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 إلى من أحمل اسمو بكل فخر

 يامن افتقدك منذ الصغر

 يامن يرتعش ق لبي لذكرك

لدي رحمة الله عليك.يامن أودعتني لله ، أىديك ىذا العمل. وا  

 إلى من أرضعتني الحب والحنان.

 إلى رمز الحب وبلسم الشف اء.

 إلى الق لب الناصع بالبياض، والدتي أطال الله في عمرىا.

 إلى إخوتي وأخواتي، أدم الله عزىم.

ولادي، عبد الرحمان و أماني حفظيم  أ و  وقرة عيني  زوجتي إلى
 الله

وإلى كل من ساعدني  إلى كل أصدق ائي من قريب أو بعيد، 
ولو بكلمة طيبة.
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رَبِّ أوَْزعِْنِي أنَْ أشَْكُرَ نِعْمَتَكَ الَّتِي أنَْعَمْتَ عَلَيَّ وَعَلَىٰ  ق ال الله تعالى "
واَلِدَيَّ وأَنَْ أعَْمَلَ صَالحًِا تَرْضَاهُ وأَدَْخِلْنِي برِحَْمَتِكَ فِي عِبَ ادِكَ  

(.91-" صدق الله العظيم) النملالصَّالحِِينَ   

أحمد الله وأشكره على نعمو الظاىرة والباطنة الذي وفقني في اتمام  
عملي ،واتقدم بخالص عبارات الشكر والعرف ان إلى استاذي الف اضل: 
د. محمد طويل الذي رافقني طيلة مراحل اعداد المذكرة، ولم يبخل  

علي بتوجيياتو وارشاداتو، وقراءتو للبحث والوقوف على أخطائو  
عمال شركة الجبس ومشتق اتو    كما أتوجو بالشكر إلى جميعوعثراتو. 

بغرداية وعلى رأسيم المدير العام للشركة الذي لم يبخل علي بأي  
أساتذة قسم علم اجتماع تخصص تنظيم وعمل, عرف انا ليم    معلومة و كذا

والزميلات  لما قدموه لنا طيلة مسارنا الجامعي، وكذا كل الزملاء  
صطفى الذي وقف الى جانبي طيلة مدة  زميلي مرابط م  وبالخصوص

.وكل من ساعدني من قريب أو بعيد  إنجاز المذكرة
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 مقدمة:

يعتبر موضوع حوافز العمل من ابؼواضيع البٍ لطابؼا نالت اىتماـ الدارسبْ بديداف التنظيم والعمل       
عبر مر العصور، وازداد الاىتماـ بها اكثر في ابؼنظمات ابغديثة الفاعلة البٍ تركز على العنصر البشري 

اره ابغلقة القوية في عملية الإنتاج ،لذلك فإف ابؼؤسسة تقوـ بعملية ابغفز او التحفيز للوصوؿ باعتب
لأداء أفضل للعاملبْ ،وىو ما أدى إلذ تنوع طرؽ ووسائل التحفيز بنوعيها ابؼعنوي وابؼادي ،وىذا 

 الأخبّ أي ابغافز ابؼادي ىو بؿل دراستنا.

خرى ،وذلك يعود لتباين أىداؼ كل مؤسسة ،فتتنوع إف طرؽ التحفيز بزتلف من مؤسسة لأ      
الطرؽ وتستخدـ مداخل بـتلفة للتحفيز ترجع لنوع ابؼوارد البشرية والإمكانيات ابؼتاحة بؽا،ونوعية 

 الوظائف البٍ يببُ عليها ابؽيكل التنظيمي للمؤسسة.

ابؼنظمة يسعوف دوما إلذ أف  وعلى ىذا الأساس، فإف الطاقم ابؼسؤوؿ على إدارة ابؼوارد البشرية في     
بوقق العاملبْ اكبر قدر من الفعالية والأداء وبرقيق نسب عالية من الإنتاج. وللوصوؿ إلذ ىذا 
ابؽدؼ تسعى ابؼؤسسة إلذ توظيف عاملبْ مؤىلبْ ومكونبْ بؽد القدرة على برقيق أكبر قدر من 

ابؼناسبة في العاملبْ. ولنجاح ىذه وذلك لتكوف عملية التحفيز أسهل في ظل توفر الشروط  الإنتاج،
،لذلك يتطلب  العملية توجب على ابؼؤسسة فهم طبيعة ابغاجات والدوافع البٍ بررؾ الفرد بكو العمل

منها توفبّىا من أجل برسبْ أدائهم الوظيفي في ابؼؤسسة ،وبذدر الإشارة الذ انو عدـ الاىتماـ بنظاـ 
 اللازمة للمؤسسة.التحفيز قد يؤدي إلذ عدـ برقيق الفعالية 

وقد أصبح التحفيز أحد ابؼهارات ابؼهمة البٍ يرتكز عليها ابؼدراء ورؤساء ابؼؤسسات لتمكبْ      
 الأفراد العاملبْ من برقيق الأىداؼ ابؼرجوة للمنظمة.

نظاـ التحفيز ابؼتبع  تأثبّ فنجاح أي مؤسسة يعود بالدرجة لأولذ إلذ الكفاءات البٍ بستلكها ومدى
 بها.
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بغوافز من ابؼؤثرات الأساسية البٍ تلعب دورا ىاما وحيويا في تنشيط سلوؾ الأفراد وتفعيلو من وا
خلاؿ خلق الرغبة لديهم في رفع الأداء، وىو ما أدى بابؼؤسسة إلذ الاىتماـ بأىداؼ الافراد ودلك 

 من أجل برقيق أىدافها وخلق ثقة ببْ الفرد وابؼؤسسة . 

التطرؽ بؼوضوع: دور ابغوافز ابؼادية في برسبْ أداء العاملبْ بابؼؤسسة،  وانطلاقا بفا سبق تم      
 وذلك من خلاؿ تقسيم ابؼوضوع إلذ قسم نظري وقسم ميداني.

أما القسم النظري فتضمن ثلاث فصوؿ ،الفصل الأوؿ تضمن الإطار النظري للدراسة و إشكالية     
اىيم والدراسات السابقة،  والفصل الثاني جاء ابؼوضوع والفرضيات ،الابنية، الأىداؼ، برديد ابؼف

بعنواف ابغوافز ابؼادية وتم التطرؽ فيو بؼاىية ابغوافز بشكل عاـ وابغوافز ابؼادية بشكل خاص حيث 
 احتوى على مفهوـ وأبنية وأسس وأىداؼ وانواع ابغوافز ابؼادية.

 لت في ىذا الفصل ماىية الأداء،والفصل الثالث جاء بعنواف الأداء وعلاقتو بابغوافز ابؼادية وتناو 
ثم مراحل قياس الأداء والعوامل ابؼؤثرة فيو وماىية تقييم الأداء من  أسسو ومعايبّه تعريفو ومكوناتو،

بْ سخلاؿ التطرؽ إلذ ابؼفهوـ وطرؽ وأليات ومراحل قياس الأداء وأخبّا الطرؽ ابغديثة ابؼتبعة في بر
 الأداء.

لمؤسسة ابؼراد اجراء الدراسة لللدراسة ابؼيدانية ،حيث تضمن لنبذة  أما الفصل الرابع فخصصتو      
فيها وىي شركة ابعبس ومشتقاتو بغرداية وابؽيكل التنظيمي للشركة وابغوافز ابؼطبقة في ابؼؤسسة ،ثم 

 بعد ذلك ابػطوات ابؼنهجية وادوات بصع ابؼعلومات والأساليب الإحصائية ابؼستعملة في الدراسة.

ليها في الدراسة وذلك عن إالنتائج ابؼتوصل   ل ابػامس والأخبّ فتضمن عرض وبرليلوالفص      
 قائمة ابؼراجع وابؼلاحق. و الإستنتاج العاـوأخبّا  الفرضياتطريق عرض وبرليل 
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 للدراسة النظرمالفصل الأكؿ: الإطار 
 

 الإشكاليةأكلا: 

  فرضيات الدراسة :ثانيا

 ثالثا: أسباب اختيار الموضوع

 بعا: أىمية  الدراسةرا

 خامسا: أىداؼ الدراسة

 سادسا: تحديد المفاىيم

 سابعا: الدراسات السابقة

 ثامنا:المقاربة السوسيولوجية
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 :الإشكالية :أكلا
من طرؼ الأفراد العاملبْ  الأداءإف ابؽدؼ الأبظى لكل مؤسسة ىو برقيق أعلى نسبة من      

 تقف مانعا لتحقيقو واجهو العديد من الصعوبات والعقبات البٍي،ولكن الوصوؿ إلذ ىذا ابؽدؼ 
ابؼؤسسات ىو غياب عنصر التحفيز في معظم ابؼؤسسات.  أداءومن أسباب ابؼسابنة في تراجع 

 فابغوافز من الوسائل البٍ تدفع العماؿ إلذ تقدنً أحسن وأفضل ما لديهم بابؼؤسسة.
ية الإنتاج في ويعتبر العنصر البشري الطرؼ الأىم في ىذه ابؼعادلة ،بحيث يعد المحرؾ الأساسي لعمل

فعل دور الذي يلعبو العامل ىو الابؼؤسسة وذلك من خلاؿ ابؼهمة البٍ يؤديها كل عامل في منصبو و 
الأداء وأبنيتو وأىدافو  حوؿ موضوع الاجتماع علم في حقل وفلقد اختلف الباحثبدتطلباتو. الأداء

أبنية بالغة من جهة أخرى ذلك لكوف موضوع الأداء بزتلف زوايا تناولو من جهة، وبؼا يكتسيو من 
،ومن جانب أخر ىناؾ اختلاؼ في عملية تقييم الأداء ، بزتلف مقاييس ومعايبّ قياس الأداء من 

 مؤسسة إلذ اخرى وذلك يرجع لتخصص وميداف كل منها.
ؿ أقصى بؾهوداتو وبرقيق أعلى نسب من ذامل لبالعلتحقيق الأداء ابعيد وابؼتميز لابد من حافز بورؾ 

 ه ابغوافز وتتنوع من مؤسسة الذ أخرى، فهناؾ حوافز مادية وحوافز معنوية،ذ،و بزتلف ىالأداء 
ولاختيار النوع الأنسب للعامل  فابغوافز ابؼادية بؽا أنواعها و ابغوافز ابؼعنوية بؽا أنواع ىي الأخرى،

أي  ةي وذلك بؼعرفبهب أولا قياس الأداء لدى كل العاملبْ وتطبيق نظاـ ابغوافز بنوعيو ابؼادي وابؼعنو 
 جهاز بّتوف ما يستدعيي منهما بوقق أداء عالر ومتميز وىو أو  حافز يؤثر بشكل كببّ على العامل،

 .خاص في كل مؤسسة لتكفل بهذه العملية
وتبقى للحوافز ابؼادية الأولوية من ناحية برفيز العامل على برسبْ الأداء بإعتبار ابغوافز ابؼادية  -

دؼ ابؼشبَؾ ماببْ العماؿ وابؼؤسسة،وابؼرجو برقيقو ضمن متطلبات القاعدة الأساسية وابؽ
 وحاجيات العماؿ لأية مؤسسة.

عنصر التحفيز لدور  التحقق من وجود الدراسة ىي شكاليةإوعلى ىذا الأساس بيكن القوؿ أف   
طلق يطرح ابؼادي بجميع أنواعو وأبنية وكيفية تطبيقو لتحسبْ أداء العاملبْ بابؼؤسسة. ومن ىذا ابؼن

لحوافز المادية في تحسين أداء العاملين ا تأثيرمدل  ماالإشكاؿ الرئيسي بؽذه الدراسة وىو: 
 بالمؤسسة؟
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 يتفرع من ىذا التساؤؿ بؾموعة من التساؤلات الفرعية على النحو الآتي:      
 سة؟في برسبْ أداء العاملبْ بابؼؤس  ىل ابؼكافأت ابؼادية ابؼضافة على الأجر بؽا دور.1
 برسبْ أداء العاملبْ بابؼؤسسة؟في  بيئة العمل بؽا تأثبّ.ىل 2

 فرضيات الدراسة:   :ثانيا
نظرا بؼا تطرحو إشكالية البحث من تساؤلات فرعية فإف الدراسة استلزمت منا صياغة فرضية عامة 

 .وفرضيتبْ فرعيتبْ
 :الفرضية العامة

 بْ بابؼؤسسة.في برسبْ أداء العامل أثرابغوافز ابؼادية بؽا  - 
 :الفرضية الفرعية الأكلى

 .دور في برسبْ اداء العاملبْ ابؼكافأت ابؼادية ابؼضافة على الأجر بؽا-1
 :الفرضية الفرعية الثانية

 .بابؼؤسسة داء العاملبْأبرسبْ في تساىم بيئة العمل  -2
 

 أسباب اختيار الموضوع: :ثالثا
 أسباب ذاتية وأخرى موضوعية.   تتعدد أسباب اختياري بؽذا ابؼوضوع فهناؾ    

 الأسباب الذاتية: -أ 

 . الرغبة في إكشاؼ موضوع ابغوافز ابؼادية وتأثبّه على الأداء وخباياه 
 .العديد من جوانب ابغوافز ابؼادية غبّ واضحة بفا شكل لر دافع لدراستها 
 .إبراز مدى أبنية ومسابنة نظاـ ابغوافز في تطوير ابؼؤسسات 
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 ب الموضوعية:  الأسبا -ب 
   ابؼسابنة بهذا العمل  وذلك للإثراء ابؼوضوع خاصة ابؼؤسسات البٍ تركز على نظاـ ابغوافز

 ابؼادية لتحقيق أىدافها.
 .تدني فاعلية العديد من ابؼؤسسات ابعزائرية بالرغم من تطبيق نظاـ ابغوافز ابؼادية 
  لتحسبْ أداء العاملبْ وإبناؿ ابغوافز تركيز أغلبية الباحثبْ على نظاـ ابغوافز ابؼعنوية كدافع

 ابؼادية.
 .عدـ وجود قوانبْ قارة وواضحة تببْ مكونات نظاـ ابغوافز ابؼادية في ابؼؤسسات 

 أىمية  الدراسة: :رابعا

إف موضوع حوافز العمل وخاصة  ابؼادية منها نالت اىتماـ الباحثبْ في ميداف علم الاجتماع 
وذلك لكوف موضوع ابغوافز ابؼادية من ابؼواضيع البالغة الأبنية في تنظيم والعمل وحبٌ ارباب العمل 

ابؼؤسسات في الوقت الراىن. حيث تساىم بدور كببّ في برسبْ أداء العاملبْ ورفع مستوى فعاليتهم. 
ىذا من جهة. ومن جهة أخرى، إدارة ابؼوارد البشرية من طرؼ ابؼؤسسة والبَكيز على العنصر البشري 

منحو امتيازات مادية تساىم في رفع مستوى نشاطو ابؼهبِ بابؼؤسسة وبرقيق وذلك من خلاؿ 
 الأىداؼ ابؼسطرة من قبلها. وإبراز العلاقة ببْ ابغوافز وبرسبْ الأداء ابؼهبِ بابؼؤسسات.

 أىداؼ الدراسة: :خامسا

 يلي: تكمن الأىداؼ الأساسية بؽذه الدراسة فيما   

  أداء العاملبْ.إبراز دور ابغوافز ابؼادية في برسبْ -
 التطرؽ بؼختلف أنواع ابغوافز ابؼادية وشرحها. -
 توضيح العلاقة ببْ ابغوافز ابؼادية ومستوى الأداء ابؼهبِ بدؤسسة ابعبس ومشتقاتو غرداية. -
في برسبْ أداء العاملبْ  بقعتهاالاطلاع على نظاـ ابغوافز ابؼادية ابؼتبعة بذات ابؼؤسسة ومدى  -

 بها.
سابنة بيئة عمل العاملبْ بدؤسسة ابعبس ومشتقاتو غرداية في رفع مستوى التعرؼ على مدى م -

 الأداء.
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 تحديد المفاىيم: :سادسا

في صلب  ىذه الدراسة على بؾموعة من ابؼفاىيم البٍ بهب تفكيكها قبل الدخوؿ   برتوي     
حات .ومن ابؼوضوع لأف ذلك يعتبر ابؼفتاح الرئيسي لكي يفهم القارئ معاني الكلمات و ابؼصطل

 ابؼفاىيم البٍ وردت في ىذا البحث ما يلي:

 الحوافز: -1

   ابغوافز لغة بصع حافز، أشتق من الفعل الثلاثي حفز، وابغفز ىو ابغث والإعجاؿ والتقارب. لغة:    
 لقد تعدد تعريفات ابغوافز ونذكر من منها ما يلي :اصطلاحا: 

وى ابغركية، والذىنية في الإنساف، والبٍ تؤثر على ىي بؾموعة من العوامل البٍ تعمل على إثارة الق
سلوكو وتصرفاتو، و بصيع الأساليب ابؼستخدمة بغث العاملبْ على العمل ابؼثمر، ابغوافز كذلك 
تعرؼ بأنها الوسائل والعوامل ابػارجية البٍ تشبع حاجات العامل، وتوجو سلوكو على بكو معبْ ، 

 تاحة، لإشباع ابغاجات، والرغبات ابؼادية، وابؼعنوية للإفراد.وىي عبارة عن وسائل مادية ومعنوية م
ومن خلاؿ ما سبق بيكن القوؿ أف ابغوافز ىي بؾموعة من العوامل ، وابؼؤثرات ابػارجية البٍ تهدؼ 

 إلذ التأثبّ على سلوؾ الناس، من أجل رفع كفاءتهم وإنتاجهم.
كوف خارجيا، وأما الدافع فهو داخلي، ينبع من وللإشارة بهب التفريق ببْ ابغافز والدافع، فابغافز ي

 1داخل الإنساف، ولكن ابغوافز بيكن أف بررؾ الدوافع وتوقظها.
 الأداء: -2

يعبِ تنفيذ الشيء أي  تأديتو، ودفعو للتنفيذ أو ىو بلوغ الشيء، ويقاؿ أداه بدعبُ بست  لغة:   
 از، برقيق، بسضية، تنفيذ، عمل، فاعلية(.تأديتو وتنفيذه، وللأداء مرادفات لغوية منها) ابساـ، إبق

والذي أشتق من اللغة الفرنسية (to perform)   والأداء مستمد لغة من الكلمة الإبقليزية
 2والبٍ تعبِ تنفيذ مهمة أو تأدية عمل.  (performer)القدبية

                                           
 .216،ص2019ل التواصل الإجتماعي وأحكامها في الفقو الإسلامي،دار الكتب العلمية،ببّوت،عمر عبد العزيز ىلاؿ،وسائ1

 .46،ص2016،الرياض،1،دار العبيكاف للنشر،ط2008بؿمد وائل القيسي،الأداء الإسبَاتيجي الأمريكي بعد عاـ  2
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فيذ الأعاؿ، ويرى) والإبقازات أو ما يقوـ بو الأفراد من أعماؿ، أو تن يعبِ النتائج العلمية اصطلاحا:
توماس جلبرت( أنو لا بهوز ابػلط ببْ مفهومي السلوؾ و الإبقاز والأداء ، بسبب أف السلوؾ ىو ما 
يقوـ بو الفرد وما بسليو عليو ابؼنظمة البٍ يعملوف بها مثل: انعقاد اجتماعات، التغذية الراجعة، أو 

ر أو نتائج، أما الأداء فهو التفاعل ببْ تصميم بموذج أو التفتيش، أما الإبقاز فهو ما يبقى من أث
 1السلوؾ و الإبقاز.

فابؼفهوـ الإجرائي للأداء يشبّ إلذ درجة برقيق وإبساـ ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة الفرد ،وىو يعكس       
الكيفية البٍ بوقق أو يشبع الفرد متطلبات الوظيفة وغالبا ما بودث تداخل ببْ الأداء وابعهد فابعهد 

 2الطاقة ابؼبذولة ،أما الأداء قياس على أساس النتائج البٍ حققها الفرد.  يشبّ إلذ

 المؤسسة: – 3

يعرؼ فرانسوا بورو ابؼؤسسة على أنها شكل من أشكاؿ الإنتاج تدمج أسعار بـتلف عوامل     
الإنتاج ابؼقدمة من طرؼ أعواف متميزين عن مالك ابؼؤسسة بهدؼ بيع سلعة أو خدمات في السوؽ 

 جل ابغصوؿ على دخل نقدي.من أ

كما أف ابؼؤسسة ىي منظمة بذمع أشخاص ذوي كفاءات متنوعة مع استعماؿ رؤوس الأمواؿ من      
 أجل إنتاج سلعة والبٍ بيكن أف تباع بسعر أعلى بفا تكلفو.

ويعرفها لوبرتو على انها شكل من أشكاؿ التنظيم الاقتصادي ابؼستقل ماليا والذي يقبَح نفسو    
 تاج سلع أو خدمات معينة.للإن

تأخذ فيها  كما أعتبر البعض بأف ابؼؤسسة ىي منظمة اقتصادية واجتماعية مستقلة نوعا ما،    
القرارات حوؿ تركيبة ابؼوارد البشرية بغية خلق قيمة مضافة حس الأىداؼ ابؼرسومة من طرؼ ىذه 

 الأخبّة.

                                           
 .51،ص2018،عماف،1ماؿ بن شمسة،الأداء البشري بالإدارة المحلية،مركز الكتاب الأكادبيي للنشر،طأ 1
 .25،ص2001راوية بؿمد حسن،إدارة ابؼوارد البشرية،رؤية مستقبلية،الدار ابعامعية،الإسكندرية،- 2
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أنها تقوـ بوظيفة اجتماعية  يل العماؿ إذكما أف ابؼؤسسة عبارة عن خلية اجتماعية تقوـ بتشغ     
 لتكوين وغبّىا. الاجتماعيةمثل الأجر ابؼمنوح للعامل ابػدمات  تكمن في سد حاجات العماؿ،

أما ابؼفهوـ الإجرائي للمؤسسة ىي وحدة اقتصادية واجتماعية تضم العديد من العاملبْ الذين     
 1ىداؼ مؤسستهم.يبذلوف جهود عقلية أو بدنية لتحقيق أىدافهم وأ

 الدراسات السابقة:: سابعا 

 الدراسات المحلية:-1
أثر ابغوافز ابؼادية على أداء الأفراد العاملبْ في ابؼؤسسات الصناعية صالح محرز،دراسة  -أ     

ابعزائرية مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاجيسبَ بزصص اقتصاد تطبيقي وتسيبّ 
 08كلية العلوـ الإقتصادية والعلوـ التجارية وعلوـ التسيبّ جامعة قابؼةابؼنظمات،قسم علوـ التسيبّ،

.حيث تهدؼ ىده الدراسة التعرؼ على أثر ابغوافز ابؼادية على مستوى اداء 2010 ،1945ماي  
العاملبْ،ومدى أثر منح ابغوافز بإنصاؼ وعدالة على ىذا الأخبّ.وذلك من خلاؿ دراسة عينة من 

عن طريق الإستبياف.وفي الأخبّ توصل الباحث إلذ أنو لايوجد أثر ذو دلالة  موظفي مؤسسة الإبظنت
كما  توصل أنو لا توجد علاقة ذات  إحصائية ببْ ابغوافز ابؼادية وأداء العاملبْ في مؤسسة الإبظنت.
 2دلالة إحصائية ببْ الإنصاؼ والعدالة ومستوى أداء العاملبْ.

لية نظاـ ابغوافز على الكفاية الإنتاجية أجريت ىذه الدراسة سنة فاع نور الدين شنوفي، دراسة -ب
شعبة التسيبّ بجامعة ابعزائر العاصمة وتهدؼ  الاقتصاديةلنيل شهادة ابؼاجيستبّ في العلوـ   1996

أما الإشكالية البٍ أنطق منها الباحث ىي  بؼعرفة كيفية عمل نظاـ ابغوافز وعلاقتو بالكفاية الإنتاجية،
 افز ابؼطبقة فعلا في ابؼؤسسة ابعزائرية والبٍ يستجيب إليها العاملبْ؟ما ابغو 

                                           
.12،بدوف سنة،ص2ناصر دادي عدوف، اقتصاد ابؼؤسسة، دار المحمدية العامة،ابعزائر،ط 1

 
اعية ابعزارية،رسالة ماجيسبَ،جامعة بؿرز،أثر ابغوافز ابؼادية على أداء الافراد العاملبْ في ابؼؤسسات الصن 2

2010،قابؼة،1945ماي08



 الفصل الأكؿ                                                           الإطار النظرم للدراسة

10 
 

لقد أفبَض الباحث انو يوجد عناصر مؤثرة على الكفاية الإنتاجية للمؤسسة لد تستغل كليا من      
طرؼ الإدارة. وكذلك يرى أف التسيبّ العقلاني للعماؿ لد يعمل بعد إلذ ابغد ابؼطلوب ويراه العنصر 

وأخبّا اعتقد اف نظاـ ابغوافز بومل ابؼؤسسة تكاليف  فاعلية في مستوى الكفاية الإنتاجية،الأكثر 
 .إضافية

استخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي الإحصائي وابؼقابلة الشخصية لكل أفراد العينة مع أدوات أخرى،أما 
لبْ على ابػطوط،وبلغ بؾتمع الدراسة فقد اختار الباحث سائقي الوكالة النقابية للنقل ابعزائري للعام

 .200حجم العينة 
توصل الباحث الذ أف الافراد يستجيبوف لعدد كببّ من المحفزات لا يتم التعببّ عنها في صورة      

مالية فقط،بل ىي ذات أنواع بـتلفة فردية أواجتماعية،مالية أومعنوية،ابهابية أو سلبية،برركها بؿددات 
 فز أف يراعي ىذه التغبّات لكي بوقق ىدفو.نسبية متغبّة ينبغي على نظاـ ابغوا

كما تببْ للباحث باف نظاـ ابغوافز سلاح في يد الإدارة بيكنها من برقيق كفاية انتاجية عالية أذا       
ما احسنت استعمالو.وبيكن أف يؤثر على ابؼؤسسة سلبا بتحمل أعباء إظافية في حالة ما إذا أسيء 

 1استخدامو.
 الدراسات العربية: -2

في بلديات  تقييم أثر نظاـ ابغوافز على مستوى أداء ابؼوظفبْ:2007دراسة  باسم شراب  -أ    
 2قطاع غزة الكبرى.

ىدفت ىذه الدراسة للتعرؼ على العلاقة ببْ ابغوافز واداء ابؼوظفبْ في عملهم ببلديات قطاع -    
بغوافز ومستوى الأداء واستخداـ غزة الكبرى،وذلك من خلاؿ برليل العلاقات البَابطية ببْ بؾالات ا

القدرات والتنافس ببْ ابؼوظفبْ وابغوافز ابؼفضلة،ويضم بؾتمع الدراسة موظفي البلديات الأربع في 
 فرد. 288فرد بينما كانت عينة الدراسة  283قطاع غزة ويقدر عددىم بحوالر 

                                           
 .1996نور الدين شنوفي،فاعلية نظلم ابغوافز على الكفاية الإنتاجية،رسالة ماجيسبَ،معهد علم الإقتصاد،جامعة ابعزائر، - 1

بعامهة باسم شراب،تقييم أثر ابغوافز على مستوى أداء ابؼوظفبْ في قطاع غزة،رسالة ماجستبّ،غزة،ا - 2
 .2007الإسلامية،فلسطينن
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يث بلغ ابؼعدؿ النسبي لاحظ الباحث أف تأثبّ ابغوافز ابؼادية على أداء ابؼوظفبْ ضعيف،ح-    
 وأف ابغوافز ابؼادية ،وإف تأثبّ ابغوافز ابؼادية ككل على الأداء متوسط،%46.69لإستجابة ابؼوظفبْ

تشجع  ولا توجد أنظمة للحوافز مرتبطة بأىداؼ أو بدستويات أداء مقررة مسبقا، غبّ كافية ولا
يستخدموف قدراتهم بشكل متوسط حيث بلغ معدؿ من ىم  ابؼوظفبْ على التنافس في برسبْ الأداء،

،ويوصي الباحث على زيادة ابغوافز ابؼادية وخصوصا علاوة الزوجة والابناء %57في تأدية مهامهم 
وبناء نظاـ حوافز للقطاعات العامة يشمل برديد مستويات الأداء  وربط الراتب بغلاء ابؼعيشة،

 ومستويات ابؼكافآت وأف تكن ابؼكافأة ذات قيمة.
 راسة:تقييم الد 

 للحوافز ابؼادية أثر على مستوى الأداء،أي كلما قلت ابغوافز ابؼادية ضعفت نسبة أداء ابؼوظفبْ. -
قامت ىذه الدراسة بتحليل العلاقات الرابطية ببْ بؾالات ابغوافز ومستوى الأداء،واستخداـ  -

 القدرات والتنافس ببْ ابؼوظفبْ. 
ابغوافز على أداء الأطباء السعوديبْ العاملبْ في أثر دراسة سعود ضيف الله الدالة: -ب      

 مستشفى قوى الأمن بالرياض.
تناولت ىذه الدراسة تأثبّ ابغوافز بدختلف أنواعها على مستوى الأداء الوظيفي لأطباء      

السعوديبْ العاملبْ بدستشفى قوى الأمن بالرياض،استخدـ الباحث كل من ابؼنهج الوصفي التحليلي 
 137لة واعتمد في بصع البيانات على الاستمارة،قاـ بأختيار بؾتمع الدراسة ابؼتكوف من دراسة ابغا

طبيب،ابؽدؼ من ىذه الدراسة ىو التعرؼ على أكثر أنواع ابغوافز ابنية من وجهة نظر 
 الأطباء،والتعرؼ كذلك لأثر ابغوافز على أطباء العاملبْ بدستشفى قوى الأمن بالرياض.

  أف ابغوافز ابؼادية الأكثر أبنية ببْ الأطباء ىي العلاوات الفنية وابغوافز توصل الباحث إلذ    
 التشجيعية ابؼتعددة.

 
 

 :تقييم الدراسة 
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من خلاؿ  ىذه الدراسة تم التوصل إلذ معرفة أىم ابغوافز ابؼقدمة بابؼستشفيات العمومية ومدى 
من أجل فهم الإطار العاـ للبحث  تأثيها على مستوى أداء العاملبْ،وسابنت بتقدنً بعض التصورات

1وكذلك إبراز ابغوافز ابؼعتمد عليها في إطار موضوع البحث.


 ثامنا:المقاربة السوسيولوجية:

إف ابؼقاربة النظرية في مواضيع علم الإجتماع تكتسي أبنية بالغة،لأف البحث العلمي يتطلب نظرية 
 ة والفرضيات البٍ طرحت في البحث.وذلك لنتمكن للإجابة على الإشكالي يسبّ على منهاجها،

بؼوضوع ابغوافز العديد من ابؼداخل النظرية ،أما بخصوص ابؼدخل النظري الذي أخبَتو لتناوؿ موضوع 
أثبّىا على الأداء،ىو النظرية الكلاسيكية ويعتبر فريدريك تايلور من مؤسسي ىذه ابغوافز ابؼادية وت

للعمل بابؼؤسسة،بحيث أف العامل يسعى بطبيعتو  ئيسيالنظرية بحيث يرى أف النقود ىي الدافع الر 
 الإنتاج اي كلما زاد الفرد في انتاجو زاد أجره.لزيادة أجره،وذلك بزيادة 

 ويببِ تايلور نظريتو على فرضيتبْ:

 تطبيق الاساليب العلمية في العمل يؤدي الذ زيادة الإنتاج.-

 بغوافز ابؼادية أساسية بغفز الأفراد لزيادة الإنتاج.تطبيق ابغوافز النقدية يؤدي الذ زيادة الأنتاج،وا-

وعليو بيكن زيادة حوافز الإنتاج وذلك من خلاؿ التحكم في نظاـ الأجور،والفرد الذي يتميز بالأداء 
عالر وىو ماعبر عنو تايلور بالأنتاج يتم مكافأتو بزيادة أجره، وأما الفرد الذي يتميز بأداء ضعيف يتم 

ومن ىذا امنطلق النظري بيكننا أف نفهم تصور تايلور  لذ مهمة أخرى أو فصلو.تدريبو أو نقلو ا
للحوافز من ناحية ابؼادية وىي الأجر او النقود وىو نوع من أنواع ابغوافز ابؼادية،وبالتالر فإف ىذا 

 التصور النظري من شأنو أف يفيدنا في معابعة موضوع ابغوافز ابؼادية وتأثبّه على الأداء.

                                           
سعود ضيف الله الدالة،أثر ابغوافز على أداء الأطباء العاملبْ بدستشفى قوى الامن بالرياض،رسالة ماجيسبَ في العلوـ إدارية  - 1

.ـ2003ىػ/1424كلية الدراسات العليا،قسم العلوـ الإدارية،أكادبيية نايف العربية للعلوـ الأمنية،الرياض،
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 تمهيد:

الرئيسي والعنصر  إف ابؽدؼ الأبظى لكل مؤسسة ىو تنمية العنصر البشري باعتباره المحرؾ      
الفعاؿ لتحقيق أىدافها، وللوصوؿ إلذ اقصى درجات الفعالية وجب الاىتماـ بابغوافز ابؼادية كنظاـ 

وأسلوب يشجع العامل وبوفزه على برسبْ أداءه وقدراتو ،ذلك لأف الأجر وحده لا يكفي لدفعو 
 للعمل والإنتاج.

ت وغبّىا من شأنها أف تشبع رغبات العامل لدى فإف ابؼكافآت ابؼضافة على الأجر كالعلاوا     
ابؼادية من جهة، وتدفعو بكو زيادة فعاليتو داخل التنظيم من جهة أخرى، لذلك تلجأ العديد من 
ابؼؤسسات إلذ البَكيز على ابغوافز ابؼادية كعامل مهم لتحقيق أىدافها، ومن ىنا ظهر مدى أبنية 

الأفراد في ابؼؤسسة ولقد كاف موضوع ابغوافز بؿل اىتماـ  نظاـ ابغوافز ابؼادية في برسبْ وتقونً سلوؾ
العديد من الباحثبْ لأبنيتو البالغة في ابؼؤسسات بشبٌ بزصصاتها ،وىو موضوع دراسبٍ، وللتطرؽ 

بؽذا ابؼوضوع قمت بطرح الفصل الآتي.
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 المبحث الأكؿ: ماىية الحوافز   

رد البشرية بحيث بواسطتها يتم شحذ بنم الأفراد لأدرة ابؼوا  الأساسية تعتبر ابغوافز من مكونات   
    العاملبْ بابؼؤسسة ولفهم ابغوافز بشكل أفضل سأتطرؽ في ىّا ابؼبحث 

 المطلب الأكؿ: مفهوـ كنشأة الحوافز 

1-:  المفهوـ
 ومن بصلة ابؼفاىيم ما يلي: اختلف الباحثبْ في برديد مفهوـ ابغوافز،   

دير أو ابؼسؤولبْ ابؼباشرين على ابؼؤسسة ورغبتهم في التأثبّ في التحفيز ىو ابؼمارسة الإدارية للم -
وجعل العماؿ أكثر استعدادا  أداء العاملبْ من خلاؿ برريك الرغبات وابغاجات لغرض إشباعها،

 1لتقدنً أفضل ما عندىم بهدؼ برقيق مستويات عالية من الأداء في ابؼنظمة.
بؾموعة مؤثرات البٍ بذري استخدامها في إثارة  أما خضبّ كاضم بضود فيعرؼ ابغوافز على أنها -

حيث أنها مؤثرات خارجية من شأنها أف بررؾ السلوؾ الذاتي بابذاه إشباع حاجات  دافعية الفرد،
  2معينة يرغب في ابغصوؿ عليها.

بؾموعة العوامل وابؼؤثرات البٍ تدفع العاملبْ أيا كاف موقعهم بكو بذؿ  ويعرفها عادؿ ابعودة بأنها: -
 3هد أكبر للإقباؿ على تنفيذ مهامهم بجد وكفأه لرفع مستوى العمل كما ونوعا.ج

وتعرؼ كذلك بأنها: حالة من الطاقة البٍ تظهر في ابؼنظمات والبٍ بزل بالتوازف التنظيمي ومن تم  -
  4بهب اشباعها أي استيعابها حبٌ لا تسبب نتائج سلبية.

 

                                           
 .45،ص2007مهدي بؿسن العامري،طاىر بؿسن منصور الغالبي،إدارة الأعماؿ،دار وائل،الأردف، صالح - 1
 .66،ص2002،دار الصفاء،عماف،1خضبّ كاضم بضود،السلوؾ التنظيمي،ط - 2
 .14،ص1972عادؿ ابعودة،ابغوافز،ابؼنظمة العربية لعلوـ الإدارية،دمشق،- 3
 .157ادية والتنظيمية، الشباب ابعامع،الإسكندرية،د.ت،صفريد بقار، تكنولوجيا السلوكيات الاقتص- 4



الثاني الفصل                                      الحوافز المادية    
 

16 
 

ا حث ابؼوظفبْ والعماؿ على أداء وجباتهم بجد ىو كل الوسائل والعوامل البٍ يكوف من شأنه -
 1وتشجيعهم على بذؿ أكبر جهد وعناية في أداء ىذه الواجبات. وإخلاص،

من خلاؿ ىذه التعاريف بيكن استنتاج أف ابغوافز ىي بؾموعة عوامل ووسائل ترتكز عليها الإدارة    
ع الأفراد العاملبْ وتشجيعهم لتقدنً ومن أجل دف من أجل تلبية ابغاجات ابؼادية بؼوظفيها وعمابؽا،

 أحسن خدمة بفكنة لديهم.
 الخصائص: 

 تتميز ابغوافز بجملة من ابػصائص وابؼميزات نذكر منها:
 تثبّ وبررؾ وتنمي السلوؾ الأدائي للفرد. -
 تهدؼ إلذ برريك القرارات الإنسانية لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة وبذؿ ابعهد في أداء العمل. -
 2خدامها لإشباع ابغاجات الإنسانية وبرقيق رغبات الأفراد.ىي وسيلة يتم است -

 نشأتها: -2
كانت البدايات الأولذ للحوافز مع بداية القرف الثامن عشر وبروز حركة الإدارة العلمية،حيث بدأ 

 الباحثبْ الاىتماـ بدوضوع ابغوافز ،ولقد مرت ابغوافز عبر ثلاث مراحل تاربىية وىي:
 المرحلة التقليدية:- أ

ت ىذه على أف الدافع الاقتصادي ىو من أىم دوافع العمل وأف الإنساف العامل لو مشاعر في بسيز 
عملية الإنتاج،ىدفها تعظيم الأرباح وزيادة الإنتاج وخلاؿ ىذه ابؼرحلة أخذت ابغوافز شكلا ماديا 

 3بسثل في الأجر وملحقاتو.
 
 
 

                                           
 .151،ص2009سناف ابؼوسوي،إدارة ابؼوارد البشرية،مديرية النشر،جامعة قابؼة، - 1
 .21بؿمد حافظ حجازي،مرجع سابق،ص - 2
.177،ص2009،مكتبةالمجتمع العربية،الأردف،1مهدي حسبْ زويلف،ادارة الأفراد،ط - 3
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 مرحلة ظهور مدرسة العلاقات الإنسانية:- ب
حيث يتكوف من أجزاء متباينة  ف ابؼؤسسة ىي عبارة عن نظاـ كببّ معقد التكوين،ترى ىذه ابؼدرسة أ

وأحاسيس ويعمل داخل  أبنها ابعانب الإنساني والفبِ ،وتعتبر أف الإنساف لو مشاعر في الأداء،
  1لذا ركزت ىذه ابؼرحلة على ابغوافز ابؼعنوية إلذ جانب ابغوافز ابؼادية. بصاعات،

 :المرحلة الحديثة -ج
فبَى أف ابؼنظمة  استفادت من بذارب ابؼرحلتبْ السابقتبْ في وضع فلسفة خاصة بنظاـ ابغوافز،

وأكدت على أبنية الربط ببْ ابغوافز والنتائج المحققة البٍ تعتبرىا معيارا لتحديد  باعتبارىا نظاـ مفتوح،
 2ما يستحقو الفرد من بؿفزات مادية ومعنوية.

 ؼ الحوافز   المطلب الثاني: أىمية كاىدا
 الأىمية: -1

تتجلى أبنية ابغوافز من خلاؿ الاىتماـ بالعنصر البشري الذي بيثل ابغلقة الأقوى في عملية    
 وتشجيعو على روح العمل. الإنتاج في ابؼؤسسة وذلك من خلاؿ الرفع من مستوى الأداء

 أىمية الحوافز بالنسبة للمنظمة:- أ
 وتتجلى أبنيتها فيمايلي:      

  ى الأداء لدى العاملبْ.رفع مستو 
 .ترقية ابؼركز التنافسي للمنظمة 
 .برسبْ جودة ابػدمات وابؼنتجات 
 .3بزفيض تكاليف عنصر العمل،وذلك من خلاؿ بزفيض نسب التغيب ودوراف العمل 

                                           
ابعساسي،أثر ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية في برسبْ أداء العاملبْ في وزارة البَبية والعليم لعالر،رسالة ماجيسبَ  عبد الله بؿمد - 1

 .26،ص2011الأكادبيية البريطانية لتليم العالر،عماف،
 .122،ص2011ف،ظاىر بؿمود الكلالدة،الإبذاىات ابغديثة في إدارة ابؼوارد البشرية،دار اليازوري العلمية للنشر،الأرد - 2
فرحاني لويزة,الإتصاؿ الربظي وعلاقتو بابغوافز ابؼعنوية،رسالة ماجيسبّ،جامعة ابغاج بػضر،كلية العلوـ الإقتصادية وعلوـ  - 3

 .22،ص2008التسيبّ وعلوـ التجارة،قسم علوـ التسيبّنباتنة،
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 أىمية الحوافز بالنسبة للفرد: - ب
 يلي: تتجلى أبنيتها فيماك         

.إشباع حاجات الفرد ابؼادية وابؼعنوية 
اد علاقات اجتماعية تعاونية ببْ الأفراد.ابه 
 .خلق جو تسوده الثقة ابؼتبادلة ببْ الرئيس وابؼرؤوسبْ بفا يؤدي الذ تقليل الصراعات 
 .1برريك دافعية الفرد بكو العمل 
 الأىداؼ: -2
تسعى ابؼنظمات إلذ برقيق أىداؼ عامة ضمن اسبَاتيجيات بؿددة،وتهدؼ إلذ عدة أىداؼ   

ة من حيث أولويتها إذ بسزج ببْ الأىداؼ الإقتصادية والإجتماعية ،وابؽدؼ الأساسي بـتلفة ومتباين
 يتمثل في جعل الفرد بوقق أداءا متميزا، و عموما فإف أىداؼ التحفيز تتثمل في:

 .زيادة نواتج العمل في شكل كميات انتاج،جودة انتاج،مبيعات وأرباح 
  رفع روحهم ابؼعنوية،بدابوقق ىدفا انسانيا مهما في ابؼسابنة في اشباع حاجيت الأفراد العاملبْ و

حد ذاتو وغرضا رئيسيا لو انعكاساتو على زياة الانتاجية للأفراد وتعزيز انتمائهم وعلاقتهم 
 بابؼنظمة.

  جذب الكفاءات إلذ ابؼؤسسة وإشعار الاملبْ بروح العدالة داخل ابؼؤسسة ورفع روح الانتماء
 والولاء.

 اعية للمنظمة بفا يضمن ازدىار ابؼنظمة وتفوقها.تنمية الطاقات الإبد 
 .ربط اىداؼ ابؼؤسسة بأىداؼ العاملبْ فيها 
 .2ربط أىداؼ ابؼؤسسة والاملبْ فيها بأىداؼ المجتمع 
 وبالتالر عند وضع نظاـ للحوافز في ابؼؤسسة لابد أف نأخذ بعبْ الإعتبار ابؽدفبْ الرئيسبْ الآتيبْ:   

                                           
 .88،ص2008دف،،دار أسامة للنشر والتوزيع،الأر 1عامر عوض، السلوؾ التنظيمي الإداري،ط - 1
ماي  08رية، رسالة ماجيسبَ، جامعة ئصالح بؿرز، أثر ابغوافز ابؼادية على أداء الافراد العاملبْ في ابؼؤسسات الصناعية ابعزا - 2

10،ص2010،قابؼة،،1945
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 الهدؼ الاقتصادم: .1
زيادة الإنتاج ىي ابؽدؼ الرئيسي لنظاـ ابغوافز،وبالتالر فهو يهدؼ إلذ تنويع وبرسبْ نوعية تعتبر  

 ابؼنتجات وخدمات ابؼؤسسة ابؼطبقة بؽذا النظاـ وبرقيق أىدافها بكفاءة وفعالية.
 الهدؼ المعنوم: .2

لإنتاج ىذا ابؽدؼ يتعلق بالعنصر البشري مباشرة وذلك لأنو يعتبر العنصر ابؼهم من عناصر ا   
 1وابؼتحكم في العملية الإنتاجية.

 الشكل التالر يوضح أىداؼ ابغوافز:

  (: ابغوافز والأىداؼ1الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 

ابؼصدر:بريشاف معروؼ بصيل، برفيز الأفراد بإستخداـ نظرية العدالة, دار الكتاب     
 .  21،ص2004الثقافي،العراؽ،

 

                                           
 .151،ص1995أبضد صقر،إدارة القوى العاملة،دار النهضة،ببّوت، - 1

جيو الإىتماماتو ت  

 تنظيم ابعهود

 زيادة ابؼثابرة

تشجيع التطوير لبلوغ الفرد 
 الأىداؼ المطلوبة

لأىداؼ ا
تحفز الفرد 

 عن طريق

الأداء 
 المطلوب
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 سس تصنيف الحوافزالمطلب الثالث: أ

 1بيكن تصنيف ابغوافز إلذ تصنيفات متعددة وكل تصنيف برت مسمى بـتلف:     

 حسب طبيعة المستلم:-1

وىي البٍ بوصل ليها الفرد وحده نتيجة إبقاز عمل معبْ،أي بسنح لكل عامل :ابغوافز الفردية- أ
 على حدا.

نتيجة تعاونهم واعتماد بعضهم  وىي البٍ بوصل عليها بؾموعة من الأفراد: ابغوافز ابعماعية  
 على بعض داخل بؾموعات العمل،وتقسم بينهم بنسب بؿددة.

 حسب طبيعة الحافز:-2
ابغوافز ابؼادية: ىي تلك ابؼبالغ الر يستلمها العاملوف لقاء قيامهم بنشاطات معينة وتتعلق - أ

كل ما في بكمية الإنتاج ونوعيتو وتطويره،وىي من ابغوافز البٍ تشجع العاملبْ على بذؿ  
 وسعهم في العمل في سبيل ابغصوؿ على مزايا مادية ومالية كالسكن،النقل والإطعاـ.

ابغوافز ابؼعنوية: وىي مرتبطة بحاجات الفرد العليا أي حاجة الفرد إلذ برقيق الذات وكسب -ب
 ثقة الإدارة وتقديرىا والفرص اللازمة للإبداع والتقدـ والبَقية.

 حسب تأثير الحافز:-3
فز الإبهابية: تهدؼ إلذ رفع وبرسبْ الإنتاجية والأداء من خلاؿ التشجيع والثواب الذي ابغوا- أ

يشجع الفرد على أف يسلك سلوؾ معينا ترغبو الإدارة،وعن طريق التقدير والكسب ابؼادي 
 والأدبي للأداء ابعيد.

لردع ابغوافز السلبية: وىي البٍ تسعى للتأثبّ في سلوؾ العاملبْ من خلاؿ العقاب وا - ب
والتخويف،أي العمل التأديبي الذي يتمثل في ابػصم من الأجر أو ابغرماف من العلاوة أو 

                                           
 .  21،ص2004الأفراد بإستخداـ نظرية العدالة, دار الكتاب  الثقافي،العراؽ، برفيزبريشاف معروؼ بصيل،برفيز الأفراد - 1




الثاني الفصل                                      الحوافز المادية    
 

21 
 

البَقية،وىذا الأسلوب تناقص تدربهيا في ظل بمو ابغركات النقابية وارتفاع مستوى ثقافة 
 1العاملبْ.

 وتشمل الطرؽ التالية:الحوافز العقابية كالإثابية كالإقناعية: -4
لتحفيز عن طريق ابػوؼ، كذكر الأخطار البٍ بريط بابؼؤسسة وأ الوقت يدابنها الطريقة الأولذ: ا- أ

وعلينا أف نأخذ الأمر بدحمل ابعد قبل فوات الأواف،وىذه الطريقة قد بذدي في أوؿ الأمر ولكن 
 مع مرور الوقت لن بذدي ولن يكوف من ورائها أي مردود إبهابي.

ت وابغوافز ابؼادية،وقد بذدي في أوؿ الأمر ولكن الطريقة الثانية: التحفيز عن طريق ابؼكافآ- ب
بزف حدتها على ابؼدى البعيد،لأف العماؿ إذا اعتادوا على ذلك لن يتحروا إلا إذا كاف ىناؾ 

 حافز مادي.
الطريقة الثالثة: بـاطبة العقل بالإقناع،اي إقناع العماؿ اف تطور ابؼؤسسة يعود عليهم بصيعا - ت

 بل أفضل بؽم وىي طريقة مفيدة جدا.بالنفع ويساىم في بناء مستق
 الحوافز المادية كالإجتماعية كالنابعة من العمل نفسو: -5

 ابغوافز ابؼادية: وتشمل حوافز نقدية مثل زيادة الراتب،مزايا إظافية مثل التأمبْ الصحي.- أ
ابغوافز الإجتماعية ببْ الأشخاص: وتشمل كتب ورسائل الشكر وتوجيو دعوات بؼأدبات - ب

 غذاء.
ز تنبع من العمل نفسو: وتشمل إحساس ابؼوظف بالأبقاز،نقل ابؼوظفبْ إلذ وظيفة حواف- ت

 2ذات مسؤولية أكبر.
 الحوافز من حيث ارتباطها:-6
حوافز داخلية: وىي ابغوافز البٍ ترتبط بالعمل نفسو، وتشمل الإحساس بدسئولية الفرد بذاه جزء - أ

 اراتو وقدراتو ونذكر منها:ذو مغزى من العمل، وتتيح ىذه ابغوافزللفرد استخداـ مه
 .الأستقلالية في العمل 

                                           
 33،صنفس ابؼرجعبريشاف معروؼ بصيل، - 1
 .34،صنفس ابؼرجعبريشاف معروؼ بصيل، - 2
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 .استخداـ ابؼهارات ابؼتنوعة 
 .القياـ بأداء عمل مهم 

حوافز خارجية: وىي لا ترتبط بالعمل، بل تعود على الفرد من مصار أخرى في ابؼنظمة وتتمثل  - ب
ح، وابغوافز التشجيعية، ابغوافز ابػارجية في ابغوافز ابؼادية، وابؼزايا الإضافية وابؼشاركة في الأربا 

 وتقدير زملاء العمل.
ويكوف تأثبّىا أقل من تأثبّ ابغوافز الداخلية ،حيث أف ابغوافز الداخلية ىي مرتبطة بالوظيفة 

 1نفسها،بينما ابغوافز ابػارجية لا ترتبط بالعمل نفسو.
 2:بالإظافة الر التصنيفات البٍ سبق ذكرىا ىناؾ تصنيفات أخرى للحوافز نذكر منها -
ابغوافز الربظية: ويقصد بها ابغافز البٍ تصدر عن طريق قرار من قبل ابؼنظمة أو ابؼؤسسة ومن  -أ

 أمثلتها:
 البَقيات 
  .العلاوات 

ابغوافز غبّ ربظية:وىي ابغوافز البٍ لد يصدر بؽا قرار من قبل ابؼنظمة أو ابؼؤسسة ومثاؿ على -ب
 ذلك:

 .الثناء والشكر 
  بظي. ابؼديح ،خطاب تقدير غبّ ر 
 
 
 
 
 

                                           
.225،ص2016بضزة ابعبالر،تنمية وإدارة ابؼوارد البشرية،دار عالد الثقافة للنشر والتوزيع،عماف، - 1
 .161،ص2011،القاىرة،1لنصر، الإدارة بابغوافز، ا لمجموعة العربية للتدريب والنشر،طمدحت أبو ا - 2
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  (:يوضح تصنيفات ابغوافز02الشكل رقم)
 

 

 

 

  

 ابؼرتب، البدلات 

 أخرى  ابؼشاركة    الإحساس   الثناء        ملائمة     ابؼنح ابؼكافآت
 في القرار  الوظيفة      بأبنية    وابؼدح                                   

 الوظيفة                              
.128،ص2013،القاىرة،1ابؼصدر: بؿمود أبضد عبد الفتاح رضواف، نظرية التدريب، دار الكتب ابؼصرية،ط

 غبّ مالية

 تصنيفات ابغوافز

 ابغوافز السلبية ابغوافز الإبهابية 

 مالية
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 المبحث الثاني: الحوافز المادية

 المطلب الأكؿ: مفهوـ الحوافز المادية

بؼنظمات وذلك بؼا بؽا من أبنية في تعتبر ابغوافز ابؼادية من أىم أنواع ابغوافز الأكثر استعمالا في ا    
 دفع العاملبْ على بذؿ بؾهود أقصى في العمل.

 وتتعدد تعريفات ابغوافز ابؼادية ونذكر منها ما يلي:    

يعرؼ كل من بؿمود حسبْ ابؽواسي وحيدر شاكر البرزبقي ابغافز ابؼادي أنو ذو طابع مالر أو     
فتشجع العاملبْ على بذؿ قصرى  لإنساف الرئيسية،نقدي أو اقتصادي وىي تقوـ بإشباع حاجات ا

 والارتفاع بؼستوى كفاءتهم. وبذنيد ما لديهم من قدرات، جهدىم في العمل،

وابغوافز ابؼادية تشتمل على بصيع الطرائق ابؼتعلقة بدفع مقابل مادي على أساس الإنتاج لزيادتو من    
ل كلما أنتج أكثر وأفضل كلما برصل على  حيث الكم أو برسينو من حيث النوع وعليو فإف العام

 1كسب أكبر.

وابغوافز ابؼادية ىي البٍ تشبع حاجات الإنساف الأساسية او الأولية مثل ابؼأكل وابؼلبس وابؼسكن    
 ويعتبر الأجر من ابغوافز ابؼادية الأساسية وبيثل ركنا ىاما في أي نظاـ للحوافز ابؼادية، وماشابو ذلك،

وافز إضافة إلذ الأجر وملحقاتو وابؼكافآت وابؼشاركة في الإنتاج، وضماف ويدخل ضمن ىذه ابغ
 2والتغذية والضماف الصحي وغبّىا. واستقرار العمل وابؼزايا الإضافية مثل السكن ،النقل المجاني،

 ابغوافز ابؼادية ىي ابغوافز ابؼالية البٍ بوصل عليها العاملبْ بدقابل القياـ بأعباء وظائفهم بشكل   
 أفضل وبؽا أثر فعاؿ في زيادة الإنتاج، خصوصا إذا ما ارتبطت بكمية الإنتاج ونوعيتو وىذا النوع من 

                                           
 .120،ص2014مطبعة ابن العربي،بغداد، بؿمود حسبْ ابؽواسي وحيدر شاكر البرزبقي، مباديء علم الإدارة ابغديثة،- 1
 .234،ص2004اف،،عم1دار بؾدلاوي للنشر والتوزيع،ط إدارة ابؼوارد البشرية، سناف ابؼوسوي،- 2
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ابغوافز بىلف أثرا في الدوؿ البٍ يكوف فيها مستوى ابؼعيشة منخفضا كما يتميز بأنو سهل القياس، 
      1  حيث يكوف تأثبّه أكثر ثباتا واستقرارا.

 حوافز الماديةالمطلب الثاني: أنواع ال  

سبق وتطرقت في ىذا الفصل إلذ أنواع وتصنيفات ابغوافز بشكل عاـ ،وفي ىذا ابؼطلب سأتطرؽ      
 لأنواع ابغوافز ابؼادية بشكل خاص.

تعد ابغوافز ابؼادية من أقدـ أنواع ابغواز وتتميز بالسرعة والفورية، و إحساس الفرد بالنتيجة ابؼباشرة    
 ادية قد تكوف:وابغوافز ابؼ لمجهوده،

 .ابهابية: كمنح ابؼكافآت وابؼساعدات وتقدنً العلاوات 
 .سلبية: ابغرماف من ابؼكافآت أو العلاوات وابػصم من الأجر 

 وكذلك بيكن للحوافز ابؼادية أف تكوف:

 ،الأرباح. ابؼكافآت، العلاوات، مباشرة: الأجر الإضافي 
 لإعانات،التسهيلات،العلاج.   غبّ مباشرة: التغذية،الإسكاف،ابؼواصلات،القروض،ا 

 ومن أىم أشكاؿ ابغوافز ابؼادية وأنواعها مايلي:
 الأجر:-1
يعتبر الأجر حافزا مهما، حيث أذا أحس العامل بأف أجره يتكافا مع ما يبذلو من جهد في    

 2.العمل
 أو عينا.ويعرؼ الأجر على أنو ،كل ما بوصل عليو العامل لقاء عملو ثابتا كاف أو  متغبّا نقدا   
 3ويعرؼ كذلك بأنو، ذلك ابؼقابل ابؼادي الذي يفعو صاحب العمل للعامل نتيجة العمل ابؼؤدى.  

                                           
بؿمد الفاتح بؿمود بشبّ ابؼغربي، أصوؿ الإدارة والتنظيم، الأكادبيية ابغديثة للكتاب  - 1

 .302،ص2018،القاىرة،1ابعامعي،ط
 .219بضزة ابعبالر، مرجع سابق،ص - 2
بن عزوز بن صابر، الاتفاقيات ابعماعية للعمل في التشريع ابعزائري، دار مكتبة حامد للنشر  - 3
 .166،ص2010وزيع،عماف،والت
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 1تتخذ الأجور بدورىا العديد من الأنواع والأشكاؿ وىي على النحو التالر: 
 الأجر النقدم كالأجر العيني:-أ

بالعمل من العملة ابؼتداولة خلاؿ الأجر النقدي وىو، ابؼبلغ الذي يتقاضاه ابؼوظف نظبّ قيامو     
 فبَة زمنية معينة.

الأجر العيبِ وىو، ابؼقابل الذي يدفع لعامل في صورة عينية مثل: دفع تكاليف ابػدمات البٍ    
تقدمها ابؼؤسسة بؼوظفيها او مزايا اجتماعية عينية، مثل تكاليف العلاج الطبي المجاني، وجبات الغذاء 

 ار رمزي.المجانية، سكن إجاري، ابه
 الأجر الإجمالي كالأجر الصافي:-ب

 الأجر الإبصالر وىو ما يتقاضاه ابؼوظف من اجر قبل خصم أي اقتطاعات منو. 
أما الأجر الصافي ىو ابعر الذي يتقاضاه ابؼوظف نظبّ قيامو بعملو بعد اقتطاع جزء منو، مثل 

 الضرائب على الأجر والتأمينات.
 ر:الأجر الثابت كالأجر المتغي-ج

الأجر الثابت ىو الأجر الذي يدفع للموظف بشكل ثابت حسب نظاـ دفع الأجور في ابؼؤسسة،   
 وحسب العمل الذي يؤديو ابؼوظف، فابؼوظف الدائم عادة ما يدفع لو  من أجر في نهاية كل شهر.

 الأجر ابؼتغبّ وىو الأجر الذي يدفع للموظف ابؼؤقت والذي يعمل جزء من الوقت حسب عدد أياـ
 العمل الفعلية وحسب ابؼبلغ ابؼتفق عليو.

 الأجر التشجيعي:-د

تقدـ ابؼؤسسة أجرا تشجيعيا زيادة عن الأجر الثابت، وذلك في حالة زيادة انتاجو عن ابؼستوى 
 ابؼطلوب وذلك لتحفيزه على زيادة الأداء والإنتاج.

 ومن أمثلة الأجر التشجيعي أو التحفيزي مايلي:
 موظف نتيجة قيامو بدهاـ، مثل مهمة السفر أو التنقل.البدلات البٍ تدفع لل 

                                           
.81،ص2013، د.ـ.ط،1أبضد جابر علي حسنبْ، الإحباط الإداري المجموعة العربية للتدريب والنشر،ط - 1



الثاني الفصل                                      الحوافز المادية    
 

27 
 

 .الأجور الإضافية البٍ تدفع مقابل ساعات العمل الإضافية 
 .ْ1توزيع نسبة من أرباح ابؼؤسسة على العاملب 
 الأجر الإسمي كالأجر الحقيقي: -ىػ

ي يقوـ بو، بغض الذ بدقابل العملابؼوظف،  يتقاضاىاالأجر الإبظي ىو مقدار ابؼبالغ النقدية البٍ 
 النظر عن قيمة ىذه ابؼبالغ أو قوتها الشرائية في السوؽ.

أما الأجر ابغقيقي فهو يشبّ إلذ قدرة الشراء ابغقيقية بؽذا الراتب في السوؽ، أي   مقدار السلع  
 وابػدمات البٍ بيكن شراؤىا بهذا الأجر النقدي.

 العلاكات:-2
ن الأجور، أو مبلغ مقتطع وبشكل دوري ومستمر كل لغة: ىي ابؼبالغ تدفع إما على شكل نسبة م 

 شهر، وتصبح جزء من الراتب.
اصطلاحا: ىي ما زاد عليو أجر العامل. ومن ببْ أىم العلاوات البٍ بسنح للموظف كحافز لو نذكر 

 منها مايلي:
 العلاكات الدكرية: -أ 

 علاوات فردية وبسنح للعامل تعتبر من أكبر ابغوافز ابؼادية جاذبية في رفع نشاط العماؿ، وتنقسم إلذ
 2بصفة فردية، وعلاوات بصاعية البٍ تعتبر حافزا نفسيا واجتماعيا يولد الإحساس بالانتماء للمنظمة.

 علاكة السفر كالإعاشة:  -ب 
وىو ابؼبلغ الذي يصرؼ بؼوظف نظبّ النفقات وابؼصاريف الضرورية البٍ يتكبدىا بسبب ابتعاده عن 

 ر عملو الربظي.ابؼوقع الذي يوجد فيو مق
 علاكة بدؿ التمثيل:-ج 

وىو ابؼبلغ الدي يدفع للموظف من اجل انفاقو في النواحي ابؼتعلقة بالوظيفة مثل، الاستقباؿ أو 
 التمثيل في الاجتماعات  داخل وخارج البلد.

                                           
 82أبضد جابر علي حسنبْ، مرجع سابق،ص - 1
.219بضزة ابعبالر، مرجع سابق،ص - 2
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 علاكة السكن:-د 
رفو على وىو ابؼبلغ الذي بينح للموظف نظبّ استغلالو للسكن ابؼمنوح من طرؼ ابؼؤسسة وذلك ليص

 تكليف استهلاؾ ابؼاء والكهرباء وابؽاتف والصيانة.

 علاكة المأكل:-ق 
تقدـ ابؼؤسسة بؼوظفيها وجبات غذائية في أوقات العمل، كوجبة الغذاء أو الفطور وذلك لتحفيزىم 

 1على البقاء ؼ ي مقرات عملهم ولدواـ ابػدمة ابؼستمرة.

 ل ذكرىا في ىذا ابؼبحث وىي:وىناؾ أنواع أخرى من ابغوافز ابؼادية البٍ سنواص

 حوافز كمكافآت الإنتاج:3.

وتصرؼ إما على أساس يومي أو على أساس شهري، وذلك طبقا بؼعايبّ المحددة بشأف حجم    
 الأداء والانضباط الوظيفي، وبدعدلات تتناسب مع ابؼستوى الوظيفي أو مستوى الأداء أو كلابنا.

  .المكافآت على ساعات العمل الإضافية:4

تصرؼ ىذه ابؼكافآت للموظف الذي يقوـ بجهد إضافي، متمثلا في استمراره في العمل بعد   
 ساعات العمل العادية.

 .توزيع أك المشاركة في الأرباح:5

وىي غالبا ما تتم في صورة بصاعية برفز العماؿ على زيادة إنتاجهم، أملا في ابغصوؿ على 
على تلك الأرباح على مدى زيادة الإنتاج وخفض نصيب أكبر من الأرباح، حيث يوقف حصوبؽم 

 2تكاليفو، حيث يتم دفع ىذه ابغوافز مرة في السنة عادة.

 

                                           
 .47،ص2004فؤاد توفيق ياسبْ، المحاسبة الضريبية، دار اليازوري العلمية،عماف، - 1
.220بضزة ابعبالر، مرجع سابق، ص  - 2
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 المطلب الثالث: نظريات الحوافز

ء بؿل دراسة العديد من الباحثبْ منذ بدأ العمل القد كاف موضوع التحفيز الأفراد على الأد 
لفبَة تطورت بؾالات وتعددت النظريات البٍ حاولت ابؼنتظم في ابغياة الإقتصادية، ومن خلاؿ تلك ا

 تفسبّ أسباب حفز الأفراد.

وبفا لاشك فيو أف ىذه النظريات تدارست مباديء ىامة وأساليب وافكار ارتكزت على تأملات 
 فكرية وفروض علمية ونتائج أثرت على سبّ فهم موضوع التحفيز

 ومن ىذه النظريات مايلي:

 النظرية الكلاسيكية:.1
يعتبر فريديك تايلور مؤسس ىذه النظرية البٍ انبثقت من التطور الطبيعي بؼباديء الإدارة       

 العامة.

ترتكز ىذه النظرية على أف النقود ىي خبّ دافع للعمل في ابؼنظمات، وأف العامل بطبيعتو يسعى      
كلما زاد الإنساف في   دائما لزيادة أجره وعلى ىذا فإنو بهب ربط الأجر بإنتاجية العمل بدعبُ أنو

 1إنتاجيتو زاد أجره.

 وقد ببُ فريديريك تايلور نظريتو في الإدارة العلمية على فرضيتبْ أساسيتبْ:      

 إف تطبيق الأساليب العلمية في العمل يؤدي إلذ كثافة الإنتاج.-أ 
ز ابؼادية ىي وإف ابغواف إف تطبيق ابغافز النقدية يؤدي إلذ زيادة الإنتاج بدجهود وزمن معقولبْ،-ب 

 2أساس حفز الأفراد لزيادة الإنتاج.
                                           

  ابغارثي فيصل درىوـ عايض، رفع كفاءة العاملبْ وعلاقتها بابغوافز ابؼادية وابؼعنوية، رسالة  - 1
 .22،ص1987ماجيسبَ،الرياض،

كامل بربر، إدارة ابؼوارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي، ابؼؤسسة ابعامعية للدراسات والنشر   - 2
 . 103،ص1997والتوزيع،ببّوت،
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لقد أثبت تايلور أنو بيكن زيادة ابغافز على الإنتاج والتحكم فيو من خلاؿ نظاـ الأجور،فكل 
أعلى يقابلها أجر أعلى، ولا بسنح ابغوافز  إنتاجيةزيادة في الأجر يصاحبها زيادة في الإنتاجية، وكل 

ذي بوقق ابؼستويات المحددة للإنتاج أو يزيد عليها، أما الفرد ابؼنخفض الأداء ابؼادية إلا للفرد ابؼمتاز ال
 1الذي لا يصل إنتاجو إلذ ابؼستوى فعلى الإدارة تدريبو أو نقلو او فصلو.

بظيت ىذه النظرية بالكلاسيكية لكونها اعتبرت الإنساف يعمل فقط لأسباب اقتصادية وككائن 
 من بصلة الانتقادات البٍ وجهت بؽذه النظرية ما يلي:اقتصادي يسعى لتعظيم ابؼنفعة، و 

حدد تايلور الأداء النمطي على أكفأ عامل ويقرض على باي العماؿ بأف يصلوا إلذ مستواه  -
بالرغم من وجود فروؽ فردية بينهم وإلا كاف مصبّىم الطرد في حبْ أنو كاف من ابؼفروض أف 

 توسط.يقاس ىذا الأداء النمطي على أساس العامل ابؼ
لد يهتم تايلور بابؼتغبّات النفسية الاجتماعية وتأثبّىا على سلوؾ العماؿ ومعاملتهم كالآلات  -

 بحيث على الفرد تنفيذ ما يطلب منو من عمل مهما كاف.
بذاىل تايلور وجود ابغوافز ابؼعنوية وأثرىا في زيادة جهد العاملبْ وارتفاع معدلات الأداء وبرقيق  -

 2ز فقط على ابغوافز ابؼادية.رضاىم عن العمل، ورك
 نظريات الحاجات ابراىاـ ماصلو: -2

وبظاىا ماصلو بنظرية برفيز  1943تعتبر من النظريات ابؼعروفة في بؾاؿ التحفيز، برزت سنة       
 حيث يفرؽ من خلابؽا ابغاجات البشرية إلذ بطسة أنواع كما ىو موضح في الشكل التالر: الإنساف،

 
 
 
 
 
 

                                           
 491-490،ص1987صلاح الشنواني، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية، مؤسسة شباب ابعامعة،الإسكندرية،مصر، - 1
 .15،ص1998ديب نورة،التحفيز بوحدة نوميديا،رسالة ماجيسبَ في العلوـ الإقتصادية،جامعة قسنطينة، -  2
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( سلم ابغاجات بؼاصلو3الشكل رقم)                                       اتمستوى ابغاج  

 

 

 

 

 

 
 82،ص2016،عماف،1العامة ،دار اليازوري العلمية،ط رايس وفاء،نظاـ التسيبّ بالأىداؼ في ابؼؤسساتابؼصدر: 

 ويتضح من خلاؿ الشكل أعلاه مايلي:  

لضرورية للحياة كالتغذية،ابؼاء، التهوية، النوـ نابعنس، وىي ابغاجات االحاجات الفيزيولوجية: .1
 بحيث يرى ماصلو أنو إذا لد تلبى ىذه ابغاجات فإف ابغاجات الأخرى لا تظهر.

وتتمثل في ابغاجات الضرورية بغماية الإنساف وسلامتو من الأخطار ابؼادية البٍ حاجات الأمن:  .2
صادية كابػوؼ من فقدانو لعملو والسعي لضماف قد تعبَضو كابغاجة إلذ ابؼأوى والأخطار الإقت

 دخل يتناسب وطبيعة نشاطو.
: إف الطبيعة الإنسانية للفرد بزلق لديو ابغاجة للانتماء بعماعة العمل والتفاعل حاجات اجتماعية.3

 لبناء علاقات معهم.

ةحاجات فيزيولوجية ضروري تلبية ابغاجات  

 حاجات الأمن

 حاجات اجتماعية
 ابغاجة إلذ التقدير والإحبَاـ

  برقيق الذاتابغاجة إلذ



الثاني الفصل                                      الحوافز المادية    
 

32 
 

ء يتجهوف : حسب ماصلو حابؼا يبدأ الأفراد في اشباع حاجاتهم للانتماالحاجة للتقدير كالاحتراـ.4
إلذ البحث عن التقدير، الذي يطمحوف ابغصوؿ عليو من الأخرين، ىذا النوع من ابغاجات 

 1يشبع من خلاؿ امتلاؾ السلطة والنفوذ والقانوف والثقة بنفسو.
: تقع ىذه ابغاجة في قمة ابؽرـ وىي رغبة الأفراد في ابقاز واستعماؿ كل الحاجة لتحقيق الذات .5

معينة، وىنا يشعر الفرد أنو وصل إلذ كل ما يطمح إليو ويشعر بحاجة طاقاتهم وابساـ أعماؿ 
 اعبَاؼ الغبّ بإبقازاتو.

 نظرية العاملين لهارزبارغ:.3
ظهرت ىذه النظرية في ابػمسينات نتيجة الأبحاث البٍ قاـ بها ىارزبرغ وبظاىا بنظرية العاملبْ،       

وبؿاسب في تسع مؤسسات بـتلفة في  مهندس 203حيث قاـ ىارزبارغ بدراسة ميدانية لكل من 
 .1959امريكا عاـ 

وتقوـ ىذه النظرية على اعتبار العمل ذاتو ىو ابؼصدر الأساسي لتحفيز العاملبْ،وىناؾ نوعبْ       
 من العوامل ابؼؤثرة فيهم وىي:

ية، العوامل الصحية: وتتمثل في الأجر، المحافظة على الروح ابؼعنوية للعاملبْ، العلاقات الشخص -أ 
 ت ابؼشروع، الظروؼ، ولكن عدـ توفرىا بىلف عدـ الرضا.ساسيا

 العوامل المحفزة: ومنها طبيعة العمل، الاعبَاؼ و الأبنية،والشعور بإبقاز ابؼسؤولية، وىذه العوامل-ب 
 ترتبط بالعمل.

 لقد وجهة بعض الانتقادات بؽذه النظرية منها:     

دراستو على عينات متشابهة غالبيتها من أرباب الوظائف ابؼنهجية ابؼتبعة،حيث اعتمد ىارزبارغ في  -
 التخصصية العالية.

                                           
 83-82،ص2016،عماف،1اؼ في ابؼؤسسات العامة ،دار اليازوري العلمية،طنظاـ التسيبّ بالأىد رايس وفاء، 1
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عدـ قدرة الفرد على تقييم أدائو بنفسو،ولا يقروف عن مسؤولياتهم عن الأخطاء البٍ يرتكبونها،بل  -
 1يرجعونها إلذ عوامل أخرى. 

 نظريات الحاجات المنجزة لدافيد ماكليلاند:.4
نظرية ابغاجات بعد إجراءه لمجموعة اختبارات شخصية بهدؼ برليل  توصل دافيد ماكليلاند إلذ    

الأفكار وابغاجات الإنسانية وتفسبّىا، وقد توصل إلذ أف عوامل الدافعية تتصل برغبات وحاجات 
 الأفراد وىي:

 ابغاجة للإبقاز: وتعكس رغبة الأفراد لعمل الأشياء بصورة أفضل وبرقيق ابقازات مهمة. -أ 
 وتعكس رغبة الأفراد للتأثبّ في الأخرين وبفارسة النفوذ عليهم.ابغاجة للقوة:  -ب 
 2ابغاجة المجتمعية: وبسثل الرغبة في تأسيس وإقامة علاقات جيدة مع الأخرين.  -ج 

  هاكمعوقات منح الحوافز المبحث الثالث: أسس

 المطلب الأكؿ: أسس منح الحوافز

سس حبٌ برقق الأىداؼ ابؼرجوة منها، ولا إف منح ابغوافز لابد أف يكوف مبنيا على بؾموعة من الأ
 تكوف سببا في نتائج عكسية على ابؼوظفبْ بشكل خاص وعلى ابؼنظمة بشكل عاـ.

 وبيكن التطرؽ بؽذه الأسس كما يلي:
ويتطلب أف تكوف في ابؼنظمة سياسات وقواعد للحوافز توضح  اعتماد الحافز على السلوؾ: -1

افز سواء كاف ابغافز ابهابيا، أو سلبيا وأف يكوف مبٌ، وكيف بيكن للموظف ابغصوؿ على ابغ
 ابؼوظفوف على علم بهذه السياسات.

ويقصد بذلك بأف يأتي ابغافز بعد السلوؾ مباشرة لأنو كلما طالت الفبَة ببْ السلوؾ  التوقيت: -2
 وابغافز، أصبحت العلاقة بينهم علاقة غامضة ومتناقضة.

                                           
 91،ص2014أبضد يوسف دودين،منظمات الأعماؿ ابؼعاصرة، دار الأكادبييوف للنشر والتوزيع، الأردف، - 1
.166،ص2017صلاح عبد القادر النعيمي،الإدارة،دار اليازوري العلمية،عماف، - 2
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فز، والصغر والكبر مصطلحات نسبية ولكن ويعلق بصغر او كبر حجم ابغا حجم الحافز: -3
ابؼقصود بها أف يكوف ابعزاء من نصيب العمل، أي على قدر العمل، وبيكن أف يكوف ابغافز بدوف 
فائدة إذا لد يعرؼ ابؼوظف من خلاؿ سياسة ابغوافز بابؼنظمة ما بهب عليو القياـ بو للحصوؿ على 

 حافز من نوع معبْ وكيفية معينة.
تعدد أنواع ابغوافز فمنها ابؼادية وابؼعنوية والإبهابية والسلبية والداخلية وابػارجية تنوع الحافز:  -4

 والأىم في ىذه النقطة أف يكوف ابؼشرفوف على ابؼنظمة على دراية بالنوع الأكثر برفيزا للموظف.
صل ويقصد بو ابؼساواة والعدالة في تطبيق ابغافز فإذا قاـ موظف بعمل جديد بإتقاف وح الثبات: -5

على مكافأة مقابل ذلك العمل، فمن الطبيعي أف بوصل أي موظف على نفس ابؼكافأة أذا قاـ 
 1بنفس عمل ابؼوظف السابق.

 المطلب الثاني: معوقات الحوافز
توجد العديد من ابؼعوقات البٍ بروؿ دوف برقيق مستويات مرتفعة من الأداء والتحفيز والدافعية، وىذه 

 فرد ذاتو، كما قد ترجع إلذ ابؼنظمة.ابؼعوقات قد ترجع إلذ ال
 توجد ثلاث بؿاور من معوقات وىي كالاتي:

 المعوقات الإدارية:.1
 عدـ ابؼتابعة ابؼنتظمة للعاملبْ. -
 قلة التدريب ابؼهبِ والفبِ على الأعماؿ وقلة التوجيو والإرشاد. -
 الأخطاء الإدارية ابؼتكررة تؤثر على صنع القرار وإبقازىا. -
 لقوة والإجبار يبعث ابػوؼ في نفوس العاملبْ.استخداـ أسلوب ا -
 التغاضي عن ارتفاع مستوى ابؼعيشة وتتبيث ابغوافز. -
 عدـ فهم ابؼدير الطباع البشرية ابؼختلفة للعاملبْ. -
 عدـ الصياغة ابعيدة للأىداؼ ابؼنظمة. -
 التأخبّ في صرؼ ابغافز. -

                                           
112،ص2017بن بضداف، إدارة ابعودة الشاملة، دار اليازوري العلمية،عماف،عطا الله الزبوف، خالد - 1
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 المعوقات التنظيمية:    .2
 ابؼؤسسة. عدـ وضح الأىداؼ العامة لدى إدارة -
 ضعف قنوات الاتصاؿ ببْ ابؼديرين والعاملبْ أو عدـ وجودىا. -
 كثرة التغيبّ في القيادات أو ابؼراكز الإشرافية.  -
 عدـ برقيق التوافق والتوازف وابؼلائمة الوظيفية. -
 عدـ موضوعية معايبّ تقييم الأداء. -
 1 عدـ توفر معلومات مرتدة عن الأداء. -

 صية:المعوقات السلوكية الشخ.3
 التوتر السلبي واللامبالاة للأحداث وابؼهاـ. -
 ابػوؼ أو الرىبة من ابؼؤسسة أو قياداتها. -
 تدىور ابؼستوى الثقافي والتعليمي للعاملبْ. -
 التحكم في الرقابة. -
 التقيد في الوظيفة الواحدة. -
 المعوقات السلوكية الشخصية:.4

 التوتر السلبي واللامبالاة للأحداث وابؼهاـ. -

 وؼ أو الرىبة من ابؼؤسسة أو قياداتها.ابػ -

 تدىور ابؼستوى الثقافي والتعليمي للعاملبْ. -

 التحكم في الرقابة. -

 التقيد في الوظيفة الواحدة -

 

                                           
.131،ص2014،القاىرة،1بؿمد عبد ابؼنعم شعيب، إدارة الأعماؿ و إدارة ابؼستشفيات، دار النشر للجامعات،ط  1
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 خلاصة الفصل:

وذلك بؼا بؽا من أبنية في سبّ  إف بغوافز العمل وابغوافز ابؼادية خصوصا مكانة مهمة في أي تنظيم  
وىو ما برىنت عنو من خلاؿ ىذا الفصل ،بداية من مفهوـ ابغوافز وأبنيتها نظاـ العمل في ابؼنظمة 

,انواعها وأىدافها، وأىم النظريات البٍ تناولت موضوع ابغوافز وأخبّا بأسس وكيفيات منح ابغوافز 
قيق للعاملبْ ,اىم ابؼعوقات البٍ تواجهها، والبَكيز على ابغوافز ابؼادية لو دور في رفع أداء العاملبْ وبر

 أىداؼ ابؼنظمة.
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 كعلاقتو بالحوافز المادية الفصل الثالث: الأداء
 

 تمهيد
  المبحث الأكؿ: ماىية الأداء

 كعناصره المطلب الأكؿ: تعريف الأداء    
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 تمهيد
يعتبر الأداء معيارا أساسيا في تقدـ ابؼؤسسة من عدمها ولكونو من العناصر الأساسية في برقيق     

ة الأداء وضعفو أىداؼ ابؼنظمة من خلاؿ قوتو أو ضعفو ، وىو مفهوـ ملازـ للعاملبْ بحيث أف قو 
يتحكم فيو العامل، وىو ما أدى إلذ الإدارات للاىتماـ بدوضوع الأداء الوظيفي وذلك من خلاؿ 

 أبهاد أساليب ناجعة لرفع مستوى الأداء لدى العاملبْ ومنها ابغوافز ابؼادية.
ؤثرة فيو، ومن خلاؿ ىذا الفصل سأتطرؽ بؼاىية الأداء وعناصره وبؿدداتو وأبنيتو وأىم العوامل ابؼ 

وطرؽ برسبْ الأداء ابغديثة ودور ابغوافز ابؼادية في برسبْ أداء العاملبْ .
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 المبحث الأكؿ: ماىية الأداء
 عناصرهالأداء ك  مفهوـالمطلب الأكؿ: 

الأداء احد العناصر ابؼهمة في ابؼنظمة، لذلك كاف الأداء بؿل اىتماـ العديد من  مفهوـ الأداء:.1
ت البٍ تسعى إلذ برقيق أعلى نسبة من الأداء في العمل، ومن أىم التعاريف الباحثبْ وحبٌ ابؼنظما

 للأداء ما يلي:
البٍ تعبِ إعطاء كلية لشيء ما، والبٍ اشتقت منو  performerيقابل الأداء لغة اللفظة اللاتينية       

 performance.1اللفظة الإبقليزية 
اي الأداء والتقييم، بأنو إدراؾ وبرقيق نتائج ويعبِ حسب معجم ابؼصطلحات ابؼستخدمة لقي      

 2ىادفة من قبل ابؼنظمة.
ووفقا بؼعجم مصطلحات العلوـ الإدارية يعرؼ الأداء بأنو، القياـ بأعباء الوظيفة من مسؤوليات      

 3وواجبات وفقا للمعدؿ ابؼفروض أداؤه من العامل الكفء ابؼدرب.
 4ذلو فرد أو بصاعة لإبقاز عمل معبْ.يعرؼ الأداء بأنو نتاج جهد معبْ قا بب -
ويعرؼ كذلك بأنو الأثر الصافي بعهود الفرد البٍ تبدأ بالقدرات وإدراؾ الدور وصولا لتحقيق وابساـ  -

 5ابؼهاـ لوظيفة الفرد.
 

                                           
،نوفمبر 1،بسكرة،العددعبد ابؼليك مزىودة،الأداء ببْ الكفاءة و الفعالية،بؾلة العلوـ الإنسانية،جامعة بؿمد خيضر  1

 .86،ص2001
2 Martin le blanc et autres,Glossaire des Termes usuels en mesure de performance 

et en evaluation pour gestion sains et performante,bibliotheque et archives 
nationales,Quebec,2013,p15. 

علاقتها بالأداء الوظيفي في ابؼنظمات الأىلية الفلسطينية من وجهة نظر حسن بؿمود حسن ناصر،الأبماط القيادية و   3
 .52،ص2010العاملبْ،رسالة ماجيسبَ،ابعامعة الإسلامية،كلية التجارة،قسم إدارة الأعماؿ،غزة،

منية،كلية حاتم علي حسبْ رضا،الإبداع الإداري ولاقتو بالأداء الوظيفي،رسالة ماجيسبَ،جامعة نايف العربية للعلوـ الأ  4
 .51،ص2003الدراسات العليا،قسم العلوـ الإدارية،الرياض،

موسى سلامة اللوزي وعمر عطية الزىراني،العوامل ابؼؤثرة في الأداء الوظيفي للعاملبْ بإمارة الباحة بابؼملكة العربية السعودية،بؾلة   5
.03،ص1،2012نالعدد39دراسات العلوـ الإدارية،المجلد
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من خلاؿ التعريفات بؼفهوـ الأداء ، بيكننا القوؿ اف ىناؾ إبصاع من قبل الباحثبْ بأنو، غاية        
الوصوؿ إليو، ومن ناحية أخرى نلاحظ أف ىناؾ رؤى متباينة في النظر إلذ الأداء ،  وىدؼ يراد

فالبعض تناولو من خلاؿ أداء الفرد، أو أداء فريق عمل، والبعض الأخر تناولو من خلاؿ النظر غلى 
 أداء ابؼؤسسة ككل.

ؾ الأدائي ذات علاقة وعلى ىذا الأساس بيكننا تعريف الأداء على أنو بؾموعة من أبماط السلو       
معبرة عن قياـ ابؼوظف بأداء مهامو وبرمل مسؤولياتو، وىي تتضمن جود الأداء، و كفاءة التنفيذ، 
وابػبرة الفنية ابؼطلوبة في الوظيفة، والتفاعل والاتصاؿ مع بقية أعضاء ابؼؤسسة، وقبوؿ مهاـ جديدة، 

 1والإبداع والالتزاـ بالنواحي الإدارية للعمل.
 لأداء:عناصر ا.1

 توجد ثلاث عناصر رئيسية للأداء وىي:
 وىو ما بيتلك العامل من معرفة، ومهارة،وقيم وابذاىات واىتمامات ابػاصة للعمل.العامل:  -
ويقصد بها متطلبات وبرديات وما تقدمو من فرص عمل بفتعة فيها برديات وبرتوي على  الوظيفة: -

 عنصر التعذية العكسية بجزء منها.
ما تتصف بو البيئة التنظيمية حيث تؤدي الوظيفية، والبٍ تتضمن مناخ العمل،  وىو الموقف: -

 2والإشراؼ، ووفرة ابؼوارد والأنظمة الإدارية وابؽيكل التنظيمي.
  الأداءمحددات  المطلب الثاني: 

ىناؾ العديد من العوامل البٍ بردد مستوى الأداء لدى الفرد والعناصر ابؼتحكمة في قوة       
 الأداء ومن ىذه المحددات مايلي:وضعف 

 الدافعية الفردية: -أ 
بهب أف يتوفر لكل فرد الدافع والرغبة في العمل،وقد يكوف ىذا الدافع قويا أو ضعيفا حسب       

 كل فرد وقدراتو.
 مناخ أك بيئة العمل:-ب 

                                           
 .91،ص2011،إدارة ابعودة الشاملة والأداء الوظيفي،دار جليس الزماف للنشر والتوزيع،الأردف،حسبْ ابغراحشة  1
 .51،ص2009عصمت سليم القرالة،ابغكمانية في الأداء الوظيفي،دار جليس الزماف للنشر والتوزيع،الأردف، 2
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ستويات تهيئة مناخ العمل ، سواء على مستوى التنظيم كلو أو الإدارة، أو القسم أو على بصيع ابؼ
 ،بحيث يؤدي إلذ إشباع حاجات الفرد،والبٍ ىي انعكاس لدافعو على العمل.

 القدرة على أداء العمل المعين:-ج 
 بهب أف تتوافر لدى العامل القدرة على أداء العمل المحدد لو وابؼكلف بو في ابؼنظمة.

يما يتعلق بالأداء توجد أربعة عوامل ينتج عن تفاعلها ابؼعبُ الذي يستشعره الفرد من ابؼوقف، ف -
 ابؼطلوب وىي:

 ما يعرفو الفرد عما بهب عملو في ابؼوقف. -
 الوسائل ابؼتوفرة للعمل في ابؼوقف. -
 القدرات البٍ لدى الفرد للعمل في ابؼوقف. -
 1ما بيكن أف يشبعو الفرد من حاجات نتيجة العمل في ابؼوقف. -

 والعوامل المؤثرة في أىمية الأداء ك المطلب الثالث: 
 ىمية الأداء:أ.1

إف للأداء أبنية كبرى في ابؼنظمات ذلك لأف استمراريتها تتوقف على أداء العاملبْ فيها، فإذا 
ما قاموا بأعمابؽم وابقزوا مهامهم على أكمل وجو وابؼخطط لو من قبل الإدارة فإف ىذا سيدفع 

 بابؼنظمة بكو برقيق أىدافها ابؼنشودة، كالبقاء، النمو، التوسع.
ىرية الأىداؼ البٍ بيكن أف بوققها الأداء فأنها برظى باىتماـ الإدارة في ابؼنظمات وبسبب جو 

ابؼعاصرة للوصوؿ من خلابؽا إلذ مزايا ىامة منها، رفع الروح ابؼعنوية للعاملبْ ودفعهم بكو برمل 
 ابؼسؤولية.

 وتتبلور أبنية الأداء فيما يلي:
 دعم الأىداؼ البٍ تسعى الإدارة إلذ برقيقها. -
يساعد في البَبصة العلمية لكل القرارات البٍ يتم ابزاذىا على بصيع ابؼستويات في ابؼؤسسة، وحبٌ  -

 يتحقق الداء الفعاؿ بهب اف يتصف الأداء بابعدية والنزاىة عند ابزاذ القرار.
 الإسهاـ في القدرة الدائمة على تقدنً نتائج ابهابية ومرضية على فبَات. -

                                           
 46-45،ص2010،الأردف،1ار جليس الزماف،طفايز عبد الربضاف الفروخ،التعليم التنظيمي وأثره في برسبْ الأداء الوظيفي،د 1
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هاـ الرئيسة ابؼوكلة للإدارة،ويأتي في مقدمتها الاىتماـ والعناية لتحقيق يدعم الأداء قائمة ابؼ -
 الأىداؼ.

استثمار القدرة لدى الفرد على العمل،والبٍ تتولد في التدريب واكتساب ابؼهارة اللازمة لأداء  -
 1عملو.

 الأداء: العوامل المؤثرة في.2
ستوى الأداء الفردي للموظف ومن أىم توجد العديد من العوامل البٍ تؤثر في الأداء وبردد م    

 ىذه العوامل ما يلي:
يعرؼ ابؼناخ التنظيمي بأنو مفهوـ يدؿ على بؾموعة العوامل البٍ تؤثر في المناخ التنظيمي:  -أ 

سلوؾ العاملبْ داخل التنظيم،كنمط القيادة وطبيعة ابؽيكل التنظيمي والتشريعات ابؼعموؿ بها 
خصائص البيئة الداخلية وابػارجية للتنظيم وغبّىا من العوامل، يعتبر وابغوافز وابؼفاىيم الإدراكية و 

ابؼناخ التنظيمي مقياس لدى إدراؾ وفهم العاملبْ بخصائص بيئة عملهم البٍ تؤثر بشكل مباشر 
 على كيفية أداء أعمابؽم.

سليم على وتبرز أبنية ابؼناخ التنظيمي للمنظمات في العديد من ابعوانب، يؤثر ابؼناخ التنظيمي ال
العديد من ابعوانب بشكل كببّ مثل:التحفيز والرضا الوظيفي لدى العاملبْ وكذا يرفع من نسبة الأداء 

 في ابؼنظمة.
كما يؤثر ابؼناخ التنظيمي على ابعوانب النفسية والاجتماعية للعاملبْ داخل ابؼنظمة بشكل ابهابي إذا  

وؾ وكفاءة العاملبْ في ابؼنظمة،لأف العماؿ كاف ابؼناخ التنظيمي سليم وصحي،ويؤثر كذلك على سل
 يقضوف معظم وقتهم في العمل.

إف الروح ابؼعنوية للموظف تؤثر وبشكل كببّ في الأداء الوظيفي الركح المعنوية لدل الموظف: -ب
وبشكل أكبر على معنويات العاملبْ سلبا وابهابا، وىذا ينعكس سلبا وابهابا على الأداء الوظيفي 

 2ردية.وىي علاقة ط

                                           
 .11،ص2017،القاىرة،1عائشة يوسف الشميلي، برنامج برسبْ الأداء، دار الفجر للنشر والتوزيع،ط 1
 .94حسبْ ابغراحشة، مرجع سابق،ص 2
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إف بقاح ابؼؤسسة في اختيار العاملبْ والعمل على خلق روح معنوية قوية لديهم يساىم في 
برقيق الرضا الوظيفي،وحفظ النظاـ طاعة الأوامر والقوانبْ واللوائح والضغط على الأفراد في حاؿ 

الروح  ابػروج عليها، كما بوقق الاحتفاظ بدستوى مناسب من السلوؾ والأداء الوظيفي، وتعتمد
ابؼعنوية على عدة عناصر ترتبط بعملية العلاقات الإنسانية، كسلامة الإشراؼ وكذلك عناصر ترتبط 

 بعلية التوظيف، كمقابلة الكفاءات بالوظائف والتدريب والأجور والبَقية وابػدمات.
 :إضافة للعاملبْ اللذين سبقا ذكربنا ىناؾ من يقسم العوامل ابؼؤثرة على الأداء إلذ قسمبْ

  :عوامل بيئية كىي 
: و تتعلق بالتوقع بالأداء،وتكوف بدثابة إرشادات واضحة ودقيقة عن كيفية أداء المعلومات -أ 

 العمل،إضافة إلذ تغذية عكسية ذات علاقة ومتكررة عن الأداء.
وتتمثل في الأدوات وموارد ووقت ومواد تم برضبّىا لتحقيق أىداؼ وابغاجيات البٍ الموارد:  -ب 

داء،وعليها أف تكوف متوافرة للإدارة القيادية في ابؼؤسسة،مع الأخذ في ابغسباف  يتطلبها الأ
 كفاية عدد العاملبْ،وتوفر عمليات عمل منظمة.

ويقصد بها توفر ابغوافز ابؼادية وغبّ ابؼادية الكافية وابؼرتبطة بعملية الأداء،وتوفر فرص الحوافز:  -ج 
 بمو مسلكي مهبِ،عواقب واضحة للأداء الضعيف.

  :عوامل تتعلق بالفرد العامل بالمنظمة 
 يقصد بها تدريب العاملبْ ذوي الأداء العالر بطريقة بفنهجة ،وتوفبّ فرص لتدريب.المعارؼ:  -أ 

وجود توافق ببْ العاملبْ ووظانفهم،وتوفر عمليات اختيار للعاملبْ،ضبط جدولة  القدرات: -ب 
 مرنة تلبي قدرات العاملبْ ابؼتقدمة.

رغبة العاملبْ في العمل للحصوؿ على ابغوافز ابؼتوفرة وتقدير  تقديرالدكافع:  -ج 
دوافعهم،استقطاب العاملبْ الذين تتوفر لديهم قدرات تتماشى مع ظروؼ العمل 

 1وحقائقو.
 

                                           
-80،ص2003رية،مصر،إبراىيم درة عبد الباري ،تكنولوجيا الأداء البشري في ابؼنظمات،منشورات ابؼنظمة العربية للتنمية الإدا1

81. 
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 توجد بؾموعة من العوامل البٍ تؤثر على أداء العاملبْ بشكل سلبي ومن بصلة ىذه العوامل ما
 يلي:

 للفرد العامل. نقص أو قصور التكوين العضلي -
نقص أو خلل في التكوين النفسي للفرد العامل أو ابذاىاتو، وابلفاض مستوى ابؼعارؼ أو  -

 ابؼهارات لدى العاملبْ عما ىو مطلوب لأداء العمل.
 افتقاد للقيم الإبهابية للعمل. -
افتقاد الرغبة في العمل نتيجة شعوره بالإحباط بسبب قصور الإشراؼ،وافتقاد العدالة،أو  -

 سوبية،افتقاد الصورة الكاملة للعمل بينو وببْ زملائو في العمل.المح
وجود خلل في بيئة العمل الاجتماعية والتنظيمية جعل مكاف العمل،مكانا طاردا وليس جاذبا  -

 للعمل.
عدـ وضوح التعليمات الصادرة من الرؤساء بشأف العمل وإبناؿ الرؤساء شرح تفاصيل ىذه  -

 التعليمات للمرؤوسبْ.
 وجود نظاـ للمتابعة والتقييم ابؼستمر في أثناء تنفيذ الأفراد لأعمابؽم،وتوجيههم ابؼباشر بؽم. عدـ -
عدـ وجود مواصفات بؿددة للعمل ابؼطلوب، حيث يكوف الاعتماد على ابػبرة السابقة للأفراد  -

 أو للرئيس.
انصافهم  قصور فعالية نظاـ تقييم الأداء في برديد الأفراد ذوي الكفاءات العالية، أو -

 وتشجيعهم.
غياب نظاـ للتدريب وخصوصا التدريب داخل العمل في رفع مستوى مهارة العاملبْ بصورة  -

 فعالة ومؤثرة تأثبّا ملموسا في ارتفاع انتاجية العامل.
شيوع ظاىرة الرضا السلبي ببْ العاملبْ والبٍ تعبِ بقبوؿ العمل عن عجز،وىو غالبا ما يكوف  -

 1ابؼشاركة و التطوير. مصحوبا بعدـ الرغبة في
 

                                           
-31،ص2014،ابعيزة،مصر،1ماؿ مصطفى،برليل وقياس وتقييم الأداء البشري،مركز ابػبرات ابؼهنية للإدارة بديك،طكبؿمد   1

32. 
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 المبحث الثاني:  ماىية تقييم أداء العاملين
 المطلب الأكؿ: مفهوـ تقييم الأداء كأىميتو

 مفهوـ تقييم الأداء:  (1
تعددت التعارؼ البٍ تطرقت بؼفهوـ تقييم الأداء وذلك لكثرة الباحثبْ في ىذا المجاؿ،ولتطرؽ 

 عارؼ وىي:بؼفهوـ تقييم الأداء سنتعرض بعملة من أىم الت
تقييم الأداء ىو العملية البٍ بيكن لأية منظمة من خلابؽا ابغصوؿ على ابؼعلومات الراجعة عن  -أ 

 فعالية العاملبْ فيها.
ابؼقصود بتقييم الأفراد ىو ترتيبهم تنازليا او تصاعديا حسب قدراتهم وخبراتهم،وعاداتهم  -ب 

 الشخصية.
 ة جودة الأداء الفردي في أية منظمة.وعرؼ كذلك بأنو نظاـ إداري ربظي يستخدـ بؼعرف-ج 
وتم تعريفو بأنو عملية تشمل جانببْ، اوبؽما يتعلق بقياس مدى أداء ابؼوظف لواجبات ومهاـ  -د 

الوظيفة ابؼسندة إليو وفقا بؼعيار بؿدد،وثانيهما يتعلق بتقدير مدى استعداده للتقدـ والبَقية وبرمل 
 و ابغالية.أعباء وظيفة ذات مستوى أعلى من مستوى وظيفت

ىو تللك العملية البٍ تعبُ بقياس كفاءة العاملبْ وصلاحيتهم وابقازاتهم وسلوكهم في عملهم  -ق 
ابغالر،للتعرؼ على مدى مقدرتهم على برمل مسؤولياتهم ابغالية واستعدادىم لتقلد مناصب أعلى 

 مستقبلا.
ة بالنتائج ابؼطلوب برقيقها، وىو قياس الأداء الفعلي، اي ما أدي من عمل ومقارنة النتائج المحقق -ك 

او ابؼمكن الوصوؿ إليها، حبٌ تتكوف صورة حية بؼا حدث فعلاف ومدى النجاح في برقيق الأىداؼ 
  1تنفيذ ابػطط ابؼوضوعة بدا يكفل ابزاذ الإجراءات اللازمة لتحسبْ الأداء.

أبقز العمل وفقا بؼا وىو الطريقة أو العملية البٍ يستخدمها أرباب العمل بؼعرفة أي من الأفراد  -ز 
ينبغي لو أف يؤدى،ويبَتب على ىذا التقييم وصف الفرد بؼستوى الكفاية أو ابعدارة أو استحقاؽ 

 2معبْ)بفتاز، جيد جدا، جيد، مقبوؿ، ضعيف، ضعيف جدا( .

                                           
 .48-47فايز عبد الربضاف الفروخ،مرجع سابق،ص  1
 .87،ص1996مصطفى بقيب شاويش،إدارة ابؼوارد البشرية،دار الشروؽ،الأردف، 2
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ىو الطريقة البٍ بواسطتها يتم قياس حجم ومستوى ماتم ابقازه بدقدرتو مع ابؼطلوب ابقازه كما  -ح 
 1ونوعا.

من خلاؿ ىذه التعريفات البٍ تطقت بؽا، بيكن ملاحظة واستنتاج بؾموعة من النقاط بذتمع عليها و 
 عملية تقييم الأداء وىي:

ىي مقياس لتقييم أداء الأفراد العاملبْ في ابؼنظمة وذلك من خلاؿ مايبّ ومقاييس بؿددة في  -
 ابؼنظمة.

ؿ على معلومات كافية عن الفرد إف تقييم الأداء ىو طريقة يستعملها أرباب العمل للحصو  -
 العامل.

 التقييم ىو أداة لتمييز ببْ مستوى العاملبْ ببْ ماىو كفء ومتوسط وقوي الأداء. -
 التقييم يساعد ابؼنظمة على تصحيح الثغرات البٍ تواجو صعوبات برقيق الأىداؼ. -

 أىمية تقييم الأداء: (2
ىي كل من ابؼنظمة وابؼدير والفرد تظهر أبنية عملية تقييم الأداء من خلاؿ ثلاث مستويا و 

 ابؼوظف التنفيذي:
 :على مستول المنظمة -أ 

 ابهاد مناخ ملائم من الثقة والتموظف الأخلاقي بعيد عن تعدد شكاوي ابؼوظفبْ ابذاه ابؼنظمة. -
 رفع مستوى أداء ابؼوظفبْ واستثمار قدراتهم بدا يساعدىم على التقدـ والتطور. -
ابؼوارد البشرية كوف نتائج العملية بيكن أف تستخدـ كمؤشرات بغكم تقييم برامج وسياسات إدارة   -

 على دقة ىذه السياسات.
 مساعدة ابؼنظمة على وضع معدلات أداء معيارية دقيقة. -
 على مستول المديرين: -ب 
دفع ابؼديرين وابؼشرفبْ إلذ تنمية مهاراتهم وامكانياتهم الفكرية وتعزيز قدراتهم الإبداعية للوصوؿ إلذ  -

 نً سليم وموضوعي لأداء العاملبْ.تقو 

                                           
 .191،ص1996ي عقيلي،إدارة القوى العاملة،دار زىراف للنشر،عماف،عمر وصف 1
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دفع ابؼديرين إلذ تطوير العلاقات ابعيدة مع ابؼرؤوسبْ والتقرب إليهم لتعرؼ على ابؼشاكل  -
 والصعوبات.

 على مستول الموظفين: -ج 
تشعر ابؼوظف بابؼسؤولية وذلك لزيادة شعوره بالعدالة وبأف جهوده ابؼبذولة تأخذ بابغسباف من قبل  -

 ابؼنظمة.
 1ظف للعمل باجتهاد وجدية وإخلاص ليبَقب فوزه بإحبَاـ وتقدير رؤساءه معنويا وماديا.دفع ابؼو  -

من خلاؿ أبنية عملية تقييم الأداء على كل مستوى يتببْ لنا أنها عملية جد مهمة في اختبار 
 أداء العاملبْ وتقييمهم بشكل موضوعي وشفاؼ من خلاؿ مقاييس مضبوطة.

داء بتقوية الصلات داخل ابؼنظمة عن طريق التواصل ببْ ابؼسؤولبْ وتقوـ عملية تقييم الأ      
والعاملبْ بؼناقشة ابؼشاكل البٍ قد تواجو عملية الأداء قبل حدوثها،وىذا بؼنع حدوث مفاجأت من 
قبل العاملبْ او ابؼديرين،وكذلك تساىم عملية التقييم في مشاركة الإدارة عن طريق انصات ابؼديرين 

ات نظر العاملبْ من أجل رسم سياسات وأىداؼ العمل،ويؤدي ذلك أيضا إلذ للمقبَحات ووجه
 2تنمية واكتشاؼ ابؼواىب وابػبرات.

 تقييم الأداء خطوات كطرؽ قياس عمليةالمطلب الثاني: 
بإعتبار عملية تقييم الأداء يعد نظاـ فهو يبَكب من عناصر تعبر عنو وتفسره ،وتتمثل ىذه العناصر 

 ة التطبيقية السليمة بؽذه العملية والبٍ تشمل ما يلي:في خطوات ابؼمارس
وىو ابؽدؼ ابؼنشود من طرؼ ابؼنظمة وذلك بجمعها للمعلومات والبيانات والبٍ تحديد الغرض:.1

 تفيدىا فيمايلي:
تقدنً معلومات للموظفبْ أنفسهم على جودة وكفاءة أدائهم وذلك بؼعرفة وبرسبْ الأداء بكو  -

 الأفضل.
 جر والكفاءات والعلاوات البٍ بيكن أف بوصل عليها الفرد مقابل الأداء.برديد مستوى الأ -

                                           
 .08،ص2016بضزة ابعبالر،تنمية الأداء الوظيفي والإداري،دار ابؼشرؽ الثقافي ودار أسامة للنشر والتوزيع،عماف، 1
 .89،ص2008،القاىرة،1ن بؿمود سامح ابؼرجوشي،دار النشر للجامعات،طأبي 2
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برديد الوظيفة ابغالية ابؼناسبة،والوظيفة ابؼستقبلية البٍ بيكن أف ينقل بؽا ابؼوظف أو الاستغناء عن  -
 ابؼوظف،وىذا في حالة مالد يكن في ابؼستوى ابؼطلوب في الوظيفة ابغالية.

هاـ البٍ بيكن إف تسند إلذ ابؼوظف وىذا في حالة ابغاجة إلذ ىذه التعرؼ على ابؼوظفبْ وابؼ -
 ابؼهاـ.

برديد أوجو القصور في أداء الأفراد،واحتياجو إلذ التطوير والتنمية وذلك من خلاؿ جهود  -
 التدريب.

 إجبار ابؼديرين أف يربطوا سلوؾ مرؤوسيهم بنتائج العمل وقيمتو النهائية. -
الأغراض ىو الذي يعطي الشكل العاـ لنظاـ تقييم الأداء،فعلى إف البَكيز على نوع من ىذه  

سبيل ابؼثاؿ إف ركزت ابؼنظمة على غرض تقدنً ابؼعلومات للموظفبْ على أدائهم،فهذا تأكيد على 
 أبنية اعلاـ ابؼوظفبْ بنتائج التقييم ومعايبّه مكتوبة بشكل يسهل ايضاحو وتوصيلو للموظفبْ.

وبيكن أف يقوـ بهذه العملية كل من،الرئيس،ابؼرؤوسبْ،بعنة تحديد المسئوؿ عن العملية:.2
 التقييم،زملاء العمل.

: التقييم عن طريق الرئيس ىي أكثر شيوعا،كما بيكن تقوية ىذه الطريقة من الطريقة الأكلى-أ 
التقييم حيث يقع على عاتق ىذا الأخبّ  باعتمادخلاؿ قياس الرئيس الأعلى من الرئيس ابؼباشر 

وموازنة تقديرات الرؤساء ابؼباشرين ببعضهم البعض والتأكد من اتباعهم للإجراءات  مسئولية ضبط
 والتعليمات بشكل سليم ،حيث تقع ابؼسئولية الرئيسية في التقييم على الرئيس ابؼباشر.

:حيث يقوـ ابؼرؤوسبْ بتقييم الرؤساء،وبىص ابؼنظمات ذات ابؼواقف الثانية الطريقة-ب 
عالية، ومن أىم مشاكل ىذه الطريق أنها تناقض مبادئ الإدارة بعكس ابغرجة،وذات ابغساسية ال

 الطريقة الأولذ البٍ تتماشى مع مبادئ الإدارة. 
الاستخداـ وتتمثل مشاكلها على ابؼستوى  نادرةوىي تقييم الزملاء والبٍ تعتبر :الطريقة الثالثة-ج

داخل العمل، كما بيكن استخدامها  التنظيمي الأذنى،بؼا بزلقو من مشاكل في العلاقات الاجتماعية
 1في ابؼستويات الإدارية بغرض برديد الاستعدادات القيادية والإدارية لدى مديري ابؼستقبل.

                                           
 .10ع ،صرجابؼ نفسبضزة ابعبالر، 1



كعلاقتو بالحوافز المادية الأداء                            الفصل الثالث  

49 
 

وىي وجود بعنة من الرؤساء يعملوف على وضع تقييم مشبَؾ بينهم لكل :الطريقة الرابعة -د
ب من ابؼرؤوس،ولديهم مرؤوس على حده،وىذه الطريق تفرض على الرؤساء أف يكونوا بالقر 

ابؼعلومات الكافية للقياـ بهذه العملية وىو أمر غبّ متوفر دوما بفا بهعل ابؼؤسسة بزضع كل رئيس 
 على حده بتقدنً التقييم ثم بذمع ىذه التقارير مع بعضها البعض لإضفاء عنصر ابعماعية. 

 تحديد كقت التقييم:.3
ة السنة،وىو أمر غبّ مقبوؿ يهدد عملية التقييم وذلك غالبا ماتقوـ ابؼؤسسات بعملية التقييم في نهاي

لضيق الوقت ابؼخصص بؽذه العملية ،فإذا ماقاـ الرؤساء بعملية التقييم خلاؿ الفبَة كلها وذلك 
يوجب الإحتفاظ بسجلات عن مدى تقدـ ابؼرؤوسبْ في عملهم وىذا في الواقع مدة أطوؿ من تلك 

 بىصص بؽا في نهاية السنة.
يم الأداء:معايير تقي 

 وىي العناصر البٍ تستخدـ كركائز لتقييم وتصنف ىذه ابؼعايبّ إلذ مايلي:
 وبزتص بقياس كمية وجودة الأداء. معايير نتائج الأداء: -
مثل معابعة شكاوي العملاء،إدارة الإجتماعات،كتابة التقارير،ابؼواضبة على معايير سلوؾ الأداء:-

 العمل والتعاوف مع الزملاء.
 مثل ابؼبادأة،الإنتباه،الدافعية العالية،الإتزاف الإنفعالر. الصفات الشخصية:معايير  -
:المبادئ الأساسية في استخداـ المعايير 
الاستعانة بعدد كببّ من ابؼعايبّ وذلك لتعدد الأنشطة البٍ بيارسها ابؼرؤوسوف بهدؼ تغطية  -

 ابعوانب ابؼختلفة للأداء.
بٍ تستلزمها طبيعة العمل،تغبّ معايبّ نواتج الأداء أكثر ابؼوضوعية وىي ابؼقومات الأساسية ال -

 موضوعية.
صدؽ ابؼعيار والذي يعبِ أف تكوف بصيع عوامل ابؼعيار تعبر بصدؽ عن ابػصائص البٍ يتطلبها  -

 الأداء.
 1ثبات ابؼقياس أو ابؼعيار بهب أف تكوف نتيجة الأداء من خلاؿ مقاييس ثابتة. -

                                           
 .11رجع ،صنفس ابؼبضزة ابعبالر،  1
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 يار لإظهار الإختلافات في مستويات الأداء.التمييز ويعبِ ذلك حساسية ابؼع -
 السهولة في استخداـ ابؼعيار. -
 قابلية القياس،وتعبِ امكانية قياس ىذا ابؼعيار أو تلك ابػاصية. -
 :طرؽ تقييم الأداء 

تتعدد طرؽ قياس الأداء من منظمة إلذ أخرى وذلك حسب نشاطها وأىدافها ومن ىذه 
 الطرؽ مايلي:

وىي عبارة عن جدوؿ يصنف فيو عدة معايبّ وبردد مدى توفر ىذه ابؼعايبّ  قائمة معايير التقييم:.1
في أداء الفرد،ويتم التقييم الكلي للفرد بجميع ابؼقاييس البٍ وصفت لكل معيار توفر في ىذا 

 الفرد.
يقوـ كل رئيس ببَتيب مرؤوسيو تنازليا من الأحسن إلذ الأقل أداءا وذلك طريقة الترتيب البسيط:.2

 داء العاـ وبعيدا عن معايبّ التقييم.طبقا للأ
حيث يتم من خلابؽا مقارنة ابؼوظف داخل القسم مع باقي  المقارنة الزكجية)بين الموظفين(:.3

ابؼوظفبْ الأخرين بشكل ثنائي وليس دفعة واحدة، ثم بذمع ابؼقارنات ويتم البَتيب التنازلر لأفراد 
 ريقة صمن الأقساـ الكببّة العدد.القسم على ىذا النحو،ولكن يصعب استخداـ ىذه الط

يكوف الرئيس بؾبرا على توزيع مرؤوسيو وفق درجات برددىا طريقة التوزيع الإجبارم:.4
ابؼنظمة،بحيث توضع درجة وسيطة تصنف فيها غالبية ابؼوظفبْ وتأخذ باقي ابؼوظفبْ في باقي 

 الدرجات في ابلفاض عن نسبة الدرجة الوسيطة.
 وتعتمد ىذه الطريقة على مايلي:طريقة الإدارة بالأىداؼ:.5
 برديد الأىداؼ ابؼراد برقيقها كمقياس لتحديد الأداء. -
خلاؿ فبَة التنفيذ لابد على الرئيس من متابعة برقيق الأىداؼ وتقييم ابؼساعدة،حبٌ يعرؼ إذا كاف -

 1ىناؾ تأخبّ خارج عن سيطرة ابؼرؤوس.
 فعلية مع النتائج ابؼخطط بؽا.خلاؿ مرحلة تقييم الأداء وذلك بدقارنة النتائج ال -

                                           
.11بضزة ابعبالر،نفس ابؼرجع ،ص 1
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تكوف بالتعاوف مع إدارة ابؼوارد البشرية وابؼدراء ابؼشرفبْ ،وتهتم بابعانب السلوكي  قوائم المراجعة:.6
 والذاتي أكثر منها موضوعي.

حيث بردد الإدارة تأثبّ كل صفة أو سلوؾ على أداء الوظيفة وبرتفظ بهذه ابؼقاييس وتسلم      
لرئيس الذي يتولذ ملئ ىذه القوائم بنفسو،وبعودة القوائم إلذ الإدارة يكوف ىناؾ القوائم بدوف نسب ل

عملية مطابقة بينها وببْ النسب،ليخلص في النهاية إلذ التقييم النهائي،ويطلق على ىذه الطريقة 
 أيضا،بابؼلاحظة السلوكية.

 كيفية إخبار المرؤكسين بنتائج التقييم:.7
 عن ابؼرؤوس.الصراحة في تقدنً ابؼعلومات  -
 تقدنً أكبر قدر من ابؼعلومات إلذ ابؼرؤوس. -
 إقناع ابؼرؤوس بنتيجة التقييم وذلك من خلاؿ الأدلة والبراىبْ. -
 إعطاء فرصة للمرؤوس لكي يبدي رأيو. -
 إتباع أسلوب ابؼقابلة بعرض النتائج،وذلك كسبيل لتطوير وبرسبْ الأداء. -
وف ىناؾ ربط ببْ برديد أىداؼ التقييم وابؼهاـ بهب أف يكاستخداـ نتائج تقييم الأداء:  .8

الأخرى لإدارة ابؼوارد البشرية،وذلك باستخداـ النتائج كأساس بؽذه ابؼهاـ فعلى سبيل ابؼثاؿ كمعيار 
 1للبَقية أو منح العلاوات وابؼكافآت وابغوافز وبرديد الاحتياجات من التدريب.

 :الشكل الأتي ببْ اىم مراحل عميلة تقييم الأداء
 
 
 
 
 
 

                                           
 .12بضزة ابعبالر،نفس ابؼرجع ،ص 1
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  (: مراحل عملية تقييم الأداء04الشكل رقم)

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .132،ص2008،القاىرة،1ابؼصدر:مدحت بؿمد أبو النصر،الأداء الإداري ابؼتميز،المجموعة العربية للتدريب والنشر،ط

 كمتطلبات نجاحها تقييم الأداء صعوبات عمليةالمطلب الثالث: 

 قييم الأداء:صعوبات عملية ت.1
تعاني العديد من ابؼنظمات،كما يعاني ابؼديروف من صعوبات في عملية تقييم الأداء،الأمر الذي 

قد يؤدي إلذ فشل أنظمة تقييم الأداء،وبين تقسيم صعوبات تقييم الأداء غلى قسمبْ، قسم يتعلق 
 1بأنظمة التقييم،وقسم يتعلق بابؼديرين:

                                           
 .35،ص2015،الأردف ،1نزار عوني اللبدي،تنمية الأداء الوظيفي والإداري،دار دجلة،ط 1

ابػصائص 
الوظيفية 
وابؼهنية 

والشخصية 
 للموظف

 

 سلوؾ
 ابؼوظف

 

 الأداء الفعلي

 الإبقاز الإنتاجية

 

اءمتابعة الأد  

 

تقييم 
 الأداء

 

تقونً 
 الأداء

 زيادة الأجر

الغاؤىا أو ابؼكافآتطاء إع  

منحها ـالبَقية أو عد  

 التدريب

 النقل أو الفصل

التغذية 
 العكسية
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 صعوبات أنظمة تقييم الأداء:.1
 دقة معايبّ التقييم،وعدـ قدرتها على التعببّ على الأداء. عدـ -
 عدـ وجود تعليمات سليمة،وكافية في أسلوب التقييم. -
 عدـ دقة درجات القياس)مثل بفتاز،جيد،متوسط...إلخ( في التمييز ببْ العاملبْ. -
نهما في ىذا عدـ وضوح العلاقة ببْ إدارة الأفراد وابؼديرين التنفيذيبْ،وعدـ وضوح وظيفة كل م -

 المجاؿ.
 صعوبات المديرين القائمين بالتقييم:.2

ميل ابؼدير إلذ التعميم،وىو أف يتأثر بصفة وحيدة في أداء ابؼرؤوس،بذعلو يعممها على باقي صفات  -
الأداء،أو أنو يتأثر بالأداء العاـ والكلي للمرؤوسبْ،فيميل إلذ تقييم كل جونب ومعايبّ الأداء وبنفس 

 القيمة.
 هم معايبّ التقييم،فمعايبّ مثل ابؼبادأة والتعاوف قد تكوف غامضة في معناىا لدى بعض ابؼديرين.عدـ ف -
عدـ فهم مقياس التقييم، فإذا كاف ابؼقياس مقسما إلذ بفتاز وجيد جدا وجيد ومقبوؿ، فماىو معبُ كل  -

، أو أف فهمو بىتلف من مدير لأخ.  درجة؟ وماىي حددىا؟ الأمر قد يكوف غبّ مفهوـ
التساىل أو التشدد، او التوسط، حيث بييل بعض ابؼديرين إلذ إعطاء تقديرات عالية، أو تقديرات  -

 منخفضة، أو تقديرات متوسطة، ويعتبر ذلك نوعا من عدـ الدقة.
التحيز الشخصي، حيث بييل بعض ابؼديرين إلذ التحيز إلذ من يفضلونهم من ابؼرؤوسبْ، وقد يرجع  -

 1، او التشابو في الصفات، أو الصداقة، أو ابؼيل الشخصي للمرؤوسبْ.ذلك للقرابة، او ابعنس
 متطلبات نجاح عملية تقييم الأداء:.2

تتطلب بقاح عملية تقييم الأداء بؾموعة من ابػطوات ابؼهمة البٍ تساىم في الوصل إلذ نتيجة 
 تقييم دقيقة وناجحة ،ومن ىذه ابؼتطلبات مايلي:

بؼستويات الإدارية في ابؼنظمة عند اختيار طريقة التقييم ابؼناسبة   وابؼعايبّ التنسيق والتعاوف ببْ بـتلف ا -
 ابؼناسبة وابؼقاييس ابؼناسبة لتلك الطريقة.

                                           
 .36نزار عوني اللبدي،نفس ابؼرجع السابق،ص  1
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أف تكوف معدلات او معايبّ الأداء أدوات تساعد في إثارة دافعبة الأفراد وخلق ابغوافز لديهم لتحسبْ  -
 وزيادة انتاجيتهم.

روفة كأخطاء عدـ الدقة النابصة عن مؤثرات العوامل الفنية والتنظيمية والبيئية معابعة أخطاء التقييم ابؼع -
على كمية وجودة نتاج الأداء،والأخطاء الناشئة بسبب بريز ابؼقيمبْ،والأخطاء الناشئة من الصفات 

 الشخصية للمقيمبْ كالشدة واللبْ.
 الدقة في اختيار ابؼواصفات. -
 ات السابقة،أو من الواقع الفعلي في ابؼنظمات ابؼماثلة.وضع معدلات الأداء في ضوء ابػبر  -
برديد بماذج واستمارات التقييم وما تنطوي عليو من معلومات بصورة واضحة بسكن ابؼشرؼ أو ابؼقيم  -

 من استخدامها بيسر وسهولة.
 أف يتولذ عملية تقييم الأفراد ابؼشرؼ ابؼباشر. -
 تقييم الأداء ومها كانت مستوياتهم الوظيفية. أف بىضع بصيع العاملبْ في ابؼنظمة لعملية -
إخبار العاملبْ بنتائج التقييم ومناقشتهم بذلك، وإتاحة كل الفرص ابؼمكنة للتعببّ عن أراءىم بحرية    -

  1بؼساعدتهم وتوجيههم بكو تنمية قدراتهم ومواىبهم.  
توفر توجيو تثقيفي يتعلق بالأداء، أي لابد من أف يتجو كل فرد في ابؼنظمة بفكرة ابذاه الأداء أو  -

 الإنتاجية.
 برديد الإجراءات لإبقاز العمل حبٌ يتمن من مراقبة الأداء. -
بهب اف تؤدي مراقبة الأداء إلذ برسبْ الأداء، بفا يؤدي في النهاية غلى زيادة حصيلة أنظمة من  -

 2اح وابؼقاييس الإنتاجية الأخرى.الأرب
 
 
 

                                           
 .184-183،ص2015،الأردف،1ي،إدارة الأفراد،دار الأكادبييوف للنشر والتوزيع،طحجاج بن صالح بن حجاج ابؼرع 1
يوسف ذيب،زيد منبّ عبري،ىيثم عي حجازي،الإبذاىات الإدارية ابغديثة في العمل ابعماعي،دار ابػليج للصحافة  2

 .109،ص2015،الإمارات العربية،1والنشر،ط
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 بالمؤسسة في أداء العاملين نظاـ الحوافزالمبحث الثالث: فاعلية 
 الحوافز في تحسين الأداء أثر نظاـالمطلب الأكؿ: 

تعتبر ابغوافز من الوسائل ابؼهمة البٍ تهدؼ إلذ حث الأفراد على العمل بكفاءة وفاعلية في 
 ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية. ابؼنظمات، وذلك من خلاؿ تطبيق

فنظاـ ابغوافز لو أثر كببّ في تشجيع العاملبْ على الإبداع والدافعية، وبذؿ أقصى بؾهود في 
إبقاز ابؼهاـ وتطوير مستوى الأداء وزيادة الطاقة الإنتاجية، حيث أف غياب ابؼكافآت ابؼادية وابؼعنوية 

زيادة الأداء، بحيث تعتمد طريقة برسبْ الأداء بطبيعة ابؼناسبة لتشجيع الأفراد العاملبْ يعد عائق في 
 1ابغوافز ابؼمنوحة والطريقة وابؽدؼ منها، وابؼكافآت تكوف بأسلوببْ وبنا:

 ابؼكافآت الفردية البٍ توجو للفرد وحده مقابل أداء مهمة ما. -
لقد ركز قطاع ابؼكافآت ابعماعية البٍ تهدؼ إلذ تشجيع روح ابعماعة والتعاوف ببْ العاملبْ، و   -

الشغل في سنوات التسعينات على العمل ابعماعي وىو ما أثر على طبيعة العمل، وأسلوب ابؼكافآت 
التقليدية البٍ تشجع الإبقازات الفردية لا تتماشى مع أىداؼ فرؽ العمل وىياكلها التنظيمية، حيث 

تحقيق إبقازات فردية وىذا ما أف فرؽ العمل تركز على روح التعاوف، وانظمة ابؼكافآت الفردية تسعى ل
 قد يدفع الأفراد في ابؼنظمة إلذ الامتناع عن تقدنً ابؼعلومات وابؼساعدة لزملائهم.

الأثار السلبية للحوافز الفردية دفعت بابػبراء باستبدابؽا بابؼكافآت ابعماعية وخصوصا في 
ية بأنها تساوي ببْ بصيع ابؼنظمات البٍ تعمل بنظاـ الفرؽ، ولكن ما يعاب على ابؼكافآت ابعماع

أفراد العمل سواء كاف أداء أفرادىا عاليا أو ضعيفا، ويتم استخداـ أسلوببْ في نظاـ ابؼكافآت وذلك 
بتحقيق العدالة والتوازف ببْ أفراد ابؼنظمة، بحيث تقدـ ابؼكافآت ابعماعية مقابل ما حققو فريق العمل 

ئو بطريقة غبّ مباشرة عن طريق تبادؿ من أىداؼ ويكوف جهد الفرد يساعد على تقدـ زملا
 ابؼعلومات أو العمل ابعماعي والذي يساىم بدوره في برسبْ الأداء.

أما اسلوب ابؼكافآت الفردية، يطبق على العاملبْ، بحيث لا يتعارض مع أىداؼ الفريق، وىذه 
ي إلذ تفكيك الطريقة برتاج إلذ رؤساء مهرة بؽم القدرة على تقييم أعضاء الفريق بشكل لا يؤد

                                           
بالأداء الوظيفي، رسالة ماجيستبّ، قسم العلوـ الإدارية ،كلية الدراسات العليا، حاتم علي حسن رضا، الإبداع الإداري وعلاقتو  1

 92،ص2004أكادبيية نايف العربية للعلوـ الأمنية،جدة،
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الفريق، كما بهب على ابؼنظمة تنشأ نظاما للحوافز يقدـ الثواب ابؼادي وابؼعنوي لأفراد الذين يقدموف 
أفكارا أو معلومات تساىم في برقيق أىداؼ ابؼنظمة، فالعاملبْ عندما بهازوف على سلوؾ معبْ فإف 

تأخرت فمن المحتمل أف يصابوف  رد فعلهم سيكوف بتكرار ىذا السلوؾ، أما إذا لد يتم مكافأتهم أو
 1بالإحباط وبالتالر يبَاجع مستوى الأداء لديهم.

  (:أثر ابغوافز في برسبْ الأداء05الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 

 

ابؼصدر:نور الدين بوالشرش،ابغوافز وأداء العاملبْ في ابؼؤسسة العمومية ابعزائرية،رسالة ماجيسبَ،بزصص علم اجتماع،جامعة 
.56،ص2005/2006كرة،بس  

                                           
 .94-93حاتم علي حسن رضا، نفس ابؼرجع ،ص 1

 نظاـ ابغوافز

 الرضا

شباع إلدافعية ا
 ابغاجات

السلوؾ الفردي 
 وابعماعي

الفردي  الأداء
 وابعماعي

 تقونً الأداء
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 المطلب الثاني: الطرؽ المتبعة في تحسين الأداء

إف ىدؼ برقيق الأداء لا بيكن أف يتحقق إلا عن طريق دراسة عناصر الأداء ومستوياتو، 
وبرليل العوامل التنظيمية ابؼؤثرة فيو، واتباع الأساليب الفعالة لتحسبْ وتطوير ىذه العوامل، وبرسبْ 

طرؽ البٍ تتبعها ابؼنظمات ابغديثة وذلك لأنو من الواجب التحسبْ والتطوير ابؼستمر الأداء يعد من ال
 لكافة العوامل التنظيمية ابؼتبقية في ابؼنظمة والبٍ تؤثر على أداء العاملبْ فيها.

 ( ثلاثة مداخل لتحسبْ الأداء وىي: (haynesوبودد ىاينز 
 تحسين الموظف:.1

ثر العوامل صعوبة وذلك لكوف الفرد العامل قد يكوف بحاجة إلذ إف برسبْ أداء ابؼوظف يعتبر من أك
 تغيبّ أو برسبْ أداءه إلذ الأفضل ومن ببْ وسائل برسبْ أداء ابؼوظف ما يلي:

الوسيلة الأولذ: البَكيز على نواحي القوة لدى ابؼوظف وابهاد ابذاه ابهابي ف ابؼوظف بدا في ذلك  أكلا:
والاعبَاؼ بأنو ليس ىناؾ فرد كامل بل أي عامل معرض لأف بىطأ،  مشاكل الأداء البٍ يعاني منها،

 1وإدراؾ حقيقة أنو لا بيكن القضاء على جانب الضعف والقصور لدى ابؼوظف. 
: الوسيلة الثانية: تتمثل في البَكيز على ما يرغبو الفرد من عملو وببْ ما يؤديو بامتياز وأف وجود ثانيا

الأداء تؤدي إلذ زيادة احتمالات الأداء ابؼمتاز من خلاؿ السماح للأفراد العلاقة السببية ببْ الرغبة و 
 بأف يؤدوا الأعماؿ يريدونها، وىذا يعبِ التوفيق ببْ الوظيفة واىتمامات العامل.

الوسيلة الثالثة: وىي ربط الأىداؼ الشخصية للعامل، وىذا يعبِ اقناع ابؼؤسسة للعامل بأف  ثالثا:
 ماماتو ومصابغو الشخصية.برسبْ أداءه بىدـ اىت

 تحسين الوظيفة:.2
ر فرصا لتحسبْ الأداء، حيث تساىم بؿتويات الوظيفية أو فأف تغيبّ مهاـ الوظيفية يو ىاينز  يرى

العمل في التحكم في مستوى الأداء، بحيث أنو إذا كانت بؿتويات الوظيفة بفلة أو تفوؽ مهارات 
 2ؤدي إلذ تدني مستوى الأداء.العامل أو أف مهامها غبّ مناسبة، فإف ذلك سي

                                           
 .284،ص2016سيد بؿمد جاد الرب،التخطيط الإسبَاتيجي،دار الفجر للنشر والتوزيع،القاىرة، 1
 .59علي حسن رضا، مرجع سابق،ص حاتم 2
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ويركز ىاينز على أىم نقطة في دراسة وسائل برسبْ الأداء الوظيفة وىي معرفة مدى ضرورة كل 
مهمة من مهاـ الوظيفة، وبردي العامل ابؼناسب لأداء مهاـ الوظيفة، بحيث أنو يوجد مهاـ بيكن 

ى العاملبْ في ىذه ابؼهاـ، ويضيف  نقلها إلذ إدارات أو أقساـ أخرى، مع توفبّ مهارات مناسبة لد
كذلك أف برسبْ الوظيفة يتم من خلاؿ توسيع نطاؽ الوظيفة مثل بصع ابؼهاـ البٍ تتطلب نفس 
ابؼستوى من ابؼهارة بهدؼ زيادة الارتباط ببْ العامل وابؼنتج النهائي والسعي على إثراء الوظيفة، اي 

، ويركز ىاينز إلذ زيادة مستوى دافعية العاملبْ من زيادة مستويات ابؼسئولية وابغرية ابؼعطاة للعامل
خلاؿ تغيبّ ابؼناصب لفبَة من الزمن لتخفيض وإزالة ابؼلل، ويهدؼ ىذا الأسلوب ىو التدريب 
ابؼتبادؿ ببْ العاملبْ، ولنجاح ىذا الأسلوب بهب مراعاة ابؼساواة في الصعوبة والتعقيد للوظائف 

ئف، ومن الوسائل البٍ يقبَحها ىاينز لتحسبْ الوظيفة ىي اتاحة ابؼتبادلة وكفاية فبَة تبادؿ الوظا
 1الفرصة للعاملبْ للمشاركة في فرؽ الدراسة أو اللجاف وتوفبّ الطرؽ اللازمة بغل ابؼشاكل.

 تحسين الموقف:.3
يرى ىاينز أف الفرد العامل يتأثر بطبيعة ابؼواقف البٍ تواجهو وذلك بالرغم بفا بيلكو من معارؼ 

مهارات وبظات شخصية، وطبيعة ابؼواقف البٍ تؤدى فيها الوظيفية تقدـ فرصا للتغيبّ، وقدرات و 
والذي يؤدي إلذ برسبْ الأداء من خلاؿ معرفة ابؼستويات التنظيمية ابؼناسبة للعامل والطريقة البٍ يتم 

قدرة بها تنظيم بصاعة الأفراد العاملبْ، وضرورة مناسبة خطوط الاتصاؿ ووضوحها، وابؼسئولية و 
 الفعالية لتفاعل التبادؿ ببْ الإدارات الأخرى مع ابعمهور ابؼستفيد من ابػدمة.

 

 

 

 

 
                                           

 .286سيد بؿمد جاد الرب،مرجع سابق،ص 1
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 خلاصة الفصل

من خلاؿ ما سبق بيكننا القوؿ أف للحوافز العمل تأثبّ كببّ في أداء العاملبْ وغالبا ما يؤدي 
العامل بتلبية حاجياتو ىذا التأثبّ غلى برسبْ وتنشيط أداء العاملبْ بابؼنظمة وذلك لأنو كلما أحس 

ومصابغو الشخصية على غرار ابؼكافآت ابؼادية وابؼعنوية فسيؤدي ىذا حتما إلذ مضاعفة نشاطو 
وعملو لكسب ثقة مرؤوسيو من جهة وفرض نفسو في ابؼنظمة من جهة أخرى ،لدى فإف تركيز 

ت ابؼادية البٍ حققت ابؼنظمات ابغديثة على طرؽ وسائل  برسبْ الأداء على موضوع ابغوافز وابؼكافآ
نتائج باىرة في رفع مستوى الأداء لدى العاملبْ ومن بشة برقيق الأىداؼ ابؼسطرة للمنظمة وعليو فإف 

 بقاح أي منظمة مرىوف بتحفيز الأفراد العاملبْ وتقييم أدائهم للوصوؿ لتحقيق أىدافها .
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 تقاتو غردايةالفصل الرابع: الدراسة الميدانية في شركة الجبس كمش

 تمهيد

 تنظيم إجتماعيك غردايةب كمشتقاتو جبسالالمبحث الأكؿ: شركة 

 المطلب الأكؿ: نبذة تاريخية عن شركة جبس غرداية

 المطلب الثاني: الهيكل التنظيمي للشركة

 المطلب الثالث: الحوافز المطبقة في الشركة

 المبحث الثاني:  الخطوات المنهجية كالأدكات المستخدمة

 طلب الأكؿ: منهج الدراسةالم

 المطلب الثاني: أدكات جمع البيانات

 مجتمع كعينة الدراسةالمطلب الثالث: 

 خلاصة الفصل
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 تمهيد

بعدما تطرقنا في ابعانب النظري إلذ ماىية نظاـ ابغوافز ابؼادية ودوره كوسيلة ىامة في برسبْ 
كوسيلة لتطوير أداء العاملبْ من خلاؿ أداء العاملبْ بابؼؤسسات، ودور كذلك عملية تقييم الأداء  

طرؽ قياس الأداء، سنحاوؿ أسقاط ما تم التطرؽ إليو سابقا في ابعانب النظري في ابؼؤسسة بؿل 
الدراسة ابؼيدانية وىي شركة ابعبس ومشتقاتو بغرداية ،ومن خلاؿ ىذا الفصل الذي قسمناه إلذ 

خ تأسيس الشركة، وابؽيكل التنظيمي ابؼكوف بؽا، مبحثبْ، ابؼبحث الأوؿ تطرقنا فيو إلذ نبذة عن ػاري
وأىم ابغوافز ابؼادية ابؼطبقة في الشركة، أما ابؼبحث الثاني فقد احتوى على ابػطوات ابؼنهجية 

والأساليب الإحصائية البٍ اعتمدت عليها  وعينة وبؾتمع الدراسة، والأدوات ابؼستخدمة في الدراسة،
 الدراسة ابؼيدانية.
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 تنظيم إجتماعيك غردايةب كمشتقاتو جبسالشركة حث الأكؿ: المب

 المطلب الأكؿ: نبذة عن شركة الجبس كمشتقاتو غرداية

،شركة ابعبس ومشتقاتو  شركة ابؼسابنة يطلق على الشركة البٍ قمنا بالدراسة ابؼيدانية عليها،
 SPA SOCIETE DU PLATRE ET DERIVES GHARDAIAغرداية وتسمى كذلك بػػػ

سست الشركة ذات الأسهم ابؼسماة: شركة ابعبس ومشتقاتو غرداية بدوجب القانوف الأساسي وتأ
 .05/03/2005بتاريخ 

 موقعها:.1
يقع مقر شركة ابعبس ومشتقاتو غرداية، ببَاب بلدية متليلي، وبضبط بابؼكاف ابؼسمى متليلي 

للشركة عن طريق مسلك  كم من مقر الولاية غرداية، ويتم الوصوؿ20ابعديدة النومرات، على بعد 
ـ من ابؼخرج الغربي بؼنطقة متليلي ابعديدة بابذاه الشماؿ، ويقدر 1000غبّ معبد يبلغ طولو حوالر 

 عامل موزعبْ على بـتلف مهاـ الشركة. 95عدد عمابؽا ب
 المساحة كالهياكل:.2

طعم ابػاص ىكتار، بدا فيها مباني الإدارة ،ودورات ابؼياه، وابؼ 4.5تبَبع الشركة على مساحة 
بالعماؿ، وكذلك ورشات صيانة العتاد وابؼاكينات، ومواقف للسيارات والشاحنات، وبرتوي كذلك 

 على بـازف لتخزين ابؼواد الأولية، ووحدة الإنتاج.
 رأسمالها:.3

دج، مليوف 1.045.000.00ابعبس ومشتقاتو غرداية بػػػػػ: شركةل حدد رأس ماؿ الإبتدائي
دج الف دينار جزائريا  1000.00سهما ،بقيمة  95جزائريا قسم إلذ  بعوف الف دينارر وبطسة وا

 للسهم الواحد بؿررة كلها،وقد وزعت الأسهم ابؼكتتبة على الشركاء ابؼسابنبْ.
 نشاطاتها:.4

 يتمثل موضوع الشركة في الإنتاج الصناعي وبذارة بابعملة ذات النشاطات التالية :
  ابعبس(.الإنتاج الصناعي للجبس ومشتقاتو)مصنع 

.التجارة بابعملة بؼواد البناء ابػزؼ الصحي والزجاج ابؼسطح 
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.التجارة بابعملة للخردوات ولوازـ اللحامة والتدفئة ومشتقاتها وتوابعها 
.كافة العمليات التجارية وابؼالية والصناعية في كل عقار 
 الطاقة الإنتاجية: .5

مشتقات ابعبس وخاصة ابؼخصص يعتمد ابؼصنع على مادة ابعبس في إنتاج بـتلف أنواع 
طن يوميا بقدرة تشغيل تعتمد على سبعة أياـ في الأسبوع،  120-100للبناء، وينتج ابؼصنع من 

يتم جلب مادة ابعبس البٍ تعتبر ابؼادة الأولية لصناعة مشتقات ابعبس من منجم بدنطقة تبعد حوالر 
 كم من مقر الشركة تسمى رأس فوينيس.4

 كل التنظيمي للشركةالمطلب الثاني: الهي
من أجل السبّ ابغسن للشركة، تم وضع قانوف أساسي ينص على كيفية إدارة الشركة وتسيبّىا، 

 ويتكوف ابؽيكل التنظيمي للشركة من:
يتولذ إدارة الشركة بؾلس يتكوف من ثلاثة أعضاء على الأقل ومن اثبِ عشر مجلس الإدارة: -1

ى الأقل وعشرة أعضاء على الأكثر معينبْ او أعيد عضوا على الأكثر من بينهم بطسة أعضاء عل
 تعيينهم في مهامهم  من طرؼ ابعمعية العامة العادية.

تنتخب ابعمعية العامة التأسيسية أو ابعمعية العامة العادية القائمبْ بالإدارة وبردد مدة عضويتهم 
وبهوز للجمعية  بست سنوات، ولا بهوز أف يكوف عضوا في بطسة بؾالس إدارة لشركات مسابنة،

 العامة العادية إعادة انتخابهم أو عزبؽم في أي وقت.
من رأبظاؿ الشركة وبودد  %20بهب لمجلس الإدارة أف يكوف مالكا لعدد من الأسهم بيثل على الأقل

القانوف الأساسي العدد الأدنى من الأسهم البٍ بووزىا كل قائم بالإدارة وبزصص ىذه الأسهم 
 أعماؿ التسيبّ وىي غبّ قابلة للتصرؼ فيو. بأكملها لضماف بصيع

ينتخب بؾلس الإدارة من ببْ اعضائو رئيسا لو شريطة اف يكوف شخصا طبيعيا، ويعبْ بؼدة لا 
تتجاوز مدة نيابتو كقائم بالإدارة، وبهب على الرئيس أف يسهر على السبّ ابغسن بؽيئات 

لإدارة بناء على استدعاء رئيسو أو بطلب من ،ابعمعية العامة(ف وبهتمع بؾلس ا الشركة)بؾلس الإدارة
 ولمجلس الإدارة بصلة من الصلاحيات والسلطات وىي: ثلثي أعضائو مرة كل ثلاث أشهر على الأقل،

 وضع القانوف الداخلي. -
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يعبْ ويعزا كل ابؼديرين وابؼديرين الفرعيبْ وابؼكلفبْ بابؼهاـ وكل ابؼستخدمبْ والأعواف ،وبودد  -
 ورواتبهم وكيفية توظيفهم وتقاعدىم. صلاحيتهم وأجورىم

بودد النفقات العامة للاستغلاؿ والإدارة ويقبل ويرخص كل شراء أو بيع أو مبادلة أو تنازؿ  -
 أو ابهار عقارات وحقوؽ عقارية.

 يقبض كل ابؼبالغ ابؼستحقة للشركة. -
ائع وكل يوقف كل حساب ويقوـ بدخالصة كل ورقة نقدية وكل حوالة في ابػزينة وصندوؽ الود -

 صندوؽ توجد فيو أمواؿ وقيم بسلكها الشركة.
 يتعاقد ويفسخ كل عقد تأمبْ على كل بـاطر. -
 بيثل بؾلس الإدارة الشركة في كل ابعمعيات العامة للمسابنبْ في شركات أخرى. -

 :الجمعية العامة -2
 تراىا تتماشى تعتبر ابعمعية العامة ابؽيئة السيدة في حق ملكية أسهم الشركة وبردد كل الشروط البٍ

وابعمعية العامة تكوف  ومصلحة الشركة وذلك عن طريق قراراتها في الشكل الذي ينص عليو القانوف،
 اما عادية أو غبّ عادية.

 الجمعية العامة العادية: -أ 
تعتبر ابعمعية العامة العادية في كل ابغالات البٍ تستدعى فيها للبث في عمليات التسيبّ أو الإدارة، 

 معية العامة العادية كل القرارات البٍ تعود صلاحية ابزاذىا للجمعية العامة غبّ العادية،وتتخذ ابع
وتداوبؽا في الدعوة الأولذ لا يصح إلا إذا حاز عدد ابؼسابنبْ ابغاضرين أو بفثليهم على الأقل ربع 

لا تؤخذ الأوراؽ الأسهم ولا يشبَط أي نصاب في الدعوة الثانية وتبت بأغلبية الأصوات ابؼعبر عنها و 
 بعبْ الإعتبار.

 الجمعية العامة غير العادية: -ب 
تعتبر ابعمعية غبّ عادية في كل ابغالات البٍ تستدعى فيها للبث في ابؼسائل ابؼتعلقة بتغيبّ البنية 

 يلي: القانونية للشركة وخاصة ما
 زيادة أو نقص رأبظاؿ الاجتماعي حسب الشروط القانونية. -
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مع شركة أخرى أو بذزئتها إلذ عدة شخصيات معنوية منفردة دوف حل تقرير ادماج الشركة  -
 الشركة.

 بسديد مدة صلاحية الشركة أو حلها ابؼسبق. -
 تغيبّ ابؼقر الاجتماعي للشركة من مدينة إلذ أخرى. -
 أخذ مسابنات في الشركات الأخرى. -
 البَخيص بالصفقات وكل صلح بذاري. -

 مراقبة الشركة:.3
خولة قانونا للهياكل الأخرى فإف ابعمعية العامة العادية تعبْ بؼدة ثلاث علاوة على الصلاحيات ابؼ

سنوات مندوبا أو مندوببْ للحسابات بزتارىم من قائمة ابػبراء ابؼعتمدين بغرض التحقيق في الدفاتر 
والأوراؽ ابؼالية وقيم الشركة وابؼراقبة وابؼصادقة على تنظيم وجدية ابعرد وابؼيزانيات وكذا صحة 

علومات ابؼعطاة على حساب الشركة في تقرير بؾلس الإدارة وذلك بؼدة ثلاث سنوات مالية وبيكن ابؼ
 لمجلس الإدارة انشاء بعنة أو انتداب ىيئة للمراقبة وابؼتابعة.

وزيادة للهياكل ابؼذكورة توجد ىياكل أخرى بالشركة على غرار وحدة الإنتاج وعمابؽا ووحدة 
 ين وعماؿ ابؼطبخ وأعواف ابغراسة والسائقبْ.صيانة الأليات ووحدة التخز 
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 (02)أنظر ابؼلحق رقم (: ابؽيكل التنظيمي لشركة ابعبس ومشتقاتو غرداية06الشكل رقم)
 
 

 

 

 

 

 

   

  

 

 فرع الشؤوف الإجتماعية

  

 

 

 

 

 مصلحة ابؼستخدمبْ ابؼصدر:

 ابؼدير العاـ

 مصلحة ابؼستخدمبْ

 تسيبّ ابؼستخدمبْ

 تسيبّ ابؼوارد البشرية

الإنتاج مصلحة مصلحة المحاسبة  

 تسيبّ ابؼخزوف

 المحاسبة العامة
 ابؼادة الأولية

 الأمانة العامة

 المحاسبة التحليلية

فرع ابؼبيعات 
 والتحصيل

 فرع الإنتاج

 ابؼخبر

 فرع الصيانة

 فرع التموين

الوسائل العامة فرع  

ابؼتنقلفرع العتاد   

 فرع الرقابة والأمن
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 حوافز المطبقة في الشركةالمطلب الثالث: ال

من خلاؿ ىذا ابؼطلب سنتعرض لأىم ابغوافز البٍ تتبناىا شركة ابعبس ومشتقاتو غرداية وذلك 
 يلي: وفقا بؼا ورد في قانونها الأساسي ومن أىم ابغوافز البٍ تطبقها الشركة ما

ي يربط العامل بزتلف أجور العماؿ بحسب طبيعة ابؼهاـ ابؼسندة وبحسب نوعية العقد الذالأجور: .1
 بالشركة، وعلى سبيل ابؼثاؿ أجور أعضاء بؾلس الإدارة:

تتشكل أجور أعضاء بؾلس الإدارة من مبلغ ثابت سنوي عن بدؿ ابغضور، ومن حصة نسبية من 
عدد مكافآت ابؼديرين البٍ بردد قيمتها وطرؽ دفعها من طرؼ ابعمعية العامة للمسابنبْ وبودد 

ابؼبالغ الإبصالية البٍ بسثل بدؿ ابغضور والنسب ببْ أعضائو، كما بيكن  بؾلس الإدارة كيفيات توزيع
أف بسنح أجور استثنائية عن ابؼهاـ او الوكالات ابؼعهود بها للقائمبْ بالإدارة وفي ىذه ابغالة بهب أف 

من القانوف  630و628بزضع ىذه الأجور ابؼقيدة على تكاليف الاستغلاؿ لأحكاـ ابؼواد 
 1التجاري.

 وزيع الأرباح: .ت2
بعد خصم ابؼصاريف العامة وكل مصاريف الشركة وكل الاستهلاكات و الأصوؿ وكل 

 بزصيصات ابؼخاطر الصناعية والتجارية للشركة يشكل الباقي الربح الصافي للسنة ابؼالية.
 لإنشاء صندوؽ الاحتياط القانوني ويصبّ ىذا ابػصم غبّ ملزـ %5بزصم من الأرباح بطسة في ابؼئة 

رأبظاؿ الاجتماعي ويستعيد بؾراه كل ما مس  01/10ببلوغ ماؿ الاحتياطي القانوني العشر 
الاحتياطي لأي سبب يشكل الربح الذي سيوزع من الربح الصافي للسنة ابؼالية مضافا إليو كل ترحيل 

 2لفوائد معينة بـصوـ منو بصيع ابؼصاريف ابؼشار اليها أعلاه.
 الحصص كالأرباح:.3

ادقة على حساب السنة ابؼالية ومعاينة وجود مبالغ للتوزيع بردد ابعمعية العامة القيمة بعد ابؼص
 ابؼمنوحة لكل شريك في شكل حصة وكل حصة توزع بخلاؼ ىذه القواعد تعتبر صورية.

                                           
 .من القانوف الأساسي للشركة 21الباب الثالث،إدارة الشركة والتسبّ،ابؼادة 1
 .28نفس ابؼرجع ،ابؼادة 2



الدراسة الميدانية                                                            الفصل الرابع
  

68 
 

بردد ابعمعية العامة طرؽ دفع الأرباح وحصص الشركاء ولا بيكن أف تتجاوز ىذه العملية تسعة أشهر 
نة ابؼالية ويكوف تسديد ابغصة النسبية من عدد مكافآت ابؼديرين لمجلس الإدارة مرتبطة بعد غلق الس

بتسيبّ ارباح وحصص ابؼسابنبْ أولا: وبردد ابعمعية العامة مبلغ ابغصص النسبية البٍ تسدد لمجلس 
 الإدارة.

 المردكدية:منحة  -4
ة ، ويكوف تقسيم منحة ابؼردودية على تعتبر ابؼردودية من المحفزات ابؼادية البٍ تعتمد عليها ابؼؤسس

حسب طاقة إنتاج الفرد ،بحيث أنو لكل طاقة إنتاج نسبة معينة من ابؼنحة البٍ  برتسب من الأجر 
 القاعدي للعامل، وابعدوؿ التالر يببْ كيفية تقسيم منحة ابؼردودية:

ة الإنتاج للفرد ( يببْ طريقة توزيع منحة ابؼردودية في ابؼؤسسة على حسب طاق01ابعدوؿ رقم)
 العامل.

الإنتاج/طاقة الانتاج 
 بالطن

نسبة المنحة من 
 %الأجر القاعدم 

 إنتاج الإسمنت
 الإنتاج بالطن

نسبة المنحة من 
 %الأجر القاعدم 

2400 5 2300 6 
2550 10 2600 8 
2700 15 2900 12 
2850 20 3200 16 
3000 25 3500 20 
3150 30 3650 24 
3300 35 3800 28 
3400 40 3950 32 
3500 45 4100 34 
3600 50 4250 36 
3650 55 4400 38 

 40 4550أكثر من 60 3700أكثر من 
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 ( يببْ طريقة صرؼ مستحقات ابؼهمات لأصناؼ العاملبْ على البَاب الوطبِ.02ابعدوؿ رقم)

 المجموع الوجبة الإقامة الصنف
أعواف التحكم 

 كالتنفيذ
 جد  1500 2×دج350 دج 800

 دج 2200 2×دج500 دج1200 الإطارات

 المبحث الثاني:  الخطوات المنهجية كالأدكات المستخدمة

في ىذا ابؼبحث سنتطرؽ لتقدنً ابعانب التطبيقي للدراسة من خلاؿ ابػطوات ابؼنهجية 
 والأدوات ابؼستخدمة في بصع البيانات، منهج الدراسة، والأساليب الإحصائية.

 لدراسةالمطلب الأكؿ: منهج ا

ابؼنهج ىو خطوات منظمة يتبعها الباحث في معابعتو للموضوعات البٍ يقوـ بدراستها إلذ أف 
يصل إلذ نتيجة معينة، أي أف ابؼنهج ىو الطريق ابؼؤدي إلذ الكشف عن ابغقيقة في العلوـ ابؼختلفة 

 1عن طريق بصلة من القواعد العامة البٍ تسيطر على سبّ العقل.
باختلاؼ مواضيع البحث فلكل موضوع بحث منهجو ابػاص، وانطلاقا من  بزتلف مناىج البحث

 إشكالية البحث والفرضيات وابؽدؼ ابؼراد الوصوؿ أليو، اعتمدت على ابؼنهج الوصفي.
ويعرؼ ابؼنهج الوصفي بأنو طريقة لوصف الظاىرة ابؼدروسة وتصويرىا كميا، عن طريق بصع معلومات 

 2ليلها واخضاعها للدراسة الدقيقة.مقننة عن ابؼشكلة وتصنيفها وبر
وابؽدؼ من استخداـ ابؼنهج الوصفي ىو الوصوؿ إلذ أكبر قدر من ابؼعلومات والبيانات حوؿ 
موضوع ابغوافز ابؼادية ودورىا في برسبْ أداء العاملبْ بدؤسسة ابعبس ومشتقاتو غرداية والإجابة عن 

ويعد ابؼنهج الوصفي ابؼنهج ابؼناسب التساؤلات والاستفسارات البٍ يطرحها موضوع البحث، 

                                           
 .17،ص2018،مصر،1بؿمود أبضد درويش،مناىج البحث في العلوـ الانسانية، مؤسسة الأمة العربية للنشر والتوزيع،ط 1
 .133،ص2012بلقاسم سلاطنية،حساف ابعيلاني،ابؼناىج الأساسية في البحوث الاجتماعية،دار الفجر للنشر والتوزيع،مصر، 2
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لإجراء ىذه الدراسة وذلك لكونو من مناىج البحث ابؼناسبة لدراسة الظواىر الاجتماعية ولقدرتو 
 على فهمها واستنتاج نتائجها.

 المطلب الثاني: أدكات جمع البيانات
ابؼراد إف موضوع البحث ىو الذي يتحكم في اخيار نوع أدوات بصع البيانات وابؼعلومات 

الوصوؿ اليها من خلاؿ ابؽدؼ ابؼراد الوصوؿ إليو، وكذلك طبيعة ابؼنهج الذي تم اختياره في الدراسة، 
وعلى ىذا الأساس فلقد قمت باختيار أكثر من أداة لإجراء الدراسة ابؼيدانية وىي كل من ابؼلاحظة 

 وابؼقابلة والاستبياف.
 الملاحظة: -أ 

أداة اجتماعية تستخدـ بؼعاينة بؾموعة من الكائنات والظواىر  تعرؼ ابؼلاحظة بأنها تقنية أو    
والوقائع، اما بطريقة عفوية مباشرة، واما اعتمادا على بؾموعة من الأليات النظرية والأدوات التطبيقية 
والإجرائية، بغية بصع البيانات وابؼعطيات حوؿ شخص معبْ أو موضوع ما ، وذلك لتتبيث 

  1علاجية أو وقائية أو اجابة عن اشكالية مطروحة. الفرضيات أو ابهاد حلوؿ
ولقد ساعدتبِ ابؼلاحظة كثبّا في ىذه الدراسة وذلك باطلاعي على وثائق ومستندات قدمت لر   

من طرؼ مسئوؿ شركة ابعبس ومشتقاتو بغرداية ،حيث قمت بتوظيف بصيع ابؼعلومات ابؼسقاة من 
 ىذه الوثائق وابؼستندات في بحثي.

 ة:المقابل -ب 
وىي أداة من أدوات بصع ابؼعلومات، وتعرؼ بأنها بؿادثة أو حوار موجو ببْ الباحث وشخص    

أو أشخاص أخرين، بغرض الوصوؿ إلذ معلومات تعكس حقائق أو مواقف بؿددة، بوتاج الباحث 
الوصوؿ إليها على ضوء أىداؼ بحثو وتكوف ابؼقابلة على شكل بؾموعة من الأسئلة والاستفسارات 

 2يضاحات البٍ يطلب الاجابة والتعقيب عليها، وجها لوجو ببْ الباحث والشخص ابؼبحوث.والا

                                           
 .50،ص2014بصيل بضداوي، ا لبحث البَبوي مناىجو وتقنياتو، دار الكتب العلمية،ببّوت، 1
ومات التقليدية والالكبَونية، دار اليازوري العلمية للنشر عامر ابراىيم قنديلجي، البحث العلمي واستخداـ مصادر ابؼعل 2

 .213،ص2008والتوزيع،الأردف،
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ولقد اعتمدت على ىذه الأداة من خلاؿ مقابلبٍ مع مدير شركة ابعبس ومشتقاتو بغرداية حيث   
 وضع برت تصرفي كل البيانات وابؼعلومات ابؼطلوبة في البحث.

 :بالمقابلة الاستبياف -ج
من أىم سائل بصع ابؼعلومات ويكوف بشكل استجواب استبياني يكوف مكتوب ومن يعتبر      

بـتلف الأشخاص عن طريق تعبئة استمارات من قبل ابؼستجوببْ في شكل اجوبة عن اسئلة يدونها 
 1الباحث في استمارات توزع على ابؼستجوببْ.

  ولقد قسم الاستبياف  إلذ جزئبْ رئيسيبْ كما يلي:  
ابؼستوى  العمر، ينة وتشمل ) ابعنس،العاد لأفر الوظيفية  ابػصائص الشخصية و :الأكؿالجزء 
 . (الأقدمية ، ابؼركز الوظيفي ابغالة الإجتماعية ، ، التعليمي

 فقرة مقسمة على النحو التالر: 29يتضمن  :الجزء الثاني
ابؼادية بؾموعة ابغوافز فقرة تقيس  (13): يتضمن ابؼكافأت ابؼادية ابؼضافة على الأجر -

  .بابؼؤسسة
 ( فقرة تقيس أداء العاملبْ بابؼؤسسة بؿل الدراسة 06: يتضمن )أداء العاملبْ -
 .( فقرة 10بؿور بيئة العمل يتضمن ) -

 .بؽا الإحصائية ابؼعابعة تسهيل أجل من ومغلقة بؿددة أجوبة بؽا الأسئلة حيث كانت بصيع
 المطلب الثالث :مجتمع كعينة الدراسة 

تو بغرداية البالغ عددىم لمجتمع ابؽدؼ وىو بؾموعة العماؿ بدقر شركة ابعبس ومشتقاقمنا بتحديد ا
وىو مسح يشمل كافة أفراد المجتمع الإحصائي  استخداـ ابؼسح الشامل بالعينة تمو  ،عامل 98

البٍ بسر بها  الاستثنائية للظروؼنظرا  ذلك ،و تمع الإحصائي أخدنا عينةالمج و على كافةولتعميم
،وقمت  عامل 60ة بسبب جائحة كورونا سجلنا عدة غيابات للعماؿ وتم التوصل فقط لػػابؼؤسس

 بتواصل معهم من خلاؿ إجراء الإستبياف بابؼقابلة.
 

                                           
 .152،ص2008غازي عناية، البحث العلمي و منهجية اعداد البحوث والرسائل ابعامعية، دار ابؼناىج للنشر والتوزيع،الأردف، 1
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 خلاصة الفصل
تطرقت في ىذا الفصل إلذ خطوات الدراسة ابؼيدانية البٍ قمت بها بشركة ابعبس ومشتقاتو      

شركة وىيكلها التنظيمي و ابغوافز ابؼادية البٍ تتبعها ابؼؤسسة غرداية وذلك من خلاؿ التعريف بال
وات ابؼنهجية طلتحسبْ ورفع أداء عمابؽا من خلاؿ نظاـ حوافز مقنن .ثم بعد ذلك تم التطرؽ إلذ ابػ

البٍ سرت من خلابؽا بعمع ابؼعلومات والبيانات ابؼطلوبة البٍ تساعدني في برليل وتفسبّ ابؼوضوع 
 ابؼدروس.
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 كفرضياتها نتائج الدراسةتحليل ك  عرضالخامس: لالفص

 تمهيد

 تحليل كمناقشة نتائج الدراسة  المبحث الأكؿ: 

 الأساليب الإحصائية المستخدمةالمطلب الأكؿ: 

 الدراسة عينة بخصائص المتعلقة النتائج :المطلب الثاني

 الفرضيات نتائج مناقشةك  المبحث الثاني: تحليل 

 الأكلى الفرضية نتائج ناقشةلمطلب الأكؿ: تحليل كما

 الثانية الفرضية نتائج تحليل كمناقشة المطلب الثاني:

 خلاصة الفصل

 نتائج الدراسة

 لتوصياتا

 الخاتمة

 



عرض كتحليل نتائج الدراسة كفرضياتها         الخامس                         الفصل  

74 
 

 

 تمهيد

ويتعلق الأمر بكل من   ىذا الفصل الأخبّ سأتطرؽ الذ عرض النتائج ابؼتوصل اليها،في      
بعد  ثم دوات احصائية ومقارنتها مع النتائج ابؼتوصل اليها،عن طريق أ وبرليلهاالفرضيات وتفسبّىا 

 ذلك الوقوؼ على النتائج العامة ابؼتوصل اليها ، وكذلك التوصيات وأخبّا خابسة عامة للدراسة.
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   المبحث الأكؿ: تحليل كمناقشة نتائج الدراسة

 الأساليب الإحصائية المستخدمة:  لأكؿالمطلب ا
داؼ الدراسة والإجابة على إشكالياتها فقد تم استخداـ العديد من الأساليب لغرض برقيق أى

وىذا نظرا بؼلائمتو  SPSSالإحصائية ابؼناسبة باستخداـ برنامج ابغزـ الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 
وبؿاولة ابغصوؿ على نتائج دقيقة قدر الإمكاف واستخداـ الأساليب الإحصائية  بؼثل ىذه الدراسة ،

 الية:الت
التوزيعات التكرارية والنسبية: تم اعتماد ىذين ابؼؤشرين في كافة عبارات الاستبياف، بؼعرفة توجو -

 .سبة إلذ إبصالر العينة لكل متغبّإجابات أفراد العينة بالن
 الدراسة عينة بخصائص المتعلقة النتائج المطلب الثاني:

 :التالية شخصية والوظيفيةابؼتغبّات ال حسب العينة أفراد خصائص دراسة بست لقد
 )ابعنس، السن، ابؼستوى التعليمي، ابغالة الإجتماعية ، ابؼركز الوظيفي، الأقدمية ( 

 الشخصية:  لبياناتا –أكلا 
 متغبّ ابعنس  -1

 يوضح ابعدوؿ التالر نتائج توزيع عينة الدراسة حسب متغبّ ابعنس : 
 الجنس( : توزيع عينة الدراسة حسب متغير 3الجدكؿ رقم )

 التكرار النسبي التكرار المطلق الجنس
 %100 60 ذكر
 %00  00 أنثى

 %100 60 المجموع
 . SPSSمن إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامج المصدر : 

الذي يببْ لنا التكرارات ابؼطلقة والنسبية لأفراد العينة ابؼدروسة وذلك  من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه
  %100حظ أف إبصالر أفراد عينة الدراسة كانوا ذكورا بنسبة بسثل حسب متغبّ ابعنس، حيث نلا

فردا الذين وزعت عليهم الإستبانات، في حبْ أف نسبة الإناث كانت معدومة ،  60أي ما يعادؿ 



عرض كتحليل نتائج الدراسة كفرضياتها         الخامس                         الفصل  

76 
 

وىذا ما يدؿ على أنو ابؼؤسسة بؿل الدراسة قد تعتمد على توظيف الذكور بنسبة أكثر من نسبة 
بسبب  أ إلذ توظيف الإنات وفقا لطبيعة نشاط ابؼؤسسة أو قد يكوفتوظيف الإناث أو قد لا تلج

 طبيعة توجو المجتمع ونظرتو للعمل بخصوص ابؼرأة ، الشكل ابؼوالر يوضح لنا نتائج ذلك:
 ( التوزيع التكرارم لأفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس7الشكل رقم )

 
 . Excelج من إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامالمصدر : 

 متغير السن: -2
 يوضح ابعدوؿ التالر نتائج توزيع عينة الدراسة حسب متغبّ السن :

 ( : توزيع عينة الدراسة حسب متغير السن4الجدكؿ رقم )
 التكرار النسبي التكرار المطلق الفئة العمرية

  %1333 08 سنة 29 -20من 
 %  31,7 19 سنة 39 – 30من 
 %3833  23 سنة 49 – 40من 
 %1637  10 سنة 59 – 50من 

 %100 60 المجموع
 . SPSSمن إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامج المصدر : 

 ذكر

 أنثى

 متغير جنس أفراد عينة الدراسة
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من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه يتضح لنا توزيع عينة الدراسة حسب متغبّ السن ، وىي مقسمة إلذ عدة 
لثالثة حيث بلغت فئات عمرية، حيث نلاحظ أف الفئة العمرية البٍ شهدت أكثر تكرار ىي الفئة ا

فرد ، أما الفئة البٍ تليها ىي الفئة الثانية البٍ بلغت نسبة  23أي ما بيثل    %  38,3بنسبة 
أفراد  10أي ما بيثل  %  16,7فرد ، ثم بعدىا الفئة الأخبّة بنسبة  19وىو ما بيثل  %   31,7

أفراد فقط ، ومنو  08بيثل أي ما  %   13,3، لتكوف الفئة الأولذ ىي الأقل تكرار لبلوغها نسبة 
بيكن القوؿ بأف نسبة الفئة الشبابية بابؼؤسسة معتبرة ، بإعتبار أف أغلب موظفيها ىم من الفئة 
الشبابية إلذ حد ما وىذا قد يعود لسياسة التوظيف ابؼنتهجة من طرؼ ابؼؤسسة أو لعراقة عمر 

 ابؼؤسسة والشكل التالر يوضح ذلك : 

 
 SPSSالب بناء على بـرجات برنامج من إعداد الطالمصدر : 
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 متغير المستول  التعليمي: -3
 يوضح ابعدوؿ التالر نتائج توزيع عينة الدراسة حسب متغبّ ابؼستوى التعليمي :

 ( : توزيع عينة الدراسة حسب متغير المستول التعليمي5الجدكؿ رقم )
 التكرار النسبي التكرار المطلق المستول التعليمي

 %1030 06 بيقرأ كيكت
 %1333 8 إبتدائي
 %5637 34 متوسط
 %1333 08 ثانوم

 %637 04 جامعي
 %100 60 المجموع

 . SPSSمن إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامج المصدر : 
يببْ لنا ابعدوؿ ابؼوضح أعلاه توزيع عينة الدراسة حسب متغبّ ابؼستوى التعليمي، حيث         

أي   %56.7ابغاصلبْ على مستوى التعليم ابؼتوسط وذلك بنسبة قدرىا   كانت أغلبية العينة من
  %13.3فرد، ثم تليها نسبة ابغاصلبْ على مستوى التعليم الثانوي والتعليم الإبتدائي بػ  34ما بيثل 

أفراد من العينة ،  04أي ما بيثل  % 6.7، أما ابغاصلبْ على مستوى جامعي فقد بلغت نسبتهم 
قوؿ بأف أغلب موظفي ابؼؤسسة بؿل الدراسة كانوا من ابغاصلبْ على ابؼستوى ابؼتوسط وبهذا بيكن ال

والذين يشتغلوف في ابؼستويات التنفيذية وىذا ما بيكننا من الإطمئناف إلذ أف عينة الدراسة ستتمكن 
ؤسسة من فهم الأسئلة وبالتالر ابغصوؿ على نتائج معبرة أكثر للواقع العملي، بالإضافة إلذ أف ابؼ

تعمل على التنويع في التوظيف على حسب طبيعة نشاط ابؼؤسسة نتيجة موظفبْ يشتغلوف في أعماؿ 
 بسيطة ولا تتطلب مستويات عليا من التأىيل أو التكوين،  و الشكل التالر يوضح لنا ذلك :
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 ( التوزيع التكرارم لأفراد عينة الدراسة حسب متغير المؤىل العلمي10الشكل رقم )

 
لمصدر : من إعداد الطالب بناء على مخرجات برنامج ا SPSS 

 متغير الحالة الإجتماعية:
 يوضح ابعدوؿ التالر نتائج توزيع عينة الدراسة حسب متغبّ ابؼؤىل العلمي :

 ( : توزيع عينة الدراسة حسب متغير الحالة الإجتماعية6الجدكؿ رقم )
 التكرار النسبي التكرار المطلق الحالة
 %3333 20 أعزب
 %5530 33 متزكج
 %1030 06 مطللق

 %137 01 أرمل
 %100 60 المجموع

 SPSSمن إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامج المصدر : 
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نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه الذي يوضح لنا متغبّ ابغالة الإجتماعية لعينة الدراسة موزعة        
 55.0وظفبْ ابؼتزوجبْ ابؼرتبة الأعلى تكرار بنسبة ( حالات ، حيث إحتلت حالة ابؼ04عبر أربع )

فرد ، أما ابؼوظفبْ  20بدا بيثل   %33.3فرد وتليها حالة ابؼوظفبْ العزاب بنسبة  33ما بيثل  %
و  06على التوالر وما يقابلو  %1.7و   %10.0ابؼطلقبْ والأرامل فقد بلغت نسب تكرارىم 

لب موظفي متزوجبْ أي ما يدؿ على مؤشرات عديدة فرد على البَتيب ، ما يتضح لنا أف أغ 01
بابؼؤسسة بذاه ابؼوظفبْ مثل سن ابؼوظفبْ بالإضافة إلذ مستوى الأجور وابػدمات الإجتماعية ابؼقدمة 

 من طرؼ ابؼؤسسة . 

 ( : الحالة الإجتماعية لأفراد عينة الدراسة11الشكل رقم )

 
 Excel: من إعداد الطالب إعتمادا على برنامج  المصدر

 

 

 

 

 أعزب
%33,3 

 متزوج
%55,0 

 مطللق
%10,0 

 أرمل
%1,7 

 الحالة الإجتماعية لأفراد عينة الدراسة



عرض كتحليل نتائج الدراسة كفرضياتها         الخامس                         الفصل  

81 
 

 المتغيرات الوظيفية : -ثانيا

 يوضح ابعدوؿ التالر نتائج توزيع عينة الدراسة حسب متغبّ الوظيفة ابغالية :

 متغير المركز الوظيفي: -1

 ( : توزيع عينة الدراسة حسب متغير المركز الوظيفي7الجدكؿ رقم )
 التكرار النسبي التكرار المطلق الوظيفة 

 %1530 09 إطار
 %5833 35 حكمعوف ت

 %2637 16 عوف تنفيذ
 %100 60 المجموع

 . SPSSمن إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامج المصدر : 
 

متغبّ ابؼركز من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه يتضح لنا توزيع التكرارات ابؼطلقة والنسب ابؼئوية حسب       
انية )عوف بركم( أكثر تكرارا (  وظائف ، حيث شهدت الوظيفة الث03الوظيفي موزعة إلذ ثلاث )

فردا ، ثم تليها الوظيفة الثالثة )عوف تنفيذ( بنسبة  35أي ما بيثل   %58.3وذلك لبلوغها نسبة 
فرد على  9و  16ىذا ما بيثل عدد  % 15.0و أخبّا الوظيفة الأولذ )إطار( بنسبة  % 26.7

بْ يشتغلوف كأعواف بركم وتنفيذ وىذا ما التوالر، لتكوف بهذا العينة ابؼدروسة بؽا عدد كببّ من ابؼوظف
بيكنهم من تنفيذ إجراءات العمل وما بؽم من دور كببّ في تنفيذ و برقيق أىداؼ ابؼؤسسة بؿل 
الدراسة  وىذا لا بىلو أف تتم ىذه الأعماؿ دوف بقية الوظائف الأخرى البٍ بؽا دور  ، متكامل 

 تائج ذلك :ومشبَؾ فيما بينها ، و الشكل التالر يوضح لنا ن
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 ( التوزيع التكرارم لأفراد عينة الدراسة حسب متغير المركز الوظيفي12الشكل رقم )

 
 . Excelمن إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامج المصدر : 

 متغير الأقدمية : -2
 يوضح ابعدوؿ التالر نتائج توزيع عينة الدراسة حسب متغبّ الأقدمية :

 وزيع عينة الدراسة حسب متغير الأقدمية( : ت8الجدكؿ رقم )
 التكرار النسبي التكرار المطلق الفترة الزمنية

 %1333 8 سنوات 05أقل من 
 %3030 18 سنوات 10 -05من 
 %2530 15 سنة 16 -11من 
 %1833 11 سنة 22 – 17من 
 %1333 08 سنة فما فوؽ 23من 

 %100 60 المجموع
 . SPSSء على بـرجات برنامج من إعداد الطالب بناالمصدر : 

يوضح لنا ابعدوؿ أعلاه توزيع عينة الدراسة حسب متغبّ الأقدمية والبٍ كانت موزعة عبر فئات       
 18أي ما بيثل   %30.0زمنية ، حيث نلاحظ أف الفئة الثانية ىي البٍ شهدت أكثر تكرارا بنسبة 

%15,0 

%58,3 

%26,7 

 المركز الوظيفي لأفراد عينة الدراسة
 عونتنفيذ عونتحكم إطار
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فردا ، لتكوف بعدىا  15أي ما بيثل   %25.0ار فرد  ، ثم تليها الفئة الثالثة بحصوبؽا على نسبة تكر 
فرد ، أما الفئتبْ الأولذ والأخبّة فقد   11بدا يقابل  % 18.3الفئة الرابعة البٍ حصلت على نسبة 

أفراد من كل فئة سابق  8أي ما بيثل  % 13.3كاف بؽما أقل تكرار بحصوؿ كل فئة  على نسبة 
سة بؽا موظفبْ ذوي أقدمية مهنية متوسطة ومقبولة الذكر ، أي ما يشبّ أف للمؤسسة بؿل الدرا

بسكنهم من ابؼعرفة ابعيدة بإجراءات وظروؼ العمل وكذا ابغلوؿ لبعض صعوبات ومعوقات العمل 
بابؼؤسسة بالإضافة إلذ إمكانية إستغلاؿ ابؼؤسسة للموظفبْ ذوي الأكثر أقدمية في نقل خبراتهم 

ابؼؤسسة ليست حديثة التكوين والنشأة ، وبيكن توضيح للموظفبْ ابعدد، وىذا يرجع أيضا إلذ أف 
 ذلك من خلاؿ الشكل التالر : 

 
 ( التوزيع التكرارم لأفراد عينة الدراسة حسب متغير سنوات الأقدمية13الشكل رقم )

 

 
 . Excelمن إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامج المصدر : 
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 ضياتالمبحث الثاني: تحليل كمناقشة نتائج الفر 
 رضية الأكلىفال نتائج المطلب الأكؿ: تحليل كمناقشة

 
 المكافأت المادية المضافة على الأجر-1

 المسؤكؿتقييم  ك للفردالدخل الشهرم مستول يوضح العلاقة بين (: 9الجدكؿ رقم)
 لمستول الأداء

 تقييم  مستول الأداء           عاؿ متوسط ضعيف المجموع
 

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار ةالنسب مستول الدخل الفردم

 دج10.000أقل من  00 %00 00 %00 00 %100 00 00%
 دج20.000-10.000من  00 %00 00 %00 00 %100 00 00%

 دج 30.000-20.000من  0 00% 13 100% 0 00% 13 100%
100% 47 25.5% 12 63.8% 30 10.6

% 
 دج50.000-دج30.000من 5

 المجموع 5 8.3% 43 71.7% 12 20% 60 100%
 . SPSSمن إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامج المصدر : 

 
دج  20.000من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه نلاحظ أف مستوى الدخل الشهري للعماؿ تراوح ببْ     

دج 30.000الذ  20.000العماؿ الذين يتقاضوف مببْ نسبة تدج ،حيث بلغ 50.000و
 نسبتودج فبلغ 50.000 الذ 30.000ا عدد العماؿ الذين يتقاضوف ماببْ وأم 63.8%

مستوى  % 8.3متوسط ، مستوى أدائهممن ابؼبحوثبْ  %71.7ويقابل ىذه النسب ، 25.53%
أدائهم ضعيف، وعليو نستنتج أف مستوى الدخل الفردي في ابؼؤسسة بىضع  %20و أدائهم عاؿ

  لما زاد مستوى الاداء ارتفع مستوى الأجر.لتقييم مستوى الأداء لدى الأفراد أذ ك
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بالمقابل المادم النوعي  اهيوضح المكافأت المضافة على الأجر كعلاقت(:10الجدكؿ رقم)
 مقابل الأداء الجيد

 نعم لا أحيانا المجموع
 

 المقابل المادم نظير الأداء الجيد  
 

 التكرار النسبة التكرار النسبة رارالتك النسبة التكرار النسبة المكافأت المضافة على الأجر

 نعم 33 %56.9 20 %34.5 5 %8.6 58 %100

 لا 1 %50 1 %50 0 00% 2 %100
 المجموع 34 %56.7 21 %35 5 %8.3 60 %100

 . SPSSمن إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامج المصدر : 
 

ثبْ يفضلوف ابؼقابل ابؼادي من ابؼبحو  %56.7ابعدوؿ أعلاه وحسب النتائج تببْ أف  ؿخلا من
ترى اف  %8.3نسبة  و أدائهم ابعيد لا بوبذوف ابؼقابل ابؼادي نظبّ %35 ، بينماأداءىم ابعيدنظبّ 

من ابؼبحوثبْ يرغبوف في ابغصوؿ  %50ومقارنة ب أحيانا يفضلوف ابؼقابل ابؼادي نظبّ حسن الأداء،
مضافة على الأجر  مكافآتصوؿ على لا ترغب في ابغ %50ابؼضافة على الأجر ،و ابؼكافآتعلى 

أف أغلبية العماؿ يفضلوف ابؼكافأة ابؼادية والنوعية نظبّ  ما يعبِوبالتالر كانت النسبة متعادلة وىو 
  اىتماما كببّا بعملية تقييم الأداء .لرعلى الشركة أف تو  بما يستوجهم ابعيد في العمل و ىو ئأدا
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الممنوحة مقابل الأجر الإضافي كعلاقتو بتحسين الأداءالعلاكات (:يوضح 11الجدكؿ رقم)  
 نعم لا المجموع

 

     تحسين الأداء                
 

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة العمل الإضافي العلاكات مقابل

 نعم 56 94.9% 3 %5.1 59 %100

 لا 1 %100 0 %00 1 %100
 وعالمجم 57 %95 3 %5 60 %100

 . SPSSمن إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامج المصدر : 
 

من ابؼبحوثبْ يفضلوف اف بسنح بؽم علاواة  %95من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه يتضح أف ما نسبتو       
من العماؿ لا يفضلوف  %5مادية مقابل عملهم الإضافي يعبِ زيادة عن أوقات العمل الربظية، بينما 

من ابؼبحوثبْ يوافقوف على أف العلاوات  %94.9ابل العمل الإضافي، ويقابلو العلاوات ابؼادية مق
صرحوا أف العلاوات ابؼادية مقابل العمل  %5.1ابؼادية مقابل العمل الإضافي برسن أداء العامل، و

الإضافي لا برسن أداء العاملبْ،ونستنتج من خلاؿ ابعدوؿ أف أغلبية ابؼبحوثبْ يفضلوف العمل 
اعات مقابل منحهم علاوات نظبّ عملهم لأف ذلك حسبهم يدفعهم بؼضاعفة العمل الإضافي لس

دارة اللعماؿ في الشركة بؿل الدراسة،وىو ماتنتهجو من خلاؿ بؿاورتي  وما بؼستوبرسبْ أدائهم وىو 
 ابؼؤسسة مع العماؿ وذلك برفيزا بؽم بؼضاعفة العمل من جهة وزيادة الإنتاج من جهة أخرى.
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:مستول التحفيز المادم بالمؤسسة كمستول الأداء العاـالعلاقة بين  يوضح(:12كؿ رقم)الجد  
 عاؿ متوسط ضعيف المجموع

 

 ؤسسةمفي ال الأداء العاـ  
 

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة بالمؤسسة التحفيز المادم

 عاؿ 0 %00 5 %10.6 0 %0 5 %100

%100 43 27.9
% 

 متوسط 1 %2.3 30 %69.8 12
 ضعيف 0 %00 12 %100 0 %0 12 %100
 المجموع 1 %1.7 47 %78.3 %12 20% 60 %100

 . SPSSمن إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامج المصدر : 
 

من ابؼبحوثبْ صرحوا أف مستوى الأداء العاـ  %78.3أف نسبة من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه يتببْ       
يروف أف مستوى  %1.7 و منهم صرحوا بضعف مستوى الأداء، %20سة متوسط، بينما بابؼؤس
وىذا  في ابؼؤسسة عاؿ وبالتالر بهمع ابؼبحوثبْ على أف ابؼستوى العاـ لأداء بدؤسستهم متوسط الأداء

 س مستوى الأداء العاـ بابؼؤسسة.اقيب بالإدارة مكلف يرجع لغياب جهاز
 %69.8حيث أف  ي العاـ بابؼؤسسة بؿل الدراسة كتالر:التحفيز ابؼاد نتائج متغبّكانت  بابؼقابلو  

أف التحفيز ابؼادي  % 27.9صرحوا أف مستوى التحفيز ابؼادي العاـ بابؼؤسسة متوسط،واما
 صرحوا أف التحفيز ابؼادي بابؼؤسسة عاؿ. %2.3بابؼؤسسة ضعيف، بينما 

ستوى التحفيز ابؼادي عاؿ كلما زاد مستوى اف كل ما كاف موعليو نستنتج من خلاؿ اجابات العينة 
الأداء مرتفع وىو مايستوجب من ابؼؤسسة بؿل الدراسة أف تنشأ نظاـ عاـ للحوافز ابؼادية وذلك 

  ورغبات العماؿ. تلدراسة حاجيا
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تلقي تكريمات في المناسبات الوطنية كمساىمة العلاكات المادية يوضح العلاقة بين (:13الجدكؿ رقم)
 ن الأداء:في تحسي

 نعم لا المجموع
 

مساىمة العلاكات المادية في   
 تحسين الأداء

 
 تكريمات المناسبات الوطنية

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

 نعم 46 %93.9 3 %6.1 49 %100

 لا 11 %100 0 %00 11 %100
 المجموع 57 %95 3 %5 60 %100

 . SPSSعلى بـرجات برنامج  من إعداد الطالب بناءالمصدر : 
 

العلاوات ابؼادية من ابؼبحوثبْ صرحوا أف  %93.9من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه يتببْ أف نسبة       
بعدـ مسابنة العلاوات ابؼادية في منهم صرحوا  %6.1بابؼؤسسة ، بينما  تساىم في برسبْ الأداء
رحوا بعدـ تلقي تكربيات في من عينة البحث ص %95 يقابلها نسبة ، وبرسن الأداء بابؼؤسسة

،وعليو نستنتج أف  صرحوا أنهم يتلقوف تكربيات مادية في ابؼناسبات الوطنية %5ابؼناسبات ابؼادية، و
التكربيات ابؼادية البٍ تقدـ في ابؼناسبات ابؼادية تساىم في برسبْ أداء العاملبْ،وىو مابهب أف تركز 

  ات ابؼادية في ابؼناسبات الوطنية على كافة العماؿ.وذلك بتعميم منح التكربي عليو إدارة ابؼؤسسة
 الأداء: كتقييم مستولفية تطبيق الحوافز المادية ي(:يوضح العلاقة بين ك14الجدكؿ رقم)

 الأداءتقييم  عاؿ متوسط ضعيف المجموع
 

 تطبيق الحوافز المادية
 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

100%  عادؿ 5 %9.4 40 %75.5 8 %15.1 53 

100%  غير عادؿ 0 %00 3 %42.9 4 %57.1 7 
100%  المجموع 5 %8.3 43 %71.7 12 %20 60 
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 . SPSSمن إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامج المصدر : 

من ابؼبحوثبْ صرحوا بأف تطبيق ابغوافز ابؼادية  %75.5نسبة  من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه يتضح أف 
ويقابلها نسبة  صرحوا على اف تطبيق ابغوافز ابؼادية بابؼؤسسة غبّ عادؿ، %20 ،وبدؤسستهم عادؿ

أف مستوى الأداء صرحوا  %15.1،و بأف مستوى الأداء بابؼؤسسة متوسطصرحوا  71.7%
ومنو نستنتج أف تطبيق ابغوافز  أف مستوى الأداء بابؼؤسسة عاؿ، اصرحو  %8.3بابؼؤسسة ضيف، و

 . ابؼؤسسة عادؿ وبىضع بؼستوى تقييم الأداءابؼادية في
 :الأداء مستولك   يةالإجتماع(: استفادة العماؿ من منح الخدمات 15لجدكؿ رقم)ا

 مستول الأداءتقييم  عاؿ متوسط ضعيف المجموع
 

 منح الخدمات الاجتماعية
 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

100%  نعم 3 %5.4 41 %73.2 12 %21.4 56 
100%  لا 2 %50 2 %50 0 %00 4 
100%  المجموع 5 %8.3 43 %71.7 12 %20 60 

 . SPSSمن إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامج المصدر : 
من ابؼبحوثبْ يستفيدوف من منح ابػدمات الاجتماعية  %73.2 من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه يتضح اف

من ابؼبحوثبْ مستوى أدائهم %71.7ويقابلو  بحوثبْ لايستفيدوف،من بؾموع ابؼ %8.3،بينما 
أدائهم عاؿ،ومنو نستنتج أف ابؼنح ابػدمات الإجتماعية  %5.4أدائهم ضعيف،و %20متوسط،و

 .ابؼتمثلة في منحة الزواج أو ابػتاف أو ولادة طفل والقروض بسنح على أساس تقييم مستوى الأداء  
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 :يع المكافأت كتقييم الأداءز لعلاقة بين كيفية تو ا(: يبين 16الجدكؿ رقم)

 عاؿ متوسط ضعيف المجموع
 

الأداء تقييم          
 

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة توزيع المكافأت

 فردية 0 %00 12 %70.6 5 %8.6 17 %100

 جماعية 5 %11.6 31 %72.1 7 00% 43 %100
 المجموع 5 %8.3 43 %71.7 12 %8.3 60 %100

 . SPSSمن إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامج المصدر : 
من ابؼبحوثبْ صرحوا أف مستوى  %71.7من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه يتضح أف الإبذاه العاـ يببْ أف 

 %72.1من أفراد العينة صرحوا أف مستواىم ضعيف،ويقابل ذلك  %8.6أدائهم متوسط، بينما 
صرحوا أف ابؼكافأت توزع بشكل  %11.6بؼبحوثبْ صرحوا أف ابؼكافأت ابعماعية توزع بصاعيا،ومن ا

فردي،ومن خلا ىذه النتائج نستنتج أف ادارة ابؼؤسسة بؿل الدراسة لا تراعي المجهود الفردي للعامل 
 داء عاؿ.وتقوـ بتقييم ابؼستوى بصاعي للأفراد وىو مايعد اجحافا في حق العماؿ الذين يتميزوف بأ

كمستول الأداء  علاكات المناسبات الدينيةلالعامل  العلاقة بين تلقيوضح (: ي17الجدكؿ رقم)
 : العاـ

 عاؿ متوسط ضعيف المجموع
 

مستول الأداء العاـ        
 

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة علاكات المناسبات الدينية

 نعم 1 %5.3 18 %94.7 0 %00 19 %100

 لا 9 %27.3 22 %66.7 2 %6.1 33 %100
 أحيانا 1 %12.5 7 %87.5 0 %00 8 %100

100%  60 3.3%  2 78.3%  47 18.3%  المجموع 11 
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 . SPSSمن إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامج المصدر : 
 ابؼناسبات لا يتلقوف علاوات في ابؼبحوثبْمن  %78.3يتضح أف  أعلاه من خلاؿ ابعدوؿ

أحيانا يتلقوف علاوات في  %12.5منهم يتلقوف علاوات في ابؼناسبات الدينية،و %27.3الدينية،
مستواىم  %18.3.تقييم مستوى أدائهم متوسط،و %94.7ويقابلو نسبة ابؼناسبات الدينية،

لر مستواىم ضعيف، و منو نستنج أف أغلبية ابؼبجوثبْ مستوى أدائهم متوسط وبالتا %3.3عاؿ،و
لا يستفيدوف من منح ابؼناسبات الدينية ، لأف ادارة ابؼؤسسة بسنح العلاوات للعماؿ الذين يتميزوف 

 بالأداء العالر وابعيد.

 رضية الثانية:الف نتائج تحليل كمناقشةالمطلب الثاني : 

 تحليل الفرضية المتعلقة ببيئة العمل كثأثيرىا على الأداء-

 : ك تحسين الأداء ين المسافة بين مقر العمل كاقامة العاملالعلاقة ب(: يوضح 18الجدكؿ رقم)

 عاؿ متوسط ضعيف المجموع
 

تقييم مستول الأداء           
 

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة المسافة بين العمل كالإقامة

كم10-5من 0 %00 1 %100 0 %00 1 %100  

%100 9 22.2% كم20-11من 3 %33.3 4 %44.4 2   
كم20أكثر من  2 %4 38 %76 10 %20 50 %100  

100%  60 20%  12 71.7%  43 8.3%  المجموع 5 

 . SPSSمن إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامج المصدر : 
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,اما  كم20مقر سكناه أكثر من من ابؼبحوثبْ  %76 أعلاه يتضح أفمن خلاؿ ابعدوؿ        
كم وذلك يعود للموقع ابعغرافي للمؤسسة حيث ىي   10-5من  %0،كم20-11من 33.3%

من عينة البحث مستوى أدائهم  %71.7ويقابلو  ,متواجدة بعيد عن الوسط العمراني
مستواىم ضعيف، ومنو نستنتج أف بعد مسافة ابؼؤسسة  %22.2مستواىم عالر،و %4متوسك،و

ب وتفادي التأخرات والغيابات، لأف إدارة تؤثر على أداء العامل من حيث الالتحاؽ في الوقت ابؼناس
 .ابؼؤسسة تقوـ بتقييم الأداء بعدة طرؽ وأساليب 

 :بالعمل كتأثيره على مستول الأداء كيفية التحاؽ(: يوضح  19الجدكؿ رقم)

 عاؿ متوسط ضعيف المجموع
 

مستول الأداء العاـ         
 

رارالتك النسبة التكرار النسبة كيفية الإلتحاؽ بمقر العمل  التكرار النسبة التكرار النسبة 

 سيارة خاصة 2 %22.2 7 %77.8 0 %00 9 %100

 نقل العماؿ 9 %17.6 40 %78.4 2 %3.9 51 %100
 النقل العمومي 00 %00 00 %00 0 %00 0 %100

100%  60 3.3%  2 78.3%  47 18.3%  المجموع 11 
 . SPSSمن إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامج المصدر : 

من ابؼبحوثبْ يتنقلوف بؼقر عملهم عن طريق  %78.4من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه يتضح أف نسبة       
 %78.3ويقابلها منهم يتنقلوف عن طريق سياراتهم ابػاصة ، %17.6النقل البٍ توفره ابؼؤسسة، و

مستواىم ضعيف،ومنو  %3.9مستواىم عالر،و %22.2من عينة البحث مستوى أدائهم متوسط،و
مستوى الأداء وتركيز العامل في مهامو  نتج أف الإلتحاؽ بدقر العمل في الوقت ابؼناسب يؤثر علىنست

 العمل في الوقت ابؼناسب بعملهم.بارة ابؼؤسسة لتوفبّ النقل لعمابؽا وذلك للإلتحاؽ دوىو ما دفع بإ
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 :العاـ كتأثيرىا على مستول الأداءالعلاقة بين كسائل الحماية (: يوضح 20الجدكؿ رقم)

 عاؿ متوسط ضعيف المجموع
 

 الأداء العاـ
 

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة توفر كسائل الحماية

 نعم 0 %00 2 %100 0 %00 2 %100

 لا 11 %19 45 %77.6 2 %3.4 58 %100
 المجموع 11 %18.3 47 %78.3 2 %3.3 60 %100

 .SPSSطالب بناء على بـرجات برنامج من إعداد الالمصدر : 

من ابؼبحوثبْ بتوفر وسائل ابغماية من حوادث  % 78.3 صرح( 19من خلاؿ ابعدوؿ رقم)       
وابؼقابل  ،بعدـ توفر وسائل ابغماية في ابؼؤسسة إلا أف الأغلبية %18.3بينما صرح العمل بابؼؤسسة،

 %19أدائهم متوسط ،و %77.6بة مستوى الأداء الغالب في ابؼؤسسة متوسط حيث بلغ نس
وسائل لابؼؤسسة بؿل الدراسة  توفبّ ومن ىنا نستنتج أفأدائهم ضعيف ، %3.3أدائهم عاؿ ، و
في العمل سيما وأف ابؼؤسسة برتوي على أخطار عديدة   مستوى الأداء على أثر ابغماية والأمن 

استعماؿ  ر ابعسم في حالة عدـكالألات و ابؼواد ابػطبّة كابعبس ومشتقاتو البٍ من شأنها أف تض
 وسائل ابغماية.
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 : كتأثيره على الأداء العاـالعلاقة بين الفحوصات الطبية للعماؿ (: يوضح 21الجدكؿ رقم)

 عاؿ متوسط ضعيف المجموع
 

 الأداء العاـ     

 
 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة النسبة التكرار الفحوصات الطبية

100%  نعم 0 00% 6 %100 0 %00 6 
 لا 11 20.4% 41 %75.9 2 %3.7 54 100%
 المجموع 11 18.3% 47 78.3% 2 3.3% 60 100%

 .SPSSمن إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامج المصدر : 

بتوفر الفحوصات الطبية  صرحوامن ابؼبحوثبْ  %78.3من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه تببْ أف        
مستوى من أفراد العينة  %75.9صرحوا بعدـ توفرىا ،ويقابلها نسبة  %3.7ابؼؤسسة،والدورية ب

وعليو نستنتج أف أغلبية العماؿ  أدائهم ضعيف، %3.3أدائهم عالر،و %18.3و، أدائهم متوسط
بررص إدارة ابؼؤسسة على ابعانب الصحي و يقوموف بالفحوصات الطبية بشكل دوري في ابؼؤسسة 

لعنصر البشري في ابؼؤسسة ىو العنصر الفعاؿ في زيادة الإنتاج وبرقيق أىداؼ للعماؿ وذلك لأف ا
 برفيزا ىاما للعماؿ. ما يعتبرابؼؤسسة وىو 

كتأثيره على الفيزيقية لبيئة العمل  الظركؼمستول  بينيالعلاقة (: يوضح 22الجدكؿ رقم) 
 : مستول الأداء العاـ

 عاؿ متوسط ضعيف المجموع
 

 داء العاـمستول الأ         

 
 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة ستول الظركؼ الفيزيقية لبيئة العملم

 عاؿ 0 %00 3 %100 0 %00 3 %100

 متوسط 11 %19.6 43 %76.8 2 3.6% 56 %100
 ضعيف 0 %00 1 %100 0 %00 1 %100

 المجموع 11 18.3 47 78.3% 2 3.3% 60 100%
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 .SPSSمن إعداد الطالب بناء على بـرجات برنامج مصدر : ال

صرحوا أف مستوى الظروؼ الفيزيقية لبيئة من ابؼبحوثبْ  %78.3من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه يتضح أف 
  %76.8بينما صرحوا اف مستواىا عالر، %18.3صرحوا أنها ضعيفة ، %3.3العمل متوسطة ،و

 %19.6أدائهم ضعيف، و  3.6اه العاـ للإجابة، ومن أفراد العينة مستواىم متوسط وىو الابذ
الظروؼ الفيزيقية ابؼلائمة توفبّ ومنو نستنتج أف ادارة ابؼؤسسة بؿل الدراسة تركز على أدائهم عاؿ ، 

 للعماؿ وتعتبره نوعا من التحفيزات البٍ من شأنها أف برسن من أداء العماؿ بابؼؤسسة.
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 الفصل: خلاصة

أف الفرضيات تببْ  برليلؿ ىذا الفصل ومن خلاؿ برليل وتفسبّ نتائج الدراسة و من خلا      
وىو مايتوافق مع افز ابؼادية دور ىاـ وبارز في رفع أداء العاملبْ بشركة ابعبس ومشتقاتو بغرداية و للح

بحيث من خلاؿ أجابات عينة الدراسة يظهر أف الأجر وحده غبّ كاؼ لتحفيز  ،الفرضية الرئيسية
مثل منحة ابؼردودية وتقسيم  بل وجب الاىتماـ بابؼكافأت ابؼادية ابؼظافة للأجر ،عماؿ بالشركةال

من شأنها أف ترفع من طاقة العامل وبالتالر برسبْ أداءه بالعمل من جهة  الأرباح ببْ العماؿ كلها
وسد حاجياتو ومصاريفو ابؼادية من جهة أخرى.
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  :نتائج الدراسة 

 ن خلاؿ ىذه الدراسة الذ بؾموعة من النتائج وابؼلاحظات التالية:توصلت في الأخبّ م 

ابغوافز ابؼادية في برسبْ دور أداء العاملبْ  تأثبّبناءا على الدراسة النظرية البٍ تضمنت ابراز مدى -
بابؼؤسسة ثم التعرض للمتغبّين وبنا، ابغوافز ابؼادية والأداء كل على حدى ،واسفرت نتائج 

 لي:الدراسة على ماي
 ابغوافز ابؼادية لا تقتصر على ابؼكافأت ابؼادية فحسب بل تتعدد الذ عدة أنواع.-
 يكمن الإختلاؼ في كيفية منح ابغوافز ابؼادية،وذلك لغياب نظاـ وقانوف بودد كيفية منحها.-
 البَكيز على نوع واحد من ابغوافز يدخل العامل في روتبْ ،لدى وجب التنويع من ابغوافز ابؼادية.-
 وافز ابؼادية تؤدي الذ تعديل سلوؾ العامل.ابغ-
 التقييم العادؿ وابؼناسب للأداء يساىم في برقيق أىداؼ ابؼؤسسة.-
ابغوافز ابؼادية وحدىا غبّ كافية لتحسبْ أداء العاملبْ حيث بهب التوفيق ببْ ابغوافز ابؼادية -

 وابؼعنوية.
ل بابؼؤسسة وتعزيز الثقة ببْ الرئيس نظاـ ابغوافز ابؼادية يساىم في تعزيز روح الإنتماء للعام-

 وابؼرؤوس.
 :نتائج الفرضية الأكلى 

 من خلاؿ تفسبّ نتائج الفرضية الأولذ تببْ ما يلي:

برققت الفرضية الأولذ القائلة بأنو يوجد دور للحوافز ابؼادية في برسبْ أداء العاملبْ بابؼؤسسة وتم  -
 وتم استنتاج مايلي: البٍ أسفرت عنهانتائج الالتحقق من ذلك من خلاؿ 

 الدخل الشهري للفرد العامل بابؼؤسسة يعد مرتفعا نوعا ما وىو مايعد حافزا. -
 أغلبية العماؿ يفضلوف ابؼقابل ابؼادي النوعي وذلك لأنهم يعتبرونو مكافأة مضافة على الأجر . -
 بؼضاعفة العمل.العلاوات الإضافية ابؼمنوحة مقابل الأجر تساىم في برسبْ أداء العماؿ وتدفعهم  -
مستوى الأداء العاـ في ابؼؤسسة يلعب دورا كببّا في رفع مستوى التحفيز، اي أنو كلما كاف أداء  -

 العاملبْ أعلى كلما سعت إدارة ابؼؤسسة في زيادة ابغوافز ابؼادية.
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 لتوزيع ابغوافز ابؼادية بشكل عادؿ، بهب تقييم أداء الأفراد بطرؽ ومعايبّ علمية. -
نح العائلية والعلاوات في ابؼناسبات الدينية والوطنية بوفز العاملبْ وىو ماعبر عنو ابؼبحوثبْ تقدنً ابؼ -

 خلاؿ استجوابهم.
 :نتائج الفرضية الثانية 

 من خلاؿ تفسبّ نتائج الفرضية الثانية تببْ ما يلي:

إلذ حد كببّ ملبْ أداء العابرققت الفرضية الثانية والقائلة أف  بيئة العمل تساىم في التأثبّ على   -
 وذلك من خلاؿ إجابات عينة البحث بحيث تببْ ما يلي:

ابؼسافة الفاصلة ببْ مقر العمل واقامة العامل تؤثر على الأداء من حيث الوصوؿ في الوقت أو  -
 التأخر أو الغياب عن العمل وىو ما أدى لإدارة ابؼؤسسة توفبّ النقل للعاملبْ.

العمل بدحيط ابؼؤسسة ساىم في الامن والسلامة ابؼهنية للعامل توفر وسائل ابغماية من حوادث  -
 وبالتالر البَكيز في العمل والرفع من الأداء.

الفحوصات الدورية والسهر على سلامة العماؿ من خلاؿ توفبّ عيادة بطاقمها الطبي ساىم في  -
ود بدني وصحي استقرار ابغالة الصحية للعماؿ ،خاصة وأف طبيعة العمل بابؼؤسسة تستدعي بؾه

 وىو ماساىم في رفع مستوى الأداء.
مستوى الظروؼ الفيزيقية داخل مكاف العمل وتوفر وسائل العمل بؽا تأثبّ على أداء العامل وقد   -

 قيمها ابؼبحوثبْ بابؼتوسطة.  

 من خلاؿ نتائج الدراسة ابؼيدانية في شركة ابعبس ومشتقاتو بغرداية تم استخلاص مايلي:  

بؼادية ابؼتبعة بابؼؤسسة بؿل الدراسة أدت الذ برسبْ أداء العماؿ وقد ظهر ذلك جليا من ابغوافز ا -
 خلاؿ برقيق نسب متصاعدة في الإنتاج.

ابؼكافأت ابؼادية والعلاوات غبّ كافية وحدىا لتحسبْ أداء العاملبْ بالشركة بؿل الدراسة أذ  -
 ابؼادية. يفضلوف ابؼعاملة ابعيدة من مسؤوليهم غبّىا من ابغوافز

برسبْ أداء العماؿ لا يقتصر على ابغوافز ابؼادية فحسب بل يعتمد على التكوين و التدريب ابعيد  -
 للفرد.
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 يتميز عماؿ شركة جبس غرداية بروح ابؼسؤولية والرغبة في أداء ابؼهات في أحسن وجو.-
ة وابؼساواة ببْ اعتماد ابؼؤسسة على أسس ومعايبّ علمية في تقييم الأداء أدى الذ زرع العدال-

 العماؿ.
 ابؼؤسسة بسنح ابؼكافأت ابؼادية  والعلاوات للعماؿ الذين يتميزوف بأداء عالر وجيد.-
ابؼؤسسة تسعى الذ تطبيق نظاـ للحوافز ابؼادية شامل، وذلك لتحقيق اقصى حد من الأىداؼ -

 ابؼسطرة.
 بالشركة. التقييم السنوي والتحويل الداخلي للعماؿ يساىم في رفع أداء العماؿ-

 تعتمد ابؼؤسسة على نظاـ مشاركة الأرباح السنوية مع لعماؿ وىو ما يشكل حافز للعماؿ .
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 :لتوصياتا
من خلاؿ دراسبٍ ابؼيدانية والنظرية بؼوضوع دور ابغوافز ابؼادية في برسبْ أداء العاملبْ بابؼؤسسة     

 أف تفيد ابؼؤسسات ابعزائرية ومن بينها مايلي:توصلت لمجموعة من االنتائج البٍ من شأنها 

برسبْ الأداء يستدعي من ابؼؤسسات وضع منظومة من ابغوافز بؿكمة ومقننة تستند على معايبّ  -
 علمية.

ابغوافز ابؼادية غبّ كافية لوحدىا في ابؼؤسسات، بحيث بهب التوفيق وابؼراوحة ببْ ابغوافز ابؼادية  -
 مل بوتاج للمصاريف والدعم ابؼعنوي.وابغوافز ابؼعنوية لأف العا

من ابؼستحسن على ابؼؤسسة منح ابغوافز استنادا للجهد ابؼطلوب لأف العامل في حالة ابؼكافأت  -
 ابعماعية بوس أنو لد يستوفي حقو كاملا.

بهب على ابؼؤسسة وضع نظاـ شامل للحوافز ابؼادية ووضعو في متناوؿ العماؿ للإطلاع عليو  -
 تو في حاؿ برديثو.ومسايرة مستجدا

بالإضافة للحوافز بهب توفبّ بيئة العمل ابؼناسبة كوسائل ابغماية والأمن والسلامة ابؼهنية والسهر  -
 على تلبية حاجيات العماؿ ابؼادية وابؼعنوية.

بهب على ابؼؤسسة أف بزصص ميزانية خاصة للحوافز ابؼادية حبٌ لا يؤثر ذلك على تغطية  -
 ملها.تكاليف الإنتاج وسبّ ع

التنويع والتغيبّ في نوعية ابغوافز ابؼادية ابؼقدمة في ابؼؤسسة لأف البقاء على نفس ابغوافز ابؼادية بؼدة  -
 طويلة يفقد فعاليتها وتأثبّىا على سلوؾ العماؿ.

 توعية العماؿ وتوضيح دور كل فرد في عملو ،لاف فهم الدور يساىم في برسبْ الأداء. -
 اجياتهم ومتطلباتهم لأف ذلك يساعد على توفبّ ابغوافز ابؼلائمة للعماؿ.الاىتماـ بالعماؿ وفهم ح -

من خلاؿ ىذه النتائج بهب القوؿ أنو بعد الاطلاع على القانوف الأساسي لشركة ابعبس       
ومشتقاتو بغرداية تببْ وجود العديد من ابغوافز ابؼادية على غرار ابؼردودية و وتقسيم الأرباح 

وغبّىا من ابؼكافآت والعلاوات البٍ بسنح للعماؿ، لدى وجب على ابؼؤسسة  ومصاريف ابؼهمات
 التوفيق في كيفية منحها بؼستحقيها وذلك من أجل رفع مستوى الأداء في ابؼؤسسة وبرقيق أىدافها.
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   الخاتمة
مل في طياتو العديد بو اف دراسة ابغوافز ابؼادية وتأثبّىا على أداء العاملبْ  موضوع متفرع ومتشعب، 

من الرؤى وابؼواقف بحيث يظهر جليا أف ادارة ابؼؤسسات ابغديثة وخصوصا منها الصناعية أصبحت 
ومضاعفة العمل وبالتالر  الإنتاجتولر أبنية كببّة بؼوضوع ابغوافز ،وذلك لكونو حافزا ىاـ لرفع من 

سيبّ ومنح ابغوافز ابؼادية ت لكيفيةابزذت العديد من القرارات بخصوص كيفية وضع نظاـ عاـ 
على دخلو ومعيشتو وسد  بالتأثبّلأنها تهم العامل بالدرجة الأولذ وذلك  وتقسيمها على العماؿ،

إلا أف ىذه ابغوافز ابؼادية أصبحت تشكل ىاجسا بالنسبة لأصحاب العمل لكونها برتاج  حاجياتو،
لدى يستلزـ وضع خطة  ج وبرقيق الأرباحالذ نسبة مرتفعة من التكاليف وىو مايؤثر على زيادة الإنتا 

 بؿكمة لكيفية تسيبّ نظاـ ابغوافز ابؼادية وضبطو لتحقيق اىدافو ابؼرجوة وابؼسطرة.

وعلى ىذا الأساس جاءت ىذه الدراسة برت عنواف دور ابغوافز ابؼادية في برسبْ اداء العاملبْ  
 60ة بغرداية  على عينة بلغ عددىا بابؼؤسسة،بحيث أجريت دراسة ميدانية في شركة ابعبس ومشتقات

ابغوافز ابؼادية في رفع وبرسبْ أداء العاملبْ بابؼؤسسة والعلاقة البٍ تربط  تأثبّ نظاـعاملا ، من أجل 
 ابغوافز ابؼادية بالأداء وكاف ذلك من خلاؿ توزيع عدد من الإستمارات على الأشخاص ابؼبحوثبْ

ليب الإحصائية ابؼناسبة بؼثل ىذا النوع من الدراسة وتفسبّ النتائج ابؼتوصل وبإستخداـ الأسا
نظاـ ابغوافز ابؼادية ابؼمنوحة في شركة ابعبس  تأثبّاليها،بست الأجابة على فرضيات الدراسة، وتببْ 

ومشتقاتو بغرداية على أداء العاملبْ بها وىذا يدؿ على وجود نظاـ للحوافز ابؼادية بابؼؤسسة ابؼذكورة 
  عهم الذ برسبْ أداءىم وبرقيق أىداؼ ابؼؤسسة ابؼرجوة.لعماؿ ويدفيلائم ا
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 أكلا: الكتب
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 .2003للتنمية الإدارية،مصر،
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 2013د.ـ.ط،ب.
 ،.1995أبضد صقر،إدارة القوى العاملة،دار النهضة،ببّوت، .3
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 91،ص2014الأردف،
أمػػػػػػػػػػػػػػػاؿ بػػػػػػػػػػػػػػػن شمسػػػػػػػػػػػػػػػة،الأداء البشػػػػػػػػػػػػػػػري بػػػػػػػػػػػػػػػالإدارة المحليػػػػػػػػػػػػػػػة،مركز الكتػػػػػػػػػػػػػػػاب الأكػػػػػػػػػػػػػػػادبيي  .5

 .2018،عماف،1للنشر،ط
 .2008،القاىرة،1مح ابؼرجوشي،دار النشر للجامعات،طأيبً بؿمود سا .6
بريشػػػػػػػػاف معػػػػػػػػروؼ بصيػػػػػػػػل،برفيز الأفػػػػػػػػراد بإسػػػػػػػػتخداـ نظريػػػػػػػػة العدالػػػػػػػػة،دار الكتػػػػػػػػاب الثقػػػػػػػػافي،  .7

 .2004العراؽ،
بلقاسم سلاطنية،حساف ابعيلاني،ابؼناىج الأساسية في البحػوث الاجتماعيػة،دار الفجػر للنشػر  .8

 ،.2012والتوزيع،مصر،
الاتفاقيات ابعماعية للعمػل في التشػريع ابعزائػري، دار مكتبػة حامػد للنشػر بن عزوز بن صابر،  .9

 .2010،166والتوزيع،عماف،
 .2014بصيل بضداوي، ا لبحث البَبوي مناىجو وتقنياتو، دار الكتب العلمية،ببّوت، .10
حجػػػػػػػػػػػػاج بػػػػػػػػػػػػن صػػػػػػػػػػػػالح بػػػػػػػػػػػػن حجػػػػػػػػػػػػاج ابؼرعػػػػػػػػػػػػي،إدارة الأفػػػػػػػػػػػػراد،دار الأكػػػػػػػػػػػػادبييوف للنشػػػػػػػػػػػػر  .11

 .2015،الأردف،1والتوزيع،ط
حسػػػػػػػػػبْ ابغراحشػػػػػػػػػة،إدارة ابعػػػػػػػػػودة الشػػػػػػػػػاملة والأداء الػػػػػػػػػوظيفي،دار جلػػػػػػػػػيس الزمػػػػػػػػػاف للنشػػػػػػػػػر  .12

 .2011والتوزيع،الأردف،
 .2016بضزة ابعبالر،تنمية وإدارة ابؼوارد البشرية،دار عالد الثقافة للنشر والتوزيع،عماف، .13
 .2002،دار الصفاء،عماف،1خضبّ كاضم بضود،السلوؾ التنظيمي،ط .14
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 .2001ابؼوارد البشرية،رؤية مستقبلية،الدار ابعامعية،الإسكندرية، راوية بؿمد حسن،إدارة .15
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 .2016،عماف،1العلمية،ط

 .2009سناف ابؼوسوي،إدارة ابؼوارد البشرية،مديرية النشر،جامعة قابؼة، .17
 .2016ار الفجر للنشر والتوزيع،القاىرة،سيد بؿمد جاد الرب،التخطيط الإسبَاتيجي،د .18
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 .2007وائل،الأردف،
صػػػػػػػػػػػػػػػػػػلاح الشػػػػػػػػػػػػػػػػػػنواني، إدارة الأفػػػػػػػػػػػػػػػػػػراد والعلاقػػػػػػػػػػػػػػػػػػات الإنسػػػػػػػػػػػػػػػػػػانية، مؤسسػػػػػػػػػػػػػػػػػػة شػػػػػػػػػػػػػػػػػػباب  .20

 .1987ابعامعة،الإسكندرية،مصر،
 .2017العلمية،عماف،صلاح عبد القادر النعيمي،الإدارة،دار اليازوري  .21
ظػػػػػػاىر بؿمػػػػػػود الكلالػػػػػػدة،الإبذاىات ابغديثػػػػػػة في إدارة ابؼػػػػػػوارد البشػػػػػػرية،دار اليػػػػػػازوري العلميػػػػػػة  .22

 .2011للنشر،الأردف،
 .1972عادؿ ابعودة،ابغوافز،ابؼنظمة العربية لعلوـ الإدارية،دمشق، .23
لالكبَونيػػة، عػػامر ابػػراىيم قنػػديلجي، البحػػث العلمػػي واسػػتخداـ مصػػادر ابؼعلومػػات التقليديػػة وا .24

 .2008دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع،الأردف،
 .2008،دار أسامة للنشر والتوزيع،الأردف،1عامر عوض، السلوؾ التنظيمي الإداري،ط .25
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 .2017،القاىرة،1والتوزيع،ط
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 .2009والتوزيع،الأردف،
 .2017عطا الله الزبوف، خالد بن بضداف، إدارة ابعودة الشاملة، دار اليازوري العلمية،عماف، .28
عمر عبد العزيز ىلاؿ،وسائل التواصل الإجتماعي وأحكامهػا في الفقػو الإسػلامي،دار الكتػب  .29
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بؿمػػػػػػد بصػػػػػػاؿ مصػػػػػػطفى،برليل وقيػػػػػػاس وتقيػػػػػػيم الأداء البشػػػػػػري،مركز ابػػػػػػػبرات ابؼهنيػػػػػػة لػػػػػػلإدارة  .37
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 .2016،الرياض،1للنشر،ط
بؿمػػػػػود أبضػػػػػد درويش،منػػػػػاىج البحػػػػػث في العلػػػػػوـ الانسػػػػػانية، مؤسسػػػػػة الأمػػػػػة العربيػػػػػة للنشػػػػػر  .40

 .2018،مصر،1والتوزيع،ط
مطبعػػػة ابػػػن  واسػػػي وحيػػػدر شػػػاكر البرزبقػػػي، مبػػػاديء علػػػم الإدارة ابغديثػػػة،بؿمػػػود حسػػػبْ ابؽ .41

 .2014العربي،بغداد،
 ،.2011،القاىرة،1مدحت أبو النصر، الإدارة بابغوافز، ا لمجموعة العربية للتدريب والنشر،ط .42
 ،.1996مصطفى بقيب شاويش،إدارة ابؼوارد البشرية،دار الشروؽ،الأردف، .43
 . 2009،مكتبةالمجتمع العربية،الأردف،1لأفراد،طبفهدي حسبْ زويلف،ادارة ا .44
 .2،2003ناصر دادي عدوف، اقتصاد ابؼؤسسة، دار المحمدية العامة،ابعزائر،ط .45
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 .2015،الأردف ،1نزار عوني اللبدي،تنمية الأداء الوظيفي والإداري،دار دجلة،ط .46
لعمػػػػػل يوسػػػػػف ذيب،زيػػػػػد منػػػػػبّ عبري،ىيػػػػػثم علػػػػػي حجازي،الإبذاىػػػػػات الإداريػػػػػة ابغديثػػػػػة في ا .47

 .2015،الإمارات العربية،1ابعماعي،دار ابػليج للصحافة والنشر،ط
 

 ثانيا: الأطركحات كالرسائل الجامعية:
 
باسػػػػػػػػػم شػػػػػػػػػراب،تقييم أثػػػػػػػػػر ابغػػػػػػػػػوافز علػػػػػػػػػى مسػػػػػػػػػتوى أداء ابؼػػػػػػػػػوظفبْ في قطػػػػػػػػػاع غزة،رسػػػػػػػػػالة  .1

 .2007ة الإسلامية،فلسطيننعماجستبّ،غزة،ابعام

بػالأداء الوظيفي،رسػالة ماجيسػبَ،جامعة نػايف  حاتم علي حسػبْ رضػا،الإبداع الإداري ولاقتػو .2
 .51،ص2003العربية للعلوـ الأمنية،كلية الدراسات العليا،قسم العلوـ الإدارية،الرياض،

  ابغارثي فيصل درىوـ عايض، رفع كفاءة العاملبْ وعلاقتهػا بػابغوافز ابؼاديػة وابؼعنويػة، رسػالة  .3
 .22،ص1987ماجيسبَ،الرياض،

الأبماط القياديػػػة وعلاقتهػػػا بػػػالأداء الػػػوظيفي في ابؼنظمػػػات الأىليػػػة حسػػػن بؿمػػػود حسػػػن ناصػػػر، .4
الفلسػػػطينية مػػػن وجهػػػة نظػػػر العاملبْ،رسػػػالة ماجيسػػػبَ،ابعامعة الإسػػػلامية،كلية التجارة،قسػػػم 

 .52،ص2010إدارة الأعماؿ،غزة،
ديػػػػػػػػػػػب نػػػػػػػػػػػورة،التحفيز بوحػػػػػػػػػػػدة نوميديا،رسػػػػػػػػػػػالة ماجيسػػػػػػػػػػػبَ في العلػػػػػػػػػػػوـ الإقتصػػػػػػػػػػػادية،جامعة  .5

 .15ص،1998قسنطينة،
سػػػػػػعود ضػػػػػػيف الله الدالػػػػػػة،أثر ابغػػػػػػوافز علػػػػػػى أداء الأطبػػػػػػاء العػػػػػػاملبْ بدستشػػػػػػفى قػػػػػػوى الامػػػػػػن  .6

بالرياض،رسػػالة ماجيسػػبَ في العلػػوـ إداريػػة كليػػة الدراسػػات العليا،قسػػم العلػػوـ الإدارية،أكادبييػػة 
 ـ.2003ىػ/1424نايف العربية للعلوـ الأمنية،الرياض،

  اء الافػراد العػاملبْ في ابؼؤسسػات الصػناعية ابعزارية،رسػالة صالح بؿرز،أثر ابغوافز ابؼاديػة علػى أد .7
 .2010،قابؼة،1945ماي08جامعة كلية العلوـ الإقتصادية وعلوـ التسيبّ،ماجيسبَ،
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عبػػػد الله بؿمػػػد ابعساسػػػي،أثر ابغػػػوافز ابؼاديػػػة وابؼعنويػػػة في برسػػػبْ أداء العػػػاملبْ في وزارة البَبيػػػة  .8
 .26،ص2011ادبيية البريطانية لتليم العالر،عماف،عليم لعالر،رسالة ماجيسبَ الأكتوال

فرحػػػػػػػاني لويزة,الإتصػػػػػػػاؿ الربظػػػػػػػي وعلاقتػػػػػػػو بػػػػػػػابغوافز ابؼعنوية،رسػػػػػػػالة ماجيسػػػػػػػبّ،جامعة ابغػػػػػػػاج  .9
بػضػػػػػػػػػػػػػػر،كلية العلػػػػػػػػػػػػػػوـ الإقتصػػػػػػػػػػػػػػادية وعلػػػػػػػػػػػػػػوـ التسػػػػػػػػػػػػػػيبّ وعلػػػػػػػػػػػػػػوـ التجارة،قسػػػػػػػػػػػػػػم علػػػػػػػػػػػػػػوـ 

 .22،ص2008باتنة،،التسيبّ
في ابؼؤسسػػػػػػػػػػػة العموميػػػػػػػػػػػة ابعزائرية،رسػػػػػػػػػػػالة نػػػػػػػػػػػور الػػػػػػػػػػػدين بوالشػػػػػػػػػػػرش،ابغوافز وأداء العػػػػػػػػػػػاملبْ  .10

 .2005/2006ماجيسبَ،بزصص علم اجتماع،جامعة بسكرة،
نػػػور الػػػدين شػػػنوفي،فاعلية نظلػػػم ابغػػػوافز علػػػى الكفايػػػة الإنتاجية،رسػػػالة ماجيسػػػبَ،معهد علػػػم  .11

 .1996الإقتصاد،جامعة ابعزائر،

 ثالثا: المجلات:
 
ة،بؾلػػػػػػػة العلػػػػػػػوـ الإنسػػػػػػػانية،جامعة بؿمػػػػػػػد عبػػػػػػػد ابؼليػػػػػػػك مزىػػػػػػػودة،الأداء بػػػػػػػبْ الكفػػػػػػػاءة و الفعالي .1

 .2001،نوفمبر 1خيضر،بسكرة،العدد
موسػػػى سػػػلامة اللػػػوزي وعمػػػر عطيػػػة الزىراني،العوامػػػل ابؼػػػؤثرة في الأداء الػػػوظيفي للعػػػاملبْ بإمػػػارة  .2

.01،2012العدد،39الباحة بابؼملكة العربية السعودية،بؾلة دراسات العلوـ الإدارية،المجلد
 نبية:المراجع باللغة الأج

 
1. Martin le blanc et autres,Glossaire des Termes usuels en mesure de 

performance et en  evaluation  pour gestion sains et performante,bibliotheque 

et archives nationales,Quebec,canada,2013. 
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  الجمهوريةالجزائريةالديمقراطيةالشعبية 
ارةالتعليمالعاليوالبحثالعلميوز  

 جامعةغرداية
 كليةالعلومالإنسانيةوالإجتماعية

والديموغرافياقسمعلمالإجتماع  
 

 
 
 
 
 

 
   مذكرةمقدمةلنيلشهادةالماسترفيعلمإلإجتماع 
 
 
 

 
شهادةالماسترفيعلمإلإجتماعضمنمتطلباتنيلمذكرةمقدمة  

 

تنظيموعمل:تخصص  
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طويلمحمد-دأقليلعبدالحميد  
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 دور الحوافز المادية في تحسين أ داء العاملين بالمؤسسة

 

 بسال شركة  على عينة من عمال دراسة ميداينة

غرداية ومش تقاته  
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 : البيانات الشخصيةالمحور الأكؿ

 

 ػ الجنس:  ذكر       أنثى  1

 كمافوؽ 60من       59-50من      49-40من        39-30من       29-20ػ السن:  من 2

 جامعي  ثانوم        كيكتب     ابتدائي       متوسط يقرأ  : ػ المستول التعليمي 3

 مطلقأرمل       متزكج  الاجتماعية:  أعزب ػ الحالة 4

                              عوف تنفيذ                   حكمػ المركز الوظيفي:    إطار          عوف ت5

       سنة16-11من      سنوات     10-5سنوات        من 5ػ الأقدمية: أقل من 6

  سنة فما فوؽ23من        سنة22-17من

  

 :المكافأت المادية المضافة على الأجر المحور الثاني     

  دج20.000إلى10.000من  جد 10.000كم يقدر الدخل الشهرم الذم تتقاضاه؟ أقل من   -01

 دج50.000إلى  30.000 من  دج    30.000إلى20.000من                                            

 لا ػ ىل تمنح مؤسستك مكافآت مادية مضافة على الأجر الذم تتقاضاه: نعم 02

 لا لا  نعم : ىل تمنحك المؤسسة علاكة مقابل العمل الإضافي -03

 أحيانا   لا    ىل تتلقى علاكات في المناسبات الدينية؟   نعم    -04

 

  لا   ىل تتلقى تكريمات مادية في المناسبات الوطنية؟  نعم-05
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  لا           ىل تتقاضى منح عائلية ؟ نعم  -06

 

  لا ىل سبق لك كأف استفدت من منح الخدمات الإجتماعية؟  نعم -07

 

  توزيع المكافأت ؟  فردية            جماعيةكيف يتم   -08

 

 لا  ىل تتقاضى مقابل على المهمات التي تؤديها؟  نعم -09

 

  لا                    ىل تشارككم المؤسسة في ارباحها السنوية؟  نعم  -10

 

   لا            ىل تطلعكم المؤسسة بالقوانين الخاصة بالتحفيزات المادية ؟ نعم               -11

 

 ىل ترل أف الحوافز المادية التي تتبعها المؤسسة؟  عادلة            غير عادلة -12

  

 

 كيف تقيم مستول التحفيز المادم في مؤسستك؟  عالي           متوسط           ضعيف  -13

 

 بيئة العمل  :الثالثالمحور 

 

 لا               مىل توفر مؤسستك السكن للعاملين؟  نع -14
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   كم21أكثر من  كم 20-11من  كم 10-5كم تقدر المسافة بين اقامتك كمقر العمل؟ من   -15

                                                                              

 نقل العماؿ            النقل العمومي كيف تلتحق بمقر عملك؟ سيارة خاصة  -16

 

 ىل تقدـ مؤسستك كجبات الإطعاـ؟  نعم             لا  -17

 

 ىل توفر المؤسسة كسائل الحماية من حوادث العمل؟  نعم               لا -18

 

 إذا إجابتك نعم ىل تستعملها أثناء العمل؟     نعم              لا                أحيانا -
 

  لا  نعم    بية دكرية للعماؿ؟ىل تقوـ المؤسسة بفحوصات ط -19

 

 ىل يوجد فضاء للرياضة كالألعاب الترفيهية؟ نعم           لا-20

 

 لا       ىل تتوفر المؤسسة على كسائل العمل؟  نعم               لا -21 -
   

 ىل تتوفر بيئة عملك على كسائل التبريد كالتدفئة؟ نعم               لا -22 -
 

 ضعيف           قيم مستول الظركؼ الفيزيقية لبيئة عملك؟ عالي            متوسط      كيف ت  -23 -
   
 :  الأداء المحور الرابع  

 

 كيف يقيم مسؤكؿ مؤسستك مستول أداءؾ؟  عالي            متوسط             ضعيف   -24 -
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 لا         اءؾ؟   نعم ىل العلاكات المادية التي تتحصل عليها تساىم في تحسين أد -25

  لا    ىل يتوفر لديكم جهاز مسؤكؿ عن تقييم الأداء؟  نعم  -26

 كيف تقيم مستول الأداء العاـ في مؤسستك؟   عاؿ                متوسط               ضعيف  -27

 احيانا لا     ىل تتلقى مقابل مادم نوعي كخاص نظير حسن أدائك؟     نعم  -28

 لا   ىل يتم تقييم الأداء بناءا على أسس كمعايير علمية ؟ نعم  -29
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 الهيكل التنظيمي لشركة الجبس كمشتقاتو غرداية
 
 

 

 

 

 

 

   

  

 

 فرع الشؤوف الإجتماعية

  

 

 

  

 ابؼدير العاـ

 مصلحة ابؼستخدمبْ

 تسيبّ ابؼستخدمبْ

 تسيبّ ابؼوارد البشرية

اسبةمصلحة المح  مصلحة الإنتاج 

 تسيبّ ابؼخزوف

 المحاسبة العامة
 ابؼادة الأولية

 الأمانة العامة

 المحاسبة التحليلية

فرع ابؼبيعات 
 والتحصيل

 فرع الإنتاج

 ابؼخبر

 فرع الصيانة

 فرع التموين

الوسائل العامة فرع  

 فرع العتاد ابؼتنقل

 فرع الرقابة والأمن
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 ملخص المذكرة:


 بابؼؤسسة وذلكابغوافز ابؼادية في برسبْ أداء العاملبْ  أثبّتالية موضوع تضمنت الدراسة ابغ       
ابغوافز ابؼادية في برسبْ أداء العاملبْ بابؼؤسسة،  تأثبّ ما مدىمن خلاؿ طرح الإشكاؿ التالر: 

 وبؼعابعة ابؼوضوع تم تببِ الفرضيات التالية:

، وتفرعت من الفرضية العامة لعاملبْ بابؼؤسسةفي برسبْ أداء ا أثرابغوافز ابؼادية بؽا  الفرضية العامة:
 فرضيتبْ جزئيتبْ وىي:

 .دور في برسبْ اداء العاملبْ ابؼكافأت ابؼادية ابؼضافة على الأجر بؽا -

 بابؼؤسسة. بيئة العمل تساىم في برسبْ اداء العاملبْ -

قاتو بغرداية فرد من شركة ابعبس ومشت 60ولتحليل واختبار فرضيات الدراسة، أخبَت عينة من 
 لإجراء الدراسة ابؼيدانية، وبإستخداـ الأساليب الإحصائية لتحليل ،توصلت النتائج الذ :

  حوافز ابؼادية في برسبْ أداء العاملبْ في ابؼؤسسة بؿل الدراسة.للتأثبّ يوجد - -
قابلبٍ بيئة العمل تساىم بشكل كببّ في برسبْ أداء العاملبْ بابؼؤسسة وىذا ما بؼستو من خلاؿ م - -

 بؽم. 
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ABSTRACT: 

The current study included the issue of the effect of material incentives in 

improving the performance of the organization’s employees by posing the 

following problem: What is the effect of material incentives in improving the 

performance of the institution’s employees, and to address the issue, the 

following hypotheses were adopted: 

The general hypothesis: the material incentives have an effect on improving the 

performance of the employees of the organization. Two partial hypotheses are 

branched out from the general hypothesis, namely: 

- Financial rewards added to the wage have a role in improving the performance 

of employees. 

- The work environment contributes to improving the performance of the 

institution’s employees. 

To analyze and test the hypotheses of the study, a sample of 60 individuals from 

the gypsum company and its derivatives were selected in Ghardaia to conduct 

the field study, and by using statistical methods for analysis, the results reached: 

- There is an effect of material incentives in improving the performance of 

workers in the institution under study. 

  - The work environment contributes significantly to improving the performance 

of the employees of the organization, and this is what I saw during my interview 

with them. 
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