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 أ 

 

 : تـوطئـــة  
 طرؼ مف بالغا اىتماما شيدت التي الإدارية العمكـ مجالات اكبر مف الأعماؿ إدارة عمـ يعد      

 التي العناصر أىـ مف البشرم العنصر اذ يعتبر كالتطبيقات، المفاىيـ حيث مف كبيرا كتحكلا الاقتصادييف
 فشميا أك لنجاحيا الأساسية الركيزة فيك أىدافيا، كتحقيؽ كبرامجيا أنشطتيا تنفيذ في المنظمات عمييا تعتمد
 كفاءة أكثر بشكؿ المنظمة لصالح لديو ما أفضؿ يقدـ العنصر ىذا جعؿ في جاىدة تعمؿ المنظمات تزاؿ كلا

 .كفعالية

 

 طرؼ مف بو كالاىتماـ متابعتو يستكجب لذلؾ البشرية المكارد تسيير في الميمة الكظائؼ أحد ىك التحفيز
 الأفراد بالإدارة الميتميف مف الكثير أبحاث مف ىاما حيزا شغؿ فقد المكضكعات، أىـ مف يعتبر كما المنظمة،

 .مياميـ أداء عمى العماؿ تساعد التي كسائؿ مف تعتبر فالحكافز حديثا، ممفت بشكؿ بو الاىتماـ كازداد قديما

    

 ىي التحفيز فنظـ المنظمة، لفاعمية كجكىرم أساسي شيء كأنظمتيا الحكافز طبيعة أف المعركؼ مف   
 التي بالطريقة جدا صعبة كالتنفيذ التصميـ عممية أف أظيرت الخبرات لأف المنظمات لأداء الزاكية حجر

 يتـ التي كطرؽ الحكافز أف كما متبادؿ بشكؿ كراضييف منتفعيف كالمنظمة العامميف الطرفيف كلا فييا ككفي
 .كأدائيـ العامميف دافعية عمى ىاـ تأثير ليا تكزيعيا خلاليا مف

 

 كىك تممكو مكرد لأىـ الصحيح كتأطيرىا كاىتماميا تحمميا مدل عمى يرتكز المنظمات فشؿ أك نجاح أصبح
 لا ىذا لكف، فعاليتيا  مف يزيد الذم بالشكؿ كنكعا كما لتكفيرىا المنظمات تتسابؽ الذم البشرم رالعنص
 طريؽ عف كذلؾ مستكاىـ كتحسيف ـبيالاىتماـ  يجب بؿ فقط أكفاء عامميف كجمب كالاستمرار لمبقاء يكفي
 العالمية المنظمات قبؿ مف لمستعممةا السياسات أىـ مف كتقييمو الأداء دراسة سياسة كتعتبر أدائيـ تقييـ

 مكافأة عمى ترتكز أخرل سياسة  انتياج عممت كما ككاممة، شاممة دراسة العامميف أداء تدرس لككنيا
 .الحكافز بنظاـ يعرؼ كىكما العادم الأداء يفكؽ الذم المتميز داءالأ عمى العامميف

 

 

 



 انًمذيخ : 

 

 ة 

 

 

  شكاليةالإ :أ
رم كذلؾ لتنفيذ اىدافيا عمى المدل القريب شسطة مكردىا البتمارس المؤسسات العامة كالخاصة اعماليا بكا  

كالبعيد كلكي تصؿ ىذه المؤسسة الى ىدؼ المراد الكصكؿ اليو كاف لزاما عمييا ايجاد الكادر الكظيفي القادر 
لتحفيز المكظؼ عمى  بأكؿاليدؼ المنشكد كعمى ىذه المؤسسة رد الجميؿ اكلا عمى ايصاليا الى ذلؾ 

 في الاداء الجيد الاستمرارية 
 السؤاؿ الجكىرم شكؿ في نطرحيا التي الرئيسية الإشكالية في تكمف البحث مشكمة فإف سبؽ كمما     
 :التالي
 ؟ المؤسسة في العاممين أداء يساىم التحفيز في رفع  كيف      
 :فرعية أسئمة عدة إلى يتفرع الجكىرم السؤاؿ كىذا
 ؟ حسيف الاداء ت عمىالمؤسسة  في الحكافز ما اثر  -

 ؟ماىي انكاع الحكافز التي تساعد اكثر عمى رفع مستكل اداء لمعمميف  -

 ؟ىؿ نجاح المؤسسة يعتمد عمى تحسيف اداء المكرد البشرم  -

 ىؿ ىناؾ علاقة بيف التحفيز كتحسيف اداء العامميف ؟ -

 الفرضيات: ب

حث فأننا نقترح مف المجمكعة مف لكي نجيب عمى الاشكالية كنتعمؽ في دراستيا كنضع نيجا لمب   
 الفرضيات التي نراىا تساىـ  في بمكرة كتحديد معالـ المكضكع المتمثمة في ما يمي :

 ؛الحكافز كسيمة تعتمد عمييا المؤسسة في تحسيف اداء العامميف  -

 ؛لتكجيو جيكد افرادىا  محؿ الدراسة يعتبر التحفيز اسمكب تعتمد عميو المؤسسة-

 ؛المؤسسة عمى تحسيف اداء المكرد البشرميعتمد نجاح  -

 لموضوعا اختيار أسباب :ت

 :يمي ما نذكر البحث اختيار أسباب مف

 المؤسسة؛ استمرارية  ضماف اجؿ مف الافراد أداء عمىالتحفيز  معبوي الذم التأثير مدل معرفة  -

 لمعامميف؛ الكظيفي كالأداء  التحفيز الدارسة متغيرم بيف العلاقة تحديد  -



 انًمذيخ : 

 

 ج 

 

 حيث مف اك)الاسمكب(المضمكف حيث مف سكاء المطمكب المستكل عمى بعيدا مازاؿ  الافراد اداء إف  -
 كمعالجتو؛ تحديده كجب ما، خمؿ لكجكد كذلؾ النتائج،

 . اساس كفعالية المؤسسة كبقائيا كلاء ك إنتماء العنصر البشرم لممؤسسة ىك   -

 ت البشرية في المؤسسة كامتلاكيا ميزة تنافسية .كجكد دكر لمحكافز في المحافظة عمى الكفاءا -

 الدراسة أىمية :ث

 أدائيـ رفع بيدؼ العامميف في التأثير خاصة المؤسسة، في كدكره التحفيز مكضكع في البحث أىمية تكمف
 :التالية العكامؿ إلى

 الفعالية ليا تضمف بذلؾ كىي الإدارية، مراحؿ العممية كؿ في كحساسا أساسيا دكرا الحكافز تمعب  -
 ؛المؤسسة أىداؼ تحقيؽ اجؿ مف المستمرة كالديناميكية

 إدارة العامة، الإدارة كتب معظـ في نجدىا إذ الباحثيف، كبحكث دراسات في أساسيا مكضكعا الحكافز تعد  -
 الاجتماع؛ ك النفس عمـ كتب الأعماؿ،

 كالتبايف الاختلاؼ ككذا لو النظرية تكالأطركحا المناىج كتعدد الحكافزمكضكع  في البحث مجاؿ اتساع  -
 ليا؛ المنظريف بيف

 ؛تسميط الضكء عمى ما يفضؿ العنصر البشرم مف حكافز داخؿ المؤسسة  -

 ؛الدراسة محؿ المؤسسة في العامميف أداء رفع في الحكافز تأثير مدل معرفة - 

 البحث أىداف :ج

 :ىمياأ الأىداؼ مف مجمكعة لتحقيؽ التحفيز حكؿ الدارسة تيدؼ

 محؿ المؤسسة في لمعامميف بالنسبة أىميتو كتحديد كالخصائص المفيكـ حيث مف التحفيز عمى التعرؼ -
 الدراسة؛

  ؛ التعرؼ عمى نظاـ الحكافز المتبع مف طرؼ الشركة -

 ؛دكر الاداء كالعكامؿ المؤثرة فيو  -

  ؛ راسةمحاكلة الفيـ كالتحميؿ الجيد لمعلاقة المكجكدة بيف المتغيرات الد -
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 البحث منيج :خ

المفاىيـ العامة  ذلؾ كشمؿ ، متغيرات الدراسة كتحميؿ كصؼ عند التحميمي، الكصفي المنيج إعتماد تـ   
 عممية ك فيو، المؤثرة كالعكامؿ ابعاده بمختمؼ الكظيفي الأداء دراسة  عند ككذلؾ ، التحفيز كانكاعو حكؿ
 :عمى فيو الاعتماد تـ الذم الحالة دراسة منيج استعماؿ تـ قيالتطبي الجانب في أما تحسينو، كسبؿ تقييمو

داريي تشمؿ كالتي لمدراسة عشكائية عينة اختيار عمى الاعتماد تـ :بالعينة المسح اسمكب  -  في فعماؿ كا 
 .بخميس مميانة  الدراسة، محؿ المؤسسة

 كاختبار البحث إشكالية عمى الإجابة اجؿ مف الدراسة عينة حكؿ المعمكمات لجمع :الاستبياف أسمكب  -
 .ميدانيا الفرضيات صحة

 حدود الدراسة : سابعا
 تـ تحديد اطار ىذه الدراسة بالحدكد التالية :

شركة المكاد الحمراء بخميس :فيما يخص الاطار المكاني لمدراسة الميدانية ىي الحدكد المكانية  -
 ؛مميانة 

افريؿ  مف  نفس  30الى غاية  2018فيفرم  01مف دكد الزمانية : تـ اجراء الدراسة الميدانية حال -
 ؛السنة 

 صعوبات الدراسةثامنا : 
 ؛ صغر حجـ العينة  -
 ؛ كثرة الاضرابات -
 ؛في التعامؿ مع الاستبياف المصنعبعض العماؿ  عدـ مكضكعية  -
 : ىيكل الدراسة تاسعا
بحثنا الى فصميف فصؿ لمنظرم عمى الاشكالية المطركحة كاختبار صحة الفرضيات ،قمنا بتقسيـ  للإجابة    

كالاداء مف خلاؿ  التحفيزكفصؿ لمجانب التطبيقي حيث تمحكر الفصؿ الاكؿ حكؿ المفاىيـ الاساسية 
لمدراسات  الثكالمبحث الث كالاداء لتحفيزحكؿ المفاىيـ الاساسية كالثاني  الاكؿ يفبحثالم ثلاثالتطرؽ الى 

 السابقة .
،كقد شمؿ عمى  شركة المكاد الحمراء بخميس مميانة اه لدراسة حالة اما الفصؿ الثاني فقد خصصن     

نيجية كتحميؿ الاستبياف.مال كالمبحث الثاني للإجراءات لشركة المكاد الحمراء مبحثيف :تقديـ عاـ 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 :   يهخض انذساعخ 

 

 

 ممخص الدراسة
 أثبتت كقد تكاجييا، التي اتالتحدي نتيجة اليامة المكاضيع مف المؤسسات في العامميف أداء تحسيف يعد

 عمى التأثير في تساىـ التي الحديثة الإدارية الأساليب ك المداخؿ مف الكثير ىناؾ أف الدراسات مف الكثير
  . عاـ بشكؿ المؤسسة أداء ك خاص بشكؿ العامميف أداء
 قمنا كقد ،ة بالمؤسس العامميف أداء تحسيف عمى الحكافز تأثير مدل في لمبحث الدراسة ىذه جاءت قد ك

 إلى فيفرم شير خلاؿ شركة المكاد الحمراء بالخميس مميانة عماؿ مجمكع عمى الميدانية الدراسة بتطبيؽ
 عينةال شممت كقد الأداء، عمى أثره ك فعاليتو مدل تقييـ ك الحكافز اىمية دراسة بيدؼ كذلؾ ، 2019 افريؿ
 .مكظؼ 45

 كمجدم  فعاؿ بشركة المكاد الحمراء بالخميس مميانة كالمكافآت الحكافز اىمية أف إلى الدراسة النتائج تكصمت
 .ةالمؤسس في الحكافز نظاـ فاعمية زيادة عمى العمؿ إلى الدراسة أكصت كما الأداء تحسيف عمى يساعدك 

 .  أداء تحسيف معنكية، حكافز مادية، حكافز حكافز، نظاـ عامميف، أداءالحوافز ، : المفتاحية الكممات
Résumé de l'étude 
       L’amélioration de la performance des travailleurs institutionnels est une question 
importante en raison des défis auxquels ils sont confrontés De nombreuses études ont 
montré que de nombreuses approches et méthodes administratives modernes 
contribuent à l’impact sur la performance des employés en particulier et sur la 
performance de l’institution en général. Cette étude a été réalisée pour étudier l'impact 
des incitations sur l'amélioration des performances des employés. 
    Nous avons appliqué l’étude de terrain à l’ensemble des travailleurs de la société de 
matériaux rouges Khamis Miliana entre février et avril 2019, en supprimant l’étude sur 
l’importance des incitations et en évaluant son efficacité et son impact sur la 
performance, 45 employés. 
  Les résultats de l’étude ont conclu que l’importance des incitations et des avantages 
dans l’entreprise de matériaux rouges à Khamis est très inefficace et faible, et n’aide 
pas à améliorer les performances L'étude recommandait d'accroître l'efficacité et 
l'importance des incitations dans l'institution. 
Mots clés: incitations, performance des employés, système d 'incitation, incitations 
matérielles, incitations morales, amélioration de la performance. 
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 :تمييد 
 المكرد لكف أدائيا، مستكيات تحسيف ك نشاطيا إطار في تستخدميا التي المكارد مف العديد المؤسسة تمتمؾ  

 كالاستمرار البقاء في المتمثمة أىدافيا بتحقيؽ ليا يسمح ما الحكافز، نظاـ عمى كتأثيرا مساىمة الأكثر البشرم
 .المنافسة شديدة بيئة ضمف النمكك  

 نجد حيث تكاجييا، التي التحديات نتيجة اليامة المكاضيع مف اتالمؤسس في العامميف أداء تحسيف يعد كما
 بشكؿ عمميـ أداء في رغبتيـ زيادة خلاؿ مف العامميف أداء تحسيف في الفعالة الأساليب مف الحكافز نظاـ أف

 : ثلاث مباحث إلى الفصؿ ىذا في سنتطرؽ ذلؾ عمى كبناء ،المطمكب
  ز التحفي مفاىيم حول:  المبحث الأول      
 المبحث الثاني :مفاىيم حول الاداء      
 الــدراســات السابقة :  الثالمبحث الث      
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 المبحث الاول : الحوافز
 في كصياغتيا كتنظيميا ، كشؤكنو بالعامميف تيتـ الني الإدارة عمـ فركع مف فرع البشرية المكارد إدارة تعتبر  

 الحكافز كتقديـ ميارتيـ كتحسيف تدريبيـ طريؽ عف أفضؿ بصكرة كظائفيـ تأدية عمى العامميف تساعد أطر
 سنتطرؽ أىميتيا، كدرجة الحكافز مفيكـ حكؿ الإدارييف كالمختصيف الباحثيف النظر كجيات اختمفت لقدك  .ليـ
 أجؿ مف اختيارىا يتـ التي التعاريؼ مف مجمكعة سرد خلاؿ مف كاىميتيا الحكافز مفيكـ إلى المبحث ىذا في

 نظاـإلى  التطرؽ كما تـ .كأنكاعيا  بالإضافة الى كشاممة دقيقة بصكرة المصطمح تعريؼ عمى الكقكؼ
 الحكافز،

 المطمب الاول : تعريف الحوافز واىميتيا 

 تعريف الحوافز  الفرع الاول :

  لقد تعددت الكتابات في تعريؼ الحكافز كيمكف عرض بعض منيا  : 

مجمكعة العكامؿ التي تييئيا الإدارة كالتي تيدؼ مف خلاليا تحريؾ قدرات الفرد فعرفت الحكافز عمى أنيا 
ثارة قكاىا الكامنة مما يزيد مف كفاءة أدائو لأعمالو عمى نحك أكبر كأفضؿ كىذا بالشكؿ الذم  الإنسانية كا 

شباع كافة احتياجاتو الإنسانية كرغباتو، كُعرفت الحكافز بأنيا " مجمكعة  العكامؿ التي تعمؿ يحقؽ أىدافو كا 
 . 1عمى إثارة القكل الحركية كالذىنية في الإنساف كالتي تؤثر عمى سمككو كتصرفاتو"

كعرؼ كيث الحكافز بأنيا "عبارة عف مجمكعة مف المتغيرات الخارجية في بيئة العمؿ أك المجتمع التي 
 . 2تستخدـ مف قبؿ المنظمة في محاكلة لمتأثير عمى الرغبات كالاحتياجات"

كما تُعرؼ الحكافز بأنيا " شيء خارجي مكجكد في البيئة تكفره المنشأة لمعامميف فييا، لإثارة حاجاتيـ 
كدكافعيـ" ، كالدافع شيء داخمي نابع مف داخؿ الفرد، كىك تعبير عف حاجة ما يحثو عمى العمؿ كالسمكؾ 

 .3ع حاجتوالمرغكب فيو مف قبؿ إدارة المنشأة لمحصكؿ عمى الحافز ، كبالتالي إشبا

كفي تعريؼ أخر "الحكافز بأنيا العكامؿ كالمؤثرات كالمغريات الخارجية التي تشجع الفرد عمى زيادة أداؤه  
 .كيقكـ نتيجة لأدائو المتفكؽ كالمتميز كتؤدم لزيادة رضائو ككلائو لممؤسسة كبالتالي إلى زيادة أدائو مره أخرل

                                                 
1
 انؼشثٍخ َبٌف ،خبيؼخ ،غٍشيُشىسح انًبخغتٍش ،سعبنخ الىظيفي الشضا تحقيق في ودوسٍ التحفيزاندشٌذ، يبطم ثٍ ػبسف  

 .9ص:2007 انغؼىدٌخ ، ، انؼهٍب انذساعبد ٍُخ،كهٍخالأي نهؼهىو
2
 1987طلاذ انشُىاًَ ،اداسح الافشاد و انؼلالبد الاَغبٍَخ يذخم الاهذاف ،يؤعغخ شجبة اندبيؼخ،الاعكُذسٌخ ،يظش ،   

 420:ص
3
 ،ػًبٌ الاسدٌ، داس وائم نهُشش وانتىصٌغ 1خبنذ ػجذ انشزٍى انهٍتً،اداسح انًىاسد انجششٌخ يذخم اعتشاتٍسً ، ط   

 255:ص2003
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تنياضيـ لكي ينشطكا في العمؿ مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ كيرل بأف التحفيز يشجع الأفراد كيعمؿ عمى اس
المؤسسة المصرفية ، كأف المؤسسة تقكـ بالتأثير عمى الفرد مف الناحية الخارجية كأف يعرض عميو أجر 
مرتفع أك أرباح في أكاخر السنة ، كما يمكف التأثير عميو مف الناحية النفسية بتكفير جميع الظركؼ المساعدة 

  . 1عمى العمؿ

الملاحظ أف جميع ىذه التعريفات متقاربة مف حيث دلالتيا كتشير في مجمميا إلى أف الحكافز ىي مجمكعة ك 
المؤثرات الخارجية التي تعدىا الإدارة بيدؼ التأثير عمى سمكؾ العامميف لدييا مف أجؿ رفع كفاءتيـ 

نتاجيتيـ مف خلاؿ إشباع الرغبات كالحاجات. كبيذا المفيكـ يجب أف نف ا  بيف الحافز كالدافع فالحافز  رؽك 
 . 2خارجي( كالدافع )داخمي( ينبع مف داخؿ الإنساف كلكف الحكافز يمكف أف تحرؾ كتكقظ ىذه الدكافع )

 أىمية الحوافز الفرع الثاني:

)إنني أعتبر قدرتي عمى إثارة الحماس بين الناس أعظم رصيد أمتمكو، وأفضل طريقة لإخراج أفضل ما  
 شارلز شوابت  ).  بتقديرىم وتشجيعيمفي الرجال، تكون 

إف أىمية الحكافز تكمف في أف المكظؼ )أيا كاف مجالو( يمزمو أف يككف متحمسا لأداء العمؿ كراغبا فيو  
إلا باستخداـ الحكافز حيث أنيا يمكف أف تكقظ الحماس كالدافعية كالرغبة في العمؿ لدل العامؿ  يأتيكىذا لا 

داء العاـ كزيادة الإنتاجية، كما أف الحكافز تساعد عمى تحقيؽ التفاعؿ بيف الفرد مما ينعكس إيجابا عمى الأ
كالمنظمة كتدفع العامميف إلى العمؿ بكؿ ما يممؾ مف قكة لتحقيؽ الأىداؼ المرسكمة لممنظمة، ككذلؾ تعمؿ 

ة فإنيا كفيمة بدفع الحكافز عمى منع شعكر الإنساف بالإحباط إذ أف تييئة الأجكاء سكاء كانت مادية أك معنكي
تكافرىا لأم  العامؿ إلى المثابرة في عممو كبكفاءة عالية، كعمكما تعد الحكافز مف العكامؿ الميمة الكاجب 

 .3جيد منظـ ييدؼ إلى تحقيؽ مستكل عالي مف الأداء كلمحكافز أىمية كبيرة في التأثير عمى مستكل الأداء 

 كحيـ المعنكية.المساىمة في إشباع حاجة العامميف كرفع ر  -

 المساىمة في إعادة تنظيـ منظكمة احتياجات العامميف كتنسيؽ أكلكياتيا. -

المساىمة في التحكـ في سمكؾ العامميف بما يضمف تحريؾ ىذا السمكؾ كتعزيزه كتكجييو كتعديمو حسب  -
 المصمحة المشتركة بيف المنظمة كالعامميف.

                                                 
1
 2011 الاسدٌ، ػًبٌ وانتىصٌغ، نهُشش أعبيخ داس ،1 ط ،الزاث تطىيش وههاساث التحفيز وس، انُبط انكشٌى ػجذ فبٌض   

 115ص:
2
 ثغكشح خضٍش يسًذ خبيؼخ يُشىسح، غٍش انًبعتش، يزكشح ،التٌظيويت الؼذالت سفغ في الحىافز دوس َىفم، صاَخ ثٍ خضٍش  

 . 11ص : 2004
3
 . 209 ص , 1992 , شحهانمب, غشٌت يكتجخ . البششيت الوىاسد إداسة, انغًًً ػًً  
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 نظمة إلى كجكدىا بيف العامميف.تنمية عادات كقيـ سمككية جديدة تسعى الم -

 المساىمة في تعزيز العامميف لأىداؼ المنظمة أك سياستيا كتعزيز قدراتيـ كميكليـ. -

 تنمية الطاقات الإبداعية لدل العامميف بما يضمف ازدىار الدائرة كتفكقيا.-

  .1المساىمة في تحقيؽ أم أعماؿ أك أنشطة تسعى الدائرة إلى انجازىا -

التحفيز شيء لا غنى عنو في المؤسسات لأف ىنالؾ فارقان كبيران بيف الأداء لمفرد المحفز كعف حيث يعتبر 
أدائو عندما لا يككف محفزان، فالحكافز ذات أىمية كبرل كتأثير فعاؿ في تسيير العممية الإنتاجية، ، فإذا ما 

بؿ سيترتب عمى ذلؾ إشباع استخدمت بطريقة عقلانية فيذا لا يؤدم إلى رفع الكفاية الإنتاجية فحسب 
حاجات العامميف المختمفة. إذفن فعممية التحفيز ذات أىمية مزدكجة فيي تسعى مف جية إلى تحقيؽ أىداؼ 

  المؤسسة كاستغلاؿ العنصر البشرم بعدالة، كمف جية أخرل ييدؼ إلى إشباع حاجات الفرد المختمفة.

 أنواع الحوافزالمطمب الثاني : عناصر، اىداف و 

 عناصر الحوافز رع الاول : الف

 ىنالؾ ثلاثة عناصر أساسية في عممية التحفيز كتعتبر بمثابة المتغيرات التي تحدد قيمة دالة التحفيز
 :2كىي

فالشخص المؤىؿ كالقادر عمى القياـ بعمؿ معيف يمكف تحسيف أدائو عف طريؽ التحفيز  القدرة :*  
 ؿ أصلان .بخلاؼ الشخص العاجز غير المدرب أك غير المؤى

الذم يشير إلي الطاقة كالكقت اللازميف لتحقيؽ ىدؼ معيف حيث أف مجرد كجكد القدرة  الجيد :*  
 كحدىا لا يكفي ، فالطبيب المؤىؿ فعلان يجب أف يبذؿ جيدان كينفؽ كقتان ليفيـ طبيعة الحالة التي يعالجيا .

النجاح في أداء العمؿ تقؿ حتى كلك تـ إذا لـ تكف الرغبة مكجكدة فإف فرصة الكصكؿ إلى  الرغبة :*  
 .3أداؤه فعلان 

 

                                                 
1
 سعبنخ ،الأسدى في الؼام القطاع هؤصضاث في الؼاهليي لذي الأداء تحضيي في الحىافز أثش انسلاٌجخ، ػىدح زغٍ غبصي  

 .14.ص2013 الأوعظ، انششق خبيؼخ يُشىسح، انًبخغتٍش،غٍش
2
 يُشىسح، انًبخغتٍش،غٍش يزكشح ،ًوىدجا لضكيكذة الويٌائيت الوؤصضت التٌظيويت الفؼاليت و الحىافز ك،شٍُ انؼضٌض ػجذ  

 17 ص : 2008 عكٍكذح، 55 أود 20 خبيؼخ

  
3
 ، نجُبٌ  وانتىّصٌغ نهذاسعبد اندبيؼٍخ انًؤعّغخ ، الوواسصت ، الىظائف ، الوبادئ الوؼاصشة الإداسة : خهٍم ىعىي 

 .25.ص2005
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 أىداف التحفيز الفرع الثاني : 

لكضع أم نظاـ فلابد مف أف يككف ىنالؾ ىدؼ لو كبالتالي فإف أم مؤسسة عند كضعيا لنظاـ الحكافز  
 لابد ليا أف تأخذ بعيف الاعتبار اليدفيف الرئيسييف التالييف :

تبر زيادة الإنتاج كمان كنكعان ىي اليدؼ الرئيسي لاف الاىتماـ مكجو نحك اليدؼ الاقتصادم : كتع*  
تشجيع زيادة المبيعات كذلؾ لأنو يعكد بالفائدة عمى المؤسسة كالعامميف بيا كبالتالي تيدؼ إلى تنكيع 

 منتجاتيا كخدماتيا إلى جانب تحسيف الجكدة كالنكعية .

ر البشرم مباشرة، كذلؾ لأنو يعتبر العنصر الميـ مف اليدؼ المعنكم: كىك اليدؼ المتعمؽ بالعنص* 
كتجدر الإشارة  .عناصر الإنتاج كالتحكـ في العممية الإنتاجية، كىك المستيدؼ مف كضع نظاـ الحكافز

اختيار النظاـ المناسب ليا كالذم  إلى أف الرغبة في كضع نظاـ لمحكافز يقكدنا إلى تحميؿ كاقع المؤسسة ك 
 .1العامميف كالمؤسسة في آفٍ كاحد يعكد بالفائدة عمى

 الفرع الثالث : انواع الحوافز 

 ىنالؾ زكايا متعددة يمكف أف تصنؼ بمكجبيا الحكافز كما يذكرىا زكيمؼ كيكضحيا بالشكؿ التالي: 

 

   

 

 

 

 

 

 

 (1994) يبين أنواع الحوافز حسب زويمف (1الشكل رقم )

                                                 
1

 .22يشخغ عجك ركشِ.ص خهٍم ىعىي 

 حىافز إيجابيت

 أًىاع الحىافز

 حىافز صلبيت

 حىافز هؼٌىيت:

 توجيه تنبيه -

 تؤنيب الموظف -

 توجيه إنذار -

 حىافز هاديت:

 تنزيل الدرجة الوظيفية -

توقيف العلاوات  -

 الدورية

 حىافز هؼٌىيت:

 تفويض الصلاحيات -

إشراك العاملين   -

 في الإدارة

 حىافز هاديت:

 الأجور -

 لتعويضاتا -

المشاركة في  -

 الارباح
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 ىي الحكافز التي تنمي ركح الإبداع كالتجديد كتنقسـ إلى:ك الحوافز الايجابية : -1

ىي الأجر كالعلاكات السنكية كالزيادات في الأجر لمقابمة الزيادة في نفقات  الحوافز المادية :  . أ
كالمكافآت كالمشاركة في الأرباح، كيذكر أف الحكافز المادية المالية تتشكؿ مف الأجر عمى  المعيشة،

بكع أك اليكـ أك السنة، إضافة لزيادات بالدفع عمى أساس الأداء، ككذلؾ المزايا أساس الساعة أك الأس
 . 1مثؿ التأميف الصحي كالمشاركة بالأرباح كبرامج العناية بالطفكلة كنظاـ الانجازات كالتقاعد

 مف أىميا التالي : التحفيز المادم عدة أشكاؿ يذكر كيأخذ 

الحكافز المادية التي تحث الأشخاص لبذؿ الجيد كالعمؿ، إذ  يعتبر الأجر مف أىـ الأجور والمرتبات : -
 أنو كمما زاد الأجر زاد حافز العامؿ عمى بذؿ الجيد كتحسيف مستكل الاداء.

تمثؿ التعكيضات حافزا إضافيا لبذؿ المزيد مف الجيكد، كمنيا العلاكات كالمنح كالبدلات  التعويضات : -
 الخ..التخصص.كطبيعة العمؿ، كتعكيضات 

كتككف عمى عدة أشكاؿ منيا الأجيزة كبطاقات السفر كالغذاء  المزايا العينية ذات القيمة المادية: -
 التي تمنح لممكظفيف في كثير مف المناسبات. ...الخ. كحضكر الحفلات كميمات السفر،

يزات تشكؿ الظركؼ المادية المحيطة بعمؿ الأفراد مثؿ الآلات كالتجي ظروف العمل ومتطمباتو المادية: -
كمكاف العمؿ كمحيطو الفيزيائي المتنكع عاملا مؤثرا عمى أدائيـ في العمؿ كرغباتيـ بو، فكمما زادت 

 كتحسنت ظركؼ العمؿ كاف استعداد الفرد لمعمؿ اكبر.

كتككف حافزا عمى أساس ربطيا بالإنتاجية كالأداء، كيككف أساس منحيا ىك كفاءة  الزيادات الدورية: -
  الفرد عممو.

كيكثر استخداـ حافز المشاركة في الأرباح في القطاع الخاص، مف خلاؿ ربط  كة في الأرباح: المشار  -
ما تدفعو المنظمة مف أجكر كحكافز فيما تحققو مف مستكيات في الأرباح، بيدؼ دفع العامميف لتحسيف 

 (227، ص.1996أدائيـ كبالتالي زيادة الإنتاجية. )عقيمي،

  :يككف لمتحفيز المادم أساس كمعيار يحدد الكـ كالكيؼ، الذم يمكف  يجب أفركائز التحفيز المادي
أف تصمـ بناء عميو نظـ الحكافز المادية لمعامميف بغرض أف تككف متناسبة كفعالية بالقدر الكافي 

 الذم تطمح أف تحقؽ الحكافز منو أىدافيا مف أىـ الركائز ما يمي: 

                                                 
1
،الجامعة  ةغير منشورعلاء خليل العكش ، نظام الحوافز والمكافآت وأثره في تحسين الأداء الموظفين ، مذكرة الماجستير،   

 155ص  2007الاسلامية غزة ، 
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 الإدارية النافدة عمى الجميع.أف يككف عادلا كيطبؽ كفقا لمقكانيف كالمكائح  -1

 أف يككف مناسبا لما يبذلو الشخص مف جيكد في العمؿ. -2

 أف يككف متكافقا مع معدلات المحددة للأداء. -3

 أف يككف مشبعا لمحاجات الإنسانية الاجتماعية كالنفسية. -4

 . 1طبيعة العمؿ نفسو كدرجة صعكبتو كتعقيداتو -5

شراؾ العامميف في الإدارة، كضماف كاستقرار كتشمؿ الترقي كتقديـ جيالحوافز المعنوية : . ب كد العامميف، كا 
 العمؿ كتعكيض الصلاحيات كيمكف سرد بعض أشكاؿ التحفيز المعنكم الإيجابي عمى النحك التالي:

كتككف الترقية كحافز معنكم فعاؿ فيما إذا تـ ربطيا في الكفاءة في الأداء  فرص الترقية والتقدم:  -
العامميف الراغبيف لشغؿ منصب كظيفي تحقيقا لنزعة أك حاجة لدييـ، كىي  كالإنتاجية ك دافعا لدل

 المكانة الكظيفية كبالتالي المكانة الاجتماعية.

كيمكف تحقؽ ذلؾ بمنح شيادات تقدير كثناء لمعامميف الأكفاء الذيف يحققكف  تقدير جيود العاممين: -
 ف قبؿ الإدارة.مستكيات أداء عالية ،كذلؾ تقديرا كاعترافا بمجيكداتيـ م

كذلؾ بأف يككف ليـ صكتا في مجمس الإدارة يساىمكف في الإدارة المنظمة إشراك العاممين في الإدارة:  -
 مساىمة فعمية عف طريؽ المشاركة في رسـ سياسات المنظمة كاتخاذ قراراتيا.

محيط العمؿ الضماف كالاستقرار في العمؿ الذم تكفره الإدارة لمعامميف في  :ضمان واستقرار العمل -
،يعتبر حافزا لو ك أثرا كبيرا في معنكياتيـ ، كبالتالي عمى مستكل أدائيـ، لأف العمؿ المستقر يكفؿ دخلا 

 ثابتا لمفرد يؤمف لو ظركؼ عيش كريمة.

يقصد بتكسيع العمؿ إضافة مياـ جديدة لعمؿ الفرد ضمف نطاؽ تخصصو الأصمي  توسيع العمل: -
 مية الكظيفة التي يؤدييا الفرد.كحافز معنكم ، بإيجاد شعكر بأى

كيشيرا ثراء العمؿ إلى ضركرة إضافة مياـ جديدة قريبة لاختصاص الفرد كإشراكو إغناء أو إثراء العمل:  -
 .2في إتخاذ القرارات المتعمقة بعممو مع رئيسو المباشر

                                                 
1
، الدار الجامعة 1، ط (دليلك إلى الرواتب و الحوافز و مزايا و خدمات العاملين )احمد ماهر، نظم الأجور و التعويضات  

 . 325: ص 2010الاسكندرية، 
2
 .88يشخغ عجك ركشِ.ص خهٍم ىعىي  
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في النتيجة إلى  بيا "عقكبات مختمفة يتـ إيقاعيا عمى المرؤكسيف، قد تؤدم يقصد الحوافز السمبية: -2
تغيير المكظؼ لمسمكؾ الذم عكقب عميو أك تحسيف الصكرة المأخكذة عنو، كبالتالي تككف دافعا يعمؿ 

 عمى شحف المكظؼ لتحسيف أدائو كتصرفاتو".

 كيقسـ  الحكافز السمبية عمى أساس أنيا : 

رية أك المستحقة كالعزؿ تتمثؿ في تنزيؿ درجة المكظؼ، أك العمؿ عمى تكقيؼ علاكتو الدك  حوافز مادية: -
 المؤقت لممكظؼ.

العمؿ عمى حرماف الشخص مف نشر اسمو لكحة الشرؼ في المنظمة، أك تكجيو تنبيو حوافز معنوية:  -
 لممقصر في عممو، كنشره عمى لكحة الإعلانات تأنيب المكظؼ. 

 النحك التالي :كقسـ البعض الحكافز عمى أساس الأطراؼ المستفيدة مف نظـ الحكافز في المنظمة عمى 

  :حيث تقدـ ىذه الحكافز لفرد بعينو نتيجة قيامو بعمؿ معيف يككف قد أنجزه أك تخطى اليدؼ حوافز فردية
 المحدد مسبقا، كقد تككف مادية أك معنكية.

  :تكجو مثؿ الحكافز لمجمكعة مف العامميف في التنظيـ، يعممكف بشكؿ جماعي في قسـ حوافز جماعية
د الحكافز الجماعية في ىذه الحالة عمى إلتفاؼ العامميف بالاتجاه تحقيؽ اليدؼ إنتاجي محدد، كتساع

بالكصكؿ لرفع الكفاءة كزيادة الإنتاجية، كتزيد مف الرقابة الذاتية لدل العامميف كتتيح الفرصة ليـ في 
 . 1تقديـ اقتراحاتيـ مف اجؿ تحسيف الأداء

المستمر للأداء كاتصالو بالحافز لانجاز، يككف  في محاكلة لضماف التحسيف كالتطكير حافز التميز: .2
حافز دافعا لتشجيع العامميف بناءا عمى التمايز في أدائيـ، كيتخمص مفيكـ حافز التميز بناء عمى 

 الأسس التالية: 

حافز التميز ىك الأساس في تشجيع كؿ فرد مف العامميف في المنظمة ليصبح متمايز في سمككو كعلاقاتو 
تعكس اىتماـ الفرد بكاجباتو الكظيفية، كحرصو المستمر عمى تطكير سمككو كتحسيف أدائو  كأدائو، بصكرة

 كعلاقاتو.

ييدؼ الحافز التميز لإيجاد الفرص المنافسة الفعالة كترسيخيا بيف العامميف لدفعيـ لمتميز في السمكؾ  -
 كالعلاقات.

                                                 
1

 .385يشخغ عجك ركشِ ص  ازًذ يبهش 
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سمكؾ المرؤكسيف كاقتراح مكافأة لممتميزيف يساىـ حافز التميز في تسييؿ دكر المدير في متابعة كتقييـ  -
 .1بناء عمى معايير مكضكعية

 وشروطيا ومراحميا الحوافز منح المطمب الثالث: أسس

 الفرع الأول :اسس منح الحوافز  

 معايير استخداـ مف الأمر يمنع كلا الأداء، في التميز ىك الحكافز لمنح الاطلاؽ، عمى أساس أىـ إف
 2الاسس : ليذه عرض يمي فيما ك . لأقدميةا ك الجيكد مثؿ أخرل

 سكاء للأداء، النمطي المعدؿ عف يزيد ما يعني كىك الأساسي، المعيار الأداء في التميز يعتبر:  الأداء/1
  .لمعمؿ النيائي الناتج أك العادم فكؽ الأداء كيعتبر .العمؿ كقت أكفي أك الجكدة الكمية في ذلؾ كاف

 كظائؼ أداء في كما كاضح ك مممكس غير لأنو كذلؾ العمؿ، ناتج ياسق أحيانا يصعب: المجيود/2
 . الحدكث احتمالي شيء نتائج أك الحككمية كالأعماؿ الخدمات

 الكلاء إلى ما حد إلى تشير كىي العمؿ، في رد الؼ قضاىا التي الفترة طكؿ بيا كيقصد : الأقدمية/3
 .الأقدمية لمكافأة الغالب في علاكات شكؿ في تأتي كىي ما، بشكؿ مكافأتو يجب كالذم كالإنتماء،

 أك براءات أك رخص أك أعمى شيادات مف عميو يحصؿ ما عمى الفرد تحفز المنظمات بعض : الميارة/4
 الادارية كالميارات الكفاءات مف المزيد امتلاؾ أجؿ مف المعيار ىذا يمكف استعماؿ ك تككينية، أدكات
 3لمفرد. كالفنية

 الحوافز نظام تصميم راحلم :الثاني  الفرع

  : 4التالية المراحؿ في الحكافز نظـ تصميـ عممية تتمثؿ

 بكضع يقكـ مف كعمى محددة، كاستراتيجيات عامة أىداؼ إلى المنظمات تسعى : النظام ىدف تحديد /1
 يككف كقد .الحكافز لنظاـ ىدؼ شكؿ في ترجمتو ذلؾ بعد كيحاكؿ جيدا، ىذا يدرس أف لمحكافز نظاـ
 . الايرادات ك المبيعات رفع أك الأرباح، تعظيـ الحكافز نظاـ ؼىد

                                                 
1
 .298 ص ،ركشٍ صبق هشجغ ، يبهش أزًذ  
2
الجامعة ، الدار 1، ط (دليلك إلى الرواتب و الحوافز و مزايا و خدمات العاملين )احمد ماهر، نظم الأجور و التعويضات - 

 .305. ص 306: ص 2010الاسكندرية، 
3
 .84 ص ،ركشٍ صبق هشجغ يمذود، وهٍجخ  

4
 /Kenanaonline.com/users/ahmed kordy/downloads 57ص 15/01/2015، ، تظفر ٌىو أزًذ انكشدي  
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 تحديد إلى تسعى كما المطمكب، الأداء كتكصيؼ تحديد إلى الخطكة ىذه كتسعى : الأداء دراسة /2
 سميـ تصميـ ذات كظائؼ كجكد يتطمب المطمكب الأداء كتكصيؼ تحديد إف .الفعمي الأداء قياس طريقة

 . لائمةم عمؿ كظركؼ لمعامميف

 عمى يتفؽ لكي الحكافز نظاـ لمدير المتاح الاجمالي المبمغ ذلؾ بيا كيقصد : الحوافز ميزانية تحديد 3/ 
 : التالية البنكد الحكافز ميزانية في المكجكد المبمغ يغطى أف كيجب النظاـ، ىذا

 مثؿ جزئية بنكدا تتضمف كىي ،زالحكاف  لميزانية العظمى الغالبية يمثؿ كىك : كالجكائز الحكافز قيمة  -
 .كغيرىا كاليدايا الرحلات كالعلاكات المكافآت

 بسجلاتو كالاحتفاظ كتعديمو النظاـ تصميـ تكاليؼ مثؿ بنكدا تغطي كىي : الادارية التكاليؼ - 
 .النظاـ عمى المديريف كتدريب كاجتماعاتو

 كالمراسلات الدعائية كالممصقات فية،التعري كالكتيبات النشرات مثؿ بنكدا تغطي كىي : التركيج تكاليؼ  -
 .الشكر كخطابات

 تعني كىي متسمسمة، كاجراءات خطكات شكؿ في النظاـ رجمة ت يتـ كىنا : النظام إجراءات وضع /4
 1.فيو المشاركيف كأدكار  اجتماعاتو ك كنماذجو كحساباتو الأداء بتسجيؿ

 : التالي شكؿ في الحكافز نظاـ تصميـ مراحؿ كتظير

 الحوافز نظام تصميم ( خطوات2رقم) الشكل
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 الحوافز نظام نجاح شروط : الثالث الفرع

 كفيما ، إجراءاتيا كتنظيـ الحكافز تقرير في محددة شركط تكفر يجب بنجاح أىدافيا الحكافز نظـ تحقؽ لكي
  :1 لمحكافز الجيد النظاـ شركط يمي

 .كمفيكما ككاضحا، مختصرا، الحكافز نظاـ يككف أف ىذا كيعني : البساطة

 ينتج( أنو مثلا نقكؿ أف يكفي فلا مشركحا، تحفيزه سيتـ الذم السمكؾ أنكاع يككف أف بو كيقصد : التحديد
 . كضكحا أكثر يككف أف يجب لكف )جيدا مديؤ ( أك ) أكثر

 تحفيزه سيتـ الذم السمكؾ ك التصرفات ك النتائج كتحقيؽ إلى التكصؿ احتماؿ يككف أف يجب : تحقيقو يمكن
 . كاردا أمرا

 مادم شكؿ في تحفيزىا سيتـ التي التصرفات ك الأداء ترجمة كيفية عف التعبير يكف لـ ما : قياسو يمكن
 . لمكقت مضيعة سيككف لأنو فاشلا سيككف ىذا الحكافز نظاـ فإف ، محدد

 ىذه تجعؿ دراسات خلاؿ مف ذلؾ يتـ كأف كالسمكؾ، للأداء عاييرم كضع يتـ أف بذلؾ كيقصد : الأداء معيار
 . كالتحقيؽ لمقياس كقابمة محددة المعايير

 .الحافز عمى الحصكؿ إلى مديؤ  مجيكده بأف الفرد يشعر أف يجب : بالأداء الحافز ربط

 قد العدالة تحقيؽ ،كعدـ أداءىـ إلى الآخريف حكافز مع أدائو إلى الفرد حكافز تتناسب أف يجب : العدالة
 . بالاستياء الشعكر إلى يؤدم

 . الأجر عمى زيادة الحكافز نظاـ كيمثؿ العامميف، احتياجات يكفي أجر ىناؾ يككف أف يجب : الكفاية

 الكمية زيادة حيث مف الأداء في الإجادة أنكاع كؿ الحكافز نظاـ يشمؿ أف كيعني : للأداء الكاممة التغطية
 . كغيرىا ليؼالتكا كتخفيض كالجكدة

 . لو كتحمسيـ بو اقتناعيـ مف يزيد أف يمكف الحكافز نظاـ كضع في العامميف مشاركة أف : المشاركة

 . استثناء أدنى بدكف العامميف كؿ النظاـ يشمؿ أف يجب: الشمولية

 .كاحد نظاـ عمى الاستقرار يجب كلكف كأخرل فترة بيف النظاـ تعديؿ يجب لا :المرونةو  الاستقرار

                                                 
1
 يُشىسح، غٍش يبخغتٍش، ،سعبنخ الؼاهليي اداء تحضيي في ؼٌىيتالو و الواديت الحىافز أثش، اندغبعً يسًذ زًذ الله ػجذ  

 56-55،ص 2011 ، ػًبٌ عهطُخ ، انؼبنً نهتؼهٍى انجشٌطبٍَخ انؼشثٍخ الاكبدًٌٍخ دساعخ
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 .النظاـ اجراءات عمى المشرفيف ك الملاحظيف ك الأقساـ كرؤساء المدريف تدريب يجب : تدريبال

 الثاني: ماىية أداء العاممين المبحث
يعتبر الأداء معامؿ الحكـ عمى الجيد المبذكؿ مف قبؿ العامؿ في المنظمة، ك يعكس كيفية قياـ الفرد   

اف لزاما عمى إدارة الأفراد أف تعمؿ عمى تحسيف أداء الأفراد بإنجاز ميامو ك متطمبات الكظيفة، ك مف ىنا ك
 عمى اختلاؼ مستكياتيـ.

مقة بأداء العامميف، ك مككناتو تسميط الضكء عمى أىـ المفاىيـ المتع طمبعميو سنحاكؿ مف خلاؿ ىذا المك   
 أبعاده، ك مختمؼ محدداتو ك العكامؿ المؤثرة فيو. ك 

 هو أبعاد ومكونات اممينمفيوم أداء العالمطمب الاول : 

 الفرع الاول  : مفيوم أداء العاممين

الجيد تعريؼ عف الآخر حسب نكع العمؿ ك  قدّـ الباحثكف عدة تعاريؼ لأداء العامميف حيث يختمؼ كؿ
 المبذكؿ إما فكرم أك جسدم، أىميا :

، فالسمكؾ ىك النشاط ( ك الذم عرض أداء العامميف " أنو نتاج سمكؾNicolsالتعريؼ الذم قدمو نيككلاس )
  1الذم يقكـ بو الفرد، أما نتاجات السمكؾ فيي النتائج التي تمخضت عف ذلؾ السمكؾ ".

كيعرؼ الأداء بأنو " انعكاس لكيفية استخداـ المؤسسة لممكارد المادية ك البشرية ك استغلاليا بالصكرة التي   
 2تجعميا قادرة عمى تحقيؽ أىدافيا ".

مصطفى : " عمى أنو درجة بمكغ الفرد أك الفريؽ أك المنظمة الأىداؼ المخططة بكفاءة كيعرفو أحمد سيد   
  3ك فعالية ".

تماـ المياـ المككنة لكظيفة الفرد، ك ىك يعكس الكيفية التي يحقؽ    كيشير أداء العامميف إلى" درجة تحقيؽ كا 
الجيد، فالجيد يشير إلى ك يف الأداء غالبا ما يحدث لبس كتداخؿ ببع بيا الفرد متطمبات المنظمة، ك أك يش

  4الطاقة المبذكلة، أما الأداء فيقاس عمى أساس النتائج التي حققيا الفرد ".

                                                 
 .15، ص 2003ػجذ انجبسي اثشاهٍى دسح، " تكُىنىخٍب الأداء انجششي فً انًُظًبد "، يُشىساد انًُظًخ انؼشثٍخ، انمبهشح،  1
2
 . 231، ص 2000زغٍ ػذاي انسغًٍُ، " الإداسح الاعتشاتٍدٍخ "، داس وائم نهُشش، ػًبٌ، فلاذ  
3
ػجذ انسهٍى يضغٍش،" تسغٍٍ أداء انًؤعغخ فً ظم إداسح اندىدح انشبيهخ "، سعبنخ يبخغتٍش فً انؼهىو انتدبسٌخ، تخظض  

 .19، ص 2011/2012ائش، تغىٌك، كهٍخ انؼهىو الالتظبدٌخ و انتدبسٌخ و ػهىو انتغٍٍش، خبيؼخ اندض
4
، 2001ساوٌخ زغٍ،" إداسح انًىاسد انجششٌخ سؤٌخ يغتمجهٍخ "، انطجؼخ انثبٍَخ، انذاس اندبيؼٍخ نهُشش وانتىصٌغ، انمبهشح،  

 .209ص
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  الفرع الثاني : مكونات و أبعاد أداء العاممين

يمكف التحدث عف كجكد أداء فعاؿ كذلؾ يعكد لأىميتيا في قياس أبعاد أساسية بدكنيا لا للأداء مككنات ك     
  د مستكل أداء العامميف في المنظمات.  تحديك 

 /  مكونات أداء العاممين1

 : 1ىيف الأداء يتككف مف ثلاثة عناصر ك بصفة عامة يمكف القكؿ إ 

 : اىتمامات ك قيـ ك دكافع ك اتجاىات.،ميارات  ،ما يمتمكو مف معرفةك  الموظف 
 : يحتكم ممتع فيو تحد ك  تقدمو مف فرص عمؿما كما تتصؼ بو مف متطمبات كتحديات ك  الوظيفة

 عمى عناصر التغذية العكسية كجزء منو.
 : بو البيئة التنظيمية كما تتصؼ بو، كما تتضمنو مف مناخ لمعمؿ، كالإشراؼ، كفرة  يقصدك  الموقف

 ضمف ىذه العكامؿ.يمي، حيث تؤدم الكظيفة مف خلاؿ ك الييكؿ التنظالمكارد كالأنظمة الإدارية ك 
 / أبعاد أداء العاممين2

يمكف ء العامميف كالحكـ عميو ك يشتمؿ أداء العامميف عمى مجمكعة مف الأبعاد يمكف مف خلاليا قياس أدا
 : 2مناقشتيا عمى النحك التالي

 المؤسسة(.أك الجماعة الصغيرة، أك التنظيـ)التنظيـ  كقد يككف كحدة التحميؿ الفرد، أكالتحميل : وحدة 
  : ة لمقياس في أم مجاؿ مف مجالات الأداء، كىذه المعايير كىي تمؾ العناصر القابممقاييس الأداء

 قد تشمؿ كاحدا أك أكثر مما يمي :
الإنتاجية، الفعالية، الكفاءة، الجكدة، تحقيؽ الربح، النمك، رضا المكظفيف، رضا الزبائف )العملاء(، التجديد 

 كالابتكار.

  : المقاييس ىنا قد تككف مكضكعية كمية أك ذاتية.قياس الأداء 
  : إف طكؿ المدل أك متكسطو أك قصره قد يككف إطار الاىتماـ أك القياس.الإطار الزمني للأداء 
  : داء كمػػا ىػػك أك ك ىنػػا يكػػكف مجػػاؿ الاىتمػػاـ الإبقػػاء عمػػى الأمجــال الاىتمــام أو التركيــز فــي الأداء

 التطكير.ك الذم تركز عميو جيكد الإصلاح ك التحسيف ىتحسينو كتطكيره، ك 
 

                                                 
1
عهطبٌ انظشف، " تمٍٍى َظبو أداء انؼبيهٍٍ ثبنمطبع انخبص انخذيً : دساعخ تسهٍهٍخ يطجمخ ػهى يُطمخ انشٌبع "، يدهخ  

 .85، ص 2004، انمبهشح، أثشٌم 18داسح، انؼذد الإ
2
يخًٍش وآخشوٌ، " لٍبط الأداء انىظٍفً نلأخهضح انسكىيٍخ "، انطجؼخ الأونى، انًُظًخ انؼشثٍخ نهتًٍُخ الإداسٌخ، انمبهشح،  

 .206، ص 2000
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 محددات و العوامل المؤثرة في أداء العاممينالني : المطمب الثا

 محددات المؤثرة في أداء العاممينال:  الاول الفرع 

إف اليػػدؼ الأساسػػي لجميػػع المؤسسػػات ىػػك الحصػػكؿ عمػػى زيػػادة الإنتػػاج ك تطػػكيره ك الػػذم لا يتحقػػؽ إلا مػػف 
 :1ىيؿ ثلاثة عكامؿ أساسية ك ده مف خلاخلاؿ تحقيؽ الأداء الأفضؿ لممستخدميف، ىذا الأخير يمكف تحدي

 : يجب أف يتكفر لدل المكرد البشرم الدافع عمى العمؿ كقد يككف ىذا الدافع قكيا أك  الدافعية الفردية
 ضعيفا.

 : يجب أف يتكفر لدل العامؿ المكرد البشرم القدرة عمى أداء العمؿ  القدرة عمى أداء عمل معين
 المحدد لو.

  ؾ الاتجاه الذم يعتقد الفرد أنو مف الضركرم تكجيو جيكده في العمؿ كىك ذل المكانة :إدراك الدور و
لتحقيؽ مستكل إدراؾ ميامو تسمى إدراؾ الدكر، ك مف خلالو، فالأنشطة التي يراىا الفرد ميمة في 

مقبكؿ مف الأداء لابد مف كجكد حد أدنى مف الإنفاؽ في كؿ عنصر مف عناصر الأداء، بمعنى أف 
لكنيـ لا يفيمكف أدكارىـ فإف أدائيـ لف يككف مقبكؿ مف ييـ القدرات متفكقة ك دما يككف لدالعماؿ عن

كجية نظر الآخريف، فبالرغـ مف بذؿ الجيكد الكبيرة في العمؿ فإف ىذا العمؿ لف يككف مكجيا في 
رات اللازمة فيككف أدائو جيدا، الطريؽ الصحيح، فعندما يبذؿ العمؿ جيدا كبيرا لكف تنقصو القد

م يقكـ بو ىك أف العامؿ قد يككف لو القدرات اللازمة ك الكاممة لفيـ الدكر الذتماؿ آخر ك كىناؾ اح
بطبيعة الحاؿ قد يككف أداءه جيدا ك لكنو كسكؿ ك يبذؿ جيدا كبيرا في العمؿ فيككف أداءه منخفضا، ك 

 ضعيؼ في مجاؿ مف المجالات الأخرل.الأك مرتفعا في عنصر مف عناصر الأداء 
  العوامل المؤثرة في أداء العاممين: الفرع الثاني

لى جانب يتأثر أداء الفرد بجممة متعددة مف العكامؿ المختمفة ك المتش  ابكة التي يصعب عمميا تحديدىا، كا 
مرحمة حياة الفرد ككذلؾ الزماف كالمكاف ك اختلاؼ العكامؿ المؤثرة عمى الأداء، فإنيا تختمؼ لاختلاؼ تعدد ك 

ا أف الاختلاؼ يلاحظ في شدة تأثيرىا فبعض ىذه العكامؿ تؤدم إلى رفع الأداء في العكامؿ الفيزيائية، كم
حيف يؤدم البعض الآخر إلى خفضو، كما أف لمبعض منيا تأثيرا مباشرا عمى الأداء بينما لمبعض الآخر 

 تأثيرا غير مباشر عميو. ك يمكننا تقسيـ ىذه العكامؿ إلى نكعيف ىما :

  les facteurs extrinsèques أولا : العوامل الخارجية

                                                 
عبد وانُشش وانتىصٌغ، ثٍشود، كبيم ثشثش،" إداسح انًىاسد انجششٌخ و كفبءح الأداء انتُظًًٍ"، انًؤعغخ اندبيؼٍخ نهذسا 1

 .32، ص 2000
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تتعمؽ محددات الأداء الخارجية ببيئة العمؿ في المنظمة، ك البيئة الخارجية العامة بمتغيراتيا السياسية، 
 الاقتصادية، الاجتماعية بشكؿ عاـ إلا أف أىـ عكامميا :

لإضاءة، تتمثؿ ظركؼ العمؿ المادية في مناخ العمؿ بالمنظمة مثؿ : اظروف العمل المادية :  -أ 
التيكية الضكضاء، الرطكبة، الحرارة، النظافة، ترتيب الآلات، الكجبات الغذائية ك غيرىا، ك ىي ذات 
تأثير كبير عمى الصحة البدنية ك النفسية لمفرد، لما ليا مف دكر في تكفير جك عمؿ آمف ك مريح، 

 لذلؾ فميا تأثير ىاـ عمى الأداء الكظيفي.
ىي دات كأساليب العمؿ المستخدمة، ك المعكامؿ الفنية في نكعية الآلات ك لعتتمثؿ االعوامل الفنية :  -ب 

ي أداء الأفراد في بعض الإنتاج، حيث يككف ليا دكر حاسـ فلتكنكلكجيا المستعممة في العمؿ ك تعني ا
خصائص النشاط الذم أخرل، لأف ذلؾ يتكقؼ عمى طبيعة ك دكر ثانكم في حالات الحالات ك 

 1يمارسو الفرد.
تتمثؿ العكامؿ الاجتماعية في ظركؼ العمؿ الاجتماعية التي أثبتت تجارب  الاجتماعية : العوامل -ج 

لعؿ مف أىميا ي أثرىا الياـ عمى أداء الفرد، ك في ثلاثينات القرف الماض Hawthorneىاكثكرف 
العلاقات الرسمية داخؿ جماعة مي لجماعات العمؿ، نمط القيادة كالإشراؼ، ك التنظيـ غير الرس

 .العمؿ
 : les facteurs intrinèquesثانيا : العوامل الذاتية 

ينتج مف تفاعؿ القدرة ىي العكامؿ التي ترتبط بسمكؾ الفرد في العمؿ الذم يمثؿ أداءه الكظيفي، ىذا الأخير ك 
 الدافعية لمعمؿ لدل الفرد في ظؿ البيئة أك الظركؼ التي يمارس فييا العمؿ.ك  عمى العمؿ 

ءة كفاية ك تتمثؿ القدرة عمى العمؿ في قدرات الفرد الشخصية التي تحدد درجة فعالالقدرة عمى العمل :  -أ 
 يمكف تقسيـ ىذه القدرات إلى :الجيد الذم يبذلو في العمؿ، ك 

فة معو لذلؾ تسمى ىي قدرات يمتمكيا الفرد أصلا، كيجمبيا إلى الكظيك / قدرات فطرية أو موروثة : 1
ة مثؿ الصحة، المياقة أك شخصية مثؿ ضبط النفس، المبادرة، حسف ىي إما أف تككف بدنيبالاستعدادات ك 
 الخمؽ ك غيرىا.

التدريب كالتعمـ ك تتمثؿ في المؤىلات ات يحصؿ عمييا الفرد بالممارسة ك ىي قدر ك / القدرات المكتسبة : 2
 العممية، الخبرات العممية ك معرفة الفرد كيؼ ينبغي أف يمارس دكره في المنظمة.

تكجيو لمتصرؼ ي تحركو ك تشير الدافعية إلى " الطاقة الكامنة داخؿ الفرد ك الت عمل :الدافعية لم -ب 
بطريقة معينة، كما تمثؿ قكة الحماس التي يتصؼ بيا الفرد لمقياـ بمياـ العمؿ "، أم أنيا قكة تدفع 

                                                 
اًٌبٌ ػثًبٌ،" الأًَبط انمٍبدٌخ و ػلالتهب ثبلأداء انىظٍفً "، يزكشح يبعتش فً انؼهىو انتدبسٌخ، تخظض إداسح أػًبل  1

 .50، ص 2012/2013انًؤعغبد، كهٍخ انؼهىو الالتظبدٌخ و انتدبسٌخ و ػهىو انتغٍٍش، خبيؼخ انشهف، 
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بالتالي  فرد الذم ييدؼ إلى تقميؿ التكتر كالفرد لإعطاء اتجاه لحاجاتو، بكاعثو التي تحدد سمكؾ ال
 1تحقيؽ التكازف لديو.

 والشكل التالي يوضح العوامل المؤثرة عمى الأداء :

 ( : العوامل المؤثرة عمى أداء الفرد3الشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ة : ايمان عثمان ، " الأنماط القيادية و علاقتيا بالأداء الوظيفي " ، مذكرة ماستر في العموم التجارية، تخصص إدار  المصدر
 .53، ص  2012/2013أعمال المؤسسات ، كمية العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير، جامعة الشمف ، 

 

 

 

                                                 
 .52-51،  ص ص المرجع السابؽايماف عثماف،  1

 انمذسح ػهى انؼًم :

لذساد فطشٌخ : انظسخ، 

انهٍبلخ، انزكبء، انًجبدسح، ضجظ 

 انُفظ ....

 لذساد يكتغجخ : يؤهلاد

انذافؼٍخ نهؼًم : انشغجخ فً 

 انؼًم، انتؼهذ، انًثبثشح.

الأداء 

انىظٍفً 

 نهفشد

 انًسذداد انخبسخٍخ ) خظبئض ثٍئخ انؼًم ( :

 : الإضبءح، انتهىٌخ، انضىضبء، انشطىثخ، انسشاسح .......... ظشوف انؼًم انًبدٌخ

 انؼىايم انفٍُخ : الأدواد، اَلاد، الأعبنٍت، انًىاد.

 انؼىايم الاختًبػٍخ : انتُظٍى غٍش انشعًً، ًَظ الإششاف و انمٍبدح، انؼلالبد انشعًٍخ.
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 أداء عمى الحوافز العاممين وأثر أداء تقييم  وخطوات أسس، معاييرالمطمب الثالث : 
 العاممين

 ومعاييره  العاممين أداء تقييم تعريف : الفرع الاول

 العديد كأعطكا كالباحثيف، الكتاب مف العديد باىتماـ الأداء تقييـ حظي لقد : العاممين أداء تقييم تعريف/ 1
 : منيا لو التعاريؼ مف

 التي كالسمككيات الفرد يبذليا التي الجيكد في كالضعؼ القكة نقاط قياس ىدفيا دكرية ادارية عممية" ىك -
 1 "مسبقا لمنظمةا لو خططت معيف ىدؼ تحقيؽ كفي معيف مكقؼ في يمارسيا

 كعادؿ، منصؼ بشكؿ العامميف جيكد تقدير بمكجبيا يتـ التي العممية" بأنو العامميف أداء تقييـ أيضا كيعرؼ
 مقارنة أساسيا عمى تتـ كمعدلات عناصر إلى بالاستناد كذلؾ كينتجكف، يعممكف ما بقدر مكافآتيـ لتجرم

 2" الييـ المككمة عماؿالأ في كفاءتيـ مستكيات لتحديد بيا أدائيـ مستكيات

  : 3كالآتي كىي تقييميا معايير كضع مف لابد الأداء تقييـ يتـ كلكي : العاممين أداء تقييم معايير /2

 بيا يتحمى أف يجب التي الإيجابية الشخصية المزايا بيا كيقصد : الشخصية الخصائص تصف معايير/أ
 )... الانتماء ، الكلاء ، الاخلاص ، الأمانة( نيام ككفاءة بنجاح تمكنو حيث ، عممو أداء أثناء الفرد

 بشكؿ أداء ىذا تقييـ في يساىـ مما أداءه، عمى ايجابيا ستنعكس شؾ لا بيا، أداءه يتحمى الذم فالشخص
 . جيد

 لمتقييـ الخاضع الفرد عف تصدر التي الايجابية السمككيات ، بالسمكؾ يقصد : السموك تصف معايير/ ب
 تحدم المبادرة، العمؿ، عمى المكاظبة ، التعاكف( الجيدة السمككيات كمف أدائو، في جيدة يالنكاح إلى فتشير

 فإف كبالتالي أداء، قبمو مف مستمرة متابعة إلى أيضا تحتاج السمككيات ىذه كتقييـ ) كالمشاكؿ الصعاب
 . الصفات تقييـ مف أقؿ بدرجة لكف بالصعكبة أيضا يتصؼ تقييميا

 إنجازات مف أداءه يقيـ الذم الفرد قبؿ مف تحقيقو يراد ما النتائج معايير تكضح: ائجالنت تصف معايير /ج
 الأىداؼ الإنجازات ىذه تمثؿ حيث ) ،العائد التكمفة ، الجكدة ، الكمية( حيث مف تقييميا ك قياسيا يمكف

 . منو المطمكب

                                                 
1
 .28 ص : 2008 ، الاعكُذسٌخ ، انذونٍخ زىسط ،يؤعغخ 1 ط ، الؼاهليي أداء تقىين و قياس ، انظٍشفً يسًذ  

2
 15 ص ، ركشِ عجك يشخغ ،الؼاهليي الأفشاد أداء تقيين و التذسيب اتجاهاث ، ػٍشً ثٍ ػًبس  

3
 : 2005ػًبٌ ، انتىصٌغ و نهُشش وائم داس ،1،ط ) اصتشاتيجي بؼذ( وؼاصشةال البششيت الوىاسد اداسة ، ػمٍهً وطفً ػًش  

 .411-410ص
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 طريؽ عف الفرد قبؿ مف محققةال النتائج كتتـ الجيد، أداء كصؼ في دقة أكثر المعايير ىذه أف شؾ لا
 . الإنجاز ىذا مستكل فيتحدد فييا، محدد ىك بما الفعمي انجازه كمقارنة

 العاممين لأداء الفعال التقييم وخطوات سسأ :الفرع الثاني

 العامميف لأداء الفعاؿ التقييـ عمييا يقكـ التي الأسس أىـ كتتمثؿ : العاممين لأداء الفعال التقييم أسس/ 1
 1:يميفيما 

 ؛ دقيؽ نحك عمى العامميف أداء تقييـ مجالات ك أىداؼ تحديد -

 ؛ الامكاف بقدر بالكظيفة الصمة كثيؽ الأداء تقييـ نظاـ يككف أف يجب  -

 ؛ كنماذجو التقييـ أساليب ك نظاـ استخداـ عمى كافيا تدريبا بالتقييـ القائميف تدريب -

 ؛ مستقؿ بشكؿ تقييـ كؿ يتـ كأف شخص، مف أكثر طريؽ عف التقييـ يتـ أف يجب- 

 ؛ الأداء ىذا كمستكل أداءىـ، كيفية عف بكضكح عكسية بتغذية العامميف تزكيد يجب -

يمانيـ التقييـ كمعايير كأىداؼ لمفيكـ المرؤكسيف ك الرؤساء ادراؾ-  ؛ بفاعميتيا كا 

 .العكس أك الأخرل عمى إحداىا تغميب يتـ لا بحيث السمبيات، ك الإيجابيات كؿ كاعتبار ادراؾ-

 2: كالآتي الأداء تقييـ الخطكات الى الاشارة تمت:  العاممين أداء تقييم عممية خطوات / 2

 تقييـ فمعايير لمتقييـ كركائز تستخدـ التي العناصر تمؾ الأداء تقييـ بمعايير يقصد : أداء معايير تحديد أ/
 تختمؼ ك ، بيا المكمفة أعماليا في البشرية ردالمكا قبؿ مف تحقيقو المطمكب داءالأ مستكل تمثؿ داءالأ

 : التالية الشركط أك المكاصفات باختلاؼ الفعاؿ للأداء كالمناسب الملائـ المعيار

 المأخكذة المعيار قياسات عمى ينطكم فالاستقرار ، كالتكافؽ الاستقرار جانبيف يضـ المقياس كثبات : الثبات*
 قبؿ مف المأخكذة المعيار قياسات أف عمى فينطكم التكافؽ أما ائج،النت نفس عنيا يتبع مختمفة أكقات في
 متساكية أك متقاربة نتائج عنيا ينجـ مختمفيف أفراد

 أداء لتقييـ الأساسي اليدؼ أف حيث ، لأدائيـ كفقا الأفراد بيف يميز كأف لابد الجيد المعيار : التمييز*
 ك بناء في التمييز ىذا عمى المترتبة النتائج استخداـ لغرض كذلؾ ، الجيكد تميز ىك المنظمة في العامميف
 . الأفراد ترقية كفي الركاتب، ك الأجكر تكزيع

                                                 
1
   24 ص ،هشجغ صبق ركشٍ  ، ػٍشى ثٍ ػًبس 

2
 :244ص 1999 ، نهُشش وائم داس ، 2 ط ، البششيت الوىاسد اداسة، ػهً زغٍٍ ،ػهً ػجبط يسًذ عهٍهخ  
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 المقبكؿ كالمعيار العامميف، الأفراد قبؿ مف مقبكؿ أداء تقييـ في المستخدمة المعايير تككف أف لابد : القبكؿ*
 .العامميف لأداءل الفعمي أداء كيعكس العدالة إلى يشير الذم المعيار ىك ىذا

 للأفراد تكضيحيا مف لابد الفعاؿ لأداء اللازمة المعايير تحديد بعد : العاممين للأفراد أداء توقعات نقل/ ب
 الاتصاؿ عممية تككف أف الأفضؿ كمف منيـ، يتكقع كما ، يعممكا أف يجب ما كتكضيح لمعرفة ، العامميف

 مف التأكد ك معيـ مناقشتيا المرؤكسيف، إلى الرئيس مف تالمعمكما بنقؿ يتـ الأكؿ الاتجاه : اتجاىيف ذات
 كاضحة غير جكانب اية حكؿ الاستفياـ لغرض رئيسيـ إلى المرؤكسيف مف يككف الثاني كالاتجاه فيميا،
 1. لدييـ

 غالبا لممعمكمات مصادر أربعة الفعمي، أداء حكؿ المعمكمات بجمع الخطة ىذه كتككف :داءالأ قياس/ ج
 ىي الفعمي ءلأدا تستخدـ

 . الشفكية التقارير - . العامميف الأفراد ملاحظة -

 . المكتكبة التقارير - . الاحصائية التقارير -

 . داءالأ قياس في المكضكعية زيادة إلى يؤذم المعمكمات جميع في المصادر ىذه بجميع الاستعانة إف

 أداء بيف الانحرافات عف كالكشؼ لمعرفة ضركرية الخطكة ىذه : المعياري أداء مع الفعمي أداء مقارنة /د
 نتيجة إلى الكصكؿ في المقيـ إمكانية ىي الخطكة ىذه في الميمة الأمكر كمف الفعمي داءالأ ك المعيارم
 . النتيجة بيذه العامؿ الفرد كقناعة ، العامؿ لمفرد الفعمي داءالأ تعكس كصادقة حقيقية

 تأثير حدة مف تخفؼ المناقشة كأف كما أدائو، في السمبية كانبالج الخاصة كبصكرة العامؿ، الفرد يدركيا لا
 . السمبي داءالأ تعكس التي النتائج

 : نكعيف عمى تككف أف الممكف مف التصحيحية الاجراءات إف : التصحيحية الإجراءات/ ق

نماك  أداء، في الانحرافات ظيكر إلى أدت التي الأسباب عف البحث يتـ لا إذا كسريع، مباشر الأكؿ  فقط ا 
 مف الثاني النكع أما كقتي، ىك التصحيح مف النكع ىذا فإف كلذلؾ المعيار مع ليتطابؽ أداء تعديؿ محاكلة

 البحث يتـ حيث الأساسي، التصحيحي الاجراء فيك المحدد المعيار مع يتطابؽ للأداء التصحيحية الاجراءات

                                                 
1
 يسًذ يُشىسح،خبيؼخ غٍش انًبخغتٍش، يزكشح ،التذسيب احتياجاث يذتحذ في الؼاهليي أداء تقيين دوس ػٍشً، ثٍ ػًبس  

 .18.ص2006-2005خ ،ثىضٍبف،انًغٍه
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 عمى كتعكد الأكؿ، الأسمكب مف كعقلانية عمقا أكثر العممية كىذه الانحرافات حصكؿ ككيفية أسباب عف
 1السابقة: الخطكات يكضح التالي كالشكؿ .الطكيؿ المدل عمى كثيرة بفكائد المؤسسة

 

 أداء تقييم خطوات (  يوضح4رقم ) الشكل -

 

 

 

 

 

 .37ص : 1999العامة، الرياض، الادارة ،معيد الاستراتيجية الادارة ىنجر، دافيد: المصدر

  العاممين أداء عمى الحوافز أثر :الرابع رعالف

نما فقط المادية الجكانب عمى يقتصر لا التحفيز أف تبيف كأنكاعيا الحكافز استعراض خلاؿ مف  ىناؾ كا 
 الكلايات في اجريت دراسة اثبتت كما ، العامميف بعض عند أعمى قيمة لو يككف الذم المعنكم التحفيز
 2000 الشيرية دخكليـ تتعدل الذيف المدراء نفكس في أبمغ المعنكية حكافزال تأثير أف الأمريكية المتحدة
 المادية الحاجات اشباع أف كما ذلؾ، دكف دخكليـ لمف أبمغ دكرا المادية الحكافز تؤذم حيف كفي دكلار

 ركبي تأثير كىناؾ لممؤسسة، الكلاء ك بالرضا شعكرا العامميف لدل تحقؽ كاحد آف في لمعامميف كالمعنكية
 العامميف نظرية ىيرزبيرج، نظرية ( عدمو أك الكظيفي الرضا إلى يؤذم حيث الدافعية عمى لمحكافز بالنسبة
 المادية الحكافز بيف العلاقة بتكضيح الإدارة كتاب ك الباحثيف مف العديد اىتـ كما )2... الرضا كعدـ الرضا

 فعمى الأداء، تحسيف عمى تساعد المادية الحكافز أف إلى علاقي يشير كما الأداء، تحسيف ك المعنكية ك
 تطبيقو بدأت التي المؤسسات في كبيرا نجاحا المؤسسات في تممؾ أسيـ تكزيع أسمكب حقؽ : المثاؿ سبيؿ

                                                 
1
 19 ص ، ركشِ عجك يشخغ التذسيب، احتياجاث تحذيذ في الؼاهليي أداء تقيين دوس ػٍشً، ثٍ ػًبس  

2
 انًبعتش يزكشح ، والوتىصطت لصغيشةا بالوؤصضاث أدائها تحضيي في البششيت الوىاسد صياًت أهويت، الله يؼطبء كهثىو  

 21 ص : 2015 ، وسلهخ يشثبذ لبطذي خبيؼخ ، يُشىسح ،غٍش و و ص تغٍٍشانًؤعغبد ،تخظض
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 أدائو كتحسيف جيده لمضاعفة يدفعو المؤسسة في مالكا أصبح أنو المكظؼ شعكر أف حيث مكظفييا، عمى
 1. الأطراؼ لجميع الاستفادة يحقؽ ك الأرباح ك الإنتاجية ىعم تمقائيا ينعكس ما ىذا ك العمؿ، في

 السابقة العممية والدارسات المبحث الثالث : الأبحاث

رشاد الطاقات البشرية كالمادية في كؿ  التحفيز      مف المكضكعات اليامة ذات الأثر الكبير في تكجيو كا 
كتطكير كتأىيؿ العناصر البشرية كالتحسيف  عات الخاصة كالحككمية لترقية الأداء كرفع الكفاءة القطا

 المستمر لعمميات المنظمة. 

كتطبيقاتيا كإحدل الكسائؿ  التحفيزقاـ العديد مف الباحثيف بإجراء العديد مف الدراسات لبياف أىمية      
د أبعاد راسات لأىميتيا في تحدياليامة لتحقيؽ الفاعمية كالكفاءة للإفراد ، كقد قمنا بمراجعة عدد مف الد

التحفيز مجالات مشكمة الدراسة ، كفي ىذا الحيز نعرض عدد مف الدراسات السابقة التي أجريت عف ك 
 .  كالاداء

 السابقة الدراسات عرض : الأول المطمب

 العربية بالمغة الدراسات : الاول الفرع

 في والمعنوية لماديةاا الحوافز أثر" بعنوان الماجستير ،رسالة الجساسي محمد حمد الله عبد دراسة 1-
 أداء عمى كالمعنكية المادية الحكافز أثر معرفة إلى الدراسة ىذه ىدفت 2011 " العاممين أداء تحسين
 الدراسة اغراض ،كلتحقيؽ عماف سمطنة في التعميـ ك التربية كزارة في إيجابي أك سمبي بشكؿ سكاء العامميف

 تككنت حيث ، البيانات لجمع الاستبانة الباحث استخدـ اكم التحميمي الكصفي المنيج باستخداـ الباحث قاـ
 كجكد عدـ الى النتائج أشارت ك المديريات في المكظفيف ك الأقساـ رؤساء مف رئيسا 591 مف الدراسة عينة
 تحسيف في كالمعنكية المادية الحكافز أثر حكؿ الدراسة أفراد باتجاىات يتعمؽ فييا إحصائية دلالة ذات فركؽ
 كالمسمى التعميمي كالمستكل الاجتماعية الحالة ك العمر، متغير باختلاؼ عماف سمطنة في امميفالع أداء

 جيد أقصى بدؿ عمى العامميف لحث كذلؾ الأداء مستكل كفؽ الحكافز صرؼ عمى الباحث كأكصى الكظيفي
 أدائيـ . لتحسيف

 2010 "العاممين أداء لتحسين كحافز الترقية"بعنوان الماجستير ،مذكرة غضبان ليمى / دراسة2

 العامميف الأفراد تشجيع عمى يعمؿ مادم ك معنكم كحافز الترقية مساىمة مدل إلى الدراسة ىذه تيدؼ
 عامة بصفة الأخرل كالحكافز خاصة بصفة الحافز ىذا كأىمية معايير ك أسس ،كتكضيح أدائيـ لتحسيف

                                                 
1
 130 ص ،صابق هشجغ ًفش اندغبعً، يسًذ زًذ الله ػجذ  
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 ك التحميمي الكصفي المنيج اتباع تـ اليدؼ ذاى ،كلتحقيؽ لمعامميف المعنكية الركح رفع في مساىمتيا كمدل
ختيار ،بنكعييا الملاحظة ك المقابمة ك الاستبياف في المتمثمة البحث أدكات استعماؿ  حيث البحث عينة ،كا 

 في تعتمد البحث محؿ المؤسسة أف ،اتضح التالية لمنتائج التكصؿ كتـ دائـ، عامؿ 102 العينة حجـ بمغ
 تقييـ نتائج أف يركف ،كما الأداء لتحسيف ايجابي حافز ىك الاقتصادية المؤسسة في الترقية نظاـ أف سياستيا
 الكضع تحسيف إلى بالدراسة كأكصى بالأفراد، المتعمقة السياسات حؿ في الاعتبار بعيف تؤخذ لا الأداء
 التحفيز مجاؿ في بالمؤسسة الحالي

 . بالمؤسسة العامؿ اداء ييـتق نظاـ الى بإضافة كحافز خاصة بصفة كالترقية عامة بصفة

 " الأداء عمى أثرىا و الحوافز" بعنوان حمادي الله عبد سميمان ، عباس الباسط عبد أنس / دراسة3
2009 

 النفط انتاج ك استكشاؼ ىيئة في الحكافز نظاـ كاقع عمى التعرؼ إلى دراستيـ خلاؿ مف الباحثاف ييدؼ
 فرد 85 كعينتو مكظفا 201 مف الدراسة مجتمع تككف كقد اء،الأد تحسيف في كأثرىا منيا كالجدكل اليمنية
 في ضعفا البحث نتائج أظيرت حيث البحث، ليذا أداة الاستبياف استخداـ كتـ عشكائية بطريقة اختيركا
 عمى انعكس مما يذكر، اىتماما يعيركا مقترحاتيـ لا رؤساءىـ أف القرار، كما باتخاذ العامميف مشاركة

 الحكافز تدني مف يشككف العامميف معظـ أف كما الأداء، تقييـ بتقارير يرتبط لا فييا الترقية كفرص معنكياتيـ
 مع المادية الحكافز ك المكافآت تفعيؿ عمى بالعمؿ الباحث كأكصى المكافآت ك الأجكر في المتمثمة المادية
 بفرض المتميز لمكظؼا كربط أنسب بشكؿ الادارية الأنظمة تطكير عمى العمؿ ك بالأداء ربطيا ضركرة
 المادم لإشباع فرصة الترقية تمؾ تمنحو بحيث ، الكظيفي السمـ في أعمى مناصب إلى الترقي ك التقدـ

 سكاء. حد عمى كالمعنكم

 في أثره و المكافآت و الحوافز نظام" بعنوان الماجستير ،رسالة العكش محمد خميل علاء / دراسة4
 2007" الوظيفي الأداء تحسين

 في الكظيفي الأداء تحسيف في أثره ك المكافآت ك الحكافز نظاـ دكر عمى التعرؼ إلى الدراسة هىذ ىدفت
 مدل كتقييـ الحككمي، الحكافز نظاـ دراسة خلاؿ مف ذلؾ ك غزة، قطاع في الفمسطينية السمطة كزارات
 لاستطلاع الاستبانة اـاستخد تـ كقد التحميمي، المنيج الكصفي الباحث اعتمد ك الأداء، عمى اثره ك فعاليتو
 أىـ كمف البيانات، لتحميؿ الاحصائي  spssبرنامج  استخداـ ك فرد 346 العينة حجـ ككاف الدراسة، عينة

 في العامميف أداء تحسيف في المكافآت ك الحكافز نظاـ لفعالية ضعيؼ أثر ىناؾ أف الييا تكصؿ التي النتائج
 عمى سمبا أثر كذلؾ المكافآت ك الحكافز منح في انصاؼ يكجد لا كأنو غزة، قطاع في الفمسطينية الكزارات
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 متناسب بشكؿ كتطكيره الحككمي الحكافز نظاـ تقييـ ك مراجعة اعادة التكصيات أىـ كمف المكظفيف، أداء
 . القانكف حددىا التي المعايير ك لمضكابط كفؽ الترقيات ك الحكافز تمنح كأف

 

 جنبيةالا بالمغة الدراسات: الثاني الفرع

1- Gana, Alimi Baba & Bababe, Fatima Bbkar : "The Effects of 

Motivation on Workers Performance: A Case Study off Maiduguri Flour Mill LTD . 
Borno State, Nigeria" , University of Maiduguri, Borno State, Nigeria , 2011. 

 كلتحقيؽ نيجيريا، في الدقيؽ مطاحف في العامميف أداء عمى المترتبة رالآثا معرفة إلى الدراسة ىذه تيدؼ
 بغية ميدكجكرم، الدقيؽ مطاحف شركة في الحالييف العامميف تقييـ في جيدا الباحثاف بذؿ الدراسة أغراض
 المسؤكلة ىي التي مباشر غير أك مباشر بشكؿ فييا المتغير ىكية كتحديد أدائيـ، عمى التحفيز أثر دراسة
 حيث كقد لمدراسة، استبياف استخداـ تـ قد ك عامؿ، 60 مف الدراسة عينة شممت ك العامميف، أداء عمى

 العماؿ،كما احتياجات لتمبية كافية تكف لـ الشركة في التحفيز سياسات معظـ أف إلى الدراسة نتائج أشارت
 في كبير تحسف سيلاحظ فإنو لعامميفا احتياجات يمبي بشكؿ الحكافز تعديؿ تـ لك فيما أنو إلى النتائج أشارت
 . العامميف احتياجات مع يتكافؽ بما الحكافز نظاـ تعديؿ بضركرة الدراسة ،كأكصت أدائيـ

2- Jabeen, Maimona : "Impact of Performance Appraisal on Employees 
Motivatioon" The Islamia University of Bahawalpur, Punjab, Pakistan, European 

Journal of Business and Management Vol 3, No.4 , 2011. 

 عينة كتككنت ، تحفيزىـ عمى كأثره المكظفيف، أداء تقييـ بيف العلاقة عف البحث إلى الدراسة ىذه تيدؼ
 قامت الدراسة أغراض كلتحقيؽ ، الاسلامية بنجاب جامعة في التربكم القطاع مكظفي مجمكع مف الدراسة
 العممي الجانب نتائج تحميؿ إلى إضافة ، بالمكضكع المتعمقة لمدراسات النظرم الجانب مف لاستفادةبا الباحثة
 ركح كبث تحفيزىـ، في إيجابية نتائج يحقؽ المكظفيف أداء تقييـ الى الدراسة نتائج أشارت حيث ، لمدراسة
 . مرتفعة بدرجة المكظفيف أداء جاء كبالتالي بينيـ، فيما كالتنافس الحماس

3- Gure, Naima Abdullahi : "The Impact of Motivation on Employee Performance: 
A Study of Nationlink Telecom Somalia" Masters thesis, Universiti Utara Malaysia 

, 2010 . 
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 أداء ك ؿالعم عف الرضا ك العمؿ، محفزات بيف علاقة أم ىناؾ كاف إذا مما الكشؼ إلى الدراسة ىذه تيدؼ
 مف العديد باستخداـ بمعالجتيا قاـ ثـ البياني، المسح بإجراء الباحث قاـ الدراسة أغراض كلتحقيؽ المكظؼ،
 كالحالة العمر ك الجنس كنكع الشخصية لكصؼ المئكية النسبة ك كالتردد الكصفية الاحصائية مثؿ المتغيرات
 الخطية العلاقة لقياس بيرسكف ارتباط باستخداـ ثالباح قاـ كما الكظيفي المسمى إلى إضافة ، الاجتماعية

 ايجابي تأثير لو التحفيز أف إلى الدراسة نتائج كأشارت العلاقة، درجة ك المستقمة غير المستقمة المتغيرات بيف
 منخفض تأثير لديو الكظيفي الرضا فإف المقابؿ كفي الكظيفي، الرضا مف أكبر بشكؿ العامميف أداء عمى قكم
 يشكؿ حيث المكظفيف تحفيز بزيادة الباحث كأكصى ، 51% بمغ إذ المكظفيف أداء عمى بتأثيره ؽيتعم فيما

 . أدائيـ تحسيف في يسيـ ما ىذا ك المكظفيف لدل دافعا التحفيز

 السابقة الدراسات تقييم : الثاني المطمب

 أنيا كجدنا الكظيفي ضاكالر  كالأداء الحكافز ك الترقية مجاؿ في السابقة لمدراسات استعراضنا خلاؿ مف
 البشرم الأداء مع كعلاقتو عنصر كؿ أىمية كأبرزت ، مختمفة مجالات كفي متعددة كتكصيات نتائج أظيرت

 مختمفة جغرافية مناطؽ مف تناكليا تـ حيث لممكاضيع تناكليا طريقة في تباينت السابقة الدراسات أف إلا
 باستخداـ )  الصكماؿ نيجيريا، الجزائر، ماليزيا، عماف سمطنة ، فمسطيف( : المثاؿ سبيؿ عمى شممت

 الأىداؼ ك المشاكؿ مختمؼ عمى ،بناء كالمقابمة الأقساـ رؤساء ك المكظفيف عمى كزع الذم الاستبياف
 حتى أك كبيرة مؤسسات في معظميا كانت التي الحالة دراسة الى بإضافة ، اتباعيا تـ التي كالمنيجيات
 . ممكنة صكرة أفضؿ الى بالبحث لمكصكؿ نيام الاستفادة تـ مما قطاعات

 السابقة الدراسات من الحالية الدراسة مكانة : الثالث المطمب

 الحكافز مكضكع عاـ بشكؿ تناكلت تشابو خلاؿ مف الحالية الدراسة ك السابقة الدراسات جميع أف لنا تبينا
 خلاؿ مف الحالية الدراسة مكضكع تلاؼإخ عمى الضكء تسمط كما ، مختمفة كتعريفات أبعاد خلاؿ مف كالأداء
 المؤسسات في الأداء تحسيف أجؿ مف الرغبة زيادة ككيفية كالاجتماعيةكالمعنكية  المادية الحكافز نظاـ

 تـ التي السابقة الدراسات جميع مع كبير بشكؿ تتفؽ الحالية الدراسة أف نجد كبذلؾ ، كالمتكسطة الصغيرة
 . سبؽ مايف عرضيا
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 الأول : صلالف خلاصة

 كالنمك الاستمرارية كتحقيؽ السكؽ مف حصة أكبر كاقتطاع المنافسة عمى القدرة بمكغ إلىة المؤسس تسعى ك  
 كأحد الحكافز نظاـ عمى التركيز ك البشرية المكارد تسيير ممارسات عمى بالاعتماد كذلؾ نشاطيا، قطاع في
 العلاقة أف كجدنا الفصؿ ىذا خلاؿ فمف ،كافعيـد كتحفيز العامميف حاجات لإشباع المناسب الكظائؼ أىـ
 المقابؿ في ك، اىدافيا كتحقيؽ لممؤسسة المتميز الأداء تحسيف إلى مديؤ  مما جيد الحكافز نظاـ ك الأداء بيف
 رفع أجؿ مف تحسنو كزيادة الحكافز بنظاـ بالتحفيز  للاىتماـ أكثر يحفزىا الأداء ىذا أف المؤسسة تجد

 . كالنجاح التطكر عممية في أساسي جزء فالتحفيز اذف ، العصر متطمبات كاكبةكلم الأداء مستكل

مشركة الكطنية ل الثاني الفصؿ في الميدانية دراسة خلاؿ مف التطبيقي الجانب في اكتشافو نحاكؿ ما كىذا
. لممكاد الحمراء بالخميس مميانة
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 :تمييد
 المكجكدة العلاقة مدل معرفة ىك الشاغؿ كىمنا البحث مف ظرمالن الجانب إلى تطرقنا البدء في     
الشركة الكطنية المكاد الحمراء  ميدانية في بدراسة قمنا ذلؾ عمى كلمكقكؼ العامميف، أداءك  التحفيز بيف

 أداة عمى الاعتماد خلاؿ مف البحث ىذا مف الحقيقي الجانب إلى نقؼ أف كأبينا بخميس مميانة 
 مف مجمكعة إلى قدمت التي الأسئمة مف مجمكعة فييا طرح تـ " الاستبياف" في ةالمتمثمك ، الدراسة

 .التطبيقي الجانب مف العلاقة ىذه عمى لمكقكؼ المديريف كالعماؿ

 : التالية المباحث إلى الفصؿ ىذا بتقسيـ قمنا الدراسة، تخص التي التساؤلات جميع عمى كللإجابة    

 كىيكمو نشاطو ،الشركة الكطنية لممكاد الحمراء بالخميس مميانة  ؼالتعري الفصؿ ىذا في سنتناكؿ   
 .لمعامميف في تحسيف الاداء الكظيفيالتحفيز دكر  دراسة ثـ التنظيمي
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 مشركة الوطنية لمماد الحمراء بالخميس لالبطاقة الفنية المبحث الاول :
 ىيكمو إلى بخميس مميانة  مكد الحمراء لامؤسسة الب تعريؼال إلى نتطرؽ سكؼ المبحث ىذا في    

 كنتائج الدراسة التطبيقية.  فيو المياـ تقسيـ  الإدارم
 نشأة مؤسسة المواد الحمراء  : الأول المطمب

ثـ بعد الاستقلاؿ كفي عاـ  cofe عمى يد الفرنسي 1925يعد تأسيس مؤسسة المكاد الحمراء في عاـ 
اطمؽ  1982لحمراء ، ليا مديرية عامة خاصة بيا في سنة اصبحت المؤسسة الكطنية لممكاد ا 1971
دج كمقرىا الاجتماعي حي 293800.00كىي شركة ذات اسيـ ،تعمؿ تحت راس ماؿ   eprcعمييا 

 ابف خمدكف ،بكمرداس كبعد تجديد كاعادة الييكمة لممؤسسة الجزائرية تفرعت الى ثلاث مناطؽ .
كتضـ الكلايات الشرقية التالية قرىا الاجتماعي بباتنة ـ.ـ.خ.ش مؤسسة المكاد الحمراء الشرقية كم -

: بجاية سطيؼ قسنطينة عنابة الطارؼ جيجؿ سكيكدة كرقة تمنراست ميمة برج بكعريرج قالمة 
 سكؽ ىراس خنشمة تبسة الكاد غرداية .

ية كىراف كتضـ الكلايات الغربية التال كمقرىا الاجتماعي الغربيةمؤسسة المكاد الحمراء ـ.ـ.خ.ش  -
 :تممساف تيارت سعيدة مستغانـ سيدم بمعباس عيف تمكشنت ........الخ

بكمرداس كتضـ الكلايات التالية:  كمقرىا الاجتماعي  كسط ـ.ـ.خ.ش مؤسسة المكاد الحمراء -
العاصمة البميدة الشمؼ تيبازة عيف الدفمى الاغكاط المدية الجمفة تيزم كزك تيسمسيمت البكيرة كىذه 

تمت  1982في جانفي  06/09/1982المؤرخ في 344.82اطيا كفؽ المرسكـ الاخيرة اصبح نش
شركة المكاد الحمراء بخميس   SBTKلمكحدة الفرعية مف بينيا  نشأهاعادة ىيكمتيا كالتي اعطت 

كالتي اصبحت  1999في جكيمية  SPTKالى   SPRKمميانة ككانت ثالث تحكيؿ لشركة مف 
 . 2كخميس 1تتككف مف كحدتيف خميس

 تعريف بالمؤسسة وموقعيا الجغرافي ال
 دج تعبر 15000.000راس ماؿ قدره  ىي  شركة ذات مسؤكلية محدكدة لمشخص الكاحد تتكفر عمى 

في تنمية الاقتصاد الكطني كتمبية احتياجات المكاطنيف حيث مف اىـ المؤسسات نظرا لما تساىـ بو 
 بالنسبة لمقرميد. 30بالنسبة للاجر ك  70ي طف سنكيا مكزعة كما يم 100تقدر الطاقة الانتاجية بيا 

كمـ غرب كسط  3تقع بخميس مميانة عمى بعد حيث  ىكتار 6تتربع المؤسسة عمى مساحة تقدر ب 
اما عممية الانتاج  1976بيا التجارب في جكاف  بدأت 4ـ عف الطريؽ الكطني رقـ  100المدينة 
كمـ مف المصنع  2مادة الكلية فيقع عمى بعد اما المنجـ الذم تكجد فيو ال 1977فبدا عاـ الفعمي 

تمتاز بالجكدة العالية كىي نكعاف رمادية كلية ـ مع العمـ اف المادة الا6000كمساحتو تقدر ب 
 كصفراء .
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كاليدؼ الرئيسي لممؤسسة ك صنع كبيع المكاد الحمراء كالجدكؿ الذم يبيف المنتجات التي يتـ صنعيا 
 .حاليا 

في ة المواد الحمراء بالخميس منتجات التي يتم صنعيا حاليا من طرف شركيبين ال 1الجدول رقم 
 . 2018-2013الفترة 
الوزن  البعاد المنتجات 

 كغ
ثمن البيع   الجممةثمن البيع 
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 13المصدر :مصمحة الانتاج ممحق رقم 
 والميام الرئيسية لمختمف المصالح  التنظيميكل المطمب الثاني : اليي

بيف مختمؼ المصالح حيث  ةالتنسيقيعماؿ دائميف فيي تشرؼ عمى 10تحتكم عمى المديرية : .1
 :تضـ 

فابرز المياـ التي تقكـ بمتابعة كمراقبة السير الحسف لعممية :مدير الكحدة كالاماف )السيكريتاريا (  - 
 .الجرد 

يخص الانحرافات مع  يف مختمؼ العمميات كالمصالح كالاداء بصفة مستمرة بكؿ مااضافة الى الربط ب
 .التحميؿ كالشرح ككذلؾ السير عمى ارجاع كؿ الكثائؽ لمركز المديرية العامة مع امضائيا 

استقباؿ المكالمات الياتفية كتحكيميا الى المدير العاـ كما تقكـ بكتابة  في مثؿتتف مياـ : الامانة-
 ؿ الخاصة لممؤسسة .الرسائ
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قصد تمبية حاجات السكؽ اف اليدؼ الرئيسي لممؤسسة ىك انتاج السمع مصمحة الانتاج : .1
كالمساىمة في تحسيف العائدات الانتاجية كالمشاركة في تطكيرىا كتتككف المصمحة الانتاج مف 

 :  مؤقتيف تمر عممية الانتاج بعدة مراحؿ 36دائميف ك  68عامؿ منيـ  104
مؤقتيف كتتككف مف  31دائميف ك  35عامؿ منيـ  66تضـ ىذه المصمحة لصيانة : مصمحة ا .3

مكتب الدراسات التقنية ايف يتـ كضع المخططات التقنية الخاصة بالقطاع كتحديد نكعيتيا كاعطاء 
كؿ المعمكمات الخاصة بيا كذلؾ لتسييؿ عممية الشراء كمراقبة كمتابعة كسائؿ الانتاج كيتكفؿ 

 العطؿ كما يقكـ بتقدير الميزانية الخاصة بالصيانة  لإصلاحالاكامر  عطاءبإمسؤكؿ ىذا 
 كالبناء  الترميـكرشة التصنيع :يتـ صنع قطع الغيار اك القياـ ببعض الاشغاؿ مثؿ  -
 كرشة الميكانيؾ :يتدخؿ عندما يككف ىناؾ عطب ميكانيكي . -
 يربائي .كرشة الكيرباء :يتدخؿ عندما يككف ىناؾ انقطاع في التيار الك -
مكتب التمكيف كالتسيير المخزكنات : حيث يتـ فييا شراء اك تخزيف كؿ الاحتياجات مف المكاد  -

 كالقياـ بعممية الجرد كؿ الاستيلاؾ . كالآلاتالمستيمكة كقطع الغيار 
 . كالآلاتكرشة كسائؿ النقؿ : يتـ اصلاح النقؿ  -
كالمشاركة في اعداد الميزانية منيا  بالمبيعات تقكـ ىذه المصمحةمصمحة المحاسبة والمالية : .4

المتكفرة كتكزيعيا عمى باقي الميزانية التقديرية كالختامية كىي مسؤكلة عف تسيير رؤكس الامكاؿ 
المصالح كالسير عمى تطبيؽ الاجراءات التعديلات المالية المقدمة مف طرؼ الكزارة كىي تقكـ 

لمسيكلة التقديرية مف اجؿ السير الحسف  ممفات الاجكر كالاحتفاظ بالكثائؽ الرسمية بإعداد
 لمعمميات الادارية كالقياـ بالجرد في اخر الدكرة كتقديـ تقرير عف جميع الاخراجات تضـ كؿ مف :

عاـ كيتمثؿ دكر  رئيسي المحاسبة كمحاسب تختص ىذه المصمحةمصمحة المحاسبة العامة :  -
    :كؿ كاحد منيـ فيما يمي 

  كالمتابعة كىك مسؤكؿ عف المالية  كالمحاسبة كىك  يقكـ بالمراقبة : ةالمحاسبرئيس المصمحة
 . الذم يمضي صككؾ المداخيؿ كلمصاريؼ

  يقكـ بتكزيع الاعماؿ عمى الاعكاف ثـ يجمع كؿ العمميات كيحكليا الي :المحاسب الرئيسي
 ميزاف المراجعة .

اليؼ السمع كالخدمات فييا المحاسب التحميمي بحساب تكيقكـ : مصمحة المحاسبة التحميمية -
كالتحكـ فييا حيث يأتي بالمعمكمات مف ميزاف المراجعة كيقكـ بتقسيـ التكاليؼ عمى النسبة المئكية 

   عمى اساس الساعات .
 حيث يتـ فييا مراقبة المكاد التالية :طمب الشراء، كصؿ استلاـ ،فاتكرة الشراءمحاسب الموارد:  -

    كالخاتـ كيتـ اعداد بطاقة المخزكف .كلكي تككف مقبكؿ يجب تكفير الامضاء 
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تيتـ ىذه المصمحة بشؤكف العماؿ ككيفية التحكـ في تسييرىـ بالضافة الى  مصمحة المستخدمين : .5
  يـ تتفرع الى تسيير المستخدميف ،فرع الركاتب كالاجكر الفرع الاجتماعي .الاىتماـ بشؤكن

تقكـ بعممية البيع كالتكزيع كابراـ العقكد  عماؿ دائميف حيث4كتضـ ىذه المصمحة مصمحة التجارة : .6
تعمؿ عمى تفادم نفاذ  ثنائية مع مصمحة ،كما تمع المكرديف كالزبائف الذيف يدخمكف في اتفاقيا

المخزكف كتككيف مخزكف الاماف الذم يؤدم الى استمرارية الانتاج كما يقكـ ايضا بعممية البحث 
خاصة القرميد منيا كذلؾ بالاتصاؿ ببعض كالتنقيب في حالة عدـ تصريؼ بعض المنتجات 

 الكحدات التكزيع كي تنكب عمييا في البحث عف الزبائف المحتمميف .
منيـ دائميف كعامؿ مؤقت كتيدؼ الى تحقيؽ جك  5عماؿ  6تضـ  مصمحة النظافة والامن : .7

      كما يساعد المصمحة التجارية.المؤسسة  كالنظافةملائـ لمعمؿ عف طريؽ تكفير الامف 
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 الييكل التنظيمي لممؤسسة :
 
 

  
  
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 s.p.r.kالييكل التنظيمي لمؤسسة المواد الحمراء بالخميس   (5الشكل رقم )  
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وسشت 

 الويكاًيك

وسشت 

 الكهشباء

 توىيي سئيش الوخزى 

وسشت 

 الصياًت 

لوحاصبت ا

 الؼاهت 

الوحاصبت 

  تالتحليلي

هحاصبت 

 الوىاد

 فشع التضييش

 فشع الاجىس

فشع الخذهاث 

 الاجتواػيت 
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 تفسير نتائج الدراسة ومناقشتيا المبحث الثاني :
 البيانات جمع أدواتلاول : المطمب ا

 الاستمارة : الاستبيان-أ
 كىي, لمبحث العاـ التصكر تشكؿ كالتي العممية المادة جمع في تستخدـ التي الأدكات مف مجمكعة ىي
 ىك راسة الد ىذه مف الغرض كاف كلما عمييا راسة الد النتائج جميع لتكقؼ ا نظر  خاصة عناية تعني

 كسيمتي عميو الذم بنيت الأساس كاف فقد البشرم المكرد كاستقرار فزالحكا بيف العلاقة عف الكشؼ
 : الاستمارة في الأدكات ك الكسيمة كتمثمت حرية بكؿ ـأرائيي العماؿ إبداء خلاؿ مف البيانات جمع
 الطريقة فيي السيسيكلكجيا البحكث في الخاصة البيانات جمع في استعمالا الأدكات أكثر مف تعبر
 عمى الحصكؿ اجؿ مف الأفراد إلى تكجو أسئمة مجمكعة يضـ نمكذج" أنيا عمى الاستمارة تعرؼ

اك  لمشخصية المقابمة طريؽ عف إما الاستمارة تنفيذ كيتـ, مكقؼ أك مشكمة أك مكضكع حكؿ معمكمات
 .البريد طريؽ عف المبحكثيف إلى ترسؿ اف
 كنظرا المشرؼ الاستاد طرؼ مف يلاتتعد بعد استبيانيو استمارة عمى الراىنة دراستنا في اعتمدنا كقد

 ثلاثة عمى مكزع سؤاؿ 26 الاستمارة كتضمنت الاساتذة طرؼ مف الاستمارة تحكـ لـ الكقت لضيؽ
 :ىي محاكر
 أسئمة سبعة كيضـ الشخصية البيانات تضمف: الأكؿ المحكر
 أسئمة عشرة كيضـ المادية الحكافز : الثاني المحكر
 أسئمة تسعة كيضـ نكيةالمع الحكافز : الثالث المحكر

 بيذا تكمفت التي المسؤكلة طرؼ مف المؤسسة في المكجكديف العماؿ عمى الاستمارات تكزيع كتـ
 لا لنا قالت الأمر بداية ففي لي ترجع لـ الأخرل أما فقط استمارة 45 إلي أرجعت استمارة56 كزعت

 . استمارة30 مف أكثر تكزيع نستطيع
 البحث عينة-ب

 أف الصعب مف حيث كميا المجمكعة الجزء ىذا يمثؿ بحيث معينة مجمكعة مف راختيا بيا نقصد
 كمية لدراسة -عيف الدفمى–المكاد الحمراء بخميس مميانة  الشركة كفركع كأقساـ كحدات كؿ تخضع

 فاف جية مف المؤسسة كحدات لتعدد ككذلؾ الكقت ضيؽ مثؿ : أسباب لعدة راجع كىذا كتفصيمية
 كحدات لتعدد ككذلؾ أخرل منطقة إلى تنقؿ مرحمة الشركة في العامميف الأفراد في يتمثؿ البحث مجتمع

 الشركة . في العامميف الافراد  في يتمثؿ البحث مجتمع فاف جية مف المؤسسة
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 الشخصية البيانات وتحميل عرضالمطمب الثاني : 
 الاول : البيانات الشخصية 

 . لجنسا حسب العينة أفراد توزيع يوضح :2رقم جدول

62,20

%

37,70

%

ذكر انثى

 
 الجنس حسب العينة أفراد توزيع يوضح( 6الشكل رقم )                                            

 بقيمة يقدر ذككر جنس مف افراد العينة مف 62.2% نسبة اف علاها المبيف الجدكؿ خلاؿ مف نلاحظ
 الذككر نسبة عمى ذلؾ يدؿ ك 37.7% بنسبة تقدر افراد العينة مف 15 اناث تمييا التي ك فرد 25

 عنصر عمى تعتمد لـ المؤسسة زالت ما اعتقادنا حسب لكف الاناث نسبة مف اكبر بالمؤسسة العامميف
 الذككر. عنصر عمى الاعتماد يبقى ك الاناث
 السن. حسب العينة افراد توزيع يوضح :3 جدول

 العينة                    
 الفئات العمرية 

 النسبة  التكرار

23-27 02 4.44% 
28-32 09 20% 
33-37 10 22.5% 
38-42 11 24.44% 
43-47 07 15.55% 
48-52 04 8.88% 
53-57 02 4.44% 

 %100 45 المجموع
 42 مف اقؿ الى 38 مف المؤسسة في تعمؿ العمرية الفئة اف اعلاه المبيف الجدكؿ خلاؿ مف يتضح
 مف اقؿ الى 33 مف العمرية الفئة تمييا ثـ%  24.44 ب تقدر ك العينة افراد مف نسبة اعمى تمثؿ
 تمثؿ حيف في  20% بنسبة سنة 32 مف اقؿ الى 28 مف الفئة تمثؿ بينما 22.5% بنسبة سنة 37

 العينة                 
 الجنس 

 النسبة  التكرار 

 %62.2 28 ذكور 
 %37.7 17 اناث 

 %100 45 المجموع 
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 اقؿ الى 48 العمرية الفئة تمييا التي ك ,  15.55% بنسبة سنة 47 مف اقؿ الى 43 العمرية الفئة
 تمثؿ حيف في ,  4.44 %بنسبة سنة 57 اقؿ الى 53 الفئة تمثؿ بينما ,  10% بنسبة سنة 52 مف
 . السابقة النسب مف نسبة اضعؼ % 2.5 بنسبة سنة 27 مف اقؿ الى 23 العمرية الفئة
 العمؿ عمى قادريف ام الشباب فئة مف المؤسسة في تعمؿ التي العينة افراد معظـ أف يفسر سبؽ مما
 . معنكية ركح بكؿ العمؿ ليـ يسمح مراحؿ في لأف

 . العائمية الحالة حسب العينة د أفرا توزيع 4 رقم جدول

22,22%

71,11%

6,66%

اعزب متزو  مطل 

 
 العائمية الحالة حسب العينة د أفرا توزيع(7شكل رقم )                                             

 متزكجكف 77.5%بنسبة ينةالع دفراأ مف32تمثؿ قيمة أعمى أف أعلاه الجدكؿ خلاؿ مف نلاحظ
 أم %6.66 بنسبة تمثؿ مطمقة 3 حالة ثـ %22.22 بنسبة عزباء حالة العينة مف افراد (10تمييا)
 لأف المؤسسة في لاستقرارىـ جعرا كىذا ، متزكجكف بالمؤسسة يعممكف الذيف المكظفيف أغمب أف

 المعيشية. حاجياتيـ لسد العمؿ محتاجيف
 لا أم ولادأ لديك ىل يوضح:5 رقم جدول

 العينة                       
 الحالة

 النسبة  التكرار 

 % 66.66 30 نعم
 % 33.33 15 لا

 %100  45 المجموع 
  أكلاد لدييـ %66.66 نسبتيا تقدر كالتي 30 تمثؿ قيمة أعمى أف أعلاه الجدكؿ خلاؿ مف نلاحظ
 كذلؾ العمؿ يستمزـ ىذا أف أم % 33.33 بةبنس تقدر أكلاد لدييـ ليس العينة افراد مف  15قيمة تمييا
 العائمة. عمى الإنفاؽ أجؿ مف
 
 

 العينة                     
                                  الحالة 

 سبة الن التكرار 

 %22.22 10 اعزب 
 % 71.11 32 متزوج
 % 6.66 3 مطمق

 %100 45 المجموع
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 .المؤسسة في ةيالحال الوظيفة نوع يوضح:6 رقم جدول
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 المؤسسة في ةيالحال الوظيفة نوع يوضح رقم 8الشكل                                             

  15بػ تقدر قيمة أعمى التنفيذ أعكاف رتبة ذكم المكظفيف أغمب أف أعلاه الجدكؿ خلاؿ مف نلاحظ -
 رتبة تمييا ثـ ، 32.5% بنسبة تمثؿ تحكيـ عكف رتبة تمييا ثـ ، 37.5% بنسبة تمثؿ العينة افراد مف

 . سامي إطار رتبة نسبة أضعؼ ثـ ، 27.5% بنسبة تمثؿ العينة افراد مف 11 ب تقدر إطار
 .الاجتماعية مكانتو تعكس مما العامؿ حياة في ىاما دكرا الكظيفة نكع تمعب إذف 

 . الحالي العمل في الأقدمية يوضح7 رقم جدول
 العينة                      

 الاحتمالات 
 النسبة  التكرار

1-5 11 24.44 % 
6-11 13 28.88 % 

12-17 4 8.88 % 
18-23 7 15.55 % 
24-29 4 8.88 % 
 % 13.33 6 فاكثر 30

 % 100 45 المجموع
 بةنس أعمى تمثؿ 11 مف أقؿ إلى 6 مف تمثؿ كالتي العمالية الفئة أف الجدكؿ خلاؿ مف نلاحظ-

 طرؼ مف سنة كؿ جدد افراد تكظيؼ عدـ يدؿ ما كىذا %28.88 تمثؿ كالتي سنة 5ب سجمت
 فاكثر سنة 30 كالفئة سنة 23 مف أقؿ إلى 18 ،أما  10% نسبتيا1 مف فئة تمييا ثـ ، المؤسسة
 أقؿ إلى سنة 12 مف الفئة تمييا ثـ % 13.33 كؿ منيما نسبة تقدر متساكيتيف فئتيف أنيما نلاحظ

 العينة              
 حالة الوظيفة 

 النسبة  التكرار

 %27.5 12 اطار
 %2.5 2 اطار سامي
 %32.5 14 عون تحكم 
 %37.5 16 اعوان تنفيذ
 %100 45 المجموع 
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 مع متساكيتيف نسبتيف فيما  %8.88نسبتتيما تقدر سنة 29 أقؿ إلى سنة 24 كمف سنة 17 مف
 بعضيما.

 . العمل في القانوني الوضع يوضح 8  رقم جدول
 العينة                   

 الاحتمالات
 التكرار النسبة

 % 84.44 38 عامل دائم
 % 15.55 7 عامل مؤقت

 % 100 45 المجموع
 كىذا % 84.44 بنسبة تقدر العينة افراد مف 38 في متمثمة قيمة أعمى أف الجدكؿ خلاؿ مف نلاحظ-

 مف 7 قيمتو مؤقت عامؿ تكجد ؾ ىنا أف تمييا التي القيمة المؤسسة، أما في استقرار ىناؾ أف دليؿ
 .%15.55 بنسبة تقدر العينة افراد

 بالمؤسسة الأداء وتحسين التحفيزية العممية المبحث الثاني  : 
 لمطمب الاول :تحميل البيانات المتعمقة بالتحفيز ا
 .اىتمام المؤسسة بعممية التحفيز 1

 مدى اىتمام المؤسسة بعممية التحفيز  9الجدول رقم 
 العينة                   

  تالاحتمالا
 النسبة  التكرار 

 %53.34 24 نعم 
 %46.66 21 لا

 %100 45 المجموع
مف العينة محؿ الدراسة يعبركف عف اىتماـ  %53.34اف نسبة حسب الجدكؿ المكضح اعلاه ف
منيـ يركف انيا لا تيتـ بو ،كىذا يدؿ عمى اىتماـ المؤسسة  %46.66المؤسسة بعممية التحفيز بينما 

 بنعـ. اأجابك بعممية التحفيز لاف نسبة لا ضئيمة عندما تقرف بأكلئؾ الذيف 
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 البشرية / وضع المؤسسة نماذج لتحفيز الموارد 2
 مدى وضع المؤسسة لنماذج التحفيز  10الجدول رقم 

 العينة                    
 الاحتمالات 

 النسبة  التكرار

 %48.88 22 نعم
 %51.12 23 لا

 %100 45 المجموع
ف العينة ترل اف المؤسسة تقكـ بكضع نماذج لتحفيز م%48.88 يبيف الجدكؿ السابؽ اف نسبة 

يركف اف المؤسسة لا تقكـ بكضع نماذج معينة في عممية التحفيز  %51.12كنسبة المكارد البشرية ،
 كىذا يدؿ عمى اىتماـ المؤسسة ليذه النماذج مف منظكر اغمبية المبحكثيف .

 /  نوع التحفيز المجدي في المؤسسة 3
 انواع التحفيزات المرغوب فييا من طرف العمال في المؤسسة . 11الجدول رقم
 العينة                     
 الاحتمالات

  النسبة  التكرار

 %33.34 15 المادي 
 %8.88 04 المعنوي 
 %57.78 26 كلاىما 

 %100 45 المجموع 
راغبيف  %33.34مف خلاؿ نكع التحفيز المجدم في المؤسسة يبيف مف خلاؿ الجدكؿ اعلاه اف نسبة 

بة في التحفيز المعنكم ،أما فيما يخص الى الرغ %8.88في التحفيز المادم ،في حيف تشير نسبة 
كىذا يدؿ عمى  حاجة اغمبية العامميف لمنكعيف مف التحفيز المادم  %57.78كلاىما قدرت نسبتيـ ب

قد لا يككف لو الاثر المرغكب اذا كاف العامؿ لا يحس بقيمة العمؿ الذم يقكـ بيو اك عدـ الراحة 
فز المعنكم كثير ما يككف كافيا اذا كاف الكضع المادم النفسية في بيئة العمؿ كالعكس كذلؾ فاف الحا

 لمعامؿ مترديا .
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 . رضا العمال عن ولقع التحفيز بالمؤسسة 4
 موضوع العممية التحفيزية  12الجدول رقم 

 العينة                      
 الاحتمالات 

 النسبة  التكرار

 %55.55 25 نعم 
 %44.45 20 لا

 %100 45 المجموع 
ترل اف عممية التحفيز تتـ بصفة مكضعية  %55.55يبيف الجدكؿ السابؽ مف خلاؿ البيانات اف نسبة 

نسبة بكاف كانت اغمبية قد اجابت بنعـ فاف كثير مف الاغمبية قد اجابت ينعـ فاف كثير مف العماؿ 
في  يركف انو ليست ىناؾ اساليب في عممية التحفيز كىك عدد كبير يدؿ اف ىناؾ خمؿ 44.45%

 القياـ بيذه الميمة الادارية الضركرية لاستمرار نجاح اية مؤسسة.
 .عدد عمميات التحفيزية بالمؤسسة 5

 عدد عمميات التحفيز المنجزة في المؤسسة   13الجدول رقم 
 العينة                     

 الاحتمالات 
 النسبة  التكرار

 %60 27 نعم 
 %40 18 لا

 %100 45 المجموع 
في حيف تشير نسبة %60الجدكؿ اعلاه اف الذيف استفادكا مف عمميات تحفيزية بالمؤسسة  يظير
مف التحفيزات عدد معتبر   ااستفادك الذيف لـ يستفيدكا مف أم محفز فيذا يظير اف عدد الذيف  40%

 .ؿ مرةعامؿ الى تقديـ اداء افضؿ كبيف اف الادارة لادخر جيدا في القياـ بيذه الكظيفة مف اجؿ دفع ال
 .الاوقات المناسبة لعممية منح  لتحفيز 6
 الاوقات المناسبة منح  لتحفيز  14جدول رقم  

 العينة                      
 الاحتمالات 

 النسبة  التكرار

 %57.77 26 نعم 
 %24.23 19 لا

 %100 45 المجموع 
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ناسبة التي يمنح فييا يركف اف الاكقات الم% 57.77حسب الجدكؿ المكضح اعلاه مجمكع نسبة 
دكف %42.23 بػالتحفيز مناسبة ،كاما الذيف يركف عكس ذلؾ اف الاكقات عير مناسبة فقدرت نسبتيـ 

ف بعد ادائيـ نشاطا اك يمف طرؼ الادارة اف تسارع الى تحفيز العامم شؾ يعد جانبا ايجابيا لحد ما
 عملا يستحؽ التحفيز .

 داء افضل يؤدي الى افضل ا المعنوي . التحفيز 7
 احترام المرؤوسين لمعمال يؤدي الى بذل اداء افضل. 15الجدول رقم 

 العينة                     
 الاحتمالات 

 النسبة  التكرار

 %88.88 40 نعم 
 %11.12  05 لا 

 %100 45 المجموع
ؿ اداء افضؿ يتبيف لنا مف الجدكؿ السابؽ اف احتراـ المرؤكسيف لمعماؿ في المؤسسة يحفزىـ عمى يذ

 بػمف العينة في حيف الذيف يركف عكس ذلؾ كانت نسبتيـ ضئيمة جدا قدرت  %88.88بنسبة 
،كىذا بيف اىمية الحكافز المعنكية في تحسيف اداء العامميف كالنسبة المعتبر ممف أجابكا بنعـ 11.12%

 تدؿ عمى ذلؾ .
 . تحقيق المؤسسة اىدافيا من خلال العممية التحفيزية.8

 مدى تحقيق المؤسسة اىدافيا من خلال العممية التحفيزية 16ل رقم الجدو
 العينة                    

 الاحتمالات 
 النسبة  التكرار

 %91.12 41 نعم 
 %8.88 4 لا

 %100 45 المجموع 
باف المؤسسة  اأجابك مف خلاؿ البيانات المكضحة في الجدكؿ اعلاه نرل اف نسبة كبيرة مف العامميف 

بينما اجابت الفئة القميمة جدا باف المؤسسة لا  %91.12ؽ اىداؼ مف خلاؿ التحفيز بنسبة بتحق
كىذا اقرار مف العماؿ اف تحفيزىـ مف طرؼ الادارة  يعد  %8.88تحقؽ اىدافيا بعممية التحفيز بنسبة 

 المياـ التي تحقؽ اىداؼ المؤسسة. تأديةفي عاملا مساىميما في انخراطيـ 
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 ني : تحميل بيانات تحسين اداء العاممين المطمب الثا
 . سياسة تحسين الاداء1
   مدى اعتماد المؤسسة عمى سياسات واضحة في تحسين الاداء  17الجدول رقم  

 العينة                      
 الاحتمالات

 النسبة  التكرار

 %64.45 29 نعم
 %35.55 16 لا

 %100 45 المجموع
باف المؤسسة تتبع سياسة كاضحة في تحسيف  اأجابك لمكضح اعلاه الذيف نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ ا

كىذا يدؿ عمى اف غالبية  %35.55الاداء أم اف السياسة المتبعة غير كاضحة قدرت نسبتيا ب
العماؿ اذف يركف اف ىناؾ سياسة كاضحة المعالـ مرسكمة مف طرؼ ادارة المؤسسة مف اجؿ تحسيف 

 اساسي تسعى الي تحقيقو اية مؤسسة تنشد الاستمرارية كالبقاء.  اداء العامميف فييا كىك ىدؼ
 العاممين بالمؤسسة  ءداأ.نظام  رفع 2

 مدي اتباع المؤسسة نظام خاص لرفع اداء العاممين  18الجدول رقم 
  العينة                          التكرار النسبة

                                      الاحتمالات 
 نعم 28 62.23%
 لا 17 37.77%
 المجموع 45 100%

يركف اف المؤسسة تتبع نظاـ  خاص لرفع اداء عاممييا في % 62.23يبيف الجدكؿ السابؽ اف نسبو 
عكس ذلؾ  أم اف المؤسسة  لا تتبع نظاـ خاص فمف خلاؿ النسبة % 37.77حيف تشير نسبو 

ممؾ نظره  كتعتمد عمي اليات مف اجؿ تحسيف المعتبرة يرم غالبية عماؿ المؤسسة  اف المؤسسة  ت
 اداء العامميف بيا 
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  .اثر العممية التحفيزية عمي اداء العاممين-3
 مدى تأثير التحفيز  الجيد عمى اداء الفرد 19الجدول 

 العينة                         التكرار النسبة
 الاحتمالات

 نعم  43 95.55%
 لا 02 4.45%
 جموعالم 45 100%

اف التحفيز الجيد يؤدم الي اداء  اأجابك الجدكؿ  اعلاه يظير ىناؾ تبايف في النسب  مف خلاؿ الذيف 
لا  اما الذيف يركف عكس ذلؾ فعـ بنسبة ضعيفة جدا%95.55جيد بالمؤسسة فنجد فئو كبيره 

 .حد ذاتيـحتي  في نظر العماؿ في فيذه النسب  تككد علاقة  التحفيز بتحسيف الاداء %4.45تتعدل
 تحقيق ىدف ذاتي من خلال الوظيفة -4

 الجيد المبذول من اجل تحقيق ىدف ذاتي  20الجدول 
 العينة                        التكرار  النسبة

 الاحتمالات
 نعم 40 88.88%
 لا 05 11.12%
 المجموع 45 100%

جيد في كظيفتيـ ادا شعركا   نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ  اعلاه  اف معظـ  العامميف  يبذلكف اقصى -
في حيف نجد الذيف لا يبذلكف اقصي % 88.88بانيـ يحققكا مكاسب ذاتية مف خلاؿ  ادائيـ بنسبة 

مف العينة كيمكف اف نربط ىذا %11.12جيد ىـ اذا شعركا بتحقيؽ مكسب ذاتي بنسبة قميمة تقدر ب 
اك ترقيو بفضؿ الجيد الذم يقكـ   بنظاـ الحكافز في المؤسسة  فأم عامؿ قد يحصؿ عمي حافز مالي

 .قصي جيد مف اجؿ تحقيؽ  ىذا اليدؼ ابو فانو سيسعي دكف شؾ الي بذؿ 
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 عدد الحوافز المتوفرة في المؤسسة  -5
 تحسين الاداء من خلال الحوافز المتوفرة بالمؤسسة  21رقم الجدول 

ترل اف الحكافز المتكفرة في المؤسسة  كافية %48.88حسب الجدكؿ المكضح اعلاه فاف نسبة  -
لتجعميـ يقكمكف بأدائيـ عمى اكمؿ كجو  اما  فيما يخص  الذيف يركف عكس ذلؾ أم اف الحكافز غير 

في حكافز اكثر مف اجؿ تحقيؽ منافع كظيفية العامميف  ىنا يرغبكف  ىلعم 51.11%كافية  نسبة 
 .كمادية 

 مكافئة  العمل تساعد عمي  تحقيق  اداء افضل -6
 مدى تحقيق  افضل  اداء  بالمؤسسة  من خلال مكافئو العمل   22الجدول   

 العينة                      التكرار  النسبة 
 الاحتمالات

 نعم 40 88.88%
 لا 05 11.12%
 النسبة  45 100%

الجدكؿ اعلاه  يظير ىناؾ تبايف في النسب فمف خلاؿ المكافئة عف العمؿ تساعد العماؿ  لتحقيؽ  -
عكس ذلؾ  أم المكافئة  عمي العمؿ لا  %11.11بينما ترل  نسبة  %88.88اداء افضؿ نجد نسبة 

ؿ  الدراسة  يمقكف تحقؽ اداء افضؿ فمف خلاؿ ىذه النتائج  تتأكد اف فكرة العامميف في المؤسسة  مح
 .بالا كبشدة لكؿ ما يجر عمييـ منافع  كىك امر اصبح محؿ  قناعو لدل اغمب العامميف 

 
 
 
 
 
 

 العينة               التكرار النسبة 
 الاحتمالات

 نعم 22 48.88%
 لا  23 51.12%
 النسبة 45 100%
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 الترقية  تودي الي ابداع العاممين بالمؤسسة  -7
 اقتراح افكار جديدة لأداء من خلال  الترقية  23الجدول رقم 

 العينة                          التكرار  النسبة 
                                        لاحتمالات  ا

 نعم  39 86.66%
 لا  06 33.34%
 النسبة  45 100%

تبيف مف خلاؿ الجدكؿ اعلاه اف نسبة كبيرة مف العامميف تدفعيـ الترقية افكار جديدة لاقتراح افكار  -
في تدفع الغالبية العظمى مما يدؿ اف الرغبة في تحقيؽ مكسب كظي%13.33جديدة قدرت نسبتيـ ب 

 .مف المبحكثيف الى اقتراح افكار جديدة 
 تحسين الاداء  من خلال  العممية التحفيزية -8

 ضرورة التحفيز لتحسين اداء العاممين  24الجدول 
 العينة                        التكرار  النسبة

 الاحتمالات
 نعم 11 24.55%
 لا 34 75.55%
 المجموع  45 100%

مف  العينة  ترم اف تحسيف الاداء يككف مف %24.45حسب الجدكؿ المكضح اعلاه فاف نسبة  -
يركف غير ذلؾ أم لا يككف تحسيف الاداء مف خلاؿ %75.55خلاؿ التحفيز فقط في حيف نسبة 

التحفيز فقط  كدكف شؾ اف ىذه النتائج تعكس حقيقة مفادىا اف التحفيز عامؿ اساسي مف عكامؿ 
ء العامؿ لكف بإضافة الى ىذا العامؿ كجب تكفير اليد العاممة المؤىمة كالامكانات المادية تحسيف ادا

 .الضركرية لسير العمؿ كالى غيرىا مف العناصر ذات الاكلكية  في انجاح أم عمؿ كاف 
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 خلاصة :
بالشركة المكاد الحمراء المكارد البشرية في تحسيف اداء الفرد تحفيز  لأىميةبعد اجرائنا لمدراسة الميدانية 

مجمكعة مف القيكد القانكنية ككؿ  لاحظنا اف عممية التحفيز بالمؤسسة تحاصرىا ، بالخميس مميانة
المردكدية كالذم لـ يعدلو أم اثر التحفيز المادم المتمثؿ في المنحة  للا تتعدمؤسسات فيذه العممية 
 ؽ مف حقكقيـ .اياه ح بسبب تعكدىـ عميو كاعتبارىـ ،عمى سمكؾ كاداء الافراد
مة العمؿ الذم المعنكم فاغمب العامميف بحمجة اليو مف اجؿ احساس العامؿ بقيكفيما يخص التحفيز 

النفسية في بيئة العمؿ كبالنسبة لمترقية فيحكميا الطابع القانكني كلا يمكف اعتبارىا يقكـ بو اك الراحة 
ف الاداء بؿ ىي مجمكعة مف الشركط اذا تكافرت التحفيز التي تتبناه المؤسسة لتحسيمف ادكات اداة 

في الفرد تـ ترشيحو لتقيد المسؤكلية كالمنصب الاعمى  كبالرغـ مف كؿ ىذا فأىمية العممية التحفيزية 
 ..ىمية الفعالة في تحسيف الاداء كتشجيع العامميف لتقديـ الافضؿالأفي المؤسسة الا اف الجميع  يقر ب
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قيؽ اىدافيا بدرجة كبيرة عمى كفاءة العامميف بيا كمستكل الرضا لدييـ يقكمكف حعتمد المؤسسات في تت   
 بتأدية عمميـ بشكؿ جيد كفعاؿ .

 في الرغبة لو تكفرت فإف عميو، استراتيجيتيا المؤسسة تبني التي ركائز مف ركيزة يعتبر البشرم العنصر
 ما كىذا الكظيفي الرضا مف مستكل لديو تكفر إذا إلا الرغبة لو فرتتك  كلف تممكو حيكم مكرد أىـ يعتبر العمؿ
 عمى لممحافظة ككقتيا إىتماميا الإدارات مف العديد ركزت ىنا كمف بيا  يحظى التي الكبيرة الأىمية يفسر

 تحفيزية سياسة تبني عمى تعمؿ أف المؤسسة ىذه عمى يتعيف لذلؾ العامميف، لإفرادىا المعنكية الركح مستكل
 المؤسستيـ.  اتجاه كالإنتماء الكلاء ركح كزرع العامميف، أىداؼ تحقيؽ أجؿ مف مناسبة

 العلاقات كتحسيف المنظمة، في العامميف اندماج احداث بكاسطتيا يمكف التي الاداة ىي التحفيز فسياسة 
 جيدا سيككف أداءه أف شؾ لا الراضي، البشرم فالعنصر أىدافيا، ك اىدافيـ بيف تكامؿ كتحقيؽ معيـ،
 .كفعالا

 المؤسسات إحدل عمى المكضكع إسقاط تـ ،العامميف  اداء في تحسيف التحفيز لدكر الدراسة ىذه كفي  
 الدراسة فرضيات لإخضاع  ،الشركة المكاد الحمراء بالخميس مميانة  في كالمتمثمة الصناعية كالتجارية

 الأداء( التابع المتغير عمى )التحفيز( المستقؿ تغيرلمم تأثير ىناؾ كاف اذا ما معرفة ك كالاختبار، لمتحميؿ
 بالعينة المسو منيج اعتماد تـ لا، اـ مف الدراسة النظرم الجزء في طرحو تـ ما مع تتكافؽ كىؿ ،)الكظيفي

 47 منيا استرجع الاستبياف مف نسخة 60 تكزيع تـ حيث لمدراسة كأداة الاستبياف كاستعمؿ ، الدراسة ىذه في
 ككانت ،عمييا اجرم حيث لمدراسة قابمة نسخة 45 كبقية لمتحميؿ، صلاحيتيا لعدـ نسخة 3 تبعاداس تـ نسخة
 :كالاتي الفرضيات عمى كالاجابة الميداني البحث نتائج

"يعتبر التحفيز اسمكب تعتمد ، العامة الفرضية صحة الدراسة اثبتت  الاجابة عمى الفرضية العامة : - أ
ادىا" نستنتج مف خلاؿ ما سبؽ اف التحفيز يتألؼ مف مجمكعة عميو المؤسسة لتكجيو جيكد افر 

الاساليب المساعدة عمى تكجيو جيكد الافراد لتحقيؽ الفعالية المطمكبة مف خلاؿ النتائج المتكصؿ الييا 
 صحة الفرضية .  تكىذا ما يثب

 الاجابة عمى الفرضيات الجزئية:  - ب

مف خلاؿ تتبع المؤسسة  مى تحسيف المكارد البشرية""يعتمد نجاح المؤسسة عيمي  عمى ما الفرضية نصت -
نظاـ خاص لمحكافز كاعتمادىا سياسة كاضحة ،تقكـ بتقديـ الحكافز مما يكسب العامميف جاذبية كانخراطيـ 
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في تأدية الأداء الذم يعمؿ عمى تحقيؽ اىداؼ المؤسسة أم نجاح المؤسسة يعتمد بدرجة كبيرة عمى تحسيف 
 .صحة الفرضية    تر ذلؾ مف خلاؿ النسب المتحصؿ عمييا في الدراسة كىذا ما يثبالمكارد البشرية كيظي

 النتائج دلت " العامميف  أداء كتحسيف  التحفيز تكجد علاقة بيف ": عمى ما يمي  الثالثة الفرضية نصت  -
 أداء في ثرتأ التحفيزية العمميةأم اف , الجيّد أداء إلى ميؤد التحفيز المتحصؿ عمييا مف الدراسة اف

مف  التأكد ىنا , المؤسسة كاستقرار نجاحيعمؿ عمى تطكير ك  بما يـأداءيك  ىـرضا يعكس مما, العامميف 
 .صحة الفرضية  تكىذا ما يثب ,الأداء كتحسيف التحفيز كجكد علاقة بيف 

 :المتحصل عمييا  النتائج -ج

  نتائج الدراسة النظرية: 

ئؼ عمى الاطلاؽ في المؤسسة ككنيا تيتـ بالتحفيز الكظاف م البشرية المكاردتسيير  ظيفةك  -
 العنصر البشرم كبالتالي الرفع مف الاداء

 كزيادة كفاءتيا الانتاجية  ؼلا ىدافعالية المؤسسة مرتبط بمدل تحقيقييا  -

لأداء المتميز كالتي تركز عمى مكافاة العامميف عمى تميزىـ  تعتبر حكافز الاداء بمثابة المقابؿ -
  في الاداء .

  تحفيز المكارد البشرية كالرفع مف معنكياتيـ مف بيف اىـ الاسباب لتحقيؽ الفاعمية أم مؤسسة . -

 : نتائج الدراسة الميدانية 

 .الحكافز المادية ليا دكر كبير في المؤسسة كلكف لا تكفي لتحفيز العامميف -

كات كتككف اغمب الحكافز المقدمة مف طرؼ المؤسسة ىي حكافز مادية تقدر شيريا كمنح كعلا -
 منتظمة في الاجر .

 يحفزىـ اكثر عمى اداء عمميـ .  اعمب العماؿ لدييـ كلاء اتجاه المؤسسة كىذا ما -

 عدـ رضى في المؤسسة عمى الاجر المتقاضي في ظؿ الظركؼ الحالية لممعيشة . -

 توصيات البحث: - د

 زيادة الاىتماـ بالعنصر البشرم داخؿ المؤسسة . -

 شرم داخؿ المؤسسة ادراؾ دكر المكرد الب -
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 الحديثة كالتي تعتمد عمى منح مختمؼ حكافز الاداء .التحفيزية  بالأساليبالاىتماـ  -

 انية كركح التعاكف داخؿ المؤسسة ارساء المعاممة الانس -
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 .2000العربية لمتنمية الإدارية، القاىرة، 

المؤسسة الجامعية لمدراسات  ،"إدارة المكارد البشرية ك كفاءة الأداء التنظيمي" ،ركامؿ برب -16
 .2000كالنشر كالتكزيع، بيركت، 

 الاسكندرية ، الدكلية حكرس ،مؤسسة 1 ط ، العامميف أداء تقكيـ ك قياس ، الصيرفي محمد -17
 2008. 

 . ذكره سبؽ مرجع ،العامميف الأفراد أداء تقييـ ك التدريب اتجاىات ، عيشي بف عمار -18

 لمنشر كائؿ دار ،1،ط) استراتيجي بعد( المعاصرة بشريةال المكارد ادارة ، عقيمي كصفي عمر -19
 .2005 ، عماف ، التكزيع ك

 لمنشر كائؿ دار ، 2 ط ، البشرية المكارد ادارة، عمي حسيف ،عمي عباس محمد سييمة -20
.1999  

 .1999العامة، الرياض، الادارة ،معيد الاستراتيجية الادارة ىنجر، دافيد -21

رية، الطبعة الأكلى، المؤسسة الجامعية لمدراسات كالنشر د. شفيؽ رضكاف، السمككية الإدا -22
 1994كالتكزيع، 

 المذكرات والدراسات -

 جامعة منشكرة، غير الماستر، مذكرة ،التنظيمية العدالة رفع في الحكافز دكر نكفؿ، زانة بف خضير -1
 . 2004 بسكرة خضير محمد

 ينائية لسكيكدة نمكدجا، مذكرة الماجستيرعبد العزيز شنيؽ، الحكافز كالفعالية التنظيمية المؤسسة الم -2
 . 2008سكيكدة،  55أكت  20غير منشكرة، جامعة 
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علاء خميؿ العكش ، نظاـ الحكافز كالمكافآت كأثره في تحسيف الأداء المكظفيف ، مذكرة الماجستير  -3
 . 2007غير منشكرة ،الجامعة الاسلامية غزة ، 

ظؿ إدارة الجكدة الشاممة "، رسالة ماجستير في العمكـ عبد الحميـ مزغيش،" تحسيف أداء المؤسسة في  -4
التجارية، تخصص تسكيؽ، كمية العمكـ الاقتصادية كالتجارية ك عمكـ التسيير، جامعة الجزائر، 

2011/2012. 
ايماف عثماف،" الأنماط القيادية ك علاقتيا بالأداء الكظيفي "، مذكرة ماستر في العمكـ التجارية،  -5

المؤسسات، كمية العمكـ الاقتصادية ك التجارية ك عمكـ التسيير، جامعة الشمؼ،  تخصص إدارة أعماؿ
2012/2013. 

عمار بف عيشي، دكر تقييـ أداء العامميف في تحديد احتياجات التدريب، مذكرة الماجستير، غير منشكرة  -6
 2006-2005،جامعة محمد بكضياؼ ،المسيمة ،

لبشرية في تحسيف أدائيا بالمؤسسات الصغيرة كالمتكسطة  كمثكـ معطاء الله ،أىمية صيانة المكارد ا -7
، جامعة قاصدم مرباح كرقمة  مذكرة الماستر ،تخصص تسيير المؤسسات ص ك ـ ،غير منشكرة 

2011 . 
 مواقع الانترنت  -

 Kenanaonline.com/users/ahmed 15/01/2015أحمد الكردم ، تصفح يكـ ، -1
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 وزارة التعميم العالي و البحث العممــي

 خميس مميانة -لالي بونعامة يجامعة الج
 كمية العموم الاقتصادية

 قسم عموم التسيير

 السيد الفاضل السيدة الفاضمة 

 تحية طيبة ...

ء في تحسين ادا التحفيز)دور نضع بيف ايديكـ استمارة الاستبياف التي اعدت لإنجاز متطمبات البحث  
يرجى قراءة فقرات الاستبياف بدقة  ( لشركة المواد الحمراء بالخميس مميانةالعاممين دراسة ميدانية 

 كالاجابة عمييا بمكضكعية عمما باف المعمكمات التي سيتـ الحصكؿ عمييا ستستخدـ لمبحث العممي فقط ...

  فتحة مكلكد  -الباحثيف :

  محارز بف عيسى  -
 اولا : البيانات الشخصية 

 انثى         الجنس:   ذكر    . 1

 .السف :...........................................2

 اخرل تذكر      متزكج        .الحالة العائمية :اعزب    3

 لا       .ىؿ لديؾ اكلاد : نعـ 4

 .نكع الكظيفة الحالية في المكؤسسة ؟..............................................................5

    17-12  11-6  سنة  5-1.الاقدمية في العمؿ الحالي :6

 فاكثر  30  24-29   18-23                              
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 عامؿ مؤقت )عقكد(   لعمؿ : عامؿ دائـ .ماىك كضعؾ القانكني في ا7

 البيانات المتعمقة بالحوافز ثانيا :

 ىؿ تكلي المؤسسة اىمية بالغة بعممية التحفيز ؟ -1

 لا     نعـ  

 ة بكضع نماذج )مثاؿ تكضيحي ( لتحفيز المكارد البشرية ؟ىؿ تقكـ المؤسس -2

 لا    نعـ 

 ىك في رايؾ نكع التحفيز المجدم في المؤسسة ؟ ما -3

 كلاىما    معنكم         مادم 

 في رايؾ ىؿ عممية التحفيز في المؤسسة تتـ بطريقة مكضكعية ؟ -4

 لا   نعـ   

 ىؿ لؾ كاف استفدت مف محفز بالمؤسسة ؟ -5

 لا    نعـ  

 ترل اف الاكقات التي يمنح فييا التحفيز مناسبة ؟ىؿ  -6

 لا    نعـ  

 ىؿ احتراـ المرؤكسيف لؾ في المؤسسة يحفزؾ عمى بذؿ اداء افضؿ ؟ -7

 لا    نعـ  

 سة اىدافيا عند القياـ بعممية التحفيز ؟ىؿ تحقؽ المؤس -8

 لا    نعـ 
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 البيانات المتعمقة بتحسين الاداء ثالثا : 

 ىؿ تعتمد المؤسسة عمى سياسة كاضحة في تحسيف الاداء ؟ -1

 لا     نعـ  

 ىؿ تتبع المؤسسة نظاـ خاص لرفع اداء العامميف ؟ -2

  لا   نعـ 

 ىؿ ترل اف التحفيز الجيد يؤدم الى اداء جيد ؟ -3

 لا    نعـ  

 .؟ أدائؾ خلاؿ مف)لؾ(ذاتية مكاسب تحقؽ بأنّؾ شعرت إذا كظيفتؾ في جيد أقصى تبذؿ ؿى -4

 لا     نعـ    

 .ؤسسة كافية لتجعمؾ تقكـ بأدائؾ عمى أكمؿ كجك ؟المة في المتكفرة ىؿ ترل أفّ الحكافز  -5
 لا    نعـ 

 ؟ أفضؿ أداء لتحقيؽ تساعدؾ عممؾ عمى مكافأتؾ ؿى -6

 لا    نعـ 

 ؟ ك مطمكب منؾى أفكار جديدة لأداء ما لاقتراحؿ الترقية تدفعؾ ى -7

 لا     نعـ 

 .؟ فقط التحفيز خلاؿ مف يككف الأداء تحسيف أفّ  رأيؾ في ؿى -8

 لا    نعـ  

 

 

 


