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 ث.عمى منو و عونو لإتماـ ىذا البح لله عز وجؿأحمد ا

إلى الذي وىبني كؿ ما يممؾ حتى أحقؽ لو آمالو، إلى مف كاف يدفعني قدما نحو الأماـ لنيؿ المبتغى،  

متمؾ الإنسانية بكؿ قوة، إلى الذي سير عمى تعميمي بتضحيات جساـ مترجمة في تقديسو اإلى الإنساف الذي 

إلى التي وىبت فػمذة كبدىا كؿ  ،لله في عمرهلمعمـ، إلى مدرستي الأولى في الحياة، أبي الغالي عمى قػمبي أطاؿ ا

الرّعاية و كانت سندي في الشدائد، و  العطاء و الحناف، إلى التي صبرت عمى كؿ شيء، التي رعتني حؽ

بتسامتيا في وجيي ارتحت كمما تذكرت اخطوة في عممي، إلى مف بكانت دعواىا لي بالتوفيؽ، تتبعني خطوة 

إلييما أىدي ىذا العمؿ  ،لله عني خير الجزاء في الداريفالقػمب و العيف جزاىا انبع الحناف أمي أعز ملاؾ عمى 

 .تقػاسموا معي عبء الحياة إخوتي و أ خواتي الذيف أُدخؿ عمى قػمبيما شيئا مف السعادة إلى ي  ك  المتواضع ل  

 أىدي ىذا العمؿ المتواضع       
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 نحمد الله حمدا كثيرا طيبا مباركا فيو ووشكره شكرا جزيلا على منو وكرمو

نجاز ىدا امعمل المتواضع  بأ ن سيل منا ا 

نجاز ىذا  لى من مهدوا منا ا  كما هتقدم بأ سمى آ يات امشكر والامتنان وامتقدير ا 

 عطالله ياسين امعمل وخاصة ال س تاذ المشرف:

لى جميع آ ساتذة كلية امعلوم الاقت صادية وامتجارية وعلوم امتس ييرا   

 بجامعة المس يلة الذين حملوا راية *امعلم فوق كل اعتبار*

 

 

 

   

 امطامبيــــــن



 

 :ممخص

 

              مف خلاؿ البحث المقدـ تحت عنواف "دور الحوافز المعنوية والمادية في تحسيف أداء الموظؼ

حوافز في تحسيف أداء العامميف في جامعة المسيمة وذلؾ عمى دور ال نا"، أكد –دراسة حالة جامعة المسيمة  –

مف خلاؿ التركيز عمى المورد البشري وليذا يجب مراعاة والتشبث بتطبيؽ وسائؿ وأساليب عممية وفعالة لتحفيزه 

عمى العمؿ ولتحقيؽ ذلؾ يجب أتوافؽ شطريف ميميف ىما: تلاحـ  الحافز بالأداء ورغبة الفرد العامؿ بالحصوؿ 

 لحافز مف أجؿ رفع وتحسيف مستوى كفاءتو وانتاجيتو.عمى ا

 

 الحوافز، الأداء. الكممات المفتاحية:

 

 

Abstract: 

Through the research presented under the title "The Role of Moral and Material 

Incentives in Improving Employee Performance - A Case Study of the University of 

M'sila -", we emphasized the role of incentives in improving the performance of 

employees at the University of M'sila by focusing on the human resource and for this 

reason, consideration must be given to applying practical and effective means and 

methods. To motivate him to work, and to achieve this, two important parts must 

coincide: the cohesion of motivation with performance and the desire of the working 

individual to obtain the incentive to raise and improve his level of efficiency and 

productivity. 

Keywords: Incentives, performance. 
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 مقدمػػة:
ىو الإنساف، حيث يعد المورد البشري مصدرا و  حقيقي واحد مورد ليا منظمة أي فأ "دراكر ربيت" يقوؿ 

وؿ عمى أفضؿ الميارات والعمؿ اساسي لمتنمية والتطوير، فقد أصبحت مختمؼ المؤسسات تسعى لأجؿ الحص

فأي عمؿ ونشاط لا   عمى تكوينيا نظرا لغمبتيا عمى مختمؼ الوظائؼ، فالمورد البشري ىو محرؾ المؤسسة

 يمكف اعتباره تاما حتى وانا كاف عبر أجيزة وآلات فالأفراد ىـ مف يقوموا بتشغيميا.

لموصوؿ للأىداؼ وتحقيؽ البرامج وىنا تقوـ المؤسسات بالارتقاء والعمؿ مف خلاؿ تحسيف نفسيا 

المسطرة بواسطة الاستغلاؿ الأمثؿ والعقلاني والتدبير الجيد لمواردىا البشرية، ونجاح أي مؤسسة ميما كاف 

المجاؿ الذي تخوض غماره موقوؼ عمى ما تممكو مف طاقات بشرية، فبرغـ ذلؾ تجد المؤسسة صعوبات 

ا مما يجبرىا عمى اعادة النظر في الكثير مف الامور اللازمة  والقياـ وعقبات تواجييا اثناء سيرىا لتحقيؽ اىدافي

بتحميؿ سموؾ العامميف وتصرفاتيـ اثناء العمؿ بيدؼ توجيييـ وضبط سموكيـ نحو المسار المرغوب فيو والذي 

د مدى وفعالية تحقيؽ الاىداؼ وىذا في حدو يتناسب مع خطط المؤسسة، والأداء ىو المؤشر الذي تبنى عميو 

 الحوافز الذي يعتبر البحث فيو معقد وذلؾ لارتباطو بمشاعر الفرد.

والحوافز ىي مف المؤثرات الاساسية التي ليا ركيزة  حيوية في تقوية سموؾ الفرد وتعديمو لأنيا تولد في 

قة لديو داخمو الرغبة لرفع أدائو، وىذا ما يجعؿ المؤسسة تقوـ بتدعيـ العامؿ مف خلاؿ الحوافز لأجؿ زيادة الث

 وتحقيؽ الرضا في منصبو فترتفع لديو الروح المعنوية مع ارتفاع معدؿ الأداء.
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  إشكالية الدراسة:

لمحوافز أىمية داخؿ المؤسسة تتمثؿ في أنيا باعث أساسي ومحرؾ لطاقة ورغبة الفرد في العمؿ، كونيا 
دي الى تحسيف ظروفو الاقتصادية والاجتماعية، توفر لمعامؿ مزيدا مف الاجور والمزايا المادية والمعنوية، مما يؤ 

وغياب الحوافز ينعكس سمبا عمى الحالة النفسية لمعامؿ ويظير ذلؾ في انخفاض أدائو مما ينعكس سمبا عمى 
 المؤسسة في حد ذاتيا، ومنو يمكف نطرح الإشكالية الآتية:

 مؤسسة؟كيؼ تساىـ الحوافز في تساىـ الحوافز في تحسيف اداء الموظؼ داخؿ ال

 وىنا يمكف تقسيـ الاشكالية الى أسئمة فرعية كالتالي:

 الأسئمة الفرعية:

 ما مفيوـ الحوافز؟ وما ىي أىميتيا؟ وفي ما تتمثؿ أسس منح الحوافز في المؤسسة؟ .1
 مما تتكوف الحوافز التي تقدميا المؤسسة الموظؼ؟ .2
 ىؿ لمحوافز أثر عمى اداء الموظؼ؟ .3
 بوضياؼ بالمسيمة عمى رفع اداء الموظؼ؟ ىؿ تساىـ الحوافز بجامعة محمد .4

 فرضيات:

 مف خلاؿ التساؤلات الفرعية يمكف إعطاء الفرضيات التالية: 

  الحوافز ىي التي تدفع الموظؼ الى بذؿ أقصى جيد وزيادة الأداء وتمنح الحوافز عمى أساس الكفاءة
 والأداء في اتقاف العمؿ.

  ىي ميمة جدا لتقييـ أداء الموظؼ.يمكف أف نقوؿ لمحوافز مكانة عند المؤسسة و 
 .تساىـ الحوافز بجامعة محمد بوضياؼ عمى رفع وتحسيف أداء الموظؼ بالمؤسسة 
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 الموضوع: اختيارأسباب 

لكؿ بحث عممي مميداتو ومبرراتو لمقياـ بو ولقد كانت عدة أسباب وراء اختيارنا ليذا الموضوع  
 : ما يمينذكر ميا 

 .أسباب ذاتية:1 

  أثار إعجابي وجعمني راغبا في البحث فيو. وضوعالمىذا 
 .معرفة واكتشاؼ كيفية قياـ الجامعة بتحفيز موظفييا 
  أداء الموظفيف بالمؤسسة.زيادة وتحسيف إظيار أثر الحوافز عمى 
 .المساىمة في تحسيف الحوافز فميا أىمية كبيرة في تحقيؽ التميز والارتقاء بالمؤسسة 

 . أسباب موضوعية: 2 

 مف المراجع في ىذا الموضوع مما يدؿ عمى أىميتو في المؤسسات. لابأس بور كـ توف -

 تركيز أغمب المفكريف حديثا عمى ضرورة وجود حوافز فعالة في المؤسسة لأجؿ تحقيؽ الاىداؼ. -

 غياب العدالة في توزيع الحوافز خاصة في المؤسسات العمومية منيا. -

 أىداؼ البحث وأىميتو:

 رجوة مف دراسة ىذا الموضوع تتمثؿ في:إف الغاية الم

 . محاولة الإجابة عمى الاشكالية المطروحة وازالة الغموض 
 .توضيح العلاقة بيف الحوافز وأداء الموظؼ الذي ينعكس في الأخير عمى كفاءة وفعالية المؤسسة 
 .معرفة مدى ارتباط الأداء بالحوافز 
 .محاولة ابراز أثر الحوافز عمى اداء الموظفيف 

 

 

 



.......................................................................................... مقدمة...  
 

 
 ث

 أما أىمية البحث فنستطيع رؤيتيا كما يمي: 

يعتبر ىذا الموضوع مف المواضيع التي حظيت باىتماـ الكثير مف المفكريف ولا زاؿ يحتاج لدراسات 
جديدة لارتباطو بدوافع وحاجات ورغبات الأفراد التي تتميز بالتغيير والتبايف مف فرد لآخر كما يسمح دراسة 

ي المؤسسات العمومية مف التحكـ في انخفاض الأداء وتحديد مستوى أداء الفرد موضوع الحوافز لممسيريف ف
وانتاجيتو في مختمؼ المجالات والأنشطة وعدة مطاىر سمبية كالتأخر وارتفاع معدؿ الغيابات واللامبالاة.... 

 الخ، لأجؿ تحفيزىـ بالحوافز المناسبة.

 تحديد إطار البحث:

واختيار الفرضيات، سنحاوؿ وضع أسس محددة لمدراسة وىي متمثمة في  للإجابة عمى الاشكالية المطروحة
 الحدود التالية:

 :التعرؼ عمى أىـ المصطمحات المتعمقة بالحوافز والأداء. المجاؿ المفاىيمي 
 :اداء الموظؼ والحوافز المقدمة في المؤسسة محؿ الدراسة. تقييـالتعرؼ عف كيفية  المجاؿ المكاني 
 :و وضع إضافة بسيطة لمدراسات السابقة في مجاؿ الموارد البشرية.ى المجاؿ الزماني 

 المنيج المتبع في الدراسة:

             ىو المنيج الوصفي )النظري( والذي تـ الاستعانة بو كأسموب مناسب لموصؼ، الذي يتطابؽ
لمنيج الاستنباطي مف مع الفصؿ النظري أما في الفصؿ التطبيقي سنعتمد عمى المنيج التطبيقي )التحميمي( وا

أجؿ تحميؿ وتقييـ البيانات المتحصؿ عمييا في الاستبياف لممؤسسة محؿ الدراسة باعتباره ملائما لتقرير الحقائؽ 
 وفيـ مكونات الموضوع، مع إخضاعو لمدراسة الدقيقة وتحميؿ ابعاده.

 وسائؿ جمع البيانات والمعطيات: 

 كتب، مجلات، مقالات، ، مذكرات. 
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  الدراسة: حدود

           مف أجؿ حصر إشكالية البحث وبموغ الأىداؼ المرجوة مف الدراسة، حددنا أبعاد ىذه الدراسة 
وذلؾ لموقوؼ عمى  ؛2019/2020التي تشمؿ دراسة حالة جامعة محمد بوضياؼ بالمسيمة لمفترة الممتدة مف 

 المتحصؿ عمييا بناء عمى الدراسة. تحديد دور الحوافز في تحسيف أداء المؤسسة ومدى تعميـ النتائج

 : السابقة الدراسات

 ومف بيف ىذه الدراسات نذكر مف بينيا:

  باجة حميد، دور التحفيز في تحقيؽ الرضا الوظيفي بالمؤسسة دراسة حالة شركة توزيع الكيرباء والغاز
الاعماؿ لموسط، مذكرة مقدمة ضمف متطمبات نيؿ شيادة ماستر في عموـ التسيير، تخصص إدارة 

، وتبرز اشكالية البحث في: ما مدى مساىمة التحفيز 2013/2014الاستراتيجية، جامعة البويرة، سنة 
في تخفيض الرضا الوظيفي، ولقد تطرؽ في ىذا البحث الى كؿ ما تعمؽ بالجانب الحوافز مف جية 

ي بمثابة المقابؿ والرضا الوظيفي مف جية أخرى وكذا العلاقة بينيما ولقد توصؿ الى أف الحوافز ى
 لمحصوؿ عمى اداء متميز، وتتوقؼ فعالية الحوافز عمى توقفيا مع ىدؼ الفرد وحاجاتو ورغباتو.

  الطاىر الوافي، التحفيز وأداء الممرضيف، دراسة حالة المؤسسة العمومية الاستشفائية " عالية صالح
"تنظيـ وعمؿ" جامعة قسنطينة، بتبسة" مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الاجتماع تخصص 

، وتبرز إشكالية ىذا البحث في ما العلاقة بيف الحوافز المقدمة لممرضيف ومستوى أدائيـ 2012/2013
في المؤسسة العمومية الاستشفائية؟ ولقد تطرؽ في ىذا البحث كؿ ما يتعمؽ بالحوافز مف جية والأداء 

الحوافز والأداء الوظيفي ومف النتائج المتحصؿ  الوظيفي مف جية أخرى ولقد توصؿ الى العلاقة بيف
عمييا مف خلاؿ الدراسة ىو عدـ فعالية نظاـ الحوافز في المؤسسة العمومية الاستشفائية وذلؾ بسبب 
عدـ وجود نظاـ مرف لأجور والمكافأة إضافة إلى عدـ وجود مناخ تنظيمي محفزا يسمح بالمشاركة 

 راحاتيـ بعيف الاعتبار.الفعالة في اتخاذ القرارات وأخذ اقت

 

 



.......................................................................................... مقدمة...  
 

 
 ح

 

 صعوبات الدراسة:

                 مف طبيعة البحث العممي أف تكتسيو صعوبات باختلاؼ التخصصات، ونمخص الصعوبات
 التي واجيتنا في ىذا البحث:

 .صعوبة التنقؿ مف محؿ الاقامة الى مكاف الدراسة لعدـ توفر وسائؿ النقؿ 
  مات باستثناء الانترنت وىي غير كافية.إغلاؽ جميع المنافذ لتمقي المعمو 
   "ارتفاع عدد الاصابات والوفيات جراء وباء جائحة "كوروناcovid-19 أدى الى التخوؼ              

 مف الجانب الصحي سواء مف الطالب أو الموظؼ؛ مما أثر سمبا عمى تقدمي في الدراسة.

 محتوى الدراسة:

روحة سابقا، تـ تقسيـ البحث الى فصميف ومقدمة وخاتمة لمعالجة أىداؼ البحث والإشكالية المط
بالإضافة الى تمخيص عاـ ثـ عرض لأىـ النتائج المتوصؿ الييا وفي الاخير نعطي بعض التوصيات بناءا 

 عمى النتائج المتوصؿ الييا، بالإضافة الى آفاؽ البحث في الموضوع.

 سيف الأداء.الخمفية النظرية لمحوافز وارتباطيا بتح الفصؿ الأوؿ:

 .حالة جامعة محمد بوضياؼ المسيمةدراسة  الفصؿ الثاني:
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 :تمييد
             يعتبر موضوع الحوافز مف أىـ المواضيع التي تحظى في الوقت الحالي باىتماـ المؤسسات العمومية، 

أداء العماؿ بصفة خاصة والمؤسسة بصفة عامة وأساس  فيي تمعب دورا ىاما وتؤثر تأثيرا كبيرا في رفع وتحسيف

نجاح أي مؤسسة بكفاءة العنصر البشري وقدرتو عمى العمؿ ورغبتو فيو باعتبار العنصر المؤثر، والفعاؿ في 

ىي إثارة     استخداـ الموارد المادية المتاحة لأف الرغبة في العمؿ تكمف في نفس الفرد، وتصبح ميمة الإدارة 

              بة وتوجيو السموؾ المترتب عنيا في الاتجاه الذي يخدـ المؤسسة، لذا وجب عمييا البحث تمؾ الرغ

عف السبؿ والأدوات التي مف خلاليا يتـ تأثير القوى الكامنة للأفراد التي تدفعيـ لزيادة وتحسيف أدائيـ مف خلاؿ 

ى عماليا ذوي الميارات وجذب موارد بشرية إشباع حاجاتيـ ورغباتيـ، وىذا ما يؤدي الى حفاظ المؤسسة عم

 أخرى مف البيئة الخارجية، ولا يأتي ذلؾ إلا مف خلاؿ منح الحوافز لتحقيؽ الأىداؼ المسطرة.
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  .ماىية الحوافز المبحث الاوؿ :

ولا معرفة وفيـ سموؾ الموظؼ داخؿ المؤسسة فيو يكرس جيده وطاقتو لأجؿ انجاز عممو أيجب 

            ككؿ لذى سوؼ نتطرؽ المنظومةلتحفيزه وتوجيو الموظؼ لخدمة  ضوابطعمى المؤسسة اف تضع وبالمقابؿ 

 وأىميتيا وعلاقتيا بالدوافع والنظريات وعمى اي اساس يتـ منح الحوافز. زالحواففي المبحث الاوؿ لماىية 

 تعريؼ الحوافز وأىميتيا.المطمب الاوؿ : 

  ولا : تعريؼ الحوافزأ

                لحوافز بأنيا المحركات والمؤثرات الخارجية التي تستخدميا الادارة لإثارة دوافع الانجازتعرؼ ا

    ، وىي شعور خارجي لدى الفرد يولد فيو الرغبة في القياـ بنشاط أو سموؾ معيف يسعى 1لدى الافراد العامميف

الأدوات والوسائؿ التي تسعى المؤسسة لتوفيرىا ، كما أنيا تعتبر مجموعة 2مف ورائو الى تحقيؽ اىداؼ محددة

لمعامميف بيا سواء كانت مادية أو معنوية فردية أو جماعية ، إيجابية أو سمبية بيدؼ إشباع الحاجات والرغبات 

 .3الإنسانية مف ناحية، وتحقيؽ الفعالية مف ناحية أخرى، وذلؾ بمراعاة الظروؼ البيئية المحيطة

بأف الحوافز ىي عبارة عف ركيزة اساسية في المؤسسة تمبي مف خلاليا  ومما سبؽ نستطيع القوؿ

 حاجيات ومتطمبات الموظؼ بغرض تحقيؽ الاىداؼ.

 

 

 
                                                           

1
 .259، ص2004، الأساسٌات والاتجاهات الحدٌثة مكتبة العكٌٌان، الرٌاض، 1الشمٌمري وآخرون، مبادئ ادارة الاعمال، طأحمد بن عبد الرحمن   

2
 . 113، ص1975، دون دار نشر، مصر، 2علً محمد عبد الوهاب، إدارة الافراد "منهج تحلٌلً"، ط  

3
 .365، ص2007وممارسات الموارد البشرٌة، بدون طبعة، المكتبة العصرٌة، عبد الحمٌد عبد الفتاح المغربً، الاتجاهات لحدٌقة فً دراسات   
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 انيا : أىمية الحوافز ث

 :1وتبرز أىمية الحوافز لكؿ مف المؤسسة والعامميف فيما يمي

 ويات عالية مف الأداء، : ويتـ ذلؾ مف خلاؿ مكافأة أولئؾ الذيف حققوا مست تحسيف أداء العامميف               

       حيث يؤدي ربط المكافأة بمستويات الأداء العالية الى تشجيع الافراد لمحاولة بموغ ىذه المستويات،

 ومثؿ ىذا النظاـ يساىـ في تحميؿ التفاوت في الأجور بيف العامميف.

 ة والمعنوية( اساس العلاقة بيف المؤسسة : حيث تشكؿ الاجور والحوافز بأنواعيا )المادي زيادة الانتماء

الافراد العامميف فييا، فعممية ربط الحوافز بالأداء تشجع كؿ مف الأداء والانتماء وتزيد مف ادراؾ العامؿ 

لمعدالة والانصاؼ كما اف نجاح نظاـ الحوافز يساىـ في ارضاء العامميف عف اعماليـ ويزيد مف انتاجيـ 

 ب ذلؾ مجموعة مف المقومات الاساسية لنظاـ الحوافز والتي تتمثؿ في :وولائيـ لممؤسسة حيث يتطم

 دراسة ادارة العامميف 

 اختيار مزيج مف الحوافز المناسبة والفعالة 

 تقديـ نظاـ الحوافز بشكؿ واضح لمعامميف واقناعيـ بمزاياه 

 دارة والعامميف.التقييـ المستمر لمنظاـ، بما يضمف تقديمو لنفس المستوى مف المزايا لكؿ مف الا 

 :ىـ أاثبتت الابحاث والنظريات بأف نظـ التعويضات والحوافز الى جانب كونيا مف  توجيو السموؾ

             مكونات نظاـ ادارة الموارد البشرية فإنيا تعد اداة قوية في تحفيز وصياغة شكؿ السموؾ المرغوب

 اذ يحقؽ نظاـ الحوافز ما يمي: المؤسسة،  لأىداؼلدى الافراد بما يكفؿ التحقيؽ الامثؿ 

 .تحسيف الأداء والاحتفاظ بالعمالة 

 .جذب العدد الكافي والنوعية المناسبة مف العامميف وفي مرحمة لاحقة المحافظة عمييـ 
                                                           

1
تدامة، جامعة الأخضر صٌاحً ومحمد سلامنة، مؤشرات القٌادة الادارٌة الناجحة، الملتقى العلمً الدولً حول: أداء فعالٌة المنظمة فً ظل التنمٌة المس  

 .10، ص10،11/11/2009المسٌلة، ٌومً 
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  ًا ايجاد احد اكثر الروابط المميزة بيف العامميف والمؤسسة عمى الرغـ مف كوف المكافآت تشكؿ جزء

 ىاما مف التكمفة الكمية.

 المطمب الثاني: نظريات الحوافز 

 اف نقتصر اىميا وىي كالتالي: ارتأيناىناؾ العديد مف النظريات التي تناولت موضوع الحوافز لكننا 

: مف التحاليؿ الرائدة والتي تعد البداية العممية والمؤسسة في دراسة الحوافز، نظرية ماسمو لمحاجات .1

لتي ركز فييا عمى مفيوـ الحوافز وكيفية تحديدىا عمى مفيوـ نظرية الحاجات لمباحث "إبراىاـ ماسمو" وا

الحاجات الانسانية، فالحوافز حسب ىذه النظرية تتحدد مف الدافعية وىذه الاخيرة ىي عبارة عف قوى داخمية 

الى حالة  لاتوازفنو مف الانتقاؿ مف حالة المركبة تدفع الفرد لأف يسمؾ تصرفا محددا وىادفا، فيي التي تمك

                      ، وفي ىذا الصدد قسـ ماسمو الحاجات الانسانية الى خمسة مجموعات رتبت1توازف بتحقيقو لميدؼال

في ىرـ وتدرجت مف الحاجات الفيسيولوجية في قاعدة اليرـ وىي الاكثر الحاحا الى حاجات تحقيؽ الذات 

 تالي:في قمة اليرـ وىي الاقؿ الحاحا ويقوـ التحميؿ عمى النحو ال

             : تعمؿ ىذه الحاجات اساسا لمحفاظ عمى الفرد، والمحافظة عميو وعمى نوعو،  الحاجات الفيزيولوجية -

              وىذه الحاجات ىي الطعاـ والشراب والمسكف، الراحة، النوـ،  للإنسافوىي تمثؿ حد الكفاية بالنسبة 

 .2وغيرىا فعند اشباعيا يصؿ الفرد الى حد الرضا

                : إف بمجرد أف يشبع الفرد حاجتو الفيزيولوجية ينتقؿ الى حاجة الامف، والتي تتمثؿ  الحاجة للأمف -

 ؛لمعمؿ في بيئة مستقرة وتفضيموفي محاولة تأميف حياة الفرد وحمايتو مف اي خطر او حوادث تحدث لو، 

                                                           
1
 .138، ص2001جوان  15خمخم، مفهوم الدافعٌة فً مختلف نظرٌات السلوك التنظٌمً، مجلة العلوم الانسانٌة، جامعة قسنطٌنة، عدد عبد الفتاح بو 

2
 .362، ص1993عبد الغفار  حنفً، السلوك التنظٌمً وإدارة الافراد، المكتب العربً الحدٌث، الاسكندرٌة، سنة  
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                ساف مف الضرر المادي والمعنوي،أي انيا تتمخص في توفير العناصر المادية التي تحمي الان

 .1والاطمئناف بالاستقراروكذلؾ حماية حاجاتو الفيزيولوجية مما يولد لو الشعور 

عندما يتـ اشباع الحاجات سالفة الذكر تبرز الحاجات الاجتماعية كحاجات مؤثرة : الاجتماعيةالحاجات  -

ى ىذا السموؾ، وتتمثؿ الحاجات الاجتماعية في رغبة الفرد عمى السموؾ الانساني وتزداد أىميتيا كدافع عم

في وجوده بيف الآخريف والاصدقاء، ورغبتو في علاقات يحيطيا الاعزاز والود كما تيتـ الحاجات 

              الاجتماعية الى محاولة كسب المزيد مف المكانة الاجتماعية مف خلاؿ المركز والنفوذ داخؿ الجماعة

الحسف كؿ ىذه الامور تؤثر  بالإشراؼالييا كما أف زيادة الروح المعنوية الطيبة ولنماء القيادة التي ينتمي 

 عمى اشباع الحاجات الاجتماعية.

: يتـ التركيز عمى حاجة الفرد الى احتراـ الآخريف لو واحساسو بالثقة في النفس والقوة الحاجة الى التقدير -

 .2ائز والترقيات والالقاب دورا ىاما في اشباع حاجات التقديروالمقدرة والكفاءة ويمكف أف تمعب الجو 

يكوف سعيدا بشكؿ  : إذا توفرت لمفرد فرص لإشباع كؿ الحاجات فإنو قد لاالحاجة الى تحقيؽ الذات -

كامؿ فقد تظير عميو حالات توتر نفسي وعدـ ارتياح وتراجع الى عدـ القياـ الفرد بأداء أعماؿ تناسب 

                  الشخصية، فإف كاف الغرد صاحب موىبة فإنو ينبغي أف يمارسيا وتتضمف تووميولاستعداداتو 

 ، والشكؿ التالي نرى فيو سمـ ماسمو لمحاجات الذي ذكرناه سابقا.3ىذه الحاجات الى تحقيؽ الفرد لأىدافو

 

 

 

 
                                                           

1
ظٌفٌة فً تحفٌز العاملٌن فً المؤسسات لصغٌرة والمتوسطة، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نٌل شهادة الماجستٌر بوزورٌن فٌروز، دورة ادارة الحٌاة الو 

 .81، ص2009/2010فً العلوم الاقتصادٌة، جامعة سطٌف، 
2
 .131، ص2003محمد سعٌد أنور سلطان، السلوك التنظٌمً، دار الجامعة الجدٌدة، مصر، الاسكندرٌة،  

3
 .302، ص1994، الجامعة المفتوحة طرابلس، 2إدارة الأفراد، طصالح عودة سعٌد،  
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1: سمـ حاجيات لماسمو01الشكؿ رقـ   
 

 " Fredrik Hersberg: " رغيرزبيؾ ىينظرية العامميف لفريدر  .2

نساف إف لكؿ ألى إالفضؿ في تأسيس ىذه النظرية يرجع الى " فريدريؾ ىيرزبيرغ" وزملاءه حيث توصلا 

                  لانسانية وأنيما يؤثراف عمى سموؾ الغرد بطرؽ متباينة وقد وجدواحتياجات مجموعتيف مختمفتيف مف الا

نما إبيئة صالحة ومناسبة لمعمؿ كما توصلا الى اف رضا الغرد عف عمؿ ما  أف استياء الفرد ينتج عف عدـ توفر

ذا تحققت لو جميع وسائؿ الاشباع المختمفة إلا إا ضيعود الى العمؿ ويرى " فريديريؾ" أف النساف لف يشعر بالر 

لرضا التي مف عوامؿ صحية وبيئية ومادية ىذا الاشباع يمنع الاستياء وشعور العامؿ بالتعاسة، ومحددات ا

والتقدير وطبيعة العمؿ والترقية وزيادة  ؼاصطمح عمى تسميتيا )العوامؿ الحافزة( عي الانجاز والاعترا

المسؤوليات وىذه العوامؿ الحافزة تعمؿ عمى تحريؾ جيود الافراد وزيادة نشاطيـ وتحقيؽ أداء جيد مما ينعكس 

                ضا اصطمح عمى تسميتيا بالعوامؿ الوقائيةايجابيا عمى تحقيؽ اىداؼ المؤسسة، اما محددات عدـ الر 

وىي سياسة الادارة والاشراؼ والعلاقات الشخصية والراتب أو الأجر وظروؼ العمؿ والأمف الوظيفي والمستوى 

               الاجتماعي وتعمؿ ىذه العوامؿ الوقائية عمى مساعدة الفرد عمى الانتماء لعممو واف ىذه العوامؿ تساعد 

               عمى النمو النفسي السوي الذي يساىـ بدوره في تحقيؽ الرضا الوظيفي ويتضح لنا مف ىاتيف المجموعتيف

                                                           
1
 .261، ص2003، الأردف، دار وائؿ لمنشر، 1، طإدارة الموارد البشريةخالد عبد الرحيـ الييتي،   

 حاجة تحقيؽ الذات

 حاجة التقدير

 حاجة الانتماء

 حاجة الامف

 حاجات فيزيولوجية
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مف العوامؿ أف المجموعة الاولى وجودىا يزيد مف رضا الفرد لكف انعداميا لا يؤثر سمبيا عمى رضا الفرد 

           ة مف العوامؿ التي يمنع وجودىا حالة عدـ الرضا ولكنياوسميت ىذه بالعوامؿ الدافعة، أما المجموعة الثاني

             ف مجموعة العوامؿ الدافعة( الاولىأي أمف رضا الفرد واذا وجدت ىذه العوامؿ سميت بالعوامؿ )الوقائية  لا تزيد

العمؿ، فطبيعة ىذه العلاقة ) مرتبطة بطبيعة العمؿ نفسو اما مجموعة العوامؿ الوقائية ( الثانية مرتبطة ببيئة 

 .1بيف المجموعتيف مف العوامؿ تمثؿ جوىر ىذه النظرية ولذلؾ سميت بنظرية العامميف

             مف خلاؿ تجاربو بالتوصؿ  "ماؾ كميلاند ديفيد"قاـ  والنفوذ: والانتماءنظرية دافع الإنجاز  .3

العادييف، ولقد اطمؽ عمى ىؤلاء  للأفرادة جيدة خلافا لى أف ىؤلاء الافراد ذوي ميؿ ورغبة الى اتماـ العمؿ بصور إ

الافراد " ذوي الانجاز العالي " واستطاع ف يستنبط مف ىذه الدراسات أف ىناؾ دافع الانجاز، كما يرى أف ىناؾ 

 .2وىي موجودة فينا بدرجة مختمفة  ثلاث حاجات تحدث في اطار متماسؾ كمو بدوف تسمسؿ

ليـ اىداؼ معتدلة فييا تحدي ويرغبوف في السيطرة والعمؿ  بالإنجازالميتميف اف الافراد  :دافع الانجاز - أ

وحدىـ، وقد دلت الابحاث التي قاـ بيا صاحب ىذه النظرية، اف الفراد ذوي المستوى العالي مف الانجاز 

ي اىميا، انيـ يرغبوف في تحديد اىداؼ معتدلة بأنفسيـ وفييا بعض التحدي، ويرغبوف ف بخصائصيتميزوف 

 العمؿ وحدىـ بدلا مف العمؿ الجماعي.

اف الافراد الميتميف بالانتماء حريصوف عمى العلاقات لحميمة ويؤكد صاحب ىذه النظرية  :دافع الانتماء -ب

 عمى اف الذيف لدييـ حاجة كبيرة للانتماء ينالوف الرضا والاشباع مف خلاؿ تأثير سموكيـ مع الغير.

                                                           
1
لبات تٌل شهادة عارف بن ماطل الجرٌد، التحفٌز ودوره فً تحقٌق الرضا الوظٌفً لدى العاملٌن بشرطة منطقة الجوف، مذكرة تدخل ضمن متط 

 .23-22، ص2007الماجستٌر فً العلوم الادارٌة، جامعة ناٌف العربٌة للعلوم الامنٌة، 
2
 .145، ص2003، مصر، الاسكندرٌة، الدار الجامعة، 3أحمد ماهر، السلوك التنظٌمً، ط 
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نتماء يختاروف صدقائيـ اولا ثـ ينظروف الى موضوع الكفاءة والميارة فالذيف يشعروف بالحاجة الى الا

مف تحقيؽ  يختاروف الاصدقاء ويقيموف العلاقات التي تمكنيـ بالإنجازلتحقيؽ عمؿ او ميمة ما، بينما الميتموف 

 .1فيـااىد

             وؿ حريصوف عمى التأثير في الآخريف لمحص بالنفوذف الاشخاص الميتميف إ دافع النفوذ: -جػ 

، والنفوذف الذيف لدييـ حاجة كبيرة لمقوة و الى القوة فانيـ يختار  بإلحاحوعمى المكانة بينيـ واما الذيف يشعروف 

ويحثيـ حافز الحصوؿ  يدفعيـوينالوف الرضا والاشباع مف خلاؿ التأثير والنفوذ والسيطرة عمى الآخريف، فيؤلاء 

 .2نة المرموقة الى العمؿ الجادعمى مراكز النفوذ والسيطرة والمكا

مؤسسيا ىو "فيكتور فروـ " وتركز نظريتو عمى عامؿ التوقع كأساس في حاجات  نظرية التوقع: .4

الى العوامؿ الداخمية والخارجية كمحرؾ لمسموؾ الانساني لذا فإف عنصر الترقب  بالإضافةودوافع الانساف 

و الامتناع عنو فإذا أاذ سموؾ معيف لاتخقويا في دفع الانساف والتوقع لذي تقوـ عميو ىذه النظرية يعتبر عاملا 

            توقع الانساف انو سيحصؿ عمى اشباع معيف خلاؿ فترة مستقبمية فإنو سيظؿ يعمؿ حتى يحقؽ ىذه الرغبة 

                ذا لـ يتوقع الاشباع المطموب مف ىذا السموؾ لظروؼ معينة فإف ذلؾ قد يؤدي بو الى الغاءإما أ

 ىذا السموؾ والتوقؼ عنو.

            وتقوـ نظرية التوقع عمى افتراض مفاده اف سموؾ الفرد  يعتبر مؤشرا عمى الدرجة التي يتوقع 

فييا اف ىذا السموؾ سيوصمو الى الاىداؼ والنتائج في المستقبؿ فيي عممية توقعية بأف السموؾ الحالي سيؤدي 

، ويقوـ ىذا النموذج عمى مسممة ىي اف رغبة الفرد في الاداء في اي وقت 3تقبؿبو الى نتيجة معينة في المس

 كوسيمة او طريقة لتحقيؽ ىذه الاىداؼ. للأداءمحدد تعتمد عمى اىدافو الخاصة وعمى ادراكو لقيمتو المسبية 

                                                           
1
 1 37ص،2004، دار ابن الحرم، لبنان، بٌروت، 1طارق السوٌدان محمد العدلونً، خماسٌة الولاء، ط 

2
 99طارق السوٌدان محمد العدلونً، مرجع سبق ذكره، ص 

3
 .34عارف بن ماطل الجرٌد، مرجع سبق ذكره، ص 
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 : 1ويتوقؼ العمؿ عمى تفاعؿ اربعة عناصر ىي 

 جيد الفرد 

  انجاز الفرد 

 الحوافز 

 الفردقيؽ اىداؼ حت 

 

                                                

 

 

 : نموذج التوقع 02الشكؿ رقـ 

  سس منح الحوافز وأنواعياأالمطمب الثالث : 

 سس منح الحوافزأولا : أ

 للأداءيزيد عف المعدؿ النمطي  يعتبر التميز في الاداء المعيار الاساسي، وىو يعني ما الأداء: .1

آخر،  ء كاف ذلؾ في الكمية او الجودة او وفرة في الوقت والعمؿ، او وفرة في التكاليؼ، او وفرة في اي موردسوا

ويعتبر الاداء فوؽ العادي او التميز في الاداء او الناتج النيائي لمعمؿ اىـ المعايير عمى الاطلاؽ لحساب 

 .2الحوافز

                                                           
1
 .275محمد سعٌد انور سلطان، مرجع سبق ذكره، ص 

2
 .238-237، ص2001، الدار الجامعٌة للطبع والنشر والتوزٌع، الاسكندرٌة، 5احمد ماهر، ادارة الموارد البشرٌة، ط 

1توقع  2توقع    

 تحقيؽ اىداؼ الفرد انجاز الفرد الحوافز جيد الفرد
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العضمية والنفسية التي يبذليا الفرد في وظيفتو داخؿ اف الجيد ىو مقدار الطاقة العقمية و  المجيود: .2

المؤسسة خلاؿ فترة زمنية معينة، فقد يصعب قياس الاداء لأنو غير ممموس وواضح كما ىو الحاؿ  في الاداء 

ووظائؼ الخدمات، او لاف الناتج شيء احتمالي الحدوث حيث يستخدـ ىذا المعيار في تقييـ اداء الاشخاص 

لمحددات التي تمنح عؿ  اساس الحوافز، حيث تعد مكافأة الجيد احد الاساليب التقميدية لتحفيز يعتبر مف ا لأنو

ادائيـ ورفع منتوجيـ ويتجمى ىذا في المؤسسات التي يتسـ فييا الاداء بالانخفاض فيحؿ الجيد المبذوؿ محؿ 

 .1الاداء كمعيار لمتقييـ حينيا يصعب قياس الاداء بطريقة موضوعية ودقيقة

ويقصد بيا طوؿ الفترة التي قضاىا الفرد في العمؿ، وىي تشير الى حد ما الى الولاء  الاقدمية: .3

والانتماء والذي يجب مكافأتو بشكؿ ما وىي تأتي في شكؿ علاوات في الغالب كمكافاة الاقدمية في الحكومة 

 .2بشكؿ اكبر مف العمؿ الخاص

          عمىأيحصؿ عميو مف شيادات  عمى ماعوض وتكافئ الفرد تبعض المؤسسات  الميارة: .4

و دورات تدريبية، وكما نلاحظ فإف ىذا المعيار الاخير محدود جدا ولا يساىـ  أنجازات إو براءات أو أدنى أأو 

 .3فز العامميفاالا بقدر ضئيؿ في حساب حو 

 ثانيا : انواع الحوافز

الموضوع والأثر والأطراؼ  ثعيف مف حيىناؾ عدة انواع لمحوافز وكؿ نوع يستند الى يبرز جانب م

 وسنذكرىا كالتالي: 

 

                                                           
1
 .367سعٌد أنور سلطان، مرجع سبق ذكره، ص محمد 

2
والتنظٌم،  جوادي حمزة، الحوافز المادٌة المعنوٌة وأثرها على الروح المعنوٌة، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نٌل شهادة الماجستٌر فً علم النفس العمل 

 .38، ص2005/2006جامعة قسنطٌنة، 
3
 .52، ص2012/2013دخل ضمن متطلبات نٌل شهادة الماجستٌر فً علم الاجتماع، جامعة قسنطٌنة، الطاهر الوافً، التحفٌز وأداء الممرضٌن، مذكرة ت 
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 :الحوافز مف حيث موضوعيا .1

 بموجب ىذا التقسيـ فإف الحوافز تنقسـ الى نوعيف ىما: الحوافز المادية والمعنوية

 : الحوافز المادية . أ

ج كمية اكبر تعطى ىذه الحوافز لمعامميف بشكؿ فردي او جماعي، فقد يتـ اعطاء حافز مادي لعامؿ ينت

مف الكمية التي حددتيا لو الادارة وىذا ما نادى بو تايمور في نظاـ القطعة وما نادى بو جانت في فكرة الميمة 

والعلاوة، وقد يتـ مثلا منح الحوافز المادية لكافة العامميف في المؤسسة عمى شكؿ زيادة دورية نتيجة الارتفاع 

          مجيودات التي بذلوىا رباح التي حققتيا المؤسسة تقديرا منيا لاتكاليؼ المعيشة او اعطائيـ نسبة مف الا

           في تحقيؽ الارباح ومف مزاياىا تؤدي الى ازكاء روح المنافسة بيف العامميف لزيادة الانتاجية ومف اىـ عيوبيا 

 ، وتتمثؿ الحوافز المادية فيما يمي :1قد تؤدي الى ارىاؽ العامميف

ىو محفز فريد لأنو قادر عمى اشباع كؿ مف الحاجات الدنيا الفيزيولوجية  ساسي:الأجر الا -

 .2والحاجة الى الامف كما انو يشبع ايضا الحاجات العميا مثؿ تحقيؽ الذات والاعتراؼ بالجيود المميزة والاحتراـ

الديوف( والمحصمية )بالأخص محصمية  البيعيةويتمثؿ مثؿ ىذا النظاـ مع الوظائؼ  العمولات: -

حيث يحصؿ البائع او المحصؿ عف نسبة مئوية مف الصفقات والمبيعات التي يحققيا، أو يحصؿ عمى نسبة 

مئوية مف الديوف التي يحصميا واحيانا يصؿ الامر عمى بعض المناصب الادارية، حيث بمكف اف يسمح ليـ 

 .3بالحصوؿ عمى عمولات في الصفقات التي يعقدونيا مع شركات اخرى

 

 

                                                           
1
 .11الاخضر صٌاحً ومحمد سلامنة، مرجع سبق ذكره، ص 

2
 .316، ص2008، دار ٌافا العلمٌة للنشر والتوزٌع، عمان، 1ٌاسر أحمد عرٌبات، المفاهٌم الإدارٌة الحدٌثة، ط 

3
 .244، ص2004موارد البشرٌة، بدون طبعة، دار الجامعة للطباعة والنشر والتوزٌع، مصر، أحمد ماهر، ادارة ال 
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 وىي تنقسـ الى: :المشاركة -

 ويستفيد منيا غالبية العامميف في المنظمة، وىي عبارة عف استقطاع نسبة المشاركة في الارباح: *

%( مف ارباح الشركة ثـ توزيعيا عمى العامميف ويتـ التوزيع حسب المرتب، او الدرجة او المستوى 10) لتكف 

           عمى عدة مرات حد، ويتـ التوزيع نقدا، مرة واحدة، او تقسيمياالإداري او كفاءة الأداء، أو اكثر مف اساس وا

 .1في السنة

بمعنى اتاحة الفرصة اما المرؤوسيف للاشتراؾ في تحميؿ المشكلات واتخاذ  المشاركة في الادارة: *

 القرار، وىذا اسموب مف الأساليب الحديثة يراد الوصوؿ مف خلاليا الى ىدفيف رئيسيف ىما:

  الكفاءة الانتاجية وكسب طرؽ العمؿ ورفع درجة رضا العامميف وتنمية مياراتيـ.رفع 

  توفير جو الحرية والانفتاح، الصراحة في مناقشة المشكلات وتقريب وجيات النظر وتبادؿ

 .2المعمومات

تعتبر المكافآت حافزا ميما لكثير مف المؤسسات لكبار المتخصصيف أو الفئات الادارية  المكافآت: -

والمبيعات،  الإنتاجفييا وذلؾ بناء عمى الاداء العاـ لممؤسسة، ويقاس ىذا الاداء العاـ بالأرباح عادة وبكميات 

 % مف نتائج المؤسسة ويتدخؿ المستوى الاداري55% الى 25 فما بي تتراوحوالنسبة المثالية لممكافآت وىي التي 

 .3في تحديد المكافأة

تندرج في الراتب أو تدفع لمموظؼ  ة تحدد بنسب الأجر القاعدي قدىي قيمة مالية متغير  العلاوة: -

 .4بشكؿ مستقؿ وىي تستخدـ في حالة تحقيؽ انجاز افضؿ مف الطبيعي

                                                           
1
 .249أحمد ماهر، مرجع سبق ذكره، ص 

2
 .172، ص1975عبد الوهاب علً محمد، السلوك الانسانً فً الادارة، مكتبة عٌن شمس، القاهرة،  

3
 .251أحمد ماهر، مرجع سبق ذكره، ص 

4
، جامعة الوادي، 7نظام تحفٌز العاملٌن لدى الادارة العمومٌة الجوائٌرة وفق نظرٌو ماسلو، مجلة الدراسات الاقتصادٌة والمالٌة، العدد جابر بوكثٌر، فعالٌة 

 .115، ص2014
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 الحوافز المعنوية:  ب.

ىي اشياء غير مادية تقدميا المؤسسة وأكثرىا شيوعا ىي فرص التقدـ وفرص التعمـ والابداع وفرص 

تماء الى جماعات جذابة والى غير ذلؾ مف المحفزات الغير ممموسة ولكنيا ميمة التكريـ والتقييـ وفرص الان

اجة لدفع قدرتيـ الى الابداع والتحسيف المستمر في اعماليـ التي يكمفوف حلمكثير مف العماؿ، الذيف ىـ في 

   لا تكفي وحدىا دية االم الحوافز، وىي الحوافز التي تتكفؿ بإشباع الحاجات المعنوية للأفراد بحيث اف 1بيا

 .2يث يجب اشباع حاجات الفرد المادية والمعنوية بشكؿ متكامؿحعمى تحفيز الافراد وكسب رضاىـ، ب

لمحوافز المعنوية آثار واضحة واىمية بالغة في دفع العامميف لا تقؿ عف الآثار والاىمية التي تحققيا 

الحوافز المعنوية الى الحوافز المادية، مما يتيح ليا  لاستخداـالحوافز المادية، وىناؾ بعض المؤسسات التي تمجأ 

فرصة لتحقيؽ أىدافيا بكؿ كفاءة اعمى مما لو استخدمت الحوافز المادية وحدىا وتتمثؿ الحوافز في الترقية 

 .3وتقدير جيود العامميف واشراؾ العامميف في الادارة وضماف استقرار العمؿ وتفويض الصلاحيات

           مع بيئتو الاجتماعية يتلاءـقدرة الفرد عمى أف يتكيؼ تكييفا سميما وأف  ىو التوافؽ الميني: -

الفرد في اف تكوف لو  محاولةاو المادية او المينية او مع نفسو، ومف ىذا التعريؼ نجد اف عممية التوافؽ ىي 

 .4القدرة عمى استجابات متنوعة تلاءـ المواقؼ المختمفة وتنجح في تحقيؽ دوافعو

  اف ضرورة مشاركة الافراد والجماعات في عمميات اتخاذ القرارات :المشاركة في اتخاذ القرارات -

في المؤسسات ليا العديد مف النتائج والاثار الايجابية التي تتربت عمى مشاركة الافراد مثؿ زيادة الانتاج، 

وتعزيز الالتزاـ بأىداؼ المؤسسة وتخسيف نوعيتو وتحسيف الأداء، والرضا الوظيفي وتقدير الذات، والتعاوف 

                                                           
1
 .356، ص2001، دار وائل للنشر والتوزٌع، الأردن، 1سعاد ناٌف بىنوطً، ادارة الموارد البشرٌة " ادارة الافراد " ، ط 

2
 .26، ص2003/ 2002عزري، أثر الحوافز المادٌة على رضا العاملٌن، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نٌل شهادة الماجستٌر، جامعة ورقلة، أمٌن  

3
شهادة  عازي حسب عودة الحلابٌة، أثر الحوافز فً تحسٌن الاداء لدى العاملٌن فً مؤسسات القطاع العام فً الاردن، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نٌل 

 .14، ص2013جستٌر فً ادارة الاعمال، جامعة الشرق الاوسط، الما
4
امعة بوعطٌط سفٌان، طبٌعة الاشراف وعلاقتها بالتوافق المهنً، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نٌل شهادة الماجستٌر فً علم نفس العمل والتنظٌم، ج 

 .72، ص2006/2007قسنطٌنة، 
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وتقميص دوراف العمؿ والتغيب، وتحسيف الاتصالات الفعالة، والمشاركة في اتخاذ القرارات تعزز الشعور بالانتماء 

العمؿ الايجابية مف خلاؿ تحقيؽ حاجات الاستقلالية والمسؤولية المادية لمفرد، والمشاركة تؤدي  لممؤسسة وحياة

 .1الى انتاجية أعمى

الضماف والاستقرار في العمؿ الذي توفره الادارة لمعامميف في محيط  ضماف العمؿ واستقراره: -

العمؿ يعتبرا حافزا لو اثر كبير في معنوياتو، وبالتالي عمى مستوى أدائيـ، لاف العمؿ المستقر يكفؿ دخلا ثابتا 

 .2لمفرد يؤمف لو ظروؼ عيش كريمة

مية اعادة تخصيص الفرد عمى وظيفة ذات مستوى اعمى، وعادة ما تعرؼ الترقية بأنيا عم الترقية: -

            تنطوي مثؿ ىذه الوظيفة عمى واجبات، مسؤوليات، سمطات اكبر واكثر صعوبة مف واجباتو ومسؤولياتو

 .3في الوظيفة السابقة، كما انيا عادة قد ترتبط بالزيادة في الرواتب أو الاجر

لبقاء والنمو والتطور وتحقيؽ انتاجية عالية وتحقيؽ الاىداؼ بكفاءة وفعالية اف استمرارية ا التدريب: -

 التعميـ، والتدريب والتوجيو. باستمراريةوالتغيرات والتطورات العممية والتكنموجية، مرتبطا  يتلاءـلممؤسسات بما 

                والاتجاىات، ويمكف تعريؼ التدريب عمى انو " النشاط المستمر لتزويد الفرد بالميارات والخبرات 

 ". 4التي تجعمو قادرا عمى مزاولة عممو

تعرؼ الصحة المينية عمى انيا خمو العامميف مف الامراض  توفير الصحة والسلامة المينية: -

 .5البدنية والنفسية ذات الصمة بعمميـ

                                                           
 

1
 http://www.hrdiscussion.com/hr49380.html, 02mars2015, h13:58 
2
ضمن  علاء خلٌل محمد العكش، نظام الحوافز والمكافأة واثره فً تحسٌن الأداء الوظٌفً فً وزارات لسلطة الفلسطٌنٌة فً قطاع غزة، مذكرة تدخل 

 .12، ص2007معة الاسلامٌة غزة، متطلبات نٌل شهادة ماجستٌر فً علم الاجتماع، الجا
3
 .144، ص2000، دار الصفاء، الاردن، 1نادر أحمد ابو شٌخة، ادارة الموارد البشرٌة، ط 

4
 .35الطاهر الوافً، مرجع سبق ذكره، ص 

5
 .116جابر بوكثٌر، مرجع سبق ذكره، ص 

http://www.hrdiscussion.com/hr49380.html
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 الحوافز مف حيث أثرىا:  2

 :وىنا نجد حوافز ايجابية وحوافز سمبية وىي كالآتي

، ومف امثمة الحوافز 1ىي تمؾ الحوافز التي تنمي روح الابداع والتجديد في العمؿ :الإيجابية الحوافز أ.

 الايجابية التي استخدمت غمى نطاؽ واسع في المؤسسات ىي :

 الحوافز النقدية. -

 الامف والاستقرار في العمؿ. -

 المدح والثناء والتقدير. -

 المنافسة. -

 غ بالنتائج.المعرفة والابلا -

 المشاركة. -

وتستخدـ الحوافز المادية والاستقرار الوظيفي في كثير مف الاحواؿ، حيث تفترض الادارة انيما يشكلاف 

ما يتوقعو الافراد مف العمؿ، ولكف الحوافز غير المالية كالثناء والمدح والتقدير والمعرفة او الاخبار بالنتائج 

والاستقرار الوظيفي، ولكنيا تستخدـ بفعالية كحوافز مكممة  كالأجرافز المالية والمشاركة لا ترقى الى مستوى الحو 

 .2لمحوافز المالية ولحفز السموؾ في الاتجاه المرغوب نحو الاىداؼ سواء بالنسبة لفئة الادارة او العامميف

                                                           
1
 .276، ص1993مهدي حسن زوٌلف، ادارة الافراد، بدون طبعة، دار مجدي لطباعة والنشر،  

2
 .367، ص1993عبد الغفار حنفً، السلوك التنظٌمً ادارة الافراد، المكتب العربً الحدٌث، الاسكندرٌة،  
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وبالتالي يحاوؿ ىي الحوافز التي لا يرغب الفرد في الحصوؿ عمييا وينظر إلييا كعقوبة  الحوافز السمبية: . ب

تجنبيا مثؿ الحسـ والفصؿ مف الخدمة والانذار والقسوة مف قبؿ المسؤوليف والتعب والإرىاؽ وعدـ الاحتراـ 

 والتقميؿ مف الشأف والاحساس بعدـ الأىمية، وحتى يؤدي الحافز السمبي دوره لابد مف توفر الشروط التالية:

 يكوف اكثر مف الخطأ المرتكب فيصبح وكأنو انتقاـ  أف يكوف الحافز مسموبا لمخطأ المرتكب، بحيث لا

 لمعامميف.

  أف يكوف متزامنا مف حيث وقوع السموؾ غير المرغوب بو لكي لا يؤدي إلى ارتكاب الخطأ مف قبؿ الآخريف

 او تكراره مرة أخرى مف قبؿ مرتكبي الخطأ.

 .أف يكوف بمثابة ضماف لجودة العمؿ وحماية لمعامميف مف عبث المفسديف 

 . الحوافز مف حيث اطرافيا:3

 بموجب ىذا التقسيـ فإف الحوافز تنقسـ إلى نوعيف ىما: الحوافز الفردية والحوافز الجماعية. 

 أ. الحوافز الفردية:

وىي الحوافز التي ترتكز عمى إيجاد روح التنافس الفردي، وىي التي تمنح لفرد معيف لمضاعفة الأداء،                  

مى إنتاجو المتميز، ويؤدي ىذا إلى خمؽ جو مف التنافس بيف الأفراد وعرفت أيضا بأنيا"                 أو كمكافأة ع

تختص  ،1ىي ما يحصؿ عميو الفرد وحده نتيجة إنجاز عمؿ معيف، ومف أمثمتيا الترقيات، العلاوات التشجيعية

مكافأة لأفضؿ موظؼ، خطاب شكر لأفضؿ الحوافز الفردية بأفراد محدديف في المؤسسة، ومثاؿ عمى ذلؾ تقديـ 

، ومف أىـ مزايا الحوافز الفردية، أف الفرد يمكنو 2شخص منتج، الموظؼ المثالي او موظؼ الشير أو رجؿ العاـ

أف يممس العلاقة بيف الأداء والمكافآت، عمى عكس مف ىذا فإف ىذه العلاقة واضحة في حالة المكافآت                

                                                           
1
 .55، ص1997، 56مجلة التنمٌة الادارٌة، العدد أثر الحوافز فً رفع كفاءة العاملٌن،جاد الله محمود فؤاد،  

2
 277ص احمد عبد الرحمان الشمٌمري وآخرون، مرجع سابق ذكره، 
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، وىذا النوع مف الحوافز يكوف ناجحا في الحالات التي يتمتع بيا الفرد 1عة او المؤسسةعمى مستوى الجما

باستقلاؿ في الأداء عمى الآخريف، والتي يمكف قياس مساىمتو الفردية المباشرة، وأنسب انظمة الحوافز التي تقدـ 

 لو ىي:

ة او نسبة معينة بالإضافة إلى أجره وىذه الحوافز تتـ عمى أساس أف يدفع لمعامؿ مكافأ الحوافز بالوقت: -

العادي، وىذا إذا زاد إنتاجو عف الانتاج العادي أي إذا انتج الحد المقرر مف الوحدات في أقؿ مف الوقت المحدد 

لإنتاجيا وىذه الطريقة تعتبر حافزا قويا لمعامؿ عمى السرعة في إنجاز العمؿ المطموب منو حتى يحصؿ                   

 .2كافأة، وىذا يتطمب تحديد الوقت المقرر بدقة وعنايةعمى الم

تعني ىذه الطريقة أف الحافز الذي يحصؿ عميو العامؿ يتحدد بحساب كمية الانتاج                  الحوافز بالقطعة: -

او القطع المنتجة بحيث يكافئو عمى الزيادة عف ىذه الكمية، ومف عيوب ىذه الطريقة صعوبة تحديد حجـ 

، الحافز الذي يحصؿ عميو 3نتاج النمطي، كما تحتاج ىذه اؿ إلى قياس مستمر لمكمية المنتجة مف العمؿالا

 العامؿ مف خلاؿ طريقة الحوافز بالقطعة يكوف كما يمي:

في ىذا النظاـ يتـ دفع الأجر موحد لمفرد عف كؿ قطعة أو وحدة ينتجيا  * في حالة أجر القطعة الموحدة:

 ؾ حسب المعادلة التالية:العامؿ مقدما وذل

 

 .4وىذا بعد حصر إنتاج العامؿ، وذلؾ في نياية اليوـ أو الأسبوع او الشير

                                                           
1
  http://www.hrdiscussion.com/hr49378.htm, le 04avril 2016, h14:24 

2
 .10، ص1982بدون طبعة، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، الجزائر،  حوافز الإنتاج فً الصناعة،صلاح البٌومً،   

3
  http://www.hrdiscussion.com/hr95318.html, le 04mars 2015, h14:16 

4
 .382، ص2000بدون طبعة، الدار الجامعٌة للنشر،  إدارة الموارد البشرٌة،صلاح الدٌن محمد عبد الباقً، عبد الغفار حنفً،   

http://www.hrdiscussion.com/hr49378.htm
http://www.hrdiscussion.com/hr95318.html
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يعتمد ىذا النوع عمى تحديد سعريف لمقطعة المنتجة وذلؾ بإعطاء سعر معيف لموحدة  :حالة الأجر المتغير* 

ة، فإذا تعداه فإف الإدارة تحدد سعر المنتجة والتي تدفع لمعامؿ إذا بمغ إنتاج معياري محدد مف طرؼ الإدار 

لموحدة يقؿ عف السابؽ، ومف ثـ تستفيد المؤسسة وتنخفض تكمفة الإنتاج الوحدة المنتجة بعد أف يصؿ الإنتاج 

حده القياسي، وفي رؤيا أخرى الحوافز الفردية ىي التي توجو إلى فرد واحد تشجعو وتغريو لزيادة أداءه              

 ومف أمثمتيا:

 تخصيص جائزة لموظؼ الشير. -

 تخصيص جائزة لأفضؿ موظؼ في الدائرة. -

 إعطاء ىدية لأفضؿ موظؼ في القسـ. -

ويمكف أف نخمص إلى أف الحوافز الفردية ىي الحوافز المتنوعة السابقة الايجابية أو السمبية                   

لمنخفض أو إىمالو عندما يكوف الحافز سمبيا، والحوافز المادية او المعنوية التي قد توجو لفرد واحد بسبب أداءه ا

الفردية قد تكوف إيجابية أو سمبية مادية أو معنوية فيأخذ العامؿ مكافأة تشجيعية نظير عممو الممتاز، ويحصؿ                

              عمى تقدير رئيسو في صورة ثناء أو خطاب شكر أو اشتراؾ في اتخاذ قرارات أو حؿ مشكمة          

معينة، وتوجد الحوافز الفردية لإشباع مجموعة مف الحاجات عند الفرد سواء كانت نفسية أو اجتماعية              

 .1أو مادية

  ب. الحوافز الجماعية:

ىذه الحوافز تركز عمى العمؿ الجماعي، والتعاوف بيف العامميف ومف امثمتيا المزايا العينية، والرعاية الصحية، 

والرعاية الاجتماعية التي قد توجو إلى مجموعة مف الأفراد العامميف في وحدة إدارية، أو قسـ واحد أو إدارة واحدة 

لحفزىـ عمى تحسيف ورفع كفاءة الإدارة والانتاجية فقد تصرؼ المكافأة التشجيعية لفريؽ مف العامميف مقابؿ 
                                                           

1
 http://www.ahewar.org/debat/show.art.asp?aid=310198, 16mars2015, h14:9 

http://www.ahewar.org/debat/show.art.asp?aid=310198
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بنسب معينة طبقا لدرجة مساىمة كؿ منيـ في تحقيؽ قياميـ جميعا بعمؿ مشترؾ، وىنا توزع المكافأة عمييـ 

 :1اليدؼ، ومف أىداؼ الحوافز الجماعية ما يمي

 .إشباع حاجة الانتماء والولاء 

 .زيادة التعاوف بيف الافراد 

 .تقوية إثارة المنافسة والرغبة في تحقيؽ المصمحة العامة 

 .الروابط بيف أعضاء الجماعة الواحدة 

 مي مف الإدارة.تقريب التنظيـ غير الرس 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
 .25عارف بن ماطل الجرٌد، مرجع سابق ذكره، ص 



  لىظزيت للحىافز وارتباطها بتحسيه الأداءالخلفيت االفصل الأول  ...................................... 
 

 

21 

 المبحث الثاني: أسس إعداد نظاـ حوافز فعاؿ

لكي يكوف نظاـ الحوافز ناجحا وفعالا يجيب توفر عدة عناصر فمف ىنا سوؼ نتطرؽ في المبحث               

احؿ إلى كؿ مف متطمبات البنية الأساسية لوضع نظاـ الحوافز والعوامؿ المؤثرة فيو وقواعد وخصائصو ومر 

 تصميمو، بالإضافة إلى تقييـ نظاـ الحوافز.

 المطمب الأوؿ: متطمبات البنية الأساسية لنظاـ الحوافز 

سنتطرؽ في ىذا الجزء إلى ركائز والمتطمبات الأساسية التي يجب توفرىا في نظاـ الحوافز                     

 وأىـ العوامؿ المؤثرة فيو.

 لنظاـ الحوافزأولا: متطمبات البنية الأساسية 

تتمثؿ متطمبا البنية الأساسية لنظاـ الحوافز في مجموعة مف النظـ الفرعية والتي تشكؿ الركائز الأساسية  

 :1لمحوافز وىي

يحدد الييكؿ التنظيمي العلاقات الرسمية والأدوار المختمفة لشاغمي .الييكؿ التنظيمي وىيكؿ العماؿ: 1

ف، ويفيد تحميؿ ىيكؿ القوى العاممة في تحديد الخمؿ أو التوازف في الييكؿ الوظائؼ ومستوى التفاعؿ بيف العاممي

 التنظيمي والتعرؼ عمى الخصائص النوعية لمعامميف وتأثير عمى نظاـ الحوافز المطبقة.

والمقصود بو نظاـ الأجر الأساسي الذي يتـ تحديده عمى أساس تقييـ الوظائؼ، .نظاـ الأجور والمرتبات: 2

الأجور في المؤسسة الفروؽ في خصائص الوظائؼ داخؿ المؤسسة وكذلؾ التفاعؿ بيف العرض ويعكس ىيكؿ 

 والطمب في سوؽ العمؿ.

                                                           
1
اجستٌر فً علوم التسٌٌر، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نٌل شهادة الم فعالٌة نظام التحفٌز فً المؤسسات العمومٌة ذات الطابع الإداري،مرماط نبٌلة،  

 .58، ص2008/2009جامعة الجزائر، 
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ييدؼ توصيؼ الوظائؼ إلى توفير البيانات الأساسية عف الوظائؼ مف خلاؿ بياف  .وصؼ الوظائؼ:3

روؼ التي يمارس فييا وظيفتو مكتوب باسـ... بطاقة الوصؼ الوظيفي، والتي تحدد واجبات شاغؿ الوظيفة والظ

 والمؤىلات والخبرات المطموبة في شاغؿ الوظيفة، ومعايير أداء الوظيفة وظروؼ العمؿ.

جراءات  .النظاـ الفني:4 يتعمؽ بالأساليب الانتاجية المطبقة في الصناعة والذي يفيد في التعرؼ عمى طرؽ وا 

يث إف ذلؾ لو علاقة باختيار نظاـ الحوافز المناسب العمؿ وتدفؽ العمميات مف خلاؿ دراسة الزمف والحركة، ح

 لمتكنولوجيا المستخدمة.

ييدؼ تقييـ الأداء إلى التعرؼ عمى إنتاجية الفرد وسموكو الوظيفي وذلؾ بمقارنة الأداء .نظاـ تقييـ الأداء: 5

الترقية والنقؿ والتحفيز  الفعمي بالأداء المستيدؼ أو المعياري، وتستخدـ نتائج تقييـ الأداء في عدة مجالات منيا

 .1المالي

تتعمؽ بتوفير كؿ العوامؿ المؤثرة في أداء الفرد وىي مف مسؤوليتيا وبحيث  .ممارسات إدارية ناضجة:6

 تمكف لمفرد أف يتحكـ في عممو ويحقؽ الأداء الأفضؿ إذا أراد.

يحركيـ، فيؿ يعمموف            أي تحديد لماذا يعمموف وماذا .تحديد حاجات ودوافع العمؿ لمعامميف لدييا: 7

 مف أجؿ الماؿ المتوفر حاليا والاستفادة منيا في تحفيز العامميف لدييا.

 بمعنى التي تستطيع توفيرىا واختيارىا والتي تقرر استخداميا. .تحديد قائمة الحوافز التي تقرر استخداميا:8

اء يختمؼ عف تحفيز الخبراء والموظفيف العادييف، فتحيز المدر .القياـ بكؿ ذلؾ لمفئات المختمفة مف العامميف: 9

 ولذا تحتاج الكثير مف الاعماؿ الكبيرة الى عدد مف الانظمة.

                                                           
1
 .101بوزورٌن فٌروز، مرجع سابق ذكره، ص  
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بالإضافة الى ىذه المتطمبات تجدر الاشارة الى اف عممية التحفيز لا يمكف انا تنجح الا اذا توفرت الموائمات 

 :1الآتية والتي يمكف ابرازىا كما يمي

 :أي تتناسب قدرات ومعارؼ الفرد مع المتطمبات الوظيفية، وىنا يأتي دور التصميـ. الفرد والوظيفة 

 :أي اف تكوف الوظيفة والييكؿ الوظيفي جزء حيوي وجوىري في ىيكؿ المؤسسة وليست  الوظيفة والمؤسسة

ميمة  وظيفة ىامشية، فميما حاولت المؤسسة مف استخداـ واساليب التحفيز لا تنجح اذا كانت الوظيفة غير

 لدى الفرد.

 :أي اف تتكامؿ اىداؼ الفرد او اىداؼ المؤسسة. الفرد والمؤسسة 

 :أي اف تتكيؼ المؤسسة لمتطمبات بيئة عمميا ومنيا متطمبات مواردىا البشرية. المؤسسة والبيئة 

 :بما  أي اف يمتمؾ الفرد القدرة عمى ادراؾ طبيعة موقؼ العمؿ ويستوعب متطمباتو لكي يسمؾ الفرد والموقؼ

 يتناسب مع الموقؼ.

 قواعد وخصائص نظاـ الحوافز المطمب الثاني:

 اولاا: قواعد نظاـ الحوافز

 :2يبنى نظاـ الحوافز عمى عدة قواعد يجب احتراميا والاىتماـ بيا، حتى يحقؽ النظاـ فعاليتو وتتمثؿ فيما يمي

القصير والمدى البعيد بحيث  يجب اف يحدد بوضوح نظاـ الحوافز عمى المدى :.وضوح الاىداؼ والغاية1

 تسعى جميع الاطراؼ، الفرد، الجماعة، و المؤسسة الى تحقيقو.

يجب اف يتسـ نظاـ الحوافز بالعدالة، ومف ثـ فمكؿ فرد الحؽ في أف يتقاضى نصيب  .المساواة والعدالة:2

 متساوي مف الحوافز ماداـ قد التزـ بالأسس المعايير المحددة.
                                                           

1
وٌة، باجة حمٌد، دور التحفٌز فً تحقٌق الرضا الوظٌفً فً المؤسسة، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نٌل شهادة الماستر فً علوم التسٌٌر، جامعة الب 

 .31، ص2013/2014
2
 .35مرجع سبق ذكره، صباجة حمٌد،  
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مف اىـ القواعد الحاكمة لمنح الحوافز، إذ يجب اف تزيد كمية الاداء وجودتيا وتنخفض  يعد: .تمييز الاداء3

 تكمفة الانتاج أو وقتو، حتى يتـ حساب الحوافز.

يتـ توزيع الحوافز وفؽ قدرة الشخص أو الجماعة عمى انتزاع جزء مف مجموع الحوافز            .القوة والمجيود: 4

 في الغالب عمى النتائج إلا اذا فرض الاخذ بالوسائؿ والاسباب والمجيود المبذوؿ. ومع مراعاة أف الحوافز تمنح

يتـ توزيع الحوافز عمى الفراد وفؽ حاجاتيـ ورغباتيـ، وكمما زادت حاجة الفرد لمحوافز  .الحاجة والرغبة:5

ة ليـ في حيف تزداد اىمية زادت حصتو، فالأفراد في بداية حيالتيـ الوظيفية تزداد اىمية الحوافز المادية بالنسب

 الحوافز المعنوية للأفراد في المستويات الادارية.

تيتـ بعض المؤسسات بتخصيص حوافز للأفراد الذيف يحصموف عمى شيادات أعمى            .الميارة والابتكار: 6

 مؿ والادارة.أو براءة اختراع أو دورات تدريبية أو الذيف يقدموف أفكارا وحمولا ابتكارية لمشكلات الع

 والشكؿ التالي يوضح قواعد نظاـ الحوافز:

 

 

 

 

   

 : قواعد نظاـ الحوافز الفعاؿ.03الشكؿ 

 

 وضوح الهدف

 المساواة والعدالة

 تمٌز الأداء

 المهارة

 الحاجة والرغبة

 القوة والجهد

امقواعد نظ  

 الحوافز الفعال
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 ثانيا: خصائص نظاـ الحوافز

 :1يجب أف يتسـ نظاـ الحوافز بمجموعة مف الخصائص نذكر منيا 

لذي سيتـ تحفيزه في شكؿ يمكف تقديره يجب أف تترجـ السموكيات والتصرفات والإنجاز ا.القابمية لمقياس: 1

 وقياس أبعاده.

ويشير ىذا إلى تحري الواقعية والموضوعية عند تحديد معايير الحوافز بلا مبالغة               :.إمكانية التطبيؽ2

 في تقدير الكميات أو الأوقات أو الأرقاـ.

مكانية فيمو و  .الوضوح والبساطة:3 استيعاب أسموبو، والاستفادة منو               لابد مف وضوح نظاـ الحوافز وا 

 وذلؾ مف حيث إجراءات تطبيقو وحسابو.

يجب أف يتسـ نظاـ الحوافز بإثارة ىمـ الافراد وحثيـ عمى العمؿ والتأثير عمى دوافعيـ لزيادة  . التحفيز:4

 اقباليـ عمى تعديؿ السموؾ، وتحقيؽ الاداء المنشود.

لعامموف في وضع نظاـ الحوافز الذي سيطبؽ عمييـ بما يؤدي لتحمسيـ،      يفضؿ اف يشارؾ ا.المشاركة: 5

 وزيادة اقناعيـ بو والدفاع عنو.

يعتمد نظاـ الحوافز بصورة جوىرية عمى وجود معدلات محددة وواضحة  .تحديد معدلات الأداء:6

فز مف خلاؿ تحقيقيـ لتمؾ وموضوعية للأداء، ويجب اف يشعر الافراد باف مجيوداتيـ تؤدي لمحصوؿ عمى الحوا

 المعدلات.

                                                           
1
 .37،38باجة حمٌد، مرجع سابق ذكره، ص  
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لا فقد أىميتو وتأثيره لتحقيؽ .القبوؿ: 7 يتسـ النظاـ الفعاؿ لمحوافز بقبولو مف جانب الافراد المستفيديف منو، وا 

 أىدافو المنشودة.

           تفقد الحوافز أىميتيا إذا حصؿ جميع العامميف عمى نفس المقدار منيا، إذ يجب أف تعتمد      .الملاءمة: 8

في مداخميا وطرقيا عمى مراعاة الاختلافات في المستويات الإدارية والأعمار والحاجات الانسانية، والكميات 

 والارقاـ والجودة، وغيرىا مف معايير تحديد مقدار الحوافز.

ه أو تعديؿ يجب أف يتسـ نظاـ الحوافز بالاستقرار والانتظاـ الا أف ذلؾ لا ينفي إمكانية تطوير  .المرونة:9

 بعض معاييره إذا استدعى الأمر ذلؾ.

تتعمؽ فعالية تقديـ الحوافز بالتوقيت، فالثواب الذي يتبع السموؾ بسرعة أفضؿ مف .التوقيت المناسب: 10

 ذلؾ الذي يتـ بعد فترة طويمة مف حدوث الفعؿ أو التصرؼ.

 

 المطمب الثالث: مراحؿ تصميـ نظاـ الحوافز وتقييمو

 سيات ومراحؿ لتصميـ نظاميا وكيفية تنظيميالكؿ مؤسسة أسا

 أولا: مراحؿ تصميـ نظاـ الحوافز

 لكي يصمـ نظاـ الحوافز يجب مراعاة واتباع المراحؿ الآتية:

تسعى المؤسسات الى أىداؼ عامة واستراتيجيات محددة، وعمى مف يقوـ  .مرحمة تحديد ىدؼ النظاـ:1

وؿ بعد ذلؾ ترجمتو في شكؿ ىدؼ لنظاـ الحوافز، وقد يكوف بوضع نظاـ الحوافز أف يدرس ىذا جيدا، ويحا

ىدؼ ىذا النظاـ تعظيـ الأرباح أو تخفيض التكاليؼ أو تشجيع الافكار الجديدة او غيرىا مف الاىداؼ، ولتحقيؽ           
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ؿ ىذا اليدؼ فإنو يجب تقسيمو الى أىداؼ جزئية بمعنى ضرورة التسمسؿ مف الاعمى الى الاسفؿ، وذلؾ داخ

كؿ وحدة تنظيمية انتقالا مف الادارات العامة الى الاقساـ وصولا حتى المساىمة الفردية لكؿ شخص في تحقيؽ 

 .1ىذه الأىداؼ

 سوتسعى ىذه الخطوة الى تحديد وتوصيؼ الاداء المطموب كما تسعى الى تحديد طريقة قيا.دراسة الأداء: 2

 ا يمي:الاداء الفعمي واف تحديد وتوصيؼ الاداء يستدعي م

 وجود وظائؼ ذات تصميـ سميـ واف تكوف الوظيفة واضحة ومفيومة المعالـ وذات عمميات ونواتج واضحة. -

 اكثر ولا اقؿ مما يجب في المؤسسة. دوجود عدد سميـ مف العامميف: فلا تكوف الأعدا -

 والاتصاؿ.وجود طرؽ عمؿ سميمة: ويعني ىذا وجود لوائح وخطوات كاممة لمعمؿ وأساليب للأداء  -

وجود ظروؼ عمؿ ملائمة والذي يعني إف مكاف العمؿ يسيؿ الاداء وذلؾ مف حيث التجييزات و الادوات  -

 والإضاءة وغيرىا.

ويقصد بيا ذلؾ المبمغ الاجمالي المتاح لمدير نظاـ الحوافز لكي ينفؽ عمى ىذا .تحديد ميزانية الحوافز: 3

 ميزانيات الحوافز وذلؾ بالنظر الى حجـ الحوافز ذاتيا:النظاـ، ويمكف التفريؽ ىنا بيف نوعيف مف 

وفييا يتحدد مبمغ ثابت ومعروؼ مسبقا، وىي تتحدد وفقا لمخبرة السابقة لممؤسسة              أ. ميزانية ثابتة: 

 وحجـ ميزانية الأجور، ومدى كفاية الاجور، وأىمية الحوافز لزيادة الانتاج.

الميزانية متغيرة وغير محددة سمفاف وذلؾ حسب أرقاـ الارباح أو المبيعات            وفييا تكوف ب. ميزانية مرنة: 

 أو الانتاج وعمى ىذا فإف ميزانية الحوافز تمثؿ نسبة مئوية مف شيء يتغير.

                                                           
1
 .103بوزورٌن فٌروز، مرجع سبق ذكره، ص 
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جراءات متسمسمة وىي تعني بتسجيؿ  .وضع اجراءات النظاـ:4 وىنا يتـ ترجمة النظاـ في شكؿ خطوات وا 

، والشكؿ الموالي يوضح مراحؿ وخطوات تصميـ نظاـ 1حوافز والجوائز وتوقيت تقديـ الحوافزالأداء وأنواع ال

 الحوافز:

   

 

 : مراحؿ تصميـ نظاـ الحوافز04الشكؿ رقـ 

 ثانيا: تقييـ نظاـ الحوافز:

 ىناؾ ثلاث مؤشرات رئيسية لتقييـ نظاـ الحوافز، والتي يجب أف تحظى بالعناية الفائقة وأت تؤخذ بعيف 

 :2الاعتبار قبؿ وبعد تطبيؽ ىذا النظاـ ونذكر منيا ما يمي

يستخدـ لتقييـ أثر النظاـ عمى أداء العامميف، مع افتراض ثبات العوامؿ الأخرى، فإنو بقدر  مؤشر الأداء:.1

 ما كاف نظاـ الحوافز المعتمد مؤثرا عمى الأفراد فإف ذلؾ سيظير بشكؿ واضح عمى مستوى الداء الذي يحققونو.

فبقدر ما تمكف نظاـ الحوافز مف تخفيض تكمفة الوحدة الواحدة              مؤشر تكمفة العمؿ بالنسبة لموحدة:.2

 او تحقيؽ استقرار في تكمفتيا، فإف ىذا النظاـ فعاؿ وكؼء.

تمثؿ درجة رضا العامميف عمى نظاـ الحوافز المطبؽ أحد أىـ المعايير لقياس مدى نجاح  رضا العامميف:.3

ا النظاـ، فلا فائدة مف تطبيؽ نظاـ حوافز دقيؽ منظـ ومصاغ بأسموب عممي ماداـ غير مرغوب فيو            ىذ

مف طرؼ العامميف، لذا لابد مف الادارة أف تضمف توفر القبوؿ والقناعة بنظاـ الحوافز مف قبؿ العامميف            

 في المؤسسة.

                                                           
1
 .256، ص2001، الدار الجامعٌة للنشر والتوزٌع، الاسكندرٌة، 5أحمد ماهر، إدارة الموارد البشرٌة، ط  

2
 .39باجة حمٌد، مرجع سابق ذكره، ص  
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 داءالمبحث الثالث: علاقة نظاـ الحوافز بالأ

للأداء أىمية كبيرة في المؤسسة فكمما تطور المورد البشري واكتسب الخبرة نجد اف ىناؾ أثر لمتغيير، 

وفعالية في الأداء الذي ترى نتائجو في مخرجات المؤسسة ومدى الوصوؿ للأىداؼ مع الادارة الجيدة للأفراد 

ز التي بدورىا تقيـ القدرات ويبنى بيا والعامميف داخؿ وخارج المؤسسة، ومف ىذا المنطمؽ يتـ منح الحواف

 التخطيط ونجد الابتكار ويخمؽ الابداع والارتقاء بالمؤسسة.

 المطمب الأوؿ: تعريؼ الأداء ومكوناتو

 يعد الأداء مفيوما جوىريا وىاما بالنسبة لممؤسسات بشكؿ عاـ، لأنو يسيـ في تطورىا

 أولا: تعريؼ الأداء 

ياس كفاءة الأداء الوظيفي لفرد ما والحكـ عمى قدرتو واستعداده لمتقدـ، يمكف أف نعرؼ الأداء عمى أنو ق

 ، ويقصد بو أيضا مخرجات أو الأىداؼ 1كما انو لـ يتبمور كوظيفة منظمة متخصصة إلا منذ عيد قريب

التي يسعى النظاـ الى تحقيقيا، وىو يعكس كلا مف الأىداؼ والوسائؿ اللازمة لتحقيقيا، أي أف المفيوـ 

 .2ط بيف أوجو النشاط وبيف الأىداؼ التي تسعى ىذه الأنظمة الى تحقيقيايرب

 ثانيا: مكونات الأداء

 الأداء بالفعالية والكفاءة ومدى نجاح تحقيؽ الأىداؼ المحددة فسنعرض الآتي: ـنظرا لارتباط مفيو 

ادية ، مالية، معموماتية، يقصد بيا العمؿ بأية صورة دوف وجود فقد في الموارد سواء كانت بشرية م .الكفاءة:1

لذلؾ فالإدارة الناجحة ىي التي تتجنب المواقؼ التي تؤدي الى ضياع موارد المؤسسة بمختمؼ أنواعيا، فالمدير 

                                                           
1
 .20-19، ص2003، مصر، مركز الخبرات المهنٌة للادارة،3ظم والأسالٌب "نظم تقٌٌم الأداء"، طعبد الرحمان توفٌق، منهج الن 

2
 .157، ص2014ن جامعة الوادي، 7نذٌر بوسهوة وعلى مكٌدة، دور إدارة المعرفة فً تعزٌز أداء المؤسسة، مجلة الدراسات الاقتصادٌة والمالٌة، العدد 
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الكؼء ىو الذي يوظؼ ويستثمر موارد مؤسستو بسياسة الحزـ والحكمة في التعامؿ، حيث تشترط الرشادة              

ر خطط عمؿ تجعؿ العامميف موزعيف بشكؿ مناسب ليتقف كؿ عامؿ عممو وبالتالي في النفاؽ والتسيير، وابتكا

 .1ينجح في تطوير المؤسسة

دارتيا بشكؿ جيد، ومف أمثمة             :الفعالية.2 تشير الفعالية إلى مدى تحقيؽ المرغوبة باستخداـ الموارد وا 

 .2لعامميفىذه الأىداؼ نجد تحقيؽ أقصى ربح، التوسع في الأسواؽ، رضا ا

يشير ىذا المصطمح الى قدرة المشروع عمى تحقيؽ اكير قدر ممكف مف الاىداؼ المطموبة  :.الإنتاجية3

خداـ أقؿ موارد ممكنة، فالمشروع الذي يحقؽ أىدافو ىو المشروع الفعاؿ، والمشروع الذي يستخدـ اقؿ موارد باست

 .3ممكنة ىو مشروؼ كؼء، إذا تحقؽ الاثنيف معا )الفعالية والكفاءة( فإف المشروع منتج

قائمة                    وىي حالات نيائية تسعى المؤسسة لتحقيقيا، يجب أف تتضمف الخطة الناضجة  :الأىداؼ.4

مف الأىداؼ تسعى المؤسسة لتحقيقيا، قد تكوف ىذه الاىداؼ استراتيجية، تشمؿ تحديد الخصائص لاستراتيجية 

 .4التي تسعى المؤسسة لأف تكونيا، تتعمؽ بتنفيذ الاستراتيجية أو أداء العمؿ اليومي لممؤسسة

 

 

 

 

 
                                                           

1
 .11،ص2001الوظائف العملٌات"، بدون طبعة، بدون دار نشر، بدون بلد نشرن  متنظٌم "المفاهٌعبد الكرٌم أبو مصطفى، الإدارة وال 

2
 .22، ص2003/2004أحمد ماهر، الادارة "المبادئ والمهارات"، بدون طبعة، الدار الجامعٌة، الإسكندرٌة،  

3
 .94بدون طبعة، بدون سنة نشرن، ص أحمد ماهر، اقتصادٌات الادارة، بدون طبعة، الدار الجامعٌة، الاسكندرٌة، مصر، 

4
 .244، ص2000، دار وائل للنشر والتوزٌع، عمان، الأردن، 1"اساسٌات ادارة الاعمال"، ط سعاد ناٌف برنوطً، الادارة 
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 المطمب الثاني: تقييـ الاداء وأىميتو

 أحد أىـ الاعماؿ لإدارة الافراد والتي يجب اتباعيا لمعرفة مدى كفاءة الافراد ىي التقييـ. اف مف 

 أولا: تعريؼ تقييـ الأداء 

تعددت التعاريؼ التي أطمقيا كتاب الإدارة عمى تقييـ الاداء فقد سمي تارة بتقييـ الأداء، كما يسمى 

نرى خير تسمية لو ىو تقييـ الأداء لانتشار استعماليا                          بقياس الكفاءة وآخروف سموه بتقييـ الكفاءة إلا أننا

 : ي، نذكر منيا ما يم1كما تعددت تعاريؼ تقييـ الأداء

ىو دراسة وتحميؿ أداء العامميف لعمميـ وملاحظة سموكيـ وتصرفاتيـ أثناء العمؿ، ذلمؾ لمحكـ       

اـ بأعماليـ الحالية وأيضا الحكـ عمى امكانيات النمو والتقدـ لمفرد عمى مدى نجاحيـ ومستوى كفاءتيـ في القي

، ويعرؼ أيضا ىو عممية تقدير أداء العامميف 2في المستقبؿ وتحممو لمسؤوليات أكبر أو ترقيتو لوظيفة أخرى

دا أـ لا،        خلاؿ فترة زمنية معينة لتقديري مستوى ونوعية أداءه، وتنفذ العممية لتحديد فيما إذا كاف الأداء جي

 .3في شتى المجالات

كما أنو عممية دورية تجمع بيف الرئيس المباشر ومرؤوسيو، حيث يتـ فييا استعراض وتقييـ النتائج 

 .4المحققة، إضافة الى التحاور حوؿ التنمية الفردية والوظيفية لشاغؿ الوظيفة

 

 

 

                                                           
1
 .338،ص2010منٌر نوري، تسٌٌر الموارد البشرٌة، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، الجزائر،  

2
 .367، ص2008الحدٌثة: ادارة الموارد البشرٌة، دار الجامعة الجدٌدة، الاسكندرٌة، صلاح الدٌن عبد الباقً، الاتجاهات 

3
 .378سعاد نائف البرنوطً، مرجع سبق ذكرهن ص 

4
 .360حسن إبراهٌم بلوط، مرجع سبق ذكره، ص 
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 ثانيا: أىمية تقييـ الأداء

يساعد المؤسسة في التعرؼ عمى مستوى أداء عاممييا بما يمكنيا                تعود أىمية تقييـ الأداء كونو 

 :1مف تحديد نظـ الموارد البشرية عمى أسس سميمة، ويمكف تمخيص أىمية تقييـ الأداء في النقاط الآتية

ا إف جو مف التفاىـ والعلاقات الطيبة يسود بيف العامميف والادارة عندم .رفع معنويات العامميف:1

يشعر العامموف أف جيودىـ وطاقاتيـ في تأدية أعماليـ ىي موضع تقدير الادارة، وأف اليدؼ الأساسي               

 مصدر رفع معنوياتيـ. همف التقييـ ىو معالجة نقاط الضعؼ في الاداء عمى ضوء ما يظير 

منح العلاوات              إثبات عدالتيا وتحدي المكافآت التشجيعية و .دعـ اجراءات الترقية والنقؿ: 2

كما تعتبر معيارا ىاما لإيجاد نظـ الحوافز والمكافآت والعلاوات كما تعتبر وسيمة فعالة لمعرفة الذيف ىـ بحاجة 

 إلى الانتقاؿ لوظائؼ أخرى تتفؽ وقدراتيـ.

في تنمية وتطوير الأفراد الذيف يعمموف .يساعد في تحديد مدى فعالية المشرفيف المديريف: 3

 حت اشرافيـ وتوجيياتيـ.ت

إف تقييـ أداء العامميف وفؽ نظاـ ومواعيد محددة سيمزـ الادارات تتبع  الرقابة والاشراؼ:استمرار .4

منجزات العامميف وتقديـ تقاريرىـ حوؿ كفاءتيـ، والاحتفاظ بسجلات لتدويف ملاحظتيـ، ونتائج تقييميـ كوثائؽ 

 ، وبذلؾ يضمف استمرارية الرقابة والاشراؼ.لمحكـ عمى صحة التقييـ والتقيد بمواعيده

 الى اجراءات تعديلات في الرواتب والأجور لمعامميف. يمكف أف تؤدي نتائج تقييـ الاداء:.5

 ضعؼ العامميف واقتراح اجراءاتيـ لتحسيف أدائيـ. يعتبر تقييـ الاداء وسيمة أو اداة لمتقويـ:.6

                                                           
1
 .75،ص2000، دار صفاء للطباعة والنشر والتوزٌع، عمان، 1شحادة نظمً، إدارة الوارد البشرٌة، ط 
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وبالتالي تحديد أنواع  لحاجات التدريبية:يعتبر مف العوامؿ الأساسية في الكشؼ عف ا.7

 برامج التدريب والتطوير اللازمة.

مما يعتبر مؤشرا لإجراء  يزود ادارة الافراد بالمعمومات عف أداء وأوضاع العامميف فييا:.8

دراسات ميدانية تتناوؿ أوضاع العامميف ومشكلاتيـ وانتاجيتيـ ومستقبؿ المؤسسة، كما يعتبر مؤشرا لعمميات 

 لاختبار والتعييف التي تمت في المؤسسة.ا

 ثالثا: أنواع تقييـ الأداء

 :1يوينقسـ الأداء الى ما يم

وىو الاسموب الشائع باعتبار المشرؼ ىو القادر عمى تقييـ المشرفوف يقيموف مرؤوسييـ: .1

طورىـ الميني ويجب مرؤوسيو وىو الذي يسند إلييـ المياـ ويتابعيـ باستمرار ويتعرؼ عمى مشاكميـ الوظيفية وت

أف يكوف التقييـ مستندا عمى الأداء الفعمي لمموظؼ، واف تطبؽ المعايير بشكؿ منظـ، واف تتكامؿ الصورة لدى 

المشرؼ قبؿ تقييمو لمموظؼ كما ينبغي أف تتوفر الشفافية والمناقشة والمكاشفة بيف الرئيس والمرؤوس وجيا 

 لوجو.

وساحات البحث العممي    تموب متبع في الأكاديمياوىو أسالمرؤوسوف يقيموف رؤساءىـ: .2

وىو يساعد المشرفيف عمى التعرؼ عمى نقاط الضعؼ لدييـ مما يدفعيـ الى تحسيف أدائيـ كما يتعرؼ            

 مف خلالو المسؤوليف أو الادارة العميا عمى مدى كفاءة المشرفيف ومدى تجاوب المرؤوس مع رؤسائيـ.

                                                           
1
 81-80، ص2010، مؤسسة طٌبة للنشر والتوزٌع، القاهرة، 1ق علً جماز، إدارة الموارد البشرٌة، ططار 
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وىو أسموب غير مجد في كثير مف الاحياف  لمستوى يقيموف بعضيـ:الموظفوف في نفس ا.3

ولا يحقؽ العدالة إذ يحتاج الى نزاىة في الحكـ والبعد عف الاغراض الشخصية وىو ما يصعب تحققو بيف 

 المنافسيف.

وىو أسموب يعود الموظؼ عمى النظر الى عيوبو وميزاتو بشكؿ متجرد، والبحث  التقييـ الذاتي:.4

 ف ضعفو وقوتو ووضع مقترحات لتحسيف ادائو.عف مكام

 رابعا: أىداؼ تقييـ الأداء

 : 1تتركز أىداؼ تقييـ الأداء في ما يمي

 اختيار الافراد الصالحيف لمترقية 

 .معرفة الافراد الذيف يحتاجوف الى عناية خاصة أو تدريب مميز لتحسيف كفايتيـ 

 فز والمكافآت.يوضح تقيـ الأداء لممؤسسة أساس عادؿ لتوزيع الحوا 

 2يعتبر كوسيمة لتشجيع العمؿ الجماعي بالنسبة لمفرد. 

 تحفيز الأفراد العامميف بالمؤسسة 

 3تقييـ احتياجات التكويف: لأف التقييـ ييتـ بأسباب الاداء المنخفض لمعماؿ والتكويف أىميـ. 

 : 4وباختصار تقوـ برامج تقييـ الاداء بتحقيؽ ىدفيف ىما

 :ريؽ اتخاذ القرارات المتعمقة بالنقؿ والترقية والاستغناء.. الخ.وذلؾ عف ط ىدؼ أداري 

 :وذلؾ عف طريؽ تحديد نقاط الضعؼ عند العامميف وتحفيزىـ بطريقة موضوعية. ىدؼ تطويري 

                                                           
1
 .58، ص2004، مركز الخبرات المهنٌة للإدارة، بدون بلد نشر، 3عبد الرحمان توفٌق، مناهج التدرٌب المتكاملة، ط 

2
 . 52، ص2013، شركة غرٌبة المتحدة للتطوٌر والتورٌد، القاهرة، 1ارد البشرٌة، طمحمد عبد الوهاب حسٌن العشماوي، دور تقٌٌم الأداء فً تنمٌة المو 

3
 .124-123حمداوي وسٌلة، مرجع سبق ذكره، ص 

4
 .125بربر كامل، مرجع سبق ذكره، ص 
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 المطمب الثالث: خطوات وآليات الحوافز في تحسف الأداء

ممية التفاعؿ مع العامميف نحو ىناؾ مجموعة مف الخطوات والآليات التي تساعد ادارة المؤسسة في ع 

تحفيزىـ لأداء أفضؿ، كما تحفزىـ لمعمؿ بشكؿ يربطوف معيـ مصالحيـ الشخصية وأىدافيـ مع مصالح العمؿ 

 وأىدافو.

 : 1وتتمثؿ فيما يمي أولا: خطوات المساعدة عمى تحسيف الأداء:

طور والتحسف، ولكنيـ يحجموف فالعامميف عموما لدييـ الرغبة في التمساعدة العامميف عمى التوسيع: .1

 عف ذلؾ إذا كاف مفروضا عمييـ مف أعمى المدير أو رئيسيـ.

أي وضع مستويات وقياسات واضحة لمعمؿ قياسا عمى المخرجات التي تميز  .تحديد مستوى العمؿ:2

ماع الى آرائيـ الأداء، وما إذا كاف ىذا الأداء جيد أو غير مقبوؿ، مع مراعاة مناقشة الأمر مع العامميف والاست

وتشجيعيـ عمى أف يعطوا المواصفات التي يروىا واقعية لقياس الأداء، وىذه المشاركة تترؾ أثرا طيبا                

 لدى العامميف في تقبميـ ليذه القياسات ومحاولة تطوير أدائيـ.

ـ الوضوح                 مف أىـ العوالـ التي تضعؼ تحفز العامميف ىو عد.تعييف حجـ مسؤولية العامميف: 3

لما ىو متوقع منيـ عممو، فمعرفة كؿ فرد بكيفية تصرفو مع الوظيفة المنوط بو يزيد مف شعوره بالمسؤولية 

 وبالتالي ستزيد مف تحفيزه للأداء الجيد.

يرغب أغمب العامميف بشدة بأف يكوف             مساعدة العامميف عمى اكتساب مستويات أعمى للأداء: .4

ليـ دور في توقعات الأداء، وفي المدخلات التي تحسف مستويات الاداء، وبيذا يصبح مف الضروري اشراؾ 

                                                           
1
 .102-101محمد عزوز، مرجع سبق ذكره، ص 



  لىظزيت للحىافز وارتباطها بتحسيه الأداءالخلفيت االفصل الأول  ...................................... 
 

 

36 

العامميف في وضع التصورات والمقترحات عف توقعات الاداء نلانو ربما يجد المدير أو المشرؼ عف العمؿ            

يأخذىا في الحسباف أو حتى قد لا تكوف لو  عند العامميف معمومات عف رفع مستويات الاداء قد اغفميا أو لـ

 دراية بيا.

وخاصة لمف يحقؽ مف العامميف نتائج جيدة تفوؽ استخداـ أسموب واضح في الحوافز والمكافآت: .5

 الاداء المتوقع، وىنا تتنوع الحوافز والمكافآت حسب النتائج.

 ثانيا: آليات التحفيز المساعدة عمى تحسيف الأداء

 مي: وتتمثؿ فيما ي 

اف مشاركة الفرد في وضع أىداؼ ونتائج لو، والعمؿ عمى تحقيقيا سيزيد              تخطيط ووضع الاىداؼ: .1

مف دافعيتو وبخاصة أذا كانت ىذه الأىداؼ واضحة ومحددة وقابمة لمقياس، وترضي طموحو، وذات قيمة 

نوية لمعامميف، خاصة إذا كانت            عالية، لأف تحديد الاىداؼ يعد عاملا مساعدا قويا في رفع الروح المع

ىذه الاىداؼ قادرة عمى جذب العماؿ لتحقيقيا، ومف ىنا تبرز أىمية وضرورة اقتراف مصالح وأىداؼ آماؿ 

 .1المؤسسة معـ صالح وأىداؼ وآماؿ العماؿ بو

حماسيـ وانتمائيـ  اف المشاركة في القرارات والأمور ذات العلاقة بعمميـ يزيد مف المشاركة في القرارات: .2

والتزاماتيـ، ومف أىـ النتائج المترتبة عف ذلؾ ترشيد عممية اتخاذ القرارات واف المشاركة للأفراد تتفؽ            

لأنفسيـ، وليس مف خلاؿ مات يطمبو ويفرضو الآخروف  ومع الميؿ النفسي ليـ ليعمموا مف خلاؿ ما يقرون

 اىـ عمى عمميـ والالتزاـ بأدائو عمى احسف وجو.عمييـ، لذلؾ تأتي أعماليـ تعكس مدى رض

                                                           
1
 .105-104محمد عزوز، مرجع سبق ذكره، ص 
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التشجٌع المنتظم للأفعال المرغوبة وتثبٌط بتغيير أفعاؿ العامميف وسموكيـ مف خلاؿ  تعديؿ السموؾ: .3

الافعال الغٌر مرغوبة فٌها، وٌقوم المشرفون على العمل بتحدٌد الافعال المرفوضة التً تحتاج الى تغٌٌر 

 اسبة للتدعٌم والتعزٌز لتشجٌع العاملٌن على احداث التغٌٌر.ثم ٌستخدمون الذرق المن
من خلال توسٌع وتنوٌع مهام العاملٌن ومسؤولٌاتهم وإتاحة لهم المزٌد من الفرص للاجتهاد  أثر العامل: .4

والمبادأة، ومن الامور الهامة التً ٌجب على ادارة مراعاتها أن تعمل على اشعار كل عامل بأهمٌته عمله 

هذا العمل بسٌطان كما ٌجب على الادارة أن تعطً الفرد صورة أكبر عن العمل بشكل عام وعن  مهما كان

دوره بشكل خاص، إن ظروف العمل المحسنة تحقق النفع لكل من الفرد والمؤسسة على حد سواء، 

فالعاملون تتوفر لهم فرصة استخدام قدراتهم الخاصة وتطوٌر مهاراتهم كما تحقق المؤسسة بخاصٌة 

 لمؤسسة الأكثر تحفٌز.ا
وتوفٌر التغذٌة الراجعة عن جوانب الأداء التً ٌشوبها الاخطاء أو قصور التحفيز بالتغذية الراجعة:  .5

فٌتوقف الأثر التحفٌزي لها على السٌاق الذي تقوم فٌه وعلى الطرٌقة التً تقوم بها، فإن كان المعلومات 

قصور وٌعرف بطرٌقة تصحٌح الاخطاء                       السلبٌة تقدم بشكل ٌمكن من التعرف على اسباب ال

فإن هذه المعلومات ٌكون لها أثر تطوٌري وتحسٌنً على الاداء، وبذلك ٌجب أن تكون المعلومات                  

التً ٌحصل علٌها العامل كتغذٌة راجعه لعمله اٌجابٌة وواضحة وتوقٌتها مناسب وتساعد على تعرف 

 ر وسبل معالجتها حتى توفر محركا ومحفزا. اسباب القصو
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  خلاصة

نستنتج مما سبؽ بأف الحوافز ىي مؤثرات تستعمؿ لتفعيؿ دوافع العامميف والتحكـ في سموكياتيـ لدفعيـ 

الى بذؿ قصار جيدىـ لزيادة الأداء والذي بدوره يحقؽ الاىداؼ المراد الوصوؿ الييا مف طرؼ المؤسسة،            

ومف خلاؿ الدراسات والنظريات المعتمدة في مجاؿ الحوافز فإف ليا دور بالغ الاىمية والحساسية الكبيرة               

في تقييـ العامؿ داخؿ مؤسستو فيي الطريقة المناسبة والملائمة لكي تعبر بيا ىاتو الاخيرة عف تقديرىا والالماـ 

، والتحفيز ايضا ىو الوسيمة الفعالة لزيادة الانتاجية وتحسيف الأداء           بالعامؿ لأدائو المبذوؿ خلاؿ مشواره العممي

اذا جانبيا توفر الامكانيات المادية مع توفر الخبرة في المجاؿ الذي تتبعو المؤسسة، فارتباط النتائج والاىداؼ 

التحكـ عمى أداء المؤسسة، أداء العامميف  لو دور فعاؿ في المحصمة يكوف وطيدا بمدى فعالية التحفيز، و اف 

فالأنشطة التي يقوـ بيا الفرد في المؤسسة مف تواصؿ مع الآخريف و تفاعؿ ومختمؼ التصرفات والقياـ بأداء 

المياـ المنوطة اليو  تعتبر ىي الأساس والمب الذي مف خلالو نستطيع التعرؼ عمى مدى قدرة العامميف 

  ؽ الطرؽ المعتمدة مف طرؼ المؤسسة، والحوافز سواء كانت ماديةومياراتيـ والتي مف خلاليا يقيـ العامؿ وف

أو معنوية فميا الأثر البميغ في رفع مستوى الاداء الوظيفي الذي يساىـ مف رفع كفاءة المؤسسة لكي تواكب 

مختمؼ التغيرات التي تحدث عمى مستوى احتياجات العامميف وعمى مستوى البيئة التنافسية، وفي الاخير 

 الجيد ىو واجية المؤسسة الجيدة والعكس. الموظؼ
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 تمييد:

               بعدما تعرفنا عمى دور الحوافز وفقاً لما ىو موجود في الجانب النظري والتي تشكؿ وسيمة ىامة 

               اه بدراسة الحوافز الموجود في المؤسسة محؿ الدراسة،في أداء العامميف ولذلؾ سنحاوؿ إسقاط ما رأين

ومف خلاؿ ىذا الفصؿ سوؼ نرى مدى فعالية عممية تقييـ الأداء في المؤسسة، ومف ىنا تـ وضع مبحث يضـ 

 ثلاثة مطالب كالآتي :

 المبحث الاوؿ: فعالية التحفيز في جامعة محمد بوضياؼ المسيمة

 عاـ لجامعة محمد بوضياؼ المسيمةالمطمب الأوؿ: تقديـ 

 المطمب الثاني: اجراءات التحفيز في جامعة محمد بوضياؼ

 المطمب الثالث: تقييـ الأداء وتحميؿ البيانات
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 فعالية التحفيز في جامعة محمد بوضياؼ المسيمة المبحث الاوؿ:

          لاؿ  البحث العممي تعد جامعة المسيمة مف أىـ المؤسسات التي تقوـ  بخدمة المجتمع مف خ 

رقى أالذي يقـ حمولا عممية لمختمؼ المشاكؿ التي يواجييا المجتمع وفؽ طرؽ واساليب معتمدة دوليا في 

 الجامعات العالمية.

 المطمب الأوؿ: تقديـ عاـ لجامعة محمد بوضياؼ المسيمة

               " العامميف"، سنحاوؿ بعد تطرقنا في الفصؿ النظري عف دور الحوافز في تحسيف أداء الموظفيف

 ىذا الدور عمى حالة خاصة في مؤسستنا الحبيبة ألا وىي جامعة محمد بوضياؼ بالمسيمة. أف نبرز

 اولا: التعريؼ بميداف الجامعة

الرابط بيف المسيمة والجزائر العاصمة، بدأت النواة الاولى لمجامعة  65تقع جامعة المسيمة عمى الطريؽ 

ـ في مؤسسة كانت مخصصة لتكويف سائقي الآلات بالمكاف المسمى ذراع الحاجة 1985فري عاـ غي شير في

تـ فتح  1989ثـ في عاـ  العالي،الذي يبعد عف قمب المدينة ببضع كيمومترات وذلؾ بإنشاء معيد وطني لمتعميـ 

 معيد اليندسة المدنية و معيد التقنيات الحضرية. 

              أصبحت جامعة، مع أربع كميات 2001ي، أما في عاـ أصبحت مركز جامع 1992وفي عاـ 

 قسما. 23و

                  حالياً يوجد بالجامعة سبع كميات، معيديف و ثلاثة و عشروف مخبراً لمبحث معتمدة مف طرؼ

و    ف متعاقديفموظفا م 1265يقدر عدد الموظفيف بالجامعة حاليا حوالي وزارة التعميـ العالي والبحث العممي، و 
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والذيف أستاذ؛  1402دائميف، و مف المعروؼ عف الجامعة جودة و كفاءة أساتذتيا المقدر عددىـ بحوالي 

 1. طالباً، يرأسيا حاليا الاستاذ بداري كماؿ 29629يقدموف دروسا في شتى المياديف لحوالي 

 ثانيا: مياـ الجامعة

  :يف العالي عمى الخصوص فيما يأتيتتمثؿ المياـ الأساسية لمجامعة في مجاؿ التكو 

 تكويف الإطارات الضرورية لمتنمية الاقتصادية والاجتماعية والثقافية لمبلاد. 

 تمقيف الطمبة مناىج البحث وترقية التكويف بالبحث وفي سبيؿ البحث. 

 المساىمة في إنتاج ونشر معمـ لمعمـ والمعارؼ وتحصيميا وتطويرىا. 

  اصؿ،المشاركة في التكويف المتو 

 تتمثؿ المياـ الأساسية لمجامعة في مجاؿ البحث العممي والتطوير التكنولوجي عمى الخصوص فيما يأتي: 

 المساىمة في الجيد الوطني لمبحث العممي والتطوير التكنولوجي. 

 ترقية الثقافة الوطنية ونشرىا. 

 المشاركة في دعـ القدرات العممية الوطنية. 

 لاـ العممي والتقنيتثميف نتائج البحث ونشر الإع. 

 ثرائيا  .المشاركة ضمف الأسرة العممية والثقافية الدولية في تبادؿ المعارؼ وا 

 الجامعة لإدارةثالثا : الييكؿ التنظيمي 

               تحتوي جامعة محمد بوضياؼ ككؿ الجامعات عمى ىيئات ورئاسة الجامعة وكميات واقساـ، 

ميـ العالي والوزير المكمؼ عكمية والقسـ بقرار مشترؾ بيف الوزير المكمؼ بالتيحدد التنظيـ الاداري لمجامعة وال

 بالمالية ولمسمطة المكمفة بالوظيفة العمومية.

                                                           
1
 http://www.univ-msila.dz, 28/07/2018 

http://www.univ-msila.dz/
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 : الييكؿ التنظيمي لإدارة جامعة محمد بوضياؼ المسيمة05الشكؿ رقـ 

 
 المصدر: مف وثائؽ المؤسسة



 الفصل الثاوي     ..........................................................   دراست حالت جامعت المسيلت
 

 
 

44 

الجامعة المعينوف بمرسوـ بناءا عمى اقتراح توضع نيابات رئاسة الجامعة تحت مسؤولية نواب رئيسي 

ف يثبتوف رتبة استاذ يمف الوزير المكمؼ بالتعميـ العالي بعد موافقة رئيس الجامعة ويختاروف مف الاستاذة الذ

 التعميـ العالي.

         والمتمثمة في رئيس الجامعة وىو الشخص المسؤوؿ عف السير العاـ لمجامعة  رئاسة الجامعة: .1

               مف المرسوـ التنفيذي، وبيذه الصفة يتولى  26راـ صلاحيات الييئات الاخرى حسب المادة مع احت

 :1رئيس الجامعة المياـ التالية

 يمثؿ الجامعة اما القضاء 

  السمطة السممية سيمار 

 يسير عمى تطبيؽ التشريع والتنظيـ 

 ىو الآمر بالصرؼ الرئيسي 

 يعيف مستخدمي الجامعة 

 طات التكويف والبحث العممي لمجامعةتحسيف نشا 

 يسير عمى احتراـ النظاـ الداخمي 

 .يضمف حفظ الارشيؼ وصيانتو 

 الامانة العامة:  .2

والمتمثمة في الاميف العاـ والمكمؼ بسير ىياكؿ الموضوعة تحت سمطتو والمصالح الادارية والتقنية المشتركة 

عمى اقتراح مف الوزير المكمؼ بالتعميـ العالي بعد أخذ رأي وتسيرىا المالي والاداري، يعيف بموجب مرسوـ بناءا 

 :2رئيس الجامعة ويتكفؿ بما يمي

                                                           
1
، 1983سبتمبر سنة 24الموافق ل  1403ذو الحجة عام  17، المؤرخ فً 544_83الجمهورٌة الجزائرٌة الدٌمقراطٌة الشعبٌة، المرسوم التنفٌذي رقم  

 .22، ص2001سبتمبر  19، بتارٌخ 53المعدل والمتمم، الجرٌدة الرسمٌة، العدد 
2
 ثائق خاصة بالمؤسسة.و 
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 ضماف تسيير المسار الميني لمستخدمي الجامعة مع احتراـ صلاحيات الكمية والمعيد 

 ضماف مكتب تنظيـ الجامعة وتسييره 

 تحضير مشروع ميزانية الجامعة ومتابعة تنفيذىا 

ة عمى مكتب التنظيـ العاـ  ومكتب الامف الداخمي والمديريات حيث كؿ مديرية تتفرع تحتوي الامانة العام

 الى مديرية فرعية لممستخدميف والتكويف، مديرية فرعية لممالية والمحاسبة ومديرية فرعية لموسائؿ والصيانة.

 المكتبة المركزية:  .3

 : 1في والمتمثمة في محافظة المكتبة المركزية لمجامعة، وتتمثؿ مياميا

 مسؾ بطاقية الرسائؿ والمذكرات لما بعد التدرج 

  مساعدة الاساتذة والطمبة في بحوثيـ البيميوغرافية 

 .صيانة الرصيد الوثائقي لممكتبة المركزية 

 المديرية الفرعية لممستخدميف: .4

 أىميةيا الميني و ل المديرية الفرعية لممستخدميف ىي التي تتضمف مختمؼ العمميات الإدارية لممستخدميف

في كونيا تقوـ بتسيير المسار الميني لممستخدميف والمصالح  الأىميةبالنسبة لمجامعة، تكمف ىذه  كبيرة

والتكويف  التنفيذمخططات  وتنفيذ بإعداد المديريةوتتكفؿ تعيينيـ الجامعة  يتولى مديرالمشتركة كذلؾ 

 .2ييف وأعواف المصالح لمجامعةوتحسيف المستوى وتجديد المعارؼ لممستخدميف الادارييف والتقن

 

 

                                                           
1
 وثائق خاصة بالمؤسسة 
2
قدمة لنٌل عبد الرحمن القري، تكنلوجٌا المعلومات والاتصال وأثرها على ادارة الموارد البشرٌة، دراسة حالة جامعة محمد بوضٌاف المسٌلة، مذكرة م 

 .139، ص2007شهادة ماجستٌر، تخصص علوم تجارٌة، فرع إدارة الاعمال، جامعة المسٌلة، 



 الفصل الثاوي     ..........................................................   دراست حالت جامعت المسيلت
 

 
 

46 

 المطمب الثاني: إجراءات التحفيز في الجامعة

         تقوـ جامعة المسيمة بالحفاظ عمى مواردىا والتكيؼ مع المتغيرات البيئية، ولتحقيؽ ذلؾ فيي تسعى 

           يـ وتشجيعيـالى توفير بعض الحوافز المادية والمعنوية لدفع العامميف بيا نحو التقدـ والرقي في وظائف

 عمى القياـ بأعماليـ.

 اولا: العلاوات والمكافآت

أشير، حيث ند أنو يخضع  3تعمؿ جامعة المسيمة عمى منح الأساتذة علاوة المردودية كؿ  المردودية: .1

             نقطة 40الى  0نقطة أي مف  40الاساتذة الى تقييـ مف طرؼ المسئوليف المباشريف في حدود 

 ىذا الاساس تتـ منح ىذه العلاوة بالنسبة الى الاساتذة في الجامعة. وعمى

 وكذلؾ نفس الشيء بالنسبة الى الموظفيف والعماؿ.

تعتبر المكافآت مف بيف الحوافز التي تقدميا جامعة المسيمة حيث أنيا تقوـ بتقديـ مكافآت بالنسبة  المكافآت: .2

عمى أنيا  عند بموغ السف النظامية لمتقاعد، بالإضافة ،.الخالى المتعاقديف سواء كانوا عماؿ أو موظفيف...

أو عند بموغ السف  تقوـ بتقديـ مكافآت بالنسبة الى الاساتذة في حالة ترقيتيـ، وىذا نتيجة لقيامو بعمؿ متميز

 .1النظامي لممتقاعد

تذة في جامعة وىي الاخرى مف بيف الحوافز المقدمة مف طرؼ الجامعة، حيث يتـ ترقية الاسا الترقية: .3

المسيمة الى رتب أعمى بعد تحصميـ عمى شيادة أعمى، كما يتـ ترقية الموظفيف الى رتب أعمى بعد تسجيميـ 

 في قوائـ التأىيؿ بعد مرور عدة سنوات مف الخبرة في ميداف العمؿ.

                                                           
1
م السٌاسٌة، دغفل نعٌمة، أثر الحوافز فً تحسٌن أداء العاملٌن، دراسة حالة جامعة محمد بوضٌاف المسٌلة، مذكرة مقدمة لنٌل شهادة الماستر فً العلو 

 .104، ص2014/2015تخصص، إدارة وحكامة محلٌة، جامعة المسٌلة، 
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مينييف في الجامعة في أما بالنسبة الى الدرجات فيتـ ترقية الاساتذة والموظفيف والادارييف والتقنييف والعماؿ ال

الدرجة نظير سنوات العمؿ أو الخبرة المينية ويتـ تنقيط ىؤلاء مف طرؼ المسؤوؿ المباشر، ويتـ ترقيتيـ حسب 

 .1نسبة الدنيا، المتوسط القصوى

الى تقديـ لوحات  بالإضافةتعمؿ جامعة المسيمة عمى تقديـ الجوائز بالنسبة الى الاساتذة فقط،  الجوائز: .4

لنسبة الى الاساتذة داخؿ الجامعة في حالة ترقيتيـ الى رتبة استاذ وىي حوافز لا تعتمد عمى الماؿ شرفية با

في اثارة العامميف، بؿ تعتمد عمى وسائؿ معنوية اساسيا الاحتراـ، لاف العنصر البشري لو احاسيس ومشاعر 

ذلؾ بمنح بعض اليدايا الى وتطمعات اجتماعية يسعى الى تحقيقيا مف خلاؿ عممو بالمؤسسة، كما تقوـ ك

بعض العماؿ في الجامعة وذلؾ مف اجؿ تشجيعيـ عمى العمؿ وتحسيس العامؿ بأىميتو داخؿ الجامعة لكي 

 يغيروا مف سموكيـ وتصرفاتيـ لموصوؿ الى الاىداؼ المسطرة واشباع حاجاتيـ وتحقيؽ رغباتيـ.

 :2تذة والعماؿ وىي كالتاليوتقدـ بعض الخدمات بالنسبة الى الاسا الخدمات الاجتماعية: .5

 القياـ بتنظيـ رحلات ترفييية . أ

 تنظيـ رحلات الى البقاع المقدسة . ب

 

 

 

 

 

                                                           
1

 .105دغفل نعٌمة، مرجع سبق ذكره ، ص
2

 .106ذكره، صدغفل نعٌمة، مرجع سبق 
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 المطمب الثالث: تقييـ الأداء والتحميؿ البيانات

 أولا: تقييـ الأداء في الجامعة

 .1"وىو عممية قياس الاداء وتقييمو لمتأكد مف تحقيؽ الاداء المستيدؼ"

 :2في تقييـ أداء العامميف ولجامعة المسيمة طريقتيا وىي عمى النحو التالي لكؿ مؤسسة طريقتيا الخاصة

حيث أنو يخضع الاساتذة والادارييف والعماؿ الى تقييـ الاداء مف طرؼ المسؤوؿ المباشر، ويتـ تقييميـ حسب 

 : المعايير التالية

 .روح المبادرة 

 .روح المسؤولية 

 .استعماؿ التكنموجيا 

 كاف العمؿ وفي أوقات الدواـ المحددة. الحضور الدائـ في م 

 ثانيا: تحميؿ الاستبياف

يعرؼ الاستبياف بأنو "مجموعة مف الاسئمة المرتبة حوؿ موضوع معيف، يتـ وضعيا في استمارة ترسؿ 

لأشخاص معينيف بالبريد أو يجرى تسميميا باليد تمييدا لمحصوؿ عمى اجوبة الاسئمة الواردة فيو، وبواسطتو 

صؿ الى حقائؽ جديدة عف الموضوع أو التأكد مف معمومات متعارؼ عمييا لكنيا غير مدعمة يمكف التو 

 .3بحقائؽ"

                                                           
1
 .329، ص2003عادل محمد زاٌد، إدارة الموارد البشرٌة رؤٌة استراتٌجٌة، القاهرة، 
2
 .107دغفل نعٌمة، مرجع سبق ذكره، ص 
3
 .67، ص2009، الجزائر، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، 5عمار بوحوش، محمد محمود الذنٌبات، مناهج البحث العلمً وطرق اعداد البحوث، ط 
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                 حالة "عامؿ" موزعيف عبر مختمؼ شرائح جامعة المسيمة، واعتمادا  20تتكوف العينة مف 

 عمى الاستبياف المقدـ فإنو ضـ المعمومات التالية:

 جتماعية، المستوى التعميمي، الفئة المينية، الأقدمية.الجنس، العمر، الحالة الا

 وقد احتوى الاستبياف معمومات حوؿ المحاور التالية: 

 عموميات حوؿ نظاـ الحوافز في المؤسسة 

 الحوافز المادية 

 الحوافز المعنوية 

 أثر الحوافز في تحسيف الأداء 
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 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 ارة التعميـ العالي والبحث العمميوز 

 كمية العموـ الاقتصادية والتجارية والتسيير

 قسـ عموـ التسيير

 دراسة حالة جامعة المسيمة"." استبياف حوؿ: "دراسة  دور الحوافز المعنوية والمادية في زيادة أداء الموظؼ

 :السلاـ عميكـ ورحمة الله أما بعد

اليامة في البحث  وييدؼ إلى دراسة  دور الحوافز المعنوية والمادية يمثؿ ىذا الاستبياف أحد الجوانب 

منكـ التكرـ والإجابة عمى الأسئمة المطروحة  نرجودراسة حالة جامعة المسيمة،  –في زيادة أداء الموظؼ 

ني ( أماـ الإجابة التي ترونيا ملائمة . كما نامؿ أف تغX وتزويدنا بآرائكـ القيمة مف خلاؿ وضع إشارة ) 

 إجاباتكـ وترفع مف المستوى العممي ليذا البحث. 

سئمة الاستبياف تدخؿ ضمف البحث العممي وأنيا ستكوف محاطة أجاباتكـ عمى إف أحيطكـ عمما بأو 

 بالسرية التامة والامانة العممية

 خير تقبموا مني فائؽ الشكر والتقدير عمى استقبالكـ وتعاونكـ.وفي الأ

 الطمبة   

 يفذبيح علاء الد 

 بمحسيف محمد                                      

 د.عطالله ياسيف:  تحت اشراؼ الاستاذ                                                
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 القسـ الأوؿ : معمومات عامة )البيانات الخاصة بالسيرة الذاتية(

 ( أماـ الاجابة الصحيحة والملائمةX يرجى منكـ وضع الاشارة ) 

 الجنس: .1

 ذكػػػػػػػػػر                       أنثى

 :العمر .2

 سنة 50سنة               أكبر مف  50سنة إلى  30سنة             مف  30أقؿ مف 

 الحالة الاجتماعية: .3

 أعزب                  متزوج                       أرمؿ                     مطمؽ

 التعميمي:المستوى  .4

 أقؿ مف ثانوي           ثانوي             جامعي           ميندس            دراسات عميا

 الفئة المينية: .5

 رئيس مصمحة            رئيس مكتب           رئيس فرع             الحاجب           أخرى

 الأقدمية: .6

 سنوات 10أكبر مف             سنوات     10إلى 5سنوات              مف  5أقؿ مف 
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القسـ الثاني: فيما يمي مجموعة مف العبارات الخاصة بنظاـ الحوافز المادية والمعنوية في المؤسسة. نرجو 

 ( اماـ الخانة المناسبة.Xالتكرـ اختيار العبارة المناسبة بوضع العلامة )

 الأسئمة الرقـ

 
ؽ 
مواف

ر 
غي شدة
ب

 

فؽ
موا
ير 

غ
 

حايد
م

فؽ 
موا

فؽ 
موا

 
شدة

ب
 

 المحور الأوؿ: عموميات حوؿ نظاـ الحوافز في المؤسسة

      تيتـ المؤسسة بشكؿ كبير بمنع حوافز لعماليا ليقدموا أحسف ما لدييـ 1

      يشعر العامموف بأىمية الحوافز والمكافآت المتاحة بالمؤسسة 2

      تمنح الحوافز عمى أساس الكفاءة والأقدمية معا. 3

      التي تقدميا لؾ المؤسسة ممبية لاحتياجاتؾ  والمعنوية المادية الحوافز 4

      ىناؾ تحيز وتفرقة وتمييز بيف العماؿ في منح الحوافز 5

      منح الحوافز يوفر جو مناسب في بيئة العمؿ 6

 المحور الثاني: الحوافز المادية

      الأجر الذي تتمقاه يتناسب مع جيدؾ المبذوؿ أثناء العمؿ 7

      أجرؾ الذي تتقاضاه يغطي حاجياتؾ الأساسية 8

      المؤسسة إلى تحقيؽ أىداؼ شخصية تسعى مف خلاؿ عممؾ في 9

      توفر المؤسسة خدمات اجتماعية متعددة ومتنوعة 10

 المحور الثالث: الحوافز المعنوية

      يعترؼ المشرفوف بجيود العامميف إذا قدموا بما يستحؽ ذلؾ. 11

      يرية ترقيات عادلة وفؽ أسس عممية مدروسة.تقدـ المد 12

مشاركة العامميف في القرارات والأمور ذات العلاقة بعمميـ يزيد مف  13
 حماسيـ وانتمائيـ والتزاماتيـ.
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      ة، حرارة، التيوية، ...الختوفر المؤسسة كؿ متطمبات العمؿ إضاء 14

 المحور الرابع: أثر الحوافز في تحسيف الأداء

      الحوافز التي تقدميا المؤسسة تؤدي إلى زيادة الأداء. 15

      آليات وطرؽ منح الحوافز والمكافآت تؤثر عمى أدائؾ الوظيفي. 16

      تقوـ المؤسسة بدورات تدريبية لتحسيف أداء العامميف في العمؿ. 17

تفويض السمطة وعممية الاتصاؿ بيف العامؿ والمدير يؤدي إلى  18
 تحسيف أداء العمؿ.

     

      قرار اغلاؽ الجامعة المؤقت؛ ىؿ كاف لو أثر عمى الوظيفة. 19

      تحسيف أدائؾ الوظيفي. خبر انتشار وباء كورونا أثر عمى 20
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 :الخاتمة

             المسطرة  ف تفوؽ أي مؤسسة ميما كاف مجاؿ اختصاصيا ىو مرتبط بمدى تحقيؽ الأىداؼإ

           الركيزة الأساسية ىو مف قبميا، فالنجاح يقابمو كيفية الاستخداـ الامثؿ لمموارد المتاحة، والمورد البشري

بيا، ليذا تركز المؤسسة عمى  التي يحظى عميو المؤسسة استراتيجيتيا وىذا ما يفسر الاىمية الكبيرةالتي تبني 

وتدريبيا لتحقيؽ التناسؽ والاندماج بيف الفرد  وكذا تطويرىا رفع الروح المعنوية لأفرادىا العامميف وتنميتيا

 .والمؤسسة عبر تحقيؽ أىداؼ كلا الطرفيف

والمعنوية  بشري تسعى المؤسسات باختلاؼ انواعيا الى تقديـ الحوافز الماديةومف أجؿ تحفيز المورد ال

ىي إحدى أىـ  الحوافز المتمثمة في مختمؼ المؤثرات الخارجية التي تشجع الفرد عمى رفع وزيادة أدائو، لأف

مة لتقدير فالمؤسسة تعتبر الحافز وسي مقومات العمؿ داخ المؤسسة وبدونيا لف تسطيع تحقيؽ كامؿ أىدافيا،

 .التي تساعد عمى الوصوؿ للأىداؼ الموظؼ وامتنانيا عف عممو المتقف، وىي الطريقة المثمى

المسيمة  ومف ىذا المنطمؽ كاف بحثي ىذا اكتشاؼ دور الحوافز في التأثير عمى أداء العامميف في جامعة

وتعيينو وحتى ترقيتو تحت  واختيارهوىذا الدور يبرز مف خلاؿ وجود ادارة الموارد البشرية بدأ مف التخطيط لو 

وسائؿ الدافعية والترغيب في العمؿ كالتدريب  ظؿ القيادة الجيدة لعنصر البشري والذي تكممو وتصاحبو مختمؼ

وتفعيؿ وظائؼ المؤسسة والتي يكوف فييا العنصر البشري ىو  الى تنشيط وتحفيز ىذا الوسائؿ تؤدي بالضرورة

 .التخمي عنو أو استبدالو بوسائؿ وآلات أخرى صنعتيا التكنموجيا الحديثة المحرؾ الأساس الذي لا يمكف
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 :نتائج الدراسة النظرية

 الحوافز تأثر عمى سموؾ الفرد. 

 منح الحوافز عمى أساس الأقدمية والكفاءة والأداء والميارةت. 

 .أىمية تقييـ أداء الافراد تتمثؿ في دعـ اجراءات الترقية والنقؿ 

 نظاـ الحوافز قواعد وخصائص ومتطمبات يتميز بيا.يجب أف يكوف ل 

 آفاؽ البحث: 

لقد تبيف لنا مف خلاؿ الخوض في ىذا البحث بأف ىناؾ جوانب ىامة جديرة بالدراسة والبحث نقترحيا 

 لتكوف إشكاليات بحوث ودراسات نأمؿ أف تناؿ حقيا مف الدراسة والتحميؿ في المستقبؿ وىي كالتالي:

 ـ الحوافز عمى ادارة الجودة الشاممة؟ما مدى تأثير نظا 

  .الحوافز المادية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي  

 ما دور سياسة الترقية في تحقيؽ الولاء الوظيفي؟  

 .تقييـ نظاـ الحوافر وأثره عمى أداء العامميف 
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 المراجع المعتمدة:
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 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعميـ العالي والبحث العممي

 لتسييركمية العموـ الاقتصادية والتجارية وا

 قسـ عموـ التسيير

 دراسة حالة جامعة المسيمة"." استبياف حوؿ: "دراسة  دور الحوافز المعنوية والمادية في زيادة أداء الموظؼ

 :السلاـ عميكـ ورحمة الله أما بعد

يادة أداء يمثؿ ىذا الاستبياف أحد الجوانب اليامة في البحث  وييدؼ إلى دراسة  دور الحوافز المعنوية والمادية في ز 

دراسة حالة جامعة المسيمة، نرجوا منكـ التكرـ والإجابة عمى الأسئمة المطروحة وتزويدنا بآرائكـ القيمة مف خلاؿ وضع  –الموظؼ 

 ( أماـ الإجابة التي ترونيا ملائمة . كما نامؿ أف تغني إجاباتكـ وترفع مف المستوى العممي ليذا البحث. X إشارة ) 

سئمة الاستبياف تدخؿ ضمف البحث العممي وأنيا ستكوف محاطة بالسرية التامة والامانة أجاباتكـ عمى إف أحيطكـ عمما بأو 

 العممية

 خير تقبموا مني فائؽ الشكر والتقدير عمى استقبالكـ وتعاونكـ.وفي الأ

 الطمبة   

 ذبيح علاء الديف 

 بمحسيف محمد                                      

 د.عطالله ياسيف:  تحت اشراؼ الاستاذ                                                

 

 



 

 

 القسـ الأوؿ : معمومات عامة )البيانات الخاصة بالسيرة الذاتية(

 ( أماـ الاجابة الصحيحة والملائمةX يرجى منكـ وضع الاشارة ) 

 الجنس: .7

 ذكػػػػػػػػػر                       أنثى

 :العمر .8

 سنة 50سنة               أكبر مف  50سنة إلى  30سنة             مف  30أقؿ مف 

 الحالة الاجتماعية: .9

 أعزب                  متزوج                       أرمؿ                     مطمؽ

 المستوى التعميمي: .10

 س            دراسات عمياأقؿ مف ثانوي           ثانوي             جامعي           ميند

 الفئة المينية: .11

 رئيس مصمحة            رئيس مكتب           رئيس فرع             الحاجب           أخرى

 الأقدمية: .12

 سنوات 10سنوات                أكبر مف  10إلى 5سنوات              مف  5أقؿ مف 

 

 

 

 



 

 

 

ف العبارات الخاصة بنظاـ الحوافز المادية والمعنوية في المؤسسة. نرجو التكرـ اختيار العبارة القسـ الثاني: فيما يمي مجموعة م

 ( اماـ الخانة المناسبة.Xالمناسبة بوضع العلامة )

 الأسئمة الرقـ
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 المحور الأوؿ: عموميات حوؿ نظاـ الحوافز في المؤسسة

      تـ المؤسسة بشكؿ كبير بمنع حوافز لعماليا ليقدموا أحسف ما لدييـتي 1

      يشعر العامموف بأىمية الحوافز والمكافآت المتاحة بالمؤسسة 2

      تمنح الحوافز عمى أساس الكفاءة والأقدمية معا. 3

      التي تقدميا لؾ المؤسسة ممبية لاحتياجاتؾ والمعنوية الحوافز المادية  4

      ىناؾ تحيز وتفرقة وتمييز بيف العماؿ في منح الحوافز 5

      منح الحوافز يوفر جو مناسب في بيئة العمؿ 6

 المحور الثاني: الحوافز المادية

      الأجر الذي تتمقاه يتناسب مع جيدؾ المبذوؿ أثناء العمؿ 7

      أجرؾ الذي تتقاضاه يغطي حاجياتؾ الأساسية 8

      تسعى مف خلاؿ عممؾ في المؤسسة إلى تحقيؽ أىداؼ شخصية 9

      ماعية متعددة ومتنوعةتوفر المؤسسة خدمات اجت 10

 المحور الثالث: الحوافز المعنوية

      يعترؼ المشرفوف بجيود العامميف إذا قدموا بما يستحؽ ذلؾ. 11

      تقدـ المديرية ترقيات عادلة وفؽ أسس عممية مدروسة. 12

يف في القرارات والأمور ذات العلاقة بعمميـ يزيد مف حماسيـ مشاركة العامم 13
 وانتمائيـ والتزاماتيـ.

     



 

 

      توفر المؤسسة كؿ متطمبات العمؿ إضاءة، حرارة، التيوية، ...الخ 14

 المحور الرابع: أثر الحوافز في تحسيف الأداء

      الحوافز التي تقدميا المؤسسة تؤدي إلى زيادة الأداء. 15

      آليات وطرؽ منح الحوافز والمكافآت تؤثر عمى أدائؾ الوظيفي. 16

      .تقوـ المؤسسة بدورات تدريبية لتحسيف أداء العامميف في العمؿ 17

تفويض السمطة وعممية الاتصاؿ بيف العامؿ والمدير يؤدي إلى تحسيف أداء  18
 العمؿ.

     

      قرار اغلاؽ الجامعة المؤقت؛ ىؿ كاف لو أثر عمى الوظيفة. 19

      خبر انتشار وباء كورونا أثر عمى تحسيف أدائؾ الوظيفي. 20

 

 

 

 

 
 

 

 

  

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 


