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  وتقديرشكر 

  

حتى تمكننا من إنجاز هذا العمل ،نحمد ا ونشكره على منحه ايانا الصبر وسعة البال 

  ونتقدم بشكرنا الجزيل والخالص إلى كل من كان سندا في اعداد هذه العمل،

ا وعلى قبوله،بتغة صونية  التي لها الفضل في إنجاز هذا الجهد المتواضع  الاستاذة المشرفة:

  الاشراف على هذه الرسالة وما أولته من اهتمام وتوجيه وتسديد في كل مراحل البحث.

  فلها منا كل الاحترام والتقدير.

  لإتمام هذا العمل .،كما نتقدم بالشكر والعرفان إلى كل من ساهم بنصائحه لنا 

  دون أن ننسى شكر الاساتذة الذين رافقونا مشوار الدراسة الجامعية.

  

  

  

  

  



  داء ـــــــــــــــــــــــإه
الى من علمني روح الصبر دون استسلام....الى من أحمل اسمه بكل 

  افتخار

  أبي الغالي النوي 

 إلى نبع الحنان إلى من كانت سندي طول العمر ....أمي حفظها ا

  آسية

  "أحلام، هالة ، سلسبيل، رويدة ، عبد الرؤوف " إلى اخوتي الاعزاء 

حدة باسمها....وإلى كل من علمني حرفا أهدي إلى صديقاتي كل وا

  هذا الجهد المتواضع

  

  

  

  

  

  

  



  داءـــــــــــــــإه
إلى من ،إلى من ملأتني بحنانها وأدفأتني بعطفها 

  حملتني وهنا على وهن إلى أميرة الأمهات  أمي الغالية حكيمة.

إلى ،إلى من تسجد له كلماتي وتنحني له أحاسيسي 

ة كفاح والعلم سلاح إلى ابي الحنون من علمني أن الحيا

  الساسي .

 ،فتح ا،عبد الرزاق  ،بوعلام،إلى سندي في هذه الحياة إخوتي 

  فردوس. ،كنزة

وإلى  من كانت أحسن رفيق لي في هذا الانجاز وفي 

  حياتي أميرة.

.وإلى جدتي نبض قلبي رحمها ا  
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 مقدمـــــــــــــــة  



 :=============================================مقدمةال
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  المقدمة:

یعتبر العنصر البشري من أهم العناصر التي تعتمد علیها المنظمات في تنفیذ أنشطتها وبرامجها 

ولا تزال المنظمات تعمل جاهدة في جعل هذا ، أهدافها فهو الركیزة الأساسیة لنجاحها أو فشلهاوتحقیق 

والتحفیز هو أحد الوظائف المهمة  العنصر یقدم أفضل ما لدیه لصالح المنظمة بشكل أكثر كفاءة وفعالیة.

  في تسییر المورد البشري لذلك یستوجب متابعته والاهتمام به من طرف المنظمة .

التحفیز  فاستراتیجیة ، المنظمة من المعروف أن طبیعة استراتیجیة التحفیز أساسیة وجوهریة لفعالیةو 

حجر الزاویة لأداء المنظمات لأن الخبرات أظهرت أن عملیة التصمیم والتنفیذ صعبة جدا بالطریقة التي 

كما أن استراتیجیة التحفیز  .منتفعین وراضیین بشكل متبادل المنظمة)، یكون فیها كلا الطرفین (العاملین

فقد أصبح نجاح أو فشل ، والطرق التي یتم من خلالها توزیعها لها تأثیر هام على دافعیة العاملین وأدائهم

المنظمات یرتكز على مدى تحملها واهتمامها وتأطیرها الصحیح لأهم مورد تملكه وهو العنصر البشري الذي 

  الشكل الذي یزید من فعالیتها.تتسابق المنظمات لتوفیرها كما ونوعا ب

ومن هنا یتضح أن استراتیجیة التحفیز بمثابة المقابل المادي للأداء الوظیفي المتمیز سواء كان ذلك 

،أي أن التحدي الأساسي لأي مؤسسة یكمن في الكمیة أو الجودة أو الوفرة في الوقت أو حتى في التكالیف 

تھ فإذا كانت مشكلة القدرة تحل بتكوین وتدریب العاملین فان في أداء العنصر البشري وكیفیة تنمیة قدرا

ھذا السلوك على أسس  لإدارةمشكلة الرغبة في العمل تواجھھا المؤسسة باستخدام أسالیب و أنظمة أخرى   

الموارد البشریة وھي  لإدارةعلمیة وذلك عن طریق استخدام الخطط التحفیزیة ومن ھنا تظھر مشكلة جدیدة 

  ات الافراد باختیار الحوافز الملائمة من أجل تحقیق أداء وظیفي متمیزتحدید حاج

                 یمكن صیاغة اشكالیة الدراسة من خلال طرح التساؤل الرئیسي التالي: بناءا على ما سبق

لدى أساتذة قسم علوم التسییر  التحفیز في تحقیق الأداء الوظیفي المتمیز استراتیجیةما مدى مساهمة 

  ؟لیة العلوم الاقتصادیة بجامعة المسیلةبك

  هذه الإشكالیة تقودنا إلى طرح التساؤلات التالیة:

كیف تساهم استراتیجیة التحفیز في تحقیق أداء وانجاز أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة بجامعة   - 1

 المسیلة.
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 لعلوم الاقتصادیة بجامعةة كلیة اكیف تساهم استراتیجیة التحفیز في تحقیق المبادرة والإبداع لأساتذ - 2

  المسیلة.  

كیف تساهم استراتیجیة التحفیز في تحقیق التعاون والالتزام الوظیفي لأساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة  - 3

  بجامعة المسیلة.  

كیف تساهم استراتیجیة التحفیز في تحقیق التعلم والتحسین المستمر لأساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة  - 4

  مسیلة.  بجامعة ال

كیف تساهم استراتیجیة التحفیز في تحقیق المشاركة وتحمل المسؤولیة لأساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة  - 5

  بجامعة المسیلة.  

  الفرضیة الرئیسة للدراسة: 

لا تساهم استراتیجیة التحفیز في تحقیق الأداء الوظیفي المتمیز من وجهة نظر أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة 

  عة المسیلة.بجام

 :الفرضیات الفرعیة  

لا تساهم استراتیجیة التحفیز في تحقیق أداء وانجاز من وجهة نظر أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة   - 1

  بجامعة المسیلة.

 أساتذة كلیة العلوملا تساهم استراتیجیة التحفیز في تحقیق المبادرة والإبداع من وجهة نظر  - 2

  الاقتصادیة بجامعة المسیلة.   

تساهم استراتیجیة التحفیز في تحقیق التعاون والالتزام الوظیفي من وجهة نظر أساتذة كلیة العلوم  لا - 3

  الاقتصادیة بجامعة المسیلة.  

 لا تساهم استراتیجیة التحفیز في تحقیق التعلم والتحسین المستمر من وجهة نظر أساتذة كلیة العلوم  - 4

  الاقتصادیة بجامعة المسیلة.  

 اتیجیة التحفیز في تحقیق المشاركة وتحمل المسؤولیة من وجهة نظر أساتذة كلیةلا تساهم استر  - 5

  العلوم الاقتصادیة بجامعة المسیلة.  
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 أهمیة الدراسة  

وهو استراتیجیة التحفیز وعلاقته بالأداء الوظیفي المتمیز ، تبرز أهمیة هذه الدراسة من أهمیة الموضوع

ویمكن النظر الى أهمیة . وعنصر التمیز فیها المنظمةرابحة في وكیفیة تحسین أداءه باعتباره الورقة ال

  موضوع الدراسة من الزاویتین العلمیة والعملیة.

  الأهمیة العلمیة -

وذلك لأنه لازال یحتاج  ،باهتمام العدید من المفكرین حظیتیعتبر هذا الموضوع من المواضیع التي 

كما أن المنظمات  .فراد التي تتمیز بالتغیر والتمایزلدراسات جدیدة لارتباطه بدوافع وحاجات ورغبات الأ

تصرف مبالغ كبیرة تضاف الى أجور العمال یجب أن یقابلها عوائد كزیادة الانتاج ...ویرجع ذلك أیضا الى 

  . لدیه تأن استراتیجیة التحفیز تعد الوسیلة التي تستطیع بواسطتها إشباع بعض الرغبات والحاجات غیر ملبا

  ملیةالأهمیة الع -

توجه هذه الدراسة اهتمامها الرئیسي للتركیز والتطبیق على فئة أساتذة قسم علوم التسییر جامعة محمد 

ومن ثم فان ما سنتوصل الیه من نتائج ستعود بالدرجة الأولى على اساتذة الجامعة ، بوضیاف بالمسیلة

بقوة في رفع مستوى الأداء وما یترتب على ذلك من توصل إلى أنظمة تحفیز فعالة تساهم ، بصفة عامة

  الوظیفي لیتحول إلى متمیز ویحقق الأهداف المرجوة .

  أهداف الدراسة  

مما لاشك فیه أن أي دراسة علمیة تسعى في نهایة الأمر إلى تحقیق أهداف محددة سواء كانت أهداف  

د حلول لمشكلات أو كانت أهداف تطبیقیة كمحاولة إیجا ،نظریة لمحاولة فهم أو تفسیر ظاهرة اجتماعیة

  وعلیه فإن دراستنا تسعى إلى تحقیق الأهداف التالیة:، میدانیة ترتبط بتطبیقات معینة أو إجراءات محددة

 ؛التعرف على حقیقة استراتیجیة التحفیز المعمول بها وسط أساتذة قسم علوم التسییر بجامعة المسیلة  

 ؛ةالتعرف على أكثر أنواع الحوافز جاذبیة بالنسبة للأساتذ  

  ؛التحفیز و بین الأداء الوظیفي الذي یعملون به استراتیجیةالبحث عن العلاقة بین  

  التحفیز على الأداء الوظیفي المتمیز استراتیجیةالتعرف على تأثیر.  

 اب اختیار الموضوع بأس  
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من  لهذا الموضوع "مساهمة استراتیجیة التحفیز في تحقیق الأداء الوظیفي المتمیز "  لیس إن اختیارنا

  قبیل الصدفة وإنما یعود لأسباب ذاتیة و موضوعیة :

  الأسباب الذاتیة -

 ر؛ هذا الموضوع مشابه لموضوع دراستنا في شهادة لیسانس لذا حاولنا التعمق فیه أكث  

 ؛الرغبة في معرفة أهمیة استراتیجیة التحفیز وسط اساتذة جامعة المسیلة  

 لیة المنظمة و بقائها لذلك فتحفیزه مادیا ومعنویا اقتناعنا ان العنصر البشري هو أساس نجاح وفاع

  یؤدي بالضرورة إلى تحسین أدائه.

  الأسباب الموضوعیة -

  نظام التحفیز من أهم مجالات انشغال المتخصصین في المنظمات والخبراء والباحثین في قضایا

  ؛شؤون ادارة الموارد البشریة

 مة و الأساس الذي استند علیه لتحقیق أهدافهاالتحفیز یعتبر نقطة ارتكاز لتوجیه الفرد في المنظ.  

  حدود الدراسة  

   2021-2020خلال الموسم الجامعيطبقت هذه الدراسة  :ةالزمنی ودالحد

في جامعة  میدانیا  في قسم علوم التسییر بكلیة العلوم الاقتصادیة أجریت هذه الدراسة :المكانیة ودالحد

  .محمد بوضیاف المسیلة

اقتصرت الدراسة الحالیة على مدى مساهمة استراتیجیة التحفیز في تحقیق الاداء  :ةالموضوعی ودالحد

   بالمسیلة بكلیة العلوم الاقتصادیة. محمد  بوضیاف جامعة  الوظیفي المتمیز من وجهة نظر اساتذة

  مفاهیم الدراسة 

  كما یلي:من أجل تفادي الالتباس والغموض في المصطلحات الواردة في دراستنا قمنا بتوضیحها 

هي عبارة عن القوى المحركة للسلوك وتوجیهه نحو تحقیق غایات معینة یشعر الفرد بالحاجة  الدافعیة: -

  .الیها وبأهمیتها المادیة والمعنویة له

هو النظام الذي یضم  فرق عمل فعالة لتحقیق الاهداف في ضل متطلبات الادارة  :نظام التحفیز الفعال-

  .تحفیز و تحریك دافعیة الافراد وتحسین أدائهم الحدیثة وله القدرة على
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ذلك عن طریق تقبل نظام العمل ظمة، هو تفاعل سلوك الفرد مع نظام العمل داخل المن :السلوك الوظیفي -

  .كما هو لا كما یحب هو أن یكون

  تجاه المرغوب.العملیة التي یتم عن طریقها إثارة اهتمام الآخرین واطلاق طاقتهم وتوجیهها نحو الا القیادة:-

  الدراسات السابقة  

  :من خلال بحثنا في الموضوع صادفنا مجموعة من الدراسات منها

تقییم أثر الحوافز على مستوى الأداء بعنوان:  للطالب نادر حامد عبد الرزاق :الدراسة الأولى .1

تیر في رسالة ماجس، )الوظیفي (دراسة حالة شركة الاتصالات الفلسطینیة من وجهة نظر العاملین

  2010كلیة الاقتصاد والعلوم الاداریة،، جامعة الأزهر بغزة، ادارة أعمال

  :توصلت هذه الدراسة لعدة نتائج منها

وأن نظام المكافآت المادیة  ،بینت نتائج الدراسة أنه لا یوجد معاییر وضوابط إداریة واضحة لمنح الحوافز -

  غیر فعال ولا یساعد على تحسین الأداء الوظیفي. 

مما یساهم في ، بینت النتائج أنه یسود علاقات التقدیر والاحترام المتبادل بین الزملاء في العمل والعاملین -

  .تحسین مستویات الأداء الوظیفي بشكل عام

بالشكل   أن الحوافز المقدمة تتناسب مع الجهد المبذول وهذا یدل على أن المؤسسة تكافئ موظفیها -

فالحافز المقدم للموظفین من جراء أدائهم . انتهم ،ومستویاتهم الاداریة والوظیفیةالمناسب بغض النظر عن مك

  .لأعمالهم یتحقق وفق الجدارة والمثابرة في العمل

أثر التحفیز في تحسین أداء العاملین داخل المؤسسة بعنوان  للطالبة قلال نسیمة :الدراسة الثانیة .2

جامعة عبد الحمید ، ماستر في التسییر الاستراتیجيمذكرة ، (دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر

  .2017/2018،كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، مستغانم، بن بادیس

  :وتوصلت هذه الدراسة لبعض النتائج منها

  وجود نظام داخلي جید مبني على النقاش بین الرئیس والمرؤوسین . -
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المعنویة والحفاظ على عمالها وتطویر قدراتهم ومهاراتهم وتفعیل روح حرص المؤسسة على توفیر الحوافز  -

  الجماعة.

  سعي المؤسسة الى توظیف الكفاءات والخبرات الانسانیة القادرة على قیادة المنظمة للتغییر والتطور. -

   .العمل على تشجیع العمال لتحقیق أهدافهم الشخصیة وتنمیة روح الولاء للمنظمة -

الموارد البشریة ودوره  لإدارةفعالیة الأداء الوظیفي بعنوان  للطالب فیصل خرشي: لثةالدراسة الثا .3

في تحقیق الأداء المتمیز للأفراد في المؤسسة الریاضیة (دراسة حالة بمدیریة الشباب والریاضة 

، معهد علوم وتقنیات النشاطات البدنیة والریاضیة، مذكرة لنیل شهادة الماستر، لولایة المسیلة

  2018/2019، تخصص الادارة والتسییر الریاضي

  وقد توصلت هذه الدراسة لبعض النتائج نذكر منها:

  للقدرات الفردیة دور في تحقیق الأداء المتمیز للأفراد لادارة الموارد البشریة للمؤسسة الریاضیة . -

الموارد البشریة للمؤسسة للأنظمة وإجراءات العمل دور في تحقیق الأداء الوظیفي المتمیز لأفراد ادارة -

  الریاضیة.

  .لنمط القیادة دور في تحقیق الأداء الوظیفي المتمیز للإدارة الموارد البشریة للمؤسسة الریاضیة-

 المقارنة بین الدراسة الحالیة والدراسات السابقة المذكورة  

كمتغیر مستقل مع  غالبیة الدراسات السابقة تكلمت عن الحوافز :أوجه الاتفاق مع الدراسات الحالیة  .أ 

   .استخدام المنهج الوصفي التحلیلي لدراسة الحوافز وهي خاصیة مشتركة

  أضفناها على الموضوع الدراسة وهي: الاستفادة كانت لهذه الدراسات فائدة-

  الاستفادة من ضبط الفرضیات وبناء الاشكالیة .-

  التوجیه في مجال المراجع المساعدة على توجه مباشر الیها . -

  : أوجھ الاختلاف   ب.

ركزت هذه الدراسة على مدى تأثیر الحوافز على مستوى الأداء الوظیفي دراسة نادر حامد عبد الرزاق : -

 بشكل عام بینما ركزنا في دراستنا على مدى مساهمة استراتیجیة التحفیز في تحقیق الأداء الوظیفي المتمیز،
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م أما في دراستنا فقد كانت أكثر خصوصیة فقد تطرقنا الى كما أن هذه الدراسة ذكرت نظام التحفیز بشكل عا

  نظام التحفیز الفعال .

الهدف من هذه الدراسة هو تقییم مستوى التحفیز في المؤسسات بصفة عامة في حین دراسة قلال نسیمة : -

محمد أن الهدف من دراستنا الحالیة هو التعرف على حقیقة استراتیجیة التحفیز المعمول بها في جامعة 

بوضیاف وعلاقتها بالأداء الوظیفي المتمیز ،وقد تم الاعتماد في الدراسة السابقة على المنهج التحلیلي أما 

  في دراستنا فقد اعتمدنا على المنهج الوصفي والتحلیلي.

الیة في كونھا سعت إلى دراسة تختلف ھذه الدراسة عن دراستنا عن دراستنا الح دراسة فیصل خرشي: -

اد التي تخص الأداء الوظیفي في حین دراستنا تسعى للبحث عن العلاقة القائمة بین استراتیجیة بعض الأبع

  التحفیز والأداء الوظیفي المتمیز .

  الاطار المنهجي  

ففي الجانب النظري استخدمنا المنهج ، اعتمدنا في هذه الدراسة على الجانب النظري والتطبیقي

ذي یعرف على أنه "طریقة من طرق  التحلیل والتفسیر بشكل علمي الوصفي لأنه الأنسب في الدراسة وال

منظم من أجل الوصول إلى أغراض لوضعیة اجتماعیة أو مشكلة اجتماعیة أو مشكلة اجتماعیة وسكان 

  معینین " .

كما تم الاعتماد على الدراسة المیدانیة من خلال الاعتماد على الاستبیان كأداة من أدوات جمع 

بالإضافة ألى المنهج التحلیلي فكل باحث هو بحاجة للاعتماد على هذا المنهج لأن دراسة ولیة. البیانات الا

أي ظاهرة أو مشكلة لا بد من ان یكون لها طرق كمیة لتحلیلها هذه الأخیرة التي تساعد على الدراسة في 

   مختلف الجوانب .

  صعوبات الدراسة  

قلة المراجع الجزائریة التي تدرس مدى مساهمة ، من الصعوبات التي واجهتنا في هذه الدراسة

  التحفیز في الأداء الوظیفي المتمیز. استراتیجیة

 الدراسة محاور  

تم تقسیمه ر النظري الذي تناول الفصل الأول الإطاقسمت الدراسة الحالیة الى فصلین اثنین، حیث 

  اني ماهیة الأداء الوظیفي المتمیز .والمبحث الث، المبحث الأول  مفاهیم أساسیة حول التحفیز: إلى مبحثین
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اف یتحدث عن الدراسة  المیدانیة على عینة أساتذة جامعة محمد بوضیأما الفصل الثاني فهو 

من خلال ثلاث    sbssمعالجة البیانات عن طریق البرنامج الإحصائي بالمسیلة تخصص علوم التسییر و 

ول عرض وتحلیل یة أما المبحث الثاني فكان حالمبحث الأول حول إجراءات الدراسات المیدان ،مباحث

  المبحث الثالث حول اختبار فرضیات الدراسة و في الأخیر الخاتمة.  بیانات الدراسة و 

 



 

  

 

 

 

 

 

  

  

 

 

 

  

  

  

  مفاهیم أساسیة حول التحفیزالمبحث الأول: 

  ماهیة الأداء الوظیفي المتمیزالمبحث الثاني: 

  

  

  

  

 المدخل النظري لمفاهيم الدراسة 

  الأولالفصل 
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  تمهید الفصل:

التحفیز من المواضیع المحوریة في علم الادارة والعمل لأنه یمس صمیم العامل البشري عد ی            

اذ أن استثارة الدافع وتدعیم السلوك وتحقیق فلهذا تهتم هذه الأخیرة بهذا الجانب الحساس  ،داخل المؤسسة

والحافز لیس مجرد الرضا عن النفس ودفعه نحو النشاط الذي یتجه الى ممارسته مرتبط بمثیر قوي كالحوافز 

مثیر للدافع وهو أیضا مصدر خارجي یشبع الحاجة أو الهدف الذي یسعى الفرد الیه ،ولقد أدركت المنظمة 

تطویر وتحقیق أهداف أهمیة تحفیز الأفراد لتحسین مستوى أدائهم الوظیفي  وجعله أداء متمیز وذلك من أجل 

هي تصمیم نظام تحفیزي جید وفعال تحقیق هذه الأهداف لالآلیات المسیرة والمنظمة  المنظمة ، ولعل من أهم

وذلك من خلال قدرة المنظمة على دفع عاملیها للتغییر والتجدید  من اجل تجسید أداء وظیفي متمیز

 والقیام بتوضیحه أكثر ، وهذا ما سنحاول التعرف علیه ودراسته المستمرین لتحقیق مستویات أداء مرضیة 

ق فیه بالتفصیل الى مفهوم التحفیز واهم المداخل النظریة له ونظام التحفیز في هذا الفصل الذي سنتطر 

  ،من خلال مبحثین اثنین یتمثلان فیما یلي :الفعال اضافة الى الأداء الوظیفي المتمیز ماهیته ومتطلباته 

  المبحث الأول : مفاهیم أساسیة حول التحفیز. -

  میز.  المبحث الثاني : ماهیة الأداء الوظیفي المت -
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  مفاهیم أساسیة حول التحفیز  الأول :المبحث 

حساسیته في المنظمات الاقتصادیة حضي باهتمام الكثیر من الباحثین ان موضوع الحوافز و         

دد وجهة نظرهم كل حسب طبیعة والمفكرین وهذا نظرا لأهمیته البالغة ، مما أدى الى تعدد هذه المفاهیم بتع

م وصلوا في  الأخیر الى تعاریف تتشابه من حیث المعنى  الاجمالي وسنتطرق الى اهم ، إلا أنهعمله

 تعاریف وأنواع الحوافز وكذلك أهمیة الحوافز وما الهدف منها.

یز: مفهوم التحف المطلب الأول  

إن التحفیز له دور رئیسي في توفیر بیئة العمل المناسبة و یتحقق هذا الدور في المنظمة من خلال 

  فیز الأفراد لتقدیم خدماتهم للمنظمة ، لضمان تحفیزهم و التزامهم اتجاه تحقیق أهداف المنظمة .تح

 أولا : تعریف التحفیز

تعني كلمة حافز لغویا الدافع أو الباعث ،وهي مأخوذة من علم النفس غیر أن أوجه الاختلاف بین 

داخل الانسان ،بینما الثاني هو عامل محرك الدافع والحافز یكمن في ناحیة مصدر التأثیر فالأول ینبع من 

خارجي موجود في البیئة المحیطة بالفرد.  
1

  

 ،لمتاحة في البیئة المحیطة بالفردوتشیر لفظة الحوافز في معناها الاصطلاحي الى :الامكانیات ا

كل والتي استخدم لتحریك المزیج من دوافعه نحو سلوك معین ،وأدائه للنشاط أو نشاطات محددة بالش

والأسلوب  الذي یشبع رغباته  أو حاجاته أو توقعاته.
2

  

یعرف التحفیز على انه  ممارسة إداریة للمدیر للتأثیر في العاملین من خلال تحریك الدوافع 

والرغبات لغرض اشباعها وجعلهم أكثر استعدادا لتقدیم أفضل ما عندهم لتحقیق مستویات عالیة من الانجاز 

  3. والأداء في المنظمة 

                                         
جامعة محمد  ،مذكرة لنیل شهادة الماستر،التحفیز وانعكاسه على الأداء المهاري لدى لاعبي كرة القدمأثر  بادیس بشططو،-1

  .5ص  علوم وتقنیات النشاطات البدنیة والریاضیة تحضیر بدني وذهني، بوضیاف المسیلة،
  .212،ص 2007ر،،الاسكندریة ،مص1ط  ،دار الوفاء للطبع والنشر،ادارة الموارد البشریةمحمد حافظ حجازي،- 2
  .458،ص 2007،عمان،الاردن،1ط  ،دار وائل للنشر،الادارة والأعمالصالح مهدي محسن العامري،- 3
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كما یعرف التحفیز  على انه تلك المجهدات  التي تبذلها الادارة لحث العاملین عن العمل وذلك من 

خلال اشباع حاجاتهم الحالیة وخلق حاجات جدیدة لهم والسعي نحو اشباع تلك الحاجات شریطة أن یتمیز 

.ذلك بالاستمراریة
1

  

لمؤسسة باستشارة وتوجیه سلوك الأفراد العملیة التي بمقتضاها تقوم ا على أنهالتحفیز كما یعرف 

نحو تحقیق أداء متمیز.
2

  

  3. یعتبر أیضا أنه تلك الوسائل المادیة المعنویة المتاحة لإشباع الحاجات المادیة و المعنویة للأفراد

التحفیز هو وسیلة للتكیف مع متطلبات البیئة الداخلیة والخارجیة حیث تسهم الحوافز في الاستجابة 

ضغوط المحیطة بالمنظمة في النواحي الاقتصادیة والاجتماعیة والتكنولوجیا الحكومیة ،مما یتطلب لتأثیر ال

من المنظمة ابتكار الطرق والوسائل الحدیثة لتحسین انتاجها والحفاظ على مكانتها وهذا یستدعي بدوره 

  4الاستغلال الأمثل للموارد المادیة والبشریة المتاحة .

ت أو احتیاجات أو تمنیات غیر محققة یحاول الفرد إشباعها و هذا التحفیز یعبر التحفیز عن رغبا

یبدأ من شعوره بالحاجة إلى شيء معین ثم تحدیدها ثم یتخذ الفرد سلوكا معینا لإشباع هذه الحاجة اذ یعرف 

لقوى إذ یعرف بأنه "مجموعة من القوى التي تحرك الأفراد لأن یتصرفوا بطرق أو باتجاهات معینة و هذه ا

  5تحرك سلوك العاملین نحو تحقیق هدف أو أهداف محددة.

                                         
 .  458،ص 2007عمان ، لأردن ،  1،دار وائل للنشر ،طادارة الأفراد والعلاقات الانسانیةمحمد الصیرفي،- 1

،ص 2020یمــة ،مجلــة البــدیل ألاقتصــادي العــدد العاشــر ، مختــار رحمــاني حك ،دور الحــوافز فــي تفعیــل الابــداع الاداري - 2

129. 
  .190،دار وائل للنشر والتوزیع  ،عمان ، الاردن،ص  نظریة المنظمة والتنظیم ني،تمحمد قاسم القیرو - 3
  .143-141،ص ص 2009،الرایة للنشر والتوزیع ،عمان،الاردن، 1،ط  الادارة الحدیثة للموارد البشریةبشار یزید الولید،44
، العـدد  5فیـروز بـوزورین ، مجلـة التنمیـة ،ادارة المـوارد البشـریة ،المجلـد  ،المفهوم والنظریات المفسرة للحوافز والمنظمات - 5

  .31،ص  2019، 14



 المدخل النظري لمفـاهيم الدراسة  --------- ------------ :الأولالفصل  

  

 13 

وهي لا تعتبر بدیلا عن  الحوافز عبارة عن وسیلة للعمل على زیادة درجة ارتباط الفرد بالمنظمة،

  1الأجر الأساسي ولكنها مكملة له ،حیث تقوم سیاسة الحوافز على مبدأ أساسي وهو الحافز مقابل الأداء.  

أن الحوافز هي مجموعة الوسائل المادیة و المعنویة المتاحة لإشباع الحاجات و نستنتج مما سبق 

الرغبات المادیة و المعنویة للأفراد و العوامل الخارجیة التي توجه سلوكهم على نحو معین و بالتالي أدائه و 

  ولائه.  

  ثانیا: أهمیة التحفیز  

تحقیقها وذلك  الأهداف التي تسعى المؤسسة الى للتحفیز دور فعال وأهمیة بالغة في تحقیق الكثیر من

عن طریق تحفیز الأفراد بشكل فعال وكفؤ وتتمثل أهمیة التحفیز من خلال الكثیر من الفوائد والمزایا التي 

 2تحققها من أهمها ما یلي : 

ختیار السلیم یحقق التحفیز زیادة في عوائد المنظمة من خلال رفع الكفاءة الانتاجیة للعاملین اذ أن الا .1

 للحافز یؤدي الى زیادة الانتاج وتحسین نوعه 

یساهم التحفیز في تفجیر قدرات العاملین وطاقاتهم واستخداماتها أفضل استخدام وهذا یؤدي الى اختزال  .2

 في القوى العاملة المطلوبة وتسخیر الفائض منها الى منظمات اخرى قد تعاني من نقص في القوى العاملة

 لى تحسین الوضع المادي والنفسي والاجتماعي للفرد العامل وربط مصالحه بمصالح المنظمة. تعمل ع .3

كما تبرز أهمیة الحوافز لكل من المؤسسة والعاملین، فهي تمثل تكلفة للمؤسسة وفي نفس الوقت تمثل 

ف المختلفة و یمكن تلخیص هذه الأهمیة من خلال الأهدا مصدرا هاما لإشباع حاجات العاملین المادیة،

  1التي تحاول المنظمة تحقیقها من خلال تطبیق نظام فعال للحوافز وهي:

                                         
ــز داخــل الادارة الریاضــیةمصــطفى بوشــیبة ، - 1 ــق الاداء المتمی ،مــذكرة لنیــل شــهادة  دور ادارة المــوارد البشــریة فــي تحقی

-2016امعة محمد بوضـیاف ،المسـیلة ،معهـد علـوم وتقنیـات النشـاطات البدنیـة والریاضـیة ،ادارة وتنظـیم ریاضـي ، الماستر، ج

 .10،ص  2017
ــأثیرات العولمــة علیهــا ســنان موســاوي،- 2  .الأردن ،عمــان ، 1دار مجــدلاوي للنشــر والتوزیــع ،ط ،ادارة المــوارد البشــریة وت

  .230، ص 2004
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تحسین أداء العاملین :ویتم ذلك من خلال مكافأة لولائك  الذین حققوا مستویات عالیة من الأداء حیث  -

ت ومثل هذا النظام یؤدي ربط المكافأة بمستویات الأداء العالیة الى تشجیع الأفراد لمحاولة بلوغ هذه المستویا

 یساهم في تحلیل التفاوت في الأجور بین العاملین 

زیادة الانتماء حیث تشكل الأجور والحوافز بأنها (مادیة ،معنویة ) أساس العلاقة بین المؤسسة والأفراد  -

مل للعدالة العاملین فیها ،فعلیة ربط الحوافز بالأداء ، تشجیع كل من الأداء والانتماء وتزوید من ادراك العا

 والإنصاف 

 المساهمة في إشباع رغبات العاملین و رفع روحهم المعنویة  -

 المساهمة في إعادة تنظیم منظومة احتیاجات العاملین و تنسیق أولویاتها  -

المساهمة في التحكم في سلوك العاملین بما یضمن تحریك هذا السلوك و تعزیزه و توجیهه و تعدیله حسب  -

 ركة بین المنظمة و العاملین المصلحة المشت

  .تنمیة عادات و قیم سلوكیة جدیدة تسعى المنظمة أو سیاستها و تعزیز قدراتهم و میولاتهم -

  .تنمیة الطاقات الإبداعیة لدى العاملین بما یضمن ازدهار المنظمة و تفوقها -

لإدارة العلمیة مع تایلور و قد ظهر الاهتمام بموضوع الحوافز مع  بدایة الفكر الإداري مثلا حركة ا 

  2لیطور عبر مراحل الفكر بوتائر متصاعدة لیصبح أكثر أهمیة في الوقت الحاضر للأسباب التالیة : 

زیادة حدة المنافسة بین المؤسسات على الموارد البشریة التي تتحكم في التطورات التقنیة فالتحفیز یلعب  -

قاء العناصر الصالحة للعمل و وضعهم في المكان المناسب دور جوهري في اجتذاب المهارات اللازمة و انت

كما أن غموض مفهوم مضمون عملیة التحفیز لارتباطها بمجموعة من العوامل النفسیة والاجتماعیة و 

التنظیمیة المعقدة و المتشابكة ،الأمر الذي أدى بالباحثین إلى الاهتمام  أكثر بهذا المجال و دراسته قصد 

 واضح للعملیة و العوامل المؤثرة على نجاحها التوصل إلى فهم 

                                                                                                                                   
ــر الت نســیمة قــلال، - 1 ــاملین داخــل المؤسســةأث ــي أداء الع ــز ف كلیــة العلــوم  ،جامعــة عبــد الحمیــد بــن بــادیس مســتغانم، حفی

  . 8ص  تسییر استراتیجي، الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر،
أبـو جامعـة  مذكرة لنیل شـهادة الـدكتوراه، ،فعالیة أسالیب التحفیز في استقرار الموارد البشریة في المؤسسة وهیبة الیازید، - 2

 .75ص  تخصص تسییر، كلیة العلوم الاقتصادیة و التجاریة وعلوم التسییر، بكر بلقاید،
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زیادة التنظیمات العمالیة و التشریعات الحكومیة ،جعل الحوافز وسیلة للحد من تأثیر القیود و التحدیات  -

التي تواجه المؤسسة و التي لها تأثیر مباشر على كفاءتها و قدرتها على البقاء و الاستمرار وعلیه أضحى 

هذا أهمیة بالغة سواء على المستوى الفردي او على مستوى الجماعات أو على مستوى للحوافز في یومنا 

المؤسسة تتبع الأهمیة الأساسیة للحوافز من اهمیة العنصر البشري كأحد عناصر الإنتاج التي یمكن من 

نمیة خلال استخدامها بكفاءة  تحقیق أهداف الفرد و أهداف المؤسسة و المجتمع ككل و المتمثلة في الت

  الاقتصادیة و الاجتماعیة.

  1.تحریك دافعیة الفرد نحو العمل -

بالتالي فإن التحفیز له أهمیة بالغة سواء بالنسبة للمنظمة أو للعاملین فهو أساس القدرة على دفع و 

 عجلة العاملین اتجاه تحقیق أهداف المنظمة

  زثالثا : أهداف التحفی    

   2 ات التحفیز الى تحقیق العدید من الأهداف والتي من أهمها ما یلي:تسعى المنظمة من خلال استخدام عملی

  ربط  أهداف المؤسسة بأهداف العاملین أ.

بینما تسعى المؤسسة الى تحقیق أفضل انتاج كما ونوعا وتقدیم أفضل الخدمات لموظفیها ،فان للحوافز 

یادة دخله اذ أنها تمكنه من الوفاء ببعض المادیة والایجابیة أثرا طیبا على رفع مستوى المعیشة العامل وز 

الالتزامات المادیة ،كما یؤدي استخدام الحوافز المعنویة الایجابیة الى رفع روح المعنویة الایجابیة ودفعهم 

 للعمل بإخلاص وتفاني في خدمة المؤسسة 

 ربط أهداف المؤسسة والعاملین فیها بأهداف المجتمع ب.

استخدام أسلوب الحوافز دفع العاملین للعمل وترغیبهم فیه بحیث یؤدي ذلك الى  فمن النتائج التي تترتب على

ارتیاح أكبر كمیة وأفضل نوعیة ،سواء من السلع أو الخدمات ،وتوفیرها لأفراد المجتمع في الزمن والمكان 

                                         
  .88،ص 2008،الأردن،1،دار أسامة للنشر والتوزیع،طالسلوك التنظیمي الاداريعامر عوض،- 1
  .122ص  ،2004،عمان الأردن،1دار حامد للنشر والتوزیع،ط ،ادارة الموارد البشریةمحمد فالح صالح،   - 2
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أفراد هذا  المناسبین هذا بدوره ینعكس ایجابا على سمعة المؤسسة في أوساط المجتمع الذي تعمل فیه فیدفع

  مع المؤسسة وتفضیلها على غیرها. المجتمع للتعامل

  1كما عدد حازم أحمد بعض الأهداف كالتالي: 

 تشجیع المنافسة بین الأفراد.  

 تحسین الانتاجیة  . 

 ابراز أنشطة المؤسسة. 

 رفع الروح المعنویة للعاملین.  

 الاحتفاظ بالعاملین الممتازین. 

 مكافأة الأداء المتمیز.  

  الابداع والابتكار الجدیدتشجیع.  

 . حفز الاداء المتوسط للأداء والارتقاء  

 2ویمكن أیضا توضیح أیضا بعض الاهداف كالتالي:   

  معنوي (تتعلق بالعامل)-

 ترتبط بالعامل وهو العنصر المؤثر بالعملیة الانتاجیة والمستهدف من وضع نظام الحوافز - 1

  اقتصادي -

 ام أمثل لعناصر الانتاجزیادة الانتاجیة من خلال استخد- 1

 تحسین النوعیة- 2

                                         
مجلـة اقتصـاد   حـازم أحمـد قراونـة، ،انعكاسات الحوافز المادیـة وغیـر المادیـة علـى أداء مـوظفي وعمـال القطـاع الخـامس- 1

  .64،ص 2019،  1، العدد  4المجلد  المال والأعمال،

تـم الاطـلاع علیـه یـوم  www.Hadiscusion.comمقـال متـاح علـى  ،الموارد البشـریة لإدارةالمنتدى العربي  سارة نبیل، -2 

21/4/2021  ،6:37.  
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 زیادة الارباح.- 3

 رابعا : أنواع التحفیز

 تقسیمات للحوافز المطروحة أمام الادارة نذكر منها : هناك عدة

 حسب الطبیعة  أ.

ویشمل فیما یحصل علیه  :هو الحافز ذو الطابع المالي أو النقدي أو الاقتصادي،. الحوافز المادیة 1

 ،والعلاوات والتعویضات والمكافأت مزایا أو حقوق تحمل هذا الطابع كالرواتب والأجور العاملون من

 1المعاشات التعاقدیة.

وتشمل الحوافز المادیة الى جانب الأجور و المرتبات أي صور نقدیة أخرى مجمعة أو مجزئة على   

ط دون غیرها ، مثل الأجر دفعات یقصد بها مجموعة الحوافز التي تشبع احتیاجات الأفراد المادیة فق

  2الاضافي والعلاوات الدوریة والاستثنائیة والمنح بأنواعها والمكافآت التشجیعیة.  

كما انها متمثلة في اشباع الحاجیات في شكل نقدي او عیني و الوسیلة في ذلك الاجر و ملحقاتها التي 

                    .                      3تعطي له الاهمیة الكبرى في دول مختلفة

 . الحوافز المعنویة:2

على الرغم من أهمیة الحوافز المادیة إلا انها لات كفي وحدها فالأفراد یختلفون في دوافعهم وتعتبر   

الحوافز المعنویة (غیر المادیة)مكملة ومرافقة للحوافز المادیة فیكون استخدامها لتحقیق مستوى أفضل من 

  4لحوافز ما یلي:الأداء ،ومن أمثلة هذه ا

 ضمان العمل واستقراره  -

                                         
  .127،مرجع سبق ذكره،ص فعالیة أسالیب التحفیز في استقرار الموارد البشریة بالمؤسسةوهیبة الیازید،- 1
  . 299،ص 2011،الاردن،1،دار الثقافة للنشر والتوزیع،ط ادارة الموارد البشریة زاهد محمد دیري،- 2
  . 142،ص 2011،دار الأمة للطباعة والترجمة والتوزیع ،1الجزائر،ط  ،ادارة الموارد البشریة نور الدین حاروش،- 3

جامعـة الشـهید حمـة لخضــر  ،مـذكرة لنیـل شـهادة الماسـتر، الحـوافز وعلاقتهــا بـالأداء الـوظیفي آسـیا قرنـي ومـریم حسـونة، - 4

  .31ص  تنظیم وعمل، ماعیة،كلیة العلوم الانسانیة والاجت الوادي،
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 الحوافز الاجتماعیة المعنویة-

  التقدم الوظیفي -

 المشاركة في اتخاذ القرارات -

 العمل الجماعي والعلاقات الاجتماعیة -

 المركز والمكانة.-

  1كما یمكن إضافة الحوافز المعنویة التالیة:

  تنبیه توجیه،-

  تأنیب الموظف-

  توجیه وإنذار.-

 : هذا التقسیم ینظر الى الحوافز من جهة جاذبیتها :. حسب أثر الحوافزب

العاملین ومصالح المنظمة كقیام  وهي تلك الحوافز التي تلبي حاجات ودوافع الأفراد . الحوافز الایجابیة: 1

رعات وتحمل العاملین بزیادة الانتاج وتحسین النوعیة وتقدیم المقترحات والآراء البناءة والابتكارات والمخت

المسؤولیة والتفاني والإخلاص في العمل تعتبر نتائج ایجابیة لها ما یقابلها من حوافز ایجابیة تمنحها المنظمة 

 2لهؤلاء العاملین.

كما تمثل الحوافز التي تجذب الأفراد العاملین نحو إنجاز عمل معین تستهدفه المنظمة وتتمثل في   

ة فالحوافز الایجابیة تشجع الأفراد العاملین على إحداث السلوك المرغوب الحوافز المعنویة والمادیة المختلف

 3فیه من طرف المنظمة التي تحدد السلوك الایجابي والحافز المادي أو المعنوي المستعمل لتحقیقه.

                                         
 مجلة اقتصادیات شمال اقتصادیات عوني بوجمعة وآخرون،تقییم أثر نظام الحوافز على أداء العاملین،  1

 .481،ص 2019،  21،العدد 15إفریقیا،المجلد
  . 232ص  ،مرجع سبق ذكره، ادارة الموارد البشریة وتأثیرات العولمة علیها سنان الموساوي،- 2
  .31،مرجع سبق ذكره ،ص  الحوافز وعلاقتها بالأداء الوظیفي نیط ومریم حسونة ،آسیا قر - 3
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 . الحوافز السلبیة :2

  1تتمثل الحوافز السلبیة في:

العمال أو الموظفین من القیام بأعمال معینة هي تلك المستخدمة في اتجاه سلبي والتي تهدف الى منع 

حیث تعتمد في ذلك على اسلوب العقوبات على مواردها البشریة  ضمانا لأداء العمل على الشكل المطلوب،

التأدیب والتهدید  الغیر منتظمین والغیر أكفاء :مثل توجیه انذار او توبیخ سواء كانا كتابیین أو شفهیین،

النقل الى عمل أقل أو مكان صعب ،نشر قائمة أسماء  له الى مجلس التأدیب،بالعقاب والطرد أو ادخا

التحویل على التحقیق...،ولكن  المهملین في قائمة سوداء ،الحرمان من النشاطات الاجتماعیة او الریاضیة،

للحوافز نقول والواقع كشف لنا ان الحوافز السلبیة هي مكملة للحوافز الایجابیة ومعنى هذا حتى تنجح یكون 

السلبیة أثر ایجابي على الموارد البشریة لابد أن تكون الحوافز الایجابیة مدروسة وتتماشى مع أهداف 

  وحاجات هذه الموارد لخلق الولاء.

وهي عبارة عن وسائل تستخدم لردع العاملین من القیام بأعمال أو تصرفات معینة لضمان حسن سیر   

ي المعتاد ،وهذه الوسائل تعتبر من قبیل العقوبات التي توقع على الانتاج و أداء العمل بالشكل الطبیع

 العاملین الذین یؤدون عملهم بمستوى أقل مما هو مقدر أو متوقع منهم . 

 ج. حسب الارتباط 

  . الحوافز الفردیة: 1

  2تدفع الحوافز الفردیة مقابل الاداء الفردي ،ومن النماذج:

ر تمیزا في الاداء الوظیفي ،وتختلف حسب اختلاف مستوى أداء :تقد للعامل اذا اظه حوافز التمیز -

  العاملین

                                         
مجلة حقائق الدراسات النفسیة  ،محمد الناذلي، الحوافز وتأثیرها على الموارد البشریة داخل الادارة وعلى المجتمع 1-

  .399،ص 9العدد  والاجتماعیة،
  .130،ص 2020،  10العدد  رحماني حكیمة ،مجلة البدیل الاقتصادي، ،مختار دور الحوافز في تفعیل الابداع الاداري- 2
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:یحصل العامل على الاجر مقابل تحقیق رقم معین من الانتاج بجودة محددة أما ما یزید  الإنتاج الاضافي -

ویعرف هذا النوع من  عن رقم الانتاج فیحصل العامل على حافز مقابل كل وحدة إضافیة بنفس الجودة،

  افز باسم خطة الانتاج الاضافيالحو 

  من أكثر نظم المعلومات تطبیقا هي نظم عمولات رجال البیع :لعمولاتا -

  ونظام الحوافز الفردیة تتحقق فعالیته بتوفر شرطان اساسیان هما :

  أن یكون هناك ربط واضح بین مستوى أداء الفرد ومستوى الحافز الفردي -

 الى حد كبیر بأداء بقیة العاملین في المؤسسة. أن یكون الأداء الفردي غیر متأثر -

 1وتتمثل فیما یلي:  

عندما یكون هناك تدخل في العمل فمن الصعب أحیانا عزل و تقییم الأداء الفردي و في هذه الحالة 

ى الأساس الجماعي حیث یحصل كل أفراد الجماعة على حوافز من الأفضل تصمیم نظام الحوافز علیكون 

ء المجموعة ككل و تعتمد معظم خطط الحوافز الجماعیة على عوامل مثل الأرباح أو تخفیض تعتمد على أدا

و قد صممت خطط الحوافز الجماعیة لتشجیع الأفراد على ممارسة نوع من الضغط على  تكلفة التشغیل،

  زملاء العمل في المجموعة و تحقیق أداء أفضل و أسرع.  

  للتحفیز المطلب الثاني: أهم المداخل النظریة 

التي تناولتها العدید من النظریات و المقاربات بالبحث و یعد موضوع الحوافز من أكثر المواضیع   

الدراسة إلا أن الجدیر بالذكر أن هذه الدراسات و النظریات قد بینت وفق أسس و منطلقات مختلفة فضلا 

 عن كونها جاءت في فترات زمنیة مختلفة.

  النظریات الكلاسیكیة  . أ

                                         
جامعة باجي مختـار عنابـة ، كلیـة الآداب  ،مذكرة لنیل شهادة الماجیستیر،تحفیز العاملین لرفع الروح المؤسسيداود معمر،- 1

  .45ص  و العلوم الانسانیة ،تنمیة الموارد البشریة،
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جاءت المدرسة الكلاسیكیة كتغییر عن تیار فكري یشمل مجموعة من الآراء و النتائج الفكریة التي  فقد  

حصل علیها المهتمون بالعمل الإداري في الفترة الممتدة بین العقد التاسع عشر و العقد الثاني من القرن 

  ي بناء فكر إداري العشرون حیث كانت الثورة الصناعیة في بدایتها تعد هذه المدرسة الإسهام ف

أهمیة إیجاد إجراءات تعزز من مستوى الإنتاج و قد (frederic taylor)أین أبدى " فریدیریك تایلور "   

وجد أن الأسلوب العلمي هو السبیل لوضع الحلول لمشاكل التنظیمات حیث ركز جل  اهتمامه بناحیتین 

ما یمكن أولاهما دراسة الحركة و الزمن لمعرفة أساسیتین من أجل الارتفاع بمستوى أداء العمال إلى أقصى 

الزمن للقیام بالعمل المكون من مجموعة من الحركات المتتالیة والتخلص من الجهد غیر الضروري ، إن هذه 

الدراسة للحركة و الزمن اللازمین لأداء العمل مكنت "  تایلور " من التوصل إلى طریقة ذات خطوات محددة 

رأى تایلور أن العداء الدائم بین أصحاب العمل و ،ها اسم طریقة المثلى لأداء العمل و وقت ثابت أطلق علی

العمال أساسه الشعور باستغلال الإدارة لهم و تقدیم الحوافز المحدودة لذا قدم طریقة جدیدة للدفع و هي نظام 

العمال أین أكد تایلور  معدل متمایز و الذي ربط مكاسب العامل بمعاییر أدائه و دعا للتركیز على التحفیز

، حرصون على زیادة الإنتاج و جودتهعلى  أهمیة أن یكون أصحاب العمل كرماء عند مكافأة العمال الذین ی

إن العمال یتصرفون برشد و أن حافزهم الأساسي هو الأجر و منافع اقتصادیة كما أن تحسین الظروف 

  رة في الأداء.الفیزیقیة المحیطة بالعمل قد یرفع أیضا من هذه القد

أیضا توجد نظریة البیروقراطیة التي نشأت مع نشوء تطور العمل الإداري الذي ازداد تعقیدا و أصبح   

بحاجة لتقسیم العمل و التخصص و وضع القوانین الناظمة للعلاقات بین الأفراد و المؤسسات و التي 

الذي ركز في دراسته على تحلیل (max fiper)ارتبطت باسم العالم الاجتماعي الألماني "ماكس فیبر " 

العمل الإداري في المؤسسات و دراسة المشكلات فیها حیث رأى فیبر أن أهم صفات العمل البیروقراطي هي 

وجوب وجود مجموعة من القواعد و الأنظمة التي تبین خطوات العمل اللازمة التنفیذ للأفراد العاملین 

یین الأفراد المؤهلین لتكون هذه المؤهلات سببا لبقاء العاملین في بالمنضمة كما ركز على ضرورة انتقاء و تع

وظیفة دائمة كما یرى أن تقسیم العمل أمر ضروري لزیادة الخبرة و التطبیق الملائم للعمل مما یؤدي إلى 

 إن المنظمة البیروقراطیة تسعى إلى تحقیق الأمن الوظیفي لأفرادها من خلال المهارة و رفع مستوى الأداء،
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التقاعد و العمل على إیجاد الإجراءات الثابتة للترقیة و التقدم المهني و من هنا فإن فیبر یعتبر الإنسان كائن 

  1رشید مثالي اقتصادي و أن حافزه الأساسي هي الحوافز المادیة.

  النظریات النیوكلاسیكیة   . ب

عمل و تفسیر الجماعة أثناء الرد و ز أساسا على دراسة أسلوب الفالمدرسة النیوكلاسیكیة التي تعتبر تیار رك

، مع معرفة تأثیر المجتمع (البیئة) و حاجاته غیر المشبعة على سلوكه و محاولة إیجاد هذا السلوك ودوافعه

التوازن بین الأبعاد الإنسانیة و الأبعاد المادیة في العملیة الإنتاجیة من بینها مدرسة العلاقات الإنسانیة ، 

  و غیرها. نظریة سلم الحاجات ...

،حیث اكتشف أهمیة العلاقات  (Elton mayo)تأسست  نظریة العلاقات الانسانیة على ید إلتون مایو

 1924سنوات من عام  9الانسانیة من خلال البحوث التي قام بها حول دافعیة العمال و التي دامت حوالي 

به إثر الانخفاض المدهش معدل بمصنع هاوفوثورن الشركة الغربیة للكهرباء بعد أن استنجدت  1932إلى 

إنتاجها و ما نتج عنه من أثار عملیة على العمال كالتذمر و الاستیاء و عدم الرضا رغم كون الشركة لا 

 ى الظروف المادیة كشدة الضوء،لتعاني من المشاكل المالیة ،قام إلتون مایو خلال دراسته بإدخال تغیرات ع

فازداد انتاج العمال و أخذ وتیرة  جور لمعرفة مدى تأثیرها على الانتاج،فترات الراحة و حتى سلم الأ الحرارة،

الاستمرار و التحسن رغم سوء ظروف العمل و كانت النتیجة أنه اكتشف أن انتاجیة العمال تزداد عندما 

ع یركز علیهم الانتباه الخاص و أن ارتفاع الانتاج لا یرجع الى الظروف و الحوافز الخارجیة بقدر ما یرج

  2إلى الروح المعنویة. 

الذي وضع نظریة الحاجات التي تعتبر من أكثر نظریات  (Abraham  maslo)أما "أبراهام ماسلو "    

التحفیز شیوعا و قدرة على تفسیر السلوك الانساني في سعیه لإشباع حاجاته المختلفة ، وتقوم هذه النظریة 

 3على مبدأین اساسین:

 یبا تصاعدیا على شكل سلم بحسب أولویتها للفرد أن حاجات الفرد مرتبة ترت -أ 

                                         
  .25،ص 2017،  29، نور الدین بو الشرش ،مجلة العلوم الانسانیة العدد  سسةالتحفیز وأداء العاملین في المؤ - 1

-120،ص ص 2011، الجزائــر  1دار الأمــة للطباعــة والترجمــة والتوزیــع ،طادارة المــوارد البشــریة،نــور الــدین حــاروش، - 2

121.  
  .236ص  ره،مرجع سبق ذك ،ادارة الموارد البشریة وتأثیرات العولمة علیها سنان الموساوي، - 3
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أن الحاجات غیر المشبعة هي التي تؤثر على سلوك الفرد و بالتالي ینتهي دورها في عملیة    - ب 

 التحفیز.

 ج. النظریات الحدیثة

النظریات الحدیثة تركز على الطرق التي یتحقق من خلالها التحفیز أو دفع السلوك أو بمعنى آخر 

أیضا فإن النظریات الحدیثة تصف بالكیفیة التي یختار بها  لكیفیة التي یشبع بها الأفراد حاجاتهم،فهي تهتم با

  الفرد البدائل السلوكیة.

بأن قوة المیل بالتصرف بأسلوب معین تعتمد على قوة الدافع الداخلي الذي یدفع (from)یقر فروم 

  النواتج و لهذه النظریة ثلاث خصائص متمثلة في الفرد لتحقیق نتائج معینة و كذلك تعتمد على جاذبیة هذه

اختیار العامل بین مجموعة من البدائل للسلوك و السلوك الذي یختاره هو الذي یعظم به العائد المتحصل  أ.

  علیه

  یندفع العامل لعمل معین بحسب: ب.

  العوائد التي یرغب في الحصول علیها و مدى جاذبیة هذه العوائد -

  داء هو الوسیلة الوحیدة للحصول على العائدشعوره بأن الأ -

  توقعه بأن المجهود الذي یقوم به هو الذي یحقق له الانجاز و أداء العمل -

  1قدمت الفرضیة افتراضا مفاده أن الفرد قبل أن یقوم بسلوك معین یقوم بالبحث عن ذاته.  ج.

ن الذین روجوا الأفكار التي تقوم بالإضافة إلى نظریة العدالة الذي یعتبر صاحبها من أبرز الباحثی

علیها نظریة العدالة و تقوم هذه النظریة على شيء أساسي و بسیط و هو الرغبة في أن یعاملوا بعدالة و 

  2تتكون مدركات العدالة من:

  یقیم العامل معاملة المنظمة له-

                                         
  .11،ص  1994، 2،دار المعارف ،ط  علم التدریب الریاضيمحمد حسن علاوي،- 1
  .11،مرجع سبق ذكره ،ص أثر التحفیز وانعكاسه على الأداء المهاري لدى لاعبي كرة القدمبادیس بشططو، - 2
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  یدرك الفرد العدالة أو عدم العدالة اعتمادا عل قوة الادراك بتحدید السلوك-

  یقارن العامل موقفه بموقف الآخرین.-

 المطلب الثالث : نظام التحفیز الفعال

تسعى المنظمات الى تحقیق أهداف عامة و استراتیجیات محددة ، لهذا یفترض علیها  تصمیم نظام 

جید للحوافز الذي یحقق النتائج المرجوة ویعكس الصورة الحقیقة لرغبات الأفراد ودوافعهم حیث أن وضوح 

 ظام وعدالته مبدأ اساسي لتحقیق التوازن المستمر بین ما یقدمه الفرد (الأداء المتمیز)وما یحصل علیه.الن

 أولا: مراحل تصمیم نظام التحفیز

  1یحتاج النظام الجید للحوافز إلى تتبع مجموعة من المراحل وهي على النحو التالي:   

محددة ،وعلى من تقوم  واستراتیجیاتاف عامة تسعى المنظمات إلى أهد أ.  مرحلة تحدید  هدف النظام:

بوضع نظام للحوافز أن یدرس هذه جیدا ،ویحاول بعد ذلك ترجمته في شكل هدف لنظام الحوافز تعظیم 

الأرباح أو رفع المبیعات والإیرادات و قد یكون تخفیض التكالیف أو التشجیع على الأفكار الجدیدة ،أو 

الجودة ،أو غیرها من الأهداف و لتحقیق هذا الهدف العام (سواء  تشجیع الكمیات المنتجة ،أو تحسین

للمنظمة أو لنظام الحوافز)،فإنه یجب تقسیمه إلى أهداف جزئیة بحسب وحدات التنظیم (الأنشطة و 

 القطاعات و الإدارات و المصانع و أنها یجب أن تنعكس و تترجم إلى أجزاء واضحة في نظام الحوافز

و تسعى هذه الخطوة إلى تحدید و توظیف الأداء المطلوب و تحدید طریقة قیاس الأداء  ب.  دراسة الأداء :

 الفعلي 

و یقصد بها ذلك المبلغ الإجمالي المتاح لمدیر نظام الحوافز لكي ینفق على  :ج.  تحدید میزانیة الحوافز

 هذا النظام 

و إجراءات متسلسلة ،وهي تعني وهنا تترجم ترجمة النظام في شكل خطوات د.  وضع إجراءات النظام: 

  بتسجیل الأداء ،حساباته، نماذجه، اجتماعیة، أدوار المشاركین فیه ،أنواع الحوافز و توقیت تقدیم الجوائز.

                                         
  .47-46ص ص  مرجع سبق ذكره، ،فیروز بوزوروین ،مفهوم النظریات المفسرة للحوافز - 1
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  1 وقد عدد خثیر محمد مراحل تصمیم نظام الحوافز على النحو التالي:

ة لمجموعة من العوامل الإنسانیة حیث تقوم الإدارات بإجراء دراسة تفصیلیمرحلة الدراسة والإعداد : أ. 

والإداریة من حیث تركیب الأفراد العاملین ،ودوافع وحاجات الأفراد وكذلك نظم الحوافز السابقة والقوانین 

 والتعلیمات المنظمة لها 

لدى الإدارات في المرحلة وتعني تصنیف وتبویب وتحلیل البیانات التي تجمعت ب. مرحلة وضع الخطة: 

د استیعاب دلالاتها وأبعادها ،ثم البدء بوضع الحطة الخاصة بنظام الحوافز التي یجب أن تسیر یقص ،السابقة

 حسب الخطوات الآتیة :

 . تحدید الهدف من نظام الحوافز ونشره بین العاملین جمیعا 1

 . تحدید الحد الأدنى لأجر الوظیفة في ضوء سلم الرواتب والأجور المعمول به في المنظمة 2

 د معدلات الأداء للوظیفة على أساس فردي أو جماعي . تحدی3

  . تحدید معدلات الحوافز في ضوء طبیعة العمل في المنظمة4

 . تحدید إطار لعملیة تغییر الحوافز بما یتماشى وتطورات المنظمة 5

یتم قبل وضع الخطة موضع التنفیذ لابد من تهیئة المناخ المناسب لتطبیقها كأن مرحلة تجریب الخطة: ج. 

ویفضل تجریب  ،خطة لهم ومدى أهمیتها وموضوعیتهاعقد لقاءات عدیدة مع العاملین من أجل شرح ال

 الخطة على مجموعة صغیرة من الموظفین ،للتأكد من سلامتها وملائمتها للتطبیق في المنظمة 

ابقة ،یتم إجراء على ضوء المعلومات التي تم الحصول علیها في المراحل السد. مرحلة التنفیذ والمتابعة: 

التعدیلات اللازمة على الخطة بما یتضمن نجاحها وتنفیذها بشكل سلیم وشامل ،من أجل تشجیع العاملین 

لرفع مستوى أدائهم وزیادة فعالیتهم وإنتاجهم وتحسین جودة أعمالهم وسلوكهم وتطویر مسارهم المهني،ویجب 

ى مدى نجاحها أو  تعثرها ،لكي تتمن من اتخاذ العلاج أن تتابع الإدارة عملیة تنفیذ خطة الحوافز للوقوف عل

 المناسب لتضمن سلامتها واستمرار نجاحاها مستقبلا.

                                         
مجلـة اقتصـادیات شـمال اقتصـادیات شـمال  خثیـر محمـد، دور نظام الحوافز في تحقیـق الرضـا الـوظیفي للمـوارد البشـریة،- 1

  .511، ص  2020، 23،العدد 16افریقیا ،المجلد 
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ولكي یكون نظام الحوافز فعال یجب أن یكون نظاما عادلا ومنوعا بحیث یشمل الحوافز المختلفة   

 املین على رفع مستوى الأداء.  لتلبیة كافة الاحتیاجات وكذلك ربط الحوافز بالأداء بصورة واضحة لتشجیع الع

في ضوء ما تقدم فان الادارة الفعالة هي التي تدرس ،تفهم ثانیا: مقومات نجاح نظام التحفیز الفعال :

حالتهم الاجتماعیة بحیث  العاملین بتقسیماتهم المختلفة مثل(طبیعة اعمالهم ،مدة خدمتهم ،مستوى اجورهم،

 اشباع ممكن للأفراد بهذه التقسیمات) تقدم مزیج من الحوافز الذي یتیح أقصى

 ،ل اشباع الحاجة المطلوب اشباعهاكانت طبیعته فاعلا من خلا أیاكلما وجد الفرد أن الحافز المقدم   

بشكل -كلما كان هذا الحافز أكثر دفعا له على اتباع السلوك المؤدي للحافز و یتطلب نجاح نظام الحوافز

ولائهم ام في رضا العاملین عن أعمالهم وزیادة إنتاجیتهم و م هذا النظتوافر عدة مقومات أساسیة یسه - عام

 1تتمثل هذه المقومات في: و  للمنظمة،

 مشاكلهم الاجتماعیة و العملیة) اسة الادارة للعاملین(شخصیاتهم و در   - 1

 اختیار مزیج الحوافز المناسبة والفاعلة  - 2

 یاه تقدیم نظام الحوافز بشكل واضح للعاملین و اقناعهم بمزا - 3

 بما یضمن تقدیمهم لنفس المستوى من المزایا لكل من الادارة والعاملین.  التقییم المستمر للنظام، - 4

بعد عرض أهم مقومات نظام التحفیز الفعال لا بد أن یكون نظام الحوافز ضمن خطة مبرمجة تكفل    

ن جانب العاملین و المدراء قة مو تشجع على استمرار الجهود المتناس إنصاف كل من العاملین في المنظمة،

 أن تتناسب مع كفایة الموظف و ما یبذله من جهد متمیز في عمله. و 

 ثالثا : معوقات نظام التحفیز 

یبقى من الضروري القول أن وسائل التحفیز تتنوع و تتجاوب مع التغیرات في الاحتیاجات و الدوافع و 

من المضمون أن یكون اللجوء إلى أسالیب التحفیز  مع المستوى الاداري للعاملین فعلى سبیل المثال لیس

لا یشكون من قلة الرواتب إذ تعطي هذه الفئة من الناس أهمیة أكبر للحوافز  لاستشاریینالمادیة مناسبا 

                                         
تقییم أثر الحوافز على مستوى الأداء الـوظیفي فـي شـركة الاتصـالات الفلسـطینیة مـن وجهـة نظـر نادر حامد عبد الرزاق،- 1

  .14ص  ادارة اعمال، كلیة الاقتصاد والعلوم الاداریة، جامعة الأزهر غزة، ،مذكرة لنیل شهادة الماجیستیر،العاملین
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المعنویة المتمثلة في نوعیة العمل و ووجود درجة من التحدي  كما ان اعطائهم المزید من الاستقلالیة و 

یعتبر حافزا مهما لهم إلى جانب توفیر فرص التدریب و حضور المؤتمرات التي تزید  الصلاحیات في العمل

  1فرص التقدم الوظیفي .

إذا لم تستخدم المؤسسة نظام الحوافز الذي یغطي كافة فئات العاملین فهي قد تتعرض للمخاطر   

  2الآتیة:

  تدني مستوى الأداء لدى العاملین -

  نتاجیة الى مستویات أقل من الأهداف المحددةانخفاض معدلات الانتاج و الا -

  زیادة الزمن المنفق على الانتاج و انجاز المهام و الاعمال  عن الوقت المحدد سابقا -

  ابتعاد العاملین عن العمل في اطار التعاون  و تكریس النزعة المصلحیة الذاتیة -

  سیادة اللامبالاة و غیاب روح المسؤولیة -

  الظروف الاجتماعیة...) یاب عن العمل تحت ذرائع مختلفة مثل (المرض،ارتفاع نسبة الغ -

  ارتفاع نسبة التسرب من العمل  -

  ظهور علامات عدم الرضا عن العمل ،التذمر في كل وقت -

  ازدیاد حوادث العمل نتیجة  الاخطاء و حالات الاهمال حین الممارسة -

املین في المؤسسة و تمامها بالتقصیر في حقوقهم و تلبیة عدم تمتع الادارة بالاحترام و التقدیر من الع -

  احتیاجاتهم.

منه نستنتج أن هذه المعوقات هي من أهم الأسباب التي تحول دون تحقیق أهداف المنظمة باعتبار الحوافز و 

  تختص بالموارد البشریة هذا الأخیر الذي یعتبر المحرك الأساسي للمنظمة .

                                         
  .57،ص 1998،مطبعة البلاد ،عمان ،السلوك التنظیميمحمد قاسم القریوتي، - 1
 الآدابكلیـة  جامعة باجي مختـار ، ر،،مذكرة لنیل شهادة الماجیستی تحفیز العاملین لرفع روح ولائهم المؤسسيجمال مراد،- 2

  .36والعلوم الانسانیة والاجتماعیة ،تخصص تنمیة الموارد البشریة ،ص 
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  اء الوظیفي المتمیزالمبحث الثاني : ماهیة الأد

یعتبر مفهوم الأداء الوظیفي المتمیز من المفاهیم التي نالت نصیبا وافرا من الاهتمام والبحث في    

الدراسات الاداریة بشكل عام وبدراسات الموارد البشریة بشكل خاص ،وذلك لأهمیته المفهوم على مستوى 

ء وتنوعها ولهذا سنسلط الضوء على ماهیة الأداء الفرد والمنظمة ولتداخل المؤثرات التي تؤثر على الأدا

 الوظیفي والأداء الوظیفي المتمیز وما هي متطلبات تحقیقه. 

 المطلب الأول: ماهیة الأداء الوظیفي

یحضى موضوع الاداء الوظیفي بأهمیة مرموقة في العملیة الإداریة و بین موضوعاتها ، فهو الوسیلة   

عمل بحیویة و نشاط حیث تجعل الرؤساء یتابعون واجبات و مسؤولیات التي تدفع الأجهزة الإداریة لل

 مرؤوسیهم بشكل مستمر و تدفع المرؤوسین للعمل بفعالیة.

 أولا: مفهوم الأداء الوظیفي

      تعریف الأداء الوظیفي  أ.

هو محصلة السلوك الانساني في ضوء الاجراءات والتقنیات التي توجه العامل نحو تحقیق الأهداف 

 1المرغوبة.

إن الأداء هو الواقع الملموس للجهد البشري والأعمال الإداریة التنظیمیة ، ولقد اختلف مفهوم الأداء   

من باحث لآخر تبعا لمعطیات وأهداف البحث و وفقا للمدخل الذین ینظرون ممن خلاله إلى الأداء ، حیث 

 قوم به الأفراد من أعمال أو تنفیذ الأعمال عرف الأداء على أنه :"النتائج العملیة والإنجازات أو ما ی

أما الأداء الوظیفي فیشیر إلى درجة تحقیق وإتمام إلى درجة تحقیق و إتمام المهام المكونة   

والمسؤولیات المختلفة المكونة لوظیفة الفرد ، و هو یعكس الكیفیة التي یتحقق بها أو یشبع الفرد بها 

ث تداخلا بین الأداء و الجهد ، فالجهد یشیر إلى الطاقة المبذولة ، بینما متطلبات الوظیفة ، و غالبا ما یحد

 یقاس الأداء على أساس النتائج التي حققها الفرد 

                                         
،مــذكرة لنیــل شــهادة العوامــل المــؤثرة علــى مشــاركة المــوظفین فــي صــنع القــرار وعلاقتــه بمســتوى أدائهــمابــراهیم فیصــل،- 1

  .3،ص  2008علوم اداریة، الدراسات العلیا السعودیة،جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة ،كلیة  الماجیستیر،
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كما یشیر الأداء الوظیفي إلى "القیام بأعباء الوظیفة من المسؤولیات یشیر الأداء الوظیفي كذلك إلى   

 بات وفقا للمعدل المفروض أداءه من العامل الكفء  المدرب،"القیام بأعباء الوظیفة من المسؤولیات و الواج

ذي یستغرقه و إنشاء ویمكن معرفة هذا المعدل عن طریق تحلیل الأداء ،أي دراسة كمیة العمل و الوقت ال

 1ینهما.بعلاقة عادلة 

وهو یعكس  وتعرف راویة حسن الاداء بأنه "یشیر الى درجة تحقیق وإتمام المهام المكونة لوظیفة الفرد،  

 2الكیفیة التي یحقق او یشبع الفرد متطلبات الوظیفة.

  ب.  أهداف الأداء الوظیفي:

 3وتتمثل فیما یلي:

 . على مستوى المؤسسة 1

  ایجاد مناخ ملائم من الثقة والتعاون الاخلاقي  -

 رفع مستوى أداء العاملین واستثمار قدراتهم وامكانیاتهم  -

لات أداء معیاریة تمكنها من الاحتفاظ بالقوى العاملة ذات المهارات مساعدة المنظمة في وضع معد -

 والقدرات المتمیزة 

 . على مستوى المدیرین 2

 تطویر العلاقات الجیدة مع العاملین والتقرب الیهم للتعرف على مشكلاتهم والصعوبات التي تواجههم  -

                                         
 مجلـة البشـائر الاقتصـادیة، ،بعجي سعاد،دور متطلبات جودة الحیاة الوظیفیة في تحقیق الأداء الوظیفي المتمیز للعاملین- 1

  .522،ص  2019، 2العدد 
 الاداء المتمیز للأفراد في المؤسسة الریاضـیةالموارد البشریة ودوره في تحقیق  لإدارة،فعالیة الاداء الوظیفي خرشي فیصل 2

تسـییر المنشـآت  معهد علوم وتقنیات النشاطات البدنیـة والریاضـیة، جامعة محمد بوضیاف المسیلة، ،مذكرة لنیل شهادة الماستر،

  .6،ص 2018/2019الریاضیة والموارد البشریة ،
 .44،مرجع سبق ذكره ،ص ؤسسةأثر التحفیز في تحسین أداء العاملین داخل المنسیمة قلال،- 3
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ى یمكنهم من التوصل الى تقویم سلیم وموضوعي دفع المدیرین الى تنمیة مهاراتهم وإمكانیاتهم الفكریة حت -

 لأداء تابعیهم 

 . على مستوى الفرد العامل 3

 دفع العاملین الى العمل باجتهاد وجدیة وإخلاص حتى یتمكنوا من الحصول على احترام وتقدیر رؤسائهم -

  شعور العاملین بالعدالة وبأن جهودهم المبذولة تؤخذ بعین الاعتبار. -

 ر الأداء الوظیفي ثانیا: عناص

هناك عناصر أو مكونات أساسیة للأداء بدونها لا یمكن وجود أداء فعال في المنظمة ،وذلك یعود الى     

 1اهمیتها في قیاس وتحدید مستوى الأداء الوظیفي للعاملین في تلك المنظمات ، ومن هذه العناصر :

 ،نشطة العمل والأهداف التي تخدمهاحدید أیقصد به تأنشطة العمل والجوانب الثابتة و المتغیرة :  -

 وأهمیتها النسبیة من حیث الوقت الذي ستغرقه ، والآثار المترتبة علیها في البدایة في تحلیل مكونات العمل 

: إن معرفة الانشطة یكون عن طریق تجمیعها الى  العلاقة بین انشطة ومهام العمل والتصمیم المناسب -

ویقوم هذا اساس تحدید علاقة التجانس او التكامل بین هذه الانشطة مما یترتب مهام والمهام الى اعمال 

 علیه اعادة تصمیم العمل او تنظیمه 

: ان هذا العنصر یعد همزة وصل التي تربط بحوث المواصفات المطلوبة في الفرد الذي یؤدي العمل  -

الثابتة والمتغیرة یمكن تحدید المواصفات تحلیل الأداء ومكوناته وبحوث الاختیار ،فعلى ضوء أنشطة الأداء 

 المطلوبة توفرها في الفرد الذي یقوم بأداء هذه الأنشطة .

وطبیعة  من خلال ما سبق نستنتج ان عناصر العمل تتصل بطبیعة العمل وأنشطته ،وبالعامل وقدراته،  

 2الیة: البیئة أو السیاق التنظیمي للعمل ،ویلخصها عدد من الباحثین في العناصر الت

                                         
  .70-69،ص ص  1983، بیروت ،دار النهضة ،  ادارة القوى العاملةعاشور أحمد صقر ،  1

كلیـــة العلـــوم الانســـانیة  جامعـــة قســـنطینة، ،مـــذكرة لنیـــل شـــهادة الماجیســـتیر،التحفیـــز وأداء الممرضـــینالطـــاهر الـــوافي،- 2

  .66- 65ص ص  تنظیم وعمل، والاجتماعیة،
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: وتعني ما لدى العامل من معلومات ومهارات واتجاهات وقیم ،وهي تمثل الخصال الاساسیة كفایة العامل -

 التي تنتج أداء فعالا یقوم به العامل 

 : تشمل المهام والمسؤولیات والأدوار التي یتطلبها القیام بأداء واجبات هذا العمل متطلبات العمل -

ضمن العوامل الداخلیة والخارجیة ویقصد بالعوامل الداخلیة التي تؤثر في الأداء وهي تتبیئة التنظیم:  -

أهدافه وموارده ومركزه الاستراتیجي والإجراءات المستخدمة ،اما العوامل الخارجیة  الفعال لتنظیم وهیكله،

 فیة أو قانونیة سیاسیة ثقا فیقصد بها العوامل المؤثرة في الأداء سواء كانت عوامل اقتصادیة ،اجتماعیة،

  وهي تصنیف مشابه یشیر هانیز الى عناصر الحكم على الأداء فیما یتعلق بالجوانب التالیة

  للإنجاز: من حیث ما یحمله من معلومات ،مهارات ،اتجاهات وقیم ،ودوافع العامل -

واجبات هذا العمل ، : من حیث أنها تشمل المهام والمسؤولیات والأدوار التي یتطلبها القیام بأداء الوظیفة -

 فضلا عن وجود التغذیة الراجعة للموظف لتطویر مستوى عمله 

: یقصد به البیئة التنظیمیة من حیث مناخ العمل والإشراف ووفرة الموارد والأنظمة الاداریة والهیكل الموقف -

 التنظیمي. 

ن هذه العناصر المشتركة رغم اختلاف تعریفات الأداء الوظیفي باختلاف الباحثین والتوجهات ،إلا ا  

تجمعهم تقریبا في تعریف واحد وهذه العناصر لا یمكن التحدث عن وجود اداء فعال بدونها وذلك لأهمیتها 

 في قیاس أداء الموظفین في المؤسسات 

  ثالثا: العوامل المؤثرة في الأداء الوظیفي 

، كما أنه من الصعب تحدید كل یتأثر العمال بجملة من العوامل تتعدد و تختلف باختلاف الوظائف   

هذه العوامل ،إذ تكاد لا توجد ظاهرة في الحیاة الاقتصادیة أو الحیاة الاجتماعیة أو الحیاة عموما لا تؤثر 

  1على الأداء وهي كما یلي : 

                                         
  .270-255،ص 2017،السداسي الثاني ، 17،العدد issn1112-6132قتصادیات شمال افریقیا،مجلة ا- 1
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یشكل أهم مزود في المؤسسة  لما له من فاعلیة و دینامیكیة مؤثرة في جمیع عملیات :  العنصر البشري -1

اج ومن حیث دوره في اتخاذ القرارات و الحلول السریعة لمختلف المواقف فالعنصر البشري یعتبر الإنت

 الأساس في تحدید جودة الانتاج و كمیته وتكلفته 

: یقع على عاتق الإدارة مسؤولیات كبرى ذات أهمیة بالغة في استخدام فعال لجمیع الموارد التي  الإدارة -2

من زیادة معدلات الأداء یعتمد على أسالیب الإدارة  75یقال أن أكثر من نسبة تقع تحت سیطرة المؤسسة و 

والمتمثلة في التخطیط و التنظیم و التنسیق و القیادة والرقابة حیث تؤثر أسالیبها على جمیع الأنشطة ، لذلك 

 فإن أي ضعف أو تقصیر لأي دعامة إداریة سیكون سببا في عجز كفاءة و فاعلیة الادارة ككل 

: یشمل على توزیع و تحدید المهام و المسؤولیات و تقسیم العمل وفقا للتخصصات و السیطرة  التنظیم -3

و والتنسیق إن درجة الموازنة في التنظیم و إحداث المتغیرات اللازمة وفقا للمستجدات الجدیدة في نظم و 

ه أن یؤثر كثیرا على الأداء و تحقیق أسالیب العمل والتوظیف و منظومة الحوافز و التنمیة والتدریب من شان

 الأهداف بكفایة و بمستویات أعلى 

: توجد عناصر عدیدة تحیط بالعامل أثناء أدائه لوظائفه و ما یعرف بمكونات البیئة الداخلیة  بیئة العمل -4

مل المنظمة أو ما یسمى بالعوا من علاقات اجتماعیة تنظیمیة أفقیة و رأسیة ، نظام الحوافر الاتصال....الخ،

كما أن عدم الانتظام في العمل و الانسحاب و  لها تأثیر بالغ الأهمیة على السلوك الأدائي للعنصر البشري،

 كثیرا مما یؤدي لسلبیة بیئة العمل الغیابات و الحوادث و دوران العمل،

مو و الترقیة : تشیر إلى مدى أهمیة الوظیفة التي یؤدیها العامل ،و مقدار فرص الن طبیعة العمل -5

حیث كلما زادت درجة التوافق بین العامل و العمل  المتاحة لشاغلها ،و مستوى الاشباع المترتبة عن الوظیفة،

 الذي یؤدیه زادت دافعتیه و ولائه للمؤسسة و بالتبعیة الانتاجیة 

مجال الصیانة و  و، : إن الماكینات و المعدات لها دور مركزي في التأثیر على الأداء العوامل الفنیة -6

كلها محددة لحجم و مستوى  ظروف تشغیل المكائن و المعدات و مدى توفر قطع الغیار و المعرفة الأدائیة،

  الطاقة الانتاجیة المستخدمة.
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 رابعا : محددات الأداء الوظیفي 

العمل بكفاءة الأفراد  لإدارةیحاط أداء الفرد بالعدید من المحددات المترابطة والمتداخلة وحتى یتسنى   

كه الفرد عند أدائه لمهام لابد أولا من فهم العوامل والمحددات التي من شئنها تحدید طبیعة السلوك الذي سیسل

، وقد سعى الباحثون في علم الادارة الى تحدید أهم تلك المحددات وقد خلصو أن أداء الفرد یحدث وظیفته

  ة في العمل ودرجة الدعم التنظیمي.نتیجة للتفاعل ما بین القدرة على العمل والدافعی

  :كما هو موضح في المعادلة 

  الادراك + الدعم التنظیمي + القدرة + الدافعیة أداء الفرد =

  1وهي كالتالي:

: تعرف الدافعیة بأنها منبع السلوك ووقود الأداء ،وتشیر الى مدى قوة الرغبة لدى الفرد للقیام بمهام  الدافعیة

  فاع الذاتي والفوري لأداء هذه المهاموالاند العمل المحدد،

القدرات عبارة عن الخصائص الشخصیة التي یستخدمها الفرد العامل في أداء عمله ، مثل القدرة القدرات:

القدرة على الاتصال لتحسین النتائج من خلال اكتساب أكبر قدر من  على القیام بالعمل كما هو مخطط له،

والفهم الصحیح لما هو مطلوب للقیام بالعمل بشكل صحیح ،وهذه القدرات  القدرة على الاستیعاب المعلومات،

ویجب أن تكون  التعلم، ،ه القدرات من خلال عملیة التدریبلا تتغیر عبر فترة زمنیة قصیرة ،ویمكن بناء هذ

  هذه القدرات تتناسب مع الوظیفة التي یتم أداؤها 

در الذي تهتم فیه المنظمة برعایة و رفاهیة أعضائها من یشیر الدعم التنظیمي إلى الق  الدعم التنظیمي :

خلال معاملاتهم بعدالة ،و مساعدتهم في حل ما یواجهونه من مشكلات و الانصاب شكواهم و بمعنى آخر 

و تقدیم المساعدات و المساهمات  فالدعم التنظیمي ینعكس في صورة اهتمام القیم التنظیمیة بالأفراد العاملین،

هم و بصحتهم النفسیة و تبدو إیجابیة و فعالیة المنظمة في استمراریة العنایة و الاهتمام ،مما و العنایة ب

  ینعكس في صورة إدراك الأفراد لهذا التأیید و الدعم

                                         
 فعالیــة الأداء الــوظیفي لإدارة المــوارد البشــریة و دوره فــي تحقیــق الأداء المتمیــز للأفــراد فــي المؤسســةفیصــل خرشــي، - 1

  . 8مرجع سبق ذكره،ص الریاضیة،
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یشیر الادراك إلى أنه العملیة المعرفیة الأساسیة الخاصة و تفسیرها من قبل الفرد تمهیدا لترجمتها  الإدراك:

لذا فإن هذه العملیة هي الأساس الذي تقوم علیه سائر العملیات الأخرى ،و بدونها لا إلى سلوك معین ، 

یستطیع الفرد أن یعي أو أن یتعلم ،و تجدر الإشارة إلى أن الإدراك یختلف بین الأفراد ، لذا لا بد من تفهم 

 إلیها. قدرات الموظفین و أسلوب تنظیمها للمعلومات الواردة

 ة الأداء الوظیفي المتمیزالمطلب الثاني : ماهی

أدى الى قصور  ،كعدم التأكد وزیادة حدة المنافسةنظرا للتغیرات المستمرة للظروف البیئیة للمؤسسات 

لذلك  ،البحث عن طرق ومناهج أكثر فعالیةالأمر الذي دفع بالمؤسسات الى  في الأداء الفردي والمؤسسي،

ملیها للوصول الى أداء متمیز فهو السبیل الوحید تسعى هذه الأخیرة للعمل على رفع مستوى أداء عا

  في الوقت الحالي القائم على التطور المستمر في أسالیب العمل. لاستمراریتها

یعد مفهوم الاداء عموما والأداء العالي أو المتفوق أو المتمیز بشكل  أولا : مفهوم الأداء الوظیفي المتمیز

ي تحظى باهتمام كبیر من قبل المنظمات لارتباطها بشكل كبیر من المفاهیم الاداریة الحدیثة الت خاص،

 بهدف نجاح المنظمات في ضل البیئة التنافسیة المتغیرة 

في نفس المجال ،وان  الآخرینوإن التمیز بصفة عامة یعني التفرد والتفوق وامتلاك صفات إیجابیة أكثر من 

  1اد:ما یزید التمیز ایجابیة وخصوصیة اشتماله على ثلاث أبع

 أداء الأفراد في إطار وحداتهم المتخصصة  -

  أداء الوحدات التنظیمیة في إطار السیاسات العامة  -

 أداء المنظمة في إطار البیئة الاقتصادیة والاجتماعیة والثقافیة -

الي تمیز المنظمات یأتي من تمیز المنظمة في إدارة المعرفة التي یمتلكها الأفراد ،وبالت ویضیف دراكر بان :

 فان الأداء المتمیز هو الذي تنفرد به المنظمة دون سواه 

                                         
 قیق الأداء الـوظیفي المتمیـز للعـاملین فـي المؤسسـات الاقتصـادیة  الجزائریـةدور متطلبات جودة الحیاة الوظیفیة في تح-1

  .523،ص 2019,2، العدد  5،بعجي سعاد ، مجلة البشائر الاقتصادیة ،المجلد 
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ولقد عرف الأداء الوظیفي المتمیز على انه :مجموعة من السلوكیات ،التي تعبر عن أداء الموظف بطریقة 

تضمن جودة الأداء وحسن التنفیذ ،وعرف كذلك على أنه :المهارات والقدرات التي یتمتع بها الافراد داخل 

لكي تصبح لدیهم القدرة على توظیف تلك المهارات والمعرفة في مجال أداء الاعمال،وعرف أیضا المنظمة 

على أنه :أداء المكلف بالوظیفة الذي یحقق مستویات عالیة من الأداء الوظیفي في كل من جانب السلوك 

 وجانب المخرجات وبما یتفق ویحقق أهداف المنظمة. 

امتلاك الشخص أو المنظمة موهبة أو خاصیة تجعلها تختلف عن  الأداء الوظیفي المتمیز یشیر إلى

 الآخرین. 

  ثانیا: مؤشرات الأداء الوظیفي المتمیز 

 1إن من أهم مؤشرات الأداء الوظیفي المتمیز ما یلي: 

یركز هذا المعیار على أداء الموظف والمهنیة ، ویتضمن ذلك حجم ونوعیة الأداء أ. الأداء والإنجاز:   

 الإنجازات بما في ذلك تحقیق أهداف تزید عن المتوقع أو تتفوق على متطلبات عمله الوظیفي وطبیعة 

یركز هذا المعیار على مدى مبادرة الموظف إلى تقدیم أفكار أو اقتراحات أو دراسات ب. المبادرة والإبداع: 

نتاجیة او الارتقاء بمستوى أو مبادرات أو أسالیب عمل متمیزة ومبدعة تساهم في تطویر الأداء او تحسین الإ

الخدمات المقدمة للمتعاملین وتبسیط الاجراءات ،ویعنى هذا المعیار بدرجة الابداع والمبادرة ومستوى التمیز 

 والتفرد فیما قدمه الموظف من افكار او اقتراحات او انجازات 

ع المتعاملین من الداخلین یركز هذا المعیار على درجة تعاون الموظف مج. التعاون والالتزام الوظیفي : 

ومدى ایجابیته في التعامل والتعاون ،كما یركز على درجة الالتزام الوظیفي والسلوكي للموظف من خلال 

 التزامه بالأنظمة المؤسسیة واحترامه لها ومدعما بسجل وظیفي خال من المخلفات 

موظف الجدید على تعلم المهارات : یركز هذا المعیار على درجة تعاون الد. التعلم والتحسین المستمر 

 المتعلقة بمهام عمله، ومدى استفادته من خیرات زملائه الأكثر خبرة و معرفة 

                                         
 دور متطلبات جودة الحیاة الوظیفیة في تحقیق الأداء الوظیفي المتمیـز للعـاملین فـي المؤسسـات الاقتصـادیة  الجزائریـة- 1

 .542-523سعاد،مرجع سبق ذكره.ص ص ،بعجي 
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: یتضمن هذا المعیار كیفیة قیام المؤسسة بتطویر أسالیب للتواصل بین ه. المشاركة و تحمل المسؤولیة

 استراتیجیاتقق الفئات الوظیفیة و بما یحالموارد البشریة تساهم في تعزیز العلاقة بین مختلف المستویات و 

 و أهداف المؤسسة 

 ثالثا : مداخل الأداء الوظیفي المتمیز 

لقد مر الأداء الوظیفي المتمیز بعدة نماذج و نظریات منذ دخول الاستراتیجیة و فیما یلي أهم و أبرز   

 المدارس و النظریات: 

  ( pater et Terman)نظریة البحث عن الامتیاز بیتر و ترمان  . أ

ظهر كتاب البحث عن الامتیاز للباحثین بیتر و وترمان لتوضیح فكرة مفادها أن هناك منظمات ناجحة و  

متمیزة بناء على معاییر محدودة و هذه المنظمات التي أجري علیها البحث قد تمیزت عن غیرها بعناصر أو 

یكیة و توصلا  في الأخیر على شركة أمر  62محددات او أبعاد یجب اظهارها فقد أجري البحث على 

  1مجموعة صفات تتمیز بها هذه الشركات و التي أدت إلى تمییزها. 

 2تنقسم هذه الصفات بدورها إلى عشر معتقدات تعكس الثقافة السائدة وهذه المعتقدات هي: و  

 ضرورة خلق مناخ عمل مناسب لأداء الفرد لعمله یسمح له بالاستمتاع به  -

 بأن یكونوا الأفضل في أدائهم لأعمالهم و تقدیم مخرجات تمكنهم من التفوق على المنافسین  اعتقاد الأفراد -

 الاعتقاد بأن الأفراد قد یكونوا مبتكرین و متحملین للمخاطر دون تعرضهم للعقاب عند الفشل  -

 الاعتقاد بأهمیة الحضور للتعرف على التفصیل  -

 ر لهم كآدمیین لهم مشاعر وأحاسیس تحكم سلوكهم وتصرفاتهم ضرورة الاهتمام بالعاملین ورد الاعتبا -

 تشجیع الاتصال غیر الرسمي باعتباره وسیلة أساسیة في تحسین تدفق المعلومات -

                                         
  .537،ص 1994،دون ذكر بلد النشر،1،ط تطور الفكر الإداري المعاصرإبراهیم عبد اللطیف المنیف،- 1
المؤتمر العلمي حـول الأداء المتمیـز للمنظمـات  ثقافة المنظمة كمدخل استراتیجي لتحقیق الأداء المتمیز، بومدین بلكیر،- 2

  .285،ص 2005مارس  9-8،الحكومات و
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 تشجیع الاتصال غیر الرسمي باعتباره وسیلة أساسیة في تحسین تدفق المعلومات -

الاعتقاد بأهمیة ضبط -- ن استراتیجیین للمنظمةالاعتقاد بأهمیة النمو الاقتصادي و تحقیق الارباح كهدفی -

  الادارة بافتراض أن المدیرین یجب أن یكونوا فاعلین و لیس مجرد مخططین 

 الاعتقاد بأهمیة الفلسفة التنظیمیة المعترف بها و المعدة والمؤیدة من الادارة العلیا. -

 اني شركاتحول الاداء لثم  ( Dillo et Kindu)ب. نظریات كل من دیلو"كینیدي

 1وقد تم تحدید مجموعة من خصائص للثقافة القویة على النحو التالي:  لدیها ثقافات قویة،هذه النظریة   

  إیمان المنظمة بفلسفة الادارة بالمشاركة بشكل واسع -

  تركیز الاهتمام بالأفراد باعتبارهم المصدر الحقیقي للنجاح التنظیمي -

  تفالات بالمناسبات الخاصة بالمنظمةتجمیع الطقوس و المراسیم و الاح -

  تحدید الأفراد و تكریمهم -

  إرساء قواعد غیر رسمیة للسلوك  -

  انتشار قیم تنظیمیة مشتركة و قویة  -

  وضع معاییر اداء مرتفع لدیها میثاق محدد و واضح للجمیع. -

  )gafferج. نظریة غلافر (

شتق من قوة ثقافة السوق حیث  یفترض ان فكرة مفادها ان اداء المنظمة ونجاحها م غلافرطرح   

 2الثقافة تؤثر على كل شيء یمكن انجازه وقدوم فكرة هرم ثقافة المنظمة القائم على ما یلي: 

                                         
المؤتمر العلمي حول الأداء المتمیز للمنظمات  ثقافة المنظمة كمدخل استراتیجي لتحقیق الأداء المتمیز، بومدین بلكیـر، - 1

  .285ص مرجع سبق ذكره، ،الحكومات و

  
 49،ص ص 2004،عمـان ،1،دار الثقافـة ،طالمدخل و المفاهیم و العملیـات الاستراتیجیةالإدارة  نعیمة عباس الخافجي، - 2

-50.  
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 یتألف الهرم من ثقافة التفوق بالسوق وقیمة التفوق للزبون والتفوق بالربحیة كمستویات لذلك الهرم  -

ا أساس وقاعدة مقارنة مرجعیة المنظمة في بیئة المنافسة وبقطاعها اعتماد هذا حالة ثقافة التنویع وقیمته -

 العام والخاص الدولي والمحلي والحالي والمستقبلي 

تدخل الوعي بالمستقبل البعید الامد والتخطیط الاستراتیجي واعتباره كأداة حاكمة موجهة لعملیة تحویل  -

 ثقافة التفوق. 

  (stem)د. نظریة ستام 

ى الدور الحیوي للثقافة كونها تمثل احدى الفضاءات الاساسیة  في المنظمات المبدعة ال ستامنظر   

تتفاعل وفق الیات التنوع مع فضاء الابداع المتمثلة في التصور و الاستراتیجیة والقیادة والعملیات وبیئة 

تحت مضلة  العمل المادیة وستجلى دور ثقافة المنظمة في مزاج مختلف الثقافات وخصائصها وأبعادها

والتركیز في ادارة ثقافة المنظمة وهو ما یقود الى  فسیفساء الثقافة و هذا یعني اعتماد فلسفة التنویع ،التكامل،

 1تحقیق النجاح و التمیز سواء المتوقع أو المحقق.

 ه. النظریة الأوروبیة لإدارة الأداء المتمیز

الأوروبي  الاتحادالشاملة حیث نبعت من فاعلیة تقوم هذه النظریة على قاعدة أساسیة من فكرة الجودة   

تتبلور فلسفة هذه النظریة في أن نتیجة التمیز في الأداء من خدمة  1988من إدارة الجودة الذي نشأ عام 

العملاء و تحقیق المنافع لأصحاب المصلحة من عاملین و غیرهم إنما تحدد نتیجة كفاءة القیادة التي تقوم 

تراتیجیات و السیاسات و الموارد البشریة و تدیر العوامل المختلفة كما أن تطویر و بصیاغة و توجیه الاس

تحسین العملیات في ذاتها یتوقف على درجة مشاركة و فعالیة العاملین أنفسهم في تطویر و في إطار عرض 

لعام الشامل لتخطیط الروابط بین السبب و النتیجة بوضوح فالنظریة الأوروبیة للتمیز في الأداء تقدیم الإطار ا

سیر العملیات التي من خلالها تدار الشركات الناجحة حیث تنطلق من القیادة الفعالة مرورا بإدارة الأفراد و 

                                         
  .53ص  مرجع سبق ذكره، ،المدخل و المفاهیم و العملیات الاستراتیجیةالإدارة  نعیمة عباس الخافجي، - 1
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رضاهم و السیاسات و الاستراتیجیات المتبعة اتجاههم و كذلك عن طریق  التشغیل و العملیات وصولا إلى 

 1رضا العملاء و التأثیر في المجتمع. 

تالي فإن هذه النظریة مبنیة على قاعدة منطقیة بسیطة هي أن العملیات هي الوسائل التي من خلالها و بال 

تقوم الشركات بتسخیر المواهب و الطاقات لعمالها و ذلك لتحقیق النتائج المرجوة من خلال القیادة التي 

  2في مجموعتین: تهدف للتمیز في الأداء و ترتب هذه النظریة معاییر إدارة الأداء المتمیز 

و هي العوامل التي تمكن المنظمة من تحقیق النتائج و هي الموارد و الوسائل و الآلیات   الممكنات :-1

 التي تحقق من خلالها النتائج 

وقد  هي كل ما حققته المنظمة من انجازات و معدلات التطور والتفوق على ما یحققه المنافسون،النتائج:-2

عنصر تعكس أهمیته لتحقیق التمیز مع إمكانیات تعدیل القیم بحسب ظروف كل  حددت النظریة قیمة لكل

ومن جانب آخر فإن السمة الرئیسیة لهذه النظریة هو امكانیة استخدامها بواسطة  منظمة و طبیعة عملیاتها،

ما تراه إدارة كل منظمة لإجراء تقییم ذاتي و في هذه الحالة تسمح النظریة بالمرونة في توزیع النسب حسب 

 كل منظمة مناسب لها .

  (Malcom paladin)و. النظریة الأمریكیة مالكوم بالدریج 

أحد رواد إدارة الجودة الامریكیة الذي خصص جائزة بإسمه تم إقرارها بشكل مالكوم بالدریج یعد   

 3،بحیث تمنح للشركات الأمریكیة التي تنجح في تطبیق معاییر نموذجه .1987قانوني في 

بالاستناد ل النظریة الأمریكیة أداة مهمة تستفید منها المنظمات في أجزاء عملیات التقویم الذاتي تمثو   

الأدوات ونظم القیاس التي تحتویها النظریات كإطار عام یوضح مفهوم غدارة الجودة إلى مجموعة المعاییر و 

ه لدیها كما أنه یتمیز بوجود ثلاث الشاملة وهدفها و متطلبات تحقیقها بشكل یمكن للشركات أن تتبناه و تطبق

                                         
  .33،ص 1998دار الطباعة المتمیزة ،القاهرة ، ،ترجمة عبد الرحمان توفیق،قمة الأداء  دافید لاسكال،- 1
  .33،ص 2002القاهرة ، توزیع،دار غریب للنشر و ال ،إدارة التمیزعلي السلمي، - 2

 
  .183،ص 2001،دار وائل للنشر ،عمان ، مدخل على المنهجیة المتكاملة لإدارة الجودة الشاملةعمر وصفي عقیلي،-3
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ثانیة تخاطب المنظمة التعلیمیة مجموعات من المعاییر تتعلق واحدة منها بتقدیم نشاط منظمات الاعمال و ال

 1الثالثة تناسب المنظمات العاملة في المجال الصحي.و 

  2و تتمحور المفاهیم و القیم لهذه النظریة في التوجهات الرئیسیة التالیة:   

 التمییز والإبداع - یادة ذات الرؤیة             الق  

               التركیز على المستقبل -الرشاقة التنظیمیة  

  الادارة تهدف الى الإبداع والابتكار  

                            استثمار الحقائق  

 استشعار المسؤولیة العامة والمواطنة  

 التركیز على النتائج وخلق القیمة  

 خل النظم في التركیز والإدارةانتهاج مد  

 التعلم الشخصي والتنظیمي  

  تقدیر العاملین والشركاء 

وتحتوي النظریة الامریكیة على إطار یضم سبعة عناصر هي أساس تقییم  المنظمات من اجل تحدید 

 مستوى تمیز أداء المنظمة :

–نقطة  300العملاء والسوق :  التركیز على -100القیادة   –نقطة  60التخطیط الاستراتیجي للجودة :  -

نقطة  140إدارة العملیات : –نقطة  150التركیز على الموارد البشریة :  –نقطة  70المعلومات وتحلیلیها : 

 نقطة  180نتائج الاعمال : –

 نقطة  1000المجموع  -

                                         
، أطروحة مقدمة ضمن متطلبات نیـل  دراسة أثر الجودة الكاملة على الأداء الحالي للمؤسسات الاقتصادیةیوسف بومدین،- 1

  .126-125،ص ص  2006جامعة الجزائر ،كلیة العلوم الاقتصادیة و علوم التسییر ،علوم التسییر،شهادة الدكتوراه ،
  .45-44،مرجع سبق ذكره ،ص ص  إدارة التمیزعلي السلمي، - 2
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  وتتعرض عملیة تحدید القیم لعناصر النظریة الى ثلاث محاور في كل عنصر :

  لاسلوب الذي تعتمده الادارة لتوفیر العنصر المدخلات او ا-

  مدى وضع المدخل او الاسلوب في التطبیق الفعلي -

  النتائج المترتبة على تطبیق المدخل. -

  (Deming)ز. النظریة الیابانیة لإدارة التمیز في الأداء دیمینج 

قرن الماضي الذي یصب ارتباط اسم (ولیام دیمینج) بحركة الجودة في الیابان من الاربعینات من ال  

مبدأ  14اهتمامه على أهمیة الرقابة الإحصائیة في جودة العمل و الإنتاج و تشتمل النظریات الیابانیة على 

تشكل في مجموعها إطارا عاما یمكن للمنظمة الاستعانة به من أجل وضع نموذج خاص بها  و الشعار 

ساس و محور الاهتمام و هذه المبادئ هي كما الذي انطلق منه هو عن العنصر البشري في العمل هو الأ

 1یلي: 

تبني المنظمة فلسفة جدیدة تقوم على أساس تحقیق أعلى جودة لمنتجاتها أو خدماتها من أجل تحقیق  - 1

 مركز تنافسي في السوق لضمان البقاء الاستمرار

ن متكاملة و لیس جزئیة تبني سیاسة تحسین و تطویر المستمرین لمنتجاتها أو خدماتها و یجب أن تكو  - 2

  و تشمل كافة مجالات العمل في المنظمة و یجب مشاركة جمیع الأفراد داخل المؤسسة في تحقیق أهدافها. 

 2و قد وضع دیمینج استراتیجیة التحسین المستمر و أركانها أربعة هي كما یلي:

  خطط : خطط لأي تحسین ترید إدخاله و في أي مجال من المجالات  -

  لسعي إلى اكتشاف الأخطاء و تحدید أسابها و أكثرها في الحدوث نفذ: ا -

  فتش: تجري و تكتشف إذا كانت أفكارك و حلولك صحیحة للتطبیق  -

                                         
دور إدارة المـوارد البشـریة فـي تحقیـق الاداء المتمیـز داخـل الادارة الریاضـیة ،جامعـة محمـد بوضـیاف مصطفى بوشیبة، - 1

  .20النشاطات البدنیة والریاضیة،ادارة وتنظیم ریاضي،ص  كلیة علوم وتقنیات 'مسیلة،
-170مرجـع سـبق ذكـره ،ص ص  ،دراسة أثر الجودة الكاملة على الأداء الحالي للمؤسسات الاقتصـادیةیوسف بومدین، - 2

171.  
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 اعمل : إذا حققت نجاحا طبق حلولك بشكل واسع و سریع و اهجر ما لم یحقق -

 هدف غلى منع حدوث الخطأتغییر هدف الرقابة من كشف الخطأ و محاسبة المسؤول إلى رقابة وقائیة ت - 3

  توطید العلاقات الحسنة مع المدیرین  - 4

  التركیز على عملیة التدریب بحیث تشمل كافة فئات العاملین في المنظمة  - 5

 توقف على استخدام التسلط من قبل المدیرین - 6

ى أساس الجودة و التوقف عن استخدام سیاسة التقییم القائمة على الكم و التوجیه غلى سیاسة التقییم عل - 7

 النوعیة المحققة

الابتعاد عن فكرة سیاسة تحقیق الأرباح بأیة وسیلة كانت لأنها تؤثر سلبا في تحقیق مستوى جودة عالي  - 8

 و في إرضاء العملاء 

 ضیق الوقت، إزالة كل العوائق و الحواجز التي تمنع العاملین من تحقیق إنجازاتهم و التفاخر بها مثل، - 9

 الآلات و الأدوات المستخدمة ضعف كفاءة

 السعي إلى حل جمیع الصراعات القائمة بین العاملین و إحلال التعاون بدلا عنها  -10

 التركیز على عملیة التطویر و التحسین الذاتي لدى العاملین وإكسابهم معارف و مهارات جدیدة  -11

ة وجود عنصر بشري لدیه ولاء انتمائه لها توفیر عنصر الاستقرار الوظیفي للعاملین الذي یكفل للمنظم -12

 و یجعلهم یعملون بفعالیة

احداث تغییر جذري في الهیكل التنظیمي للمنظمة و تحویله إلى نمط یخدم تطبیق المبادئ السابقة  -13

 ویهدف إلى غزالة جمیع العوائق القائمة بین التقسیمات  الإداریة و فرق العمل

السابقة لدى جمیع العاملین و جعلها حقیقة و لیست مجرد  شعارات ینادى العمل على ترسیخ المبادئ  -14

  بها، وحثهم على التطبیق و الالتزام بها بشكل دائم و مستمر و تقع هذه المسؤولیة على الإدارة العلیا.
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 المطلب الثالث: متطلبات الأداء الوظیفي المتمیز

 1الأداء الوظیفي المتمیز تتمثل في: هناك مجموعة من المتطلبات الواجب توافرها لتحقیق 

تصمیم الوظیفة بطریقة علمیة و سلیمة و تحدید الأداء المطلوب و طریقته و النتائج المتوقعة حین إتمام  -

 التنفیذ

و غیر ذلك من موارد یتطلبها  معلومات، معدات، توفیر مستلزمات الأداء المادیة و التقنیة من مواد، -

 حسب التصمیم للموضوعالتنفیذ السلیم للعمل 

 تهیئة الظروف المحیطة بمكان تنفیذ الوظیفة بما یتوافق مع متطلبات التنفیذ السلیم  -

توفیر الموظف أو الموظفین المؤهلین للقیام بالوظیفة ، و إعدادهم و تدریبهم على طرائق الأداء  -

دلات المحددة ومستویات الجودة و و توفیر المعلومات الكاملة عن خطة الأداء و أهدافه و المع الصحیحة،

  معاییر تقییم النتائج

  

و مساعدته  متابعة الأداء و ملاحظة ما یقوم به الموظف أثناء الوظیفة و تزویده بالمعلومات المتجددة، -

 على تخطي ما قد یصادفه من عقبات 

عویض الموظف عن أدائه و ت رصد نتائج التنفیذ و تقییمها بالقیاس إلى الأهداف و المعدلات المحددة، -

  وفق نتائج التقییم.

  2كما بتطلب تحقیق الأداء المتمیز توافر العناصر التالیة: 

  تصمیم العمل بطریقة علمیة سلیمة تحدد الأداء المطلوب و طرقه و النتائج المتوقعة في حین اتمام التنفیذ -

                                         
،  في المؤسسـات الاقتصـادیة الجزائریـةدور متطلبات جودة الحیاة الوظیفیة في تحقیق الأداء الوظیفي المتمیز للعاملین - 1

  .524بعجي سعاد،مرجع سبق ذكره،ص 
مـذكرة لنیـل شــهادة إدارة التطــویر الإداري و دورهـا فـي تحقیــق الأداء المتمیـز بالمؤسسـات الریاضــیة،عبــد الكـریم عشاشـة،- 2

ــــــوم و تقنیــــــات النشــــــاطات البدنیــــــة و الریا ــــیلة ،معهــــــد عل ــــییر الماســــــتر ،جامعــــــة محمــــــد بوضــــــیاف بالمســ ضــــــیة ،الإدارة والتســ

  .44- 43،ص ص 2020-2019الریاضي،
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غیر ذلك من موارد یتطلبها و  لومات)مع -معدات - لنقدیة من (موادتوفیر مستلزمات الأداء المادیة وا -

  التنفیذ السلیم للعمل بحسب التصمیم للموضوع

  تهیئة الظروف المحیطة بمكان تنفیذ العمل و اعدادهم و تدریبهم بشكل مستمر -

  ملاحظة ما یقوم به الفرد أثناء العمل و تزویده بالمعلومات المتجددة و تخطي ما قد یصادفه من عقبات  -

التنفیذ و تقییمها بالقیاس الى الأهداف و المعدلات و تعویض الفرد العامل عن أدائه على رصد نتائج  -

  وفق نتائج التقییم. 

و في الأخیر أصبح من الضروري على القیادة تحسین أداء الأفراد الأقل تمیزا و الذین لا یصلون إلى 

ال الانحراف في الأداء الفعلي من المستویات المحددة في خطط الأداء المعتمدة و معالجة التصور و زو 

  الأداء المستهدف. 

بالإضافة إلى ما سبق لا بد من ذكر العوامل المساعدة على تحقیق الأداء المتمیز ، ومن المتطلبات الداعمة 

  1لوصول الأفراد للأداء المتمیز ما یلي: 

  فراد العاملین : المقصود بذلك أن الضغط یؤثر سلبا على مستوى أداء الأتقلیل ضغط العمل -

تأثیرها في یمي بالقیم السائدة في التنظیم و أي لا بد أن یتسم المناخ التنظ توفیر مناخ تنظیمي ملائم : -

الأفراد الشخصیة التي یحملها وكذا المفاهیم الإداركیة و  دید،العملیة الإداریة أو السلوك الإداري للموظفین بالتح

  المتمثلة في الهیكل التنظیمي و مستویات العمل ،و نمط القیادةحول الحقائق التنظیمیة والموضوعیة و 

لتأثیر في أداء الأفراد تعد نوعیة حیاة العمل من العوامل ذات الأهمیة البالغة في ا نوعیة حیاة العمل : -

 لذا یجب الاهتمام بتوفیر أجواء عمل جیدة من أجل أداء العمل بصورة مناسبة ، و الهدف الأساسي ،العاملین

من محاولة تحسین نوعیة حیاة العمل یتمثل في إعداد قوة عمل راضیة و محفزة و ذات ولاء عال لها ، و 

  على درجة عالیة و قدرة فائقة بالإبداع و الإبتكار

                                         
ص  مرجـع یبـق ذكـره، ،إدارة التطویر الإداري و دورها في تحقیق الأداء المتمیز بالمؤسسات الریاضیةعبد الكریم عشاشة،- 1

44.  
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تدرس تفضیلات الأفراد العاملین المقصود به الأسالیب التي  تبني الأسالیب الحدیثة في تصمیم الأعمال : -

  ي یمارسونها ملائمة لهمجعل الأعمال التو 

  یعد الرضا الوظیفي من العوامل المؤثرة في مستوى اداء الأفراد زیادة الرضا الوظیفي: -

إن فكرة هذا الأسلوب تعتمد على نظریة التعزیز ،إذ یتم بموجب ذلك تغیر أفعال العاملین و تعدیل السلوك: -

لك الأفعال غیر المرغوبة بها ،من خلال تحدید سلوكیاتهم بالتشجیع المنظم للأفعال المرغوبة و تنشیط ت

  القیادة الإداریة لكل نوع من الأفعال و استخدام الطریقة المناسبة لتشجیع العاملین على احداث التغییر

یعد النمط القیادي المتبع من قبل المؤسسات ذا دور بالغ الأهمیة في إیجاد روح  تبني الانماط المناسبة: -

    التمیز الوظیفي.  
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  خلاصة الفصل

یعتبر التحفیز وإدارته وكیفیة التعامل معه ،أحد اهم الدعائم التي یمكن من خلالها إدارة العاملین في       

والحوافز هي الشيء المادي أو المعنوي الذي یؤثر في سلوك العاملین نحو تحقیق هدف معین تم  ،سسةالمؤ 

 ،یة الحوافز الممكن تقدیمهایق للسلوك الإنسان حتى یتسنى تحدید نوعوهذا یتطلب فهم عم تحدیده مسبقا،

ومما سبق تتضح مدى أهمیة الحوافز كمقوم رئیسي في المؤسسات بل وركیزة أساسیة للمنظمة ولقد تعددت 

النظریات التي حاولت وضع قواعد وأسس لفهم عملیات التحفیز داخل المنظمة واقتراح حوافز مناسبة ،وقد 

هذه النظریات في وضع اقتراحات للتحفیز كل حسب اتجاهه لكنها اشتركت في معنى التحفیز  اختلفت

 وأهدافه.

وتسعى المنظمة لأن تجعل نظام الحوافز لدیها واضح وعادل حتى یحقق للعامل الأهداف المرجوة   

 وى الأداء المطلوب .ولهذا النظام مقومات یجب مراعاتها لتحقیق الفعالیة المطلوبة والارتقاء الى مست منه،

كما حاولنا من خلال هذا الفصل الاشارة الى ماهیة الأداء الوظیفي والأداء الوظیفي المتمیز إذ أنه   

م الحضاري والاقتصادي یعتبر الوسیلة الوحیدة لتحقیق أهداف العمل فضلا عن أنه یعبر عن مستوى التقد

متطلبات لابد منها للحصول على أداء وظیفي متمیز فالأداء الوظیفي المتمیز یقوم على عدة  ،والاجتماعي

 فلیس كل أداء وظیفي یعتبر متمیزا دون احداث متطلباته.   

 

  

  

  

  



 

  

  

  

 

 

 

 

 

  

  

  

 

 

 

  

  

  إجراءات الدراسة المیدانیةالمبحث الأول: 

  اختبار الفرضیات الدراسةالمبحث الثاني: 

  عرض وتحلیل بیانات الدراسة المبحث الثالث:

الاقتصادیة الدراسة میدانیة بكلیة العلوم 

جامعة محمد بوضیاف بالمسیلة   

الثانيالفصل   
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  تمهید:

اسهام استراتیجیة التحفیز في تحقیق الأداء الوظیفي ص هذا الفصل للدراسة المیدانیة لمعرفة خص

على خصائص العینة واختبار  وقصد التعرف-، المتمیز لأساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة بجامعة المسیلة

تم توزیع  ووالمعلومات  الفرضیات وتحقیق أهداف وأغراض الدراسة، تم اعتماد الاستبیان كأداة لجمع البیانات

المعالجة الإحصائیة  ثم، أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة بجامعة المسیلةاستمارة الاستبیان على عینة من 

لتغطیة ، و SPSS.V26والتحلیل لآراء عینة الدراسة عن طریق البرنامج الإحصائي للحزمة الاجتماعیة

 :ثلاث مباحث أساسیة وهي لنتائج، قسم هذا الفصل إلىمتغیرات الدراسة والإلمام بعرض وتحلیل ومناقشة ا

  المبحث الأول: إجراءات الدراسة المیدانیة

  المبحث الثاني: عرض وتحلیل بیانات الدراسة

  المبحث الثالث: اختبار الفرضیات الدراسة
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  المبحث الأول: إجراءات الدراسة المیدانیة

لدراسة المیدانیة، التي تم القیام بها لتحقیق الأهداف المرجوة في هذا المبحث سیتم وصف إجراءات ا

من الدراسة حیث؛ تتضمن تحدید الإطار المنهجي، المصادر المتبعة للدراسة وكیفیة بناء الاستبیان 

  ومعالجته.

  المطلب الاول: نشأة وتطور جامعة محمد بوضیاف 

 لوطني للتعلیم العالي في المیكانیك،أنشأت جامعة محمد بوضیاف بالمسیلة كأول نواة بالمعهد ا

، لتكوین تقنیین سامیین في الهندسة  1985یونیو  18مؤرخ في  85/169بموجب مرسوم رقم:

 المیكانیكیة ، ثم التكوین لنیل شهادة الدراسات الجامعیة التطبیقیة ، و بعدها تكوین المهندسین

التقنیات الحضریة بالمدیة المنشأة بموجب تعززت نشأة الجامعة بتحویل مدرسة التكوین في التسییر و 

 4مؤرخ في  288/86،حسب مرسوم التحویل رقم 1981أكتوبر  17مؤرخ في : 81/278مرسوم :

  1986نوفمبر 

تعززت نشأة الجامعة أیضا بإنشاء المعهد الوطني للتعلیم العالي في الهندسة المدنیة ،بموجب  1989سنة 

لتكوین في شهادة في التعلیم العالي ومدرسة التسییر  1989أفریل 11مؤرخ في : 89/49مرسوم تنفیذي رقم 

  والتقنیات الحضریة ،تابعة للمعهد الوطني للتعلیم العالي في الهندسة المدنیة

تم فتح دائرة العلوم الاقتصادیة للتكوین في المحاسبة والضرائب وتسییر الانتاج والمخزون تابعة  1989سنة  

  1كیة للتكوین في شهادة الدراسات الجامعیة التطبیقیة .لمعهد الهندسة المیكانی

ثم التكوین  13/07/1995في الفیزیاء الصلبة بقرار مؤرخ في  desتم فتح دائرة الفیزیاء للتكوین 1995

  18/6/1998بموجب قرار رقم  1998في الفیزیاء النظریة سنة:

الموافق  1425رجب  13خ في مؤر  264-04عدلت نشأة الجامعة بموجب مرسوم تنفیذي رقم  2004

كلیة  ،ة العلوم وعلوم الهندسةوأصبحت تتكون من الكلیات والمعاهد التالیة : كلی 2004اغسطس سنة  29

والعلوم الاجتماعیة ،معهد  الآدابالعلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر والعلوم التجاریة ،كلیة الحقوق ، كلیة 

  تسییر التقنیات الحضریة 

                                         
جامعــة محمــد  ســتر،مــدى تطبیــق حوكمــة الجامعــات مــن وجهــة نظــر أســاتذة اداریــین ،مــذكرة لنیــل شــهادة الما أمیــرة عــزي، - 1

  .27ص  بوضیاف ،كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر ،ادارة أعمال،
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 8الموافق  1433ذي القعدة  22مؤرخ في  361- 12ة الجامعة بمرسوم تنفیذي رقم عدلت نشأ 2012

كلیة الریاضیات والإعلام الآلي ،كلیة  وأصبحت تتكون من الكلیات التالیة :كلیة العلوم، 2012أكتوبر 

وق والعلوم كلیة الحق ،واللغات الآدابكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر ،كلیة  ،التكنولوجیا

السیاسیة ،كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة ،معهد تسییر التقنیات الحضریة ،معهد علوم وتقنیات النشاطات 

  1البدنیة والریاضیة .

  : الإطار المنهجيثاني المطلب ال

یحتاج البحث العلمي إلى عدة أسالیب وطرق وخطوات لكي یصل إلى الهدف المبتغى، من بینها 

ي یستعین به الباحث والذي یقوده ویوضح له معالم الطریق، وكذا اختیار مجتمع وعینة البحث المنهج الذ

  التي تتناسب وبحثه.

  أولا: المنهج العلمي المعتمد

من أجل تحقیق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي المیداني الذي یتناسب مع الموضوع 

ي من أكثر المناهج التي یتم إتباعها في دراسة الظواهر، والذي المختار (دراسة حالة)، ویعتبر المنهج الوصف

یقوم على تفسیر الوضع القائم للظاهرة أو المشكلة من خلال تحدید ظروفها وأبعادها وتوصیف العلاقات 

  بینها بهدف الانتهاء إلى وصف عملي دقیق متكامل للظاهرة أو المشكلة یقوم على الحقائق المرتبطة بها.

  غیرات الدراسةثانیا: مت

  وتشمل الجنس، العمر، الخبرة، الرتبة.المتغیرات التعریفیة:   -1

 استراتیجیة التحفیز. المستقل: المتغیر  -2

بعد الأداء والإنجاز، بعد المبادرة ) أبعاد (05الأداء الوظیفي المتمیز وتشمل على خمسة( :التابع المتغیر -3

  تعلم والتحسین المستمر، بعد المشاركة وتحمل المسؤولیة).والإبداع، بعد التعاون والالتزام الوظیفي، بعد ال

  مجتمع وعینة الدراسة ثالثا:

أستاذ  186مجتمع الدراسة من أساتذة قسم العلوم الاقتصادیة بجامعة المسیلة والبالغ عددهم تكون 

  أستاذ. 54بمختلف رتبهم، وتمثلت العینة 

  

  

                                         
كلیة  جامعة محمد بوضیاف، مذكرة لنیل شهادة الماستر، فعالیة تنفیذ التخطیط الاستراتیجي على مستوى الجامعة، صدیق بن نوري، عثمان اوعیل، - 1

  . 28 ص م التسییر ،تسییر عمومي،العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلو 
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  : مصادر بیانات الدراسة.لثالمطلب الثا

ز أي دراسة علمیة لابد من توفر بیانات والمعلومات للإلمام بالموضوع، والحصول على عند إنجا

  هذه المعلومات والبیانات وجب الاعتماد على مختلف المصادر المتنوعة.

  أولا: المصادر الثانویة لبیانات الدراسة

التي لها علاقة و  ،هناك عدة مصادر ثانویة اعتمدنا علیها في بحثنا للتوصل إلى النتائج المرجوة

  بموضوع بحثنا أهمها: الكتب، الملتقیات، المجلات، المذكرات ...الخ

  ثانیا: المصادر الأولیة للدراسة

وهو من أهم أدوات البحث  ،اعتمدنا على الاستبیان كمصدر أولي في جمع بیانات معلومات بحثنا

  معین. العلمي، للحصول على معلومات أو أراء المبحوثین حول ظاهرة او موقف

  : بناء الاستبیان ومعالجته إحصائیارابع المطلب ال

جمع البیانات والمعلومات، من أجل التعرف على  على بشكل یساعد وتطویره الاستبیانإعداد  تم

مساهمة استراتیجیات التحفیز في تحقیق الأداء الوظیفي المتمیز لأساتذة قسم علوم التسییر بجامعة المسیلة، 

  اء الاستبیان بعدة خطوات لأجل معالجته إحصائیا.وقد مرت عملیة بن

  أولا: بناء أداة الدراسة.

الخماسي، إذ یقابل كل فقرة من الفقرات  (Rensis Likert)رنسیس لیكارت صمم الاستبیان حسب سلم 

) تفضیلات، كما تم تحدید درجة الموافقة على هذه الفقرات وهو ما یوضحه الجدول 5الاستبیان خمسة (

  .التالي

  الخماسي. (Rensis Likert)): یبن دراجات مقیاس رنسیس لیكارت 01الجدول رقم (

بدائل 

  التفضیلات

غیر موافق 

  بشدة

غیر 

  موافق

موافق بدرجة 

  متوسطة

موافق   موافق

  بشدة

  5  4  3  2  1  الدرجة

  المصدر: من إعداد الطالبتین.

  ات التالیة:بعد اختیار السلم المتبع تم بناء محور الاستبیان وفق الإجراء

الاطلاع على الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة، والاستفادة منها في بناء الاستبیان   - أ

  وصیاغة عباراته؛

  تحدید الأبعاد والمحاور الرئیسة التي شملتها الاستبیان؛- ب
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  ؛تحدید العبارات التي تقع تحت كل بعد وتحت كل محور وتصمیم الاستبیان في صورته الأولیة-ج

  ، والأخذ بمقترحاتها وتعدیلاتها الأولیة؛ مراجعة وتنقیح الاستبیان من قبل المشرفة- د

  عرض الاستبیان على عدد من الأساتذة لتحكمیه، والأخذ بمقترحاتهم وتعدیلاتهم؛ - ه

إعادة عرض الاستبیان على الأستاذة المشرفة، وصیاغته في شكله النهائي حیث؛ تمثلت محاوره في ثلاث -و

ور، المحور الأول ویشمل على البیانات الشخصیة، والمحور الثاني یمثل المحور المستقل (استراتیجیة محا

فقرة،  23الثالث یمثل المحور التابع (الأداء الوظیفي المتمیز) یشمل  فقرة، والمحور 13وافز) ویشمل  الح

أبعاد (بعد الأداء والإنجاز، بعد المبادرة والإبداع، بعد التعاون والالتزام  5كما تم تصنیف المحور التابع إلى 

یوضح محاور الوظیفي، بعد التعلم والتحسین المستمر، بعد المشاركة وتحمل المسؤولیة)، والجدول التالي 

  وأبعاد الاستبیان.

  ): محاور وأبعاد الاستبیان 02الجدول رقم (

  التعیین  محاور الاستبیان

  الجنس، العمر، الخبرة، الرتبة.  محور البیانات الشخصیة

  13إلى الفقرة 1من الفقرة   المحور المستقل استراتیجیة التحفیز

  .36إلى الفقرة 14من الفقرة   المحور التابع الأداء الوظیفي المتمیز

  ) أبعاد كالتالي:5فقرات ھذا المحور موزعة على خمسة(

 .18إلى الفقرة 14بعد الأداء والانجاز من فقرة  -

 .23إلى الفقرة 19بعد المبادرة والإبداع من الفقرة  -

 .27إلى الفقرة  24بعد التعاون والالتزام الوظیفي من الفقرة  -

 . 32إلى الفقرة  28الفقرة  بعد التعلم والتحسین المستمر من -

  .36إلى الفقرة  33بعد المشاركة وتحمل المسؤولیة من الفقرة  -

  .المصدر: من إعداد الطالبتین

  ثانیا: أسالیب المعالجة الإحصائیة للاستبیان

بغرض تحقیق أهداف الدراسة وتحلیل البیانات وتفسیرها تم الاعتماد على الحزمة الإحصائیة للعلوم 

المتوسطات  ، وتم الاعتماد على مجموعة من الأسالیب الإحصائیة تتمثل في:26الإصدار ة یالاجتماع

  الحسابیة ، الانحرافات المعیاریة ، اختبار اعتدالیة التوزیع الطبیعي لمتغیرات الدراسة.

  ثالثا: اختبار صدق وثبات أداة الدراسة.
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ستبیان هو أن تكون فقراته قادرة على ): الهدف من وراء فحص صدق الاصدق أداة الدراسة(الاستبیان  -  أ

  قیاس ما وضعت لقیاسه والصدق أنواع متعددة استخدمنا منها ما یلي:

: یعني ان تكون عباراته مناسبة للغرض الذي وضعت من أجله ویتعلق صدق صدق المحكمین - 1

:المحكمین بحالتین
1

  

 بالهدف الذي وضعت من  : نوع من أنواع صدق المحكمین یبین مدي تعلق العبارةالصدق الظاهري

 أجله.

 صدق مكمل للصدق الظاهري وهو نوع من أنواع صدق المحكمین یبین مدي وضوح صدق المحتوي :

كل من عبارات الاستبیان من ناحیة المعني والصیاغة والتصمیم المنطقي لها وأنها تغطي المساحات 

 المهمة لمجالها.

على الأستاذة  ي وصدق المحتوي) عرض الاستبیانتحقق من صدق المحكمین (الصدق الظاهر لل        

 موضوع أو المشكلة الظاهرة مجال الاختصاص والخبرة في ويذ من الأساتذة مجموعة المشرف، وعلى

واقتراح فقرات  والتعدیل الاستبیان وذلك بالحذف رأیهم حول فقرات وأبعاد ومحاور إبداء منهم الدراسة، وطلب

 أداة تعدیل ملاحظات الأستاذة المشرفة والأساتذة المحكمین، تم على وبناء ة،الدراس لموضوع ومناسبة جدیدة

 بصدق ) فقرة، وبذلك أصبح الاستبیان یتمتع36مكونة من ستة وثلاثون ( النهائیة بصورتها فأصبحت الدراسة

  .المحكمین

صدق ویتعلق صدق الاتساق للاستبیان بحالتین ( صدق الاتساق للاستبیان (الصدق الاحصائي): - 2

  الاتساق الداخلي، الصدق البنائي):

 :الاستبیان من عبارات عبارات كل اتساق مدى الداخلي الاتساق بصدق یقصد صدق الاتساق الداخلي 

كل عبارة  بین كارل بیرسوناستعمال معامل الارتباط  من خلال وتم ذلك ،یهإل تنتمي المحور الذي مع

 ي تنتمي إلیها والجداول التالیة یوضح ذلك:والأبعاد والمحاور الت الاستبیان عبارات من

  للمحور الكلیة بیرسون لفقرات محور استراتیجیة التحفیز بالدرجة الارتباط قیم معامل): 03جدول رقم(ال

                                         
، الطبعــة الأولــــى، دار الصــفاء للنشـــر قیـــاس اللاملموســیة فـــي البنــوك التنظیمیـــة، إدارة المـــوارد البشــریةمؤیــد الســاعدي،  1

  .452، ص: 2016والتوزیع، عمان، الأردن، 
 

القیمة   الاتساق   العبارات  رقم
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  .≥α 0.0 1 **الارتباط دال إحصائیا عند مستوي دلالة

  .α≤0.05نویة مستوى مع *الارتباط دال إحصائیا عند مستوي عند

  .26الإصدار  SPSS برنامجالمصدر: من إعداد الطابتین بالاعتماد على مخرجات        

للبعد  الكلیة بیرسون لعبارات محور الأداء المتمیز وعلاقتها بالدرجة الارتباط قیم معامل): 04الجدول رقم(

  والمحور الذي تنتمي الیه

رقم 

 العبارة
 العبارات

  الاتساق

 مع البعد

  تساقالا 

 مع المحور

 بعد الأداء والانجاز

 **0.526 **0.602  یؤدي الاساتذة مهامهم بالكفاءة والفاعلیة المطلوبتین 14

 **0.469 **0.619 ینجز الاساتذة مهامهم بمعاییر الجودة المحددة من طرف ادارة الجامعة 15

  الاحتمالیة  مع المحور  العبارة

 0.003  **0.402  یفي للأساتذةتتبع ادارة الجامعة آلیات لمنح الحوافز تتناسب مع الاداء الوظ  1

 0.000  **0.478 تهتم ادارة الجامعة بتصمیم نظام حوافز مشجع للأساتذة  2

 0.000 **0.547 المتاح في الجامعة بأهمیة نظام الحوافز الاساتذة یشعر  3

 0.006  **0.372 تمنح ادارة الجامعة مختلف الحوافز على أساس الجدارة والتمیز في العمل  4

 0.000  **0.539  تذة راضون عن استراتیجیة التحفیز المتبعة في الجامعةالاسا  5

 0.005 **0.374  تسود العدالة والمساواة على نظام الحوافز المتبع في الجامعة  6

 0.000 **0.526  تقدم الحوافز على أسس ومعاییر مضبوطة من طرف ادارة الجامعة 7

 0.000  **0.625 اتذةتأخذ ادارة الجامعة بآراء واقتراحات الاس 8

 0.000  **0.531 متوفرة الوظیفي والتقدم المهني النمو یرى الاساتذة أن فرص 9

  0.000  **0.575 والاحترام اتجاه الاساتذة التقدیر روح تنمیة علىالجامعة  تعمل  10

  0.000  **0.500 .الوظیفي الأداء تحسین في یساعد الحالي الترقیات نظام یرى الاساتذة أن  11

  0.000  **0.639  تعمل ادارة الجامعة على اشراك الاساتذة في اتخاذ القرارات   12

  0.000  **0.694  تنتهج ادرة الجامعة اسلوب الثناء والشكر للأساتذة نظیر جهودهم في العمل  13
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 **0.578 **0.812 یئیةیتسم عمل الاساتذة بالمرونة العالیة اتجاه المتغیرات الب 16

 **0.590 **0.598 یتمتع الاساتذة بالقدرة على تطویر أسالیب اداء مهامهم باستمرار 17

 **0.657 **0.681 یتقید الاساتذة بقواعد واجراءات العمل  18

 بعد المبادرة والابداع

 **0.401 **0.501 یبادر الاساتذة في اقتراح افكار جدیدة لتطویر العمل 19

 **0.496 **0.530 تشجع ادارة الجامعة الاساتذة على الاداء الابداعي لمهامهم 20

 **0.581 **0.711   تدفع ادارة الجامعة الاساتذة الى تطبیق طرق حدیثة في أداء مهامهم 21

 **0.508 **0.631 تثمن ادارة الجامعة جهود الاساتذة المتمیزین 22

23 

ادرات الاساتذة البیداغوجیة تقدر ادارة الجامعة جمیع أشكال مب

 **0.415 **0.567 والبحثیة

 بعد التعاون والالتزام الوظیفي

 *0.272 **0.627 توفر ادارة الجامعة ظروف عمل ملائمة لتطویر كفاءات الاساتذة 24

 *0.303 **0.463  یلتزم الاساتذة ببرامج العمل المحددة من طرف ادارة الجامعة 25

26 

معة الاساتذة في مختلف قرارات تطویر العمل البیداغوجي تشرك ادارة الجا

 **0.530 **0.611 والبحثي

 *0.532 **0.625        لدى الاساتذة الاستعداد للعمل في ظل الظروف الاستثنائیة 27

 بعد التعلم والتحسین المستمر

 *0.292 **0.724  تعمل ادارة الجامعة على تكوین الاساتذة لتطویر كفاءاتهم 28

 **0.379 **0.657  تؤمن ادارة الجامعة بضرورة تطویر المهارات التكنولوجیة لدى الاساتذة 29

30 

توفر ادارة الجامعة مختلف النظم والتقنیات الحدیثة لتحسین جودة مهام 

 **0.456 **0.713 الاساتذة

 *0.306 **0.705  یقوم الاساتذة بتنمیة مهاراتهم ذاتیا باستمرار 31

 **0.591 **0.766 فر ادارة الجامعة فرص التكوین والتربص لاكتساب كفاءات جدیدةتو  32

 بعد المشاركة وتحمل المسؤولیة

 **0.444 **0.698 تتیح ادارة الجامعة للأساتذة فرص تحمل المسؤولیة في الظروف الاستثنائیة 33

 **0.621 **0.779 یتمكن الاساتذة من اتخاذ القرارات الطارئة 34
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 **0.572 **0.807 تشرك ادارة الجامعة الاساتذة في اللقاءات التي تهدف الى تحسین اداء مهامهم 35

 **0.592 **0.713 تلجأ ادارة الجامعة الى الاساتذة في المواقف التي تتطلب خبرتهم في ذلك 36

  .≥α 0.0 1 **الارتباط دال إحصائیا عند مستوي دلالة

 .α≤0.05مستوى معنویة  توي عند*الارتباط دال إحصائیا عند مس

  .26الإصدار  SPSS برنامجالمصدر: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات     

أن كل معاملات الارتباط كارل بیرسون لاختبار الاتساق ) 04)، (03(نستخلص من الجدولین رقم       

عبارات الاستبیان متسقة  ، وبذلك تعتبر0.05الداخلي دالة احصائیا عند مستوي دلالة المعتمدة في الدراسة 

 لقیاسه. وضعت داخلیا وصادقة لما

 :یقیس مدى تحقق الأهداف التي تسعى الأداة الوصول إلیها، ویبین مدى ارتباط كل بعد  الصدق البنائي

  أو كل محور من محاور الدراسة بالدرجة الكلیة لعبارات الاستبیان.

 الاستبیان. ورمحاو بعاد ): الاتساق البنائي لأ05الجدول رقم(

  .≥α 0.0 1 **الارتباط دال إحصائیا عند مستوي دلالة

 .α≤0.05مستوى معنویة  *الارتباط دال إحصائیا عند مستوي عند

  .26الإصدار  SPSS برنامجالمصدر: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات 

الاتساق البنائي مع   البیان

  المحور

الاتساق البنائي مع 

  الاستبیان ككل

  **0.916  /  محور المتغیر المستقل استراتیجیة التحفیز

  **0.907  /  محور المتغیر التابع الأداء الوظیفي المتمیز

  **0.776  **0.866  الأداء والانجاز البعد الأول لمحور المتغیر التابع بعد

  **0.696  **0.820 البعد الثاني لمحور المتغیر التابع بعد المبادرة والإبداع 

  **0.705  **0.773 التعاون والالتزام الوظیفي البعد الثالث لمحور المتغیر التابع بعد

  **0.734  **0.718   البعد الرابع لمحور المتغیر التابع بعد التعلم والتحسین المستمر

  **0.744  **0.794 مس لمحور المتغیر التابع بعد المشاركة وتحمل المسؤولیةالبعد الخا
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یقصد بثبات الاستبیان أن یعطي الاستبیان نفس النتائج إذا أعید تطبیقه عدة مرات  ستبیان:ثبات الا  - ب

، ویجب أن تكون قیمة الثبات مرتفعة عن الحد الفا كرونباخمتتالیة، استخدمت طریقة معامل الارتباط 

)0.6الأدنى(
1

  .، والجدول التالي یوضح ذلك

  لقیاس ثبات الاستبانة. ألفا كرونباخمعامل ): نتائج اختبار 06جدول رقم (

  .26الإصدار  SPSS برنامجالطالبتین بالاعتماد على مخرجات  المصدر: من إعداد

المحاور والاستبیان  مرتفعة لكل كرونباخ معاملات الثبات ألفا ، أن قیمة)06(یتضح من الجدول رقم       

 )، وهي قیم جد مناسبة، وتفي بالغرض ودالة0.6مرتفع عن قیمة الحد الأدنى ( الثبات أن یعنى ككل، وهذا

 النتائج الدراسة وتحلیل أسئلة على قابل للتوزیع للإجابة صورته النهائیة في الاستبیان یكون بذلكإحصائیا 

  واختبار الفرضیات المطروحة.

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                         
یـة بنـك بیمـو السـعودي الفرنسـي فـي أثر جودة الخدمات الالكترونیـة فـي رضـا العمـلاء، دراسـة میدانعلي محمد الحریشـة،  1

، أطروحــة مقدمــة ضــمن متطلبــات نیــل شــهادة الماجســتیر، تخصــص: إدارة الأعمــال التخصصــي، الجامعــة الافتراضــیة ســوریا

  .48 ، ص:2018السوریة، سوریا، 
 

  معامل ألفا كرونباخ  رقم العبارة  البیان

  0.777  13إلى الفقرة 1من   ور المتغیر المستقل استراتیجیة التحفیزمح

  0.850 36إلى الفقرة 14من   محور المتغیر التابع الأداء الوظیفي المتمیز

  0.892 36إلى الفقرة 1من   الاستبیان ككل
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 المبحث الثاني: عرض وتحلیل بیانات الدراسة

بهدف التعرف على مختلف الاتجاهات العامة لمختلف محاور الدراسة وتفسیرها، وجب التطرق إلى 

أفراد عینة الدراسة من حیث الخصائص الدیمغرافیة والوظیفیة، لهذا یأتي المبحث الثاني من هذا الفصل 

  لعرض وتحلیل بیانات الدراسة وفقا للخصائص الدیمغرافیة والوظیفیة للمبحوثین. 

  المطلب الأول: الوصف الإحصائي لعینة الدراسة.

  أولا: الجنس.

  عینة حسب الجنس.): توزیع أفراد ال07جدول رقم (    

 %النسبة المئویة  التكرار   الجنس

  ذكر

  ىأنث
31  

23  

57.40  

42.60  

 %100  54  المجموع

  المصدر: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على بیانات الاستبیان.

)، أن عینة الدراسة تضمنت كلا الجنسین بشكل متوازن تقریبا، وهذا 07نلاحظ من الجدول رقم (

 جتمع الجزائري واندماج المرأة الجزائریة في عالم الشغل.یشیر إلى انفتاح الم

  ثانیا: العمر.

  ): توزیع أفراد العینة حسب العمر.08جدول رقم (

 %النسبة المئویة  التكرار  العمر

  سنة 35أقل من 

  سنة 45إلى 35من 

  سنة 56إلى 46من 

  سنة فأكثر 57أكثر 

11 

27  

12  

4  

20.40  

50.00  

22.20  

07.40  

  %100  54  المجموع

  المصدر: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على بیانات الاستبیان.

) أن الفئة العمریة من 08قسم متغیر العمر إلى أربع فئات حیث؛ نلاحظ من الجدول أعلاه رقم (

، وهذا یشیر إلى انتهاج الجامعة منح فرص %50سنة هي الأكثر مشاركة بنسبة مئویة  45إلى 35

، %22.20سنة بنسبة مشاركة 56إلى 46اد علیهم، ثم تلیها الفئة العمریة من التوظیف للشباب والاعتم
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سنة هي  57، وتعد الفئة العمریة الأكثر من %11سنة بنسبة مشاركة  35وبعدهما الفئة العمریة أقل من 

  .%7.40الأقل مشاركة بنسبة مئویة 

  رابعا: الخبرة

  رة.): توزیع أفراد العینة حسب متغیر الخب09جدول رقم (

النسبة   التكرار  الخبرة

 %المئویة

  سنوات 5أقل من 

  سنوات 10إلى  5من 

  سنوات 10أكثر 

07 

12 

35  

13.00  

22.20  

64.80  

  %100  54  المجموع

  المصدر: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على بیانات الاستبیان.             

سنوات بنسبة  10لمهنیة الأكثر من نسبة كانت لفئة ذوي الخبرة ا أكبر أن )09( نلاحظ من الجدول

ذوي الخبرة  فئةوهذا یشیر إلى امتلاك الجامعة أساتذة لهم خبرات مهنیة كبیرة، ثم تلیها ال % 64.80مشاركة 

 5المرتبة الأخیرة عادت لفئة ذوي الخبرة الأقل من  ، وفي%22.20بنسبة مشاركة  سنوات، 10إلى 5امن 

  .%13.00سنوات، بنسبة مشاركة 

  ا: الرتبةخامس

  ): توزیع أفراد العینة حسب متغیر الخبرة10جدول رقم (

 %النسبة المئویة  التكرار  الرتبة

  أستاذ مساعد (أ)

  أستاذ مساعد(ب)

  أستاذ محاضر(أ)

  أستاذ محاضر (ب)

  أستاذ التعلیم العالي

04 

08  

23  

17  

02  

07.40  

14.80  

42.60  

31.50  

03.70  

  %100  54  المجموع

  الطالبتین بالاعتماد على بیانات الاستبیان.المصدر: من إعداد 

اختلافات في الرتب وجود  )10(الجدول رقم  فئات حیث؛ نلاحظ من 5قسم متغیر رتبة الأساتذة إلى       

 فئة هیمنت الوظیفیة للعینة محل الدراسة وهذا یشیر إلى تطبیق الجامعة نظام تحفیزي عادل، كما نلاحظ
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تلتها فئة أستاذ محاضر(ب) و ،%42.60بنسبة مشاركة یة أستاذ محاضر(أ) ذوي الرتبة الوظیف الأساتذة

مشاركة كانت تتمثل في فئة أستاذ مساعد(أ) وفئة أستاذ  أما الفئتین الأقل ،%17.00بنسبة مشاركة ذوي 

  .%03.70، %07.40التعلیم العالي بنسب مشاركة على الترتیب 

  عینة نحو محاور وأبعاد الدراسة.المطلب الثاني: عرض وتفسیر اتجاهات أفراد ال

في هذا المطلب سیتم عرض النتائج المتوصل إلیها إحصائیا والمتعلقة بمحاور وأبعاد استبیان 

الدراسة، التي تساهم في معالجة إشكالیة الدراسة والتحقق من الفرضیات التي تمت صیاغتها، وذلك بالاعتماد 

توسط الحسابي والانحراف المعیاري، ولتعرف على استجابات على أدوات إحصائیة من أهمها التكرارات، الم

الأفراد وآرائهم تجاه محاور وأبعاد الدراسة ودرجة موافقتهم على مختلف فقرات الاستبیان وفقا لمقیاس لیكارت 

  .الخماسي

-5(تم تصنیف المتوسطات الحسابیة بعد حساب المدى بین أكبر وأصغر قیمة لدرجات القیاس و 

 بعد وذلك) 0.80=5/4(الخلیة  طول على للحصول قیمة في المقیاس أكبر تقسیمه على مث ومن، )1=4

المقیاس بدایة مقیاس واحد صحیح، وهكذا أصبح طول الفئات كما هو  في أقل قیمة إلى القیمة هذه إضافة

  .موضح في الجدول الموالي

  ): المحك المعتمد في الدراسة للاستبیان.11الجدول رقم (

 الفلسطینیة الحكومیة المستشفیات في الشاملة الجودة إدارة مبادئ تطبیق مدى: زكي ناهض، المصدر

 ، أطروحة مقدمة ضمن متطلبات نیل شهادة الماجستیر، تخصص: القیادة والإدارة، أكادیمیةزیهاتعزی وسُبُل

  .126ـ، ص: 2016العلیا، غزة، فلسطین،  للدراسات والسیاسة الإدارة

  أولا: عرض وتحلیل اتجاهات الأفراد نحو المحور المستقل استراتیجیة التحفیز

درجات 

  الموافقة

المتوسط الحسابي النسبي   المتوسط المرجح  الإجابات

  لمقابل لها

  الاتجاه

  مستوي منخفض جدا من القبول  ]%36   -    %20[   ]1.80  -   1 [   غیر موافق بشدة  1

  مستوي منخفض من القبول  ]  %52 - %36     ]  ]2.6  - 1.80 ]  غیر موافق  2

  مستوي متوسط من القبول  ]   -   %68 %52 ]  ]3.40- 2.60 ]  محاید  3

  مستوي عال من القبول  ]  %84 - %68     ]  ]4.20- 3.40 ]  موافق  4

  مستوي عال جدا من القبول  ]%100   -  %84 ]  ] 5  -  4.20 ]  موافق بشدة  5
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العلوم الاقتصادیة بجامعة المسیلة نحو المحور المستقل فیما یلي عرض وتحلیل اتجاه أساتذة كلیة 

  استراتیجیة التحفیز، والجدول التالي یوضح ذلك:

 ): القیاس الإحصائي لإجابات الأساتذة نحو محور استراتیجیة التحفیز.12الجدول رقم (

  رقم

  العبارة

  

  

  العبارات

المتوسط   مستویات الموافقة

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

درجة 

  غیر  لموافقةا

موافق 

  بشدة

غیر 

  موافق

موافق 

بدرجة 

  متوسطة

  موافق  موافق

 

  بشدة

تتبع ادارة الجامعة آلیات لمنح   1

الحوافز تتناسب مع الاداء 

  الوظیفي للأساتذة

 متوسط  0.992 3.19  3  18  24  4  5

تهتم ادارة الجامعة بتصمیم   2

 نظام حوافز مشجع للأساتذة

 متوسط  1.063 3.04  3  16  21  8  6

بأهمیة نظام  الاساتذة یشعر  3

 المتاح في الجامعة الحوافز

 متوسط  1.290 3.19 9 16 12 10 7

تمنح ادارة الجامعة مختلف   4

الحوافز على أساس الجدارة 

 والتمیز في العمل

 متوسط  1.160 3.30  7  20  14  8  5

الاساتذة راضون عن استراتیجیة   5

  التحفیز المتبعة في الجامعة

 متوسط  1.011 3.19  5  13  28  3  5

تسود العدالة والمساواة على   6

نظام الحوافز المتبع في 

  الجامعة

 متوسط  1.112 3.17 5 19 14 12 4

تقدم الحوافز على أسس  7

ومعاییر مضبوطة من طرف 

  ادارة الجامعة

 متوسط  1.217 3.09 4 22 11 9 8

تأخذ ادارة الجامعة بآراء  8

 واقتراحات الاساتذة

 متوسط  1.259 3.12  7  17  14  8  8

 النمو یرى الاساتذة أن فرص 9

 متوفرة الوظیفي والتقدم المهني

 متوسط  1.228 3.04  6  15  16  9  8
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  .26الإصدار  SPSS برنامجالمصدر: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات 

) أعلاه  أن محور استراتیجیة التحفیز بلغت قیمة انحرافه 12نلاحظ من خلال هذا الجدول رقم (

، یشیر بذلك إلى 3.29الحسابي  متوسطة، كما بلغت قیمة 1ة الحرجةوهي أقل من القیم 0.595المعیاري 

]، وهذا یعني أن المبحوثین 3.40- 2.60انتمائه إلى الدرجة المتوسطة حسب المحك المعتمد في الدارسة ] 

 0.038المقدرة ب  Tأجابوا بدرجة موافقة متوسطة على محور استراتیجیة التحفیز، ویؤكد ذلك قیمة معنویة 

، وفي نفس الاتجاه جاءت إجابات المبحوثین حول كل 0.05الة احصائیا وهي أقل من مستوي الخطأ وهي د

فقرات محور استراتیجیة التحفیز بدرجة موافقة متوسطة، فكل متوسطاتها الحسابیة تنتمي إلى مجال الموافقة 

اسلوب الثناء والشكر تنتهج ادرة الجامعة ( 13]، بإستثناء العبارة رقم 3.40- 2.60بدرجة متوسطة ] 

  .3.61)التي جاءت بمستوي قبول مرتفع، بمتوسط حسابي للأساتذة نظیر جهودهم في العمل

بصفة عامة یمكن القول بأن إدارة الجامعة محل الدراسة تمنح تحفیزات لأساتذة كلیة العلوم 

ا مؤسسة عمومیة ذات الاقتصادیة بدرجة متوسطة فقط، قد یرجع ذلك إلى قلة الإمكانیات المتاحة أو أنه

 تسییر مركزي مما یحد من نشاطها التحفیزي خاصة ما یتعلق بالحوافز المادیة.

  ثانیا: عرض وتحلیل اتجاهات الأفراد نحو المحور التابع الأداء الوظیفي المتمیز

فیما یلي عرض وتحلیل اتجاه أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة بجامعة المسیلة نحو المحور التابع 

  داء الوظیفي المتمیز، والجدول التالي یوضح ذلك:الأ

  

 روح تنمیة علىالجامعة  تعمل  10

 والاحترام اتجاه الاساتذة التقدیر

 متوسط  1.239  3.11  6  18  14  8  8

 الترقیات نظام یرى الاساتذة أن  11

 سینتح في یساعد الحالي

 .الوظیفي الأداء

 متوسط  1.116  3.00  4  15  18  11  6

تعمل ادارة الجامعة على اشراك   12

  الاساتذة في اتخاذ القرارات 

  متوسط  1.172  3.20  5  22  12  9  6

تنتهج ادرة الجامعة اسلوب   13

الثناء والشكر للأساتذة نظیر 

  جهودهم في العمل

  مرتفعة  0.920  3.61  11  23  12  5  2

  متوسط  t=2.12      Sig(2-tailed) =0.038    3.17  0.595یجیة التحفیز محور استرات
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  درجة

  الموافقة

  الانحراف

  المعیاري

  المتوسط

  الحسابي

  مستویات الموافقة

  العبــــارات

  رقم

  العبارة

  

  موافق

  بشدة
 موافق

  موافق

  بدرجة

 متوسطة

  غیر

  موافق

  غیر

  موافق

  بشدة

   عال

0.756  

  

3.49  

  

/  

  

/  

  

/  

  

/  

  

/  

  نجازأولا: الأداء والإ 

t=4.823     Sig (2-tailed) =0.000  

  

  14  یؤدي الاساتذة مهامهم بالكفاءة والفاعلیة المطلوبتین 3 5 12 23  11  3.63  1.087 عال

  15 ینجز الاساتذة مهامهم بمعاییر الجودة المحددة من طرف ادارة الجامعة 6 4 10 23 11 3.54 1.224 عال

  16 عمل الاساتذة بالمرونة العالیة اتجاه المتغیرات البیئیةیتسم  6 6 13 20 9 3.37 1.218 متوسط

  17 یتمتع الاساتذة بالقدرة على تطویر أسالیب اداء مهامهم باستمرار 6 3 10 27  8  3.52  1.161 عال

  18 یتقید الاساتذة بقواعد واجراءات العمل 6 2 16 23  7  3.20  1.126 متوسط

   متوسط

0.750  

  

3.22  

  

/  

  

/  

  

/  

  

/  

  

/  

  نیا: المبادرة والإبداعثا

t=2.248     Sig (2-tailed) =0.029  

  

  19 یبادر الاساتذة في اقتراح افكار جدیدة لتطویر العمل 9 6 11 21 7 3.20 1.294 متوسط

 20 تشجع ادارة الجامعة الاساتذة على الاداء الابداعي لمهامهم 5 5 21 14  9  3.31  1.146 متوسط

 21   تدفع ادارة الجامعة الاساتذة الى تطبیق طرق حدیثة في أداء مهامهم 10 7 18 8  11  3.06  1.366 متوسط

 22 تثمن ادارة الجامعة جهود الاساتذة المتمیزین 7 5 21 10  11  3.24  1.258 متوسط

  23 تقدر ادارة الجامعة جمیع أشكال مبادرات الاساتذة البیداغوجیة والبحثیة 7 9 8  18  12  3.35  1.348 متوسط

   عال

0.614  

  

3.47  

  

/  

  

/  

  

/  

  

/  

  

/  

  ثالثا: التعاون والالتزام الوظیفي.

t=5.700     Sig (2-tailed) =0.000  

  

  24 توفر ادارة الجامعة ظروف عمل ملائمة لتطویر كفاءات الاساتذة 7 8 14 17  8  3.20  1.250 متوسط

  25  طرف ادارة الجامعةیلتزم الاساتذة ببرامج العمل المحددة من  4 4 13 21  12  3.61  1.140 عال

تشرك ادارة الجامعة الاساتذة في مختلف قرارات تطویر العمل البیداغوجي  6 3 9 27  9  3.56  1.176 عال

 والبحثي

26  

  27        لدى الاساتذة الاستعداد للعمل في ظل الظروف الاستثنائیة 5 2 15 23  9  3.54  1.111 عال

   متوسط

0.712  

  

3.25  

  

/  

  

/  

  

/  

  

/  

  

/  

  بعا: التعلم والتحسین المستمر.را

t=2.475     Sig (2-tailed) =0.017  

  

  28  تعمل ادارة الجامعة على تكوین الاساتذة لتطویر كفاءاتهم 7 4 16 20  7  3.30  1.192 متوسط

  29  تؤمن ادارة الجامعة بضرورة تطویر المهارات التكنولوجیة لدى الاساتذة 7 7 16 13  11  3.26  1.291 متوسط

توفر ادارة الجامعة مختلف النظم والتقنیات الحدیثة لتحسین جودة مهام  5 10 14 15  10  3.28  1.235 توسطم

 الاساتذة

30  

 31  یقوم الاساتذة بتنمیة مهاراتهم ذاتیا باستمرار 6 6 18 16  8  3.26  1.185 متوسط

 32 لاكتساب كفاءات جدیدة توفر ادارة الجامعة فرص التكوین والتربص 8 9 14 12  11  3.17  1.342 متوسط

   عال

0.804  

  

3.50  

  

/  

  

/  

  

/  

  

/  

  

/  

  خامسا: المشاركة وتحمل المسؤولیة.

t=4.609     Sig (2-tailed) =0.000  

  

  33 تتیح ادارة الجامعة للأساتذة فرص تحمل المسؤولیة في الظروف الاستثنائیة 5 7 11 20  11  3.46  1.224 عال

  34 یتمكن الاساتذة من اتخاذ القرارات الطارئة 4 7 10 23  10  3.52  1.161 عال



 الدراسة ميدانية بكلية العلوم الاقتصادية  جامعة محمد بوضياف بالمسيلة- الفصل الثاني :

  

 64 

  

  ): القیاس الإحصائي لإجابات الأساتذة نحو محور الأداء الوظیفي المتمیز.13الجدول رقم (

  .26الإصدار  SPSS برنامجالمصدر: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات 

) أعلاه أن محور الأداء الوظیفي المتمیز بلغت قیمة انحرافه 13لجدول رقم (نلاحظ من خلال هذا ا

، یشیر بذلك إلى 3.38، كما بلغت قیمة متوسطه الحسابي 1وهي أقل من القیمة الحرجة 0.565المعیاري 

]، وهذا یعني أن 3.40-  2.60انتمائه إلى الدرجة المتوسطة حسب المقیاس المستخدم في الدارسة ] 

ین أجابوا بدرجة موافقة متوسطة على محور الأداء الوظیفي المتمیز، ویؤكد ذلك ویؤكد ذلك قیمة المبحوث

، كما نلاحظ أن اتجاهات 0.05وهي دالة احصائیا وأقل من مستوي الخطأ  0.000المقدرة ب  Tمعنویة 

  عینة الدراسة إیجابیة نحو مختلف أبعاد هذا المحور وهو ما نوضحه كالاتي:

 ت بعد الأداء والإنجازتحلیل فقرا -1

، كما بلغت قیمة 1وهي أقل من القیمة الحرجة  0.756قیمة الانحراف المعیاري لهذا البعد بلغت 

، یشیر بذلك إلى انتمائه إلى الدرجة العالیة حسب المقیاس المستخدم في الدارسة] 3.49متوسطه الحسابي 

فقة عالیة على هذا البعد، ویؤكد ذلك قیمة ]، وهذا یعني أن المبحوثین أجابوا بدرجة موا4.20- 3.40

، وفي نفس الاتجاه 0.05وهي دالة احصائیا وهي أقل من مستوي الخطأ  0.000المقدرة ب  Tمعنویة 

جاءت إجابات المبحوثین حول كل فقرات  بعد الأداء والإنجاز بدرجة موافقة عالیة، فأغلبیة متوسطاتها 

یتسم ( 16رجة عالیة حسب المقیاس المستخدم، بإستثناء العبارتین رقم الحسابیة تنتمي إلى مجال الموافقة بد

یتقید الأساتذة بقواعد واجراءات (18)، والعبارة رقم عمل الاساتذة بالمرونة العالیة اتجاه المتغیرات البیئیة

 بذلك تنتمیان إلى الدرجة المتوسطة. 3.20، 3.37)، قیمتهما على الترتیب العمل

ان أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة بجامعة المسیلة مهتمون بدرجة عالیة بتحسین  عموما یمكن القول

  وتطویر أدائهم وإنجازاتهم.

  

  

تشرك ادارة الجامعة الاساتذة في اللقاءات التي تهدف الى تحسین اداء  3 7 11 22  11  3.57  1.126 عال

 مهامهم

35  

  36  تلجأ ادارة الجامعة الى الاساتذة في المواقف التي تتطلب خبرتهم في ذلك 3 6 18 17  10  3.46  1.094 عال

     t=4.983           Sig(2-tailed) =0.000 محور الأداء الوظیفي المتمیز  3.38  0.565  متوسط
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  تحلیل فقرات بعد المبادرة والإبداع -2

، كما بلغت قیمة 1وهي أقل من القیمة الحرجة  0.750قیمة الانحراف المعیاري لهذا البعد بلغت 

لى انتمائه إلى الدرجة المتوسطة حسب المقیاس المستخدم في ، یشیر بذلك إ3.22متوسطه الحسابي 

]، وهذا یعني أن المبحوثین أجابوا بدرجة موافقة متوسطة على هذا البعد، ویؤكد ذلك 3.40-  2.60الدارسة] 

، وفي نفس 0.05وهي دالة احصائیا وأقل من مستوي الخطأ  0.029المقدرة ب  Tویؤكد ذلك قیمة معنویة 

إجابات المبحوثین حول كل فقرات بعد المبادرة والإبداع بدرجة موافقة متوسطة حیث؛ قیم الاتجاه جاءت 

 متوسطاتها الحسابیة تنتمي جمیعها إلى مجال الموافقة بدرجة متوسطة. 

عموما یمكن القول ان أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة بجامعة المسیلة مهتمون بدرجة متوسطة بعملیة 

   المبادرة والابداع.

  تحلیل فقرات بعد التعاون والالتزام الوظیفي -3

، كما بلغت قیمة 1وهي أقل من القیمة الحرجة  0.614قیمة الانحراف المعیاري لهذا البعد بلغت 

، یشیر بذلك إلى انتمائه إلى الدرجة العالیة حسب المقیاس المستخدم في الدارسة] 3.47متوسطه الحسابي 

حوثین أجابوا بدرجة موافقة عالیة على هذا البعد، ویؤكد ذلك قیمة ]، وهذا یعني أن المب4.20- 3.40

، وفي نفس الاتجاه جاءت 0.05وهي دالة احصائیا وأقل من مستوي الخطأ  0.000المقدرة ب  Tمعنویة 

إجابات المبحوثین حول كل فقرات  بعد الأداء والإنجاز بدرجة موافقة عالیة، جمیع متوسطاتها الحسابیة 

(توفر ادارة  24مجال الموافقة بدرجة عالیة حسب المقیاس المستخدم، بإستثناء العبارة رقم تنتمي إلى 

وهي بذلك تنتمي  3.20الجامعة ظروف عمل ملائمة لتطویر كفاءات الاساتذة)، قیمة متوسطها الحسابي 

  إلى الدرجة المتوسطة حسب المقیاس المستخدم.

لاقتصادیة بجامعة المسیلة مهتمون بدرجة عالیة بمبدأ عموما یمكن القول ان أساتذة كلیة العلوم ا

  التعاون فیما بینهم بالإضافة إلى احترامهم وتطبیقهم للالتزامات الوظیفیة.

  تحلیل فقرات بعد التعلم والتحسین المستمر -4

، كما بلغت قیمة 1وهي أقل من القیمة الحرجة  0.712قیمة الانحراف المعیاري لهذا البعد بلغت 

، یشیر بذلك إلى انتمائه إلى الدرجة المتوسطة حسب المقیاس المستخدم في 3.25لحسابي متوسطه ا

]، وهذا یعني أن المبحوثین أجابوا بدرجة موافقة متوسطة على هذا البعد، ویؤكد ذلك 3.40-  2.60الدارسة] 

الاتجاه  ، وفي نفس0.05وهي دالة احصائیا وأقل من مستوي الخطأ  0.017المقدرة ب  Tقیمة معنویة 
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جاءت إجابات المبحوثین حول كل فقرات بعد التعلم والتحسین المستمر بدرجة موافقة متوسطة حیث؛ قیم 

  متوسطاتها الحسابیة تنتمي جمیعها إلى مجال الموافقة بدرجة متوسطة. 

ة عموما یمكن القول ان أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة بجامعة المسیلة مهتمون بدرجة متوسطة بعملی

  التعلم والتحسین المستمر بتنمیة مهارتهم التكنلوجیة باستمرار وتعلمهم لمختلف التقنیات الحدیثة.

  تحلیل فقرات بعد المشاركة وتحمل المسؤولیة -5

، كما بلغت 1وهي أقل من القیمة الحرجة  0.804قیمة الانحراف المعیاري لهذا البعد بلغت 

انتمائه إلى الدرجة العالیة حسب المقیاس المستخدم في  ، یشیر بذلك إلى3.50قیمة متوسطه الحسابي 

]، وهذا یعني أن المبحوثین أجابوا بدرجة موافقة عالیة على هذا البعد، ویؤكد 4.20- 3.40الدارسة] 

، وفي نفس 0.05وهي دالة احصائیا وأقل من مستوي الخطأ  0.000المقدرة ب  Tذلك قیمة معنویة 

ین حول كل فقرات  بعد المشاركة وتحمل المسؤولیة بدرجة موافقة عالیة، الاتجاه جاءت إجابات المبحوث

  جمیع متوسطاتها الحسابیة تنتمي إلى مجال الموافقة بدرجة عالیة حسب المقیاس المستخدم.

عموما یمكن القول ان أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة بجامعة المسیلة مهتمون بدرجة عالیة بمبدأ 

  القرار بالإضافة إلى تحمل المسؤولیة وهذا ما لمسناه وأذكت به جائحة كورونا.المشاركة في اتخاذ 
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  المبحث الثالث: اختبار فرضیات الدراسة

بعد تقدیم الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة، ووصف العینة إحصائیا، واختبار توزیع البیانات، 

ستبیان، تأتي مرحلة مهمة والمتمثلة في التحقق من مدى صدق وكذا قیاس استجابات الأساتذة نحو فقرات الا

الفرضیات المصاغة من عدمها، وهو ما سیتم القیام به في هذا المبحث من خلال التطرق في المطلب الأول 

  لبیانات الدراسة وفي المطلب الثاني یتم التحقق من صحة الفرضیات. لاختبار التوزیع الطبیعي

  التوزیع الطبیعيالمطلب الأول: اختبار 

یستخدم هذا الاختبار لمعرفة طبیعة توزیع بیانات ظاهرة معینة في كونها تتبع التوزیع الطبیعي (الاعتدالي) 

من عدمه، وهذا الاختبار ضروري في اختبار الفرضیات لأن معظم الاختبارات المعلمیة تشترط أن یكون 

ار یستخدم لمعرفة توزیع البیانات إذا كان حجم العینة توزیع البیانات طبیعیا، مع الملاحظة أن هذا الاختب

مفردة 50إذا كان حجم العینة أقل من  Shapiro-Wilkمفردة، بینما یستخدم اختبار  50أكبر من 
1

 ،

فإذا ، 0.05بالاعتماد على مقارنة قیمة مستوى الدلالة المحسوبة وقیمة مستوى الدلالة المعتمدة في الدراسة و 

الدلالة المحسوبة أقل منها فإن البیانات لا تتبع التوزیع الطبیعي، ویتم الاعتماد على كانت قیمة مستوى 

الاختبارات اللامعلمیة، والعكس نعتمد على الاختبارات المعلمیة إذا كانت مستوى الدلالة المحسوبة أكبر من 

  المعتمدة في الدراسة.

  Kolmogorov-Smirnov): یبن نتائج اختبار 14الجدول رقم(

 .26الإصدار  SPSS برنامجالطالبتین بالاعتماد على مخرجات المصدر: من إعداد 

                                         
في البحث  spssاعیة تطبیقات علمیة باستخدام الرزم الإحصائیة للعلوم الاجتمسناء إبراهیم أبو دقة، سمیر خالد الصافي،  1

  .33، ص: 2013فلسطین،  ، الطبعة الأولى، مكتبة الأفاق، الجامعة الإسلامیة، غزة،التربوي والنفسي

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 1150. 54 9650. 0*200. 54 0990. محور استراتیجیة التحفیز

 4670. 54 9790. 0*200. 54 0780. محور الأداء الوظیفي المتمیز

 2360. 54 9720. 0*200. 54 1040. بعد الأداء والإنجاز

 2020. 54 9700. 1690. 54 1080. بعد المبادرة والإبداع

 2370. 54 9720. 0710. 54 1150. بعد التعاون والالتزام الوظیفي

 3230. 54 9750. 0*200. 54 1010. بعد التعلم والتحسین المستمر

 1990. 54 9700. 0*200. 54 1010. بعد المشاركة وتحمل المسؤولیة
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كلها  Kolmogorov-Smirnov ختبارقیم الاحتمالیة لاأن ال) أعلاه یتبین 14من الجدول رقم (

، وبالتالي بیانات الدراسة تتبع التوزیع الطبیعي، مما 0.05أكبر من مستوي المعنویة المعتمدة في الدراسة 

  بارات المعملیة لتحلیل البینات واختبار فرضیات الدراسة.یسمح باستخدام الاخت

  المطلب الثاني: اختبار فرضیات الدارسة

في هذا المطلب سوف یتم اختبار فرضیات الدراسة (الفرضیة الرئیسیة وكذا الفرضیات الفرعیة 

  للدراسة)، باستخدام الانحدار الخطي البسیط.

  أولا: اختبار الفرضیة الرئیسیة

استراتیجیة التحفیز في تحقیق الأداء الوظیفي المتمیز من وجهة نظر أساتذة كلیة العلوم لا تساهم 

  الاقتصادیة بجامعة المسیلة. 

استراتیجیة التحفیز على  المستقل المتغیر مساهمة لقیاس البسیطالخطي  الانحدار تحلیل ): نتائج15الجدول رقم (

  المتغیر التابع الأداء الوظیفي المتمیز.

 

  .26الإصدار  SPSS نامجبر المصدر: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات 

  یمكن استخلاص التحلیل الاخصائي التالي: )15(الجدول رقم  خلال من 

ارتباط طردي متوسط أي وجود علاقة ایجابیة متوسطة بین المتغیرین  R  =0.662 معامل الارتباط

 R2التحدید  املمع المستقل استراتیجیة التحفیز والمتغیر التابع الأداء الوظیفي المتمیز)، ویظهر (المتغیر

 المتغیر المستقل یفسرها التابع المتغیر في % 43.80إلى  یشیر حیث التوفیق، لجودة مقیاس وهو

) 0.000نلاحظ أن المعنویة عالیة (كما  أخرى عوامل إلى ترجع %56.20الباقي  استراتیجیة التحفیز، وأن

ا یؤكد القوة التفسیریة العالیة لنموذج ، مم0.05وهي أصغر من المعنویة المعتمدة في الدراسة  (F)لاختبار

إحصائیة، أما  دلالة وذو معنوي الانحدار الانحدار الخطي البسیط من الناحیة الإحصائیة وبالتالي نموذج

 أي فإن المتغیرین بین ایجابي أثر هناك أن إلى تشیر فهي B=0.628البالغة  المیل معلمة لقیمة بالنسبة

                                    R2 = 0.438التحدید  معامل                                                       0.662مل الارتباط= معا

  0.427=للتقدیر المعیاري الخطأ                                         0.427قیمة معامل التحدید المعدل=

  F = 0.000)المعنویة ( مستوى                                                       40.374(F) = قیمة

  Tمعنویة  Tقیمة  βبیتا  B  Std. Error  المتغیر

  0.000  4.374  /  0.318  1.392  الثابت

  0.000  6.365  0.662  0.099  0.628  استراتیجیة التحفیز
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وتحسن في المتغیر  زیادة تقابلها واحدة درجة لمستقل استراتیجیة التحفیز بمقدارالمتغیر ا في تحسین أو زیادة

 یشیر مما 0.05 من أقل وهي0.000 معنویة مستوى ، ولها0.628 التابع الأداء الوظیفي المتمیز بمقدار

 نم أقل وهي 0.000 معنویة مستوى تحت 1.392 بلغت الثابت فقد الحد تقاطع معنویتها، أما معلمة إلى

اهتمام إدارة  أهمیة إلى یشیر الانحدار معلمتي معنویة ظهور وبالتالي فإن معنویاتها، إلى یشیر مما 0.05

أداء وظیفي  من أجل تحقیق الجامعة باستراتیجیة تحفیز أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة بجامعة المسیلة

لمتغیر التابع الأداء الوظیفي المتمیز الخطي البسیط حیث؛ نرمز ل معادلة الانحدارویمكن استخلاص  ،متمیز

 X بالرمزللمتغیر المستقل استراتیجیة التحفیز ونرمز  Yبالرمز 

Y=1.392+0.628X 

مقارنة قیمة مستوى الدلالة المحسوبة وقیمة مستوى الدلالة مما سبق وبالرجوع إلى قاعدة القرار (

المحسوبة أقل منها فإننا نرفض الفرض الصفري فإذا كانت قیمة مستوى الدلالة ، 0.05المعتمدة في الدراسة 

ونقبل الفرض البدیل، والعكس إذا كانت مستوى الدلالة المحسوبة أكبر من المعتمدة في الدراسة فإننا نقبل 

نرفض الفرض الصفري المطروح في الدراسة ونقبل الفرض الفرض الصفري ونرفض الفرض البدیل)، فإننا 

 البدیل التالي:

یجیة التحفیز في تحقیق الأداء الوظیفي المتمیز من وجهة نظر أساتذة كلیة العلوم تساهم استرات

  الاقتصادیة بجامعة المسیلة. 

  ثانیا: اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى

لا تساهم استراتیجیة التحفیز في تحقیق الأداء والإنجاز من وجهة نظر أساتذة كلیة العلوم 

 الاقتصادیة بجامعة المسیلة.

استراتیجیة التحفیز على  المستقل المتغیر مساهمة لقیاس البسیطالخطي  الانحدار تحلیل ): نتائج16ول رقم (الجد

  المتغیر الفرعي التابع الأداء والإنجاز.

  .26الإصدار  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات برنامج 

                  R2 =0.309التحدید  معامل                                                        0.556معامل الارتباط= 

  0.634=للتقدیر المعیاري الخطأ                                         0.296قیمة معامل التحدید المعدل=

  F = 0.000)المعنویة ( مستوى                                                       23.276(F) = قیمة

  Tنویةمع  Tقیمة  βبیتا  B  Std. Error  المتغیر

  0.010  2.663  /  0.472  1.257  الثابت

  0.000  4.825  0.556  0.146  0.706  استراتیجیة التحفیز
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  )، یمكن استخلاص التحلیل الإحصائي التالي:16من خلال الجدول رقم (       

ارتباط طردي متوسط أي وجود علاقة ایجابیة متوسطة بین المتغیرین  R  =0.556 معامل الارتباط

 وهو R2التحدید  معامل المستقل استراتیجیة التحفیز المتغیر الفرعي التابع الأداء والإنجاز)، یظهر (المتغیر

یة استراتیج المتغیر المستقل یفسرها التابع المتغیر في % 30.90إلى  یشیر حیث التوفیق، لجودة مقیاس

) 0.000نلاحظ أن المعنویة عالیة (كما  أخرى، عوامل إلى ترجع %69.10الباقي  التحفیز، وأن

، مما یؤكد القوة التفسیریة العالیة لنموذج 0.05وهي أصغر من المعنویة المعتمدة في الدراسة  (F)لاختبار

إحصائیة، أما  دلالة وذو يمعنو  الانحدار الانحدار الخطي البسیط من الناحیة الإحصائیة وبالتالي نموذج

 أي فإن المتغیرین بین ایجابي أثر هناك أن إلى تشیر فهي B=0.706البالغة  المیل معلمة لقیمة بالنسبة

وتحسن في المتغیر  زیادة تقابلها واحدة درجة المتغیر المستقل استراتیجیة التحفیز بمقدار في تحسین أو زیادة

 یشیر مما 0.05 من أقل وهي0.000 معنویة ولها مستوى ،0.706 ارالفرعي التابع الأداء والإنجاز بمقد

 من أقل وهي 0.010 معنویة مستوى تحت 1.257 بلغت الثابت فقد الحد تقاطع معنویتها، أما معلمة إلى

اهتمام إدارة  أهمیة إلى یشیر الانحدار معلمتي معنویة ظهور وبالتالي فإن معنویاتها، إلى یشیر مما 0.05

الأداء والإنجاز  من أجل تحقیق استراتیجیة تحفیز أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة بجامعة المسیلةالجامعة ب

بالرمز  الفرعي التابع الأداء والإنجازالخطي البسیط حیث؛ نرمز للمتغیر  معادلة الانحدارویمكن استخلاص 

Y  بالرمزللمتغیر المستقل استراتیجیة التحفیز ونرمز X 

Y=1.257+0.653X 

مقارنة قیمة مستوى الدلالة المحسوبة وقیمة مستوى الدلالة مما سبق وبالرجوع إلى قاعدة القرار (

فإذا كانت قیمة مستوى الدلالة المحسوبة أقل منها فإننا نرفض الفرض الصفري ، 0.05المعتمدة في الدراسة 

معتمدة في الدراسة فإننا نقبل ونقبل الفرض البدیل، والعكس إذا كانت مستوى الدلالة المحسوبة أكبر من ال

نرفض الفرض الصفري المطروح في الدراسة ونقبل الفرض الفرض الصفري ونرفض الفرض البدیل)، فإننا 

  البدیل التالي:

تساهم استراتیجیة التحفیز في تحقیق الأداء والإنجاز من وجهة نظر أساتذة كلیة العلوم 

  الاقتصادیة بجامعة المسیلة. 

  الفرضیة الفرعیة الثانیةثالثا: اختبار 
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لا تساهم استراتیجیة التحفیز في تحقیق المبادرة والإبداع من وجهة نظر أساتذة كلیة العلوم 

 الاقتصادیة بجامعة المسیلة.

استراتیجیة التحفیز على  المستقل المتغیر مساهمة لقیاس البسیطالخطي  الانحدار تحلیل ): نتائج17الجدول رقم (

  لتابع المبادرة والإبداع.المتغیر الفرعي ا

  .26الإصدار  SPSSبتین بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر: من إعداد الطال

  )، یمكن استخلاص التحلیل الإحصائي التالي:17من خلال الجدول رقم (

ارتباط طردي ضعیف أي وجود علاقة ایجابیة ضعیفة بین المتغیرین  R  =0.459 معامل الارتباط

 R2التحدید  معامل لمبادرة والإبداع)، ویظهرالمستقل استراتیجیة التحفیز المتغیر الفرعي التابع ا (المتغیر

 المتغیر المستقل یفسرها التابع المتغیر في % 21.10إلى  یشیر حیث التوفیق، لجودة مقیاس وهو

) 0.000نلاحظ أن المعنویة عالیة (كما  أخرى، عوامل إلى ترجع %78.90الباقي  استراتیجیة التحفیز، وأن

، مما یؤكد القوة التفسیریة العالیة لنموذج 0.05المعتمدة في الدراسة وهي أصغر من المعنویة  (F)لاختبار

إحصائیة، أما  دلالة وذو معنوي الانحدار الانحدار الخطي البسیط من الناحیة الإحصائیة وبالتالي نموذج

 أي فإن المتغیرین بین ایجابي أثر هناك أن إلى تشیر فهي B=0.578البالغة  المیل معلمة لقیمة بالنسبة

تحسن المتغیر الفرعي  في زیادة تقابلها واحدة درجة المتغیر استراتیجیة التحفیز بمقدار في تحسین أو زیادة

 إلى یشیر مما 0.05 من أقل وهي0.000 معنویة مستوى وللمعلمة ،0.578 التابع الأداء والإنجاز بمقدار

 أقل وهي 0.007 معنویة مستوى تحت 1.394 بلغت الثابت فقد الحد تقاطع المیل، أما معلمة معلمة معنویة

اهتمام  أهمیة إلى یشیر الانحدار معلمتي معنویة ظهور وبالتالي فإن معنویاتها، إلى یشیر مما 0.05 من

المبادرة  من أجل تحقیق إدارة الجامعة باستراتیجیة تحفیز أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة بجامعة المسیلة

للمتغیر الفرعي التابع المبادرة الخطي البسیط حیث؛ نرمز  الانحدارمعادلة والإبداع ویمكن استخلاص 

 X بالرمزللمتغیر المستقل استراتیجیة التحفیز ونرمز  Yبالرمز  والإبداع

Y=1.394+0.578X 

                                    R2 = 0.211التحدید  معامل                                                       0.459معامل الارتباط= 

  0.673=رللتقدی المعیاري الخطأ                                         0.195قیمة معامل التحدید المعدل=

  F = 0.000)المعنویة ( مستوى                                                       13.878(F) = قیمة

  Tمعنویة  Tقیمة  βبیتا  B  Std. Error  المتغیر

  0.007  2.783  0.501  /  1.394  الثابت

  0.000  3.725  0.459  0.155  0.578  استراتیجیة التحفیز
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مقارنة قیمة مستوى الدلالة المحسوبة وقیمة مستوى الدلالة مما سبق وبالرجوع إلى قاعدة القرار (

فإذا كانت قیمة مستوى الدلالة المحسوبة أقل منها فإننا نرفض الفرض الصفري ، 0.05المعتمدة في الدراسة 

ونقبل الفرض البدیل، والعكس إذا كانت مستوى الدلالة المحسوبة أكبر من المعتمدة في الدراسة فإننا نقبل 

ل الفرض نرفض الفرض الصفري المطروح في الدراسة ونقبالفرض الصفري ونرفض الفرض البدیل)، فإننا 

  البدیل التالي:

تساهم استراتیجیة التحفیز في تحقیق المبادرة والإبداع من وجهة نظر أساتذة كلیة العلوم 

  الاقتصادیة بجامعة المسیلة. 

  رابعا: اختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة

یة العلوم لا تساهم استراتیجیة التحفیز في تحقیق التعاون والالتزام الوظیفي من وجهة نظر أساتذة كل

  الاقتصادیة بجامعة المسیلة.

استراتیجیة التحفیز على  المستقل المتغیر مساهمة لقیاس البسیطالخطي  الانحدار تحلیل ): نتائج18الجدول رقم (

  .المتغیر الفرعي التابع التعاون والالتزام الوظیفي

  

  .26الإصدار  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات برنامج 

  التحلیل الإحصائي التالي:)، یمكن استخلاص 18من خلال الجدول رقم (  

ارتباط طردي متوسط أي وجود علاقة ایجابیة متوسطة بین المتغیرین  R  =0.519 معامل الارتباط       

التحدید  معامل المستقل استراتیجیة التحفیز المتغیر الفرعي التابع التعاون والالتزام الوظیفي)، ویظهر (المتغیر

R2 المتغیر المستقل یفسرها التابع المتغیر في % 27.00إلى  یشیر حیث التوفیق، لجودة مقیاس وهو 

) 0.000نلاحظ أن المعنویة عالیة (كما  أخرى، عوامل إلى ترجع %73.00الباقي  استراتیجیة التحفیز، وأن

، مما یؤكد القوة التفسیریة العالیة لنموذج 0.05وهي أصغر من المعنویة المعتمدة في الدراسة  (F)لاختبار

إحصائیة، أما  دلالة وذو معنوي الانحدار دار الخطي البسیط من الناحیة الإحصائیة وبالتالي نموذجالانح

                                    R2 =0.270التحدید  معامل                                                        0.519معامل الارتباط= 

  0.530=للتقدیر المعیاري الخطأ                                         0.256قیمة معامل التحدید المعدل=

  F = 0.000)نویة (المع مستوى                                                        19.210(F) = قیمة

  Tمعنویة  Tقیمة  βبیتا  B  Std. Error  المتغیر

  0.000  4.500  /  0.395  1.776  الثابت

  0.000  4.383  0.519  0.122  0.536  استراتیجیة التحفیز
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 أي فإن المتغیرین بین ایجابي أثر هناك أن إلى تشیر فهي B=0.536البالغة  المیل معلمة لقیمة بالنسبة

وتحسن في المتغیر  زیادة تقابلها واحدة درجة المتغیر المستقل استراتیجیة التحفیز بمقدار في تحسین أو زیادة

 من أقل وهي0.000 معنویة مستوى وللمعلمة ،0.536 بمقدار الفرعي التابع التعاون والالتزام الوظیفي

 مستوى تحت 1.776 بلغت الثابت فقد الحد تقاطع المیل، أما معلمة معلمة معنویة إلى یشیر مما  0.05

 الانحدار معلمتي معنویة ظهور وبالتالي فإن معنویاتها، ىإل یشیر مما 0.05 من أقل وهي 0.000 معنویة

من  اهتمام إدارة الجامعة باستراتیجیة تحفیز أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة بجامعة المسیلة أهمیة إلى یشیر

للمتغیر الخطي البسیط حیث؛ نرمز  معادلة الانحداریمكن استخلاص  التعاون والالتزام الوظیفي أجل تحقیق

 X بالرمزللمتغیر المستقل استراتیجیة التحفیز ونرمز  Yبالرمز  عي التابع التعاون والالتزام الوظیفيالفر 

Y=1.776+0.536X 

مقارنة قیمة مستوى الدلالة المحسوبة وقیمة مستوى الدلالة مما سبق وبالرجوع إلى قاعدة القرار (

لمحسوبة أقل منها فإننا نرفض الفرض الصفري فإذا كانت قیمة مستوى الدلالة ا، 0.05المعتمدة في الدراسة 

ونقبل الفرض البدیل، والعكس إذا كانت مستوى الدلالة المحسوبة أكبر من المعتمدة في الدراسة فإننا نقبل 

نرفض الفرض الصفري المطروح في الدراسة ونقبل الفرض الفرض الصفري ونرفض الفرض البدیل)، فإننا 

  البدیل التالي:

جیة التحفیز في تحقیق التعاون والالتزام الوظیفي من وجهة نظر أساتذة كلیة العلوم تساهم استراتی

  الاقتصادیة بجامعة المسیلة. 

  خامسا: اختبار الفرضیة الرابعة

لا تساهم استراتیجیة التحفیز في تحقیق التعلم والتحسین المستمر من وجهة نظر أساتذة كلیة 

  العلوم الاقتصادیة بجامعة المسیلة.

استراتیجیة التحفیز على  المستقل المتغیر مساهمة لقیاس البسیطالخطي  الانحدار تحلیل ): نتائج19لجدول رقم (ا

  المتغیر الفرعي التابع التعلم والتحسین المستمر.

                                    R2= 0.388التحدید  معامل                                                         0.623معامل الارتباط= 

  0.562=للتقدیر المعیاري الخطأ                                          0.376قیمة معامل التحدید المعدل=

  F = 0.000)المعنویة ( مستوى                                                        32.981(F) = قیمة

  Tمعنویة  Tقیمة  βبیتا  B  Std. Error  المتغیر

  0.039  2.122  /  0.419  0.888  الثابت

  0.000  5.743  0.623  0.130  0.745  استراتیجیة التحفیز
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  .26الإصدار  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات برنامج 

  )، یمكن استخلاص التحلیل الإحصائي التالي:19من خلال الجدول رقم (

ارتباط طردي متوسط أي وجود علاقة ایجابیة متوسطة بین المتغیرین  R  =0.623 معامل الارتباط

التحدید  معامل المستقل استراتیجیة التحفیز المتغیر الفرعي التابع التعلم والتحسین المستمر)، ویظهر (المتغیر

R2 المستقلالمتغیر  یفسرها التابع المتغیر في % 38.80إلى  یشیر حیث التوفیق، لجودة مقیاس وهو 

) 0.000نلاحظ أن المعنویة عالیة (كما  أخرى عوامل إلى ترجع %61.20الباقي  استراتیجیة التحفیز، وأن

، مما یؤكد القوة التفسیریة العالیة لنموذج 0.05وهي أصغر من المعنویة المعتمدة في الدراسة  (F)لاختبار

إحصائیة، أما  دلالة وذو معنوي الانحدار جالانحدار الخطي البسیط من الناحیة الإحصائیة وبالتالي نموذ

 أي فإن المتغیرین بین ایجابي أثر هناك أن إلى تشیر فهي B=0.745البالغة  المیل معلمة لقیمة بالنسبة

وتحسن في المتغیر  زیادة تقابلها واحدة درجة المتغیر المستقل استراتیجیة التحفیز بمقدار في تحسین أو زیادة

 من أقل وهي 0.000  معنویة مستوى وللمعلمة ،0.745 م والتحسین المستمر بمقدارالفرعي التابع التعل

 مستوى تحت 0.888 بلغت الثابت فقد الحد تقاطع المیل، أما معلمة معلمة معنویة إلى یشیر مما 0.05

 رالانحدا معلمتي معنویة ظهور وبالتالي فإن معنویاتها، إلى یشیر مما 0.05 من أقل وهي 0.039 معنویة

من  اهتمام إدارة الجامعة باستراتیجیة تحفیز أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة بجامعة المسیلة أهمیة إلى یشیر

للمتغیر الخطي البسیط حیث؛ نرمز  معادلة الانحدارالتعلم والتحسین المستمر ویمكن استخلاص  أجل تحقیق

 X بالرمزغیر المستقل استراتیجیة التحفیز للمتونرمز  Yبالرمز  الفرعي التابع التعلم والتحسین المستمر

Y=0.888+0.745X 

مقارنة قیمة مستوى الدلالة المحسوبة وقیمة مستوى الدلالة مما سبق وبالرجوع إلى قاعدة القرار (

فإذا كانت قیمة مستوى الدلالة المحسوبة أقل منها فإننا نرفض الفرض الصفري ، 0.05المعتمدة في الدراسة 

بدیل، والعكس إذا كانت مستوى الدلالة المحسوبة أكبر من المعتمدة في الدراسة فإننا نقبل ونقبل الفرض ال

نرفض الفرض الصفري المطروح في الدراسة ونقبل الفرض الفرض الصفري ونرفض الفرض البدیل)، فإننا 

  البدیل التالي:

ر أساتذة كلیة العلوم تساهم استراتیجیة التحفیز في تحقیق التعلم والتحسین المستمر من وجهة نظ

  الاقتصادیة بجامعة المسیلة.

  سادسا: اختبار الفرضیة الفرعیة الخامسة
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لا تساهم استراتیجیة التحفیز في تحقیق المشاركة وتحمل المسؤولیة من وجهة نظر أساتذة كلیة 

  العلوم الاقتصادیة بجامعة المسیلة.

استراتیجیة التحفیز على  المستقل المتغیر مساهمة لقیاس البسیطالخطي  الانحدار تحلیل ): نتائج20الجدول رقم (

  المتغیر الفرعي التابع المشاركة وتحمل المسؤولیة.

  .26الإصدار  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات برنامج 

  )، یمكن استخلاص التحلیل الإحصائي التالي:19من خلال الجدول رقم (

متوسطة بین المتغیرین ارتباط طردي متوسط أي وجود علاقة ایجابیة  R  =0.568 معامل الارتباط

 معامل الفرعي التابع المشاركة وتحمل المسؤولیة)، ویظهر المستقل استراتیجیة التحفیز المتغیر (المتغیر

المتغیر  یفسرها التابع المتغیر في %32.30إلى  یشیر حیث التوفیق، لجودة مقیاس وهو R2التحدید 

نلاحظ أن المعنویة عالیة كما  أخرى عوامل إلى عترج %67.70الباقي  استراتیجیة التحفیز، وأن المستقل

، مما یؤكد القوة التفسیریة العالیة 0.05وهي أصغر من المعنویة المعتمدة في الدراسة  (F)) لاختبار0.000(

إحصائیة،  دلالة وذو معنوي الانحدار لنموذج الانحدار الخطي البسیط من الناحیة الإحصائیة وبالتالي نموذج

 أي فإن المتغیرین بین ایجابي أثر هناك أن إلى تشیر فهي B=0.768البالغة  المیل معلمة قیمةل أما بالنسبة

وتحسن في المتغیر  زیادة تقابلها واحدة درجة المتغیر المستقل استراتیجیة التحفیز بمقدار في تحسین أو زیادة

 من أقل وهي 0.000  معنویة مستوى وللمعلمة ،0.745 بمقدار الفرعي التابع المشاركة وتحمل المسؤولیة

 مستوى تحت 1.069 بلغت الثابت فقد الحد تقاطع المیل، أما معلمة معلمة معنویة إلى یشیر مما 0.05

 الانحدار معلمتي معنویة ظهور وبالتالي فإن معنویاتها، إلى یشیر مما 0.05 من أقل وهي 0.036 معنویة

من  ة تحفیز أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة بجامعة المسیلةاهتمام إدارة الجامعة باستراتیجی أهمیة إلى یشیر

الخطي البسیط حیث؛ نرمز  معادلة الانحدارویمكن استخلاص  أجل تحقیق المشاركة وتحمل المسؤولیة

للمتغیر المستقل استراتیجیة التحفیز ونرمز  Yبالرمز  للمتغیر الفرعي التابع المشاركة وتحمل المسؤولیة

 X بالرمز

                                    R2 =0.323التحدید  معامل                                                        0.568معامل الارتباط= 

  0.668=للتقدیر المعیاري الخطأ                                          0.310د المعدل=قیمة معامل التحدی

  F = 0.000)المعنویة ( مستوى                                                        24.818(F) = قیمة

  Tمعنویة  Tقیمة  βبیتا  B  Std. Error  المتغیر

  0.036  2.149  /  0.497  1.069  الثابت

  0.000  4.982  0.568  0.154  0.768  استراتیجیة التحفیز
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Y=1.069+0.768X 

مقارنة قیمة مستوى الدلالة المحسوبة وقیمة مستوى الدلالة مما سبق وبالرجوع إلى قاعدة القرار (

فإذا كانت قیمة مستوى الدلالة المحسوبة أقل منها فإننا نرفض الفرض الصفري ، 0.05المعتمدة في الدراسة 

كبر من المعتمدة في الدراسة فإننا نقبل ونقبل الفرض البدیل، والعكس إذا كانت مستوى الدلالة المحسوبة أ

نرفض الفرض الصفري المطروح في الدراسة ونقبل الفرض الفرض الصفري ونرفض الفرض البدیل)، فإننا 

  البدیل التالي:

من وجهة نظر أساتذة كلیة المشاركة وتحمل المسؤولیة تساهم استراتیجیة التحفیز في تحقیق 

 ةلعلوم الاقتصادیة بجامعة المسیلا
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  خلاصة 

من خلال هذا الفصل تم التطرق لإجراءات الدراسة المیدانیة، وعرض خصائص عینة الدراسة من 

خلال المتغیرات التعریفیة العامة (الجنس، العمر، الخبرة المهنیة، الرتبة)، وكذا التحلیل الاحصائي لبیانات 

ي تساهم به استراتیجیة التحفیز في تحقیق الأداء الوظیفي الدراسة، كما تم التعرف على الدور الإیجابي الذ

المتمیز لأساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة بجامعة المسیلة،  والكشف على إسهام استراتیجیة التحفیز على كل 

بعد من أبعاد الأداء الوظیفي المتمیز(بعد الأداء والإنجاز، بعد المبادرة والإبداع، بعد التعاون والالتزام 

لوظیفي، بعد التعلم والتحسین المستمر، بعد المشاركة وتحمل المسؤولیة)، حیث تقوم إدارة الجامعة بالاعتماد ا

على جملة من الاستراتیجیات التحفیزیة، وذلك لأجل تشجیع الأساتذة وتقدیر انجازاتهم وبث روح المنافسة 

  بینهم.
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  خـــاتمــــــة:

ل هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج والاستنتاجات النظریة والتطبیقیة، التي تخص توصلنا من خلا

كلا المحورین محور استراتیجیة التحفیز ومحور الأداء الوظیفي المتمیز، سواء تعلق الأمر بالمفاهیم السائدة 

  تمثل أفاق الدراسة.وعدة مواضع ، كما تم طرح مجموعة من الاقتراحات لكلیهما، أو آراء مختلف المبحوثین

  النظریة النتائجأولا: 

لا یوجد مفهوم موحد للتحفیز أو الأداء الوظیفي، بل تعددت التعاریف وفقا للتوجهات الفكریة والزاویة  -1

  التي ینظر منها كل باحث؛

 نجاح فكرة الأداء الوظیفي المتمیز مرتبط بتوفر البیئة الملائمة لذلك؛ -2

 لمتمیز، ضرورة تطبیق استراتیجیة التحفیز قویة وفعالة؛تستوجب فلسفة الأداء الوظیفي ا -3

 تحقیق الأداء الوظیفي المتمیز مرتبط بمستوي التحفیز المقدم.  -4

 التطبیقیة النتائجثانیا: 

  اتفقت الدراسة مع الدراسات السابقة أن تقدیم التحفیزات أثار إیجابیة على الأداء؛ -1

، وهذا یشیر إلى انفتاح المجتمع بشكل متقارب من خلال عینة الدراسة التي شملت كلا الجنسین -2

 الجزائري واندماج المرأة الجزائریة في شتي المجالات؛

المبحوثین للمحور المستقل استراتیجیة التحفیز ینتمي إلى الدرجة المتوسطة بمتوسط اتجاهات  -3

ق الأداء ، مما یشیر إلى اهتمام إدارة الجامعة باستراتیجیة التحفیز من أجل تحقی3.29حسابي 

 الوظیفي المتمیز لأساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة بالمسیلة كانت بشكل متوسط فقط.

نتج عن اختبار الفرضیة الرئیسیة للدراسة وجود أثر إیجابي للمتغیر المستقل استراتیجیة التحفیز على  -4

المسیلة، وتحققت المتغیر التابع الأداء الوظیفي المتمیز لأساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة بجامعة 

 )3.41، بمتوسط حسابي(α≤0.05الدلالة الإحصائیة عند مستوي المعنویة المعتمدة في الدراسة

) وهي أقل من القیمة 0.641كما كانت قیمة الانحراف المعیاري ( ).3وهي تفوق القیمة المعیاریة(

  .1الحرجة 

متغیر المستقل استراتیجیة التحفیز نتج عن اختبار الفرضیات الفرعیة للدراسة وجود أثار إیجابیة لل -5

(بعد الأداء والإنجاز، بعد المبادرة والإبداع، بعد التعاون والالتزام على مختلف الأبعاد الفرعیة التابعة 

وتحققت الدلالات  الوظیفي، بعد التعلم والتحسین المستمر، بعد المشاركة وتحمل المسؤولیة)،

، وفاقت قیم α≤0.05مستوي المعنویة المعتمدة في الدراسةالإحصائیة لجمیع الفرضیات الفرعیة عند 



 :=============================================خاتمة

 

 
79 

كما كانت قیم الانحراف المعیاري لها جمیعا أقل من القیمة )، 3متوسطاتها الحسابیة القیمة المعیاریة(

 .1الحرجة 

  ثالثا: الاقتراحات

دائهم ضرورة إنشاء نظام للحوافز والمكافآت خاص بالأساتذة، لخلق روح التنافس بینهم وتحسین أ -1

  الوظیفي؛

عقد اجتماعات خاصة بین إدارة الجامعة والأساتذة لطرح الأفكار والحلول الابتكاریة من أجل تحسین  -2

 الأداء الوظیفي؛

 ضرورة تشجیع الأساتذة بمنحهم عمولات تحفیزیة لتحقیق أداء وظیفي متمیز؛ -3

لى الحد من معوقات الأداء والعمل ع، الاتصال الفعال بالأساتذة والتكفل بانشغالاتهم واقتراحاتهم -4

 الوظیفي المتمیز.

  رابعا: آفاق الدراسة

 یلي: یمكن مستقبلا إثراء هذا الموضوع بدراسات مستقبلیة نظرا لتجدده وأهمیته منها ما

 الحوافز كمتغیر وسیط بین أهداف المنظمة وتطلعات العاملین. -1

 دور الحوافز في رفع العدالة التنظیمیة. -2

  .زیة على تنمیة الموارد البشریةأثر السیاسات التحفی -3
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  قائمة المراجع: 

  أولا: الكتب

  .1994،دون ذكر بلد النشر،1إبراهیم عبد اللطیف المنیف، تطور الفكر الإداري المعاصر ،ط .1

،الرایة للنشر والتوزیع  1بشار یزید الولید، الادارة الحدیثة للموارد البشریة ،ط  .2

  .  2009ن،الاردن،،عما

  .1998دافید لاسكال، قمة الأداء ،ترجمة عبد الرحمان توفیق، دار الطباعة المتمیزة ، القاهرة ، .3

  .2011،الاردن،1زاهد محمد دیري، ادارة الموارد البشریة ،دار الثقافة للنشر والتوزیع،ط .4

الإحصائیة للعلوم  سناء إبراهیم أبو دقة، سمیر خالد الصافي، تطبیقات علمیة باستخدام الرزم .5

في البحث التربوي والنفسي، الطبعة الأولى، مكتبة الأفاق، الجامعة الإسلامیة،  spssالاجتماعیة 

  .2013غزة، فلسطین، 

، 1سنان موساوي، ادارة الموارد البشریة وتأثیرات العولمة علیها، دار مجدلاوي للنشر والتوزیع ،ط .6

  .2004عمان ،  -الأردن

  .2007،عمان،الاردن،1عامري، الادارة والأعمال، دار وائل للنشر، ط صالح مهدي محسن ال .7

  . 1983عاشور أحمد صقر ، ادارة القوى العاملة ، بیروت ، دار النهضة ،  .8

  .2008،الأردن،1عامر عوض، السلوك التنظیمي الاداري، دار أسامة للنشر والتوزیع،ط .9

  .2002، القاهرة ، علي السلمي، إدارة التمیز، دار غریب للنشر و التوزیع .10

عمر وصفي عقیلي، مدخل على المنهجیة المتكاملة لإدارة الجودة الشاملة، دار وائل للنشر ،عمان،  .11

2001.  

  .2007عمان ، لأردن ،  1محمد الصیرفي، ادارة الأفراد والعلاقات الانسانیة، دار وائل للنشر ،ط .12

،الاسكندریة ، 1بع والنشر، ط محمد حافظ حجازي، ادارة الموارد البشریة، دار الوفاء للط .13

  .2007مصر،

  . 1994، 2محمد حسن علاوي، علم التدریب الریاضي ، دار المعارف ،ط  .14

  .2004،عمان الأردن،1محمد فالح صالح، ادارة الموارد البشریة، دار حامد للنشر والتوزیع،ط .15

  .1998محمد قاسم القریوتي، السلوك التنظیمي، مطبعة البلاد ،عمان ، .16

  م القیروتي، نظریة المنظمة والتنظیم ، دار وائل للنشر والتوزیع  ،عمان ، الاردن.محمد قاس .17
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مؤید الساعدي، قیاس اللاملموسیة في البنوك التنظیمیة، إدارة الموارد البشریة، الطبعة الأولـى، دار  .18

  .2016الصفاء للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، 

، 1ة المدخل و المفاهیم و العملیات، دار الثقافة ، طنعیمة عباس الخافجي، الإدارة  الاستراتیجی .19

  .2004عمان، 

، الجزائر  1نور الدین حاروش، ادارة الموارد البشریة، دار الأمة للطباعة والترجمة والتوزیع ،ط .20

2011. 

  ثانیا: المذكرات

، ئهمأدا بمستوى وعلاقته القرار صنع في الموظفین مشاركة على المؤثرة العوامل، فیصل ابراهیم .1

، السعودیة العلیا الدراسات كلیة، الأمنیة للعلوم العربیة نایف جامعة، الماجیستیر شهادة لنیل مذكرة

  . 2008،اداریة علوم

 جامعة، الماستر شهادة لنیل مذكرة ، الوظیفي بالأداء وعلاقتها الحوافز، حسونة ومریم قرني آسیا .2

  .2017 ،وعمل تنظیم، الاجتماعیةو  الانسانیة العلوم كلیة، الوادي لخضر حمة الشهید

 شهادة لنیل مذكرة ،اداریین أساتذة نظر وجهة من الجامعات حوكمة تطبیق مدى ،عزي أمیرة .3

أعمال،  ادارة ،التسییر وعلوم والتجاریة الاقتصادیة العلوم كلیة ،بوضیاف محمد جامعة ،الماستر

2020.  

 شهادة لنیل مذكرة ،القدم كرة لاعبي لدى ريالمها الأداء على وانعكاسه التحفیز أثر، بشططو بادیس .4

 بدني تحضیر والریاضیة البدنیة النشاطات وتقنیات علوم، المسیلة بوضیاف محمد جامعة، الماستر

  .2017وذهني، 

 باجي جامعة، الماجیستیر شهادة لنیل مذكرة ،المؤسسي ولائهم روح لرفع العاملین تحفیز ،مراد جمال .5

  .2011البشریة،  الموارد تنمیة تخصص ،والاجتماعیة الانسانیة وموالعل الآداب كلیة، مختار

 للأفراد المتمیز الاداء تحقیق في ودوره البشریة الموارد لإدارة الوظیفي الاداء فعالیة، فیصل خرشي .6

 علوم معهد، المسیلة بوضیاف محمد جامعة، الماستر شهادة لنیل مذكرة، الریاضیة المؤسسة في

  .2018/2019 ،البشریة والموارد الریاضیة المنشآت تسییر، والریاضیة لبدنیةا النشاطات وتقنیات

 باجي جامعة، الماجیستیر شهادة لنیل مذكرة، المؤسسي الروح لرفع العاملین تحفیز، معمر داود .7

  .2011، البشریة الموارد تنمیة ،الانسانیة العلوم و الآداب كلیة،  عنابة مختار
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 كلیة، قسنطینة جامعة، الماجیستیر شهادة لنیل مذكرة، الممرضین داءوأ التحفیز، الوافي الطاهر .8

   .2013 ،وعمل تنظیم، والاجتماعیة الانسانیة العلوم

 ،الریاضیة بالمؤسسات المتمیز الأداء تحقیق في ودورها الإداري التطویر إدارة ،عشاشة الكریم عبد .9

 البدنیة النشاطات وتقنیات علوم معهد ،بالمسیلة بوضیاف محمد جامعة ،الماستر شهادة لنیل مذكرة

  .2020-2019،الریاضي والتسییر الإدارة ،والریاضیة

 مذكرة ،الجامعة مستوى على الاستراتیجي التخطیط تنفیذ فعالیة ،نوري بن صدیق ،اوعیل عثمان .10

 سییرت ،التسییر وعلوم والتجاریة الاقتصادیة العلوم كلیة ،بوضیاف محمد جامعة ،الماستر شهادة لنیل

  .2020عمومي، 

 بیمو بنك میدانیة دراسة العملاء، رضا في الالكترونیة الخدمات جودة أثر الحریشة، محمد علي .11

 إدارة: تخصص الماجستیر، شهادة نیل متطلبات ضمن مقدمة أطروحة سوریا، في الفرنسي السعودي

  .2018 سوریا، السوریة، الافتراضیة الجامعة التخصصي، الأعمال

 ،الریاضیة الادارة داخل المتمیز الاداء تحقیق في البشریة الموارد ادارة دور،  بةبوشی مصطفى .12

 البدنیة النشاطات وتقنیات علوم معهد ، المسیلة، بوضیاف محمد جامعة، الماستر شهادة لنیل مذكرة

    . 2017،  ریاضي وتنظیم ادارة ،والریاضیة

 الاتصالات شركة في الوظیفي الأداء وىمست على الحوافز أثر تقییم، الرزاق عبد حامد نادر .13

 الاقتصاد كلیة، غزة الأزهر جامعة، الماجیستیر شهادة لنیل مذكرة، العاملین نظر وجهة من الفلسطینیة

  .2010، اعمال ادارة، الاداریة والعلوم

 مذكرة لنیل شهادة الماستر، جامعة، المؤسسة داخل العاملین أداء في التحفیز أثر، قلال نسیمة .14

، استراتیجي تسییر، التسییر وعلوم والتجاریة الاقتصادیة العلوم كلیة، مستغانم بادیس بن الحمید دعب

2018. 

 شهادة لنیل مذكرة، المؤسسة في البشریة الموارد استقرار في التحفیز أسالیب فعالیة، الیازید وهیبة .15

تسییر،  تخصص، التسییر وعلوم ةالتجاری و الاقتصادیة العلوم كلیة، بلقاید بكر أبو جامعة، الدكتوراه

2014.  

 أطروحة، الاقتصادیة للمؤسسات الحالي الأداء على الكاملة الجودة أثر دراسة، بومدین یوسف .16

 ،التسییر وعلوم الاقتصادیة العلوم كلیة ،الجزائر جامعة ،الدكتوراه شهادة نیل متطلبات ضمن مقدمة

  .2006 ،التسییر علوم
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  ثالثا: المجلات: 

 أحمد حازم، الخامس القطاع وعمال موظفي أداء على المادیة وغیر المادیة الحوافز انعكاسات .1

  .2019،  1 العدد،  4 المجلد، والأعمال المال اقتصاد مجلة،  قراونة

،  29 العدد الانسانیة العلوم مجلة ،الشرش بو الدین نور، المؤسسة في العاملین وأداء التحفیز .2

2017.  

 شمال اقتصادیات مجلة، وآخرون بوجمعة عوني ،العاملین أداء على الحوافز نظام أثر تقییم .3

  .2019،  21 العدد،15المجلد،إفریقیا اقتصادیات

 حقائق مجلة، الناذلي محمد ،المجتمع وعلى الادارة داخل البشریة الموارد على وتأثیرها الحوافز .4

  .2020، 9 العدد، والاجتماعیة النفسیة الدراسات

 العدد ألاقتصادي البدیل مجلة ، حكیمة رحماني مختار، الاداري الابداع یلتفع في الحوافز دور .5

  .2020، العاشر

، 10 العدد، الاقتصادي البدیل مجلة، حكیمة رحماني مختار ،الاداري الابداع تفعیل في الحوافز دور .6

2020.  

 مجلة، سعاد عجيب ،للعاملین المتمیز الوظیفي الأداء تحقیق في الوظیفیة الحیاة جودة متطلبات دور .7

  . 2019، 2 العدد، الاقتصادیة البشائر

 المؤسسات في للعاملین المتمیز الوظیفي الأداء تحقیق في الوظیفیة الحیاة جودة متطلبات دور .8

  .2019,2 العدد،  5 المجلد، الاقتصادیة البشائر مجلة،  سعاد بعجي ، الجزائریة  الاقتصادیة

 شمال اقتصادیات مجلة، محمد خثیر، البشریة للموارد لوظیفيا الرضا تحقیق في الحوافز نظام دور .9

  . 2020، 23العدد ،16 المجلد ،افریقیا شمال اقتصادیات

  .2017، الثاني السداسي، 17 العدد،issn1112-6132،افریقیا شمال اقتصادیات مجلة .10

 الموارد ارةاد ،التنمیة مجلة، بوزورین فیروز، والمنظمات للحوافز المفسرة والنظریات المفهوم .11

  . 2019، 14 العدد،  5 المجلد ،البشریة
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  رابعا: الملتقیات

بومدین بلكیر، ثقافة المنظمة كمدخل استراتیجي لتحقیق الأداء المتمیز، المؤتمر العلمي حول الأداء  .1

 .2005مارس  9-8المتمیز للمنظمات و الحكومات،

  المواقع الالكترونیةخامسا: 

   www.Hadiscusion.com على متاح مقال، البشریة الموارد لإدارة يالعرب المنتدى، نبیل سارة .1

  .6:37،  21/4/2021 یوم علیه الاطلاع تم
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  ): الاستبیان01الملحق رقم (

  والبحث العلميوزارة التعلیم العالي 

  سیلة.جامعة محمد بوضیاف بالم

  والتجاریة وعلوم التسییركلیة العلوم الاقتصادیة 

  علوم التسییر :قسم

  الأعمال إدارة :تخصص

  استمارة استبیان حول موضوع:

  

  

  

  أعمال تخصص إدارة ماستر أكادیميتقریر تربص لنیل شهادة 

  الموضوع

لمتمثلة في الأعمال، وا في إدارة ماستر أكادیميبصدد القیام بدراسة عملیة تخص نیل شهادة 

الموضوع سیتم تقدیم  ولدراسة هذا .المتمیزمساهمة استراتیجیة التحفیز في تحقیق الاداء الوظیفي موضوع 

محل أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر بجامعة محمد بوضیاف هذا الاستبیان لعینة من 

ة وسیتم دراستها لغرض علمي فقط، فنرجو من الدراسة، ونحیطكم علما بأن كافة البیانات ستكون سری

  سیادتكم الإجابة على العبارات الموجودة مع فائق التقدیر والاحترام.

 الأستاذة:إشراف                                       الطالبتین:                إعداد من

صونیا بتغة                                                              بوعفار هاجر  

  دمان أمیرة

  

  

  2021 – 2020السنة الجامعیة: 

  مسا�مة�اس��اتيجية�التحف������تحقيق��داء�الوظيفي�المتم���
 -دراسة�ميدانية�ع���عينة�من�أساتذة��لية�العلوم��قتصادية�بجامعة�المسيلة���
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  أولا: البیانات الشخصیة 

 أنثى  :          ذكر      الجنس .1

 سنة 45-35سنة                      من  35أقل من                :     العمر .2

 سنة فأكثر  57           سنة            56-46من                                    

 سنوات 10سنوات          أكثر من  10الى  5سنوات            من  5: أقل من الخبرة .3

 :     مساعد (أ)     مساعد (ب)       محاضر (أ)             محاضر (ب)   الرتبة .4

 أستاذ التعلیم العالي      

 

  یزثانیا: المتغیر المستقل: استراتیجیة التحف

  ) في المكان الذي تراه مناسباxالرجاء وضع إشارة (

 الرقم  العبارة  التفضیلات

موافق 

  بشدة

موافق   موافق

بدرجة 

  متوسطة

غیر 

  موافق

  غیر

موافق 

  بشدة

  01  تتبع ادارة الجامعة آلیات لمنح الحوافز تتناسب مع الاداء الوظیفي للاساتذة          

 02 م حوافز مشجع للاساتذةتهتم ادارة الجامعة بتصمیم نظا          

 03 المتاح في الجامعة نظام الحوافز بأهمیة الاساتذة یشعر          

 04 تمنح ادارة الجامعة مختلف الحوافز على أساس الجدارة والتمیز في العمل          

  05  الاساتذة راضون عن استراتیجیة التحفیز المتبعة في الجامعة          

  06  على نظام الحوافز المتبع في الجامعةتسود العدالة والمساواة           

  07  تقدم الحوافز على أسس ومعاییر مضبوطة من طرف ادارة الجامعة          

 08 تأخذ ادارة الجامعة باراء واقتراحات الاساتذة          

 09 متوفرة الوظیفي والتقدم المهني النمو فرصیرى الاساتذة أن           

 10 اتجاه الاساتذة والاحترام لتقدیرا روح تنمیة علىالجامعة  تعمل          

 11 .الوظیفي الأداء تحسین في یساعد الحالي الترقیات نظام أنیرى الاساتذة           

  12  تعمل ادارة الجامعة على اشراك الاساتذة في اتخاذ القرارات           

  13  تنتهج ادرة الجامعة اسلوب الثناء والشكر للاساتذة نظیر جهودهم في العمل          
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  ثالثا: المتغیر التابع: الاداء الوظیفي المتمیز

 في المكان الذي تراه مناسبا. )xالرجاء وضع إشارة ( 

  غیر

  موافق

 بشدة

  غیر

 موافق

  موافق

  بدرجة

 متوسطة

 موافق موافق

  بشدة

 

    الابعاد

  أولا: الأداء والانجاز

     
 یؤدي الاساتذة مهامهم بالكفاءة والفاعلیة المطلوبتین 

  

14 

     
 ینجز الاساتذة مهامهم بمعاییر الجودة المحددة من طرف ادارة الجامعة

  

15 

     
 یتسم عمل الاساتذة بالمرونة العالیة اتجاه المتغیرات البیئیة

  

16 

     
 یتمتع الاساتذة یالقدرة على تطویر أسالیب اداء مهامهم باستمرار

  

17 

     
 یتقید الاساتذة بقواعد واجراءات العمل

  

18 

 ثانیا: المبادرة والابداع

     
 یبادر الاساتذة في اقتراح افكار جدیدة لتطویر العمل

  

19 

     
 تشجع ادارة الجامعة الاساتذة على الاداء الابداعي لمهامهم

  

20 

     
  تدفع ادارة الجامعة الاساتذة الى تطبیق طرق حدیثة في أداء مهامهم 

  

21 

  22 جهود الاساتذة المتمیزین تثمن ادارة الجامعة     

  23  تقدر ادارة الجامعة جمیع أشكال مبادرات الاساتذة البیداغوجیة والبحثیة     

 ثالثا: التعاون والالتزام الوظیفي

     
 توفر ادارة الجامعة ظروف عمل ملائمة لتطویر كفاءات الاساتذة

24 

     
 دارة الجامعة یلتزم الاساتذة ببرامج العمل المحددة من طرف ا

25 

     
تشرك ادارة الجامعة الاساتذة في مختلف قرارات تطویر العمل البیداغوجي 

 والبحثي

26 

     
 لدى الاساتذة الاستعداد للعمل في ظل الظروف الاستثنائیة       

27 

 رابعا: التعلم والتحسین المستمر

     
  اءاتهمتعمل ادارة الجامعة على تكوین الاساتذة لتطویر كف

28 
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  تؤمن ادارة الجامعة بضرورة تطویر المهارات التكنولوجیة لدى الاساتذة

  

29 

     
توفر ادارة الجامعة مختلف النظم والتقنیات الحدیثة لتحسین جودة مهام 

 الاساتذة

  

30 

     
  یقوم الاساتذة بتنمیة مهاراتهم ذاتیا باستمرار

  

31 

     
 رص التكوین والتربص لاكتساب كفاءات جدیدةتوفر ادارة الجامعة ف

  

32 

    خامسا: المشاركة وتحمل المسؤولیة

 33  تتیح ادارة الجامعة للأساتذة فرص تحمل المسؤولیة في الظروف الاستثنائیة          

  34  یتمكن الاساتذة من اتخاذ القرارات الطارئة          

تهدف الى تحسین اداء  تشرك ادارة الجامعة الاساتذة في اللقاءات التي          

  مهامهم

35  

  36  تلجأ ادارة الجامعة الى الاساتذة في المواقف التي تتطلب خبرتهم في ذلك          
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  ): قائمة الأساتذة المحكمین للاستبیان2الملحق رقم (

  

  

  

  الجامعة  الأستاذ الرقم

  المسیلة- جامعة محمد بوضیاف   بتغة صونیا  01

  المسیلة- جامعة محمد بوضیاف   قرواط یونس  02

  المسیلة- جامعة محمد بوضیاف   مهني بوریش  03

  المسیلة- جامعة محمد بوضیاف   عسلي نورالدین  04

  المسیلة- جامعة محمد بوضیاف   حوحو مصطفى  05
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  الملخص

باســتراتیجیة التحفیــز والأداء یحــدد ویعــرف مختلــف المفــاهیم المتعلقــة  ظــري الــذيیم إطــار نتهــدف هــذه الدراســة إلــى تقــد

الــوظیفي المتمیــز، كمــا تهــدف فــي جانبهــا التطبیقــي إلــى معرفــة مســاهمة اســتراتیجیة التحفیــز المقدمــة مــن طــرف إدارة الجامعــة 

بعـد الأداء والإنجـاز، بعـد المبـادرة (ز، وفقـا لخمسـة أبعـاد لأساتذة كلیة العلوم الاقتصـادیة مـن أجـل تحقیـق أدائهـم الـوظیفي المتمیـ

  والإبداع، بعد التعاون والالتزام الوظیفي، بعد التعلم والتحسین المستمر، بعد المشاركة وتحمل المسؤولیة).

 تــم تصــمیم اســتبیان كــأداة لجمــعو الوصــفي لملاءمتــه لطبیعــة الموضــوع، تمــدنا علــى المــنهج اعلتحقیــق أهــداف الدراســة 

لعـرض  "26SPSSV"تـم اسـتخدام بعـض الأسـالیب الإحصـائیة فـي برنـامج الحزمـة الإحصـائیة للعلـوم الاجتماعیـة كما ، البیانات

  وتحلیل نتائج الدراسة، ثم اختبار الفرضیات الموضوعة.

ي ذلـك التحفیز دور وأثر إیجـابي فـي تحقیـق الأداء الـوظیفي المتمیـز، ویسـتدع ةأن لاستراتیجی توصلت الدراسة إلى

، كمــا أظهــرت نتــائج الدراســة أن بمســتوي التحفیــز المقــدم ارتبــاط طــردي مــرتبطفهــو  قویــة وفعالــة یــةتطبیــق اســتراتیجیة تحفیز 

المتمیـز لأسـاتذة كلیـة العلـوم الاقتصــادیة الـوظیفي باسـتراتیجیة التحفیـز مـن أجــل تحقیـق الأداء  إدارة الجامعـةمسـتوي اهتمـام 

  .بالمسیلة كان بشكل متوسط فقط

  كلیة العلوم الاقتصادیة بجامعة المسیلة.ز، المتمیاستراتیجیة التحفیز، الأداء الوظیفي الكلمات المفتاحیة: 

Abstract 

 

      This study aims to present a theoretical framework that defines and defines the various 
concepts related to the motivation strategy and job excellence performance,In its practical aspect, 
it aims to know the contribution of the motivation strategy presented by the university 
administration to the professors of the Faculty of Economic Sciences in order to achieve their job 
excellence performance, according to five components (item performance and achievement, item 
initiative and creativity, item cooperation and functional commitment, item continuous learning 
and improvement, item participation and taking responsibility). 

To achieve the objectives of the study, we relied on the descriptive approach for its 

relevance to the nature of the subject. A questionnaire was designed as a tool for collecting data. 

Some statistical methods were used in the program of the Statistical Package for Social Sciences 

"spss.V26" to present and analyze the results of the study, and then test the hypotheses 

developed. 

The study found that the motivational strategy has a positive role and impact in achieving 

job excellence performance, and this calls for the application of a strong and effective 

motivational strategy, as it is directly related to the level of motivation provided, and the results 

of the study showed that the level of interest of the university administration in the motivation 

strategy in order to achieve the distinguished job performance of the professors of the College of 

Science The economy in M’sila was average only. 

Key Words: Motivation Strategy, Job excellence Performance, Faculty of Economic 

Sciences, University of M’sila. 

 



 

  

  

  

  

  

  

  

 

 

  

  

  


