على مق�اس ل�كارت الخماسي ف�كون المتوسط  ، و�النس�ة للدراسة فأعلى من المتوسط المع�اري 

 وتتمثل الفرض�ة الصفر�ة والبدیلة ف�ما یلي: ، 3=5)/5+4+ 3+2+1(، ناتج من 3المع�اري هو

H0:  مطاحن قالمة بتحسین أداء العاملین.  تهتم مؤسسة أقرود�فلا 

H1:  .تهتم مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة بتحسین أداء العاملین 

 والجدول التالي یبین النتائج المتوصل إلیها من اخت�ار ستودنت. 
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 المتعلقة �الفرض�ة الرئ�س�ة الثان�ة  نتائج اخت�ار ستودنت :)21الجدول رقم ( 

 مستوى الدلالة درجة الحر�ة  Tق�مة  المحور الثاني 

 0,000 53 11,517 محور أداء العاملین

 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  

عند درجة الحر�ة   11,517  تساوي   Tمن خلال النتائج الموضحة في الجدول أعلاه نلاحظ أن ق�مة  

وهي أقل من مستوى الدلالة، وهذا �عني قبول الفرض�ة البدیلة ورفض    0,000ومستوى الدلالة �ساوي    53

 الفرض�ة الصفر�ة، أي أن مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة تهتم بتحسین أداء العاملین.

 ثالثا: اخت�ار الفرض�ة الثالثة الرئ�س�ة
تقوم هذه الفرض�ة على دراسة تأثیر المتغیر المستقل وهو التحفیز على المتغیر التا�ع وهو أداء العاملین،  

بین التحفیز    %5وجد تأثیر ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة  یوالتي تم ص�اغتها على النحو التالي:  

وأداء العاملین في مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة، حیث تم إجراء اخت�ار الانحدار الخطي ال�س�ط، حیث  

 Y = a+bsكما یلي:  كانت دالة النموذج

 حیث �ل عنصر في المعادلة �عبر �ما یلي: 

Y .(أداء العاملین) المتغیر التا�ع :  

a .معلمة الحد الثابت، و�مثل ق�مة المتغیر التا�ع عندما تكون ق�مة المتغیر المستقل مساو�ة للصفر : 

b مقدار التغیر في ق�مة :y  .الناتج عن تغیر وحدة واحدة في المتغیر المستقل 

s .(التحفیز) المتغیر المستقل : 

 وتتمثل الفرض�ة الصفر�ة والبدیلة ف�ما یلي: 

H0:  بین التحفیز وأداء العاملین في   %5وجد تأثیر ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة یلا

 مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة. 

H1: بین التحفیز وأداء العاملین في مؤسسة  %5وجد تأثیر ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة ی

 أقرود�ف مطاحن قالمة. 

 والجدول التالي یبین النتائج المتوصل إلیها من اخت�ار الانحدار الخطي ال�س�ط. 
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 نتائج اخت�ار الانحدار الخطي ال�س�ط  :)22الجدول رقم ( 

 R 0,417معامل الارت�اط 

 R Square 0,173معامل التحدید 

 = α %5عند    0,002مستوى المعنو�ة:  10,916المحسو�ة:  Fق�مة 

 Sig ق�مة  B المتغیر

 0,000 11,578 3,391 الثابت 

 0,002 3,304 0,272 المتغیر المستقل (التحفیز) 

 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  

 تقدیر نموذج الانحدار الخطي ال�س�ط:   .1

 من خلال الجدول أعلاه �مكن تشكیل نموذج الانحدار الخطي ال�س�ط في المعادلة التال�ة: 

Y= 3,391+0,272(s) 

 اخت�ار معنو�ة المعلمات �استخدام اخت�ار ستودنت:  .2

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن ق�مة مستوى المعنو�ة المحسوب �ساوي   اخت�ار معلمة الحد الثابت: -

 ، وهذا یدل أن معلمة الحد الثابت معنو�ة. %5وهي أقل من مستوى المعنو�ة  0,000

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن ق�مة مستوى المعنو�ة المحسوب    اخت�ار معلمة المتغیر المستقل: -

 ، وهذا یدل أن معلمة الحد المتغیر المستقل معنو�ة.%5وهي أقل من مستوى المعنو�ة    0,002�ساوي  

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن ق�مة مستوى  اخت�ار معنو�ة النموذج �كل �استخدام اخت�ار ف�شر:  -

، وهذا یدل أن النموذج مقبول  %5وهي أقل من مستوى المعنو�ة    0,002المعنو�ة المحسوب �ساوي  

 ومعنوي. 

من خلال نتائج �ل من اخت�ار ستودنت وف�شر توصلنا إلى رفض الفرض�ة الصفر�ة وقبول الفرض�ة  

أنه   یتبین  و�ذلك  المعنو�ة  یالبدیلة،  إحصائ�ة عند مستوى  دلالة  ذات  تأثیر  وأداء    %5وجد  التحفیز  بین 

 العاملین في مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة. 

 تحلیل القدرة التفسیر�ة للنموذج الإحصائي:  .3

وهو ما یدل على وجود   0,417  ب  Rنلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن ق�مة معامل الارت�اط  

العاملین، و�لغت ق�مة معامل   التا�ع وهو أداء  التحفیز والمتغیر  المتغیر المستقل وهو  علاقة طرد�ة بین 
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من التغیر الحاصل في أداء العاملین �عود سب�ه    %17,8وهو ما �فسر أن    0,173  ب   R Squareالتحدید  

 إلى التغیر في التحفیز، أما النس�ة المت�ق�ة فتعود إلى عوامل أخرى غیر مدروسة. 

 را�عا: اخت�ار الفرض�ة الرا�عة الرئ�س�ة
تم   والتي  الد�موغراف�ة،  المتغیرات  حسب  العینة  أراء  في  فروق  وجود  إمكان�ة  بدراسة  الفرض�ة  هذه  تقوم 

المعنو�ة   التالي: توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى  النحو  حول مساهمة    %5ص�اغتها على 

لدراسة الفروق،    Tاخت�ارالتحفیز في تحسین أداء العاملین حسب المتغیرات الد�موغراف�ة، حیث سنستخدم  

  �النس�ة أما  ،  مثل (الجنس) ول�فن للتحقق من تجانس الت�این وذلك �النس�ة للحالات التي �كون فیها عاملین  

(العمر، المؤهل العلمي، الخبرة المهن�ة،    وجود أكثر من ثلاث حالات یتم استخدام تحلیل الت�این الأحاديل

 صفة الفرد العامل، المنصب الوظ�في). 

 اخت�ار الفرض�ة الفرع�ة الأولى .1

 تتمثل الفرض�ة الصفر�ة والبدیلة ف�ما یلي:

H0:  حول مساهمة التحفیز في تحسین   %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة لا

 أداء العاملین حسب متغیر الجنس. 

H1:  حول مساهمة التحفیز في تحسین أداء   %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة

 العاملین حسب متغیر الجنس. 

 ول�فن:  Tاخت�ار والجدول التالي یبین النتائج المتوصل إلیها من 

 Tاخت�ار نتائج تحلیل الفروقات للجنس �استخدام  :)23الجدول رقم ( 
 اختبـــــــار لـــــــ�فن 

  المحور 

Sig F T 

درجة 

 مستوى الدلالة  الحر�ة
 الملاحظة 

 التحفیزالمحور الأول: 

 حالة التجانس 
0,581 0,308 

-

,0140  
52 0,989 

 غیر دال 

 حالة عدم التجانس 
  

-

,0140  
6,266 0,989 

أداء المحور الثاني: 

 العاملین 

 0,626 52 0,491 0,003 0,960 حالة التجانس 

 غیر دال 
 0,577 7,115 0585   حالة عدم التجانس 

 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  
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لاخت�ار ل�فن الخاص �التجانس    Sigق�مة    من خلال النتائج الموضحة في الجدول أعلاه نلاحظ أن 

�النس�ة لمستوى الدلالة لا  %5أكبر من     Tخت�ار�النس�ة للمحور الأول والثاني وعل�ه یوجد تجانس، أما 

، وعل�ه تقبل  أي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة بین متغیر الجنس   %5للمحور الأول والثاني أكبر من  

 الفرض�ة الصفر�ة وترفض الفرض�ة البدیلة.

 اخت�ار الفرض�ة الفرع�ة الثان�ة  .2

 تتمثل الفرض�ة الصفر�ة والبدیلة ف�ما یلي:

H0:  حول مساهمة التحفیز في تحسین   %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة لا

 أداء العاملین حسب متغیر العمر. 

H1:  حول مساهمة التحفیز في تحسین أداء   %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة

 العاملین حسب متغیر العمر.

 والجدول التالي یبین النتائج المتوصل إلیها من اخت�ار تحلیل الت�این:

 نتائج تحلیل الت�این الأحادي لاخت�ار الفروقات للعمر :)24الجدول رقم ( 

  ةدرج مصدر الت�این  المتغیرات 

 الحر�ة 

مجموع 

 المر�عات

متوسط  

 المر�عات

F ق�مة    مستوى   

 الدلالة

 0,292 1,279 2,016 6,049 3 بین المجموعات التحفیزالمحور الأول:  

 غیر دال
 

 1,577 78,854 50 داخل المجموعات

  84,904 53 المجموع

 0,606 0,619 0,433 1,299 3 بین المجموعات أداء العاملین المحور الثاني: 

 غیر دال
 

 0,699 34,961 50 داخل المجموعات

  36,259 53 المجموع

 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  

نلاحظ  أعلاه  الجدول  في  الموضحة  النتائج  العمر    من خلال  تعود حسب  فروق  في عدم وجود 

 %5الإجا�ات بین أفراد العینة في المحور الأول والثاني، حیث ق�مة مستوى الدلالة المحسوب أكبر من  

 وعل�ه تقبل الفرض�ة الصفر�ة وترفض الفرض�ة البدیلة. 

 اخت�ار الفرض�ة الفرع�ة الثالثة .3

 تتمثل الفرض�ة الصفر�ة والبدیلة ف�ما یلي:

H0:  حول مساهمة التحفیز في تحسین   %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة لا

 أداء العاملین حسب متغیر المؤهل العلمي.
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H1:  حول مساهمة التحفیز في تحسین أداء   %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة

 العاملین حسب متغیر المؤهل العلمي. 

 والجدول التالي یبین النتائج المتوصل إلیها من اخت�ار تحلیل الت�این:

 نتائج تحلیل الت�این الأحادي لاخت�ار الفروقات حسب المؤهل العلمي  :)25الجدول رقم ( 

  ةدرج مصدر الت�این  المتغیرات 

 الحر�ة 

مجموع 

 المر�عات

متوسط  

 المر�عات

F ق�مة    مستوى   

 الدلالة

 0,301 1,254 1,972 7,886 4 بین المجموعات التحفیزالمحور الأول:  

 غیر دال
 

 1,572 77,017 49 داخل المجموعات

  84,904 53 المجموع

 0,530 0,801 0,556 2,226 4 بین المجموعات أداء العاملین المحور الثاني: 

 غیر دال
 

 0,695 34,034 49 داخل المجموعات

  36,259 53 المجموع

 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  

عدم وجود فروق تعود حسب المؤهل العلمي   من خلال النتائج الموضحة في الجدول أعلاه نلاحظ 

 %5في الإجا�ات بین أفراد العینة في المحور الأول والثاني، حیث ق�مة مستوى الدلالة المحسوب أكبر من  

 وعل�ه تقبل الفرض�ة الصفر�ة وترفض الفرض�ة البدیلة. 

 اخت�ار الفرض�ة الفرع�ة الرا�عة .4

 تتمثل الفرض�ة الصفر�ة والبدیلة ف�ما یلي:

H0:  حول مساهمة التحفیز في تحسین   %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة لا

 أداء العاملین حسب متغیر الخبرة المهن�ة. 

H1:  حول مساهمة التحفیز في تحسین أداء   %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة

 العاملین حسب متغیر الخبرة المهن�ة. 

 والجدول التالي یبین النتائج المتوصل إلیها من اخت�ار تحلیل الت�این:
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 نتائج تحلیل الت�این الأحادي لاخت�ار الفروقات حسب الخبرة المهن�ة  :)26الجدول رقم ( 

  ةدرج مصدر الت�این  المتغیرات 

 الحر�ة 

مجموع 

 المر�عات

متوسط  

 المر�عات

F ق�مة    مستوى   

 الدلالة

 0,002 5,505 7,027 21,080 3 بین المجموعات التحفیزالمحور الأول:  

دال    
 

 1,276 63,824 50 داخل المجموعات

  84,904 53 المجموع

 0,468 0,860 0,593 1,780 3 بین المجموعات أداء العاملین المحور الثاني: 

 غیر دال
 

 0,690 34,480 50 داخل المجموعات

  36,259 53 المجموع

 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  

وجود فروقات تعود حسب الخبرة المهن�ة في   من خلال النتائج الموضحة في الجدول أعلاه نلاحظ 

،  %5�ون مستوى الدلالة المحسوب أقل من  الإجا�ات بین أفراد العینة في المحور الأول المتعلق �التحفیز،  

أما �النس�ة للمحور الثاني المتعلق �أداء العاملین عدم وجود فروقات تعود حسب الخبرة المهن�ة في الإجا�ات  

، وعل�ه فإن الفرض�ة الصفر�ة تم رفضها  %5بین أفراد العینة، �ون مستوى الدلالة المحسوب أكبر من  

جزئ�ا �ون وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة �النس�ة للمحور الأول، في حین لم یتم رفضها في المحور  

، المتعلقة  1الثاني مما یدل أن الفرض�ة البدیلة تقبل جز�ا، "و�هذه النت�جة �مكن قبول الفرض�ة الصفر�ة جزئ�ا"

 �عدم وجود فروق تعود حسب الخبرة المهن�ة. 

 اخت�ار الفرض�ة الفرع�ة الخامسة  .5

 تتمثل الفرض�ة الصفر�ة والبدیلة ف�ما یلي:

H0:  حول مساهمة التحفیز في تحسین   %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة لا

 أداء العاملین حسب متغیر صفة الفرد العامل. 

H1:  حول مساهمة التحفیز في تحسین أداء   %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة

 العاملین حسب متغیر صفة الفرد العامل.

 والجدول التالي یبین النتائج المتوصل إلیها من اخت�ار تحلیل الت�این:

 

 
 

العر�ي بلقاسم فرحاتي، ال�حث الجامعي بین التحر�ر والتصم�م والتقن�ات، دار أسامة للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن،  1
 .363، ص2012
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 نتائج تحلیل الت�این الأحادي لاخت�ار الفروقات حسب صفة الفرد العامل  :)27الجدول رقم ( 

  ةدرج مصدر الت�این  المتغیرات 

 الحر�ة 

مجموع 

 المر�عات

متوسط  

 المر�عات

F ق�مة    مستوى   

 الدلالة

   0,541 0,622 1,011 2,023 2 بین المجموعات التحفیزالمحور الأول:  

 غیر دال
 

 1,625 82,881 51 داخل المجموعات

  84,904 53 المجموع

 0,591 0,532 0,370 0,740 2 بین المجموعات أداء العاملین المحور الثاني: 

 غیر دال
 

 0,696 35,519 51 داخل المجموعات

  36,259 53 المجموع

 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  

عدم وجود فروق تعود حسب صفة الفرد   من خلال النتائج الموضحة في الجدول أعلاه نلاحظ 

العامل في الإجا�ات بین أفراد العینة في المحور الأول والثاني، حیث ق�مة مستوى الدلالة المحسوب أكبر  

 وعل�ه تقبل الفرض�ة الصفر�ة وترفض الفرض�ة البدیلة.  %5من 

 اخت�ار الفرض�ة الفرع�ة السادسة  .6

 تتمثل الفرض�ة الصفر�ة والبدیلة ف�ما یلي:

H0:  حول مساهمة التحفیز في تحسین   %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة لا

 أداء العاملین حسب متغیر المنصب الوظ�في. 

H1:  حول مساهمة التحفیز في تحسین أداء   %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة

 العاملین حسب متغیر المنصب الوظ�في.

 والجدول التالي یبین النتائج المتوصل إلیها من اخت�ار تحلیل الت�این:
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 نتائج تحلیل الت�این الأحادي لاخت�ار الفروقات حسب المنصب الوظ�في  :)28الجدول رقم ( 

  ةدرج مصدر الت�این  المتغیرات 

 الحر�ة 

مجموع 

 المر�عات

متوسط  

 المر�عات

F ق�مة    مستوى   

 الدلالة

   0,410 0,979 1,570 4,709 3 بین المجموعات التحفیزالمحور الأول:  

 غیر دال
 

 1,604 80,194 50 داخل المجموعات

  84,904 53 المجموع

 0,876 0,229 0,164 0,491 3 بین المجموعات أداء العاملین المحور الثاني: 

 غیر دال
 

 0,715 35,768 50 داخل المجموعات

  36,259 53 المجموع

 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالب �الاعتماد على نتائج الاستب�ان ومخرجات  

نلاحظ أعلاه  الجدول  في  الموضحة  النتائج  خلال  المنصب   من  حسب  تعود  فروق  وجود  عدم 

الوظ�في في الإجا�ات بین أفراد العینة في المحور الأول والثاني، حیث ق�مة مستوى الدلالة المحسوب أكبر  

 وعل�ه تقبل الفرض�ة الصفر�ة وترفض الفرض�ة البدیلة.  %5من 
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 خلاصة الفصل الثالث:
المر�ب الصناعي والتجاري مطاحن   من خلال إجراء دراسة میدان�ة على مستوى مؤسسة أقرود�ف        

قالمة، لتحدید مستوى الدور الذي یلع�ه التحفیز في تحسین أداء العاملین، معتمدین في ذلك على المعلومات  

 التي تم الحصول علیها من طرف المؤسسة، ومن خلال تحلیل نتائج الاستب�ان واخت�ار الفرض�ات، توصلنا  

أن مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة تهتم بتحسین أداء العاملین رغم أنها لا تعطي أهم�ة �الغة للتحفیز في  

 ظل الدور الذي یلع�ه التحفیز المقدم من طرف الإدارة في تحسین الأداء. 
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 الخاتمة: 

مختلف الجوانب المتعلقة �موضوع التحفیز من جهة، وأداء العاملین من في هذه الدراسة  تناول  تم  

جهة أخرى، والدور الذي یلع�ه التحفیز في تحسین أداء العاملین في مؤسسة أقرود�ف المر�ب الصناعي  

  تك�ف والاستجا�ة والتجاري مطاحن قالمة، یتبین من خلال ذلك أن المؤسسات تسعى جاهدة حتى تتمكن من ال

وتحقیق أهدافها، الأمر الذي دفع �المؤسسات إلى ال�حث عن    نشاطها لمختلف التغیرات الحاصلة في بیئة  

التحفیز أحد  ، و�مثل  مختلف الطرق التي من شأنها أن تؤدي إلى إنشاء علاقة وطیدة بینها و�ین عاملیها 

 دة �فاءة الأداء. وز�ا  التي تدفع العاملین إلى بذل مز�د من الجهدوالأسالیب الإدار�ة أهم العوامل 

 من خلال دراستنا النظر�ة والمیدان�ة لدور التحفیز في تحسین أداء العاملین توصلنا إلى النتائج التالي: 

 أولا: نتائج الجانب النظري:

 �عتبر التحفیز أداة فعالة لارتقاء �المؤسسات.  .1

 �سهم التحفیز في ز�ادة الإنتاج�ة �كفاءة وفعال�ة.  .2

 �فضل التحفیز یؤدي إلى تشج�ع الإبداع والابتكار �النس�ة للعاملین.  .3

 �جب أن یتسم نظام الحوافز �الوضوح وال�ساطة.  .4

 �قود التحفیز إلى تحسین أداء العاملین ومن ثم تحقیق أهداف المؤسسة.  .5

 ثان�ا: نتائج الجانب التطب�قي: 

تسعى مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة بتحفیز العاملین بتحفیزات سواء �انت مال�ة أو معنو�ة لتحقیق   .1

 أهدافها، لكنها لا تعطیها أهم�ة �الغة. 

 تعتمد مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة على نظام الحوافز أكثر عدالة وشفاف�ة.  .2

 �عتمد عمال مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة على مبدأ الانتظام في الدوام والسلوك الحسن.  .3

العاملین عند  .4 أداء  تأثیر على تحسین  له  قالمة  المطبق داخل مؤسسة أقرود�ف مطاحن  التحفیز  إن 

 . %5مستوى المعنو�ة 

أظهرت الدراسة المط�قة داخل المؤسسة عدم وجود فروق في أراء أفراد العینة حول دور التحفیز في   .5

تحسین أداء العاملین حسب المتغیرات الد�موغراف�ة (الجنس، العمر، المؤهل العلمي، الخبرة المهن�ة،  

 صفة الفرد العامل، المنصب الوظ�في). 
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 ثالثا: نتائج اخت�ار الفرض�ات: 

 تعطي مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة أهم�ة �الغة لعمل�ة التحفیز. الفرض�ة الرئ�س�ة الأولى:  .1

�الغة  فرض�ة مرفوضة   أهم�ة  قالمة لا تعطي  أقرود�ف مطاحن  الدراسة أن مؤسسة  نتائج  حیث أظهرت 
التحفیز، �ون أن المؤسسة لا تقدم حوافز مال�ة أو معنو�ة �صفة منتظمة والذي یؤدي إلى عدم  لعمل�ة 

 التوافق أنظمة التحفیز مع تطلعات العاملین.
 تهتم مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة بتحسین أداء العاملین. الفرض�ة الرئ�س�ة الثان�ة: .2

تهتم بتحسین أداء العاملین،  فرض�ة مقبولة حیث أظهرت نتائج الدراسة أن مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة 
�أداء   العاملین إلى الالتزام  كون أن المؤسسة تسعى إلى توفیر ظروف تنظ�م�ة موات�ة للعمل، مما یدفع 

 واج�اتهم الوظ�ف�ة. 
بین التحفیز وأداء   %5وجد تأثیر ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة  یالفرض�ة الرئ�س�ة الثالثة:   .3

 أقرود�ف مطاحن قالمة. العاملین في مؤسسة 

الدراسة   نتائج  أظهرت  مقبولة حیث  وأداء  فرض�ة  التحفیز  بین  إحصائ�ة  دلالة  ذات  تأثیر�ة  وجود علاقة 
العاملین في مؤسسة أقرود�ف مطاحن قالمة، حیث �لما زاد التحفیز المقدم للعاملین أدى ذلك إلى ز�ادة  

 تحسین أدائهم.
حول مساهمة    %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة  الفرض�ة الرئ�س�ة الرا�عة:   .4

 التحفیز في تحسین أداء العاملین حسب المتغیرات الد�موغراف�ة. 

 لاخت�ار صحة هذه الفرض�ة نختبر صحة الفرض�ات الفرع�ة التال�ة: 

حول مساهمة    %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة    الفرض�ة الفرع�ة الأولى: -

 التحفیز في تحسین أداء العاملین حسب متغیر الجنس. 

أنه لا   الدراسة  نتائج  المعنو�ة  أظهرت  حول مساهمة    %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى 

 التحفیز في تحسین أداء العاملین حسب متغیر الجنس، و�ذلك فإن الفرض�ة مرفوضة. 

حول مساهمة    %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة  الفرض�ة الفرع�ة الثان�ة:   -

 التحفیز في تحسین أداء العاملین حسب متغیر العمر.

أنه لا   الدراسة  نتائج  المعنو�ة  أظهرت  حول مساهمة    %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى 

 التحفیز في تحسین أداء العاملین حسب متغیر العمر، و�ذلك فإن الفرض�ة مرفوضة. 
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حول مساهمة    %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة    الفرض�ة الفرع�ة الثالثة: -

 التحفیز في تحسین أداء العاملین حسب متغیر المؤهل العلمي. 

أنه لا   الدراسة  نتائج  المعنو�ة  أظهرت  حول مساهمة    %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى 

 التحفیز في تحسین أداء العاملین حسب متغیر المؤهل العلمي، و�ذلك فإن الفرض�ة مرفوضة.

حول مساهمة    %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة  الفرض�ة الفرع�ة الرا�عة:   -

 التحفیز في تحسین أداء العاملین حسب متغیر الخبرة المهن�ة. 

أنه لا   الدراسة  نتائج  المعنو�ة  أظهرت  حول مساهمة    %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى 

 التحفیز في تحسین أداء العاملین حسب متغیر الخبرة المهن�ة، و�ذلك فإن الفرض�ة مرفوضة. 

حول مساهمة    %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة  الفرض�ة الفرع�ة الخامسة:   -

 التحفیز في تحسین أداء العاملین حسب متغیر صفة الفرد العامل. 

أنه لا   الدراسة  نتائج  المعنو�ة  أظهرت  حول مساهمة    %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى 

 التحفیز في تحسین أداء العاملین حسب متغیر صفة الفرد العامل، و�ذلك فإن الفرض�ة مرفوضة. 

حول مساهمة    %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى المعنو�ة  الفرض�ة الفرع�ة السادسة:   -

 التحفیز في تحسین أداء العاملین حسب متغیر المنصب الوظ�في. 

أنه لا   الدراسة  نتائج  المعنو�ة  أظهرت  حول مساهمة    %5توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستوى 

 التحفیز في تحسین أداء العاملین حسب متغیر المنصب الوظ�في، و�ذلك فإن الفرض�ة مرفوضة. 

 را�عا: اقتراحات الدراسة:

انطلاقا من النتائج النظر�ة ونتائج الدراسة المیدان�ة �مكننا تقد�م مجموعة من الاقتراحات �مكن الأخذ بها  

 وهي:

الاهتمام بنظام الحوافز من قبل المؤسسة �ونه أحد أهم العوامل التي تؤدي إلى رفع وتحسن أداء   .1

 العاملین. 

 أن تكون الحوافز المقدمة أكثر عدالة وشفاف�ة.  .2

 أن تكون الحوافز تشمل جم�ع العاملین، وأن تكون مرت�طة �الأداء المقدم. .3
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 جعل الحوافز المقدمة مرت�طة �حاجات ورغ�ات العاملین. .4

. �عین الاعت�ار مالتواصل مع العاملین �شأن نظام التحفیز، وأخذ اقتراحاته .5
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 ) وث�قة اتفاق�ة التر�ص 05الملحق رقم ( 
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 ) استمارة الاستب�ان06الملحق رقم ( 

  

 

 

 

 استمارة الاستب�ان لاستكمال مذ�رة الماستر تخصص "اقتصاد وتسییر مؤسسات " �عنوان: 

 

 

 

 

 . ) ة(السلام عل�كم سیدي/سیدتي المحترم

نرجو من س�ادتكم التكرم بتخص�ص جزء من وقتكم للإجا�ة �كل موضوع�ة على الفقرات الواردة في هذا  

تهدف إلى التعرف على دور التحفیز في تحسین أداء   میدان�ةالاستب�ان، وذلك في إطار إجراء دراسة 

  جمعحیث نسعى فیها الى �المجمع الصناعي والتجاري مطاحن قالمة،   العاملین في مؤسسة "أقرود�ف"

تماما ولن یتم استخدامها  ة آرائكم وتجار�كم حول هذا الموضوع، �ما نؤ�د ان جم�ع الب�انات ستكون سر�

 .ولن یتم مشار�تها مع أي طرف اخر  ةإلا في أغراض �حث�

وصول إلى  للوفي الختام، نأمل أن تكون إجا�اتكم دق�قة وجد�ة، لما لها من أهم�ة �بیرة في مساعدتنا 

 .نتائج إحصائ�ة صح�حة وموثوقة لهذا الاستب�ان

 مع خالص الشكر والامتنان لس�ادتكم المحترمة وتعاونكم البناء.  

 :تحت اشراف الأستاذ الد�تور:                                                      من اعداد الطالب

 دم                                                                 �ض�اف عبد المالكآسبتي 

 وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي.
قالمة. 1945ماي  08جامعة   

كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم  
 التسییر. 

 قسم: العلوم الاقتصادیة
.تخصص: اقتصاد وتسییر مؤسسات  

 دور التحفیز في تحسین أداء العاملین في المؤسسة الاقتصاد�ة

 -المر�ب الصناعي والتجاري مطاحن قالمة–دراسة حالة مؤسسة اقرود�ف  
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 الفصل الأول: المعلومات الد�مغراف�ة

 أمام الع�ارة المناس�ة:   (x)الرجاء وضع علامة 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 انثى  - 2ذ�ر                                                  -1

 الجنس: .1

  

 العمر: .2

 سنة   40سنة الى أقل من   30من    - 2     سنة                                            30أقل من    -1
 سنة فما فوق  50من    -4سنة                              50سنة الى أقل من    40من    -3

  

 المؤهل العلمي:  .3

  

 ل�سانس  - 3                            تكو�ن مهني    -2           ثانوي                       -1
 د�توراه  -6                                  ماجستیر  -5                                ماستر  -4

 

 

 

 

 : ة�لمهنا  خبرةال .4

    سنوات  10الى أقل من    5من    - 2سنوات                                                       5أقل من    -1

  سنة  20أكثر من    - 4سنة                                            20الى أقل من    10من    -3

 

 

 

 

 :صفة الفرد العامل   .5

    دائم   - 3                                     متعاقد   -2                                   متر�ص  -1

 : المنصب الوظ�في   .6

     منصب آخر  -4تقني/عامل                 -3              موظف إداري   -2           مدیر/رئ�س مصلحة  -1
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 الفصل الثاني: محاور الدراسة 

 أمام الع�ارة المناس�ة:  (O)الرجاء وضع علامة دائرة 

        
رقم 

 الع�ارة 
غیر موافق   

 �شدة 
غیر  
 موافق

موافق  موافق محاید 
 �شدة 

        
01          

02        

03        

04        

05        

06        

        
07        

08        

09        

10        

11        

12        
        

13        

: التحفیز الحور الأول  درجة الموافقة  

 الأ�عاد والع�ارات 

الأول: واقع نطام التحفیز في المؤسسة بعدال  

 سیاسة التحفیز في مؤسستكم واضحة لجمیع العاملین

عدالة یتم في مؤسستكم توزیع الحوافز ب  
 

 یتم في مؤسستكم توزیع الحوافز بشفافیة 

 یتم تقدیم الحوافز بشكل منتظم ودوري

توجد علاقة واضحة بین أداء العامل ومستوى التحفیز  
 الذي یحصل علیھ

في المؤسسة أنواع التحفیز المعتمدة : ثانيال بعدال  

 یتم تقدیم حوافز إنتاجیة أو مكافأة بناء على الأداء
 

 الترقیات تعتمد على الكفاءة والأداء لا الأقدمیة فقط
 

 یتم تقدیم الثناء والتقدیر للعاملین المتمیزین في المؤسسة 

 توفر المؤسسة بیئة عمل محفزة ومشجعة

 یشرك العاملون في اتخاد بعض القرارات المتعلقة بعملھم 

في المؤسسة تحدیات التحفیز : ثالثال بعدال  

 یتم في مؤسستكم تقدیم علاوات شھریة عن الجھد المبذول 

 توجد أنواع متعددة من الحوافز منھا مالیة ومعنویة

یعتمد نظام التحفیز الحالي على تلبیة احتیاجاتكم  
 الشخصیة والمھنیة
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14        

15  
 
 

      

16  
 
 

      

        
رقم 

 الع�ارة 
غیر موافق   

   �شدة
غیر  
 موافق

موافق  موافق محاید 
 �شدة 

17        

18        

19        

20        

21        

22        

 

     
 

  

أداء العاملین: المحور الثاني  درجة الموافقة  

 الأ�عاد والع�ارات 
 

 یتم انجاز المھام في الوقت المحدد وبجودة عالیة 

 یتمتع العاملون بروح المبادرة في أداء المھام

یتحمل العاملون مسؤولیاتھم دون الحاجة الى متابعة 
 مستمرة

 یسود في مؤسستكم العمل الجماعي بین أفراد الفریق

 یوجد التزام عام بقواعد العمل وأنظمة المؤسسة 

ھل المعاییر التي یتم الاعتماد علیھا واضحة عند  
 الحصول على الحوافز

ھل توقیت حصولكم للحوافز یتناسب مع توقیت تحقیق  
 أھداف مؤسستكم

ھل الحوافز المقدمة تعكس مدى مساھمة العامل في 
 تحقیق الأھداف في مؤسستكم 

 

یساھم أداء العاملین بشكل كبیر في تحقیق أھداف 
 المؤسسة 
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 spss) مخرجات برنامج 07الملحق رقم ( 

 
 الث�ات

 

 الاتساق
Correlations 

 t1 

t1 Pearson Correlation 1 

Sig. (2-tailed)  

N 54 

 Pearson Correlation **,858 العاملین  لجمیع  واضحة مؤسستكم  في التحفیز  سیاسة 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 54 

 Pearson Correlation **,830 المبذول الجھد  عن  شھریة  علاوات  تقدیم  مؤسستكم في  یتم

Sig. (2-tailed) ,000 

N 54 

 Pearson Correlation **,903 بعدالة  الحوافز توزیع مؤسستكم في  یتم

Sig. (2-tailed) ,000 

N 54 

 Pearson Correlation **,930 بشفافیة  الحوافز توزیع مؤسستكم في  یتم

Sig. (2-tailed) ,000 

N 54 

 Pearson Correlation **,874 ودوري  منتظم بشكل الحوافز تقدیم یتم

Sig. (2-tailed) ,000 

N 54 

 Pearson Correlation **,903 علیھ  یحصل الذي التحفیز  ومستوى  العامل أداء بین  واضحة علاقة  توجد 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 54 

 Pearson Correlation **,887 ومعنویة  مالیة  منھا  الحوافز من متعددة أنواع توجد 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 54 

 Pearson Correlation **,873 الأداء  على بناء  مكافأة أو  إنتاجیة  حوافز تقدیم یتم

Sig. (2-tailed) ,000 

N 54 

 Pearson Correlation **,905 فقط  الأقدمیة لا  والأداء الكفاءة  على  تعتمد  الترقیات 

Sig. (2-tailed) ,000 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha N of Items 

,977 16 

Reliability Statistics 
 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,939 6 
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N 54 

 Pearson Correlation **,904 المؤسسة  في  المتمیزین للعاملین  والتقدیر  الثناء  تقدیم یتم

Sig. (2-tailed) ,000 

N 54 

 Pearson Correlation **,895 ومشجعة  محفزة عمل بیئة المؤسسة  توفر

Sig. (2-tailed) ,000 

N 54 

 Pearson Correlation **,825 بعملھم  المتعلقة  القرارات  بعض  اتخاد  في العاملون  یشرك

Sig. (2-tailed) ,000 

N 54 

 Pearson Correlation **,571 والمھنیة  الشخصیة  احتیاجاتكم تلبیة  على الحالي التحفیز نظام یعتمد 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 54 

 Pearson Correlation **,913 الحوافز  على  الحصول عند  واضحة  علیھا  الاعتماد  یتم  التي  المعاییر  ھل

Sig. (2-tailed) ,000 

N 54 

 Pearson Correlation **,901 مؤسستكم  أھداف تحقیق  توقیت  مع  یتناسب  للحوافز حصولكم  توقیت  ھل

Sig. (2-tailed) ,000 

N 54 

 Pearson Correlation **,916 مؤسستكم  في  الأھداف تحقیق في  العامل  مساھمة مدى تعكس  المقدمة الحوافز  ھل

Sig. (2-tailed) ,000 

N 54 

 
 t2 

t2 Pearson Correlation 1 

Sig. (2-tailed)  
N 54 

 وبجودة المحدد الوقت في المھام انجاز یتم

 عالیة

Pearson Correlation **,843 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 54 

 Pearson Correlation **,907 المھام أداء في المبادرة بروح العاملون یتمتع

Sig. (2-tailed) ,000 

N 54 

 الى الحاجة دون مسؤولیاتھم العاملون یتحمل

 مستمرة متابعة

Pearson Correlation **,856 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 54 

 تحقیق في كبیر بشكل العاملین أداء یساھم

 المؤسسة أھداف

Pearson Correlation **,881 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 54 

 أفراد بین الجماعي العمل مؤسستكم في یسود 

 الفریق 

Pearson Correlation **,880 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 54 
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 وأنظمة العمل بقواعد عام  التزام یوجد

 المؤسسة 

Pearson Correlation **,884 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 54 

         
 الإحصاءات الوصف�ة للمتغیرات الد�موغراف�ة 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 88,9 88,9 88,9 48 ذكر 

 100,0 11,1 11,1 6 انثى

Total 54 100,0 100,0  
 العمر

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 11,1 11,1 11,1 6 سنة  30 من أقل 

 51,9 40,7 40,7 22 سنة 40 من أقل إلى سنة 30 من

 83,3 31,5 31,5 17 سنة 50 من أقل إلى سنة 40 من

 100,0 16,7 16,7 9 فوق فما سنة 50 من

Total 54 100,0 100,0  
 العلمي .المؤھل

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  35,2 35,2 35,2 19 ثانوي 

 66,7 31,5 31,5 17 مھني  تكوین

 87,0 20,4 20,4 11 لیسانس

 94,4 7,4 7,4 4 ماستر

 100,0 5,6 5,6 3 ماجستیر

Total 54 100,0 100,0  
 المھنیة .الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 22,2 22,2 22,2 12 سنوات  5 من أقل 

 50,0 27,8 27,8 15 سنوات  10 من أقل إلى 5 من

 90,7 40,7 40,7 22 سنة 20 من أقل إلى 10 من

 100,0 9,3 9,3 5 سنة  20 من أكثر

Total 54 100,0 100,0  
 العامل .الفرد.صفة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  3,7 3,7 3,7 2 متربص 

 7,4 3,7 3,7 2 متعاقد

 100,0 92,6 92,6 50 دائم 

Total 54 100,0 100,0  
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 الوظیفي .المنصب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3,7 3,7 3,7 2 مصلحة رئیس/مدیر 

 14,8 11,1 11,1 6 إداري موظف

 72,2 57,4 57,4 31 عامل/تقني

 100,0 27,8 27,8 15 آخر منصب

Total 54 100,0 100,0  
 الإحصاءات الوصف�ة للمحاور 

 العاملین لجمیع واضحة مؤسستكم في التحفیز سیاسة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 18,5 18,5 18,5 10 بشدة موافق غیر 

 31,5 13,0 13,0 7 موافق غیر

 42,6 11,1 11,1 6 محاید

 75,9 33,3 33,3 18 موافق

 100,0 24,1 24,1 13 بشدة  موافق

Total 54 100,0 100,0  
 المبذول  الجھد عن شھریة علاوات تقدیم مؤسستكم في یتم

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20,4 20,4 20,4 11 بشدة موافق غیر 

 27,8 7,4 7,4 4 موافق غیر

 37,0 9,3 9,3 5 محاید

 72,2 35,2 35,2 19 موافق

 100,0 27,8 27,8 15 بشدة  موافق

Total 54 100,0 100,0  
 بعدالة الحوافز توزیع مؤسستكم في یتم

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 22,2 22,2 22,2 12 بشدة موافق غیر 

 31,5 9,3 9,3 5 موافق غیر

 46,3 14,8 14,8 8 محاید

 83,3 37,0 37,0 20 موافق

 100,0 16,7 16,7 9 بشدة  موافق

Total 54 100,0 100,0  
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 بشفافیة الحوافز توزیع مؤسستكم في یتم

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20,4 20,4 20,4 11 بشدة موافق غیر 

 31,5 11,1 11,1 6 موافق غیر

 46,3 14,8 14,8 8 محاید

 75,9 29,6 29,6 16 موافق

 100,0 24,1 24,1 13 بشدة موافق

Total 54 100,0 100,0  
 

 ودوري منتظم بشكل الحوافز تقدیم یتم

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20,4 20,4 20,4 11 بشدة موافق غیر 

 33,3 13,0 13,0 7 موافق غیر

 42,6 9,3 9,3 5 محاید

 66,7 24,1 24,1 13 موافق

 100,0 33,3 33,3 18 بشدة موافق

Total 54 100,0 100,0  
 

 علیھ یحصل الذي التحفیز ومستوى العامل أداء بین واضحة علاقة توجد

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 18,5 18,5 18,5 10 بشدة موافق غیر 

 31,5 13,0 13,0 7 موافق غیر

 40,7 9,3 9,3 5 محاید

 70,4 29,6 29,6 16 موافق

 100,0 29,6 29,6 16 بشدة موافق

Total 54 100,0 100,0  
 

 ومعنویة مالیة منھا الحوافز من متعددة أنواع توجد

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 18,5 18,5 18,5 10 بشدة موافق غیر 

 31,5 13,0 13,0 7 موافق غیر

 44,4 13,0 13,0 7 محاید

 87,0 42,6 42,6 23 موافق

 100,0 13,0 13,0 7 بشدة موافق

Total 54 100,0 100,0  
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 الأداء على بناء مكافأة أو إنتاجیة حوافز تقدیم یتم

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 18,5 18,5 18,5 10 بشدة موافق غیر 

 31,5 13,0 13,0 7 موافق غیر

 40,7 9,3 9,3 5 محاید

 79,6 38,9 38,9 21 موافق

 100,0 20,4 20,4 11 بشدة موافق

Total 54 100,0 100,0  
 

 فقط الأقدمیة لا والأداء الكفاءة على تعتمد الترقیات

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 16,7 16,7 16,7 9 بشدة موافق غیر 

 27,8 11,1 11,1 6 موافق غیر

 38,9 11,1 11,1 6 محاید

 63,0 24,1 24,1 13 موافق

 100,0 37,0 37,0 20 بشدة موافق

Total 54 100,0 100,0  
 

 المؤسسة في المتمیزین للعاملین والتقدیر الثناء تقدیم یتم

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 22,2 22,2 22,2 12 بشدة موافق غیر 

 27,8 5,6 5,6 3 موافق غیر

 35,2 7,4 7,4 4 محاید

 63,0 27,8 27,8 15 موافق

 100,0 37,0 37,0 20 بشدة موافق

Total 54 100,0 100,0  
 

 ومشجعة محفزة عمل بیئة المؤسسة توفر

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 16,7 16,7 16,7 9 بشدة موافق غیر 

 24,1 7,4 7,4 4 موافق غیر

 38,9 14,8 14,8 8 محاید

 79,6 40,7 40,7 22 موافق

 100,0 20,4 20,4 11 بشدة موافق

Total 54 100,0 100,0  
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 بعملھم المتعلقة القرارات بعض اتخاد في العاملون یشرك

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 22,2 22,2 22,2 12 بشدة موافق غیر 

 27,8 5,6 5,6 3 موافق غیر

 46,3 18,5 18,5 10 محاید

 79,6 33,3 33,3 18 موافق

 100,0 20,4 20,4 11 بشدة موافق

Total 54 100,0 100,0  
 

 والمھنیة الشخصیة احتیاجاتكم تلبیة على الحالي التحفیز نظام یعتمد

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 18,5 18,5 18,5 10 بشدة موافق غیر 

 25,9 9,3 9,3 5 موافق غیر

 42,6 16,7 16,7 9 محاید

 81,5 38,9 38,9 21 موافق

 100,0 16,7 16,7 9 بشدة موافق

Total 54 100,0 100,0  
 

 الحوافز على الحصول عند واضحة علیھا الاعتماد یتم التي المعاییر ھل

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 18,5 18,5 18,5 10 بشدة موافق غیر 

 29,6 11,1 11,1 6 موافق غیر

 46,3 16,7 16,7 9 محاید

 85,2 38,9 38,9 21 موافق

 100,0 14,8 14,8 8 بشدة موافق

Total 54 100,0 100,0  
 

 مؤسستكم أھداف تحقیق توقیت مع یتناسب للحوافز حصولكم توقیت ھل

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20,4 20,4 20,4 11 بشدة موافق غیر 

 31,5 11,1 11,1 6 موافق غیر

 46,3 14,8 14,8 8 محاید

 83,3 37,0 37,0 20 موافق

 100,0 16,7 16,7 9 بشدة موافق

Total 54 100,0 100,0  
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 مؤسستكم في الأھداف تحقیق في العامل مساھمة مدى تعكس المقدمة الحوافز ھل

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 18,5 18,5 18,5 10 بشدة موافق غیر 

 31,5 13,0 13,0 7 موافق غیر

 46,3 14,8 14,8 8 محاید

 75,9 29,6 29,6 16 موافق

 100,0 24,1 24,1 13 بشدة موافق

Total 54 100,0 100,0  
 

 عالیة وبجودة المحدد الوقت في المھام انجاز یتم

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3,7 3,7 3,7 2 بشدة موافق غیر 

 7,4 3,7 3,7 2 محاید

 53,7 46,3 46,3 25 موافق

 100,0 46,3 46,3 25 بشدة موافق

Total 54 100,0 100,0  
 

 المھام أداء في المبادرة بروح العاملون یتمتع

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3,7 3,7 3,7 2 بشدة موافق غیر 

 5,6 1,9 1,9 1 موافق غیر

 11,1 5,6 5,6 3 محاید

 51,9 40,7 40,7 22 موافق

 100,0 48,1 48,1 26 بشدة موافق

Total 54 100,0 100,0  
 

 مستمرة متابعة الى الحاجة دون مسؤولیاتھم العاملون یتحمل

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3,7 3,7 3,7 2 بشدة موافق غیر 

 7,4 3,7 3,7 2 موافق غیر

 9,3 1,9 1,9 1 محاید

 55,6 46,3 46,3 25 موافق

 100,0 44,4 44,4 24 بشدة موافق

Total 54 100,0 100,0  
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 الانحراف والمتوسط الحسابي
Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation 

 1,45140 3,3148 العاملین  لجمیع  واضحة مؤسستكم  في التحفیز  سیاسة 

 المؤسسة أھداف تحقیق في كبیر بشكل العاملین أداء یساھم

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3,7 3,7 3,7 2 بشدة موافق غیر 

 5,6 1,9 1,9 1 موافق غیر

 7,4 1,9 1,9 1 محاید

 40,7 33,3 33,3 18 موافق

 100,0 59,3 59,3 32 بشدة موافق

Total 54 100,0 100,0  
 

 الفریق أفراد بین الجماعي العمل مؤسستكم في یسود

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3,7 3,7 3,7 2 بشدة موافق غیر 

 7,4 3,7 3,7 2 موافق غیر

 13,0 5,6 5,6 3 محاید

 50,0 37,0 37,0 20 موافق

 100,0 50,0 50,0 27 بشدة موافق

Total 54 100,0 100,0  
 

 المؤسسة وأنظمة العمل بقواعد عام التزام یوجد

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3,7 3,7 3,7 2 بشدة موافق غیر 

 5,6 1,9 1,9 1 موافق غیر

 16,7 11,1 11,1 6 محاید

 48,1 31,5 31,5 17 موافق

 100,0 51,9 51,9 28 بشدة موافق

Total 54 100,0 100,0  
 

Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 1,26568 3,3264 4,69 1,00 54 الاول المحور متوسط

 82713, 4,2963 5,00 1,00 54 الثاني المحور متوسط

 1,03498 3,5909 4,77 1,00 54 الاستمارة متوسط

Valid N (listwise) 54     
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 الجھد  عن  شھریة  علاوات  تقدیم  مؤسستكم في  یتم

 المبذول

3,4259 1,48707 

 1,42418 3,1667 بعدالة  الحوافز توزیع مؤسستكم في  یتم

 1,46899 3,2593 بشفافیة  الحوافز توزیع مؤسستكم في  یتم

 1,55765 3,3704 ودوري  منتظم بشكل الحوافز تقدیم یتم

 ومستوى  العامل أداء بین  واضحة علاقة  توجد 

 علیھ  یحصل  الذي التحفیز 

3,3889 1,49738 

 1,34689 3,1852 ومعنویة  مالیة  منھا  الحوافز من متعددة أنواع توجد 

 1,42259 3,2963 الأداء  على بناء  مكافأة أو  إنتاجیة  حوافز تقدیم یتم

 1,50111 3,5370 فقط  الأقدمیة لا  والأداء الكفاءة  على  تعتمد  الترقیات 

 في  المتمیزین للعاملین  والتقدیر  الثناء  تقدیم یتم

 المؤسسة 

3,5185 1,57505 

 1,35310 3,4074 ومشجعة  محفزة عمل بیئة المؤسسة  توفر

 المتعلقة  القرارات  بعض  اتخاد  في العاملون  یشرك

 بعملھم 

3,2407 1,43980 

 احتیاجاتكم تلبیة  على الحالي التحفیز نظام یعتمد 

 والمھنیة  الشخصیة 

3,4444 1,68978 

 عند  واضحة  علیھا  الاعتماد  یتم  التي  المعاییر  ھل

 الحوافز  على  الحصول

3,2037 1,35116 

 توقیت  مع  یتناسب  للحوافز حصولكم  توقیت  ھل

 مؤسستكم  أھداف تحقیق

3,1852 1,40181 

 في  العامل  مساھمة مدى تعكس  المقدمة الحوافز  ھل

 مؤسستكم  في  الأھداف تحقیق

3,2778 1,44610 

 86492, 4,3148 عالیة  وبجودة المحدد  الوقت  في المھام  انجاز  یتم

 94003, 4,2778 المھام  أداء في المبادرة بروح العاملون یتمتع 

 متابعة  الى  الحاجة دون  مسؤولیاتھم  العاملون یتحمل 

 مستمرة 

4,2407 ,95038 

 أھداف تحقیق  في كبیر  بشكل  العاملین  أداء یساھم

 المؤسسة 

4,4259 ,92353 

 99404, 4,2593 الفریق  أفراد  بین الجماعي  العمل مؤسستكم  في یسود 

 99404, 4,2593 المؤسسة  وأنظمة العمل بقواعد  عام  التزام  یوجد 

Valid N (listwise)   
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 اخت�ار الفرض�ة الرئ�س�ة الأولى

 
 اخت�ار الفرض�ة الرئ�س�ة الثان�ة

One-Sample Test 

 

Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 1,5221 1,0705 1,29630 000, 53 11,517 الثاني المحور متوسط
 

 
 

 اخت�ار الفرض�ة الرئ�س�ة الثالثة 

 

 

 
 اختبار الفرضیة الرابعة 

One-Sample Test 

 

Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of th  

Difference 

Lower Upper 

6, 0191,- 32639, 064, 53 1,895 الاول المحور متوسط  
 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,417a ,173 ,158 ,75915 

a. Predictors: (Constant), الاول المحور متوسط 

b. Dependent Variable: الثاني المحور متوسط 
 

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 6,291 1 6,291 10,916 ,002b 

Residual 29,968 52 ,576   
Total 36,259 53    

a. Dependent Variable: الثاني المحور متوسط 

b. Predictors: (Constant), الاول المحور متوسط 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3,391 ,293  11,578 ,000 

 002, 3,304 417, 082, 272, الاول المحور متوسط

a. Dependent Variable: الثاني المحور متوسط 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test 

for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 متوسط

 المحور

 الاول

Equal 

variances 

assumed 

,308 ,581 -

,014 

52 ,989 -,00781 ,55330 -1,11809 1,10247 

Equal 

variances 

not assumed 

  
-

,014 

6,266 ,989 -,00781 ,56176 -1,36837 1,35275 

 متوسط

 المحور

 الثاني

Equal 

variances 

assumed 

,003 ,960 ,491 52 ,626 ,17708 ,36075 -,54681 ,90098 

Equal 

variances 

not assumed 

  
,585 7,115 ,577 ,17708 ,30278 -,53654 ,89071 

 

ANOVA 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 Between Groups 6,049 3 2,016 1,279 ,292 الاول المحور متوسط

Within Groups 78,854 50 1,577   
Total 84,904 53    

 Between Groups 1,299 3 ,433 ,619 ,606 الثاني المحور متوسط

Within Groups 34,961 50 ,699   
Total 36,259 53    

 

ANOVA 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 Between Groups 7,886 4 1,972 1,254 ,301 الاول المحور متوسط

Within Groups 77,017 49 1,572   
Total 84,904 53    

 Between Groups 2,226 4 ,556 ,801 ,530 الثاني المحور متوسط

Within Groups 34,034 49 ,695   
Total 36,259 53    

 

ANOVA 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 Between Groups 21,080 3 7,027 5,505 ,002 الاول المحور متوسط

Within Groups 63,824 50 1,276   
Total 84,904 53    

 Between Groups 1,780 3 ,593 ,860 ,468 الثاني المحور متوسط

Within Groups 34,480 50 ,690   
Total 36,259 53    
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ANOVA 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 Between Groups 2,023 2 1,011 ,622 ,541 الاول المحور متوسط

Within Groups 82,881 51 1,625   
Total 84,904 53    

 Between Groups ,740 2 ,370 ,532 ,591 الثاني المحور متوسط

Within Groups 35,519 51 ,696   
Total 36,259 53    

 

ANOVA 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 Between Groups 4,709 3 1,570 ,979 ,410 الاول المحور متوسط

Within Groups 80,194 50 1,604   
Total 84,904 53    

 Between Groups ,491 3 ,164 ,229 ,876 الثاني المحور متوسط

Within Groups 35,768 50 ,715   
Total 36,259 53    
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 الملخص: 
حیث تهدف هذه الدراسة إلى إبراز دور التحفیز في تحسین أداء العاملین في المؤسسة الاقتصاد�ة،  

من أجل التعرف على تم إجراء دراسة میدان�ة �مؤسسة أقرود�ف المر�ب الصناعي والتجاري مطاحن قالمة،  
ولتحقیق    أداء العاملین،  في تحسین    ومدى مساهمته  الدور الذي یلع�ه نظام الحوافز المطبق في هذه المؤسسة

على إطار نظري یوضح مختلف المفاه�م الأساس�ة المتعلقة �التحفیز من جهة    عتمادهذا الهدف، تم الا
تشمل    عامل  60من  مكونة  توز�عه على عینة    و�عد ذلك تم إعداد استب�ان ووأداء العاملین من جهة أخرى،  

المؤسسة،   داخل  الوظ�ف�ة  المناصب  دق�قة، حیث تمت  مختلف  نتائج علم�ة  إلى  الوصول  وذلك �غرض 
 .spssالمعالجة في برنامج 

من ه على الرغم من عدم إعطاء التحفیز الأهم�ة ال�الغة  أنوتوصلت هذه الدراسة إلى نتائج تبین  
له دور فعال في تحسین أداء العاملین، ومن أهم التوص�ات    مطاحن قالمة إلا أن  مؤسسة أقرود�ف  قبل

 .مرت�ط �حاجات ورغ�ات العاملینالمقدمة للمؤسسة هو الاهتمام بنظام الحوافز وجعله 
 مؤسسة أقرود�ف، مطاحن قالمة. التحسین، التحفیز، أداء العاملین،  الكلمات المفتاح�ة:

 
Summary : 
 

This study aims to highlight the role of motivation in improving the 
performance of employees in the economic institution, where a field study was 
conducted at the Agrodev industrial and commercial complex Mills Guelma, in 
order to identify the role played by the incentive system applied in this institution 
and the extent of its contribution to improving the performance of employees, and 
to achieve this goal, a theoretical framework was adopted that clarifies various 
basic concepts related to motivation on the one hand and the performance of 
employees on the other, after which a questionnaire was prepared and distributed 
to a sample of 60 employees including various job positions within the institution, 
in order to reach accurate scientific results, and where the processing was carried 
out in the SPSS program. 

This study has reached results showing that although motivation is not 
given the utmost importance by the Agrodev Mills Geulma foundation, it has an 
effective role in improving the performance of employees.one of the most 
important recommendations given to the foundation is to pay attention to the 
incentive system and make it linked to the needs and desires of employees. 
Keywords : Motivation, Employee performance, Optimization, Agrodev 
Foundation, Guelma Mills. 


