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 يصداقب نقٕنّ صهى الله عهٍّ ٔسهى

 .>سٕزة إبساٍْى يٍ اٌَت  "ٔإذ تأذٌ زبكى نئٍ شكستى لأشٌدَكى"قبل تعبنى? 

 "يٍ لا ٌشكس انُبض لا ٌشكس الله"ٔقبل صهى الله عهٍّ ٔسهى? 

 انحًد لله انري بُعًتّ تتى انصبنحبث،

 انحًد لله انري أنًُٓب انصبس ٔانتٕفٍق

 ٔفقُب ٔأعبَُب عهى

 ء ْرا انعًم انًتٕاضع ٔسدد خطبَب، فكم ْرا يٍ عطبئّ ٔفضهّ.إَٓب

 يحًد صهى الله عهٍّ ٔسهى بٔتُٔقدٔانصلاة ٔانسلاو عهى قبئدَب 

 ٔصحبّ أجًعٍٍ. آنّٔعهى 

 َتقدو ببنشكس ٔانتقدٌس نكم انرٌٍ يدٔا ٌد انعٌٕ نُب

 فً إَجبش ْرا انعًم بصفت عبيت، ٔبصفت خبصت

 " انري تفضم ببلإشسافشيًُٓ بٕزٌ نلأستبذ انفبضم "

 يٍ تٕجٍٓبتّ. عهى ْرِ انًركسة ٔانري استفدَب انكثٍس

 .جصاكى الله خٍسا فً اندازٌٍ
 
 

 شكس ٔعسفبٌ
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 مقدمة
، إف التغيرات السريعة التي حدثت ومازالت تحدث في عالمنا اليوـ في مختمؼ المجالات  

تسببت في زيادة الضغط عمى مختمؼ المؤسسات مف اجؿ  وبالخصوص الاقتصادية منيا
مواكبة ىذه التغيرات والتطورات وكنتيجة حتمية ليذه التغيرات اضطرت المؤسسات إلي العمؿ 

وسياستيا مع إعادة النظر في رؤيتيا والرسالة التي أنشأت مف اجؿ  عمى تغيير استراتيجياتيا
ي وقتنا الحالي وخاصة الناجحة منيا أعادت إضافة إلي ما سبؽ فاف المؤسسات ف تحقيقيا،

بنشاطاتيا وتنفيذ  التي تستخدميا في القياـ النظر في الأىمية النسبية لمموارد البشرية
 .استراتيجياتيا

يحتؿ مكانة رفيعة وأىمية نسبية أعمى مقارنة برأس الماؿ  فاليوـ أصبح المورد البشري  
ميو عمى جميع المؤسسات الاىتماـ بالعناصر وع،الذي يحظى بأىمية اكبر كمورد إنتاجي 

البشرية وفيـ سموكو ومختمؼ المحددات النفسية التي توجو ىذا السموؾ وتدفعو إلي إثارة نشاطو 
، مف خلاؿ سياسات التحفيز المعنوية والمادية وتوجييو في الاتجاه الذي يحقؽ بو إنتاجية عالية
وبالتالي فاف رغبة  داءساسي لرفع كفاءة الألاف الاىتماـ بالعنصر البشري كمحرؾ ومحدد أ

نتاجيتو وبدوف أدنى شؾ تصبح إحدى الميمات  المرء في العمؿ تعكس بالضرورة كفاءة أدائو وا 
 الصعبة التي تواجو الإدارة في المؤسسة وبصفة خاصة الموارد البشرية والتي تنحصر في كيفية

 أداءالمطموب وبالتبعية  داءالذي يحقؽ الأالفرد وتوجيو السموؾ الناتج عنيا في اتجاه  تحفيز
 المؤسسة. 

 :الدراسةإشكالية 

مورد ميـ في المؤسسة والاىتماـ بو شيء ضروري لضماف سير العنصر البشري   
الوظائؼ والمياـ والاستراتيجيات وكسائر منظمات العالـ نجد أف المنظمات الجزائرية كغيرىا 

اليدؼ ألا وىو ضماف سير الوظائؼ  مف المنظمات التي تسعى إلي تحقيؽ نفس
والاستراتيجيات أما فيما يخص العنصر البشري نجد أف ىذا الأخيرة لا يزاؿ يعاني مف نفس 
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غياب  المشكؿ وىو الإىماؿ في العنصر البشري والاكتفاء بالتحفيز التقميدي وحسب أو بالأحرى
لت تعتمد النمط التقميدي في بما يثير العنصر البشري حيث لازا الوعي الكافي لدي المؤسسات

الممارسات والتعاملات معو وعمى ضوء تتمحور ىذه الدراسة لموقوؼ عمى مدى اىتماـ وتقدير 
وارتأينا أف  الاستثمار المنظمات الجزائرية لمعنصر البشري مف اجؿ تنمية القدرات الإبداعية فييا

فاف ىذه الدراسة تسعى  مى ما سبؽوبناءا ع، تكوف مؤسسة الاستشفائية مقرة بمقرة كواقع ميداني
 : للإجابة عف الإشكالية التالية

العاممين في المؤسسة الاستشفائية  أداءما ىو دور التحفيز في الرفع من كفاءة   
  ؟العمومية مقرة

 :الأسئمة الفرعية

 تندرج ضمف ىذه الإشكالية التساؤلات الفرعية التالية:

 بالمسيمة؟شفائية العمومية مقرة ما ىو واقع التحفيز في المؤسسة الاست  

 بالمؤسسة العامميف  أداءرفع مف كفاءة تي تساىـ في الال نوع الحوافزأ فيـ تتمثؿ
 الاستشفائية مقرة بالمسيمة؟

 : فرضيات الدراسة

 :تيا الفرعية نضع الفرضيات التاليكإجابة أولية عف إشكالية الدراسة وتساؤلا

 المسيمة سياسة التحفيز بعمومية الاستشفائية مقرة تستخدـ المؤسسة الى: الأوللفرضية ا
 . في بيئتيا

  :العامميف أداءرفع مف كفاءة ىناؾ بعض الحوافز التي تساىـ في الالفرضية الثانية 
 .المسيمةببالمؤسسة العمومية الاستشفائية مقرة 
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 :الدراسات السابقة

دور التحفيز تحت عنواف "والتي جاءت  :(1028) النوراسة زناتي غانية ومداني عبد در  -6
مذكرة مقدمة  "،المؤسسة الصناعية باتيمتاؿ عيف الدفمى: دراسة حالة، العامميف أداءفي تحسيف 

جامعة الجيلالي ، تخصص إدارة أعماؿ، ضمف متطمبات نيؿ شيادة الماستر في عموـ التسيير
 .بونعامة خميس مميانة

 ىلإوقد توصمت الدراسة  ،العامميف أداءيف دور التحفيز في تحسىدفت ىذه الدراسة إلى إبراز 
 : النتائج التالية

  بيف الحوافز المادية والمعنوية  :.5وجود علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
 العامميف  أداءو 

  أداءبيف الحوافز المعنوية و  :.5عدـ وجود علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
 .العامميف في المؤسسة

 أداءدور التحفيز في تحسيف  والتي جاءت تحت عنواف " (:1021) بوزيان أسماء دراسة -7
مذكرة مقدمة كجزء مف  "،بسكرة، العامميف بكمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير

جامعة  ،تخصص اقتصاد وتسيير المؤسسة، متطمبات نيؿ شيادة الماستر في العموـ الاقتصادية
 .محمد خيضر

 ىلإوقد توصمت الدراسة  ،العامميف أداءدور التحفيز في تحسيف ذه الدراسة إلى إبراز ىدفت ى
 : النتائج التالية

 عاـ متوسط ظيور مستوى التحفيز بكمية العموـ الاقتصادية وعموـ التسيير ببسكرة بشكؿ 

 كل عام متوسط العاملين بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ظهر بش أداءوكذلك مستوى 

  العامميف  أداءلا توجد علاقة بيف التحفيز و 
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 : ونجد مف أىـ التوصيات إلي أدلت بيا ىذه الدراسة ما يمي

  وجوب عمى الكمية أف تقدـ الدعـ الكافي والمساعدة لمعامميف عند الحاجة 

  وجوب أف توفر تعويضات مادية مرضية وكافية عف الإجازات واف تقدـ مكافئة نياية
 دمة في المستوى المقبوؿ الخ

الوطنية.  المؤسسةدراسة الزىرة ع واريب، "دور الحوافز في تحسين أداء العاممين في -8
 .1026الصناعية وحدة ورقمة"، ت  تلمسيارا

، إذ يعتبر سسةالمؤ ف أداء العامميف في ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة دور الحوافز في تحسي
ليا يتـ الرفع مف أداء العامميف وتحسينو مف أجؿ الوصوؿ إلى أداة فعالة مف خلا نظاـ الحوافز

 تحقيؽ أىدافيا.

الوطنية  المؤسسةمف خلاؿ الدراسة الميدانية تـ التعرؼ عمى الحوافز وأداء العامميف داخؿ 
الصناعية، وكاف ذلؾ باستخداـ الاستبياف لمعرفة رأي أغمبية العماؿ، وتـ استخداـ  لمسيارات

 9<استباف وجمعت منيا  55بحيث تـ توزيع  sopsلمعموـ الاجتماعية  ئيالبرنامج الإحصا
 عاملا. 95عينة عمما أف العماؿ 

 :يما يمالتوصؿ إلييا  ي تـتالومف النتائج 

 سسة يحتا إلى مزيد مف الدراسة والتخطيط مف أجؿ تحسينو.ؤ نظاـ الحوافز في الم 

 .وجود نقص في الحوافز المادية والاجتماعية 

 الة في منح العلاوات والمكافآت الدورية لتحسيف أداء عماليا.ىناؾ عد 

 سسة بالحوافز المعنوية.ؤ اىتماـ مف طرؼ الم 
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 برة في عممية تقييـ أداء العامميف.نقص الخ 

 .توجد علاقات تعاوف قوية فيما بيف العماؿ في أداء العمؿ 

 الصغيرة المؤسسات في العاممين أداء تحسين عمى الحوافز نظام أثر ،محبوب نورة دراسة -9

 .1025 ،" تبتقر  الصحراوية البيو لصناعة سيفنكو مؤسسة حالة دراسة" والمتوسطة

 بالمؤسسات العامميف أداء تحسيف عمى الحوافز نظاـ تأثير مدى في لمبحث الدراسة ىذه تناولت

 ورقمة، ولاية بتقرت سيفنكو مؤسسة عمى الميدانية بالدراسة الباحثة قامت وقد والمتوسطة، الصغيرة

 عمى وأثره فعاليتو مدى وتقييـ الحوافز نظاـ دراسة بيدؼ وذلؾ ،:756 وماي أفريؿ شيري خلاؿ

 :ىي إلييا المتوصؿ النتائج أىـ ومف عامؿ، 01 عمى عينة شممت وقد الأداء،

 مف أكثر كبير بشكؿ الخبرة عمى البشرية مواردىا تسيير عممية في المؤسسة تعتمد 

 .البشرية الموارد تسيير مجاؿ في مختصيف يريفمس عمى اعتمادىا

 العامميف أداء تحسيف في ودوره والمكافآت الحوافز نظاـ لفعالية ضعيؼ أثر وجود 

 .بالمؤسسة

 الأداء تحسيف عمى يساعد لا ،متدنيو  فعاؿ غير الحوافز نظاـ. 

 عماليا أداء لتحسيف والاستثنائية الدورية لمعلاوات نظاـ المؤسسة منح عدـ. 

 عمى تأثيرىا ومدى والاجتماعية المعنوية الحوافز حوؿ الإيجابي رأييـ المؤسسة عماؿ بداءا 

 .المادية الحوافز عف راضيف غير أنيـ غير أدائيـ، تحسيف

 والاجتماعية والمعنوية المادية الحوافز نظاـ بتطبيؽ المؤسسة اىتماـ نقص. 
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التابع لمتغير المستقؿ)التحفيز( بالمتغير وما يميّز دراستنا ىذه عف الدراسات السابقة ىو ربط ا
العامميف(، بالإضافة إلى مكاف إجراء الدراسة الميدانية، بحيث تمت ىذه الدراسة بإحدى  أداء)

 المؤسسات الاستشفائية الجزائرية )مقرة بالمسيمة(.

 : أىمية البحث

 : يأتيفيما تتجسد أىمية البحث 

 العامميف مف جعة أخرى  أداءجية و  تقديـ إطار نظري يشرح ماىية التحفيز مف 

 أداء( و تمفة )الحوافز المعنوية والماديةتقديـ إطار عممي يربط بيف التحفيز وأبعاده المخ 
 العامميف 

  إمداد مسؤولي المؤسسة الاستشفائية ببيانات وتوصيات موثقة تساعد عمى تحقيؽ وتطوير
 .امميف فيياالع أداءعناصر التحفيز والارتقاء بمستوى 

 : أىداف البحث

 : تحقيؽ الأىداؼ التالية إلىنسعى مف خلاؿ ىذا البحث 

  داءتقديـ مفاىيـ نظرية لأفراد العينة المستجوبيف عف المعنى وأبعاد التحفيز والأ  

  التعرؼ عمى مستوى التحفيز لدى المؤسسة الاستشفائية 

  سة الاستشفائية بمقرة العامميف في المؤس أداءالتعرؼ عمى مستوى تأثير التحفيز في مستوى 

 العامميف ..... أداءالتحفيز في مستوى  التعرؼ عمى البعد أكثر تأثيرا مف أبعاد 

 : منيج الدراسة



 يقديت 

 

 ش 

 

مف اجؿ تقديـ المعمومات بصورة واضحة ودقيقة والإجابة عف الإشكالية المطروحة والتحقؽ مف 
 تـ اختيار منيج الدراسة كالتالي:، مدى صحة الفرضيات

تـ الاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي مف خلاؿ جمع المعمومات  :ظريالجانب الن -
وانتقاء الأفكار لتحديد أىـ الجوانب المتعمقة بالموضوع بالاعتماد عمى مجموعة مف المراجع 

 الممتقيات.  ،المجلات ،الرسائؿ الجامعية ،الكتب: المتمثمة في

لجانب تـ الاعتماد في ىذا الجانب عمى لتدعيـ ما تـ التوصؿ إليو في ا :الجانب التطبيقي -
، وكذا العامميف أداءدور التحفيز في الرفع مف كفاءة  لمحاولة التعرؼ عمى، المنيج الوصفي

 . المقابمة أسموبالاستعانة ب

 :أسباب اختيار الموضوع

 : يرجع اختيارنا ليذا الموضوع للأسباب التالية

 .ومي المؤسسةتسيير عم موضوع في إطار تخصص -

 .ت إليو خصوصا المؤسسات الجزائريةقؿ وزف الموضوع وحاجة المؤسساث -

 .خصية الباحثاف لمثؿ ىذه المواضيعميوؿ ش -

 

 

 

 

 



 يقديت 

 

 ح 

 

 ىيكل الدراسة:

للإجابة عمى الإشكالية المطروحة والإلماـ بمختمؼ جوانب الموضوع تـ تقسيـ الدراسة   
 :مخطط في المخطط التاليكما ىو ، والفصؿ الثاني تطبيقي، نظري الأوؿفصميف الفصؿ  إلى

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

َ

الفصل الأول: الإطار النظري  -

المبحث الأول: عموميات حول 

 التحفيز

المبحث الثاني :  مفاهيم عامة  -

 حول اداء العاملين 

التحفيز المبحث الثالث:   -

 وعلاقته بتحسين الاداء 

 مقدمة: 
 تقديم إشكالية الدراسة  -

 تقديم منهج البحث  -

  تحليل الدراسات السابقة -

 هيكلة الدراسة وخطتها البحثية  -

 

 الفصل الثاني: الدراسات الميدانية بمؤسسة 
 الدراسة قيد المؤسسة تقديمالمبحث الأول: 
 للدراسة المنهجية الإجراءاتالمبحث الثاني: 

 الميدانية
 الدراسة نتائج وتحليل عرضالمبحث الثالث: 

 خاتمة 
 نتائج الدراسة 

 اقتراحات الدراسة 
 راسة افاق الد



َ

َ

َ

َ

َالأولَالفصل 

 تحفيزلطار النظري لاَلؤ

 العاملين أداءوَ
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 تمييد
إف فيـ العنصر البشري يتطمب اىتماـ مميز مف طرؼ المؤسسة، بحيث ينبغي أف تدرؾ   

يتيا وضع خطط عممية تحرؾ السموؾ البشري، وبالتالي يصبح مف مسؤول أىمية التحفيز كونو
 داءالمشتركة، فالتفكير بزيادة الإنتاج وجودتو ورفع معدلات الأ لمحوافز وتوجيييا نحو الأىداؼ

حاجات العنصر البشري في المؤسسة، واستخداـ  ينبغي أف يصاحبو تفكير مماثؿ في فيـ
 .داءالحوافز كقوة دفع وتأثير عمى الأ
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 فيزساسيات حول التحأ: الأوللمبحث ا
يعتبر التحفيز محؿ اىتماـ لدى الكثير مف العمماء والباحثيف وىذا لما لو مف أىمية بالغة 
فيـ ممارسة لمتأثير في العامميف مف خلاؿ تحريؾ الدوافع والرغبات لغرض إشباعيا وجعميـ 

ؼ فالتحفيز قوة مؤثرة في سموؾ الفرد بطرؽ مادية أو معنوية بيد أكثر استعدادا لتقديـ الأفضؿ،
المبذولة ىذا مف جية ومف جية أخرى فإف معرفة القوة  إشباع حاجاتو الإنسانية وتحفيز الغايات
كما انو يعتبر جوىر نشاط المنظمة الناجحة  في المنظمة تصبح ضرورية لجعؿ التحفيز مستمرا

وىذا  والفاعمة التي تتنافس عمى إيجاد توليفة مثمى مف الحوافز وقدرتيا عمى إثارة حماس الأفراد
مف خلاؿ أنظمة التحفيز الملائمة والتي تتماشى وطبيعة العمؿ والعامميف كأفراد وجماعات، 

والجماعات كؿ  وكذلؾ اعتراؼ الإدارات الناجحة بالحاجات الإنسانية وضرورة احتراميا للأفراد
 .عمى حسب كفاءتو وقدراتو ومياراتو

 التحفيز تعريف وطبيعة: الأولالمطمب 
 ز:لتحفيتعريف ا: ولاأ

تختمؼ وجيات النظر حوؿ مفيوـ الحوافز وتعريفيا، ولكف مما يجدر بنا التنبيو لو أف 
 .ذلؾ الاختلاؼ يظير بصورة شكمية، بحيث يمكف ملاحظة الاتفاؽ في المضموف

 :إلا أف ىناؾ اختلاؼ بيف العمماء الباحثيف في تحديد مفيوـ الحوافز فمنيـ مف يعرفيا -

 حينما يصبح الحصوؿ عمى داءالسموؾ الإنساني وتساعد عمى توجيو الأأنيا مثيرات تحرؾ  1-

 .1الحوافز ميما بالنسبة لمفرد

د كتعويض عف أدائيـ المتميز، ار فالمادي والمعنوي الذي يقدـ للأ الحوافز بأنيا المقابؿ 2-
فئة، فإف التعويض الذي يحصؿ عميو الفرد كمقابؿ لأدائو المتميز يسمى حافز أو مكا وبالتالي
لأمر أف تكوف إدارة المؤسسة )مف خلاؿ مدير الموارد البشرية المديريف التنفيذيف( قادة  ويحتاج

                                                 
 .209ص.1992القاىرة، ، رة الموارد البشرية"، مكتبة غريب،عمي السممي "إدا 1
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 .1داءالعاممييف لدييـ بحيث يكوف الحافز عمى قدرة كفاءة في الأ أداءقياس  عمى

يرتبط مفيوـ الحوافز بعممية التحفيز ذاتيا، حيث يعرؼ التحفيز بأنو الشعور الداخمي لدى  3-
 فرد الذي يولد فيو الرغبة لاتحاد نشاط أو سموؾ معيف ييدؼ منو الحصوؿ إلى تحقيؽ أىداؼال

 .2معينة

 و إلحاحيا، شدة  تقويةو  الحاجة إثارة عمى تعمؿ لمفرد خارجية محركات بأنيا الحوافز تعرؼ كما
 معنوية وفتك آو الأخرى، المادية المنافع و الراتب زيادة و كالمكافآت مادية الحوافز تكوف قد

 تقاس لا التي اليامة الأمور مف غيرىا و فحـ مكتب آو لقب عمى الحصوؿ أو السمطة كزيادة

 3.مادية بمعايير

 وتحريؾ الأفراد ورغبات حاجات تشبع التي سياسة ايضا ،والتجزئة الأسموب انو الحافز يعرؼ

 4بالدافعية بطةمرت أنيا طالما الفرد انجاز عمى تؤثر ز الحواؼ فاف ذلؾ دوافعيـ وعمى

يمكف تعريؼ سياسة التحفيز إجرائيا: بأنيا المنحى التنظيمي  :تحفيزمالمفيوم الاجرائي ل
الخاص بالمؤسسة في كيفية التأثير عمى مواردىا البشرية باستعماؿ مختمؼ أنواع الحوافز 

  .الخاصة بيا لغرض تحقيؽ أىداؼ العامؿ وتفعيؿ أدائو حتى تحقؽ أىداؼ المؤسسة

  طبيعة التحفيز :ثانيا

  :.1يمكف توضيح طبيعة التحفيز مف خلاؿ ما يمي

                                                 
 249.ص، 2009، ، الإسكندرية3ط ،أحمد ماىر" إدارة الموارد البشرية" الدار العربية 1
 47.ص 2007" إدارة الموارد البشرية" دار خوارزـ النشر، جدة، ،علاقي مدني عبد القادر 2
3

 الاردف، ،عماف، 1طالفكر، دار التنظيـ، في الجماعة و الفرد سموؾ أسس و مفاىيـ التنظيمي السموؾ المغربي، محمد كامؿ 
 .130 ،ص 2004

4
 مركز وتحفيزىـ، المرؤوسيف أداء تقييـ الفرادو  البشرية الموارد تنمية منيج المتكاممة التدريبية المناىجتوفيؽ:  الرحماف عبد 

 ،65 ص ،2004 بمد، بدوف 3 ط مداراتل المينية الخبرات
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ينشط سموؾ الفرد لشباع حاجات و  يعرؼ التحفيز بأنو قوة أو شعور خارجي يحرؾ
مف اجؿ تحقيؽ حالات التوتر المصاحبة لنقص في إشباع تمؾ الحاجات  ورغبات معينة

لا رؤيتو يمكف أو الشعور بو،  متغير وسيط زوصؼ الحف والرغبات وبشكؿ أكثر تحديد، فقد
ملاحظة سموؾ الفرد أثناء قيامو بعمؿ ما يمكف  لكننا يمكننا استنتاجو مف السموؾ فعف طريقة

ذلؾ العمؿ وىنا  أداءالاستنتاج فيما إذا كاف محفزا أـ لا، وذلؾ بملاحظة الجيد الذي يبذلو في 
أف عاملا ينتج أكثر مف الأخر تقاس مؤشرات عرضيو لمحفز وليس الحفز نفسو، فمو لا حظنا 

الاستنتاج تـ بطريقة غير مباشرة، ويتفؽ العمماء السموكييف  نستنتج باف ىذا العامؿ محفزا وىاذا
أف كاف ىناؾ أسباب معينة تؤدي بالفرد إلى قيامو بعمؿ و  أف كؿ أنواع السموؾ قابمة لمحفز
 مصمـ لتحقيؽ أىداؼ معينة ىذا يعني أف السموؾ الإنسانيو  معيف آو سموكو بطريقة معينة

 ىي الرغبة في إشباع حاجات معينةو 

 ىداف التحفيزأىمية و أ: المطمب الثاني
 ىمية التحفيز أ ولا:أ

راغبا فيو و  العمؿ داءإف أىمية الحوافز تكمف في أف العامؿ يمزـ أف يكوف متحمسا لأ
والدافعية والرغبة في العمؿ  وىذا لا يأتي إلا باستخداـ الحوافز التي تعتبر وسيمة لإثارة الحماس

العاـ وزيادة الإنتاجية، كما أف الحوافز تساعد عمى  داءلدى العامؿ مما ينعكس إيجابا عمى الأ
تحقيؽ التفاعؿ بيف الفرد والمنظمة وتدفع العامميف إلى العمؿ بكؿ ما يممؾ مف قوة لتحقيؽ 

ور الإنساف بالإحباط إذ أف الأىداؼ المرسومة لممنظمة، كما أف الحوافز تعمؿ عمى منع شع
تييئة الأجواء المناسبة سواء كانت مادية أو معنوية فإنو كفيمة بدفع العامؿ إلى المثابرة في 

                                                                                                                                                             
زائر "مذكرة التخرج دراسة حالة مؤسسة اتصالات الج أثر التحفيز في تحسيف أداء العامميف داخؿ المؤسسةقلاؿ نسيمة " 1

جامعة عبد الحميد بف باديس  ،عموـ التسيير :لشعبةا ،مقدمة ضمف متطمبات نيؿ شيادة ماستر أكاديمي
 8.ص ،2017/2018،مستغانـ
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وعموما تعد الحوافز مف العوامؿ الميمة الواجب توافرىا لتحقيؽ مستوى  عمؿ بكفاءة عالية،
  .داءعالي مف الأ

 :1ومنو فاف اىمية التحفيز تكمف في الاتي 

 مساىمة في إشباع حاجة العامميف ورفع روحيـ المعنوية.ال 

 المساىمة في إعادة تنظيـ منظومة احتياجات العامميف وتنسيؽ أولوياتيا. 

  المساىمة في التحكـ في سموؾ العامميف بما يضمف تحريؾ ىذا السموؾ وتعزيزه وتوجييو
 .وتعديمو حسب المصمحة المشتركة بيف المنظمة والعامميف

 دات وقيـ سموكية جديدة تسعى المنظمة إلى وجودىا بيف العامميفتنمية عا. 

 المساىمة في تعزيز العامميف لأىداؼ المنظمة أو سياساتيا وتعزيز قدراتيـ وميوليـ. 

 .تنمية الطاقات الإبداعية لدى العامميف بما يضمف ازدىار المنظمة وتفوقيا 

 ى إنجازىا.أعماؿ أو أنشطة تسعى المنظمة إل المساىمة في تحقيؽ 

 ىداف التحفيز أ ثانيا:

 : 2لعممية تحفيز العامميف اىداؼ لابد مف مراعاتيا مف قبؿ ادارات المؤسسات كالاتي

  الانتاجية.تحسيف 

                                                 
 ،2018 ةسن ،1ط ،مفاىيـ ونظريات "دار المثقؼ لنشر والتوزيع "تحفيز العامميف وبناء الرضى الوظيفي لكحؿ منيؼ 1

 .13ص
لقطاع العاـ في الاردف "دراسة تطبيقية غازي حسف عودة الحلايبة "اثر الحوافز في تحسيف اداء العامميف في مؤسسات قطاع ا 2

جامعة الشرؽ الوسط  الوسط،جامعة الشرؽ ، لنيؿ شيادة الماجيستر في ادارة الاعماؿ الكبرى، رسالةعمى امانة عماف 
 .16ص ،2013،
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  المؤسسة.ابراز انشطة 

  لمعامميف.رفع الروح المعنوية 

  الممتازيف.الاحتفاظ بالعامميف 

 المتميز. داءالأ مكافأة 

 لجديد.تشجيع الابداع والابتكار ا 

 المتوسط الى التقدـ والارتقاء. داءحفز الأ 

 نواع التحفيز أو  الثالث: خصائصالمطمب 
 التحفيز  ولا: خصائصأ

تتميز الحوافز بعدة خصائص لتجعميا أكثر كفاءة في اشباع حاجات ورغبات الفرد، وتختمؼ 
1مف ثلاثة نواحي الحوافز

: 

 و موجبا، ماديا أو معنويا، وطرؽ توجييو، يقصد بو اتجاه الحافز وطبيعتو سالبا أ :الاتجاه
 .مناسبتو ومدى

 قد يكوف الحافز قويا أو ضعيفا، ويقصد بو مدى الأثر الذي تركو الحافز أو المردود  :القوة
 .المتوقع منو

 استمرارية أثر الحافز لفترة طويمة أو قصيرة، وىؿ حقؽ اليدؼ المطموب منو :الاستمرار. 

 التحفيز  ثانيا: أنواع
                                                 

لدعـ تشغيؿ  عبد المالؾ لبييي" دور التحفيز في تحسيف أداء العامميف في المؤسسة العمومية دراسة حالة "الوكالة الوطنية 1
تخصص:  ،الشعبة: العموـ الاقتصادية ،مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطمبات شيادة ماستر أكاديمي ،"-فرع الوادي -الشباب"

 .7ص ،2018\2017سنة -الوادي -جامعة الشييد حمو لخضر ،اقتصاد وتسيير المؤسسات
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ومف ىذه  معينة.وافز ذات انواع مختمفة ويمكف تقسيميا الى الانواع التالية وفقاً لمعايير الح
 :1المعايير ما يمي

 ومعنوية مادية حوافز إلى تنقسـ :طبيعتيا حيث من 

 أشكالا تتخذ ممموسة حوافز وىي المادية، الفرد حاجات تشبع الي وىي: المادية الحوافز - أ
 المعيشة نفقات في الزيادة لمقابمة الأجر، في والزيادات سنويةال والعلاوات متنوعة، كالأجر

 العمؿ وظروؼ العمؿ استقرار وضماف التشجيعية، والأجور الأرباح، والمكافآت في والمشاركة
 لمعامميف. الإدارة تقدميا التي والخدمات المختمفة العمؿ وساعات

 جانب إلى للإنساف، الذاتية الحاجات ترضي الي الحوافز تمؾ وىي: المعنوية الحوافز-ب
 أبرز ومف العمؿ، نحو وشدىـ العامميف تمسؾ مف تزيد والتي الاجتماعية، إشباعيا لمحاجات

 الأوسمة ومنح بالإدارة الخاصة القرارات اتخاذ السياسات، رسـ في ليـ إتاحة المشاركة أشكاليا،
 .والشيادات

 وافز جماعيةتقسػـ إلى حوافز فردية وح: من حيث الفئة المستيدفة .
2 

 أنجزه قد يكوف معيف بعمؿ قيامو نتيجة بعينو لفرد الحوافز ىذه تقدـ حيث: الفردية الحوافز -أ
 .معنوية أو مادية تكوف وقد مسبقا، المحدد اليدؼ أو تخطي

 يعمموف التنظيـ، في العامميف مف لمجموعة الحوافز ىذه مثؿ توجو: الجماعية الحوافز - ب
 التفاؼ عمى الحالة ىذه في الجماعية الحوافز وتساعد محدد، اجيإنت قسـ جماعي في بشكؿ

 الذاتية الرقابة مف وتزيد الإنتاجية، وزيادة الكفاءة رفع أجؿ مف تحقيؽ اليدؼ باتجاه العامميف
 .داءالأ تحسيف أجؿ مف اقتراحاتيـ تقديـ في الفرصة ليـ وتتيح العامميف لدى

                                                 
ميدانية في مصرؼ الشرؽ  العامميف ))دراسةالحوافز ودورىا في تحسيف أداء  ،وساـ عمي حسيفو  العميش محمد الحسف 1

 .12 ص، 2011سنة  ،النيميف، مصر ببغداد((، جامعةالاوسط للاستثمار 
 11ص ،عبد المالؾ لبييي، مرجع سبؽ ذكره 2
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 إلى حوافز مباشرة سريعة وحوافز غير مباشرة  تقسػـ الحوافز: سموبمن حيث الأثر والأ
 مؤجمة.

 الأفراد سموؾ عمى التأثير إلى تيدؼ التي المثيرات مف مجموعة وىي: الإيجابية الحوافز -أ
 لدييـ المشبعة الحاجات إلى إضافة لدييـ، مشبعة غير حاجات إشباع عف طريؽ العامميف
 مستويات بموغ حالة في عينية أو نقدية فآتمكا بمنحيـ لمعامميف وعود مثؿ إعطاء فعمي، بشكؿ
 .داءالأ مف معينة

مف  الأفراد، سموؾ عمى التأثير إلى تسعى الي المثيرات مف مجموعة وىي: السمبية الحوافز-ب
 جزء باستقطاع التيديد مثؿ عمييا، يحصموف الي الامتيازات بعض مف بحرمانيـ خلاؿ تيديدىـ

 أو المحدد داءالأ مف مستويات تحقيؽ عدـ حالة وفي واـ،الد انتظاـ عدـ في حالة المرتب مف
 .وظيفية درجة الفرد أو تنزيؿ بالفصؿ التيديد

 6رقـ  ومف الباحثيف مف قسميا الى حوافز ايجابية وحوافز سمبية كما ىو موضح في الشكؿ
 التالي :

 التحفيز (: أنواع02) الشكل رقم
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ميدانية في  العاممين ))دراسة أداء، الحوافز ودورىا في تحسين وساـ عمي حسيفو  العميش محمد الحسف: المصدر

 .67 سنة، ص، النيميف، مصر ببغداد((، جامعةمصرف الشرق الاوسط للاستثمار 

 

 العاممين  أداءعامة حول  : مفاىيمالثانيالمبحث 
وتقييمو مف أىـ المواضيع في وظيفة ادارة الموارد البشرية في  داءيعتبر موضوع الأ

مواردىا البشرية، لذلؾ نجد  أداءنجاح أي مؤسسة مرتبط بمدى كفاءة وفعالية  سسة، ذلؾ أفالمؤ 
الذي تنصب حولو جيود المديريف كونو يشكؿ أىـ أىداؼ  يعتبر المحور الرئيسي داءأف الأ

بتقييمو لكي تعرؼ عناصر القوة والضعؼ في  المؤسسة، ولمعرفة مدى كفاءة الموارد البشرية
 استراتيجية فعالة لمقوة العاممة. ؿ المنوطة بكؿ فرد في المؤسسة، مف أجؿ وضعإنجاز الأعما
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 العاممين ومكوناتو  أداء : تعريفالأولالمطمب 
 العاممين  أداءتعريف  :ولاأ

 وجودة كمية حيث مف بعممو قيامو عند العامؿ الفرد يحققو الذي المستوى عمى الأداء مفيوـ يعبر
 .المؤسسة في عامؿ كؿ يبذلو الذي المجيود ىو لأداءا ،طرفو مف المقدـ العمؿ

1منيا ما يمي داءىناؾ العديد مف التعاريؼ التي تناولت موضوع الأ
: 

 عمى أنو: "ىو المخرجات والنتائج والإنجازات التي يتـ تحقيقيا بواسطة فرد أو  داءيعرؼ الأ
 جماعة أو منظمة"

 ع وسائؿ وأساليب يتـ عف طريقيا القياـ كما يعرؼ أيضا أنو: "العمميات التي تتضمف إتبا
  ".إلى أىداؼ ىذه النشاطات، باستخداـ موارد إمكانات معينة بالنشاطات لموصوؿ

 المؤسسة في عامؿ كؿ يبذلو الذي المجيود ىو داء:"الأ يمي بما عرفو مف ىناؾ". 

 ."وقد عرؼ أيضا: "يمثؿ درجة تحقيؽ إتماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد

  أيضا: "تنفيذ الموظؼ لأعمالو ومسئولياتو التي تكمفو بيا المنظمة أو الجية  داءالأويعرؼ
  ."بيا، ويعني النتائج التي يحققيا الموظؼ في المنظمة التي ترتبط وظيفتو

   كما عرؼ أيضا: "كمية محصمة مف طرؼ شخص أو مجموعة أشخاص بعد بذؿ جيد
 ."و الأمثؿمعيف، ويتـ الحكـ عميو بالجيد، غير الكؼء، أ

، إلا أف ىناؾ عوامؿ تجمع داءوبالرغـ مف اختلاؼ وجيات النظر في تحديد تعريؼ شامؿ للأ
 ىذه التعريفات وىي كما يمي:
                                                 

" مذكرة -بسكرة–بكمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير  بوزياف أسماء" دور التحفيز في تحسيف أداء العامميف 11
 : اقتصاد وتسيير المؤسسة الاقتصادية، تخصصالتخرج مقدمة ضمف متطمبات نيؿ شيادة ماستر أكاديمي في العموـ 

 .3-4ص ،2019/2018سنة  ،بسكرة -جامعة محمد خيضر 
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 :ىو ما يمتمكو مف معرفة وميارات وقيـ واتجاىات ودوافع. الموظف 

  :ىو ما تتصؼ بو مف متطمبات وتحديات وما تقدمو مف فرص عمؿ. الوظيفة 

 :ا تتصؼ بو البيئة التنظيمية والتي تتضمف مناخ العمؿ والإشراؼ والأنظمة ىو م الموقف
 ي.الإدارية والييكؿ التنظيم
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  العاممين أداء ثانيا: مكونات

 كفاءة مدى النجاح في تحقيؽ الأىداؼ المحددةو  بفعالية داءنظرا لارتباط مفيوـ الأ  
  :ييم فيماوبالتالي سنوضحيا 

مؿ بأية صورة دوف وجود فقد في الموارد سواء كانت ىذه الموارد يقصد بيا الع الكفاءة:1 -
بشرية، مادية، مالية، معموماتية، لذلؾ فالإدارة الناجحة ىي التي تتجنب المواقؼ التي تؤدي 

يستثمر موارد و  أنوًاعيا، فالمدير الكؼء ىو الذي يوظؼ الى ضياع موارد المؤسسة المختمفة
 .1والحكمةمؤسسة بسياسة الحزـ 

دارتيا  الفعالية:2 - تشير الفعالية إلى مدى تحقيؽ الأىداؼ المرغوبة مف استخداـ الموارد وا 
التوسع في أسواؽ، رضا  ،مف أمثمة ىذه الأىداؼ نجد تحقيؽ أقصى ربحو  بشكؿ جيد،

 .2العامميف

يشير ىذا المصطمح إلى قدرة المشروع عمى تحقيؽ اكبر قدر ممكف مف  :الإنتاجية-3
اىدافو ىو مشروع فعاؿ  اقؿ موارد ممكنة، فالمشروع الذي يحقؽ طموبة باستخداـالأىداؼ الم

ذا تحقؽ الاثنيف معا )الفعاليةو  فالمشروع الذي يستخدـ اقؿ موارد ممكنة مشروع كؼء،،  ا 
 .3فاف المشروع منتج الكفاءة(و 

جحة وىي حالات نيائية تسعى المؤسسة لتحقيقيا، يجب أف تتضمف الخطة الناالأىداف: -4
العمؿ  أداءقائمة مف أىداؼ تسعى المؤسسة لتحقيقيا، قد تكوف ىذه الأىداؼ استراتيجية أو 

 . 4اليومي لممؤسسة

                                                 
1

 .11ص ،2011سنة  ،العمميات الوظائف، المفاىيم، " والتنظيم الإدارة مصطفى، أبو يـالكر  عبد 
2

 .22ص ،2004 /2003 الإسكندرية، الجامعية، الدار طبعة، بدوف ،» والميارات المبادئ " الإدارة ماىر، أحمد 

3
 .94 ص مصر، الإسكندرية، الجامعية، الدار ،الإدارة اقتصاديات "ماىر حمدا 
4

 .30 ص ،2000 الأردف، عماف، والتوزيع، لمنشر وائؿ دار ،1 ط ،» أعمال إدارة أساسيات الإدارة "برنوطي نايؼ سعاد 
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الأعماؿ الصحيحة بطريقة  أداءالكفاءة تعني و  إف الفعاليةالكفاءة: و  العلاقة بين الفعالية-5
 بط بالإدارة تخطيطترتو  تنمية وتطوير،و  ومبادئ صحيحة وترتبط الفعالية بالقيادة، وقيـ

دارة الوقتو  تنظيـو   ا 

 ومتطمبات فعاليتيا داءمعايير الأ: المطمب الثاني
    داءمعايير الأ: اولا

المطموب تحقيقو مف قبؿ الموارد البشرية في أعماليا المكمفة  داءفيي تمثؿ مستوى الأ  
في  داءتقييـ الأ ؿمث، وتتلاا كاف أداؤًىا وفؽ المطموب أـ نحكـ فيما إذ بيا حيث عمى أساسيا

 .ومعايير صفات شخصية داء، معايير سموؾ الأداءمعايير نواتج الأ

 :داءمعايير نواتج الأ1- 

 .داءكمية الأ-

 داءجودة الأ-

ويكوف الاعتبار الأساس ي وفقا ليذه المعايير لسموؾ الفرد وليس :داءمعايير سموك الأ -2
 :1معايير ما يميال لكمية ونوعية الإنتاج الذي يقدمو، ومف ىذه

 .معالجة شكاوي العملاء-

 .كتابة التقارير-

 .المواظبة في العمؿ-

                                                 
 33.ص، مرجع سبؽ ذكره، بزياف اسماء 1
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 .التعاوف مع الزملاء-

 قيادة المرؤوسيف.-

 :معايير صفات شخصية -3

و أالاعتبار الأساسي وفقاً ىذه المعايير لمصفات الشخصية لمفرد العامؿ وليس لإنتاجو  يكوف
 :المعايير سموكو، ومف ىذه

 .المبادرة-

 .الانتباه-

 .الاتزاف الانفعاؿ-

 الدافعية العالية.-

  داءفعالية الأ ثانيا: متطمبات

 :وحتى تكوف ىذه المعايير أكثر مصداقية وفاعمية لا بد أف تتوفر عمى بصمة مف الشروط

يجب عمى القائميف بتصميـ المقاييس، أف يتحققوا مف أف الجوانب التي يحتوييا : الصدق-1
الفرد لعممو فالعوامؿ  أداءبالفاعمية والكفاءة المطموبيف في  مية وارتباطالمقياس، ذات أى

 .1العمؿ لا أكثر ولا أقؿ أداءيتطمبيا  الداخمية في المقياس يجب أف تعبر عف تمؾ التي

يقصد بالثبات الاستقرار والتوافؽ في النتائج التي يتـ الحصوؿً عمييا عند قياس  :الثبات-2
قبؿ أشخاص متباينيف، أي أف النتائج تكوفً متقاربة مف وقت  فة أو مففي أوقات مختم داءالأ

 لآخر ومف شخص لآخر.

                                                 
1

 .33 ص ،1979 ،وتبت والنشر، لمطباعة العربية النيضة دار ،2 ط ،العاممة القوة إدارة عاشور، صقر أبضد 
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المقصود بتمييز المقياس ىنا ىو قدرتو عمى التفرقة بيف المستويات المختمفة  :التمييز-3
الأفراد  أداءىو الذي يدكف مف تقدير الفروؽ ميما كانت ضئيمة بيف  ، فالمقياس الجيدداءللأ

الدرجات يحتوييا المقياس كما تتوقؼ عمى صدؽ  التي ة عمى التمييز تتوقؼ عمى دقةوالقدر 
تتقارب فييا قدرات الأفراد  وأىمية التمييز تتضح في الحالات التي، المقياس أيضا

.وكفاءاتيـ
1

 

الفعمي للأفراد  داءيعكس الأو  المعيار المقبوؿ ىو المعيار الذي يشير إلى العدالة :القبول-4
يدارسيا الأفراد أو عمى أساس النتائج المنجزة مف قبميـ،  إما وفؽ السموكيات التيويحدد 

سواء  داءفالمعيار الذي يوضع عمى أساس السموكيات يحدد الممارسات السموكية المحددة للأ
فيو المعيار الذي يقيس  أساس النتائج.السمبية منيا أو الإيجابية، أما المعيار الذي يبتً عمى 

  .والًأىداؼ الكمية كعدد الوحدات المنتجة أو المباعةالنتائج 

 العاممين والعوامل المؤثرة فييا أداءقياس  الثالث: خطواتالمطمب 
  داءقياس الأ ولا: خطواتأ

قبؿ ذلؾ سنتناوؿ أو و  داءنتعرض في ىذا المطمب إلى الخطوات المتبعة في تقييـ الأ 
ومف ثـ  داءبتحديد معايير الأ داءبدأ عممية تقييـ الأت .داءالتي تقييـ فييا الأ نتطرؽ إلى المدة

 المعياري، داءمقارنتو بالأو  الفعؿ داءأفراد العامميف ـ قياس الأ مع داءمناقشة التوقعات الأ
يمكف عرض الخطوات و  الإجراءات التصحيحية بعد ذلؾ مناقشة التقييـ مع الأفراد لاتخاذو 

2السابقة بالتفصيؿ فيما يمي
:   

                                                 
1

 في الماجستير شيادة نيؿ متطمبات ضمف تدخؿ مذكرة" البشرية الموارد أداء عمى التنظيمية الثقافة تأثير" سالـ إلياس 
 .58، ص2006 المسيمة، الأعماؿ، إدارة ي، التجارة العموـ

 .320،321 ص" الحالية العالمية الاقتصادية المتغيرات ظؿ في البشرية الموارد إدارة" السيد أميف معيف 2
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 داءفي ىذه المرحمة عمى تحميؿ العمؿ لأجؿ بناء معايير الأ ديعتم :داءالأد معايير تحدي -1
كؿ  أداءيمكف في ىذا المجاؿ انو مف الممكف الاعتماد عمى معايير متعددة لمفاعمية في و 

ذلؾ فمف غير و  أبعاد عديدةو  عمؿ نظرا إلى إف معظـ الأعماؿ معقدة وتتضمف جوانب
صائص التي يجب توفرىا في المعيار المحدد لكي يكوف نافع في الممكف تحديد عدد مف الخ

  مف ىذه الشروط نجد: داءعممية تقييـ الأ

فالاستقرار  التوافؽو  بو إمكانية القياس لأف ثبات القياس يعني الاستقرار ينعن :الثبات -
لتوافؽ إما ا ،يعني أف القياسات المعيارية المأخوذة في أوقات مختمفة تعطي نتائج متقاربة

  يعني أف القياسات المعيارية المأخوذة مف قبؿ أفراد مختمفيف تعطي نتائج متقاربة.

الأفراد لأف ىذا  داءىو تمييز الجيود وفقا لأ داءاليدؼ الأساس ي لتقييـ الأ:التميز - 
 .تحديد البرامج التدريبيةو  ترقية الأفرادو  الرواتبو  توزيع الأجور التمييز ضروري في

يعكس و  ضرورة تقبؿ الأفراد لممعايير المقبوؿ ىو العيار الذي يشير إلى العدالة:القبول -
 .العامميفو  للأفراد الفعمي داءالأ

 :للأفراد داءتوقعات الأ -2

الفعاؿ لا بد مف توضيحيا للأفراد كي يعمموا ماذا  داءعند تحديد المعايير اللًازمة للأ  
تصاؿ بطريقتيف أف يتـ نقؿ المعمومات مف أف تكوف عممية الا يتوقع منيـ ومف الأفضؿ

 المدير إلى مرؤوسيف إلى المدراء.

 :الفعمي للأفراد العاممين داءالأ 3-

 الفعمي وفقا لأىـ مصادر وىي:  داءيتـ جمع المعمومات حوؿ الأ

التقارير و  الإحصائية، التقارير الشفوية ر(، التقاريالملاحظة )ملاحظة الأفراد العامميف
 .المكتوبة
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 :المعياري داءأو الأ داءالفعمي مع معيار الأ داءمقارنة الأ 4-

تصؿ ىذه الخطوة و  المحقؽو  المعياري داءتكشؼ ىذه الخطوة عف الانحرافات بيف الأ  
كذا و  يقتنع العمؿ بأدائو، كما تؤثر ىذه النتائج عمى الروح المعنوية للأفراد إلى الحقيقة حيث
 . 1ةعي بالقيـ إتباع الخطوة المواليلأمر الذي يستدا المستقبمي داءعمى تواصميـ بالأ

 :مناقشة نتائج التقييم مع الأفراد العممين 5-

يكفي أف يعرؼ الأفراد نتائج تقييـ أدائيـ بؿ يجب أف تكوف ىناؾ مناقشة لكافة   
الجوانب ايجابية كانت أـ سمبية حيث يتـ توضيح بعض الجوانب غير مدركة أو الميممة مف 

الدراسات أف التقييـ الحقيقي الصادؽ يضع المقيـ في  كما أشارت الكثير مف ،مؿقبؿ العا
 المقيـ.موقؼ معقد مع المقيمي، فيـ يشعروف دائما بأدائيـ أكثر مما حدده 

  :الاجراءات التصحيحية 6-

 داءسريعة دوف البحث عف الأساليب حيث يحاوؿ تعديؿ الأو  ممكف أف تكوف مباشرة  
كيفية حصوؿ و  التصحيح الثاني الذي يتـ فيو البحث عف الأسباب أو ليطابؽ المعياري

دة عمى يعود بالفائ سموبمتعمقة للانحرافات وىذا الأو  الانحرافات حيث تعطى أبعاد واسعة
 ؿ.المنظمة عمى المدى الطوي
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  داءفي قياس الأ العوامل المؤثرة: ثانيا

 يمي: فيمالعامميف في المؤسسة تتمثؿ ا أداءىناؾ العديد مف العوامؿ المؤثرة في قياس 

 :العوامل الداخمية -ا

انو مف  الوظائؼ. كمايتأثر العماؿ بجممة مف العوامؿ تتعدد وتختمؼ باختلاؼ   
الصعب تحديد كؿ ىذه العوامؿ، إذ تكاد لا توجد ظاىرة في الحياة الاقتصادية أو الحياة 

 .داءالأ الاجتماعية أو الحياة عموما، لا تؤثر عمى

وىي كؿ  بيما أداءوىذيف العامميف كما يمي :ويمكف الإشارة إلى عامميف رئيسيف يتأثر   
:مف عدة عوامؿ تعددة ووسائؿ مختمفة، وىي تتكوفوظائؼ م ما تحتويو المؤسسة مف

1
  

يشكؿ أىـ مورد في المؤسسة، لما لو مف فاعمية وديناميكية مؤثرة في :البشري العنصر1.
، ومف حيث دوره في اتخاذ القرارات والحموؿً السريعة لمختمؼ المواقؼ، الإنتاج جميع عمميات

 فالعنصر البشريً يعتبر الأساس في تحديد جودة الإنتاج وكميتو وتكمفتو.

يقع عمى عاتؽ الإدارة مسؤوليات كبرىً ذات أىمية بالغة في استخداـ فعاؿ لجميع  :الإدارة2.
 داءمف زيادة معدلات الأ75 % قاؿ أف أكثر مفالموارد التي تقع تحت سيطرة المؤسسة، وي

والتنظيـ والتنسيؽ والقيادة والرقابة، حيث  يعتمد عمى أساليب الإدارة، والمتمثمة في التخطيط
لأي دعامة إدارية  تؤثر أساليبيا عمى جميع الأنشطة، لذلؾ فإف أي ضعؼ أو تقصير

 .سيكوفً سببا في عجز كفاءة وفاعمية الإدارة ككؿ

عمى توزيع وتحديد المياـ والمسؤوليات وتقسيـ العمؿ وفقا لمتخصصات  يشمل :ظيمالتن.3
حداث المتغيرات اللازمة وفقا لممستجدات  درجة والتنسيؽ. إفوالسيطرة  الموازنة في التنظيـ وا 

                                                 
1

 .270- 255 ص 2017 الثاني يالسداس ،17 العدد ISSN 1112 - 6132 -إفريقيا شماؿ اقتصاديات مجمة 



 داء انعبيهٍٍأٔ نهتحفٍصظسي انُ الإطبزـــــــــــــــــــــــــــــــــ الأٔل انفصم 

 

7= 

 

 

الجديدة في نظـ وأساليب العمؿ والتوظيؼ، ومنظومة الحوافز والتنمية والتدريب مف شأنو أف 
 .وتحقيؽ الأىداؼ بكفاية وبمستويات أعمى داءمى الأيؤثر كثيرا ع

عناصر عديدة تحيط بالعامؿ أثناء أدائو لوظائفو، وما يعرؼ بمكونات  توجد :العمل.بيئة 4
 البيئة الداخمية مف علاقات اجتماعية تنظيمية أفقية ورأسية، نظاـ الحوافز، الاتصاؿ.... الخ،

البشري. الأىمية عمى السموؾ الأدائي لمعنصر  بالغ أو ما يسمى بالعوامؿ المنظمة، ليا تأثير
يؤدي  ودوراف العمؿ، كثيراً ما العيابات والحوادثو  أف عدـ انتظاـ في العمؿ والانسحاب كما

 .لسمبية بيئة العمؿ

تشير إلى مدى أىمية الوظيفة التي يؤدييا العامؿ، ومقدار فرص النمو : .طبيعة العمل5
ومستوى الإشباع المترتبة عف الوظيفة، حيث كمما زادت درجة  لشاغميا، والترقية المتاحة

 .التوافؽ بيف العامؿ والعمؿ الذي يؤديو زادت دافعتيو وولاؤه لممؤسسة وبالتبعية الإنتاجية

، ومجاؿ داءإف الماكينات والمعدات ليا دور مركزي في التأثير عمى الأ: .العوامل الفنية6
معدات ومدى توفر قطع الغيار والمعرفة الأدائية، كميا الصيانة وظروؼ تشغيؿ المكائف وال

 .محددة لحجـ ومستوى الطاقة الإنتاجية المستخدمة

 :العوامل الخارجية -ب

 : مف مجموعة مف العوامؿ وتتكوف

 :البيئة الاجتماعية والثقافية1-

 .العادات والتقاليد الموروثة-

 .الديف العرؼ وأمور-

 .عميو فراد التعميـ ورغباتيـ في الحصوؿالأ التعميمي ومدى تقدير توىالمس-

 :البيئة السياسية والقانونية -2

 .طبيعة النظاـ السياسي-



 داء انعبيهٍٍأٔ نهتحفٍصظسي انُ الإطبزـــــــــــــــــــــــــــــــــ الأٔل انفصم 

 

7> 

 

 

 .مدى الاستقرار السياسي-

 .مرونة القوانيف والتشريعات-

 السياسات الخارجية المتبعة مف قبؿ الدولة.-

 .العلاقات الدولية ونوعيتيا-

 :البيئة الاقتصادية3-

 .اديالاستقرار الاقتص-

 الأسواؽ الدالية ومدى وجود أسواؽ للأسيـ والسندات .-

 السياسات الدولية المتبعة مف قبؿ الدولة. -

 :العوامل المعيقة -ج

  العامميف نذكر بيا ما يمي: أداءىناؾ عدة مجموعة مف العوامؿ تؤثر سمبا عمى 

لمنظمات تتجو فطبيعة نظاـ الحكـ مثلا: إذا كاف تسمطا فيذا يجعؿ مف ا:نمط السمطة1-
البيروقراطي أكثر، وىنا تتجو الدولة  التنظيـ جؿ فرض الرقابة الشديدة عمىو  نحو المركزية

 تقييدىا قانونيا، مما يجعؿ الفرد مقيدا إداريا بالموائحو  المنظمات القوانيف مفو  لسف التشريعات
ىذا يؤثر سمبا عمى و  انعداـ الإبداعو  اتخاذ القرارات عدـ المشاركة فيو  الروتيفو  القوانيفو 

 أدائو. 

 عندما ترفع ضغوط العمؿ عمى الموظؼ ينخفض مستوى الرضا الوظيفي :ضغوط العمل2-
  بالتالي يؤثر سمبا عمى أدائو.و 

دوره في المنظمة  أداءيقصد بيو قمة المعمومات التي يحتاجيا الفرد عند  و :الدورغموض 3-
ؤدي عدـ الإلماـ الكامؿ بطبيعة العمؿ ومتطمباتو، وقد ي أو عدـ وضوح مسؤوليات العمؿ

مياـ الموظؼ إلى و  واجباتو  وصلاحيات الوظيفة ميـو  نتيجة عدـ معرفة الحقيقة بواجبات
 العمؿ.  أداءالتأثير سمبا عمى 

، داءبشكؿ ممموس عمى مستويات الأو  الصراع التنظيمي سمبا ريؤث :التنظيميالصراع 4-
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القدرة عمى التكيؼ مع و  التغييرو  التطور الابتكار حيث مف غير المحتمؿ أف تبرز محاولات
 البيئة المحيطة. 

تحقيقو لمعامؿ سيكوف الحظ الأحمر الذي يحد و  عدـ وجود الأمف فإ :الأمنالحاجة إلى 5-
 المطموب منو.  داءودوره في تحقيؽ الأ بشكؿ واسع مف إنتاجية العامؿ

وؼ المادية لمعمؿ مثؿ الإضاءة توفر الظر  ـفعد :لمعملعدم توفر الظروف المادية 6-
الإجراءات الوقائية لتجنب  والمحافظة عمى نظافة بيئة العمؿ ،و أتحاذ داءالملائمة الأ

 أداءخارجيا قد يحد مف و  الاىتزازات والضجيج مف داخؿ المنظمةو  الموظفيف الأصوات
 .العامؿ لعممو
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 عاممينال أداءالتحفيز وعلاقتو بتحسين : المبحث الثالث
العامميف سنتطرؽ  أداءبعد ما تناولنا في المبحثيف السابقيف عموميات حوؿ التحفيز و   

 العامميف، حيث سنتناوؿ في المطمب أداءفي ىذا المبحث الى دراسة العلاقة بيف التحفيز و 
 العامميف وفي المطمب أداء تحسيف في المساعدة التحفيز آلياتو  التحفيز خطوات الأوؿ
 المساعدة التحفيز الثالث اساليب العامميف وفي المطمب أداء تحسيف في التحفيز رأث الثاني
  .العامميف  أداء تحسيف في

 العاممين أداءالمساعدة في تحسين  آليات التحفيزو  خطوات التحفيز: الأولالمطمب 
 العاممين  أداءخطوات التحفيز المساعدة في تحسين أولا: 

   : 1وتتمثؿ في ما يمي

عموما لدييـ الرغبة في التطور والتحسف، ولكنيـ  فالعامميف :التوسيعة العاممين عمى مساعد
عف ذلؾ إذا كاف مفروضا عمييـ مف أعمى المدير أو رييـ ما أضافوه لممؤسسة  يحجموف

 .يتعدى الأىداؼ المطموبة عندما يحفزىـ لإنجاز عمؿ

قياسا عمى المخرجات  وضع مستويات وقياسات واضحة لمعمؿ أي :العملتحديد مستوى 
جيد أو غير مقبوؿ، مع مراعاة مناقشة الأمر مع  داءإذا كاف ىذا الأ وما داءالتي تميز الأ

عمى أف يعطوا المواصفات التي يروىا واقعية  العامميف والاستماع إلى آرائيـ، وتشجيعيـ
القياسات ومحاولة تقبميـ ليذه  ، وىذه المشاركة تترؾ أثرا طيبً لدى العامميف فيداءلقياس الأ

 .تطوير أدائيـ
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مف أىـ العوامؿ التي تضعؼ تحفز العامميف ىو عدـ  :تعيين حجم مسؤولية العاممين
منيـ عممو، فمعرفة كؿ فرد بكيفية تصرفو مع الوظيفة المنوط بو يزيد  الوضوح لما ىو متوقع
 .الجيد داءمف تحفيز للأ بالتالي ستزيدو  مف شعوره بالمسؤولية

يرغب أغمب العامميف بشدة بأف : داءعاممين عمة اكتساب مستويات أعمى للأمساعدة ال
، وبيذا داء، وفي المداخلات التي تحسف مستويات الأداءيكوف ليـ دور في توقعات الأ

، داءيصبح مف الضروري إشراؾ العامميف في وضع التصورات والمقترحات عف توقعات الأ
 داءعند رفع مستويات الأ عمؿ عند العامميف معموماتلأنو ربما يجد المدير أو المشرؼ عف ال

 .قد أغفميا أو لـ يأخذىا في الحسباف أو حتى قد لا تكوف لو دراية بيا

عمى المدير أو المشرؼ أف يدوف قائمة المعمومات عف : توثيق ما لتفق عميو العاممين
ت الذي يستغرقو ، وتحديد الوقأداءمف  يتوقعو ىو والعامموف قياسات ومستويات ما مموًف

عطاء نسخ لمعامميف  الوصوؿ إلى ىذه المستويات لأنواع معينة مف العمؿ، ثـ توثيؽ ذلؾ وا 
 ما تـ إنجازه.  لكؿ عامؿ حتى تكوفً أساسا لممناقشة ولقياس داءعند المراجعة للأ

وخاصة لمف يحقؽ مف العامميف نتائج جيدة  :واضح في الحوافز والمكافآت أسموباستخدام 
 .المتوقع، وتتنوع الحوافز والمكافآت داءالأتفوؽ 

 العاممين أداءالتحفيز المساعدة في تحسين  ثانيا: اليات

   :1العامميف ما يمي  أداءمف بيف الاليات لتحسيف 

إف مشاركة الفرد في وضع أىداؼ ونتائج لو، والعمؿ عمى  :تخطيط ووضع الأىداف-2
ىذه الأىداؼ واضحة، وقابمو لمقياس، وترضي  تحقيقيا سيزيد مف دافعيتو وبخاصة إذا كانت

                                                 
 شيادة نيؿ متطمبات ضمف تدخؿ مذكرة :العاممين نظر وجية من ءأدا تحسين في الحوافز ردو  :عزوز محمد 1

 .2008، الجزائر جامعة ،الماجستير
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طموحو، وذات قيمة عالية بالنسبة لأف" بترديد الأىداؼ يعد عاملا مساعدا قويا في رفع 
 لمعامميف.الروح المعنوية 

المشاركة العامميف في القرارات والأمورً ذات العلاقة بعمميـ  إف: القرارات المشاركة في-2 
والتزاماتيـ، ومف أىـ النتائج المترتبة عف ذلؾ، ترشيد عممية  يزيد مف حماسيـ وانتمائيـ

اتخاذ القرارات وأف المشاركة للأفراد تتفؽ مع الميؿ النفسي ليـ ليعمموا مف خلاؿ ما يقررونو 
لذلؾ تأتي أعماليـ تعكس مدى  عمييـ، لأنفسيـ، وليس مف خلاؿ ما يطمبو ويفرضو الآخروف

 .ائو عمى أحسف وجورضاىـ عمى عمميـ والالتزاـ بأد

أفعاؿ العامميف وسموكيـ مف خلاؿ التشجيع المنتظـ للأفعاؿ  بتغيير سموك:تعديل -3
غير المرغوب فييا، ويقوـ المشرفوفً عمى العمؿ بتحديد الأفعاؿ  المرغوبة وتثبيط الأفعاؿ

يع الطرؽ المناسبة لمتدعيـ والتعزيز لتشج المرفوضة التي تحتاج إلى تغيير ثـ يستخدموفً 
 .العامميف عمى إحداث التغيير

تاحة ليـ المزيد مف : اثر العامل-4 مف خلاؿ توسيع وتنويع مياـ العامميف ومسؤولياتيـ وا 
الفرص للاجتياد والمبادرة، ومف الأمور اليامة التي يجب عمى الإدارة مراعاتيا أف تعمؿ 

جب عمى الإدارة أف عمى إشعار كؿ عامؿ بأىمية عممو ميما كاف ىذا العمؿ بسيطا، كما ي
تعطي الفرد صورة اكبر عف العمؿ بشكؿ عاـ وعف دوره بشكؿ خاص، إف ظروؼ العمؿ 

فرصة  " المحسنة تحقؽ النفع لكؿ مف الفرد والمؤسسة عمى حد سواء، فالعامموف تتوفر ليـ
استخداـ قدراتيـ الخاصة وتطوير مياراتيـ كما تحقؽ المؤسسة بخاصية المؤسسة الأكثر 

 .تحفيز

التي يشوبيا الأخطاء  داءوتكوف التغذية الراجعة عف جوانب الأ: التحفيز بالتغذية الراجعة5.
أو قصور في توقؼ الأثر التحفيزي ليا عمى السياؽ الذي تقوـ فيو وعمى الطريقة التي تقوـ 
بيا، فإف كانت المعمومات السمبية تقدـ بشكؿ يمكف مف التعرؼ عمى أسباب القصور ويعرؼ 
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، داءالمعمومات يكوف لذا أثر تطويري وتحسيني عمى الأ تصحيح الأخطاء فإف ىذهبطريقة 
كتغذية راجعة لعممو إيجابية  وبذلؾ "يجب أف تكوف المعمومات التي يحصؿ عمييا العامؿ

حتى توفر  وواضحة وتوقيتيا مناسب وتساعد عمى تعرؼ أسباب القصورً وسبؿ معالجتيا
 محفزاو  محركا

 العاممين أداءر التحفيز في تحسين أث: المطمب الثاني
وتقمؿ مف معدؿ دوراف العمؿ والغياب  داءالاعتقاد السائد ىو أف الحوافز تدفع للأ  

المؤىمة، عمى الافتراض أف الحوافز في حد ذاتيا تؤثر في دافعية العامؿ  وتجذب العناصر
ى المسمؾ الذي تكافئو بوجو عاـ أف الناس يتجيوف إل بصورة يمكف التنبؤ بيا، ويمكننا القوؿ

حافزا قويا لإثارة مستوى السموؾ  فمف الممكف إذا أف يكوف توقع المكافآت، عميو المؤسسة
زيادة عمى ذلؾ  الوظيفي، أو يدفع إلى اختيار مؤسسة مف المؤسسات كمكاف لمعمؿ داءوالأ

  .فممحوافز أىميتيا بالنسبة للأفراد لأنيا تسد حاجات تتعمؽ بالعمؿ

 -تعمؿ كعوامؿ تعزيز لأنماط مختمفة مف السموؾ الفردي، كما أنيا تشبع الحاجات فالحوافز 
وتؤدي إلى تعمـ أنماط جديدة مف السموؾ فمف خلاؿ ذلؾ يسيـ دورً  -أو تخفض قوة الدافع 

  :يمي فيماالحوافز 

ىي مجموعة مف المشاعر والاتجاىات والعواطؼ التي تساىـ في : رفع الروح المعنوية1.
 والروح المعنوية ترتبط بخمسة عوامؿ: ،1ر العاـ لمرضا عف العمؿالشعو 

 .ثقة أعضاء الفريؽ في اليدؼ -

 .ثقة أعضاء الفريؽ في بعضيـ البعض -

                                                 
 6 ص ،1999 ،مصر والنشر، لمطباعة تا، كميوب2ط: البشرية لمموارد الاستراتيجية الإدارة: خطاب سيد عايدة 1
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 .الكفاءة التنظيمية لمفريؽ -

 .1الرضا عف العمؿ جماعة -

 درجة تطابؽ الفرد مع منظمتو وارتباطو بيا، ورغبتو في بذؿ :تحقق الولاء التنظيمي-2-
لصالح المؤسسة التي يعمؿ فييا، مع رغبة قوية بالاستمرار في  أكبر عطاء أو جيد ممكف

عضوية ىذه المؤسسة ،حيث أف ىذا المفيوـ يتصؼ بالشمولية والايجابية فالعلاقة طبعاً ليذا 
يجابية وديناميكية وتقوـ عمى الإقناع الداخمي بأىداؼ أو  المفيوـ يجب أف تكوفً قوية وا 

مختمفة، فالارتباط  ظيـ، ليس لمجرد تقييـ كما يحصؿ عميو الفرد مف مزايا ومنافعغايات التن
 .2الوجداني الذي يتمثؿ في ولائو لممؤسسة ويعززً رغبتو بالبقاء في العمؿ والاستمرار فيو

تسعى المؤسسات إلى إيجاد العوامؿ الدافعة المؤدية إلى إثارة الحماس : الرضا عن العمل3.
لمسموؾ ،إذا أف توافر نظاـ حوافز مطبؽ بشكؿ جيد يؤدي إلى سموؾ ينتيي  وخمؽ قوة الدفع

كما يعتبر أيضا مؤشر ، السعادة التي تأتي مف خلاؿ العمؿ بمشاعر الرضا ،كما انو تمؾ
الحالات النفسية التي يشعر بيا الفرد أثناء العمؿ، كما تستخدـ أحيانا و  عف مخمؼ المشاعر

الروح المعنوية في مجموعة  الروح المعنوية كمرادؼ لمرضا عف العمؿ، إلا أنو يتمثؿ مفيوـ
العمؿ  الاتجاىات والمشاعر التي تتفاعؿ فيما بينيا بغية برقيؽ الشعور العاـ بالرضا عف

مرتفع لمفرد يؤدي إلى تشجيعو لمبذؿ والعطاء بعد أف يتحقؽ توازنو وبيئتو فالرضا الوظيفي ال
، فيـ داءالنفسي، ولصد فريؽ آخر يرى الصورة المعاكسة، أي أف الرضا الوظيفي يتأثر بالأ

 . 3المتميز داءفي كوف الأ يتبنوف ويبرروف ىذه العلاقة

 نالعاممي أداءتحسين  ساليب التحفيز المساعدة فيأ: المطمب الثالث
                                                 

1
مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ النفس  ذكرة: مالمعنويةالحوافز المادية والمعنوية وأثرىا عمى الروح : جوادي حمزة 

 .49 ، ص2006 - 2005قسنطينة،  جامعة العمؿ والتنظيـ،
2

 .16ص ،لبناف مكتبة ،الاجتماعية العموم مصطمحات معجم بدوي، زكي أحمد 
3

 ،الإسكندرية ع،والتوزي والنشر لمطباعة الجامعية الدار 2 ط ،» الميارات بناء مدخل " التنظيمي السموك ماىر، أحمد 
 .241 ص ،1995
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 . :1تعتمد العممية عمى عدة اساليب منيا

مياـ لمعمؿ الذي يقوـ بو الفرد عمى نفس و  أي اضافة واجبات :توسيع العمل أسموب -
 الاداري.المستوى 

ومراقبة  حرية واوسع في تخطيط وتنظيـ أكثراعطاء الافراد فرصا : اثراء العمل أسموب -
 اعماليـ.

ساعات العمؿ التي يريدونيا ضمف حدود  يسمح لمعماؿ باختيار :العمل المرن أسموب -
 معينة.

حيث يسمح لمعامؿ قضاء ساعات العمؿ الأسبوعية  :العمل الاسبوعي المكثف أسموب -
 في عدد اياـ قميؿ 

يتضمف تشكيؿ مجموعات صغيرة مف العامميف تجتمع معا  :مجموعات الجودة أسموب -
 المؤسسة.باستمرار خلاؿ فترة العمؿ في 

تيدؼ الى تحفيز العماؿ مف خلاؿ اشراكيـ في تحديد : لأىدافالادارة با أسموب -
 الاىداؼ.

 المؤسسة.يتضمف توجيو العامميف الجدد في بداية عمميـ لبيئة  :تكييف العاممين -

 

 

                                                 
التحفيز عمى تحسيف الاداء الوظيفي في المؤسسات دراسة حالة مؤسسة موبيميس  أثرفطيمة زعزع " -سامية لحوؿ1

زياف عاشور  ، جامعة27-1-اقتصادية دراسات–الجزائر " مجمة الحقوؽ والعموـ الانسانية  –وكالة باتنة –للاتصالات 
 .   235، صالجمفة
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 :الأولخلاصة الفصل 
التحفيز بعد استعراض أىـ الأساسيات المتعمقة بو  مكف القوؿ في نياية الفصؿي  
التحفيز مف أىـ عوامؿ نجاح أي تعد عممية  بينيما يحث يمكف القوؿ اف والعلاقة داءالأوب
العامميف عمى العمؿ الجيد، كما تعد  سة، وذلؾ باستخداـ كؿ الوسائؿ الممكنة لحثؤسم

تحريؾ الدافع الداخمي  ثر الخارجي الذي يعمؿ عمىؤ الحوافز أداة لعممية التحفيز، فيي الم
لعماليا،  سسة أف تفجر الطاقات الكامنةؤ لا يمكف لأي ملمعامميف إيجابيا، والي بدونيا 

سسة لمعامميف عف مدى اىتماميا وتثمينيا ؤ فالحوافز ىي الطريقة الي تعبر مف خلاليا الم
سسة عمى تحقيؽ أىدافيا، وذلؾ بتوفير كؿ ؤ وىي مف أحد الطرؽ الي تساعد الم لجيدىـ،

سسة، إلا بوجود ؤ تحفيز أف تحقؽ أىدافيا بالمولا يمكف لعممية ال والمعنوية الإمكانيات المادية
 سسةؤ المؿ سياسة تحفيز جيدة، مع توفر المصداقية والعدالة في تطبيؽ ىذه السياسة داخ
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دي إلى تحقيؽ ؤ العمؿ لأف ذلؾ ي ليتـ منحيا لمعامميف، عمى أف يكوف الحافز عمى قدر
 .سسةؤ أىداؼ الم

ف ىذا الأخير مف أىـ لا ،داءلأا وعممية تقييـالعامميف  أداءبالإضافة الى   
المجتمعات بصفة عامة حيث  تنظيـ الاقتصاد فيو  الموضوعات التي تحدد درجة تطور

العامؿ بشكؿ جيد كانت  أداءعمى نواتج القطاعات المختمفة فكمما كاف  داءينعكس الأ
 أداءالضعؼ في و  كما اف تحديد جوانب القوة عمى جميع المستويات، المردودية جيدة

في تحقيؽ  يساىـحيث ، يةعامميف يوضح لممنظمة إمكانياتيا في استثمار الطاقات البشر ال
 المؤسسة. جدارة الحوافز المقدمة مف قبؿو  معرفة مدى جدوىو  افاؽ المؤسسةو  أىداؼ

 

 



 

 

 

 

 الفصل الثاوي
دراسة حالة االإؤسسة العموميــة 

َاالإسيلةب الاستشفائية مقرة
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  :تمييد
لفصػؿ سػنتطرؽ إلى الجانػب التطبيقػي ليػذه الدراسػة، بحيػث حاولنػا مػف خػلاؿ ىػذا ا  

النظري ليذه الدراسة عمى أحػد المؤسسػات العموميػة  إسػقاط ما تـ تناولػو في الجانػب
مقرة بالمسيمة كنمػوذج  الاستشفائية الجزائريػة وقػد قمنػا اختيار المؤسسػة العموميػة الاستشفائية

لعمميػة التحفيز ودورىا في الرفع مف  مػف أجػؿ الوقػوؼ عمػى المكانػة الفعميػةلدراسػة حالػة، 
  .العامميف في المؤسسة أداءكفاءة 

 وعميو سنحاوؿ مف خلاؿ ىذا الفصؿ الذي قسمناه إلى ثلاثة مباحث كما يمي: 

  عاـ لممؤسسة الاستشفائية مقرة بالمسيمة: تقديـ الأوؿالمبحث 

 ءات المنيجية لمدراسة الميدانيةالمبحث الثاني: الإجرا 

 .المبحث الثالث: تحميؿ نتائج المستجوبيف واختبار الفرضيات ومناقشتيا 
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 عام لممؤسسة الاستشفائية مقرة بالمسيمة: تقديم الأولالمبحث 
مف خلاؿ ىذا المبحث سػػنحاوؿ إلقػػاء نظػػرة عامػػة حػػوؿ المؤسسػػة العموميػػة الاستشفائية 

لتي تـ  وتعريؼ لممؤسسة ودراسة مياميا وىيكميا التنظيمي، حيػػث سػػنقدـ نشػػأة، مقرة
 الدراسة.اختيارىا كميداف ليذه 

 تعريف بالمؤسسة العموميــة الاستشفائية مقرةال :الأولالمطمب 
توضع و  ىي مؤسسة عمومية ذات طابع إداري تتمتع بالشخصية المعنوية والاستقلاؿ المالي"

الوالي، حيث تتكوف المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية مف مجموعة عيادات تحت وصاية 
 .1قاعات العلاج تغطي مجموعة مف السكاف"و  متعددة الخدمات

  :البطاقة الجيوغرافية 

المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية مقرة تقع جغرافيا شرؽ ولاية المسيمة كما ليا    
وتعداد  ²كـ 895اتنة. تمتد عمى مساحة تقدر ب بو  حدود مع ولاية برج بوعريريج، سطيؼ

 ساكف. 121212سكاني يقدر ب 

  :إداريا 

 بمديات موزعة كما يمي: 85مقرة تغطي  الجوريةالمؤسسة العمومية لمصحة  

 الدىاىنة(. عيف خضراء، ، برىوـ،بالعائبةمقرة، )بمديات  88دائرة مقرة:  - 

 اج، أولاد عدي لقبالة، المعاضيد(.أولاد در )بمديات  80دائرة أولاد دراج:  - 

 :البنية التحتية 

 عيادات متعددة الخدمات. 89 - 
                                                 

1
 . المؤسسة مادعمى وثائؽبلاعت 
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 مصمحة ولادة ريفية. 81 - 

   الوقاية:مصمحة 

 : تضـ ثلاث مكاتب ىي

 لمصحة.تقييـ البرامج الوطنية و  . مكتب متابعة2 

 متنقمة..مكتب الأمراض المتنقمة والغير 1 

 الخاصة.اط .مكتب الحماية الصحية في الأوس0 

 مف اعداد الطالبيف وبالاعتماد عمى وثائؽ المؤسسة.: المصدر

 المؤسسة  الثاني: ميامالمطمب 

 ما يمي: مف بيف المياـ التي تقوـ بييا المؤسسة العمومية الاستشفائية مقرة

 القاعديالعلاج و  الوقاية. 

 تشخيص ا لمرض. 

  الجواريالعلاج. 

 القاعديلمتخصص الطب ا و  الفحوص الخاصة بالطب العاـ. 

 الأنشطة المرتبطة بالصحة الإنجابية والتخطيط العائمي 

  يأتيوتكمؼ عمى الخصوص بما  والسكاف.تنفيذ البرامج الوطنية لمصحة: 
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 حماية البيئة في المجالات المرتبطة بحفظ الصحة والنقاوة و  المساىمة في ترقية
 .ومكافحة الأضرار والآفات الاجتماعية

 تجديد معارفيـو  ف مستوى مستخدمي مصالح الصحةالمساىمة في تحسي. 

 البرنامج الوطني لمكافحة الأمراض المتنقمة عف طريؽ المياه مثؿ الكوليرا،  تنفيذ
 التياب الكبد أ، الاسياؿ، التيفويد، التسممات الغذائية. 

  الكيس : البرنامج الوطني لمكافحة الأمراض المتنقمة عف طريؽ الحيوانات مثؿ تنفيذ
 ئي، داء الكمب، الحمى المالطية. الما

 البرنامج الوطني لمكافحة الأمراض المتنقمة عف طريؽ الجنس مثؿ السيدا تنفيذ 
  الزىري.و 

  البرنامج الوطني مكافحة الأمراض التنفسية،، برنامج مكافحة أمراض الاسياؿ تنفيذ 

  حة داء البرنامج الوطني مكافحة لسعات العقرب، البرنامج الوطني لمكاف تنفيذ
 الحصبة،

 البرنامج الوطني لمكافحة السؿ.، البرنامج الوطني لمكافحة شمؿ الأطفاؿ تنفيذ 

  والفحوص الصحية  )التمقيحضماف تنفيذ الموائح الصحية المتعمقة بمكافحة الأمراض
 عمى الحدود(. 

  .تنفيذ التدابير الخاصة بالنظافة العامة والصرؼ الصحي 

 ائية الصحية والتحقيقات الوبائية. تنظيـ ومتابعة الحملات الوق 

 تقييـ النتائج. و  تنفيذ البرامج المتعمقة بحماية الصحة في مكاف العمؿ 
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 السير عمى تنفيذ المعايير التقنية في مجاؿ و  التنسيؽ مع الجيات الأخرى ذات الصمة
 النظافة والسلامة في العمؿ. 

  .اتخاذ الإجراءات اللازمة لحماية الصحة في المدارس 

 الأطفاؿو  السير عمى حماية صحة الأـ 

 التنظيمي لممؤسسة  الثالث: الييكلالمطمب 
يعتبر الييكؿ التنظيمي لممؤسسة المرآة العاكسة والتصور الذي يوضح مسار   

المؤسسة والأداة اليادفة لمساعدة المؤسسة عمى تحقيؽ أىدافيا بكفاءة وفعالية، كما يعكس 
يبرز كذلؾ جميع الوظائؼ التي تربطيا علاقات وأنشطة الإدارة ونطاؽ الإشراؼ و  أسموب

متعددة فيما بينيا مف جية ومع المحيط الخارجي مف جية أخرى، وذلؾ لتحقيؽ الفعالية في 
  النشاط.مجاؿ الاتصاؿ واتخاذ القرارات واستمرارية 

 

 

 

 

 

 

 

 



 بنًسٍهتب دزاست حبنت انًؤسست انعًٕيٍــت الاستشفبئٍت يقسة? انثبًَانفصم 

 

9: 

 

 

 : الييكل التنظيمي لممؤسسة الاستشفائية مقرة بالمسيمة20الشكل رقم 

 

 بلا اعتماد عمى وثائؽ المؤسسة.عداد الطالبيف إمف  صدر:الم

 الإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية: المبحث الثاني
نيدؼ مف خلاؿ ىذا المبحث إلى ذكر مختمؼ الجوانب المنيجية التي اعتمدناىا في  

منيجية  الدراسة وأىدافيا، التي ساعدتنا في معالجة إشكالية الدراسة مف خلاؿ اعتمادنا عمى
 عممية واضحة ومناسبة، ويتضمف ىذا المبحث ثلاث مطالب تتمثؿ فيما يمي:

 : الإطار المنيجي لدراسة وحدودىا.الأوؿالمطمب 
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 المطمب الثاني: مصادر بيانات الدراسة.

  .المطمب الثالث: ىيكمة أسئمة المقابمة

 :: الإطار المنيجي لمدراسة حدودىاالأولالمطمب 
وف المنيجية العممية تتماشى والإطار العاـ بغية الوصوؿ إلى تحقيؽ مف الميـ أف تك   

 أىدافيا ومعالجة الإشكالية المطروحة وىذا مف خلاؿ استخداـ منيج عممي مناسب.

 : المنيج العممي المعتمد لمدراسةالأولالفرع 

د منيجا يحاوؿ الوصوؿ إلى عتـ الاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي والذي ي   
معرفة الدقيقة والتفصيمية لعناصر المشكمة أو الظاىرة القائمة لموصوؿ إلى فيـ أفضؿ وأدؽ ال

أو وضع أساسيات والإجراءات المستقبمية الخاصة بيا، وىذا لمعرفة تفاصيؿ أكثر حوؿ 
الموضوع أو الظاىرة، وييدؼ ىذا المنيج إلى توفير المعمومات والحقائؽ عف إشكالية 

 ؼ عمى دلالتيا.موضوع البحث والوقو 

وتبرز أىمية استخداـ المنيج الوصفي التحميمي في الجانب الميداني ليذه الدراسة مف   
خلاؿ التطرؽ إلى الدراسة والتحميؿ الواقعي والميداني لبراز اىمية التحفيز في التحسيف مف 

  المؤسسة.العامميف في  أداءكفاءة 

 الفرع الثاني: حدود الدراسة

 وتتمثؿ في: ،زمنية ،مكانية ،في إطار حدود بشرية تمت ىذه الدراسة 

 أولا: الحدود المكانية:

 ".ولاية المسيمةب العموميــة الاستشفائية مقرة المؤسسة تمت الدراسة عمى مستوى " 



 بنًسٍهتب دزاست حبنت انًؤسست انعًٕيٍــت الاستشفبئٍت يقسة? انثبًَانفصم 

 

9< 

 

 

 ثانيا: الحدود البشرية:  

ومجموعة مف إطارات ومسيريف المؤسسة  تتكوف عينة الدراسة مف مدير المؤسسة  
 ة، والمذاف بإمكانيما إدراؾ موضوع الدراسة باعتباره يخص أكثر ىذه الفئة.ميداف الدراس

 ثالثا: الحدود الزمانية:

بدءا بتحديد  شيريفىي المدة المستغرقة في انجاز ىذه الدراسة حيث استغرقت    
 ،موضوع الدراسة وبجمع المعمومات والمراجع المكتبية بيدؼ الإطاحة النظرية لمموضوع

بعدىا تـ الشروع في الدراسة الميدانية  ،ضع إطار تصوري نظري لموضوع بحثناحيث قمنا بو 
ولاية المسيمة" بغية الالماـ  -بمقرة  –عمى مستوى "مؤسسة العموميػػة الاستشفائية مقرة 

بإشكالية البحث والوصوؿ إلى نتائج واستنتاجات عممية تثبت أو تنفي صحة الفرضيات تـ 
 ،لمقياـ بيذه الدراسة22-82-1811غاية  إلى28-84-1811 اختيار الفترة الزمنية مف
 وكانت عبر عدة مراحؿ:

حيث قمنا بزيارة استطلاعية لممؤسسة في 28-84-1811كانت يوـ ى: الأولالمرحمة  
( قمنا بتقديـ 28:88( إلى غاية الساعة العاشرة )89:88الساعة التاسعة صباحا )

حيث تـ الموافقة عمى إجراء ىذه  ،سةطمبنا المتمثؿ في إجراء دراستنا في المؤس
 الدراسة.

-1811والتي كانت يوـ  تـ إجراء الدراسة الميدانية في المؤسسة المرحمة الثانية: 
أما الثانية في  ،المؤسسةى مع مدير الأولحيث تـ إجراء مقابمتيف  21و82-22

مومات وتـ جمع مختمؼ المع ،مصمحة ادارة الموارد البشرية مع مسيريف وثلاث عماؿ
 الادارية.والوثائؽ 
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 المطمب الثاني: مصادر بيانات الدراسة
اليدؼ مف ىذا المطمب ىو تحديد وذكر المصادر التي تـ الاعتماد عمييا في الدراسة   

سواء في الفصؿ النظري أو الفصؿ الميداني الذي يمثؿ الاسقاط الميداني لمجزء النظري، 
يتمثؿ في المصادر الثانوية، والثاني يتمثؿ  الأوؿف: وتقسـ مصادر بيانات الدراسة إلى جزئيي

 ية.الأولفي المصادر 

 يةالأولالمصادر : الأولالفرع 

للإسقاط الميداني لمدراسة وجعميا أكثر عمقا تـ الاعتماد عمى مصادر ذات البيانات   
 ية التي توصمنا إلى بيانات مباشرة تخص الدراسة.الأول

اعتمدناىا في مصادر ميدانية وذلؾ عف طريؽ التواصؿ مع  ية التيالأولوتتمثؿ المصادر 
أفراد عينة الدراسة مف خلاؿ جمع المعمومات مف مصادرىا والتي تتمثؿ في إجراء مقابمة 

 معيـ.

 ولقد تـ الاعتماد عمى الشروط التالية عند صياغة أسئمة المقابمة لبناء أسئمة واضحة ودقيقة:

 ة؛مراعاة التسمسؿ المنطقي للأسئم -

 تحاشي الأسئمة المبيمة؛مع  بوضوحصياغة الفقرات تـ  -

 تجنب ازدواجية المعنى لمفقرة.تـ  -

وقد تـ صياغة أسئمة المقابمة بدقة ووضوح وتـ تحكيميا منيجيا وضمنيا مف طرؼ    
ومجموعة مف  الأستاذ المشرؼ عمى الدراسة، وقمنا بإجراء ىذه المقابمة مع مدير المؤسسة

يف المؤسسة وىذا مف أجؿ تمقي المعمومات التي تخص موضوع دور التحفيز إطارات ومسير 
  المؤسسة.العامميف في  أداءفي التحسيف مف كفاءة 
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 : المصادر الثانويةالأولالفرع 

مف أجؿ تناوؿ التأصيؿ النظري لمدراسة تمت الاستعانة بمجموعة مف المصادر   
 المصادر فيما يمي: المتنوعة والتي تعد أساس الدراسة، وتمثمت ىذه

 وثائؽ وسجلات تخص المؤسسة  -

 الملاحظة الشخصية  -

 المطمب الثالث: ىيكمة أسئمة المقابمة
 سنتناوؿ في ىذا المطمب ىيكمة أسئمة الدراسة وعمى ما تمحورت وكيؼ تـ تقسيميا. 

 : أداة الدراسة "المقابمة"الأولالفرع 

مة مف أجؿ جمع المعمومات المتعمقة بالدراسة، تـ الاعتماد في دراستنا عمى أداة المقاب   
والتي يتـ مف خلاليا طرح مجموعة مف الأسئمة عمى عدد مف الخبراء الذيف تـ اختيارىـ، 
وتعرؼ المقابمة عمى أنيا" أحد أىـ أدوات جمع المعمومات وىي عبارة عف محادثة أو حوار 

جية أخرى، بغرض موجو بيف الباحث مف جية وشخص أو مجموعة مف الأشخاص مف 
جمع المعمومات اللازمة لمدراسة، وتكوف الأسئمة فييا إما مغمقة أو مفتوحة ويتـ إعدادىا عبر 
مجموعة مف الخطوات ولعؿ أىميا )تحديد اليدؼ مف المقابمة، الاعداد المسبؽ لممقابمة 

خلاؿ ويتضمف الأسئمة وكذا تحديد الأشخاص الذيف يتوافقوف والبحث، تنفيذ المقابمة مف 
 إجرائيا وتدويف المعمومات(.
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 الفرع الثاني: ىيكمة محاور المقابمة

 تـ ىيكمة أسئمة مقابمة الدراسة كالتالي:

 مقدمة تمييديةأولا: 

وفييا تـ توضيح مختمؼ حيثيات أسئمة الدراسة الموجية لأفراد عينة البحث، مع   
 اط الميداني لمدراسة العممية.إعلاميـ بأف البيانات التي سوؼ يقدمونيا تيدؼ إلى الإسق

 الدراسة إلى ثلاثة محاور وىي كالتالي: تـ تقسيـ مقابمة ثانيا:

 الدراسة.عموميات حوؿ تقديـ المؤسسة قيد : الأولالمحور 

 بالمسيمة.المؤسسة العموميػػة الاستشفائية مقرة دراسة واقع التحفيز في المحور الثاني: 

العامميف في المؤسسة العموميػػة  أداءز في تحسيف كفاءة التحفي أثرمعرفة المحور الثالث: 
 ولاية المسيمة".بالاستشفائية مقرة 

 الفرع الثالث: خطوات الدراسة

 تتمثؿ خطوات الدراسة في المراحؿ التالية:

ومجموعة مف إطارات ومسيريف المؤسسة في  تـ اختيار مدير المؤسسةى: الأولالمرحمة 
 دراية تامة بموضوع الدراسة. كونيما عمى، ميداف الدراسة

المؤسسة العموميػػة الاستشفائية بعد التشخيص بشكؿ عاـ لواقع التحفيز في المرحمة الثانية: 
"، تـ إعداد دليؿ مقابمة مع تحديد مواعيد مع عينة الدراسة واختيار الوقت مقرة بالمسيمة

 المناسب.
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لات، وذلؾ بإعداد جدوؿ شامؿ ممخص سيتـ فييا التحميؿ التقميدي لممقابالمرحمة الثالثة: 
لجميع أجوبة المشاركيف وىذا ما يسمح لنا بتحديد أوجو التشابو وأوجو الاختلاؼ بيف 

 أجوبتيـ وتحديد نظرتنا الشخصية لأقواليـ.

 المبحث الثالث: عرض وتحميل نتائج الدراسة
رضيات الدراسة سيتـ في ىذا المبحث تحميؿ المقابمة التي تـ إجرائيا وكذلؾ اختبار ف  

 وىي كالتالي:يف ليذا تـ تقسيمو إلى مطالب

 : عرض حيثيات الدراسة؛الأوؿالمطمب 

 الدراسة واختبار فرضيات عرض وتحميؿ الإجابات عمى أسئمة المقابمةالمطمب الثاني: 

 : عرض حيثيات الدراسةالأولالمطمب 
 الدراسة معو.  في ىذا المطمب نعرض خصائص المستجوب الذي قمنا بإجراء مقابمة 

قمنا بإجراء مقابمة مع ستة موظفيف ضمف إدارة المؤسسة، حيث طرحنا عمييـ أسئمة    
 العمومية.العامميف في المؤسسة  أداءمختمفة حوؿ دور التحفيز في رفع كفاءة 

مف خلاؿ إعداد الجدوؿ مقابمة معو المعمومات وخصائص المستجوب الذي قمنا ب مخصتت 
 :التالي
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 (: يمثل حيثيات إجراء مقابمة الدراسة20ل رقم )الجدو

تاريخ 
 المقابمة

 المسمى الوظيفي
الشيادة المحصل 

 عمييا
عدد سنوات الخبرة 
 في الوظيفة الحالية

عدد سنوات الخبرة في 
 الإدارة بصفة عامة

1811-
88-22 

 مدير المستشفى
ماجيستر في إدارة 
 الموارد البشرية

 سنة 24 سنة 24

1811-
88-22 

ئيس مصمحة ر 
 الموارد البشرية

خريج التكويف 
 الإداري

 سنة 21 سنة28

1811-
88-22 

مكمؼ بالأجور 
 لمعماؿ بالمؤسسة

ماستر في ادارة 
 الاعماؿ

 سنة 85 سنة 88

1811-
 سنة88 سنة84 ماجيستر في الطب طبيب عاـ 88-21

1811-
88-21 

 سنة80 سنة88 ماجيستر في الطب طبيب عاـ

1811-
88-21 

 سنة80 سنة80 شبو طبي يبمساعد طب

 مف اعداد الطالبيف وبالاعتماد عمى معمومات المؤسسةمصدر: ال

نلاحظ مف خلاؿ معمومات المستجوبيف أف معضيـ ييمو الدور الذي يمعبو  التحميل: 
بحكـ مؤىميـ العممي، ومف اجؿ الرضى الوظيفي  عممو ومساره الميني أداءالتحفيز في 

وكؿ ىذه الخصائص التي  ،مؿ بإنتاجية كبيرة وبكفاءة وفعالية والاستمرارية اكثر في الع
  يتمتع بيا المستجوب تدعـ دراستنا بشكؿ كبير .

 المطمب الثاني: عرض وتحميل الإجابات عمى أسئمة المقابمة اختبار فرضيات الدراسة
مف خلاؿ ىذا المبحث سنعرض كؿ الإجابات المحصؿ عمييا مف المستجوب، مع   

 جابة عمى حدا. تحميؿ كؿ إ

 : واقع التحفيز في المؤسسة الاستشفائية العمومية مقرة الأولالمحور 
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لا تيتـ العمومية مقرة الاستشفائية خلاؿ اجوبة المستوجبيف نلاحظ اف المؤسسة  مفالتحميل: 
% مقارنة مع نسبة القبوؿ "نعـ" 50بعممية التحفيز لاف نسبة الرفض "لا" كانت مرتفعة جيدا 

  %.20كنت ضعيفة 

 :التحفيز في  أسموبلا تستخدـ الاستشفائية العمومية مقرة المؤسسة  ومنو نستنتج ان
امميف معنويا ولا ماديا اثناء القياـ اعداد استراتيجياتيا في تسيير مواردىا البشرية ولا تدعـ الع

لا  عمييا.ويرجع ذلؾ الى اف المؤسسة العمومية تتبع القوانيف المنصوص بوظيفتيـ ومياىـ 
 يوجد ىناؾ تحفيز مادي.

 

 

 

 

 

جد مجدية  المعنوية المستجوبيف نلاحظ اف اتباع سياسة التحفيز مف خلاؿ اجوبة: التحميل
في المؤسسة الاستشفائية العمومية مقرة لاف نسبة القبوؿ "نعـ" كانت مرتفعة جيدا اي 

 (82السؤاؿ رقـ )
 نوع الاجابة

 لا نعـ

ىؿ تيتـ المؤسسة  -
 بعممية التحفيز .

2 
أي ما نسبتو 

20% 

8 
أي ما 

 %50نسبتو

 (81السؤاؿ رقـ )
 نوع الاجابة

 لا نعـ

 أسموبتطبيؽ  ىؿ -
المعنوي  التحفيز

 مجدي في المؤسسة .

2 

أي ما نسبتو 
288% 

8 

 88نسبتوأي ما 
% 
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%حيث لـ يرفض ولا احد مف المستجوبيف وذلؾ بسبب اىمية ودور الكبير الذي يمعبو 288
كرفع الروح المعنوية لمعامميف في المستشفى مف خلاؿ تقديـ منح في  حفيز في العمؿالت

تقديـ علاوات خاصة لمعامميف في  الاوقات الصعبة مثلا فترة الوباء )فيروس كورونا ( وكذلؾ
المصالح الحرجة كمصمحة الكوفيد في المستشفى وتثميف جيود العامميف الخاصة والمتميزة 

و في نفسيتيـ ليشعر بقيمة ما تـ تقديمو ليواصموا في تقديـ كؿ ما ىو والدور الذي يمعب
كإقامة حفؿ في عيد العماؿ وتحضير مسابقات بيف العماؿ  افضؿ واحسف اثناء تأدية العمؿ

لمعامميف واولادىـ ىاذا يشعرىـ بالاىتماـ  لخمؽ جو وبيئة تحفز عمى العمؿ واقامة خرجات
  العامميف . أداءزىـ عمى العمؿ ويرفع مف والقيمة وكؿ ىاذا يساعدىـ ويحف

 عمى المؤسسة الاستشفائية العمومية مقرة اف تقوـ بتفعيؿ سياسة  :ومنو نستنتج ان
 ىذالافتقار العامميف الى  وىذاالتحفيز في اثناء اعداد خطتيا في تسير مواردىا البشرية 

الى اىمية والدور الكبير  الاداري وفي العمؿ اي يجب اف يقوـ المسؤوليف بالتنبو سموبالأ
  العامميف. أداءالذي يمعبو التحفيز في تطور العمؿ وكفاءة 

 

 

 

 

 

% مف العامميف في المؤسسة 88المستجوبيف نلاحظ اف  مف خلاؿ اجوبةالتحميل :
بينما  ،المقدمة ليـ عمى الانضباط في العمؿ الاستشفائية العمومية مقرة تشجعيـ الحوافز
وىذا راجع الى التمايز في منصب المستوجبيف  النصؼ الاخر لا تشجعو ىذه الحوافز النوع

 (80السؤاؿ رقـ )
 نوع الاجابة

 لا نعـ

ىؿ الحوافز المقدمة  -
لؾ تشجعؾ عمى 
 الانضباط في العمؿ.

0 

أي ما نسبتو 
88% 

0 

أي ما 
 %88نسبتو
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:: 

 

 

صفية مع رئيس فالمدير المستشفى مثلا لو حوافز كامتيازات والسكف الوظيفي والرحلات ال
مصمحة الموارد البشرية فيذه الحوافز كميا تشجعو بينما الجزء الذي لا تشجعو الحوافز فقد 
كاف في منصب الطبيب العاـ والممرض لاف ليس لديو علاوات ولا ترقية ولا تفويض لسمطة 

 .انما ىي اوامر وقوانيف منصوص عمييا يجب اتباعو وفقط 

  :شفائية العمومية مقرة لا تقدـ حوافز الكافية التي تودي المؤسسة الاستومنو نستنج ان
الى الرضى عف العمؿ لدى العامميف والانضباط والتحسيف في جودة الخدمة وتقديـ الافضؿ 

 لممرضى ولمعمؿ.

 

 

 

 

 

المستجوبيف نلاحظ اف سياسة اعداد الاجور لا تراعي في اعداد  مف خلاؿ اجوبة: التحميل
الاجر او الحافز لمجيد الذي يبذلو العامؿ حيث كانت نسبة الرفض "لا" كانت مرتفعة جدا 

 %.88%مقارنة مع نسبة القبوؿ "نعـ" منخفضة جدا اي 288اي 

رغبات و  اجع الى ارتفاع الاسعار والقدرة الشرائية المرتفعة مع تزايد احتياجاتوذلؾ ر   
العامميف واسرىـ وكذلؾ المرور بفترة الوباء التي ادت الى غمؽ الحدود ونقص الموارد وزيادة 
الطمب عمى السمع وكؿ ىذه الظروؼ والعوامؿ تؤدي الى تغيير في سموؾ العامميف وزيادة 

  العامؿ.لا يشبعو الاجر الذي يتمقاه  ىذاالرغبات وكؿ في الاستيلاؾ وفي 

 (20السؤال رقم )
 نوع الاجابة

 لا نعم

ىل الاجر الذي  -
تتمقاه يتناسب مع 
الجيد المبذول اثناء 

 العمل.

2 

 22بتوأي ما نس
% 

6 

أي ما نسبتو 
022% 
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  ومنو نستنج ان: عمى المؤسسة الاستشفائية العمومية مقرة ان تنظر اثناء اعداد
 الاحتفاظ بالعاممين الممتازينالاجور الى الحوافز لأنيا: تضمن  سياستيا في

من  داءالأ فيالتحفيز يودي الى تحسين  تشجيع الابداع والابتكار الجديد ولانو 
 .المتوسط الى التقدم والارتقاء

مف خلاؿ ما تـ الوصوؿ اليو مف ى :الأولواختبار الفرضية  الأولالاستنتاج العام لممحور 
"واقع التحفيز في المؤسسة الاستشفائية العمومية مقرة  حوؿ الأوؿاستنتاجات في المحور 

ولا تستخدمو  ،ماـ كبير لمتحفيز محؿ الدراسة لا تعطي اىت ىو اف المؤسسة ،مسيمة " بال
في تحقيؽ ، و الانتاجية  تحسيفو  مف اجؿ زيادة كاستراتيجية في التعامؿ مع موردىا البشرية

تنمية الطاقات الإبداعية لدى العامميف وايضا  أعماؿ أو أنشطة تسعى المنظمة إلى إنجازىا
قمؿ مف معدؿ دوراف العمؿ وت داءالحوافز تدفع للألاف  ،بما يضمف ازدىار المنظمة وتفوقيا

 . المؤىمة والغياب وتجذب العناصر

تستخدم المؤسسة العمومية الاستشفائية مقرة  ى "الأولوبالتالي يتم رفض الفرضية 
وذلك بسبب غياب التحفيز المادي اي انو يوجد فقط  المسيمة سياسة التحفيز في بيئتيا "ب

 المعنوي.التحفيز 
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العاممين في المؤسسة الاستشفائية  أداءاىميتو في الرفع من و  المحور الثاني: التحفيز
 العمومية مقرة

 

 

 

 

 

تجوبيف مف العامميف في المستجوبيف نلاحظ اف نصؼ المس مف خلاؿ اجوبة: التحميل
المؤسسة الاستشفائية العمومية مقرة تشجعيـ الحوافز التي يتمقونيا واثرت في مجيودىـ 

بينما النصؼ الاخر غير راضي تماما بالحوافز التي يتمقيا ولا تأثر عمى  أكبربشكؿ 
 مجيوداتو.

 ة الاجور المقدمة ليم من طرف المؤسسة متباينة وغير متناسق: منو نستنج ان
عممو لان  أداءفي  لا ترفع ولا تحسن من كفاءة النصف الاخر من العاممين وأنيا

تعكس مدى رضاىم عمى عمميم والالتزام بأدائو عمى التحفيز والمكافآت والاجور 
 وجو. أحسن

 

 

 

 (88السؤاؿ رقـ )
 نوع الاجابة

 لا نعـ

ىؿ الحوافز التي  -
تتمقاىا اثرت عمى 

مجيودؾ بشكؿ اكبر 
. 

0 

أي ما نسبتو 
88% 

0 

 %88أي ما نسبتو
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مف التحميل:  خلاؿ اجوبة
المستجوبيف نلاحظ اف الحوافز تودي الى تحقيؽ الاستقرار الوظيفي لدى عامميف المؤسسة 

%حيث كانت 288الاستشفائية العمومية مقرة لاف نسبة القبوؿ "نعـ" كانت جد مرتفعة اي 
 %.8نسبة الرفض "لا" معدومة 

 ى المؤسسة الاستشفائية العمومية مقرة ان تعرف مدى عم: ومنو نستنج ان
 ،في إشباع حاجة العاممين ورفع روحيم المعنوية المعنوي التحفيز مساىمة

أولوياتيا، ومساىمة ايضا في إعادة تنظيم منظومة احتياجات العاممين وتنسيق 
 اولوياتيا.عمى المؤسسة تفعيل سياسة التحفيز وتضعيا ضمن  لذلك

 

 

 

 

 

 

 (82)رقـ السؤاؿ
 نوع الاجابة

 لا نعـ

ىؿ الحوافز  -
تؤدي الى تحقيؽ 
 الاستقرار الوظيفي.

2 

و ما نسبت أي
288% 

8 

 88أي ما نسبتو
% 

 (80)السؤاؿ رقـ 
 نوع الاجابة

 لا نعـ

التقدير  ىؿ -
والاحتراـ مف المدير 
مف اىـ الامور التي 
 تشجعؾ عمى العمؿ .

2 

أي ما نسبتو 
288% 

8 

 88أي ما نسبتو
% 
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التقدير والاحتراـ  المستجوبيف نلاحظ اف نسبة الاجابة عمى سؤاؿ مف خلاؿ اجوبة: التحميل
عؾ عمى العمؿ كانت مقبولة "نعـ" مرتفعة جدا أي مف المدير مف اىـ الامور التي تشج

288.%  

  دور التحفيز في المؤسسة كبير جدا لأنو يرفع من الروح و  ان: اىميةمنو نستنج
خلال توسيع وتنويع ن المعنوية لمعاممين وكذلك يساعد في تعديل سموكيم وذلك م

تاحة ليم المزيد من الفرص للاجتيا لان  ،د والمبادرةميام العاممين ومسؤولياتيم وا 
 وبمؤسستيم.ذلك يزيد من حماسيم وانتمائيم والتزاماتيم بعمميم 

 

 

 

 

 

ىؿ يتـ تقييـ  نسبة الاجابة عمى سؤاؿ " المستجوبيف نلاحظ اف مف خلاؿ اجوبة: التحميل
% 22بناءا عمى اسس عممية ومعايير واضحة" كانت مرتفعة في الرفض "لا" أي  داءالأ

 %.00مقارنة مع نسبة القبوؿ "نعـ" كانت منخفضة أي 

 أداءالمؤسسة الاستشفائية العمومية مقرة لا تقوم بتقييم : في منو نستنج ان 
غياب الرقابة الطبية  بسبب ية ومعايير واضحة وذلكعاممييا بناء عمى اسس عمم

يودي الى عدم والظروف الاستثنائية  والشكر والتحفيز في الحالات الحرجة كورونا
تحقيق الرضى عن العمل وعدم تحقيق الولاء التنظيمي وىاذا يدل عمى فشل 

 (85ؤاؿ )رقـ الس
 نوع الاجابة

 لا نعـ

ىؿ يتـ تقييـ الأداء  -
بناءا عمى اسس 
عممية ومعايير 

 واضحة.

1 

أي ما نسبتو 
00% 

4 

 22أي ما نسبتو 
% 
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 دفعإيجاد العوامل الدافعة المؤدية إلى إثارة الحماس وخمق قوة ال المؤسسة في

لان تقييم الجيد يمعب دورا كبير في التحفيز بالتغذية الراجعة  ،لمسموك العاممين
عمى زيادة  ويؤدي الى تقبل العاممين لأجر الممنوح من طرف المؤسسة والعمل

 عمميم . أداءالانتاجية ولتحسين في مستوى 

 

 

 

 

 

ىؿ الحوافز التي المستجوبيف نلاحظ اف نسبة الاجابة عمى سؤاؿ" مف خلاؿ اجوبة: التحميل
%مقارنة 50"كانت نسبة القبوؿ "نعـ" مرتفعة جدا اي  داءتقدميا المؤسسة تؤدي الى زيادة الأ

 %.20جد منخفضة اي مع نسبة الرفض "لا" 

 الحوافز سواء المعنوية او المادية تثير رغبة عاممين المؤسسة : ومنو نستنتج ان
وتطوير في ادائيم بما  أحسنالاستشفائية العمومية مقرة في تأدية عمميم بشكل 

يتوجب عمييم فعمو من اجل تقديم اجود الخدمات في المؤسسة وكذلك تحقيق غاية 
 وفاعمية.كفاءة  أكثرد العاممين فييا معا بطرق واىدف المؤسسة والافرا

 

 

 (89)رقـ السؤاؿ
 نوع الاجابة

 لا نعـ

ىؿ الحوافز التي  -
سة تؤدي تقدميا المؤس

 الى زيادة الأداء .

8 

أي ما نسبتو 
50% 

2 

 20أي ما نسبتو 
% 
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ىؿ اليات  المستجوبيف نلاحظ اف نسبة الاجابة عمى سؤاؿ" مف خلاؿ اجوبة: التحميل 
" كانت نسبة القبوؿ "نعـ" مرتفعة جدا اي ؾأداءالمكافآت تؤثر عمى و  ؽ الحوافزوطر 
وذلؾ بسبب اتباع طريقة التحفيز %20%مقارنة مع نسبة الرفض "لا" جد منخفضة اي 50

المعنوي عف طريؽ تفويض السمطة والاصلاحية في العمؿ واشراؾ العامميف في القرارات 
ميف والاستماع الى آرائيـ وافكارىـ وتقدير مبادراتيـ الإدارية والاىتماـ بمطالب العام

 الادارة.ومجيودىـ المبذوؿ وخاصة المتميز مف اطباء وممرضيف وعامميف ومسيريف في 

 أسموباستخدام المؤسسة الاستشفائية العمومية مقرة  ومنو نستنتج ان: عمى ادارة 
ئج جيدة تفوق خاصة لمن يحقق من العاممين نتا واضح في الحوافز والمكافآت

ان تنوع في اليات وطرق الحوافز و  المتوقع، وتتنوع الحوافز والمكافآت داءالأ
المطموب بكفاءة وفعالية وانتاجية عالية  داءوالمكافآت لأنيا تساعد في تحقيق الأ

 عالية.لتحقيق اىداف المؤسسة تقديم الخدمات بجودة 

لثانية: مف خلاؿ ما تـ الوصوؿ اليو مف الممحور الثاني واختبار الفرضية  الاستنتاج العاـ
 العامميف أداء كفاءة مف الرفع في لمتحفيز دورحوؿ " ثاني استنتاجات في المحور ال

قديـ تتقوـ ب ىو اف المؤسسة محؿ الدراسة ،» المسيمةب مقرة الاستشفائية العمومية بالمؤسسة
 العامميف بالمؤسسة. أداءاءة التحفيز المعنوي لمعامميف والذي بدوره يؤدي الى الرفع في كف

 (28رقـ ) السؤاؿ
 نوع الاجابة

 لا نعـ

ىؿ اليات وطرؽ  -
الحوافز والمكافآت 
 تؤثر عمى أداءؾ.

8 

 %50أي ما نسبتو 

2 

 20أي ما نسبتو 
% 
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 بالمؤسسة العامميف أداء كفاءة مف الرفع في لمتحفيز دور" وبالتالي يتـ قبوؿ الفرضية الثانية  
 أداءوذلؾ بسبب الدور الكبير الذي يمعبو التحفيز في "  المسيمةب مقرة الاستشفائية العمومية

 العمؿ.في العامميف وقدرتو عمى تحسيف ادائيـ والرفع مف كفاءتيـ 

ف المؤسسة تتبع سياسة التحفيز أ والثاني تبيف الأوؿومف خلاؿ ما تـ تناولو في المحوريف 
 الرفع مف كفاءة أداء العامميف.المعنوي في غياب التحفيز المادي ولو تأثير في 
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;8 

 

 

 :خلاصة الفضل الثاني
عمؿ وتحميؿ ومناقشة نتائج تناولنا في ىذا الفصؿ عرض ميداف الدراسة، ومنيجية ال  

في المؤسسة العامميف  أداءأساسا إلى إبراز مساىمة التحفيز في تحسيف  الدراسة الي تيدؼ
لمتعرؼ عمى واقع  القياـ بالمقابمة فحاولنا مف خلاؿ، المسيمةالاستشفائية العمومية مقرة ب

سة الاستشفائية المؤس في العامميف أداءوالرفع مف كفاءة  التحفيز ومساىمتو في تحسيف
العامميف بصورة  أداءفي تحسيف  أف التحفيز يساىـ المقابمةولقد أفرزت نتائج ، العمومية مقرة 

تستخدـ المؤسسة العمومية الاستشفائية مقرة  "ى الأولالفرضية  رفض متوسطة، ولقد تـ
 مف الرفع في تحفيزال دور" وتـ قبوؿ الفرضية الثانية ، المسيمة سياسة التحفيز في بيئتياب

 ." المسيمةب مقرة الاستشفائية العمومية بالمؤسسة العامميف أداء كفاءة
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 خاتمة:
شرطا أساسيا لبقاء  داءأصبح البحث عف إحداث التغيير مف أجؿ تحسيف الأ  
مف منظور كمي وشامؿ أساس تكويف  داءبتغيير الأ الاىتماـواستمراريتيا، وأصبح  سساتؤ الم

سسات، وىذه الأخيرة في ظؿ بيئتيا الحالية المتميزة بالتعقيد، ؤ التنافسية لمم ـ القدراتوتدعي
عف المفاىيـ الحديثة، والسبؿ المثمى لمتعامؿ مع ىذه التغيرات  والتغير المستمر تبحث دائما

سسات ؤ أكثر بؿ بتميز وتفوؽ أكبر، لذا اتجيت الم وفعاليةوتحقيؽ أىدافيا، ليس فقط بكفاءة 
تطورات الفكر الإداري الحديث، أيف ساىـ  التحفيز الذي يعد مف أبرز ما أفرزتو أسموب إلى

مفاىيـ وممارسات إدارية جديدة، وجاء كمنيج وفمسفة متكاممة لتحقيؽ الطفرة ج في إنتا
 .سسةؤ النوعية لمتحسيف المستمر في مختمؼ مصالح الم

 أداءحفيز في الرفع مف قمنا مف خلاؿ ىذه الدراسة بالبحث عف دور الت لذلؾ  
والتي كانت محؿ الدراسة الميدانية التي قمنا  بمقرة،بمؤسسة الاستشفائية العمومية  العامميف،

والتي كاف الغرض منيا  التطبيقي،بيا وىذا مف اجؿ إسقاط الجانب النظري عمى الجانب 
عمى دور التحفيز الإجابة عمى الأسئمة المطروحة في إشكالية دراستنا بطريقة تجعمنا نتعرؼ 

 .العامميف أداءفي رفع 

 :نتائج الدراسة

المؤسسة داخؿ  طبيعة سياسة التحفيز يتضح أف المقابمةنتائج بينتو مف خلاؿ ما   
الحوافز  ي تحكميا قوانيف صارمة، والي تركز عمىلتاالمسيمة الاستشفائية العمومية مقرة ب

ثر سمبا عمى الروح المعنوية ؤ وىذا ما ي، ةالمادي في حيف تيمش الحوافزالمعنوية الإيجابية 
عامميف،  أداءإلى تحسيف  دي بيـ إلى الشعور بعدـ الرضا، والذي يكوف عائؽؤ لمعماؿ، مما ي

 ي تبجممة مف النتائج وال جوقد مكنتنا الدراسة بشقييا، النظري والتطبيقي بالخرو 

 : يمي يمكف تمخيصيا في ما
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 عمى المستوى النظري: 

في الفصؿ النظري إلى تشخيص المتغيرات الأساسية في الدارسة،  بعد تطرقنا  
، والعلاقة الي تجمع بيف ىذه المتغيرات الأساسية، ولقد داءوتحسيف الأ والمتمثمة في التحفيز

 :توصمنا إلى أف

 مف  انطلاقاالعامميف،  أداءمف خلاؿ الحوافز المادية في تحسيف  مادييساىـ التحفيز ال
دي إلى الولاء، كما و الفيزيولوجية لمعامميف الي تخمؽ لدييـ الرضا الذي ي الحاجيات تمبية

مف  انطلاقاالعامميف،  أداءمف خلاؿ الحوافز المعنوية في تحسيف  معنويالتحفيز ال يساىـ
تحقيؽ الذات الي ترفع مف الروح المعنوية لمعماؿ، فيي تحقؽ نتائج إيجابية  تمبية حاجات

 .البعيد أفضؿ عمى المدى

 في تحسيفوالمعنوية مف خلاؿ الحوافز المادية المادي والمعنوي  بنوعيو يساىـ التحفيز 
والجدية لمعماؿ في المدى  الانضباط مف خمؽ انطلاقاالعامميف،  أداءالرفع مف كفاءة و 

 وتحقيؽ اىداؼ المؤسسة والعامميف فييا معا عمى المدى الطويؿ.القصير، 

  مستوى التطبيقيالعمى: 

 .حاجيات ورغبات العماؿ المعنوي لا يكفي لتمبية فيزالتح -

 .رغـ أىميتيا بنسبة لمعماؿ، الماديةإىماؿ لمحوافز  -

 ..داءعدـ وجود معايير واضحة يتـ عمى أساسيا تقييـ الأ -

 .الموظفيف أداءإنصاؼ في منح الحوافز والمكافآت، وذلؾ أثر سمبا عمى  لا يوجد -

 .ى أساسيا منح الحوافزعدـ وضوح الأسس الي يتـ عم -

 توصيات: 
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بناءا عمى الدراسة التي قمنا بيا والنتائج المتحصمة عمييا يمكننا الآف تقديـ بعض   
 :وىي بالمسيمةة العمومية الاستشفائية مقرة لممؤسس الاقتراحات والتوصيات

 .العامميف أداءمف اجؿ رفع مستوى ايضا  تستخدـ التحفيز الماديعمى المؤسسة اف -

 .اف تزيد في العلاوات مف اجؿ رفع مستوى كفاءة العامميف ةمى المؤسسع-

ترقيات عادلة وفؽ أسس عممية مدروسة تساىـ في تحفيز و  ـ اجورتقدة اف عمى المؤسس -
 .داءمستوى الأ العماؿ ورفع

 :آفاق الدراسة

ىذه ؿ س العماؿ أي العنصر البشري ركزنا مف خلايمو  موضوع دراستنا متشعب  
 الحوافز وتقييـ تناولنا المؤسسة وكمافي يف العامم أداء تحسيف وافز فيلحة عف دور االدراس

المجاؿ لدراسات أخرى لتناوؿ العوامؿ  نترؾ، و العامؿ في الجيد داءكيفية تأثير الأو  داءالأ
 .داءالأ تحسيف الأخرى الداخمة في
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 زارة التعميـ العالي والبحث العمميو 
 جامعة محمد بوضياؼ بالمسيمة

 
 

 
 

 

 دليل المقابمة
 

 تحت عنواف "دور تسييرفي عموـ الأكاديمي لماستر في إطار انجاز مذكرة لنيؿ شيادة ا

 ."مسيمةالة العمومية الاستشفائية مقرة بمؤسسالالعامميف في  أداء الرفع مف كفاءة ي التحفيز ف
 

 . التكرـ و الإجابة عف الأسئمة بكؿ صدؽ و دقةيرجى 

 ونعدكـ أف المعمومات المستوفاة لف تستعمؿ إلا لغرض البحث العممي، نشكر لكـ حسف

 .تعاونكـ

 البيف:مف إعداد الط

 زيف الديف بف التومي 
 ائؿ شالي و 

 :تحت إشراؼ 
 ميني بوريش  الدكتور:

 

  
 

 : العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير كلية 
 علوم التسيير :قسم 
 تخصص: تسيير عمومي  
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 7577-7576:ة السنة الجامعي
 

 العمومية الاستشفائية مقرة .نظام التحفيز في المؤسسةواقع : الأولالمحور 
 للتحفيز ؟ هل تهتم المؤسسة بعملية1- س
 ؟ الحوافز المقدمة لك تشجعك على الانضباط في العمل  هل2-س
 ؟ي في المؤسسةهل التحفيز مجد3- س
 ؟ هل الحوافز تؤدي الى تحقيق الاستقرار الوظيفي4-س
 الاجر الذي تتلقاه يتناسب مع الجهد المبذول اثناء العمل ؟هل 5-س

العمومية الاستشفائية  في المؤسسةالعاملين  أداءاهمية التحفيز وتأثيره في لرفع من كفاءة المحور الثاني: 
 مقرة .

 ؟ ى مجهوداتك بشكل اكبر لها اثرت عفز التي تتلقااالحو هل 1-س
 ؟هل التقدير والاحترام من الرؤساء من اهم الامور التي تشجعك على العمل 2-س
 ؟بناءا على اسس علمية ومعايير واضحة  داءهل يتم تقييم الأ3-س
 ؟ داءهل حوافز التي تقدمها المؤسسة تؤدي الى زيادة الأ 4-س
 ؟على ادائك توثر  افآتوالمك هل اليات وطرق منح الحوافز5-س
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 :ممخص 
العمومية وذلؾ بالتطبيؽ  العامميف في المؤسسة أداءدور التحفيز في تحسيف  إلى إبرازىذه الدراسة  ىدفت  
محؿّ  موظفيف بالمؤسسةال عينة مفمقابمة مع مف خلاؿ إجراء  ،المسيمة -مقرةب لمؤسسة العمومية الاستشفائيةعمى ا

 الدراسة.
نقص في الموازنة بيف الحوافز المقدمة وتوصمت ىذه الدراسة إلى جممة مف النتائج أىميا أنو ىناؾ          

مؤسسة عمومية وتخضع كونيا بحيث يوجد الحافز المعنوي ولا يوجد الحافز المادي بالمؤسسة محؿ الدراسة، 
 لمقوانيف المنصوص عمييا مف طرؼ الوزارة.

 

 العامميف. أداءالمادي، التحفيز المعنوي،  يزالتحف :المفتاحيةالكممات 
 

 

Abstract: 

                  This study aimed to highlight the role of motivation in improving the performance of 

employees in the public institution by applying it to the public hospital institution in Maqra - M'sila, by 

conducting an interview with a sample of employees in the institution under study. 

                 This study reached a number of results, the most important of which is that there is a lack of 

balance between the incentives provided in the institution under study, so that there is a moral 

incentive and there is no material incentive as it is a public institution and is subject to the laws 

stipulated by the Ministry. 

Key words: Material motivation, moral motivation, employee performance. 


