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   مستقبلا، أتقدذ بجزيل الشكر و العرفان  الهداية والتوفيق في أعمالي

لى الأستاذ المشرف: الدكتور لعشاش عبد الوليم على رحابة صدره، إ

بخالص الشكر والتقدير  كما أتقدذ وعلى ما أولاه لي من نصح وإرشاد، 

إلى السيد: عبد الرؤوف بوشلالق مساعد المدير العاذ مكلف بالأمن 

كل من يسر  مه لي من مساعدة و إلىعلى ما قد ورئيس لجنة المشاركة

لي الطريق لإتماذ هأا العمل المتواضع كما أتقدذ بالشكر الجزيل لعمال 

 وعاملات ديوان الترقية والتسيير العقاري لولاية المسيلة على تعاونهم.
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  بها وعدم وجود قواعد تنظم هذا النوع من الحوافز.
وقدمت الدراسة مجموعة من التوصيات من أهمها أن تهتم المؤسسة بتطوير نظام الحوافز 

عليها دائما أن تغير من  لديها، فما يعتبر حافزا للفرد اليوم لا يعتبر كذلك بعد فترة، لذلك
نظام حوافزها، وهذا ما يعبر عنه بمرونة نظام الحوافز، فنفس الحافز لا يصلح لكل زمان 

وتوخي العدالة في توزيع الحوافز فالعدالة تشعر العامل براحة نفسية  ،ومكان ولكل الأفراد
اون وكأنه نوع من العدالة فالعامل يشعر أن من حقه الته تؤدي إلى إتقان عمله أما إذا غابت
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 مقدمة:

تهتم إدارة الموارد البشرية بمختلف العمليات التي تساهم في تأهيل وتكوين و تنمية 
العاملين عن طريق  برامج تدريبية وتعليمية تسعى دائما إلى تحقيق نوع من التوازن 

هذا المورد  والاستقلال في محيط العمل، حيث تعد تنمية الموارد البشرية عاملا أساسيا لتقدم
 . واستمراره في الحياة المهنية من جهة واستقرار المؤسسة من جهة أخرى 

ومن هذا المنطلق فالمؤسسة في تخطيط أهدافها المستقبلية تسخر كل ما لديها  
لتحقيق العدل والمساواة والحرية والطمأنينة والأمن النفسي والاجتماعي للعامل، وأيضا 

عور بالذات  والانتماء للمؤسسة التي يعمل بها، لكن كل ذلك لإحساسه بالثقة بالنفس والش
يتوقف على طبيعة السياسات والاستراتيجيات التي تعمل في إطارها المؤسسة خاصة ما 

 يعرف بالتحفيز.

وعليه فتحفيز العاملين يمثل عنصرا حيويا في بيئة العمل الحديثة، حيث لا يمكن تحسين    
إلا إذا توصلت المؤسسة إلى تحفيز العاملين على نحو جيد و مستواهم وزيادة إنتاجيتهم، 

فعال يعود بالنفع على المؤسسة بالدرجة الأولى وأيضا على عمالها بالدرجة الثانية إضافة 
إلى ذلك فإن موضوع التحفيز يتناول تفسير أسباب قيام الفرد بعمل ما بحماس واندفاع في 

خص آخر، وقد اهتم العديد من الباحثين بهذا حين انعدام هذا الحماس والاندفاع عند ش
الموضوع وبحثوا فيه ومنهم من حاول دراسة العلاقة بينه وبين أداء العاملين الذي يتحقق من 
خلال التفاعل بين المحفزات وقدرات العامل، وحتى تضمن المؤسسة إنجاز المهام بالشكل 

نما تحتاج ،المرغوب فلا يكفي فقط قدراتهم ومؤهلاتهم إلى عامل آخر لضمان ذلك وهو  وا 
 .لتحقيق الإنجاز المطلوب ،خلق التحفيز الكافي لدى عامليها
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 :الإشكالية -1

  تلعب المؤسسات الجزائرية دورا كبيرا في تنمية المجتمع، إذ تعتبر الوحدة الأساسية     
الأولى التنمية  التي تجتمع فيها الموارد البشرية والمادية اللازمة للإنتاج وهدفها بالدرجة

      والاستمرارية من جهة والعناية بالعمال من جهة أخرى ومن بين اهتماماتها التركيز 
على المورد البشري من خلال التحكم في العمال داخلها وقياس أدائهم من منطلق توزيع 
    ل المكافآت واعتماد عملية التحفيز، وعليه فإن التحفيز يلعب دورًا مهماً في أداء العما

 .ومن ثم محاولة تحسينه وتعديله بما يناسب العمل
فنظام الحوافز له أهمية بالغة في تحقيق نجاح أي مؤسسة وذلك راجع لكونه الأساس     

وانتهاء برفع إنتاجيتهم ومنه فهو يمثل  ،الذي تبنى عليه إنتاجية المؤسسة بدء بتحفيز عمالها
لكون هدفه يمثل زيادة إنتاج العمال من خلال الأساس في استقرارها واستقرار عمالها، و 

 .تفاعل الأفراد

كذلك الاهتمام بالعنصر البشري قد توجه بصفة كبيرة إلى متابعة أدائهم ومن ثم تقييمه     
وكيفية تحفيزه وفقا لنظام المؤسسة المتبع حيث يلعب أداء العمال دورا هاما في توجيههم 

الإنتاجية ورفع مستوى انتمائهم للمؤسسة وعليه فإنه داخل المؤسسة من خلال رفع كفاءتهم 
لا تخلو أي مؤسسة من نظام محدد ومدروس للحوافز والذي يساعد بدوره الموظفين على 

  .تقديم أفضل ما لديهم للعمل وهذا ما ينعكس إيجابا على تفعيل دور المؤسسة في المجتمع

ذلك حسب طبيعة ودور كل كما أن نظام الحوافز يختلف من مؤسسة إلى أخرى و     
مؤسسة داخل المجتمع ورغم ذلك فهي لا تختلف عن كونها حوافز متنوعة منها ما هو مادي 

كما ونوعا  الإنتاجيةومنها ما هو معنوي والتي يحتاج إليها العامل لتحفيزه ودفعه لزيادة 
جور والمكافآت وفي دراستنا هذه سنتناول الحوافز المادية والمتمثلة في الأ، لإشباع حاجاته

 .والترقيات والخدمات الاجتماعية و تأثيرها على أداء العاملين



 

 ث
 

 :ومن هذا المنطلق يمكننا طرح السؤال الرئيسي كما يلي 
 ؟تؤثر الحوافز المادية على أداء العاملين داخل المؤسسةهل  -

 :و ينبثق من السؤال الرئيسي أسئلة فرعية
 داخل المؤسسة ؟ أداء العاملينعلى الأجور تؤثر هل  -
 أداء العاملين داخل المؤسسة ؟ علىالمكافآت تؤثر هل  -
 أداء العاملين داخل المؤسسة ؟ علىالخدمات الاجتماعية تؤثر هل  -
 :فرضيات الدراسة -2
 :الفرضية الرئيسية -
 .تؤثر الحوافز المادية على أداء العاملين داخل المؤسسة -
 :الفرضيات الفرعية -
 .أداء العاملين داخل المؤسسةعلى ر الأجو تؤثر  -
 .أداء العاملين داخل المؤسسة علىالمكافآت تؤثر  -
 .أداء العاملين داخل المؤسسة علىالخدمات الاجتماعية تؤثر  -
 موضوع نذكرها فيما يلي:ال لاختيارهناك أسباب : أسباب اختيار الموضوع -3
 .ة مدى تطبيقها لنظام الحوافزمعرفة واقع التحفيز في المؤسسة الجزائرية ومعرف -
 . التساؤل عن الكيفية التي يتم بها تحسين أداء العاملين -
 اكتشاف مدى تأثير الحوافز على أداء العاملين. -
 . مدى شفافية موضوع الحوافز -
التعرف على مدى تأثير الحوافز المادية على أداء العاملين من خلال الأجور والمكافآت  -

 .وغيرهاماعية بمختلف أنواعها من نقل وعلاج طبي والخدمات الاجت
 
 
 



 

 ج
 

 :أهمية الدراسة -4
عرف في مختلف المجالات أن عملية التحفيز تساعد في خلق دافعية الأفراد لتحقيق     

الأهداف فالفرد في قيامه لأبسط وظائفه الحياتية يحتاج إلى عوامل خارجية تدفعه إلى تحقيق 
 . أو إشباع حاجاته الأساسية

، تمثل الحوافز المادية أهم الركائز التي تعتمد عليها المؤسسات في تنمية مواردها البشرية
لمحافظة عليها وجب الاعتناء بها من خلال توفير مختلف الظروف والعوامل افمن أجل 

التي تحفزهم على الأداء الجيد للعمل وعليه فإن الحوافز تمثل أهم العوامل التي تحفز 
وتشجيعهم على أداء وظيفتهم من جهة أخرى وترتبط الحوافز بأداء  ،ةالعاملين من جه

العاملين من خلال توفير ظروف العمل الجيدة ورفع روحهم المعنوية أما إذا كانت الحوافز 
 . سيئة فهي تنعكس على أدائهم بالسلب

ومن هذا المنطلق تظهر أهمية الموضوع كونه يصب في صلب العمل المؤسساتي المرتبط 
 . داء العاملين وفق نظام الحوافز المشجع في رفع الأداء واستمرارهبأ
 :أهداف الدراسة -5

 :نهدف من خلال دراستنا للوصول إلى النقاط التالية
 .المؤسسةالتعرف على مستوى أداء العاملين داخل  -
 . معرفة أنجع الطرق التحفيزية التي تساهم في رفع أداء العاملين -
 . فيز المعمول به في المؤسسةمعرفة نظام التح -
  معرفة مدى مساهمة الحوافز المادية في رفع أداء العاملين -
 .الوصول للعلاقة التي تربط بين الحوافز المادية و رفع مستوى أداء العاملين -
 
 
 
 



 

 ح
 

 :مصطلحات الدراسة -6
وتجنب مجموعة من المؤثرات التي تدفع الفرد وتقنعه ببذل جهد أكثر في عمله : الحوافز

      الأخطاء التي تقلل من الإنتاجية، مما يؤثر على المنظمة أو المؤسسة، وهي عنصر
 .من عناصر العمل التي تدفع إلى تحقيق الأهداف

 .هي الأجر والعلاوات السنوية، والمكافآت والمشاركة في الأرباح: الحوافز المادية
هي كل ما يتعلق بالنواحي النفسية والذهنية للعامل، وهي تعتمد على إثارة : الحوافز المعنوية

       وتحفيز العاملين بوسائل أساسها احترام العنصر البشري، وتكون بأشكال مختلفة 
 .متميزينال منها: المشاركة في اتخاذ القرار، شهادات الشكر، التدريب، وحفلات تكريم

 ف لأعماله على أكمل وجه وتحمل مسؤولياته. هو تنفيذ الموظ أداء العاملين:
 :الدراسات السابقة 7-
بعنوان "أثر الحوافز على أداء الأطباء  ،سعود ضيف الله الدالة :الدراسة الأولى -

وتتمثل إشكالية  ،3002مذكرة ماجستير ،في مستشفى قوى الأمن بالرياض "السعوديين
سعوديين العاملين في مستشفى قوى الأمن أثر الحوافز على أداء الأطباء ال الدراسة حول

الدارسة أداة من أدوات جمع  بالرياض، وأعتمد على المنهج الوصفي واستعملت في هذه
الاستبيان وقام الباحث باستخدام العينة القصدية وكانت أهم النتائج التي توصل  البيانات وهي

 :إليها الباحث كالتالي
الأطباء السعوديين العاملين في مستشفى قوى أن أكثر الحوافز المادية أهمية بين 

وبدل  ،وبدل الانتداب ،والحوافز التشجيعية المتعددة ،والعلاوات الفنية ،الترقيات :الأمن هي
وأكثر الحوافز المعنوية أهمية بين الأطباء السعوديين العاملين في مستشفى قوى  ،ترحيل

 ،والثناء الشفوي وخطابات الشكر ،ة أولااهتمام الإدارة بتطبيق الجودة الشامل -: الأمن هي
 .ثانياً  وشهادات التقدير

 



 

 خ
 

هناااك أثاار لماانا الحااوافز لسطباااء السااعوديين العاااملين فااي مستشاافى قااوى الأماان بالرياااض  -
 :أدائهاام و يباارز ذلااك ماان خاالال مياال مجتمااع الدراسااة إلااى الموافقااة علااى العبااارات التاليااة علااى

تاحةقترحاتإتاحة الفرصة لإبداء الآراء والم  .الفرصة للمشاركة في اتخاذ القرار ، وا 
 ،أن مسااتوى أداء الأطباااء السااعوديين العاااملين فااي مستشاافى قااوى الأماان بالرياااض مرتفااع - 

 .ذلك من خلال اتجاهاتهم الإيجابية والمرتفعة والمتقاربة نحو مستوى أدائهم ويبرز
ة للاابعض الآخاار بااين اتجاهااات هناااك اختلافااات دالااة إحصااائيا لاابعض المتغياارات وغياار دالاا -

الأطباااء نحااو محاااور الدارسااة باادرجات متفاوتااة تعاازى إلااى الجاانس والعماار والحالااة الاجتماعيااة 
 .والمؤهل العلمي

عباد الله حماد محماد الحساساي بعناوان" أثار الحاوافز المادياة والمعنوياة فاي  ة:الدراسة الثاني  -
 ،3022،مااااذكرة ماجسااااتير ،ساااالطنة عمااااان فااااي وزارة التربيااااة والتعلاااايم "تحسااااين أداء العاااااملين

وتمثلت إشكالية الدراسة في أثر الحوافز المادياة والمعنوياة فاي تحساين أداء العااملين فاي وزارة 
واعتماد علاى المانهج الوصافي واساتعملت فاي هاذه الدارساة أداة  "التربية والتعلايم بسالطنة عماان

باحااااث باسااااتخدام العينااااة العشااااوائية مااان أدوات جمااااع البيانااااات المتمثلااااة فااااي الاسااااتبيان وقااااام ال
وكاناااات أهاااام  ،مااان رؤساااااء الأقساااام والمااااوظفين فاااي المااااديريات الماااذكورة 390الطبقياااة بلغاااات 

النتائج التي توصل إليها الباحاث كالتاالي فيماا يتعلاق باأهم الحاوافز المقدماة للعااملين فاي وزارة 
وافقااون وبشاادة علااى أن هناااك بيناات الدارسااة أن أفااراد البحااث م ،التربيااة والتعلاايم بساالطنة عمااان

   حوافز مادية ومعنوية مقدمة للعاملين في وزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان وتتمثل
 :  فيالممنوحة هذه الحوافز 

الترقياااات والمااانا والعااالاوات، التعاااويض  ،تاااوفير النقااال والساااكن ،تقاااديم المكافاااآت التشاااجيعية -
الشااااعور المتزايااااد  ،العماااال بااااروح الفريااااق ،يةماااانا الرواتااااب الاسااااتثنائ ،المااااادي عاااان الإجااااازات

 .القرارات اتخاذوالمشاركة في  ،منا شهادات التقدير ،حسن معاملة العاملين ،بالانتماء
 عاااوض الله بعناااوان "أثااار التحفياااز ودوره فاااي تحقياااق إباااراهيميرفااات توفياااق م: الدراساااة الثالثاااة -

دور الحاوافز  الدراساة حاول كاليةإشوتتمثل  ،3023مذكرة ماجستير ،الرضا الوظيفي للعاملين"



 

 د
 

المقدمااة للعاااملين فااي إدارة حسااابات المشااتركين ببلديااة غاازة فااي تحقيااق الرضااا الااوظيفي لاادى 
هؤلاء العاملين واعتمد على المانهج الوصافي واساتعملت فاي هاذه الدراساة أداة مان أدوات جماع 

 ئية الطبقيااة وحجاام العينااةالبياناات وهااي الاسااتبيان وقااام الباحااث باسااتخدام طريقاة العينااة العشااوا
 :وكانت أهم النتائج التي توصل إليها الباحث كالتالي 00 التي أجريت عليها الدراسة هو

   .الحوافزبهذه الحوافز المادية تقدم بدرجة قليلة للعاملين ويوصي الباحث الاهتمام  -
ل، العااالاوات مااانا بااادل التنقااا: ثلاثاااة حاااوافز مادياااة تقااادم أحياناااا للعااااملين وتتمثااال فاااي نااااكه -

الدورية، التأمين الصحي، ويوصاي الباحاث فاي هاذا بادعم تطبيقهاا والاهتماام باالحوافز المادياة 
 .الأخرى 

وانطلاقااا ماان هااذا تاام إعااداد موضااوع دراسااتنا بعنااوان أثاار التحفيااز علااى أداء العاااملين داخاال  
المقدماااة  ثلاثاااة جواناااب جاناااب أول ضااامولتحقياااق دراساااة وافياااة قسااامنا الدارساااة إلاااى  ،المؤسسااة

 كما هو موضا.تطبيقي الثالث جانب النظري و الثاني جانب وال
تم التطرق فيها إلى إشكالية الدراسة وتسااؤلاتها وفرضاياتها وأهادافها وأهميتهاا وتحدياد  مقدمة: 

 .مفاهيم الدراسة وكذا الدراسات السابقة
ا فاي التحفياز إلاى احتوى على عنصارين التحفياز بأنواعاه والأداء حياث تطرقنا :الجانب النظري 

تعريفه وأنواعاه وأهميتاه وفوائاده ونظرياتاه والعوامال الماؤثرة فياه وتطرقناا فاي عنصار الأداء إلاى 
 .تعريفه وأهميته ومحدداته وخطوات تحديد معدلاته وخصائصه وطرق تقييمه

 :ثلاث عناصر وهيه لشرح أما الجانب التطبيقي فخصصنا
 .لبشري ااني والمجال الزماني والمجال وتضمنت المجال المك مجالات الدراسة: -
وضام مانهج الدراساة وأدوات جماع  الإجراءات المنهجية والأدوات المستخدمة ف   الدراس ة: -

 .         البيانات والأساليب الإحصائية المستخدمة
 .وضم عرض النتائج وتحليلها ومناقشتها وأخيرا النتائج العامة :عرض وتحليل النتائج -
 



 

 ذ
 

تساعد عملية صياغة النموذج الباحثين على الحصول على رؤية  دراسة:نموذج ال -8
واضحة لمتغيرات الدراسة، وتقدم إطار عام لتحليل البيانات سواءاً على مستوى الدراسات 
الاستكشافية أو التحليلية، فقبل تحديد سلم القياس الذي يجب استخدامه على الباحث أن 

 ج التالي في دراستنا:ذالنمو اعتمدنا يحدد بدقة ما الذي يريد قياسه وقد 

 نموذج متغيرات الدراسة: 11الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الطالب

 

 

 

  

 الأداء الحوافز

 

 الاجور         -

 المكافات -

 الخدمات الاجتماعية -

 المعرفة بمتطلبات العمل -

 ملنوعية الع -

 كمية العمل المنجز -

 المثابرة والوثوق: -
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 والأداء التحفيز حول مفاهيم :النظري  الفصل

 :تمهيد
 التحفيز لعملية النظرية الخلفية: الأول المبحث
 التحفيز وأهداف وأهمية مفهوم: الأول المطلب
 التحفيز وأنواع وعناصر أساليب: الثاني المطلب
 التحفيز لعملية المفسرة النظريات: الثالث المطلب
 تقييمه وكيفية عاملينال أداء مفهوم: الثاني المبحث
 محدداته وأهم العاملين أداء مفهوم: الأول المطلب
 أهميتهو  العاملين أداء تقييم تعريف: الثاني المطلب
 فيه المؤثرة والعوامل الأداء تقييم طرق : الثالث المطلب
 الفصل خلاصة
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 تمهيد
 ا علررب فلإاررل  أظهرر د ا اتررلد ا الإرر  اأاا لا أمرر  ث اللإررف عرر  ا ل ظرر    رر    

 فعل اة لل  م الإف هملك تعايز     ذ ك، فل خطط ا جيا   ا تمظرام ا تر ام  م لرل  
 اس لعمله أف مات ض أف الأف اا تاق ل ف ت قلئال فللأ لل      أعتف  جر   جعرب 
ا لرر ظايف اعل رر ف ة وفررة  علررلس،   كررف هررة لعررلإ ة لإةيرر   تعررل   فقررط  ررف ط  رر  

عرب ا لمظلرلد ي تكرز ةا جرة لإةير     ر  أاائهرل، للرل أصرف  مجرلأ أ  ف  قا ا تعايز،
لرر  ا لررف ل ا اهررل  هرر  ا عمصرر  ا فعرر لا  ا ررذلا اعتةرر   تط ررا الألرر  اهتلللهررل فرر هم

ج ةهررل  اثعتاررلا ةهررل لررف خررظ  اتفررل  مظررلم   ا ثرر    ا مررلا   ا تررة تتتررلة  ا لمظلررلد
 الأتررلسهررذا ا لتليررز    رر    تعترريف لتررت اهم  اثهتلررلم ةهررم  للإلفرر تهم   رر  الأاا 

لرر   اب فررل لفعثيف لاررلهام عرر   ا تعايررز  الأاا    فررة ا جلمررا ا مظرر لا ترر ن متعرر ض 
 ا تل ييف:

 ا خ ااة ا مظ  ة  عل اة ا تعايز.ا لفع  اث  :  -
 ا لفع  ا ثلمة فتمل  مل فا  لاه م الأاا   لإاااة تقيال . ألل -
  أخي ا خلتلة ا اصب. -
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 رية لعملية التحفيز المبحث الأول: الخلفية النظ
 المطلب الأول: مفهوم وأهمية وأهداف التحفيز.

 : مفهوم التحفيزالأولالفرع 
اعررا ا تعايررز ةعل ررة لررف ا ترر ت  ا ماتررة ا مررلجم  ررف تميرر اد فترري   جاة لعيمررة،  المفهوووم الأول:

 ة.1لف ع مهل أف تافع ا ا ا إ   ا قالم فت  ك لعيف
ك    ا  وفرة فرة ا قارلم ةمعرل  أ  تر  ة  اى ا ا ا ي  ا فارعع   خل ج ا تعايز ةالمفهوم الثاني:
 ة.2لعا ا  أهاانتعقي  لف   ائ  إ   لعيف اتع  

فطررر ي ايجلةارررة أ  تررر ةاة  الأفررر اا فصررراة  للرررة اللإرررف أف معررر ن ا تعايرررز ف مررر :  ل ارررة تمعررراط 
  إعرفليردالا هرذا ا جهرا إ ر   ا  وفة  ايهم  ةرذ  لترت ى أ  ر  لرف ا جهرا   ر  أف ةهان تملاة

 علجلتهم   ز لا  لعاثد اثمتلج  تعتيف اثاا   تعقي  أهاان ا لدتتة.
 تتتخام اأاا   فة  ل اة ا تمعاط لخت   ا  ترلئب ا تعرجاعاة لإرللأج    ا للإلفراد  ا خراللد 
اثجتلل اررة  وي هررل، أ  ا لعم اررة لإل ت لاررة  ا تررا  ا  ا لعررل لإة فررة اتخررلذ ا قرر ا ،  ا تررة تلررم  

 تتة.  علل يف فة ا لد 
 .أهمية التحفيز :الفرع الثاني

 عل اررة ا تعايررز أهلاررة لزا جررة فهررة تتررعة لررف جهررة إ رر  تعقيرر  أهرراان ا لدتتررة  لررف جهررة 
 ي ة: علجلد ا ا ا ا لخت اة،  اللإف ت خاص هذه الأهلاة فالل أخ ى تهان إ   إعفل 

 ز لا  لإلاة اأمتلج  ت  ت . -1
 خاض ا تكل ي   ز لا  لإلاة ا لةاعلد. -2
 ا لعلفظة     ج ا  اأمتلج أ  تعتيم . -3
 . ضع أتلس لتيف   تعلإم فة اأمتلج  ا علل ة -4
 

                                                           
 111،ص8002،1ط قرطبة، دار الأفراد، بوخریسة بوبكر، معمر داود، دراسات في تسییر الموارد البشریة، إدارة -1
 .180، ص 8002دن،رمحمد فالح صالح، إدارة الموارد البشریة، دار حامد للنشر والتوزیع، عمان الأ - 2
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 .ل الفرررررررة ا علرررررررل   ذ رررررررك لرررررررف خرررررررظ  لارررررررلس لإارررررررل تهم اأمتلجارررررررة فرررررررة أ لرررررررلد لعررررررراا  -5
  بط الأج  فلأمتلج  تعايز ا علل  ا ذيف يةذ  ف جهااب أكة . -6
 .ا لعلفظة     الآثد  صالمتهل -7
عفل  علجت  ا ض    ة  ا ماتاة  اثجتلل اةتعقي   -8   ضة ا عللب  ا 

 .يهان ا تعايز إ   1الفرع الثالث: أهداف التحفيز
  .ا علب لأاا  ا علل يف  عللس اافعاة  فع -1
  .الأاا  فة  تلُّيِزهم  لعم ال للاال تقاي هم يتم  عي  فل عاا ة ا علل  إععل  -2
 .ا خ......  لةاعلد  أ بلأ، لج،إمت ج ا  لف ا علب م ات  ز لا   -3
 .أم ا هل فلخت   ا علل يف  اعتالجلد إعفل  -4
 .ا علل يف أللم اثجتلل اة  لتد  يتهل تعل هل  ا لجتلع أللم ا لمظلة ص    تعتيف  -5
  .ا ا      أ  تملاة  اثمتلل  ا  ث    أ   فع ا لمظلة، إ   ا علل يف جذا -6
 .ا علل يف اانف ه ا لمظلة أهاان  بط  -7
 .ا لجتلع ف هاان فيهل  ا علل يف ا لمظلة أهاان  بط -8

 .التحفيز وأنواعوعناصر المطلب الثاني: أساليب 
 الفرع الأول: أساليب التحفيز

 :اللإف ز لا  فل  اة الأف اا فة ا لمظلة فلتتخاام لل ي ة
 .ا تع ن     علجلد ا ل ظايف  لي  هم  اتجلهلتهم -1
 .لم عة يجا أف تك ف     أتلس الأاا ا ع افز ا ل -2
 ا تع ن ةالة     أهاان ا لمظلة  ا  طل  ص     اضعة  مهل. -3
 .اثتتلل  إ   الت اعلد الأف اا اعازهم  لز ا لف ا جها فة ا علب -4
 .عاة لع  وفلت لذاد لالة فل متفة   ا ا  لتل دا للإلفايجا أف تك ف  -5
 .ط  ا أللم ا جلل ة  تعايز فللة الأ ضل  ف اثمجلز ا ل دا للإلفاتقاام  -6

                                                           
  1- هیثم العاني، الإدارة بالحوافز، دار الكنوز للمعرفة ، عَّمان،8002، ص51. 
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   . ل د تيف  تا  ةهم  لتلفعتهم ع أ طةاعة ا لهلم  -7
 فعا تعقي  ا متلئ  ا لط  فة لفلع  . دا للإلفاتقاام  -8
 .تقاام ع افز لعم اة -11
 ا تع ن     إج ا اد ا عقلا ا لا جة فظئعة ا لمظلة  لإاااة اتتخاالهل. -12

 .1ر التحفيزالفرع الثاني: عناص
 هملك ثظ   ملص  أتلتاة فة  ل اة ا تعايز  هة:

تعترريف الأاا   ا قاررلم فللأ لررل  فعررلإب    رر لررا   ا عررخص  ى هررة تتلثررب فررة لررا القوودرة: -
 ررذ ك اعتةرر  ا عررخص ا لدهررب   أفضررب، عيرر  يخت رر  لرراى ترر ثي  ا تعايررز لررف عررخص لآخرر ، 

 .ص ا مي  لدهب ا قلا      إمجلز ا لهلم فت  ة اتتجيا أت   لف ا عخ
 هة  فل    ف ض      ج ا   افط ت بط ةيف ا لدتتة  ا علل يف  تةمريهم لأهراان  الرغبة: -

ا لدتتررة،  ررذ ك ا لدتتررة هررة ا قررلا     رر  ز ررلا   وفررة ا عللررب فررة تعترريف لا ترر    رر  إمهررل  
الأ لرررل  لرررف خرررظ  ا للإلفررراد  ا عررر افز ا ترررة تقرررالهل،  تهيئرررة ا ةيئرررة ا لعاطرررة   علرررب فعرررلإب 

 .ل و ا فا 
 ه  لف أهم  ملص  ا تعايز، فه  ا طللة ا ظزلرة  تعقير  الأهراان  ا  لرد ا رظزم  الجهد: -

 . فل تل ة ز لا  ا عج ة اثلتصلااة   تعقاق 
ثةا لف ز   ا ثقة  اى ا علل يف، عت  الإ م ا لردلميف فقرا اتهم لرف خرظ  لعرل لإتهم  الثقة: -

    أيهم  لمللعتهم فة اتخلذ ا ق ا اد ا لهلة.فة اتخلذ ا ق ا اد  لمعهم ف صة إةاا
 .الفرع الثالث: أنواع التحفيز

ت جررا  ررا  تصررماالد   عرر افز  هررة لتااخ ررة لررع فعضررهل ا ررفعض، عيرر  تعررااد تقترراللد    
لجرل  ا عر افز   ترلئب  أترل يا اللإرف  رااا   اترتخاالهل   عصر     ر  ألصر   ا فرلعثيف فرة

  علل يف،  أهم هذه ا تقتاللد، لف عير  طةاعتهرل أ  ا هران  اأمتلمة لإال   لللإمة لف الأاا 
 لمهل أ  عل  يتهل.

                                                           
 .120، ص1111، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، 8مدخل للتسییر،الجزء رفیق الطیب، محمد - 1
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 تقسيم الحوافز من حيث طبيعتها. -أ
 تمقتم ا ع افز لف عي  طةاعتهل إ   ع افز للااة  ع افز لعم اة.

 :الحوافز المادية -1
ا عرررظ اد  هرررة لرررل يرررافع   عرررلل يف فعرررلإب مقرررالا أ   يمرررة لثرررب الأجررر   ا للإلفررراد ا تعرررجاعاة   

 .1 ا لعل لإة فة الأ بلأ  ا للإلفئلد  ف اثلت اعلد
الثررب الأجرر  أهررم عررلفز لررلالا  فررة لقالررة اثعتالجررلد ا تررة يمفمررة   عللررب تعقاقهررل  الأجوور: -

لررف   ا   ل رر ،  اعتةرر  الأجرر  ا ررذلا اعصررب   ارر  ا عللررب لعصرر ة تال ررب ا عايررا لررف ا ع الررب 
ة، ألالارة ا عللرب، لترت ى الأاا  ا ار الا   عللرب، مذلإ  لمهل: ا ع ض  ا ط ا لف ا ق ى ا علل ر

ا ق ا ررا ا قلم ماررة ا عللررة  مجرر  ،  اعرر ن الأجرر    رر  أمرر  ة ا ررثلف ا ررذلا اعصررب   ارر  ا عللررب 
 .  2مظي  ا جها ا جتلة أ  ا عق ة ا ذلا يةذ   فة ا علب

  اع ن أاضلب     أم : ةلل اتتعق  ا عللب  اى صلعا ا علب فة لقلةب تمايذ   
فرر   فرر   ظتاررلي ا ررذلا يررتم ةيمهلررل فررة إطررل  تعلإلرر  ا تعرر  علد ا لمظلررة   عظلررة ةرريف  لإ رر لررل ا

 3.ا عللب  صلعا ا علب
  اللإممل أف مةيف ا عملص  ا تة تما ج ضلف اثج  فالل ي ة: 
تلم  هاه ا عظ اد فة ل ا يا لعاا  تلفقل،  فل تل ة فهرة وير  ل تفطرة  :العلاوات الدورية -

 ها ا لةذ   فط  قة لفلع  ،  ا عظلة ا تة لا ي اهل ا عللب ةيف ت ك ا ز لا ا ج فلأمتلج أ 
فة الأجر   بريف لجهر اه فرة ا علرب، ألا أف  ئاتر  لرا الإر ف لرا أخةر ه ف مر  عصرب   ر  تقراي  
جيا فة ا تق    ا تم لا  فة فعض الأعالف اعصب ا ا ا   ر  لثرب هرذه ا عرظ اد   ر  أترس 

تر  ل  اأمتلجارة لإعظلتر  لرع ا  دترل   ا ل لإرز اثجتلرل ة   ظلأخ ى  اتد  هرل  ظلرة فل كارل 
 ه  أتلس ا عظ اد ا ا   ة ا عخصاة،  لف ملعاة أخ ى فإف تقاي  ا  ئاس   ل د س

   فلف ا صعا ت لع فل تل ة ه ا عظ اد ث تتصب فلأمتلج لفلع   ذفة أو ا الأعالف، ه
                                                           

 .273ص ، 8002اللوزي موسى، التطور التنظیمي أساسیات ومفاهیم حدیثة، دار وائل لنشر والتوزیع،- 1

 2 -ابن نوار صالح،أسباب الاستقرار في العمل الصناعي،رسالة ماجیستر ،معهد العلوم الاجتماعیة، قسنطینة، ،1111ص 32.
  818ص ،8001 الجامعیة، الدار ،وتوزیع ونشر طبع الإسكندریة، جامعة التجارة، كلیة المنظمات، في الإنساني السلوك،الباقي عبد الدین صلاح - 3
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يف لترت ى ا كارل    هرذا لرل يردالا إ ر  فقرااف ت ك ا عظ اد إ   ز لا  اأمتلج أ  تعت أف تدالا
 .فل  يتهل فيمق ا ت ثي هل لف اأيجلةة إ   ا ت ةة

هة ت ك ا ز لااد ا تة اعصرب   يهرل ا جلارع فرة مارس ا  لرد  :الزيادات العامة في الأجور -
إطظلررل فلقرراا  أ  جرر ا  ا علررب   هررة ث ترردالا إ رر  ألا ز ررلا  فررة اأمتررلج عيررد أمهررل ث ترر تفط

ا عررا الأامرر   اقرر م فرر  ا ارر ا،  لإلثررل    رر  ذ ررك إ ررلا  ا مظرر  فررة عررفلإة الأجرر   لثررب  فررعا ررذلا 
 . مج   فة ا لدتتلد

 هرذه ا ز رلااد ذاد تر ثي  تر ةة  الزيادات فوي الأجوور مقابول الزيوادة فوي نفقوات المعي وة: -
  ةرريف هررذه ا ز ررلا أاضررل ث يخت رر   ررف مرر   ا ز ررلااد ا تررلفقة  هرر   ررام  جرر ا ا تفررل   اضرر 

فعرظ   ا ز رلا  فرة ا قرا   ا عر ائاة ،  ا ز لا  فة اأمتلج  لإلاة  ج ا  ا علب ا رذلا اقر م فر  ا ار ا
 . ماقلد ا لعاعة اعصب   يهل ا جلاع فمض ا مظ   ف ا كال   اأمتلجاة

 الثب ل ض   اعت اك ا علل يف فة الأ بلأ ا لعققة ص    :1الم اركة في الأرباح -
ا لعررل لإة فرة الأ بررلأ  رف الأمرر ا  ا تررلفقة    خت رر  مظرلما لفلعر    لااررةلرف صرر   ا عر افز ا ل

عير  يت لر  عصر  هم  لف ا ز لااد فة الأج   لأمهل تعلإس لتلهلة ا ا ا فة ز لا  إمترلجهم،
ا لعرل لإة      ت ك الأ بلأ     لاى ز لا  اأمتلج  خاض تكل اا ،      ا  وم لف ذ ك فرإف

متلجارة لأمهرل ترافع لر    اعرا  فرة ا ترمة،  فل ترل ة ااقرا ا عللرب فة الأ بلأ ث تدث  لإثير ا فرة اأ
  بيف إمتلج   اللإف ا قضل      هذه ا عي ا ةت ضا  ا عظلة ةيف ا لعل لإة ا ص ة ةيمهل

 ا ترة تلرم    عرلل يف إذا زاا إمترلجهم لرف جهرة   برلأالأت ز رع لرف جهرة   فة الأ بلأ  اأمتلجارة 
 لقلةرب إمترلج أكةر ، لب فل عص       لز ا لف ا لرااخيب    لا  لعيف لإ تي ة تعجاع   عل

الأ برلأ  عي  يتم  ضع لعاثد أاا  لعاا   م لل  ا لخت اة فعي  يتم تخصراص مترفة لرف
 . كب  للب  ا ذلا اعتة  لعال    تا لة ةيف ا علل يف ا لجتهايف  ا خلل يف

اررة لررف خررظ  ا جررة يررمعلإس ترر ثي  تررل لد ا علررب   رر  اأمتلج: سوواعات العموول ايةووافية -
اأضرلفاة اأجهلا ا عض ة  اأجهلا ا ماتة ا رذلا اعلمار  ا عللرب   مطةر    ر  ترل لد ا علرب 

                                                           
   1- داوود معمر، مؤسسات الأعمال، الحوافز والدوافع، دار الكتاب الحدیث، عنابة، الجزائر، 8003، ص22.
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لرف ا ضر   لا ا لرل أف تز را اأمتلجارة   راسإذ  ا علاارةماس ا لفلائ ا تة تعلإم ظ  ن ا علرب 
تررل لد تررل لد ا علررب  ررذ ك يجررا   رر  اأاا   ا اتررة إللإلماررلد ا قرر ى ا علل ررة  تعايررا  ز ررلا ة

 ا ف إجهلا ا علل . ا علب  ما ا عا ا ذلا اعطة ألص  لإالاة إمتلجاة
تخت رر  ا خرراللد ا تررة تقررالهل ا لدتتررة لررف عيرر  ا مرر    ا لتررت ى : الخوودمات اتجتماعيووة -

  كمهرررل تعرررت ك جلاعررررل فرررة لإ مهرررل تتصرررر  ةخلصررراة أتلترررراة هرررة ا قرررا     رررر  إعرررفل  فعررررض 
 هررة تهرران ةررذ ك إ رر  تعايررزهم   رر  ةررذ  لجهرر ا ا علجررلد الأتلترراة ا تررة اعررع  ةهررل الأفرر اا 

أكثررر    فرررع لإارررل اتهم اأمتلجارررة،  تخت ررر  أمررر ا  ا خررراللد فرررلختظن ا لعرررل  ع   كمهرررل تعرررتلب 
 فصاة  للة     الأم ا  ا تل اة:

م  جفررلد وذائاررة صررعاة لظئلررة لررع ا جهررا ا ررذلا يةا رر  ا عللررب، ا هررة تقررا :1وجبووة ايطعووام -
ف لصررلا  ا طللررة ا تررة تللإررف ا عللررب لررف للل تررة أ لل رر    رر  عيرر  تعتةرر  ا تمذاررة لصررا  لرر

 .أكلب  ج 
ةترر في  ا تررلإف   عللررب  أترر ت ، فررإذا لإررلف ا عللررب اعررلمة لررف أزلررة   معمررة :توووفير السووكن -

ا تررلإف فررإف هررذه ا لعلمررل  تتررة  إ رر  ماترراة ا عللررب  ت لإيررزه فررة ا علررب للررل اع ضرر   عظلررلد 
   .تيئة لع زلظئ 

  أا اة   لليت  أطفل  ذ ك ةت في   للإيف ا عللب لف ا عظج ا طةةت خدمات صحية:ال -
 . ع اا  ا علب لف الأل اض

ت في   تلئب ا مقب   علل   مق هم لرف ألرلكف إلرللتهم إ ر  ا لدتترة  فرل علإس  خدمات النقل: -
 ذ ك فة ةاااة أ للد ا علب   ما إمهلئ ، عي  اف ت في  خاللد ا مقب   علل يف فل لدتترة  ر  

 ا ترر خ  صررعة ا عللررب  علليترر  لررف ا تعرر ض  مخطررل   ثررل  إيجلةاررة لخت اررة لإل عاررلا   رر آ
   تلئب ا مقب ا عللة. امتظل ه متيجة
  اقصا فل ع افز ا لعم اة هة ت ك ا ع افز ا تة ث تعتلا :1الحوافز المعنوية -20

                                                           
ة العلوم یكل ، وعمل میتنظتخصص   ،الماجستیر في علم الاجتماع شحادةل یمذكرة مكملة لن، التحفیز و أداء الممرضین ، الوافي  الطاهر - 1 

 .20ص ، 8018،  قسنطینةجامعة ، الإنسانیة والاجتماعیة
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م  اهل اعتررر  رر  ا لرررل  فرررة إثرررل   ا لرر ظايف   ررر  ا علرررب، ةرررب تعتلرررا   رر   ترررلئب لعم ارررة أتلتررر
 عة    أعلتاس  لعل    تط علد اجتلل اة اتع  ا عمص  ا فع لا ا ذلا ه  لإلئف

 .إ   تعقاقهل لف خظ   ل   فة ا لدتتة
إف أهرررم لرررل ي  ررراه الأفررر اا فرررة عارررلتهم ا لهمارررة هررر  ا عرررع    :الأمووون واتسوووتقرار فوووي العمووول -

م ف لف ا لخلط  فرة ليرااف فللأللف  اثتتق ا  فة ا علب فهم فعلجة إ   اأعتلس ف مهم لدل
ثعرررك أمررر  اعرررع  فعرررام  فل عللرررب ا رررذلا اعرررع  ف مررر  لهررراا فرررل ط ا ةررريف  عظرررة  أخررر ى  ،ا علرررب

 اثطلئملف  اثتتق ا  فة ا علب، إذف ف هذا ا عللب ت ثي  لإةي      ماتاة ا علل يف،
تلعرة ا ا صرةجع   اطلئف   ثم لإلف ثةا لف   لف  اعع      أم  فلي فة لمصرا  ل ر  ةرب  ا 
لإ لررل أثةررد جاا ترر   لتررد  يت  فررة ا قاررلم فل لهررلم  الأ لررل  ا ل لإ ررة  إ رر  أ  رر  ا ل اتررا  تقررة ي

 .اأةاا   فا ا عع   يجع    لجزب  إ ا  لأف ا عللب ا ذلا ااتقا إ   لثب هذا
 لا للااب  تعا علفزب  ا علل ز يعاتعي   هل ا   لإةي  فة  :2 فرص الترقية والتقدم -

ت ترررا   يهرررل  ظاارررة ذاد ا إذ لب لعم اررر اب اللإرررف أف تكررر ف عرررلفز    الأجررر فرررة  ز رررلا  تتضرررلف لأمهرررل
 تجرا  اأعرل   همرل إ ر  أف ا لمظلرلد ا ترة تتعراا فيهرل ا ت لارلد   ر  أترلس ، لتت الد أكةر 

ل  أاا  ألب ،ا علئ اة أ  ا عخصاة، أ  ا صاالة أ  ا لعفة ا عظللد  لف ا لمظللد إمتلجب
  لتت الد أاائهم.  لجاة الأف ااا تة ت تفط فيهل ا ت لالد ةإمت   
اا   ف هلارة ا عللرب  تقراي  تكلف أهلاة هذا ا علفز فة ا ت ان اأ اتعتراف بأهمية العامل: -

اا     رر  اث ترر ان ف هلاررة ثفررلد لإال ترر ،  لإ لررل زاا عرر ص األررل يةا رر  لررف جهررا فررة  ل رر  أ
تعقير  أهراان ا لدتترة  فرة إ ر    عيرا ا جهر ا ا لةذ  رة    صر  تا عللب لإ لرل أاى ذ رك إ ر  

 مهل:ا اثهتللم  ا  لظله  لذماس ا  لد تعقي   ضل ا علل يف،   تخذ ه
 .ا ثمل   ا لاأ ا عاهة أللم ا زلظ  -
 .تتجيب أتلل  ا علل يف ا للتلز ف فة   علد ا ع ن ااخب ا لدتتلد -

                                                                                                                                                                                     
  1- شاویش مصطفى نجیب، إدارة الموارد البشریة، دار الشروق للنشر والتوزیع عمان، الأردن، 1991، ص 012

  2- علي محمد عبد الوهاب، استراتیجیات التحفیز الفعال نحو أداء بشري متمیز، دار التوزیع النشر الإسلامیة،1990، ص 151.



 

19 
 

هرم ا عر افز ا لعم ارة لرف أ فرة اتخرلذ ا قر ا اد تعتةر  ا لعرل لإة  :ا لعل لإة فة اتخرلذ ا قر ا اد -
 همررل إعرر اكز ررلا  إمتررلجيتهم   ثئهررم إ رر  ا لدتتررة، عيرر  تعمررة ا لعررل لإة فررة مفرر اا فل متررفة  

اقتضررة أف اعررت ك ا عللررب  الأفرر اا فلإرر ا   لررظ فررة  ل اررة  ضررع الأهرراان  أخررذ ا قرر ا اد  هررذا
ملل فالإ ه  ذلإلئ  أاضب   ل،فة  ل اة اأمتلج  اس ةجهاه اأمتلمة   ضظت  فقط  ا 

 . عت  ث اعع  ف م  أعا الأز ا  فة جهلز آ ة ا علب
 ا تا  ا فة لإتلف  ة لفلائ إاا   ا ل ا ا ا فع  ة ةFLIPPO" في ية  " اع ن :ا تا  ا -

 .1تمايذ  لب لعيف يف فل لع فة أ  ا لهل   لأاا    ف م  ا عل اة ا تة لف خظ هل يتم تز  ا ا علل
    تعقير  اأمتلجارة ا عل ارة  تعقير  الأهراان فلإارل    فعل ارة إف اتتل ا  ة ا فقل   ا مل   ا تطر

  لدتترررلد فلرررل يرررتظ م  ا تميررر اد  ا تطررر  اد ا ع لارررة  ا تكم   جارررة، لررر تفط فلترررتل ا  ة ا تع رررام 
 ا تا  ا  ا ت جا ،    عرا ا ترا  ا ا  ا عي ارل فرة تملارة لهرل اد  تر  لإالد الأفر اا  ملارة  فرع 

ا لدتتلد أف ت خذ فلث تفل  ا تا  ا  أهليت ،  لرل يت لإر  لرف أثر   الأاا   تعتيم ،  ذ ك    
     الأف اا فة تعقي  ا كال    ا اعل اة.

 :الحوافز من حيث الهدف منها -ب
 وتنقسم إلى حوافز ايجابية و حوافز سلبية:  -
  ا لعمرر لا ا ررذلا يت قررله ا عررلل  ف، لإلتررتق ا  أهررة ذ ررك ا لقلةررب ا لررلالا  :2حوووافز ايجابيووة -1

، هرذا ا لقلةرب ا لرلالا أ  ا لعمر لا لرف عر م  ا ا ا فة  ل     لمع  عهلااد اث ت ان  ا تقاي 
 ا ثقة فل ماس  عع  هم فلاى أهليتهم ااخب ا لدتتة.  علل يف لم  اأف 
تلثررررب ا جلمررررا ا  ا ررررة  ا ترررر ايةة ا ررررذلا يتخررررذ لررررع الأفرررر اا  ا لرررر ظايف : 3حوووووافز سوووولبية -0

 ع  ب.أ  ا ت فة الأج  أ  ا تمز ب فة ا  تفة  تخااضلإل ل هم،  ا لقص  ف فة
 
 

                                                           
1- Edwin B ،FILPPO،Principles of personnel management 4th ،Newyork ،usamarwahill compagon، 1976،P3. 

 2- خالد الهیتمي وآخرون، أساسیات التنظیم الصناعي، دار الزهراء للتوزیع والنشر،عمان،1112،ص211.

 3- خالد عبد الرحمان الهیتي، إدارة الموارد البشریة، دار وائل، ط ،الأردن، 8001، ص 813- 817 .
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 :الحوافز من حيث  موليتها -جو
لجه ااتر     : هة ا تة تلم   عخص فعيم ، لإللإلف ت      أخظل   ت  لإالت حوافز فردية -1

  فة  لت  ا لعاا.     امجلز ا علب ا للإ   ف  فال  اة لإةي   ت  ت   لا ت  
 ا     لإال   ا جلل ة فة ا علبلف ا ع افز ةمل ب  اقام هذا ا م   حوافز جماعية:-2

إف تصرررمي  ا عررر افز  فررر   جهرررلد ا مظررر  هرررذه ث اعمرررة عصررر هل فرررة ت رررك ا ملرررلذج،         
فررل ع افز تلثررب أتررل يا لتلعررة  رراى ا لدتتررة  تعررجاع لتررتخاليهل   رر  الأاا ،  فل تررل ة   رر  

 .1 ن معلطهللدتتة اختال  أت  ا ا تعايز ا ذلا يتظ م لع طةاعة  ظ   لإب
 .المطلب الثالث: النظريات المفسرة لعملية التحفيز

 أهلهل: ا تة صامد  تاتي   ل اة ا تعايز هملك ا كثي  لف ا مظ  لد
تعتة  مظ  ة أة اهلم للت     علجلد لف أ   ا مظ  لد ا تة فت د تر  ك  نظرية ماسلو: -1

  تا فا  ا علجلدذلا اأمتلف  لإاااة إعفل  علجلت  فة إطل  ت م ا علجلد ا 
ا علجررلد ا اترري   جاة  ا تررظلة  الألررلف  ا علجررلد فررة تتلثررب    علجررلد ا لتررت ى الأامرر إ رر  

 عقي  ا رذادرلد ا تقراي   اثعتر ام  تررررعلجلد ا لتت ى الأ  ر  تعرتلب   ر  علج  اثجتلل اة، 
 إف علجرررلد ا لترررت ى الأامررر  هرررة للاارررة  اجتلل ارررة فطةاعتهرررل فرررة عررريف أف علجرررلد ا لترررت ى 

 الأ    هة علجلد   مل   ا تط    ا ج اما ا ماتاة. 
  اللإف تاتي  هذه ا مظ  ة  ف  لةاأيف:

 ا ذلا يمص     أف ا علجلد ا مي  ا لعفعة هة ا تة تعاز ت  ك ا ا ا.  مبدأ العوز: -
 ا ررذلا اقرر م   رر  أتررلس أف ا علجررة فررة لتررت ى لعرريف ث تكرر ف  مبوودأ اترتقوواء أو التقوودم: -

 .ة إث إذا أعفعد علجلد ا لتت ى الأام  لمهلفل  ة أ  ملعط
 رلم   Adams Stacyتترتما هرذه ا مظ  رة ا ترة  صراتهل ةتتلترة أالرز نظريوة العدالوة: -0

لررف خررظ  ا لقل مررة ةرريف متررفة ا جهرر ا ا تررة يةررذ هل  إ رر  أف ا ارر ا اعررا  ا جررة ا عاا ررة 1663
ا لقل مررة  لا ررة  تترررل د ا عررخص فررة  ل رر   ا ع ائرررا ا تررة اعصررب   يهرررل، فررإذا لإلمررد متيجرررة 

                                                           
 1 - حضیر كاضم حمود، یاسین كاسب ، إدارة الموارد البشریة ، دار المیسرة،ط ،1عمان،8007 ،ص21 .
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ا ائتررلف تكرر ف ا متيجررة هررة عررع   ا ارر ا فل  ضررل الررل إذا لإلمررد ا علإررس فررإف ا متيجررة هررة عررع   
 .1ل   ا ا ا فعام ا  ضل  ف 

رل ةزلظئر  فرة لمظلررة   ا لثرل  ا عرلئع همرل هر  الأجر    ا ل تفرلد ا ترة اعصرب   يهرل ا ار ا لالتب
 لب اتتع  للإلفر   أكةر  للرل اترت م فعرظب لقل مرة الأ لل ، فعمالل يا ك ا ا ا أف لل لال  لف 

فل علل يف الآخ  ف  أاائهم فإم  اعع  فعام ا عاا ة   تةم  أتل يا لخت اة لراف  ل ةهرذا ا عرع   
  تعقي  ا عاا ة  ا لتل ا .

 مة   فالإت   ف ة إ   ا عل مة ف مة مت  ف ة  ة  ة ةمظ  ه ا مظذتليد ه :2نظرية التوقع -3
 ت لإرررز مظ  تررر    ررر   للرررب ا ت لرررع لإ ترررلس فرررة علجرررلد  1664ترررمة  ،لا رررذلا  ضرررع لفلائهررر

اأمترلف فلأضرلفة إ ر  ا ع الرب ا ااخ ارة  ا خل جاررة لإلعر ك   تر  ك اأمترلمة  رذا فرإف  مصرر  
ا ت لررا  ا ت لررع ا ررذلا تقرر م   ارر  هررذه ا مظ  ررة اعتةرر   ررللظ ل اررل فررة افررع اأمتررلف إ رر  اتخررلذ 

 لررع اأمترلف أمر  تاعصررب   ر  إعرفل  لعرريف خرظ  فترر   فرإذا ت ،تر  ك لعريف أ  اثلتمررل   مر 
 لتتقة اة فإم  تاظب اعلب عت  اعق  هذه ا  وفة ألل إذا  م يت لع اأعفل  ا لط  ا

 .لف هذا ا ت  ك  ظ  ن لعيمة فإف ذ ك لا يدالا ف  إ   إ مل  هذا ا ت  ك  ا ت ل   م 
 اعتة  لدع ا     ا ا جة تق م مظ  ة ا ت لع     افت اض لالاه أف ت  ك ا ا ا    

ا ترررة يت لرررع فيهرررل أف هرررذا ا تررر  ك تي صررر   إ ررر  الأهررراان  ا مترررلئ  فرررة ا لترررتقةب فهرررة  ل ارررة 
همرل  راس ملفعرل  تر  ك ت لعاة ف ف ا ت  ك ا عل ة تريدالا فر  إ ر  متيجرة لعيمرة فرة ا لترتقةب فل

 .ة فة ا لتتقةبلف ااخب ا ا ا أ  ةيئة ا علب ا لعاطة ف  ةب إم  الإلف فة ا متلئ  ا لت لع
  قا  اجهد هذه ا مظ  ة  ا  امتقلااد عي  خضعد افت اضلد ةف  مة  عا  لعل ثد    

للإلماة ا ت كا لف ثة د صعتهل  لا أ ضعد ت ك ا ا اتلد أف ا مظ  ة ث زا د   اعصهل  ا 
لإلل أف  ت اج  فعض ا لعلإظد تتلثب فة صع فة لالس ا ت لع  ا لماعة ا علئا  لف ا ت  ك

 تعقا ا لتمي اد ا تة تعلب   يهل ا مظ  ة يجعب لف ا صعا ا اتتهل  ا تعلإم ةهل تعاا 

                                                           
  1- سامر جلدة،  السلوك التنظیمي ونظریات الإداریة الحدیثة، ط1، الأردن، دار أسامة للنشر، 8001، ص 180. 

  2 - نور الدین حاروش، إدارة الموارد البشریة ، دار الأمانة للطباعة والترجمة والتوزیع، عمان ، سنة 8011، ص 831. 
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 لع فة لاى ا عظلة ةيف هذه ا لتمي اد  تااخ هل لع فعضهل ا فعض للل اضع ا صع فلد 
 .ع   تاتي  ا ا افع اأمتلماة فط  قة  اضعة  لعاا 

 نظرية تحديد الأهداف:  -4
 لات ضل أف الأهاان ا لمع    لف لةب لمظلة Edwin Locke للم ةتط    هذه ا مظ  ة

  هم الأ لل   ا تة اتع  الأف اا    ص   إ يهل لف خظ  إمجلز أ لل هم لا تك ف لعاز 
لف لةب   فع ى هذه ا مظ  ة أف ا جها ا لةذ   ، ضعد فعلإب ت ام  تم إاا تهل فال  اة إذا

لف جلما  لاى  ض ع   تعايا ا ا ا يتعاا ةا جة صع فة ا هان  لاى إثل ت    تعالا 
إضلفة إ   ذ ك فإف لاى لة   ا هان لف لةب ا ا ا  التمل    ،لعل ل  لف جلما آخ 

فإف  لإذ ك، فلعليي  الأاا  ا ل ض  ة تيا م ا تزال  تجله تمايذه  بذ   ا جه ا ا ظزلة  ذ ك
لل يف  لإذ ك الأاا  ا ملت   ف إمجلز ا هان يت ث  فلاى ا م ا لمظم  جه ا ا ا ا أ  ا ع

 لا اد هدث  الأف اا ا علل يف.
 نظرية التعزيز:  -5

 هذه ا ةيئة  أث هل  فت لإز هذه ا مظ  ة     ا ةيئة ا خل جاة  ا متلئ  أ  ا ع الا ا ملجلة 
   عب أهم افت اض تق م   ا  هذه ا مظ  ة ه  لل اتل  فقلم ف الأث   ا ذلا يمص ،    ا ا ا

تلئ  تل   ت ن يتك   لتتقفظب  ا ت  ك ا ذلا تعقف  متلئ  وي      أف ا ت  ك ا ذلا تعقف  م
ل ضاة ث يتك    ا تعز ز اعمة عل ة تتتةا فة تك ا  عص   ا ت  ك ل   أخ ى لف  ال  

 . لف أعلإل  
ز لا  أ  تق اة اعتلل  تك ا  ا ت  ك اأيجلةة ا ل و ا ف   ف ط     التعزيز اييجابي: -

    عللب، لثل  ذ ك اأعلا  فل عللب أ  ا ل ظ  ا ذلا اصبتقاام للإلف   لملتفة تل   
ل.  إ   للإلف ا علب فة ا  لد ا لعاا اائلب

تق اة ا ت  ك ا لتجما   ل ال   ا ع الا وي  ا ل و فة أ  وي  ا تل    التعزيز السلبي: -
 .لثل  ذ ك أف اعلب ا ا ا لف أجب تجما اثمتقلا لف لةب لع ن ا علب

     ام تعجاع ا ت  لإالد وي  ا ل و فة ا تة يت تا   يهل متلئ ا علب   العقوبة: -



 

23 
 

الأخذ فعيف اث تفل  لع  ا ت  كأ    الا وي  تل   فعلإب  ق فلد لف أجب  ام تك ا  هذا 
  .1عدم معاقبة الموظف أمام زملائه

  اقصا ةهل إزا ة ا ت  لإالد وي  ا ل و فة  ف ط     ام تعجاعهل أ  ا علب  ايزالة: -
  ام ت   جهل  ا لهل  ف ط    تقاام ا ع الا ا ضل    هل.    
 .المبحث الثاني :مفهوم أداء العاملين وكيفية تقييمه -
 .وأهم محدداتهأداء العاملين المطلب الأول: مفهوم  -
 .العاملين أداء مفهوم -أوتا 

  :هلأصب لإ لة الأاا  ثتيمة   قا لام ا فلعث ف  ا  تعل     ماا  مذلإ  لم      
اعة  لاه م الأاا      ا لتت ى ا ذلا اعقق  ا ا ا ا عللب  ما لالل  فعل   لف عي  لإلاة 

  ج ا  ا علب ا لقام لف ط ف ،  الأاا  ه  ا لجه ا ا ذلا يةذ   لإب لف اعلب فل لدتتة
 .2لف لمظليف   لاي  ف   لهماتيف

تللم ا لهلم ا للإ مة   ظا :اعي  الأاا  إ       اة ا ا ا،  ه  اعلإس ا كاااة ة ا جة تعقي   ا 
 ."3ا تة اعق  أ  اعفع ةهل ا ا ا لتط فلد ا  ظااة

لإلل اع ن الأاا  ف م : ة ا ت  ك ا ذلا تقلس ف  لا   ا ا ا     اأتهلم فة تعقي  أهاان    
 4.ا لمظلة
تللم ا لهلم      لف خظ  ا تعل    ا تلفقة  ماا  اللإف ا ق   أف الأاا  ه  ا جة تعقي   ا 
  لمظلةافلل اعق  أهاان   لتد  الد ا لخت اة ا للإ مة    ظااة ا تة اعم هل ا ا ا، ا

 هذا لف خظ  تعتيف هذا الأاا  لف عي  ا ج ا   ا م  اة، ة اتطة ا تا  ا ا لتتل  
هتم ا فلعث ف فة   م اثاا   ف اا  ا علل يف خلصة فعا ز لا  تعة ا لمظللد إ  قا    علل يف

 ا لخ جلد ا ل تفطة ف اا   ا لاخظدل ا تملفتاة لف خظ  ا ت كيا       ا  تعقي  ا لزاا

                                                           
 . 838ص ،8001الأردن، ، ط وائل، دار البشرية، الموارد إدارة الهيتي، الرحمان عبد خالد -1 
 7ص، 8003، جامعة عمان  ،رسالة ماجستیر في الإدارة، أثر إدارة الأداء على رضا العاملین في المنظمات الأردنیة الخاصة  ،فیصل الدحلة -2

 3- راویة حسن ،إدارة الموارد البشریة ،رؤیة مستقبلیة، الدار الجامعیة ، مصر ،الإسكندریة، 8002، ص801
 ة ورقلة،عجام الملتقى الدولي حول الاداء المتمیز للمنظمات والحكومات، ،مظاهر الاداء الاستراتیجي والمیزة التنافسیة، سناء عبد الكریم الخناق  -4

 . 21، ص8001مارس،  1-2قسم لوم التسییر، كلیة الحقوق والعلوم الاقتصادیة،
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م  اعا أعا أهم ا لدع اد ا تة يتةيف لف خظ هل لاى لإال   ا علل يف أ   إا علل يف، اضلفة 
لل افع ا لمظللد ، هذا فة ض   األلإلمالد ا لت ف     فل  يتهم فة ة  غ اثهاان ا لعاا

ا  ا علل يف   قا       ا مجلأ  ا اال لة فة  ةيئة اث لل  اأ   ا تعة   ا  تعتيف إ
   ا فع لا ررررررررررررررررررررررل عمصفة ا ل تفطة  اا  ا علل يف اعا لف ا لالهام اثاا  أ فلل اف  ،1ا ايمللالإاة

م  ا جة أا كتلا  ا فلعثيف فلمهم لف   ن ااا  ا علل يف     هذا لل أاى إ   اختظن أ ا  
تللم ا لهلم ا للإ مة   ظااة الأف اا، الا اعلإس ا كاااة ا تة اعفع ةهل ا ا ا لتط فلد تعقي   ا  
ة م  لاى لطلفقة ا عل الد أاا  ا علل يف     أ، فة عيف   ن ا فعض اثخ  2ا  ظاا

اثمتلجاة ا تة يتم امجلزهل فة فت   زلماة لعاا    خطط ا ل ض  ة لتفقلب  ا تع ن     أ ج  
ضع   اثمع ان  ف لل ه  لخطط   ضع ا ع    ا تة تكاب تجل ز ا قص    مقل  ا 

 .3ا قص    تجما اثمع ان فة اثمتلج لتتقفظب 
اا  ا علل يف اعة   ف ا ت  لإالد ا تة اظه هل ا علل يف  ا جها ا لةذ   أف ألف همل يتض   

 .   قالم فل لهلم  ا  اجفلد ا لتما   هم لف لةب ا لمظلة
  :داءمحددات الأ -اا نيثا
 هل ا  ظااة،ررررررررهلم ا لخت اة ا تة تتك ف لمرررل ذلإ مل تلفقل أف الأاا  ه  ا قالم فللأمعطة  ا لررررررررلإل
يجلا، اأأ  فل ت ا  ه  يمت  لف تضلف   ا   ملص  لف ع مهل أف تدث      هذا الأاا    

 :4اط       هذه ا عملص  فلعاااد الأاا   هة
 تتلثب فلإب لل يتع   فل علب لف عي  ا لهل اد ا اماة لعمل: المعرفة بمتطلبات ا -1

  ا لهماة  ا خ ااة ا عللة  ف ا علب  لإب ا لجلثد ا لت بطة ف .
لل يا لإ  ا علل يف  ف أ لل هم ا تة اق ل ف ةهل  لل ال ك م  لف  وفة نوعية العمل:  -0

  لهل اد فماة  لا       تمايذ الأ لل  ا ل لإ ة إ يهم ا ف ا  ل   فة الأخطل .

                                                           
 1- سهیلة محمد عباس، إدارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي، عمان، دار وائل للنشر،8003 ، ص 122-128

 2- راویة محمد حسن، إدارة الموارد البشریة، المكتب الجامعي الحدیث، الإسكندریة، 1111، ص 811.

 3- خالد محمد الشوابكة، العلاقة بین تطبیق الحكومة الالكترونیة والأداء الوظیفي، رسالة ماجستیر، الجامعة الاردنیة، 8002 ،ص 21.

 4- محمد المبیضین عقلة، التدریب الإداري الموجه بالأداء، الطبعة الأولى، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، القاهرة، 8001، ص28.
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لقرراا   ترر  ة ا علررب ا ررذلا اتررتطاع ا ل ظرر  امجررلزه فررة ا ظرر  ن  كميووة العموول المنجووز: -3
 جتررللماة أ  ا عق اررة ا تررة يةررذ هل ا ارر ا فررة  ل رر لإلاررة ا جهررا لقرراا  ا طللررة ا  معمررة ف ا علااررة

 .خظ  فت   زلماة لعاا 
لررا   ا ل ظرر    رر  تعلررب لتررد  اة ا علررب لررف خررظ  ا جااررة  ا تاررلمة  المثووابرة والوثوووق: -4

 فة ا علب  اثمجلز فة ا  لد ا لعاا.
 .تهأهمي و أداء العاملينتعريف تقييم المطلب الثاني: 

 داء:تعريف تقييم الأ -أوتا 
تقيررام الأاا  هرر  ا صرراة ا مظللاررة أ  ا  تررلاة ا تررة تعةرر   ررف للإررللف لرر ى  للإررللف ضررع   -

 ا تة لإ ا ا ةإمجلزهل.  لل ا لتلهللد ا تة اعطيهل الأف اا  م
 ت اى لتلهلررررررررررررررررلعيمة  بالف لزلماة ظ  فت   ررررررررررررررررر  فعفل   أخ ى لالس إمتلجاة ا ا ا خررررررره   -

عاعل ررررررفررة تعقيرر  أهرراان ا  عررا  اثاا  ررة،  تقيررام اثاا  اتررة  تقرر ام اثاا   ا علإررس  رراس ص
 :لأم      ض   متلئ  تقيام اثاا  اللإف

 ا لدتتة. ااخبلع فة ا تةب ا لظئلة  تق ام اثاا   -1
 .ا تع ن     لإاااة أاا  ا ل ظايف فعلإب   لة  ل ض  ة -2
 . لمللعة لعلكب ا علب  الأاا ، ا ل ظايفلد ةيف اث تقل  فلتت ى ا عظل -3
 .تملاة لا اد ا لا ا  فة لجلثد الأع ان  ا ت جا   اتخلذ ا ق ا اد ا تة تخص ا علل  -4
 ا ل د تيف لف خظ  تاهم ا  دترل   لر ظايهم  ا  دتل تعتيف اثتصلثد ا تمظالاة ةيف  -5

 . عع  هم ةذ ك لف خظ  ا تقيام ا علا  فعلإب أكة   لف خظ  تعقي  ا عاا ة ةيف ا ل ظايف
 أهمية تقييم الأداءثانياا: 

 :   لل    لف ا   عي مظ اب  اُعط  تقيام الأاا  أهلاة لإةي   فة ا ع لإلد  ا لدتّتلد 
  ج امرا تتصرب افل تعللرب لرع  ر هرتم: عي  ياأاا لا     لد ا تطاتقيام الأاا  أعا أتلتالثب   -1

 ل ا تقيرررام الأاا رتررراإذ  ،ذاترررة بترررة، أ  لرررع ا لررر ظايف فعرررلإتب فرررة ا لد رررررررررررررررررررررررررررةرررإج ا اد ا عل
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 تررلهمالل رررررررررررر   لتررت ى الأاا  ا خررلص فررل ل ظايف، لإرررررررررررراع ا ةالمررلد ا لهلررة عررررر  رر  ترر في  جل
 ة ا تة يجا أف تمط   لمهل ا جه ا ا خلصة فل تط   .افة لع فة ا طةاعة ا  الع

  اتلهمل ا رررررررررررررررررات هذا ام الأاا  فة ا تع ن     ا قا اد ا خلصة فل ل ظايف: تلهم تقياُ  -2
 ت ز ع ا لهلم  ا لتد  الد ةيمهم.فة 
 ف اأاا  لإررررررررررر  الأاا  ا خلص فل ل ظايف: عي  تتلرررررررررررررر  ا تقيام الأاا      تطررررررتل ا -3

ظ   تتع  إ   تق  تهل، لإلل تختل  ا ط  قة ل   بلف اكتعلن ج اما ا ضع   ما لإ
 ا لملتفة  ت جا  ت  ك ا ل ظايف.

 .المطلب الثالث: طرق تقييم الأداء والعوامل المؤثرة فيه
 أوتا: طرق تقييم الأداء.

همررررلك ا عايررررا لررررف طرررر ي تقيررررام الأاا  ا لتلعررررة  ظتررررتخاام،  ا لعررررلإ ة أمرررر  ث ت جررررا ط  قررررة    
فعرر  لررلزا  لتررتل  أيجررلا ط  قررة صررلالة   لا ررة  تقيررام الأاا ، لتكلل ررة لررف لإررب ا ج امررا  ا 

عي  إف اختال  ط  قة ا تقيام    ت ثي  فلئ      فعل اة ا تقيام،  اختارل  ط  قرة لملترفة   تقيرام 
 لعلإ م فل ملارة لرف ا تقيرام  فل  لرد ا لترلأ   تقيرام  بم  ارة ا لعر فيف  ا عرلل يف  أتر  ا اأاا  

  :م لل ي ة لف أهم ط ي ا تقيا
 : طرق المقارنة:الفرع الأول

  تقررر م هرررذه ا طررر ي   ررر  أترررلس لقل مرررة أاا  ا اررر ا ل ضرررع ا تقيرررام فصررر    أجلل ارررة لرررع فرررللة
 :فعض  ت تيةهم تملز الب  فقلب  متلئ  ا لقل مة  تعلب لل ي ةةا ل ظايف فعضهم 

  ترب ةمرل ب   ر  أاائهرمم ت تيا ا ل ظايف فل تترررررعي  يت :1طريقة ترتيب الموظفين البسيط -1
فل رررررذيف اعرررررم  ف  ظاارررررة لللث رررررة فرررررة ا لمظلرررررة   ررررردا ف مارررررس ا لهرررررلم  هملقرررررل مت  فعررررلإب  رررررلم 
فيةررراأ ا قرررلئم فعل ارررة ا تقيرررام ما لعررر ن  فرررل ل ظ  الأعترررف أاا ب فاضرررع  فرررة  أس  ، ا  اجفرررلد

تكررر ف ا قلئلرررة  لرررف ثرررم الألرررب فللألرررب إ ررر  أف اصرررب إ ررر  الأتررر أ أاا ب فالإررر ف فرررة ذيرررب ا قلئلرررة ف
 .إ   الأت أ ا قلئلة ل تفة تملز الب لف الأفضب أاا ب 
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ةيف   ت تكز هذه ا ط  قة     لقل مة ا ا ا فمي ه لف الأف اا فلفت اض أف هملك ف  للد    
 تتتخام  لا  لأو اض تعايا أ  ز لا   ،أاا  ا ل ظايف  لف ا تهب تلييز ت ك ا ا  للد

  كف اعلا   يهل  ،ه ا ط  قة فته  تهل   ض عهل تلتلز هذ ،ا ت لالد  الأج    ا للإلفاد 
 ضع   ، اعتلل  ت ث هل ةتعيز ا قلئم فعل اة ا تقيام ، ام ت في  ا تمذاة ا علإتاة   ل ظايف

 ،ا ل ض  اة  ا الة فة ا تقيام لإمتيجة  عام  ج ا لعليي  ل ض  اة   لقل مة أ  ا تقيام
 أاضلب ث تعاا هذه ا ط  قة  ، ظايف صع فة تطةاقهل فة عل ة  ج ا أ ااا لإةي   لف ا ل

 .لقاا  ا ا  للد فة الأاا  ةيف ا ل ظايف
 :طريقة الترتيب التبادلي أو التناوبي -0
 ررررااا للئلررررة ف تررررلل  إ عيرررر  يررررتم  ،  ررررتم همررررل ا تلييررررز ةرررريف الأفضررررب أاا  لقل مررررةب فللأترررر أ أاا  

   ضرع  اب ا لر ظايف أاا ب ا ل ظايف فة ا لمظلة  ا ذيف ير اا تقيرالهم  لرف ثرم يرتم اختارل  أفضر
 لررف ثررم  فرة ا ل تفررة الأ  رر   لررف ثررم يررتم اختاررل  أتر   ا لرر ظايف أاا ب    ضررع فررة ذيررب ا قلئلررة

اعيرا ا كر ه لر   أخر ى فلختارل  أفضرب ا لر ظايف أاا ب لرف للئلرة ا لر ظايف ا لتفقارة    ضرع فررة 
لئلرة لرل لةرب الأخير   هلإرذا ا ل تفة ا ثلماة   تم اختال  أت   ا ل ظايف أاا ب    ضع فة ذيرب ا ق

فيتم ا تقيام همل فص    تفلا اة ةيف الأفضرب أاا ب  الأتر أ  ،فل تمل ا عت  تمتهة للئلة ا ل ظايف
أاا ب إ رر  أف تمتهرررة ا قلئلرررة،  ث تخت رر  هرررذه ا ط  قرررة  ررف ط  قرررة ا ت تيرررا ا فترراط فرررة ا لزاارررل 

 . ا عي ا  الأهاان فهة ط  قة لعا ة  ط  قة ا ت تيا ا فتاط
فررة  يرتم ا لقل مررة ةريف ا عرلل يف لثمر  لثمر   تعايررا ا لتار ي  رف الآخر  :1لمقارنوة الثناييوةا -3

لإرب ثملئاررة،  ةةتجلاررع هررذه ا لقل مررلد اللإررف ا تعر ن   رر  ت تيررا ا عررلل يف تملز اررل عتررا أاائهررم 
 ررف ا ارر  ي   هررة فترراطة  ترره ة  كررف تعجررز  ررف ا كعرر  "ا عررلم  عتررا ا لقل مررلد ا تررة تلررد

يف ا لتقررررل بيف  ث تصرررر    تقيررررام ا قاررررلااد ا ع اررررل  ث ترررر ف  لع  لررررلد  ررررف ا قررررا اد ةرررريف ا عررررلل 
 هرة أاضرلب ط  قرة لعا ر   ط  قرة ا ت تيرا ا فتراط عير  يرتم إجر ا  لقل مرة   ا صالد ا عخصراة

 كررررب ل ظرررر  لررررع ا لرررر ظايف فررررة ماررررس ا  ظااررررة لإلجل  ررررة  اعررررا    ررررف ط  رررر  لقل مررررة أاا  
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 ث تخت ررر  هرررذه  ا لجل  رررة فررر ااب فررر ااب  فعرررلإب ثملئارررلد،ا ل ظررر  فعرررلإب  رررلم لرررع أاا  أفررر اا 
ا ط  قررة أاضررلب  ررف ط  قررة ا ت تيررا ا فترراط فررة ا لزااررل  ا عيرر ا  الأهرراان فهررة ط  قررة أخرر ى 
لعا ررة  ط  قررة ا ت تيررا ا فترراط، إث أمهررل تز ررا   رر  ط  قررة ا ت تيررا ا فترراط فررة جلمررا ا عيرر ا 

 .اتته ك  لد  جها ف مهل تتط ا إج ا  لقل ملد ف  ااا لإةي   للل
عيرر  يررتم ت ز ررع ا لرر ظايف ا تلررلااب   رر  ا لمعمرر  ا طةاعررة  :1طريقووة التوزيووع ايجبوواري  -4

  ت ز ع ا لعتا   ا ذلا يت لإز  لا   ما ا  تط ةيملل الإ ف  مرا الأطر ان ل يرب  اقرب أكثر  لإ لرل 
 مررررا  %15فررررة ا  تررررط  تلثررررب أاا  جيررررا   %55فررررل ت ز ع  ررررلا  الإرررر ف  ،أةتعررررا  ررررف ا  تررررط

 مررا  %15ا طرر فيف ما الرريف  ا اتررل   تلثررب أاا  جيررا جررااب  أاا  ل ضررة   رر  ا ترر ا ة  تلثررب 
فاضرط  ا قرلئم فعل ارة  ،ألص  الأط ان الأاا  ا ل تاع  الأاا  ا لمخاض   ل ظايف فعلإب  لم

ا تقيرررام ما لعررر ن  إ ررر  ت ز رررع ا لررر ظايف فعرررلإب إجفرررل لا،  ث تخت ررر  هرررذه ا ط  قرررة أاضرررلب  رررف 
ا ا فتاط فة ا لزاال  ا عي ا  الأهاان فهرة ط  قرة أخر ى لعا رة  ط  قرة ا ت تيرا ط  قة ا ت تي

فر ف  راى    أمهل تز ا     ط  قة ا ت تيا ا فتراط فرة جلمرا ا عير ا ف مهرل تاتر ض إث ،ا فتاط
 .لإب ا لجل  لد ت ز علب طةاعالب لف ا متا  هذا يخل   ا  الع أعالملب 

تة ث يتم فيهل تقيام ا ل ظايف     أتلس متةة ا هة : : الطرق المطلقةالفرع الثاني
 :فلقل متهم ةفعضهم ا فعض أ  فل لعليي  ةب تقيالهم فص    لط قة  لمهل لل ي ة

اط ا فة هذه ا ط  قة لف ا قلئم فعل اة ا تقيام م ا لع ن  أف اص   :طريقة المقالة -1
فة   مقل  ا ق    ا ضع أاا  ا ل ظ  ا ل اا تقيال  فلإتلفة لقل ة أ  تق    ت ض  ج اما 

 لا تك ف أعالمل  ،ئ أاا  ا ل ظ   ا لهل اد ا تة يتلتع ةهل  فعض اثلت اعلد  تعتيف أاا
 .لقياه فعملص  أ  عا ا لعيم  لمعلب  اتهلا  اأطل ة ا زائا 

 تلترررلز هرررذه ا ط  قرررة ف مهرررل ث تتط رررا ترررا  ا  رررل ة   قرررلئليف   ررر   ل ارررلد ا تقيرررام  تقرررام     
  كررف اعررلا   يهررل اتررتهظكهل   لررد ط  ررب لررف ا قررلئم  ، تطرر    أاا  ا لرر ظايف فعررض ا طرر ي 

 أمهررل ويرر  لمظلررة فعررلإب  ،فعل اررة ا تقيررام فررة لإتلفررة ا لقررلثد  ررف جلاررع ا لرر ظايف فررة إاا ترر 
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 ا ترة  ثلةد  تخضع   تميي   أف ا لع  للد ا لت ف   لا تك ف لإلفاة أ  وير  لإلفارة تفعرلب   لقل رة
 لرا يراخب   ، الب     لا اد  لهل اد ا قلئم فعل ارة ا تقيرام  أتر  ف  فرة ا عر ضتعتلا ا تللااب لإ

 .ا تعيز   ام ا ل ض  اة لف ا قلئم فة  ل اة ا تقيام  ما لإتلفة ا لقل ة
 .: الطرق المبنية على المقاييسالفرع الثالث

 ايا لراىرررررررررررر    ا لقرام تعب  صالد لعيمة أ  لعرليي    ترررررررررررر  تم تقيام الأاا  فل متفة  ع ال    
 ب  اى ا ل ظ  فلتتخاام لقلياس لتا جة تعلإس تفليف ا ل ظايفرررأ  ا جة ت ف  هذه ا ع ال

 :فة لإب  للب لف   الب ا تقيام  تعلب لل ي ة
 اا لف ا عملص  ما صالد  ا خصلئص عي  يتم تعايا   :1طريقة التدرج البياني -1

تعررلب  ررلا  م  اررة الأاا   لإلاررة الأاا   ا لع فررة فطةاعررة ا علررب ا تررة تتع رر  فررللأاا   ا علررب   
 ا لظه   ا تعل ف  ت ضع جلاعهل فة للئلة ا تق ام   تم لالتهل  رلا  فلترتخاام لقارلس لترا ج 

  أ  لررف لررمخاض إ رر  ل تاررع  لررف ثررم اقرر م ا قررلئم فعل اررة ا تقيررام فلختاررل  ا ا جررة 5-1م لررف 
فررة لإررب  مصرر   لررف ثررم يررتم جلررع الأ زاف ا تررة عصررب  ا تررة تلثررب أ  تتارر  لررع أاا  ا ل ظرر 
 .  يهل ا ل ظ   تعايا تقيال  ا علم

 ، تلتررلز هررذه ا ط  قررة ف مهررل الأكثرر  عرري  لب  ترره  تهل  ث يتط ررا تط   هررل تكررل ي  فلهظررة    
 ،ظررلئ ف ا لرر ظايف أ  ا   رررررررررررراا لإةيرر  لررررررررررررب  اتررع   رر   رررررررف ا لللإررف تطةيرر  ا قلئلررة فعلإررررر ل

إث أم  لا اعلا   يهرل اعتلرل   جر ا ا تعيرز  ، ث تعتلج إ   تا  ا لإةي    قلئليف     ا تقيام
لف ا قلئم فعل اة ا تقيام عير  تعتلرا  ل ارة ا تقيرام فعرلإب لإةير    ر   جهرة مظر  ا قرلئم فعل ارة 

ة  ررفعض  ا وال هررل  ررفعض ا عملصرر  ا لهلرر ، ظهرر   ا تعرراا أ  ا تتررلهب فعل اررة ا تقيررام ،ا تقيررام
  ث تقررام هررذه ا ط  قررة ا مرر اعة ا تط    ررة   ل ظرر . ،ا  ظررلئ  فررة عررل  تطةاقهررل فعررلإب  اتررع

عير  يرتم تصرلام لر ائم تتضرلف  فرل اد  جلرب مألث رة تر  لإاة   :طريقة القوايم السلوكية -0
 يمة لإ اا   تقيام ا ج اما  ا خصلئص ا ت  لإاة  ماا  فلإب لجل  ةرررررررتص  ت  لإالد لع
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لب  ا عفل اد تتتهان لالس  مص  لف  ملص  الأاا  لثب ا قرا     ر  ا رتع م  ا الرة لف ا ج
 .فة الأاا   ا عظللد ا عخصاة  تعلب ا لتئ  اة

ترررتم  ل ارررة ا تقررر ام ةإ رررااا للئلرررة تتضرررلف  ررراا لرررف الألث رررة ا تررر  لإاة ا ترررة تةررريف ا جرررلد     
قرر ام اختاررل  الألث ررة ا ترر  لإاة لتال تررة لررف لتررت الد الأاا   اط ررا لررف ا قررلئم   رر   ل اررة ا ت

ا تة تمطة      أاا  ا ل ظ   خصلئص ،   تم تطر     تصرلام ا قر ائم ا تر  لإاة لرف خرظ  
ت تررر ة لرررف ا  قرررل اد ةررريف ا لررر ظايف  ا لعررر فيف أ  لرررف خرررظ  ا لظعظرررة  ل الفرررة الأاا   يرررتم 

 .تعايا ا ج اما ا لهلة  ا لتص ة فل علب  الأاا 
طرر ي ا قرر ائم ا ترر  لإاة،  تعتةرر  طرر ي لعا ررة لثررب ط  قررة ا ترر  ك   لررا ظهرر د أعررلإل  لررف    

 ط  قررة  ،ا لت لررع  ا تررة تهررتم ةت ضررا   تعايررا الأاا  لررل إذا لإررلف لتليررزاب أ   تررطلب أ  ضررعاالب 
  ررررتم  ا ترررر  ك ا لظعرررري  ا تررررة يررررتم فيهررررل تعايررررا تكرررر ا  ا ترررر  لإالد ا تررررة اقرررر م ةهررررل ا ل ظرررر 

 .لظعظتهل أثمل  أاا  ا علب
  رر    ت لإررز ،ا ا قرر ائم ا ترر  لإاة فررة  ضررع  تطرر    خطررط  أمظلررة اأاا   فللأهرراان تايرر    

 تتررهم فررة تعقيرر  ا عاا ررة فررة ا تقرر ام مظرر اب  ،ترر  ك ا ل ظرر  فررة ا علررب   رراس   رر  صررالت 
هرذه   تر ف  ، لع فة لإب لرف ا ر ئاس  ا لر د س ةج امرا الأاا  ا ترة تريتم لظعظتهرل  تق الهرل

  لرر ظايف، ألرل فررة جلمرا ا عير ا فهررة تتط را  لتررلب  جهرااب لإةيرر اب ا ط  قرة تمذارة  لإترراة جيرا  
اا تهررررل ةمجررررلأ  تتط ررررا اثتررررتل ا   ا علررررب ا رررراائم   رررر  تطرررر    ا لقررررلياس فيهررررل  ، تط   هررررل  ا 

 . ا تعق  لف أف الألث ة ا ت  لإاة ا تة تتضلمهل أاا  ا تق ام للزا د ذاد ص ة فل علب
صرررلام للئلرررة تتضرررلف لجل  رررلد لرررف ا عفرررل اد عيررر  يرررتم ت :طريقوووة اتختيوووار ايجبووواري  -3

  رر   ة   رر  جل ترريف  صررايتيف تعترر لا لإررب لجل  رر ، ا جلررب ا تررة تصرر  لتررت ى أاا  ا علررب
عررلإب ثملئاررلد إيجلةاررة  ترر ةاة   ررتم إجفررل  ا قررلئم   رر   ل اررة ا تقيررام ما لعرر ن    رر  اختاررل  

ثررم يررتم تع يررب   لررف هجل ررة  اعررا  لررف لإررب لجل  ررة تمطةرر    رر  أاا  ا ل ظرر  لررف  جهررة مظرر  
 تعررراا متيجرررة تقررر ام الأاا    ل ظررر    ررر   اللإرررف ا قلئلرررة ةإ طرررل  لإرررب جل رررة  زف لعررريف  لمررر

 .ا متيجة ا مهلئاة   لجل   ا ك ة  م زافأتلس 
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 تتل ا     ا عا لف لقاا  ا تعيز فلفت اض  ، تلتلز هذه ا ط  قة فل ته  ة فة ا تمايذ    
 لإذ ك تتل ا هذه ا ط  قة  ،م فلقاا  الأ زاف  كب جل ةأف ا قلئم فعل اة ا تقيام  اس  اا    

 .مع  ا تتلهب أ  ا تعاا فة ا تقيام ا علم   ل ظايف ا تعيزفة ا تم ا     
 تجلهب ا م اعة  ،  كف اعلا     هذه ا ط  قة جهب ا قلئم فعل اة ا تقيام فللأ زاف ا لعطل 

  ااا  تصلام ا ق ائم.ة اأ ااضلب تعتلج إ   جها   لد لإةي  ف ،ا تط    ة   ل ظ 
 هة تعتلا     لظعظة ت  لإالد ا ل ظ  أثمرل  الأاا   ا علرب  :طريقة الوقايع الحرجة -4

ا اع ررة  تتررجيب ا لظعظررلد لررف لةررب ا قررلئم فعل اررة ا تقيررام ما لعرر ن  فررة تررجب خررلص  كررب 
زلظ   لرا يتضرلف ا ترجب تقترام لعريف لإائرلد لعيمرة فرة ا تر  ك لثرب ا تعرل ف لرع ا ر ،ل ظ 

فرررة    مرررا ع ررر   فتررر   ا تقررر ام ا ا   رررة ، ا الرررة فرررة الأاا   أتفرررل  ا تع الرررلد  تعلرررب ا لترررئ  اة
  ررر  أاا    ا لمظلررة اقرر م ا لعرر ن فل اجعررة تررجب ا ل ظرر  ا ترر  لإة  لررف ثررم إصرراا  علإلرر

 .ا ل ظ  لف خظ  هذه ا ت  لإالد ا تة تم لظعظتهل لتفقلب 
  ر    فل ل ضر  اة مظر اب ث تللاهرل ، لإتراة   ل ظر   تلتلز هذه ا ط  قة ةتقاالهل تمذاة    

 .تجب    للئع ا اع اة ةاثب لف ذاك   ا قلئم فعل اة ا تق ام
  كررف اعررلا   رر  هررذه ا ط  قررة أمهررل تتررته ك أ  تتط ررا ا كثيرر  لررف ا  لررد  ا جهررا فررة تتررجيب 

هم فرر مهم  تررذل   اتررتال  ا لرر ظايف لررف هررذه ا ط  قررة  عررع    ،ا  لررلئع  ا لظعظررلد  كررب ل ظرر 
 لرررا اعلرررب ا قرررلئم فعل ارررة ا تقيرررام   ررر  ا ت لإيرررز   ررر  تصررريا  ،تعرررد ا لتلفعرررة  ا  للفرررة ا لترررتل  

 أاضرلب مترالف  ،تر ا  االأخطل   تتجي هل ةاثب لف تترجيب ا ج امرا اأيجلةارة  ا تر ةاة   ر  عر
 .أ  إوال  تتجيب فعض ا ت  لإالد  ا  للئع

 ت تكز     مترلئ  الأ لرل  لإلعارل   ئاترة  :لأعمال: الطرق المبنية على نتايج االفرع الرابع
  هة:  تقيام، عي  يتم تقيام الأاا  لف خظ  لقل مة الأاا  لع الأهاان ا لعاا   ماا  

ا ترررة تترررع   اانةتعايرررا الأهررراأاا   ا ع ارررل   ا همرررل اقررر م لرررا :1طريقوووة ايدارة بالأهوووداف -1
 قرل اد ةريف ا قرلئم فعل ارة ا تقيرام ما لعر ن   تتط ا هذه ا ط  قة  قا ا لدتتة ا  ص   إ يهل 
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مجلزهررل لررف ا ل ظرر  خررظ    ا ل ظرر    ضررع  تعايررا الأهرراان  ا  اجفررلد ا لط رر ا تعقاقهررل  ا 
 لةررررررررررررررر تكرر ف  ررلا ب الأهرراان  اضررعة   العاررة  أعالمررلب يررتم تعايرراهل فعررلإب لإ ،فترر   زلماررة لعيمررة
 ضرر  اة ا تررة تتررتخام  قاررلس لرراى تعقيرر   تعرراا ا عملصرر   ا لعررليي  ا ل ،أ  فعررلإب  صرراة

مجرلزه لرف هرذه الأهراان االأهاان  لف ثم تقيال  ةمل ب   مظعري همرل  ،    لاى لل تم تعقاق   ا 
 لقل مرة  ا مترلئ  ا لعققرة ررررررررررررررررررررر  أاضلب عتلا اةب فقط تقيام ا ت  ك لا     رررررررررررراث تلأم  ث يتم 

 .  ل ظ  الأهاان ا ل ت لة لع 
إث أمررر  لرررا اعرررلا   يهرررل ا ت لإيرررز   ررر  ا ل ظررر   الأاا  ا اررر الا ةررراثب لرررف تعرررجاع ا علرررب     
 تعتلج لف ا قلئم فعل اة ا تقيرام تمتري  لإةير  ،ب  الأاا  ا ك ة   لمظلةرررررررررررررررل ة  ف ي ا علرررررا جل
   عتر  تصرب إ ر  تعايرا أهراان لإرب ل ظر ب اليررررررررررة تجزئة أهاان ا لمظلة ا ك اة فعلإررررررررررررررررف

إ رر    تعتررلج ،فررة ا لمظلررة  هررذا يتط ررا اا اك عررللب لأهرراان ا لمظلررة  ا قررا     رر  تجزئتهررل
 لد  جها لإةي  لف ا قلئم فعل اة ا تقيام فة  قا ا  قرل اد لرع ا لر ظايف  اثتارلي   ر  تعايرا 

   رررف ا ط  قرررة  ت لإيزهرررل   ررر  تعقيررر  ا هررران فمرررض ا مظررر ،ىأهررراان لإرررب ل ظررر    ررر  عرررا
 . ا  تي ة ا لتتخالة فة اأمجلز

 هرررة أف اُقررراوم ا ل ظررر   (:°362تقيووويم الأداء مووون زوايوووا مختلفوووة  طريقوووة تقيووويم الأداء  -1
لإ ف اُقواّم لف لراي ه  للرف يراي هم  لرف ا لر ظايف ا رذيف فرة مارس  ،اتتملااب     تقيام لف ع   

 ف لعرررر   فعرررراهل يررررتم اعتتررررلا ا لت تررررط   بلررررل لررررف ا علررررظ  ا ررررذيف يتعررررلل  ،لتررررت اه ا رررر ظااة
 ،لررررلب صررررلاللب   ررررلاثب اا عتررررلةة  هررررذه ا تقيالررررلد، هررررذا ا مرررر   لررررف ا تقيررررام ترررراعق    ل ظرررر  تقي

 ترررراع ن ا ل ظرررر  لإيرررر  يمظرررر  إ ارررر  الآخرررر  ف  فل تررررل ة اتررررل   رررر  ةإ ررررلا  ا اتررررة ترررر  لإالت  
ة  ااررر   اعرررل   تجرررلههم،  فرررة ا مهلارررة اللإرررف  لررراي ه اكتعرررلن ج امرررا ا خ رررب  ا قصررر   ا عقاقاررر

 .ت جيه  إ   ا تا  ا ا لملتا
ا جة ه  ا ت  ة،  ما تمايذ هذا ا مر   لرف ا تقيرام، فلرف  365 ا جلما الأكث  تعاال   تقيام     

الأفضب إ طرل  ضرللملد   لر ظايف أف لرل يُتقلترم فر  لرف لع  لرلد ترتظب تر  ة   ملارة  ذ رك 
 . تضلف اأاا   ا الة فة ا متلئ 
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 .المؤثرة في الأداء العوامل ثانيا:
يت ث  ا علرل  ةجل رة لرف ا ع الرب تتعراا  تخت ر  فرلختظن ا  ظرلئ  لإلرل  :العوامل الداخلية -أ

 اثلتصرلااة له   فرة ا عارل رررررررررررررررررر جا ظرررررررررررررررام  لف ا صعا تعايا لإب هذه ا ع الب، إذ تكرلا ث ت
 .ث      الأاا أ  ا عال  اثجتلل اة أ  ا عال   ل لل، ث تد 

 ف فل  ارة  ايمللالإارة لردث  ررررررررررب أهم ل  ا فة ا لدتتة،  لل    لرررررررررررررررراعلإالعنصر الب ري:  -1
فرررة جلارررع  ل ارررلد اأمترررلج،  لرررف عيررر  ا  ه فرررة اتخرررلذ ا قررر ا اد  ا ع ررر   ا تررر  عة  لخت ررر  

 . لإليت   تك ات ا ل ال ، فل عمص  ا فع لا اعتة  الأتلس فة تعايا ج ا  اأمتلج 
اقرررع   ررر   رررلت  اأاا   لترررد  الد لإةررر ى ذاد أهلارررة فل مرررة فرررة اترررتخاام فعرررل  ايدارة:  -0

لرف ز رلا  لعراثد  %75 جلاع ا ل ا ا ا تة تقرع تعرد تراط   ا لدتترة،  اقرل  أف أكثر  لرف 
ا  للفررة، الأاا  اعتلررا   رر  أتررل يا اأاا  ،  ا لتلث ررة فررة ا تخطرراط  ا تمظررام  ا تمترري   ا قاررلا    

عي  تدث  أتل يةهل     جلارع الأمعرطة،  رذ ك فرإف ألا ضرع  أ  تقصري  لألا ا للرة إاا  رة 
 .تالإ ف تةفل فة  جز لإال    فل  اة اأاا   لإلإب

اعرلب   ر  ت ز رع  تعايرا ا لهرلم  ا لترد  الد  تقترام ا علرب  فقرل   تخصصرلد : لتنظيما -3
عراا  ا لتمير اد ا ظزلرة  فقرل   لترتجااد  ا تاط    ا تمتي ، إف ا جة ا ل ازمة فرة ا تمظر ام  ا 
  افز  ا تملاررة  ا تررا  ا لررف عرر م رررررررررر لمظ لررة ا ع ا جايررا  فررة مظررم  أتررل يا ا علررب  ا ت ظيرر ،

 .أف يدث  لإثي ا     الأاا   تعقي  الأهاان فلإالاة  فلتت الد أ   
ئار ،  لرل اعر ن فللإ مرلد ت جا  ملص   ايا  تعاط فل عللب أثمل  أاائ    ظل بيية العمل: -4

ا ةيئة ا ااخ اة لف  ظللد اجتلل اة تمظالاة أفقاة   أتاة، مظرلم ا عر افز، اثتصرل .... ا رخ، 
أ  لل اتل  فل ع الب ا لمظلة،  هل ت ثي  فل غ الأهلاة     ا تر  ك الأاائرة   عمصر  ا فعر لا، 

ثير با لرل يردالا  تر ةاة ةيئرة لإلل أف  ام امتظلم فة ا علب  اثمتعلا  ا مالا  ع اا  ا علب، لإ
 .ا علب
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تعي  إ   لاى أهلاة ا  ظااة ا تة يدايهل ا عللب،  لقاا  ف ص ا مل  طبيعة العمل:  -5
 ا ت لاة ا لتلعة ثتتل ا ه،  لتت ى اأعفل  ا لت تا  ف ا  ظااة، عي  لإ لل زااد ا جة 

 تتة.ا ت اف  ةيف ا عللب  ا علب ا ذلا يداا  زااد اافعيت    ثئ    لد 
إف ا للكيملد  ا لعااد  هل ا   ل لإزلا فة ا ت ثي      الأاا ،  لجل   العوامل الفنية: -6

لإ هل  ا صالمة  ظ  ن تعميب الآثد  ا لعااد  لاى ت ف  لطع ا مال   ا لع فة الأاائاة،
 . لتتخالةالعاا   عجم  لتت ى ا طللة اأمتلجاة 

  ا ع الب  تتك ف لف لجل  ة لف :العوامل الخارجية -ب
  :البيية اتجتماعية والثقافية -1
 .ا علااد  ا تقل يا ا ل   ثة -
 .ا ع ن  أل   ا ايف -
 .ا لتت ى ا تع الة  لاى تقاي  الأف اا ا تع ام   وفلتهم فة ا عص     ا  -
 :البيية السياسية والقانونية -0
  .اميف  ا تع  علدل  مة ا ق   - لاى اثتتق ا  ا تالتة -  طةاعة ا مظلم ا تالتة -
 :البيية اتقتصادية -3
 .ا تالتلد ا لتفعة لف لةب ا ا  ة - ج ا أت اي  متهم  ا تمااد - اثتتق ا  اثلتصلالا -
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 خاتمة الفصل:
فطةاعة ا عل  فإف ل ض   ا تعايز ل ض   لإةي   لهم  اعتلج إ   ا عايا لف ا فع       

ب، لل لالمله فة هذا ا فع  ه  لج ا مةذ  لفتطة  ف  ا كتا لف أجب تمطيت  فعلإب لتكلل
ا تعايز  ا  ه فة تعقي  ا مجلأ   لدتتلد، ا تعايز تاخب فا  ا عايا لف ا ج اما ا ماتاة 
 اثجتلل اة  ا ت ب اة  اأاا  ة،  هذا ا فع  ه  لج ا اجتهلا فتاط فة فعض م اعة 

طظ    ا  فعتا ا تخصص  فعتا ا تعايز   لع فة ا لز ا فة لجل  ا تعايز يمفمة اث
 .ا علجة
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 :التطبيقي الفصل
 .المسيلة العقاري  والتسيير الترقية ديوان ميدانية دراسة   

 :تمهيد
 .المسيلةب العقاري  والتسيير الترقية لديوان عرض: الأول المبحث
 .المسيلة لولاية العقاري  والتسيير الترقية ديوان تقديم: الأول المطلب

 يرات الدراسة.ومتغمجتمع وعينة : المطلب الثاني               
   .المطلب الثالث: الإجراءات المنهجية و الأدوات المستخدمة في الدراسة

  .النتائج تحليل و عرض: الثاني المبحث                
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    .الدراسة نتائج وصف: الثاني المطلب
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 تمهيد:

أثر التحفيز " بعد أن تم التعرف على أهم المفاهيم النظرية المتعلقة بموضوع البحث     
      هذا الفصل سيتم التطرق في  وطبيعة العلاقة التي تربط بينهما "على أداء  العاملين
بديوان الترقية والتسيير العقاري لولاية المسيلة وذلك لدراسة أثر التحفيز إلى الدراسة الميدانية 

في البحث هو الجانب المهم  تطبيقيعد الجانب العلى أداء العاملين على أرض الواقع وي
        التحقق مكننا من الوصول إلى النتائج والحلول لإشكالية الموضوع وكذا ي هذلك لأن

من الجانب النظري ينزل  نطلاقاوابداية البحث،  فيفرضيات التي صاغها الباحث المن 
ذلك  فيالباحث إلى الميدان لجمع البيانات و المعلومات حول الظاهرة المدروسة معتمدا 

الإجراءات التي اتبعها ويوضح  ويجب على الباحث أن يحددأكثر من أداة بحثية، على 
عليه من  وهذا ما تم الحصولمعالجة موضوع هذه الدراسة،  فيب التي تم اختيارها والأسالي

معلومات من طرف العاملين، حيث حصلنا على المعلومات من خلال الاستبانة التي قمنا 
 .بتوزيعها
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 المسيلة العقاري  والتسيير الترقية لديوان عرض: الأول المبحث
 رقية والتسيير العقاري لولاية المسيلة.تقديم ديوان الت: المطلب الأول

نه يمس المجالين أيعتبر قطاع السكن من القطاعات الحيوية والهامة للدولة لاسيما و 
مزيدا مـــــن الاهتمــــــام  الاقتصادي والاجتماعي للبلد ولذلك أولت له السلطات العمومية

ـــر العقــــاري بشكلهـــا الحالي هــي نتـــاج عـــــدة لتطويــره وترقيتـه و تعتبر دواوين الترقيــــة والتسييـ
والديوان الوطــني للسكــن  SLW علـى مصالـح السكن للولايـــــة 6791تحــولات أجريــت منـــــذ 

في شكـــل مؤسســـة ذات طابــع إداري حيث ظهرت  6791سنـــة  إلى غايةONLF العائلــــي
 والاستقلالية المالية.تتمتـــع بالشخصية المدنية 

ينشأ ديوان الترقية والتسيير العقاري من أجل مزاولة مهامه باستمرار : نشأة الديوان -1
ولمدة طويلة وغير محدودة ، لذلك فهو يسعى إلى مسايرة العصر وتكنولوجيات التسيير 
م المطلوب وكذا التطلع إلى مستقبل متطور وراقي دون نية التوقف، وهذا من أجل تقدي

لذلك فهو حريص على خدمة المواطنين الذين يتعامل معهم  ،خدمات في المستوى المطلوب
 .وتحسيسهم بمدى أهمية ديوان الترقية والتسيير العقاري 

 ديوان الترقية والتسيير العقاري بمقتضى المراسيم التالية : أوقد نش
معدل والمتمم ال 6776مايو  61المؤرخ في  649-76بمقتضى المرسوم الرئاسي رقم -

المتضمن تحويل الطبيعة القانونية الأساسية لدواوين الترقية والتسيير العقاري وتحديد كيفيات 
 44/40/6771المؤرخ في  691-71تنظيمها وتسييرها بمقتضى المرسوم التنفيذي رقم 

 والمتضمن صلاحيات وزير السكن حيث قسمه إلى عدة قابضات وهي كالتالي :
 ضتين الأولى بوسط المدينة والثانية بطريق الجزائر.بوسعادة، لها قبا

 سيدي عيسى ، لها قباضتين الأولى بوسط المدينة والثانية بحي المنطقة الحضرية
 .قباضة مقرة، قباضة  اولاد دراج، قباضة بن سرور، قباضة عين الحجل، قباضة عين الملح
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طبقا للمرسوم  64/64/6799يخ وتم تأسيس ديوان الترقية والتسيير العقاري بالمسيلة بتار 
بتاريخ  194/90المعدل والمتمم طبقا للمرسوم  19/64/6791بتاريخ  79-91
40/66/6790. 
 .96/64/6799وبمقتضى المرسوم التنفيذي بتاريخ  -
ديوان الترقية والتسيير التعريف بديوان الترقية والتسيير العقاري لولاية المسيلة:  -2

واقتصادية وطنية ذات طابع صناعي وتجاري تتمتع بالشخصية  العقاري هو مؤسسة عمومية
    المؤرخ 91-79نشأت المؤسسة وفقا للمرسوم التنفيذي رقم  ،المعنوية والاستقلال المالي

توضع المؤسسة تحت وصاية وزير السكن والعمران والمدينة،  ،6791نوفمبر سنة  19في 
 ويوجد مقرّها الاجتماعي في مدينة الجزائر.

 :الأهداف التي أنشأ من أجلها -3
 القضاء على مشكل السكن الذي يؤرق الحكومة والمواطن على حد سواء. -
 ترقية المصلحة العمومية في مجال السكن خاصة للجماعات والفئات الفقيرة والمحرومة. -
 مسايرة النمو والتطور الحاصل في البلاد في مجال الترقية العقارية. -
  الديوان:وصلاحيات  مهام -4

 وتتمثل المهام الأساسية لدواوين الترقية والتسيير العقاري في:
 المؤجرة.  العامة  وتسيير المساكن إنشاء -
 الحفاظ على التراث )تقديم خدمات للمصلحة في إطار الحفظ والصيانة(. -
 الترقية العقارية )تطوير عمليات الترقية العقارية(. -
 دة هيكلة المباني في إطار برنامج الترميم.وا عا  مراقبة عمليات تصفية -
 )مديرية التعمير والبناء،: نيابة عن العمليات العمومية من طرف  دعم إدارة المشروع -

 مديرية السكن والتجهيزات العمومية (
 : كما تتمثل صلاحيات الديوان بإنشاء العمليات التالية

 تأجير أو بيع الممتلكات. -



40 
 

 ة وحفظ المباني.تغطية تكاليف الصيان -
 مراقبة الممتلكات من خلال ملف المستأجرين الذين يتم تحديدهم دوريا. -
  :أهم المحاور التي ينشط فيها الديوان تتمثل في -5
 :بإنجازات السكناتالمحور الأول ويتعلق  -
 السكن الاجتماعي. -
 السكن التساهمي أو المدعم. -
 السكن الترقوي. -
 : يير العقاري والتي يندرج فيهاالمحور الثاني التس.2
 تحصيل الإيجار. -
 صيانة العقار ) الحظيرة العقارية(. -
 :.المحور الثالث التنازل عن أملاك الدولة3
  :يلي يكلف ديوان الترقية والتسيير العقاري في ميدان التسيير العقاري بـما -
 .لحرفي أو التنازل عنهاإيجار المساكن والمحلات ذات الاستعمال المهني والتجاري وا -
بالإيجار وكذا ريوع التنازل عن الأملاك  الإيجار والأعباء المرتبطة  تحصيل مبالغ  -

 العقارية التي تسيرها. 
 الهيكل التنظيمي ونظام العمل:

 : التنظيمي وتوضيح نظام العمل بالمؤسسة شرح الهيكل سنتطرق إلى
 : أولا: وصف عام للهيكل التنظيمي للديوان

من الدوائر  ن خلال الهيكل التنظيمي الموضح سابقا يتضح أن المؤسسة تظم عددام
إلى ضخامة المشاريع السكنية التابعة  القبضات التابعة لها وهذا راجع ووالمصالح والوحدات 
العقارات وقبض مستحقات الإيجار وفيما يلي سنقوم بشرح الهيكل  لها من اجل تسيير

 للمؤسسة:التنظيمي 
  وتظم: وهي على أعلى هرم في الديوان ممثلة في مديرها العامديرية العامة: الم -أ
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 أمانة سر المدير الأمانة العامة للمدير: وهي تتبع المديرية العامة وتتمثل في -
 كاتب المديرية. -

 وللمدير العام عدة مساعدين يتوزعون كالتالي:
حاجة الماسة لهذا المنصب لكثرة وهو منصب أستحدث مؤخرا لل المدير العام المساعد: -1

        المسؤوليات والمهام التي يتولاها المدير لوحده وبالتالي يمكن هذا المنصب المدير 
 استشارة المساعد في طرق التسيير العام. من
حيث يتولى هذا الجهاز قضايا مساعد مدير العام مكلف بأنماط الإعلام والاتصال:  -2

وا علان المناشير والصفقات وا علان التوظيف وكل ما يخص  الإعلام الخارجي للديوان
 الديوان داخليا وخارجيا .

حيث يتولى هذا الجهاز مساعد المدير العام مكلف بالشؤون القانونية والمنازعات:  -3
 مسك القضايا والشؤون القانونية المتنازع فيها على الديوان ومن الديوان نفسه.

 إلىالحق، وأيضا تحرير العرائض والاعذارات الموجهة  لديه الحق أو عليه على كل ما
 المتخلفين عن تسديد الايجار الشهري للسكن ومتابعة تطبيق إجراءات السلامة في السكنات.

حيث أن هذه المصلحة تقوم بمختلف مساعد مدير العام مكلف بالتدقيق الداخلي:  -4
هذه المصالح،  قانون المسطر لكلعمليات التدقيق المتعلق بالسير الحسن للمصالح وفق ال
 .يةقانون أومالية  سواءويقوم المدقق بعملية مسح شامل من اجل تقفي أية ثغرة 

      تقوم هذه المصلحة بمراقبة الديوان مساعد المدير العام مكلف بالأمن الداخلي:  -5
لة في حالة من الناحية الوقائية والحفاظ على أمن واستقرار الديوان ووضع خطط أمنية عاج

 الضرورة والكوارث البيئية.

 ثم تأتي الدوائر ممثلة في مايلي:
 .والتي بدورها تنقسم إلى مصلحتين دائرة الموارد البشرية والوسائل العامة: -ب

 الوسائل العامة. مصلحة مصلحة الموارد البشرية و
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التي تهتم  وهي المصلحة مصلحة الموارد البشرية )مصلحة المستخدمين أو العمال (: -1
بشؤون العمال من ناحية التوظيف كأول خطوة لحياة العامل إلى غاية إحالته على التقاعد، 
فتعمل هذه المصلحة على مراقبة العامل وتتبع مساره المهني وتدرجه في سلم الوظائف وكذا 

  .في أداء عمله وللمصلحة عدة فروع مراقبة  سلوكه وانضباطه
ب أجور العمال وتكوين أجرتهم الشهرية وضخها في البنوك ويتكفل بحسا فرع الأجور: -

 والمؤسسات المصرية على مدار الشهر دون تأخير وتقديم كشوف الرواتب 
فرع المستخدمين : ويتكفل بتكوين ملفات موظفين وحفظها والسهر على تتبع مسار العامل 

ل التشغيل وكذا العقود المهني وتدرجه في سلم المناصب وتتبع ملفات المتمهنين وعقود مقاب
والمتعلقة المدعمة وانجاز البرامج التكوينية الشهرية واستقبال الطلبات الخاصة بالعمال 

 الرد عليها .و بحقوقهم 
وهو فرع هام جدا يخص العمال خاصة عمال المتقاعدين  فرع الشؤون الاجتماعية: -

دوق الوطني للضمان وتتبع ملفاتهم على مستوى الصندوق الوطني للتقاعد وكذا الصن
    الاجتماعي من اجل الحفاظ على الحقوق المكتسبة للمتقاعد والعامل على حد سواء، 
جراء التلقيحات الموسمية  وكذا تعمل هذه المصلحة على المراقبة الطبية للعمال كل عام وا 
لعمال الصيانة ، وكذا انجاز شهادات العمل للضمان الاجتماعي والمنح العائلية وكذا 

 .اشتراكات التعاضدية
الشراء والبيع الصيانة لمعدات النقل و مصلحة مهمتها  مصلحة الوسائل العامة: - 2 

في الحياة اليومية للديوان كشراء قطع غيار السيارات وشراء  المتعلق بالمواد المستخدمة 
ة المختلفة والمواد ذات الاستهلاك اليومي كالورق مثلا وتدعيم مصلحة الصيان الأجهزة

بالوسائل والأدوات الضرورية للعمل كالألبسة، وتقوم بتحرير الفواتير للموردين، وتحرير 
 ولها فروع منها: مهمات العمل اليومية
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حيث يقوم بمراقبة السيارات داخل الحضيرة وتسييرها وا عطاء  فرع حضيرة السيارات: -
ريق ميكانيكي تابع المهمة الرسمية بواسطة سند بمهمة وصيانة السيارات الدوري عن ط

 للمصلحة وتزويد السيارات بوصولات الوقود.
 تعمل هذه المصلحة على جرد الموارد الرئيسة للديوان وا عطاء فرع التموين والتخزين:  -

 .تلاكهإهغاية  إلىرقم تسلسلي لها وتتبعه 
      وهي الدائرة التي تعمل على مسك حسابات المؤسسة  دائرة المالية والمحاسبة: -جـ

من الناحية المالية أي ضبط الميزانية السنوية والشهرية وهذا عن طريق مراقبة الإيجار 
الشهري الذي هو المدخول الذي تعتمد عليه هذه المؤسسة بواسطة تحصيل الإيجار الشهري 

 .وهذا بواسطة وحدات تابعة له على مستوى الولاية كلها
 : والمحاسبة المالية دائرةمصالح  -6
 مصلحة التحصيل. - مصلحة الاستثمار -مصلحة المحاسبة  -المالية  مصلحة -
 : والمحاسبة المالية دائرة وحدات -1
 وحدة مسيلة وتضم خمس وكالات لتحصيل الايجار. -
 وكالات.وحدة بوسعادة وتظم خمسة  -
 .وكالتينتظم وحدة مقرة  -
 وتضم ثلاث وكالات.حدة سيدي عيسى و  -

رفع من ميزانية الديوان والدولة الجل أحصيل الإيجار الشهري من ومهمة هذه الوحدات هي ت
 بصفة عامة ) الخزينة العمومية (.

هي دائرة تقوم بتسيير الممتلكات ومراقبتها  دائرة تسيير وصيانة الحضيرة العقارية: -د
 وصيانتها والتنازل عنها وبيعها وشراءها وتنقسم إلى مصالح وهي:

كات: تقوم هذه المصلحة بتسيير التنازل عن أملاك الدولة أي بيع مصلحة التنازل عن الممتل
 المحلات والسكنات.

 مصلحة مكلفة بتسيير أملاك الديوان. مصلحة استغلال الممتلكات: -1
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حيث تقوم بصيانة السكنات وترميم المباني ونظافتها  مصلحة الصيانة والترميم: -2
 وتصليح قنوات الصرف الصحي.

وهي عماد وأساس الديوان ، حيث تعمل على مراقبة  في انجاز المشاريع: دائرة التحكم -ه
المشاريع ومتابعة كل عمليات دراسة المشاريع المبنية وتحرير الصفقات العمومية وتضم 

 المصالح التالية:
 .مصلحة متابعة إنجاز المشاريع الاجتماعية -1
 .مصلحة الصفقات والأسعار -2
 .ةمصلحة الدراسات والبرمج -3
عبر     وتقسيمها  بأنواعهاتقوم ببرمجة المشاريع السكنية  دائرة التنمية العقارية والعقار: -و

 وفروع:تراب الولاية ودراسة الترقية العقارية ولها مصالح 
 التجارية.مصلحة ال -6
 مصلحة الترقية العقارية. -1
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 .ومتغيرات الدراسةمجتمع وعينة : المطلب الثاني
 ع الدراسة:مجتم

ديوان الترقية والتسيير  ختياراتم  ،بغية دراسة هذا الموضوع وتحقيق أهداف الدراسة   
 .وعينة الدراسةومتغيرات  نستعرض في هذا الجزء مجتمعوسوف  ،العقاري لولاية المسيلة

 :الدراسة عينة -
وكان مجموع  التنفيذتضم كل الإطارات وأعضاء التحكم و  من عينةيتكون مجتمع الدراسة  -

 هم.وتم الإجابة على الاستبيان من طرفعامل وعاملة  00 العينة المختارة
  :متغيرات الدراسة

يتمثل في الأجر و المكافآت والخدمات الاجتماعية ومتغير  مستقل ين متغيرمتغير نميز بين 
 هو أداء العاملين. تابع

 .ي الدراسةالمطلب الثالث: الإجراءات المنهجية و الأدوات المستخدمة ف
 تتمثل أدوات الدراسة في أي بحث في: الأدوات المستخدمة في الدراسة:

 الاستبيان. ،الملاحظة ،المقابلة
هي عبارة عن حوار بين الباحث والفئة التي يتصل بها الموضوع وذلك للحصول  المقابلة:

 .1على إجابات دقيقة بسهولة
أدوات دراسة البحث العلمي التي تعتمد  أداة منيمكن أن نعرف الملاحظة بأنها  الملاحظة:

 تسجيل النتائج. ثم، ومن معينلظاهرة أو سلوك  المشاهدةعلى 
 فقد يجيب أفراد العينة عن الأسئلة كلها هو عبارة عن أسئلة موجهة لعينة البحث، الاستبيان:

 .2ويقوم الباحث بتسجيل النتائج أو البعض منها،
لمنهج الذي اتبعناه ومن خلال المعطيات المتوفرة والوقت إن طبيعة البحث وكيفية معالجته وا

  .الذي خصص لهذه الدراسة والإمكانيات المادية المتاحة فقد اعتمدنا على الاستبيان
 

                                                           
 1عبد الناصر جندلي،تقنيات ومناهج البحث في العلوم السياسية والاجتماعية،ط 3الجزائر :ديوان المطبوعات الجامعية،0444-ص14-14.-

 2-رشيد زرواتي،مناهج وادوات البحث العلمي في العلوم الاجتماعية،الجزائر:دار الهدى للطباعة والنشر،ص00420442
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 عرض و تحليل النتائج   المبحث الثاني:
  الإستبيان وصدق ثبات: الأول المطلب

 الثبات:   -أ
لتناسق الداخلي باستخدام ألفا كرونباخ والقائم تم حساب ثبات هذا الاستبيان بطريقة ا    

        على أساس تقدير معدل ارتباطات العبارات فيما بينها بالنسبة للاستبيان ككل، وقد

(، ومنه يمكن القول بأن هذا الاستبيان ثابت وصالح للاستعمال في الدراسة، 4.944بلغ )

 كما هو موضح في الجدول التالي:

 الداخلي التناسق طريق عن الثالث المحاور استبيان ثبات ضحيو ( 11) رقم الجدول

 الاستبيان ككل
 عدد العبارات معامل ألفا كرونباخ

4.944 20 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب باستخدام برنامج       

 الصدق:  -ب
 والدرجة الكلية الدرجات الكلية للأبعادالارتباط بين صدق الاتساق الداخلي:  – 1

 ككل:بيان للاست
تم حساب أو تقدير الارتباطات بين درجة كل بعد بالدرجة الكلية للاستبيان بمعامل  -

كلها دالة إحصائيا فقد بلغ معامل الارتباط بين  تالارتباط بيرسون حيث جاءت الارتباطا
         (،4.947( والدرجة الكلية للاستبيان ككل )الأجورالدرجة الكلية للبعد الاول )

(، 64.91ككل )للاستبيان ( بالدرجة الكلية المكافآتبة لارتباط المحور الثاني )وبالنس
ككل للاستبيان ( بالدرجة الكلية الخدمات الاجتماعية وبالنسبة لارتباط المحور الثالث )

 :هو موضح في الجدول التاليو (، وبالتالي يمكن القول بأن هذا الاستبيان صادق، 4.944)
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 ضح مصفوفة ارتباطات الدرجات الكلية لمحاور الاستبيان( يو 02الجدول رقم )
 
 
 
 

 

 SPSSد الطالب باستخدام برنامج المصدر: من إعدا
 التحقق من شرط التوزيع الطبيعي للبيانات -2

قبل البدء في مرحلة معالجة الفرضيات باستخدام الاساليب الاحصائية المختلفة والملائمة 
وجب أولا التحقق من شرط التوزيع الطبيعي بالنسبة للمتغيرات محل الدراسة الحالية، 

 والجدول التالي يوضح ذلك:
 ( يوضح التحقق من شرط التوزيع الطبيعي بالنسبة للمتغيرات محل الدراسة03جدول رقم: )

 المتغيرات
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

 القرار
 الاحصاءات

درجة  
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 الاحصاءات
درجة  
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 الأجور -
 المكافآت -
 الخدمات الاجتماعية  -

 دال 1.131 55 1.052 1.131 1.123 1.120

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب باستخدام برنامج       
كولموغروف  اختبارمن خلال المعطيات المبينة بالجدول أعلاه نلاحظ وبناء على قيمتي  -

      بالنسبة لأثر التحفيز على أداء العاملين  محل الدراسة جاءت غير دالة  سميرنوف
   ( مما يجرنا إلى القول بأن بيانات استبيان أثر التحفيز 4.40لالة ألفا )عند مستوى الد

على أداء العاملين  تتوزع توزيعا طبيعيا وبالتالي فإن كل الاساليب الاحصائية التي 

انللاستبيالدرجة الكلية  المحور  
(الأجور  الأول ) المحور  4.809 
الثاني ) المكافآت ( المحور  0.826 

الثالث )الخدمات الاجتماعية ( المحور  0.744 
  الارتباط دال عند مستوى الدلالة ألفا (4.46)
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             ستستخدم في معالجة فرضيات الدراسة هي أساليب بارامترية كما هو موضح 
 (.49)رقم  في الملحق

    الدراسة نتائج وصف: لثانيا المطلب
 تحليل البيانات الوصفية:

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس 14 الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات الجنس
 90% 46 ذكر
 10% 64 أنثى

 100% 00 الإجمالي
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب باستخدام برنامج       

ول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا من خلال الجد -
، أما حجم الاناث فقد %90فردا يمثلون حجم الذكور بنسبة بلغت  46فردا، نلاحظ أن  00
 .( 41 ، وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم )%10أنثى بنسبة قدرت بـ  64بلغ 

 اد عينة الدراسة حسب متغير الجنس( يوضح توزيع نسب أفر  12الشكل رقم ) 

 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب باستخدام برنامج       
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 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن 15الجدول رقم: ) 

 النسبة المئوية التكرارات السن
 14% 69 30إلى  21من 
 41% 19 40إلى  31من

 10% 64 51-41من 
 7% 0 سنة 51أكثر من 

 100% 00 الإجمالي
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب باستخدام برنامج       

 00من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 
( بنسبة بلغت 30إلى  21من فردا يمثلون الأفراد الذين يتراوح سنهم ) 69فردا، نلاحظ أن 

فردا بنسبة  19( فقد بلغ عددهم 40إلى  31منراوح سنهم ما بين )الذين يت أما ،14%
فردا بنسبة قدرت  64بلغ عددهم  51-41من  ، بينما الذين يتراوح سنهم%41قدرت بـ 

، %7أفراد بنسبة قدرت بـ  0سنة( فقد بلغ عددهم  04) أكثر من في حين أن البقية  ،10%
 .( 49 وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم )

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن 13رقم: )  الشكل

 
 .SPSSالمصدر: من إعداد الطالب باستخدام برنامج       
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 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الحالة العائلية 10الجدول رقم: ) 

 النسبة المئوية التكرارات الحالة العائلية
 41% 23 أعزب
 09% 32 متزوج

 100% 55 الإجمالي
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب باستخدام برنامج       

 00من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 
،أما المتزوجين فقد بلغ %41فردا يمثلون الأفراد العزاب بنسبة بلغت  19فردا، نلاحظ أن 

 .( 44 ، وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم )%09سبة قدرت بـ فردا بن 91عددهم 

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الحالة العائلية 14رقم: )  الشكل

 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب باستخدام برنامج       
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 التعليمي( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى  10الجدول رقم: ) 

 النسبة المئوية التكرارات المستوى التعليمي
 9% 4 ابتدائي
 69% 9 متوسط

 41% 19 ثانوي 

 14% 69 جامعي

 64% 9 عليا شهادات

 100% 00 الإجمالي
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب باستخدام برنامج          

 00سة والبالغ حجمهم إجمالا من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدرا 
، أما %9أفراد بنسبة  4فردا، نلاحظ أن أغلب أفراد العينة ذوي مستوى ابتدائي بلغ عددهم 

، أما الذين لديهم %69فردا بنسبة قدرت بـ  9الذين لديهم مستوى متوسط فقد بلغ عددهم 
ديهم مستوى ، بينما الذين ل%41فردا بنسبة قدرت بـ  19مستوى ثانوي فقد بلغ عددهم 

، في حين أن الذين لديهم شهادات %14فردا بنسبة قدرت بـ  69جامعي فقد بلغ عددهم 
 .( 40 ، وهذا ما يوضحه الشكل رقم )%64أفراد بنسبة قدرت بـ  9عليا فقد بلغ عددهم 
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 التعليمي المستوى  متغير حسب الدراسة عينة أفراد نسب توزيع يوضح( 15 ) رقم: الشكل

 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب باستخدام برنامج       
 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير مدة العمل10الجدول رقم: )

 النسبة المئوية التكرارات مدة العمل
 69% 10 سنوات 5 من أقل
 99% 21 سنوات 5-11 
 66% 6 سنة 15-11 من
 69% 10 سنة 21 -10 من
 1% 3 سنة 25-21 من
 7% 5 سنة 25 من رأكث

 100% 00 الإجمالي
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب باستخدام برنامج 

من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا    
أفراد بنسبة  64سنوات قد بلغ عددهم  0فردا، نلاحظ أن الذين يعملون لمدة أقل من  00
، %99بنسبة قدرت بـ  16فقد كان عددهم  سنوات 64-0منين يعملون لمدة ، أما الذ69%

، أما %66أفراد بنسبة قدرت بـ  1فقد بلغ عددهم  سنة 60-66منأما الذين يعملون لمدة 
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، بينما الذين %69بنسبة قدرت بـ  64فقد بلغ عددهم  سنة 14-61منالذين يعملون لمدة 
، في حين أن %1أفراد بنسبة قدرت بـ  9هم فقد كان عدد سنة 10-16منيعملون لمدة 

            ، %7بنسبة قدرت بـ  0فقد كان عددهم  سنة 10أكثر من الذين يعملون لمدة 
 :( 10 )الشكل رقم  وهذا ما يوضحه

 العمل مدة متغير حسب الدراسة عينة أفراد نسب توزيع يوضح(  10 ) رقم: الشكل

 
 .SPSSستخدام برنامج المصدر: من إعداد الطالب با      

 ب/ بالنسبة لعبارات المحور الاول )الأجور(
تم وصف عبارات المحور الاول حسب درجة تشبعها عن طريق إستخراج المتوسطات 
الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة، فكانت النتائج كما في الجدول 

 التالي:
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 محور الأول حسب تشبعهاعبارات ال ( 10 )جدول رقم: 

حجم  عبارات المحور الأول )الأجور( الرقم
ةالعين  

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

6س  49144 19174 00 هل تحرص المؤسسة على تقديم الأجور في وقتها ؟ 
1س المهارات ؟هل التحفيز المادي المتوفر في المؤسسة له علاقة ب   00 69914 49911 
9س الحالي يجعلك تتقن عملك ؟ هل التحفيز   00 19444 49711 
4س ز؟هل يؤثر التحفيز المادي على سرعة وكمية العمل المنج   00 19994 49077 
0س  49999 19014 00 هل زاد أجرك منذ التحاقك بالمؤسسة؟ 
1س  49749 19914 00 هل الزيادة في أجرك تزيد من أدائك في العمل؟ 
6د ك  1.440 649494 00 الكلي 

 SPSSبرنامج  إعداد الطالب باستخدام المصدر: من      
من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية    

      المستخرجة من استجابات أفراد عينة الدراسة على كل عبارة من عبارات المحور الاول
اتها عن طريق المتوسطات الحسابية ( في تشبع1-0-4-6( نلاحظ أن العبارات ) الأجور )

       ( 9-1(، أما العبارات )9-1.99والانحرافات المعيارية تنتمي إلى المجال المرتفع )
في تشبعاتها عن طريق المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية تنتمي إلى المجال 

   اء العاملين، (، وبالتالي يمكن القول بأن الأجور تؤثر على أد1.91-6.19المتوسط )
 الشكل التالي:وهذا ما هو موضح في 
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 .الحسابية متوسطاتها حسب الاول المحور عبارات ترتيب يوضح( 10 ) رقم: الشكل

 
 .SPSSالمصدر: من إعداد الطالب باستخدام برنامج       

 (المكافآت  ب/ بالنسبة لعبارات المحور الثاني )
حسب درجة تشبعها عن طريق إستخراج المتوسطات  نيتم وصف عبارات المحور الثا   

الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة، فكانت النتائج كما في الجدول 
 التالي:
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 عبارات المحور الثاني حسب تشبعها ( 11 )جدول رقم: 

 عبارات المحور الثاني ) المكافآت ( الرقم
حجم 
 العينة

ط المتوس
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 185,1 181,1 55 هل تحصلت على مكافأة داخل المؤسسة؟ 7س

 ,س
هل تقدم المؤسسة مكافآت مادية متنوعة للذين يقدمون جهد 

 أعلى ؟
55 18211 18,,7 

 186,0 18,11 55 هل يرتكز نظام المكافآت داخل المؤسسة على نوعية العمل؟ 9س

 18615 18251 55 فآت في المؤسسة على أساس الأقدمية؟هل يرتكز نظام المكا 11س

 ,1851 18011 55 هل أنت راض عن الترقيات التي تمنح في العمل؟ 11س

 ,1876 1856 55 هل الترقيات الممنوحة تتناسب مع جهدك و مؤهلاتك؟ 12س

 18511 18161 55 هل تقوم المؤسسة بترقيات تحفزك على تحسين أدائك؟ 10س

 18596 18,11 55 كز نظام الترقيات في المؤسسة على أساس الأداء؟هل يرت ,1س

 2.7 10,450 55 الكلي  2دك

 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب باستخدام برنامج       
من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية     

     الثانيعبارات المحور ة على كل عبارة من المستخرجة من استجابات أفراد عينة الدراس
في تشبعاتها عن طريق المتوسطات الحسابية  كل العباراتنلاحظ أن  (المكافآت  )

     (، وبالتالي يمكن القول6.11-6والانحرافات المعيارية تنتمي إلى المجال المنخفض )
 الي:، وهذا ما هو موضح في الشكل التمكافآتتأثير منخفض للهناك بأن 
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 الحسابية متوسطاتها حسب الثاني المحور عبارات ترتيب يوضح(  10 ) :رقم الشكل

0

2

4

6

8

10

12

  0دك 41س 43س 40س 44س 44س  س  س 2س

 المتوسط الحسابي

 الانحراف المعياري

 

 .SPSSالمصدر: من إعداد الطالب باستخدام برنامج 
تم وصف عبارات المحور  (بالنسبة لعبارات المحور الثالث ) الخدمات الاجتماعية جـ/ 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  استخراجا عن طريق حسب درجة تشبعه الثالث

 التالي:   لاستجابات أفراد عينة الدراسة، فكانت النتائج كما في الجدول 

 عبارات المحور الثالث حسب تشبعها ( 11 )جدول رقم:         

( الاجتماعية الخدمات)  الثالث المحور عبارات الرقم  
 حجم

نةالعي  

 المتوسط

حسابيال  

 الانحراف

 المعياري

41س ؟ومتعددة متنوعة اجتماعية خدمات المؤسسة تقدم هل   11 0104  41232 

41س لعمال؟ل الكافية الصحية التأمينات المؤسسة توفر هل   11 01423 41 1  

42س الأعياد؟ في للعمال إعانات المؤسسة تقدم هل   11 41  4 411 1 

المدرسي؟ خولالد في إعانات المؤسسة تقدم هل  4س  11 012 0 41112 

الاجتماعية؟ الخدمات من استفدت أن و لك سبق هل  4س  11 014 4 41 4  

04س ؟ أدائك زيادة في المقدمة الخدمات تساهم هل   11 41111 41  1 

3دك  0 011  40124 11 الكلي 
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من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية المستخرجة 
                      الثالثاستجابات أفراد عينة الدراسة على كل عبارة من عبارات المحور  من
( في تشبعها عن طريق المتوسطات 69( نلاحظ أن العبارة )الاجتماعية  الخدمات )

 .( 9 - 1.99 الانحرافات المعيارية تنتمي إلى المجال المرتفع )الحسابية و 
( في تشبعاتها عن طريق المتوسطات الحسابية 67-69-61-60أما العبارات ) 

 ة(، بينما تنتمي العبار 1.91-6.19والانحرافات المعيارية تنتمي إلى المجال المتوسط )
حرافات المعيارية إلى المجال ( في تشبعاتها عن طريق المتوسطات الحسابية والان14)

تؤثر تأثير (  الاجتماعية الخدمات) (،  وبالتالي يمكن القول بأن 6.11-6المنخفض  )
 ، وهذا ما هو موضح في الشكل التالي:متوسط

 الحسابية متوسطاتها حسب الثالث المحور عبارات ترتيب يوضح(  10 ) رقم الشكل

 

 SPSSن إعداد الطالب باستخدام برنامج المصدر: م
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 الدراسة: مناقشة نتائج فرضيات عرض و -2
 العامة: مناقشة نتائج الفرضية عرض و -

تؤثر الحوافز المادية على أداء العاملين  نصت الفرضية العامة لهاته الدراسة على: "    
الدلالة الاحصائية  اراختبوللتحقق من صحة هاته الفرضية تم اللجوء إلى داخل المؤسسة "

(T بالنسبة للعينة الواحدة والقائم على أساس تقدير الفرق بين متوسط )أفراد العينة  استجابات
          النظري له، وبعد المعالجة الاحصائية تم التوصل  ككل والمتوسط الاستبيانعلى 
 موضح في الجدول التالي: ما هوإلى 

 ر متغيرات الدراسةدرجة تأثي( يوضح  12 الجدول رقم )

حجم  الاستبيان ككل
 العينة

المتوسط 
 النظري 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجة 
مستوى  t الحرية

 القرار الدلالة

 4.444 45.84 04 1.41 99.19 44 00 الدرجة الكلية
دال عند 

مستوى الدلالة 
4.46 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب باستخدام برنامج 

( نلاحظ وبناء على المتوسط الحسابي 61لنتائج المبينة بالجدول أعلاه رقم )من خلال ا

( أنه أدنى من المتوسط النظري 99.19لأفراد عينة الدراسة على الاستبيان ككل والذي بلغ )

، لحوافز المادية على أداء العاملينلتأثير هناك  بناء عليه فإنو ، 44للاستبيان والمقدر بـ 

وهي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى  ( 40.94) ة ''ت'' والتي بلغتوهذا ما أكدته قيم

أفراد العينة  استجاباتبين متوسط كبير يوجد فرق لا ( وهذا يعني أنه 4.46الدلالة ألفا )

فرضية البحث  معتتوافق على الاستبيان والمتوسط النظري له، وبالتالي فإن هذه النتيجة 
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    ونسبة التأكد لمادية على أداء العاملين داخل المؤسسة تؤثر الحوافز ا "العامة والقائلة 

 . %6، مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة %77من هذه النتيجة هي 

 :المناقشة )التدعيم بالجانب النظري والدراسات السابقة(

 لدور حيث من السابقة الدراسة مع تتوافق الحالية الدراسة أن نلاحظ أعلاه الجدول خلال من

      وهذا على الرغم من أن الدراسة  ، المؤسسة في الأداء تحسين في التحفيز يلعبه الذي

 ،هذه الأخيرة طرف من بعد ةمعتمد غير الحوافزحيث لا تزال  الجزائر البلد في لم تجرى 

      العوامل ومختلف الموظف أداء معرفة هذا بحثنا في حاولنا ولكن الجدير بالذكر اننا

 المادية وعلى رأسها الأجر لحوافزل دور وجود إلى الدراسة ذهه فتوصلت فيه، تؤثر التي

 .المؤسسة في الأداء تحسين فيوالخدمات الاجتماعية 

 عرض ومناقشة نتائج الفرضية الاولى: 2.3
"، وللتحقق الأجور تؤثر على أداء العاملين  : "أن نصت الفرضية الاولى لهاته الدراسة على

( بالنسبة للعينة الواحدة Tالدلالة الاحصائية ) اختبارلجوء إلى من صحة هاته الفرضية تم ال
    أفراد العينة على المحور الأول  استجاباتوالقائم على أساس تقدير الفرق بين متوسط 

    من الاستبيان والمتوسط النظري له، وبعد المعالجة الاحصائية تم التوصل إلى النتيجة 
 :(43رقم )كما هو موضح في الجدول 
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 درجة تأثير الأجور على الأداء( يوضح 13الجدول رقم )
المحور 

 الأول
حجم 
 العينة

المتوسط 
 النظري 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجة 
 الحرية

t 
مستوى 
 الدلالة

 القرار

الدرجة 
 الكلية

00 12 14.090 2.405 04 43.437 4.414 

دال عند 
مستوى 
الدلالة 
1.11 

 .SPSSداد الطالب باستخدام برنامج المصدر: من إع

( نلاحظ وبناء على المتوسط الحسابي 69من خلال النتائج المبينة بالجدول أعلاه رقم )
  ( أنه أكبر  14.090 لأفراد عينة الدراسة على المحور الأول من الاستبيان والذي بلغ )

الأجور رجة مساهمة بناء عليه فإن دو ، 61المتوسط النظري للمحور الأول والمقدر بـ  من
( وهي قيمة موجبة ودالة إحصائيا 49.499'' والتي بلغت ) t ، وهذا ما أكدته قيمة ''مرتفعة

 العينة أفراد استجابات متوسط بين فرق  يوجد ( وهذا يعني أنه4.46عند مستوى الدلالة ألفا )
 مع تتوافقنتيجة له، وبالتالي فإن هذه ال النظري  والمتوسط المحور الاول من الاستبيان على

       "، ونسبة التأكد بأن الأجور تؤثر على أداء العاملينفرضية البحث الاولى والقائلة "
 . %6، مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة %77من هذه النتيجة هي 

 المناقشة )التدعيم بالجانب النظري والدراسات السابقة(
 مرتفع إلى مستوى  ر الأجور على الأداءتأثي والذي يوضح درجة 13لقد أشار الجدول رقم 

بالمقارنة  احتياجاتهم كل تقريباً إلى أن الأجر الذي يتقاضاه عمال الديوان يلبي   وهذا راجع
 الدالة، الله ضيف وهذا ما خلص إليه في الدراسات السابقة سعود مع العمل الذي يؤدونه

 النتائج أهم وكانت الأمن قوى  ستشفىم في السعوديين الأطباء أداء على الحوافز أثر" بعنوان
الحصول المادية التي يرغب العمال  الحوافز أكثر أن، كالتالي الباحث إليها توصل التي
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 والعمر الجنس ، كما أن المتعددة التشجيعية والحوافز الفنية، والعلاوات الترقيات،هي  عليها
 لها تأثير على الأداء. العلمي والمؤهل الاجتماعية والحالة
 عرض ومناقشة نتائج الفرضية الثانية: 3.3

     "، وللتحقق المكافآت تؤثر على الأداء "أن: نصت الفرضية الثانية لهاته الدراسة على
( بالنسبة للعينة الواحدة tالدلالة الاحصائية ) اختبارالفرضية تم اللجوء إلى  ذهمن صحة ه

    د العينة على المحور الثاني أفرا استجاباتوالقائم على أساس تقدير الفرق بين متوسط 
والمتوسط النظري له، وبعد المعالجة الاحصائية تم التوصل إلى النتيجة كما  الاستبيانمن 

 هو موضح في الجدول التالي:
 تأثير المكافآت على الاداء درجة( يوضح  14 الجدول رقم )

المحور 
 الثاني

حجم 
 العينة

المتوسط 
 النظري 

المتوسط 
 الحسابي

اف الانحر 
 المعياري 

درجة 
 الحرية

t 
مستوى 
 الدلالة

 القرار

الدرجة 
 الكلية

00 61 64.491 1.944 04 19.914 4.444 

دال عند 
مستوى 
الدلالة 
4.46 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب باستخدام برنامج 

( نلاحظ وبناء على المتوسط الحسابي 64من خلال النتائج المبينة بالجدول أعلاه رقم )    
( أنه أدنى تماما 64.491راد عينة الدراسة على المحور الثاني من الاستبيان والذي بلغ )لأف

 تأثير المكافآتدرجة بناء عليه فإن و ، 61من المتوسط النظري للمحور الأول والمقدر بـ 
ودالة  موجبة ( وهي قيمة19.914، وهذا ما أكدته قيمة ''ت'' والتي بلغت )منخفضة

 إستجابات متوسط بين فرق  يوجد ( وهذا يعني أنه4.46لدلالة ألفا )إحصائيا عند مستوى ا
له، وبالتالي فإن هذه النتيجة  النظري  والمتوسط الاستبيان من الثاني المحور على العينة أفراد
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"، المكافآت تؤثر في الاداءفرضية البحث الثانية والقائلة " تتوافق ولكن بدرحة منخفضة مع
 . %6، مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة %77نتيجة هي ونسبة التأكد من هذه ال

 : المناقشة )التدعيم بالجانب النظري والدراسات السابقة(
بالإضافة  لموظفين أن عملهم وجهدهم موضع تقدير،لظهار الإهو  المكافآتالهدف من إن 
د يمكن أن تكون المكافآت في شكل نقو و  ،دافع لمواصلة تحسين جودة عملهمكونه إلى 
الترقيات ، والإجازات المدفوعة، وساعات  نقدية مثلغير  وقد تكون زيادات في الراتب ، كال

     ج جيد ذوبالتالي على المؤسسة أن تركز على هذا المحور بوضع نمو العمل المرنة، 
 ساسه تمنح المكافآت والترقيات.أعلى 

 .ومناقشة نتائج فرضيات الدراسةعرض  المطلب الثالث:
"، الخدمات الاجتماعية تؤثر على الأداء : "أن الفرضية الثالثة لهاته الدراسة علىنصت     

( بالنسبة Tالدلالة الاحصائية ) اختباروللتحقق من صحة هاته الفرضية تم اللجوء إلى 
        أفراد العينة  استجاباتللعينة الواحدة والقائم على أساس تقدير الفرق بين متوسط 

        الإحصائيةوالمتوسط النظري له، وبعد المعالجة  الاستبيان ث منالثال المحور على
 تم التوصل إلى النتيجة كما هو موضح في الجدول التالي:
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 درجة تأثير الخدمات الاجتماعية على الأداء( يوضح  15 الجدول رقم )
المحور 
 الثالث

حجم 
 العينة

المتوسط 
 النظري 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجة 
 الحرية

t 
مستوى 
 الدلالة

 القرار

الدرجة 
 الكلية

للمحور 
13 

00 61 61.947 1.471 04 99.911 4.419 

 عند دال
 مستوى 
 الدلالة
4.46 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالب باستخدام برنامج 
ي على المتوسط الحساب اً ( نلاحظ وبناء60من خلال النتائج المبينة بالجدول أعلاه رقم )

   أكبر ( أنه 61.947لأفراد عينة الدراسة على المحور الثالث من الاستبيان والذي بلغ )
مساهمة الخدمات درجة  بناء عليه فإنو ، 61والمقدر بـ  الثالثمن المتوسط النظري للمحور 

 موجبة( وهي قيمة 99.911'' والتي بلغت )  tقيمة '' ، وهذا ما أكدتهالاجتماعية مرتفعة
 متوسط بين فرق  لا يوجد ( وهذا يعني أنه4.40ائيا عند مستوى الدلالة ألفا )ودالة إحص
   له، وبالتالي  النظري  والمتوسط الاستبيان من الثالث المحور على العينة أفراد استجابات

الخدمات الاجتماعية تؤثر على أداء "بأن فرضية البحث الثالثة والقائلة توافقفإن هذه النتيجة 
 . %0، مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة %70نسبة التأكد من هذه النتيجة هي "، و العاملين

 :المناقشة )التدعيم بالجانب النظري والدراسات السابقة(
نستخلص من هذه النتائج أن الخدمات الاجتماعية لها تأثير على الاداء وهذا ما أكدته معظم 

ون لجنة المشاركة لديوان الترقية والتسيير وهذا راجع لكالعبارات الموجودة في المحور الثالث 
مثل توفير النقل، الرحلات، المخيمات المادية ، الخدمات من  ةلعمالها مجموعتوفر 

يرها من الخدمات غو العمرة الصيفية، البيع بالتقسيط، العلاوات والمساعدات المالية، 
 .المحفزة على العمل والإنتاج
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  الفصل: خلاصة
مؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري لولاية  في ميدانية دراسة لثانيا الفصل تناول   

 أثر حول عموما الاختصاص أصحاب و العاملين أراء على الوقوف جلأ منو المسيلة 
 الاستبيان كان حيث الفرضيات اختبار من التمكن بغية ذلك والعاملين  أداءعلى  التحفيز
 الإحصائي بالبرنامج وتحليلها الاستبيان إجابات جمع ذلك بعد ليتم ثلاث محاور من مكون 
spss، المركزية النزعة ومقاييس النسب ومختلف الاستبيان ثبات درجة حساب ذلك بعد ليتم 

 الفرضيات صحة مدى على الوقوف من للتمكن نتائجها وتفسير تحلليها من للتمكن والتشتت
    بدرجة متوسطة  أهميةوجود  إلى التوصل الأخير في تم حيث عدمه، من الموضوعة

على العموم وهذا راجع إلى وجود حوافز أخرى من شأنها أن تؤثر تأثيرا كبيراً مع الأخذ بعين 
       والتي تساهم الحوافز المادية من أجور ومكافآت وخدمات اجتماعية الاعتبار وجود 

  .الدراسة محوروهو  داءفي تحسين الأ
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  عامة: خاتمة
 الموارد إدارة خاصة العقاري  والتسيير الترقية ديوان في الحوافز لتأثير دراستنا لخلا من

   العمال تساعد ملائمة وظروف للعمال مناسب عمل توفير جو على تعملالتي  البشرية
 .الديوان أهداف بتحقيق يسمح جيد، أداء تقديم على
 وكذلك المعنوية الناحية من رقيةوالت كالتكوين العمال فئات لمختلف حوافز المؤسسة تقدم كما

  .أخرى  وعلاوات معتبرة، أجور منح في متمثلة مادية حوافز
 العقاري  والتسيير الترقية ديوان قيام حال في فعالية أكثر الحوافز نظام يكون  أن ويمكن

 وذلك، الأخير هذا طرف من إهمالها تم التيو  منها المعنوية خاصة الحوافز ببعض الاهتمامب
 البشري  المورد يصبح وبالتالي ،مجاله في كل والابتكار الإبداع إلى بالعمال الدفع أجل من

 .للمؤسسة بالنسبة قوة نقطة
 نتائج الدراسة الميدانية:

 هناك أثر للأجور على أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري لولاية المسيلة. -
 ديوان الترقية والتسيير العقاري لولاية المسيلة.هناك أثر للمكافآت على أداء العاملين في  -
على أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري  للخدمات الاجتماعيةهناك أثر  -

 لولاية المسيلة.
 :التوصيات الاقتراحات و

    جملة نقترح دراستنا خلال من إليها توصلنا التي والنتائج البحث، في ورد ما ضوء على
  :وهي الشركة في القرار متخذي أن تساعد نأمل قتراحاتالا من
 العمال. حاجات وتصنيف دراسة بعد وذلك الممنوحة الحوافز أشكال في التنويع -
 كذلك يعتبر لا اليوم للفرد حافزا يعتبر فما لديها، الحوافز نظام بتطوير المؤسسة تهتم أن -
 نظام بمرونة عنه يعبر ما وهذا فزها،حوا نظام من تغير أن دائما عليها لذلك فترة، بعد

 الأفراد. ولكل زمان ومكان لكل يصلح لا الحافز فنفس الحوافز،
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 عمله إتقان إلى تؤدي نفسية براحة العامل تشعر فالعدالة الحوافز توزيع في العدالة تبني -
 الثأر. من نوع وكأنه التهاون  حقه من أن يشعر فالعامل العدالة غابت إذا أما
 .العمال كفاءات من للرفع تدربيه دورات إتباع ةضرور  -
 .الأحيان بعض في مفاجأة تكون  أن و يفضلونها، التي المكافأة في التنويع ضرورة -
 .المناسب المكان في المناسب الرجل وضع المقولة في النظر ضرورة -

 آفاق الدراسة:
دور التحفيز في تحسين أداء بعد الانتهاء من معالجة إشكالية البحث التي تطرقنا إليها حول 

براز القيمة العلمية والعملية لدراستنا حول فتح أفاق جديدة ا لعاملين وتكملة لمسار البحث وا 
   كنالتي يمو التي لها صلة بموضوع البحثو قترح مجموعة من المواضيع نفي هذا المجال 

 أن تكون مواضيع بحوث مستقبلية منها ما يلي:

 .الاقتصاديةمستوى الاداء في المؤسسة  دور التدريب في تحسين -
 على أداء العاملين. تأثير التحفيز المعنوي   -
 .ولاء الأفراد في المؤسسات العمومية على التحفيز المادي دور -
 والمؤسسة الاقتصادية.العمومية  ةمقارنة بين نظام الحوافز بالمؤسس  -
 ة.واقع الترقية والتكوين داخل المؤسسة الاقتصادي -
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 جامعة محمد بوضياف المسيلة

 كلية العلوم التجارية والعلوم الاقتصادية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير

 تخصص إدارة أعمال

 :)أخي أختي الموظف)ة

 في إطار انجاز مذكرة لنيل شهادة الماستر تخصص إدارة أعمال حول موضوع:        

و لغرض الحصول على مادة وفيرة من الإجابات الدقيقة حول هذا الموضوع, ، ثر التحفيز على أداء العاملينأ

نضع بين أيديكم مجموعة من العبارات التي يمكن أن تعبر عن وجهة نظركم في هذا الموضوع، و نحيطكم علما أن 

 . هذه المعلومات الهدف منها البحث العلمي و فقط شكرا على تعاونكم 

 أمام الإجابة التي تراها مناسبة (x)ع العلامةملاحظة : الإجابة تكون بوض

 : البيانات الشخصية

 ذكر                              أنثى الجنس:                 -1

 فأكثر 02             02-02                02 -02               02-22العمر:    -2

 متزوج                     أعزب          الحالة المدنية:         -3

 جامعي         شهادات عليا    ثانوي         متوسط           ابتدائي         المستوى التعليمي:  -4

 سنة  00إلى  02سنوات         من  02 -0سنوات          0أقل من مدة العمل:   -5

 سنة  20سنة             أكثر من  20إلى  22سنة          من  22إلى  00من              
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 الأجوبة
 الرقم الأسئلة

 نعم لا أحياناً 
 المحور الأول: الأجور

 6س هل تحرص المؤسسة على تقديم الأجور في وقتها ؟      
 1س هل التحفيز المادي المتوفر في المؤسسة له علاقة بالمهارات؟      
 9س تقن عملك ؟هل التحفيز الحالي يجعلك ت      
 4س هل يؤثر التحفيز المادي على سرعة وكمية العمل المنجز؟      
 0س هل زاد أجرك منذ التحاقك بالمؤسسة؟      
 1س هل الزيادة في أجرك تزيد من أدائك في العمل؟      

 المحور الثاني: المكافآت
 9س هل تحصلت على مكافأة داخل المؤسسة؟      
 9س المؤسسة مكافآت مادية متنوعة للذين يقدمون جهد أعلى؟ هل تقدم      
 7س هل يرتكز نظام المكافآت داخل المؤسسة على نوعية العمل؟      
 64س هل يرتكز نظام المكافآت في المؤسسة على أساس الأقدمية؟      
 66س هل أنت راض عن الترقيات التي تمنح في العمل؟      
 61س لممنوحة تتناسب مع جهدك و مؤهلاتك؟هل الترقيات ا      
 69س هل تقوم المؤسسة بترقيات تحفزك على تحسين أدائك؟      
 64س هل يرتكز نظام الترقيات في المؤسسة على أساس الأداء؟      

 المحور الثالث: الخدمات الاجتماعية
 60س هل تقدم المؤسسة خدمات اجتماعية متنوعة ومتعددة؟      
 61س هل توفر المؤسسة التأمينات الصحية الكافية للعمال؟      
 69س هل تقدم المؤسسة إعانات للعمال في الأعياد؟      
 69س هل تقدم المؤسسة إعانات في الدخول المدرسي؟      
 67س هل سبق لك و أن استفدت من الخدمات الاجتماعية؟      
 14س ة أدائك؟هل تساهم الخدمات المقدمة في زياد      

 

 الله ياسين              الدكتور: بركات حسينء الدكتور: عطا       الأستاذان  المحكمان :    
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 قائمة المراجع
 أولًا: المراجع باللغة العربية 

اد، دار قرطبة، بوخريسة بوبكر، معمر داود، دراسات في تسيير الموارد البشرية، إدارة الأفر  -1
 .1،8002ط
  .8002محمد فالح صالح، إدارة الموارد البشرية، دار حامد للنشر والتوزيع، عمان الأردن،  -8
 .1991، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 8محمد رفيق الطيب، مدخل للتسيير الجزء -3
 .8003لنشر والتوزيع، اللوزي موسى، التطور التنظيمي أساسيات ومفاهيم حديثة، دار وائل -2

 .1993خالد الهيتمي وآخرون، أساسيات التنظيم الصناعي، دار الزهراء للتوزيع والنشر، عمان،  -1
 .8001خالد عبد الرحمان الهيتي، إدارة الموارد البشرية، دار وائل، ط ، الأردن، -6
 .   2007،عمان، 1حضير كاضم حمود، ياسين كاسب، إدارة الموارد البشرية، دار الميسرة، ط -7
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 يوضح معامل ألفا كرومباخ لثبات وصدق الاستبيان ( 11 ) الملحق رقم 

 

 : يوضح درجة الارتباط بين متغيرات الدراسة( 20 ) الملحق رقم
Corrélations 

 X1 X2 X3 GL 

X1 Corrélation de Pearson 1 **,549 **,397 **,809 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,003 ,000 

N 55 55 55 55 

X2 Corrélation de Pearson **,549 1 **,384 **,826 

Sig. (bilatérale) ,000  ,004 ,000 

N 55 55 55 55 

X3 Corrélation de Pearson **,397 **,384 1 **,744 

Sig. (bilatérale) ,003 ,004  ,000 

N 55 55 55 55 

GL Corrélation de Pearson **,809 **,826 **,744 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 55 55 55 55 

La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 : التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة( 20 ) الملحق رقم
 

Tests de normalité 

 

aSmirnov-Kolmogorov Shapiro-Wilk 

Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig. 

GL ,129 55 ,023 ,952 55 ,030 

a. Correction de signification de Lilliefors 

 
 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,7041 3 
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 : عبارات المحور الأول الأجور حسب تشبعها( 20 ) الملحق رقم

 

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type Moyenne erreur standard 

 08154, 60470, 2,6909 55 1س

 11148, 82674, 1,7273 55 2س

 12445, 92296, 2,0000 55 3س

 08078, 59910, 2,7818 55 4س

 11241, 83364, 2,5636 55 7س

 12727, 94388, 2,3273 55 8س

X1 55 14,0909 2,40580 ,32440 

 

 درجة تأثير الأجور على الأداءيوضح : ( 20 ) الملحق رقم

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 0 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

X1 43,437 54 ,000 14,09091 13,4405 14,7413 

 

 : عبارات المحور الثاني المكافآت حسب تشبعها( 20 ) الملحق رقم
 

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type Moyenne erreur standard 

 07824, 58026, 1,1818 55 9س

 06030, 44721, 1,2000 55 11س

 09211, 68313, 1,4000 55 12س

 08295, 61518, 1,2545 55 13س

 06803, 50452, 1,3091 55 14س

 10303, 76409, 1,5636 55 15س

 06749, 50050, 1,1636 55 16س

 08040, 59628, 1,4000 55 17س

X2 55 10,4727 2,70017 ,36409 
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 تأثير المكافآت على الاداء درجةيوضح : ( 20 ) الملحق رقم
 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 0 

t ddl Sig. (bilatéral) 
Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

X2 28,764 54 ,000 10,47273 9,7428 11,2027 

 

 : عبارات المحور الثالث الخدمات الاجتماعية حسب تشبعها( 20 ) الملحق رقم
 

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type Moyenne erreur standard 

 09946, 73764, 2,2182 55 19 س

 12937, 95945, 2,0727 55  21 س

 09238, 68510, 1,8909 55 22 س

 07650, 56735, 2,7818 55    23 س

 12247, 90825, 2,0909 55 24 س

 11953, 88649, 1,6545 55  26 س

X3 55 12,7091 2,49201 ,33602 

 

 درجة تأثير الخدمات الاجتماعية على الأداءيوضح  :( 20 رقم ) الملحق
Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 0 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

X3 37,822 54 ,000 12,70909 12,0354 13,3828 

 

 درجة تأثير متغيرات الدراسة على الأداءيوضح  :( 02 رقم ) الملحق

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 0 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

GL 45,848 54 ,000 37,27273 35,6428 38,9026 




