
 الجمھوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة

 وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

 المسیلة- جامعة محمد بوضیاف 
 

 

 

 

  
 

  
  

  
  

 لمھنيانیل شھادة الماستر ضمن متطلبات مذكرة مقدمة 
 

  الطلبة: إعداد

  رادـــــــــــشریف م -

  بوعزیز عبد الرزاق -                           
  

  :انعنوت تح
  

  

  

  

  

  

  

  
  

  لجنة المناقشة:     
  

 رئیســـا             المسیلة     محمد بوضیاف جامعة   نوي نورالدیند. 

 مقرراو مشرفا جامعة محمد بوضیاف المسیلة                    شوبار إلیاسد. 

 مناقشا             ة    لالمسیجامعة محمد بوضیاف     الوافي رابحد. 

 2021/2022السنة الجامعیة : 
 

  التسییرالعلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم  :كلیة 

  رسییعلوم التم: قس

 ..........................................: مرق

 

  ء العاملینأداالرفع من دور النظام التحفیزي في 

   ) برهوم للدواجن coq hodna مؤسسةفي  ملینعاالدراسة آراء عینة من (

. 

  ة وعلوم التسییرعلوم اقتصادیة تجاریمیدان: 

  علوم التسییر: فرع

 في المؤسسات ةریبشالموارد رة الإداتخصص: 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  



  

  

  

  شكرات�
  ا��مد�والشكر���رب�العالم�ن

  قھ���ع���فضلھ�وتوفي

ع���إنجازي�بح����ذا،��سر�ي�بصدق�ووفاء،�أن�أتقدم�بخالص�الشكر�

  �والامتنان�والتقدير 

  "سإليا�ر ا�شو ":�المشرف�دكتور ال��إ���

  شادر او �اتح�وتوج��ائمن�نصه�اع����ل�ما�أسد

خلال�اعداد��ذه�المذكرة�والذي�غمرنا�بأخلاقياتھ�و�تعاملھ�ورقة�

  تواضعھ�

  ء�اسأل�الله�أن�يجز�ھ�خ���ا��زا

كما�لا�يفوت���أن�أتقدم�بالشكر�ا��ز�ل�ل�ل�من�ساعد�ي�أو�سا�م����

  إتمام��ذا�العمل

تقدير�لأعضاء���نة�المناقشة�لا�لصوخاكما�نتقدم�بجز�ل�الشكر�

  المذكرة��هذرم�م�بقراءة��لتك

  ومناقش��ا

 شكرا�جز�لا�أستاذي�الفاضل.

 

  شریف مراد�������������������������������������������������������������������������������

  بوعزیز عبد الرزاق                                           



  

ـــــــــــــداءــــــــإ�  ـــــــــــ

  ا��مد���الذي��دانا�ل�ذا

  انا�اللهوما�كنا�ل��تدي�لو�أن��د

  تواضعالمل�أ�دي�ثمرة��ذا�العم

  قال�ف��ما�الرحمان"�وقل�ر�ي�ارحم�ما�كما�ر�يا�ي�صغ��ا"�منإ���

رافقت���دعوا��ا،�وزاد�ي�رعا�ا��إ���من�فخري�واع��ازي،�منبعإ���

المشرق�الذي�لا��غيب�ضوؤه��الصا���والامل�لمالأ �بعمن���إ�نجاحا

  �الشمس�أمي�ا��ب�بة

أحمل�اسمھ�ب�ل�افتخار،��إ���من�العطاء�بدون�انتظار،�علم���منإ���

ارجو�من�الله�ان�يمد�عمرك�ل��ى�ج���الثمار،��عد�طول�انتظار،�

  قدو�ي�أ�ي�الغا��

  أفراد�عائل�����لوسندي����ا��ياة�و ���زوجإ���

  ���قسم�علوم�ال�سي���لاءمالز ��ل��إ��ذ�ب،روف�من�علمونا�ح�منإ���

  �ؤلاء�شكرا�جز�لا��لإ���

  .2022إدارة�موارد��شر�ةإ���دفعة�

  شریف مراد������������������������������������������������������������������������

                                             



 
 

ـــــ ـــــــــــــ ـــــــــــإ�ــــ ــــــــــ   ــــــداءـــ

  عإ���سبحانھ�و��ا�مف��الق�إ���من

�ما�قولا�كر�ما�واخفض��ما�وقل�ل��ر�لا�تفلا�تقل�ل�ما�أف�و  {

ل�ما�جناح�الذل�من�الرحمة�قل�رب�ارحم�ما�كما�ر�يا�ي�

  24سورة�الاسراء�الآية� } صغ��ا

��أم����حياتھ����الشقاء�ل�س�ل�ع���حيا�ي�ة�لأع�ش���إ���من

  هر عم�������قل���أ�ي�أطال�اللهع�إ���العز�ز الرقاء�

  سندي����ا��ياة�زوج���إ���

  وإ���قرة�عي���أولادي��ل�باسمھ

ات�وخالات�ال�ل�ممام�وعدة�وأععائل���الكر�مة�من�جد�وجإ����

  بإسمھ

الذي��ان�لھ�الفضل����إعطاء��ل�ما�لھ�من�قوة�����إ���المشرف

  �سي��نا����تقديم��ذا�العمل

  أساتذة�وعمال�قسم�علوم�ال�سي��.��ل�إ��

  2022موارد��شر�ة��وإ����ل�دفعة�إدارة

  بوعزیز عبد الرزاق
 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

رس�ــــــــــــــــــــــــــــــــف�  
ـــــــــــــــــاتالمحتو�ـ  



 
 

 

I 

  اتویمحتهرس الف

ـــالعن   الصفحة  وانـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

    رــــــــــــــــــــــشك

    إهداء

 I  فهرس المحتویات

 V  ائمة الجداولق

 VII  الأشكالمة قائ

 VII  ققائمة الملاح

  ط-أ  مقدمة

  العاملین التحفیزي وأداءام نظللالإطار النظري : ولل الأ الفص

  10  تمهید:

  11  یة النظام التحفیزي اهم المبحث الأول:

  11   التحفیز وأهمیتهتعریف  الأول:المطلب 

  11 تعریف التحفیز   :الفرع الأول

  13 فیز  : أهمیة التحالفرع الثاني

  14  الحوافز   مت نظاومعوقاالمطلب الثاني: أهداف وخصائص 

  14  الفرع الأول: أهداف نظام الحوافز

  15 لثاني: خصائص نظام الحوافزالفرع ا

  16  معوقات نظام الحوافزلثالث: الفرع ا

  17 الحوافز الناجح  ومبادئ نظام شروط الثالث:لب مطال

  19   التحفیزنظریة لنظام المطلب الرابع: المقاربات ال

  30  العاملین  داءأ اهیةماني: لمبحث الثا

  30  المطلب الأول: مفهوم أداء العاملین 

  3300  الفرع الأول: مفهوم الأداء 

  31  أداء العاملینالفرع الثاني: مفهوم 



 
 

 

II 

  32  العاملین  المطلب الثاني: محددات أداء

  34  المطلب الثالث: تقییم أداء العاملین 

  34  الفرع الأول: تعریف تقییم أداء العاملین:

  35  أهداف تقییم الأداء العاملین:و  الثاني: أهمیةرع الف

  37  ملین تحسین أداء العاالمطلب الرابع: 

  37  العاملین الفرع الأول: تعریف تحسین أداء 

  38  الفرع الثاني: أهداف تحسین الأداء 

  38  لأداءمجالات تطویر وتحسین ا الثالث:الفرع 

  39 الأداء   فعالیة نظام الحوافز على :ثالثال المبحث

  39   الأداءتحسین أثر الحوافز في : الأول المطلب

  43     تحسین الأداءلیات الحوافز المساعدة في ت وآخطوا: المطلب الثاني

  43     الأداء تحسیندة على افز المساعخطوات الحو  ع الأول:فر ال

  44    داء ین الألتحفیز المساعدة على تحسات اآلی الثاني:الفرع 

  46   لثالث: السیاسات التحفیزیة الحدیثة المتبعة في المؤسسةلب االمط

  48 الأولخلاصة الفصل 

  للدواجن برهوم coq hodna بمؤسسةدراسة میدانیة الفصل الثاني: 

  50  تمهید

  51  للدواجن برهوم coq hodnaمؤسسة م دیتقالمبحث الأول: 

  51 الحضنةسة كوك لمحة تاریخیة عن مؤسالمطلب الأول: 

  51   حضنةالهیكل التنظیمي لمؤسسة كوك المطلب الثاني: 

  52  اسةللدر  منهجيي: الإطار الالمبحث الثان

  52  نیة.میداالمنهجي للدراسة الالمطلب الأول: الإطار 

  53  أولا: المنهج العلمي المعتمد. 

  53   .سة: مجتمع وعینة الدراثانیا

  55  ة.الدراسومعلومات بیانات جمع مصادر : ثالثا



 
 

 

III 

  57  .: أسالیب المعالجة الإحصائیةالمطلب الثاني

  58 : صدق وثبات أداة الدراسة(الاستبیان).أولا

  64  .(Tests of Normality)اختبار التوزیع الطبیعي للبیانات المطلب الثاني: 

  Shapiro-Wilk  64 اختبارأولا: 

  65 ع بطریقة معامل الالتواءاختبار اعتدالیة التوزیثانیا: 

  66 صائي للبیانات واختبار الفرضیات.التحلیل الإح :المبحث الثالث

  66  .محاور الدراسةو  ادأبع والعینة نحعرض وتفسیر اتجاهات أفراد  المطلب الأول:

  73  .(Test of Hypothèses)ت الدراسة رضیابار ف: اختالثانيالمطلب 

  74  ر قوة وصلاحیة النموذج الفرضي للدراسة: اختباأولا

  75 اختبار الفرضیة الرئیسیة الأولىثانیا: 

  78  ىاختبار الفرضیة الفرعیة الأولثالثا: 

  81 اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة رابعا: 

  84  داني للدراسةخامسا: النموذج المی

  85  خلاصة الفصل التطبیقي.

  87  الخاتمة

  91  اجعمر قائمة ال

  97  حقملاال

    الملخص



  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ـــــداول�ــــــــــــــــــة�ا��قائم  

لاحقوالم�والأش�ال  

 



 

 

V 

 قائمة الجداول

ـــــــــــــــــــ  الرقم    الصفحة  ــــــنوانالع

  53  الجنس.توزیع أفراد العینة حسب   )2-1(

  54  توزیع أفراد العینة حسب متغیر العمر.  )2-2(

  54  توزیع أفراد العینة حسب متغیر الخبرة المهنیة   )2-3(

  55  .الوظیفةتوزیع أفراد العینة حسب متغیر    )2-4(

)2-5(  
 (Rensis Likert)ن دراجات مقیاس رنسیس لیكارت ییب 

  ماسي.لخا
56  

  57  ومكوناته. محاور الاستبیان   )2-6(

  60  تمي الیها قیم الارتباط.الات التي تنیبین المج   )2-7(

  60   النظام التحفیزي ي لعبارات محورالاتساق الداخل  )2-8(

  61  عاملینلاأداء اخلي لعبارات محور الاتساق الد   )2-9(

  62  الاستبیان. ورمحاو د الاتساق البنائي لأبعا   )2-10(

  63  نتائج اختبار ألفا كرو نباخ  )2-11(

)2-12(  
 Guttman Split-Halfیبین نتائج اختبار  

Coefficient 
63  

  Shapiro-Wilk 65 اختبار نتائج   (13-2)

  66 .الدراسةنتائج اختبار اعتدالیة التوزیع الطبیعي لمتغیرات    )2-4(

  67  المحك المعتمد في الدراسة للاستبیان.   )2-15(

  68 نظام الحوافز المعنویةلقة ببعد ت المتعالعبارا  )2-16(



 

 

VI 

  70نظام الحوافز المادیة                                  ببعد العبارات المتعلقة    )2-17(

  72  العاملین أداء بمحور المتعلقة العبارات    )2-18(

  74  بین مصفوفة الارتباط بین المتغیرات المستقلة.ی   )2-19(

  75  امحتباین ومعامل التسقیم معامل تضخم ال  )2-20(

  76 معنویة النموذج).أنوفا (یوضح نتائج اختبار    )2-21(

)2-22(  
(معنویة معالم  ىولالأ  ن نتائج اختبار الفرضیة الرئیسیةیبی  

  النموذج).
77  

  79 نوفا (معنویة النموذج).ختبار أنتائج ا   )2-23(

)2-24(  
 معنویة معالمالأولى (الفرعیة نتائج اختبار الفرضیة  

  ج).النموذ
79  

  81 یة النموذج)نتائج اختبار أنوفا (معنو    )2-25(

  82  نموذج)(معنویة معالم اللفرضیة الفرعیة الثانیة اختبار ا  )2-26(

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 

VII 

  

  

  

  

  

  

  

  قائمة الملاحق:

  

  

  

  الصفحة  انالعنو   الرقم 

  ح  النموذج الفرضي للدراسة  (1-1)

  24 الخمس المجامیع   )2- 1(

  41 ضا الوظیفيشكل تخطیطي یبین أثر الأداء على الر    )1-3(

  الصفحة  العنوان  الرقم 

  97  استمارة استبیان  1-1

  SPSS 102مخرجات   1-2

الأشكال :قائمة   
 



 

 

  

  

  

 

 

  

  

  

  

  

 

 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

ــــــــــــــــــة�ــــــــــــــــــــــــــــمقدمـــ  

 



مــــــــــــــــــــــــــــــــــةمقد ------------------------------------ ---- ------   

 

 
 أ 

  :مقدمة

تها التي تعتمد علیها المنظمات في تنفیذ أنشط العناصرمن أهم یعتبر العنصر البشري 

ولا تزال المنظمات تعمل جاهدة ، ها أو فشلهاساسیة لنجاحمجها وتحقیق أهدافها فهو الركیزة الأوبرا

والتحفیز هو  .وفعالیة المنظمة بشكل أكثر كفاءةفي جعل هذا العنصر یقدم أفضل ما لدیه لصالح 

 طرف ه منیستوجب متابعته والاهتمام ب ر المورد البشري لذلكوظائف المهمة في تسییأحد ال

  المنظمة.

 عاملیها،سسة التي تعرف كیف تستغل كفاءة وفعالیة المؤ  ي تلكهالناجحة إن المؤسسة 

قیام الإدارة باختیار العناصر الحصول على الوصفة الكاملة لرفع الكفاءة المهنیة للأفراد العاملین و و 

 أدائهم،على  ابیاإیج داف الشخصیة للعاملین التي تنعكسهدافها بالأهبط أالفعّالة للمؤسسة ور 

فعال قادر على التأثیر بالإیجاب  تحفیزيوضع نظام الناجحة تقوم ب لقول أن المؤسسةویمكن ا

اعدتها على الربح والبقاء الوظیفي على أداء العاملین بالشكل الذي یزید من ولائهم للمؤسسة ومس

   .هالدى العاملین فی

فإستراتیجیة  المنظمة، جوهریة لفعالیةو  یةاسأسومن المعروف أن طبیعة استراتیجیة التحفیز 

الخبرات أظهرت أن عملیة التصمیم والتنفیذ صعبة جدا المنظمات لأن زاویة لأداء لتحفیز حجر الا

كما  .بادلمنتفعین وراضیین بشكل مت المنظمة)، رفین (العاملینكون فیها كلا الطبالطریقة التي ی

العاملین  ام على دافعیةهها توزیعها لها تأثیر خلالمن  أن استراتیجیة التحفیز والطرق التي یتم

أو فشل المنظمات یرتكز على مدى تحملها واهتمامها وتأطیرها الصحیح أصبح نجاح فقد ، ائهموأد

الشكل الذي وعا بابق المنظمات لتوفیرها كما ونعنصر البشري الذي تتسهم مورد تملكه وهو اللأ

  یزید من فعالیتها.

 التحفیزيالنظام اسـة لّدر ذه اهذا الموضوع المهم ونتنـاول في هعلى ضوء لذلك سنسلط ال

، الاقتصادیةعلى الرضا الوظیفي في المؤسسات و  العاملینعلى تحسین أداء  هوتأثیر  ومدى علاقته

وأحد مقومات العمل الاداري  ظمةمنالافز أحد الركائز ذات الأهمیة القصوى في تبر الحو حیث تع

حیث ، اء  والتمیز في العملالاد مستوىالكفاءة ورفع و  ى الفعالیةیع عللتشجلك لالناجح لدیها وذ
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ذه هجاءت  حیةساسي  لتحسین مستوى الاداء الجید ومن ناأذا العنصر كمؤثر هتبرز أهمیة 

 ات البشریة في المؤسساتلكفاءداء اأفي تحسین  النظام التحفیزي یؤثرف لتوضیح كی الدراسة

  یة.  الجزائر  الاقتصادیة

  إشكالیة الدراسة: -1

      :شكالیة الدراسة من خلال طرح التساؤل الرئیسي التاليإن صیاغة مكی بناءا على ما سبق

في مؤسسة  العاملینعلى تحسین أداء یوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائیة للنظام التحفیزي هل 

coq hodna ؟ظفیهامن وجهة نظر عینة من مو - ولایة المسیلة-هومجن ببر للدوا  

       :ةعیالأسئلة الفر 

 ة الرئیسیة یمكن طرح الأسئلة الفرعیة التالیة:لیكاوعلى ضوء الإش

 ؟اسةالدر  بالمؤسسة محل العاملینماهو دور نظام الحوافز المعنویة في تحسین أداء - 1

 ؟بالمؤسسة محل الدراسة العاملینء ماهو دور نظام الحوافز المادیة في تحسین أدا - 2

 راسة:فرضیات الد -2

لتحفیزي على تحسین أداء لة إحصائیة للنظام ایوجد أثر معنوي ذو دلاالفرضیة الرئیسیة: 

ن من وجهة نظر عینة م-ولایة المسیلة-للدواجن ببرهوم coq hodnaفي مؤسسة  العاملین

  .α≤ 0.05)موظفیها، عند مستوى معنویة (

 ة:لتالیعیة اضیة الرئیسیة یمكن صیاغة الفرضیات الفر ضوء الفر  وعلى     

 على  ة إحصائیة لبعد نظام الحوافز المعنویةنوي ذو دلالیوجد أثر مع :01 الفرضیة الفرعیة

من وجهة نظر -ةولایة المسیل- مللدواجن ببرهو  coq hodnaفي مؤسسة  العاملینتحسین أداء 

 .α≤ 0.05)(عینة من موظفیها، عند مستوى معنویة 

 ى لع ة لبعد نظام الحوافز المادیةحصائیلة إذو دلایوجد أثر معنوي : 02 الفرضیة الفرعیة

من وجهة نظر -المسیلةولایة - للدواجن ببرهوم coq hodnaفي مؤسسة  العاملینتحسین أداء 

 .α≤ 0.05)عینة من موظفیها، عند مستوى معنویة (
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  الدراسة: أهداف- 4

   الآتي:قیق ذه الدراسة لتحهتهدف 

  الدراسة؛ محل المؤسسة يف یزيالنظام التحف اقعو  على الضوء تسلیط -

 ؛ؤسسة محل الدراسةفي الم التحفیزي النظام دور إبراز -

 الوقوف على أنواع الحوافز المادیة المقدمة للموظفین في المؤسسات الجزائریة الوقوف على -

 سسات الجزائریة. أنواع الحوافز المعنویة المقدمة للموظفین في المؤ 

 المؤسسات الجزائریة.  في داءلأاثر الحوافز في تحسین أمعرفة -

داء الموارد أفي المؤسسات الجزائریة وبین  العاملینلمطبق على بین التحفیز ا معرفة العلاقة-

   البشریة.

 ةبالمؤسسة محل الدراس ینلماأداء الععلى  زيالنظام التحفیالتعرف على أثر تطبیق  -

   .هذا المجال في المناسبة الاقتراحات بعض تقدیم -

بالمؤسسة  لینوالرفع من أداء العام يفیز حالنظام التیح العلاقة المیدانیة بین ة توضمحاول -

 محل الدراسة.

 أهمیة الدراسة:- 5

  تكمن أهمیة الدراسة في النقاط التالیة: 

  حل الدراسة.ة مؤسسالمفي  وأهمیة تطبیقه النظام التحفیزيح لمفهوم إعطاء تصور واض -

 ؛برهوم للدواجن coq hodna مؤسسةفي النظام التحفیزي معرفة أهمیة  -

الاهتمام بالمورد في عصرنا الحالي الذي أصبح یعرف بعصر  فیزالتحانتشار ثقافة  -

 ؛هیقطبلت، وبالتالي تكمن الضرورة في البحث عن الطرق والسبل البشري

تأثیر فعال في إحداث النقلة  هلما له فیزيالتحالنظام یزید من أهمیة البحث الاهتمام بدور  -

 ؛بالعاملینمام هة أخرى الاهتمن جهة ومن ج تصادیةالمؤسسات الاقت مخرجاة في النوعی

من خلال  ینلموالرفع من أداء العا النظام التحفیزيتطبیق فهم طبیعة العلاقة بین  -

 ة. هذه الدراس
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  أسباب اختیار الموضوع: - 6

  ى:ة لاختیار الموضوع إلترجع الأسباب الحقیقی     

 :أسباب ذاتیة  

علمي في مجال التسییر بحكم علاقته بالتوجه ال النظام التحفیزي ضوعالاهتمام بمو  -

 وما وإدارة المنظمات خصوصا، ومحاولة توسیع المعارف في هذا المجال؛عم

 للدواجن coq hodna مؤسسةعمال  سطة التحفیز و تیجیالرغبة في معرفة أهمیة استرا -

  ؛برهوم

لذلك فتحفیزه مادیا ها بقائفاعلیة المنظمة و نصر البشري هو أساس نجاح و العان اقتناعنا  -

  حسین أدائه.ة إلى تبالضرور معنویا یؤدي و 

من  والرفعواقتراح بعض الحلول  تطبیق النظام التحفیزيالاهتمام بإحدى إشكالیات   -

 سةمحل الدرا بالمؤسسة العاملینأداء 

  :أسباب موضوعیة 

ى على مستو  النظام التحفیزيضوع یة التي تطرقت إلى مو نقص الدراسات المیدان -

  ؛صادیة الجزائریةالاقتات ؤسسم

من أهم مجالات انشغال المتخصصین في المنظمات والخبراء والباحثین  يفیز نظام التحال -

  ؛یةضایا شؤون ادارة الموارد البشر في ق

ي استند علیه الذ ساسالأیعتبر نقطة ارتكاز لتوجیه الفرد في المنظمة و  يالتحفیز النظام  -

  .لتحقیق أهدافها

أداء في الرفع من  ودورهئریة الجزا الاقتصادیةفي مؤسسات  التحفیزي ظامالنأهمیة تطبیق  -

 ؛ مینالعا

 حدود الدراسة: -7

  تتمثل حدود الدراسة فیما یلي:     
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 coq مؤسسة موظفيآراء عینة من على  سة المیدانیةاقتصرت الدراانیة: الحدود المك -

hodna ؛برهوم للدواجن  

- 2021 اسي الثاني من السنة الجامعیةلال السدة خراسامتدت هذه الد الحدود الزمنیة: - 

  ؛2022

ذي  نظام التحفیزيالمتغیرین أساسین یتمثل الأول في تناولت الدراسة الحدود الموضوعیة:  -

   ین.لمأداء العاومتغیر  )ي والمعنويمادالد (الأبعا

  ة:المنهج وأدوات الدراس -8

الدراسة اعتمدنا على المنهج اف أهدمن أجل الإجابة على الإشكالیة المطروحة وتحقیق 

م الاستعانة بالاستمارة كأداة أساسیة لجمع المعلومات، تم توزیعها على مجموعة ث تالوصفي حی

، ثم تبویب وتحلیل البیانات عن طریق برهوم للدواجن coq hodna مؤسسةفي  ملینعامن 

  . 25SPSSالحزمة الاجتماعیة  امجاستخدام برن

  قة:الدراسات الساب -9

  اسات التالیة:  لمعالجة إشكالیة بحثنا اعتمدنا على الدر 

  الأولى:الدراسة 

دنیة لهندسة الموطنیة لودوره في تفعیل أداء الإفراد في المنظمة" دراسة حالة الشركة ال التحفیز"

من إعداد الطالبة  ،وعلوم التسییر الاقتصادیةم لنیل درجه الماجستیر في العلو  ةمذكر  "اءوالبن

 ة.  بوهیود مقد

رة التحفیز في التأثیر على أداء العاملین لتحقیق أهداف دى قد: معرفة مهدفت هذه الدراسة إلى 

  .المنظمة

موعة من الحوافز مجرد توفیر مج التحفیز لم یعد :اعدة نتائج أهمه وتوصلت الدراسة إلى 

لان الفرد الحدیث،  منت، وإنما تعدى ذلك لیصبح مضاهیا لمفهوم المناجللفردوالمعنویة المادیة 

.                                                   تنظیم وخبرةقیادیة  ع كل من یرتبط لمنظمة من أسالیبیتفاعل بشكل ایجابي م

 ح المنظمة.                             اجلائم واختیار أسلوب منحه یعتبر مؤشرا لنلحافز الماستخدام ا -
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 ذي ترمي للوصول إلیه.           إن یتغیر أسلوب التحفیز واجب أهداف ال مةنظمیمكن لل -

  :الدراسة الثانیة 

ومیة الاستشفائیة لمؤسسة العممیدانیة با دارسة الكفاءاتعلاقته بأداء نظام التحفیز و "

م علعلوم في  دكتوراهشهادة أطروحة مقدمة لنیل  ،"عنابة –الحجار  –قرین عمار 

 العلوم كلیة سكیكدة1955 أوت 20 جامعة ،البشریةالموارد  وتسییرماع تنمیة الاجت

خرواطي الب اد الطمن إعد ،2018/2019 ،الاجتماعیة ومالعل قسم ،والإنسانیة الاجتماعیة

  .صالح

فعال نمط توفرالتي  ةیالبشر  للموارد العقلاني رییلتسل التطرق :هدفت الدراسة إلى 

 أكانوا سواء المنظمة خلدا نییالاجتماع نیللفاعل النسبةب ةیأهم لشكی ثیح. للحوافز

 مثلی أنه كما أجره، ادةیز  خلال من العامل الفرد حاجات لبيی فهو ن،یمرؤوس أم رؤساء

 ایذات العامل ةیتنم في مؤثرا عاملا عتبری نفسه الوقت في هوو  ودههجو  لخدمته رایتقد

 هیتوج على الفرد مساعدة في تتجلى اضحةو  ةیفعال زیفللتحف العمل، ةیمسؤول لتحمل

 الخضوع بعد الرواتب سلم في رتبة إلى رتبة من المحتمل التدرج أجل من تهار قد نیتحسو 

  .الأداء مییتق ةیلعمل

عدة نتائج أهمها ىوتوصلت الدراسة إل :  

 إذ المؤسسة طرف من المقدمة ةیالماد المكافآت خصی مایف ةیسلب الفعل ردود جاءت-

 .رسةاالد نةیع دار أف فمختل حاجات إشباع إلى ترق لم منها متوفرلا أن

 جماعة الإشراف عةیطب الحصر لا المثال لیسب على شملت التي ةیعنو الم الحوافز أما-

 ةیالسلبو  انایأح ةیجابیالا نیب الفعل ردود فتفاوتت العمل، ظروفو  العمل محتوى ل،عمال

 هبجانب بالمؤسسة متوفر هو ما عن الرضا عدم ةحال هیإل الوصول تم ماو  أخرى، انایأح

  .اینسب بقىی فهو الرضا من حالة تعكس ةیجابیالا الردود ضبع كانت إنو  المعنوي،و  المادي
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 ة:الدراسة الثالث  

مذكرة مقدمة ضمن  "الإداري ذات الطابعلمؤسسات العمومیة التحفیز في افعالیة نظام "

ة العلوم محمد بوقرة بومرداس كلیأامعة ج رالتسیی مفي علو  ریمتطلبات نیل شهادة الماجست

 .نبیلة مرماطإعداد الطالبة  من ،2008/2009الاعمال  إدارةلوم التسییر فرع الاقتصادیة وع

  لى:دراسة إتهدف ال 

المرتفعة والحماس  یتسم بالدافعیةهدافها على أن االمورد البشري كأداة لتحقیق أهمیة معرفة 

وأنماط السلوك فات والتصر  فعجل ذلك یجب فهم الدواویات أداء علیا، لأتوالرغبة في تحقیق مس

  .فیة تحفیز الأفراد بطریقة فعالةیلمعرفة ك

 اأهمهعدة نتائج  وتوصلت الدراسة إلى:  

بجامعة بومرداس أنه یة وعلوم التسییر والعلوم التجاریة لعلوم الاقتصادمن خلال كلیة ا -

افتها واها وثقستوهذا مهما كان نشاطها وم أفرادها،تحفیز  لاتوجد مؤسسة یمكنها أن تستغني عن

  مد من أسالیبها المنتهجة.تولكن فعالیة المؤسسة تس

ة أو معنویة، وهذا حسب مما لحوافز، سواء مادیتوصلت إلى أنها تستعمل عدة أـنواع من ا -

نوعة، كافئات المتمالمنح وال الرواتب،أهم الحوافز المادیة في  إذ تتمثل الجزائري،ده المشرع أور 

ما الاجتماعیة وغیرها، أما الحوافز المعنویة فهي تحاول دائمات لخد، اظروف العمل المادیة

طویل المدى القصیر والمتوسط و  یتنوع بین ین الذي، التكو توفیرها للأفراد من خلال الترقیة

العاملین في  ، محاولات إشراكزات المتنوعة، العطل والإجالداخليال الاتصوكذلك من خلال ا

  .ذ القراراتاتخا

للتعرف على مدى ، برهوم للدواجن coq hodna مؤسسةفي  لحالیة تمتفدراستنا ا

محل  العاملین بالمؤسسةأداء  لىع ومدى تأثیرهنوي المعالنظام التحفیزي ببعدیه المادي و تطبیق 

  .الدراسة

دراسة كما هو مبین في لاعلى ضوء إشكالیة الدراسة، تم تشكیل نموذج  الدراسة: نموذج -10

  : الشكل التالي
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  النموذج الفرضي للدراسة :(1-1) رقم لشك

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .قةي والدراسات السابمن إعداد الطالبین بالاعتماد على الجانب النظر المصدر: 

  :التعلیق على النموذج

(نظام ببعدیه زيم التحفیالنظا المتغیر المستقل هو أعلاه:كما هو موضح في الشكل    

خلال هذا  ومن، ینلمأداء العاع هو: تابتغیر الوالم المعنویة) فز المادیة، نظام الحوافزالحوا

ذا من وه الرفع من أداء العاملین تویات، ومسالنظام التحفیزيتطبیق مدى النموذج سیتم معرفة 

ر بین أدنى ة محل الدراسة وهو (محصو لمؤسسفي ا یر) لكل متغXالمتوسط الحسابي (خلال قیمة 

، إضافة إلى معرفة اتجاه وقوة العلاقة بین المتغیرین من خلال: )05وأعلى درجة  01جة در 

ر المستقل في یة مساهمة المتغ)  ومعرفة نسب-1و +1) وهو (محصور بین rمعامل الارتباط  (

محصور وهو ) 2Rمعامل التفسیر ( :لالمن خذا غیرات التي تُحدثهُا في المتغیرات التابعة وهالت

: سنبین  قیمة التأثیر بین المتغیرین أي بزیادة  Bومن خلال معامل الانحدار )، 1و  0بین (

 

  النظام التحفيزي

  

 

  العاملين أداء

  

 coq مؤسسة

hodna للدواجن 

  برهوم

  

? = 2R 
 

 لتابعالمتغير ا لمستقلالمتغير ا

 ? =R2 ديةالماز فاالحو م نظا
 

 ? =R2 الحوافز المعنوية نظام
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 ویتم تقدیر هذه، Bع بمقدار قیمة ادة المتغیر التابالمتغیر المستقل بوحدة واحدة یؤدي الى زی

ار الخطي عند مستوى دلالة الانحد م نموذجمن خلال استخدا) r،2R،B(صائیة المؤشرات الإح

0.05.  

  هیكل البحث:-11

بغرض الإجابة على إشكالیة الدراسة وتساؤلاتها، تم تقسیمها إلى فصلین، الفصل الأول 

كمبحث  فیزيالنظام التحهیة امالجانب النظري ناول الفصل الأول نظري والثاني تطبیقي، حیث ت

كمبحث  فعالیة نظام الحوافز على الأداءضافة إلى اني بالإكمبحث ث ینلمأداء العاماهیة و أول 

 ثالث. 

 مؤسسة الدراسة تقدیمأما الفصل الثاني فتناول الجانب التطبیقي كدراسة حالة، حیث استهل بمیدان 

coq hodna  وفي الأخیر ثانيث كمبحللدراسة هجي والإطار المن لو أكمبحث  رهوماجن بللدو ،

ومحاورها راسة ت بعد اختبار التوزیع الطبیعي لبیانات الدایالفرض اختبارو  التحلیل الإحصائي

كمبحث ثالث، وكخاتمة فقد تم عرض نتائج الدراسة، والخروج بمجموعة من الاقتراحات.



 

 

 

  

  ل�الأول ـــــــــــــــــــــــالفص

 

  
  

   یزي النظام التحف هیةما مبحث الأول:لا  

 المبحث الثاني: ماهیة أداء العاملین  

 فعالیة نظام الحوافز على الأداء  الث:الث بحثالم  
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 وأداء�العامل�ن
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  تمهید:

 تحقیق وبمدى البشري بالعنصر اهتمامها هو المعاصرة المؤسسات نجاح املو ع أهم من إن      

 بهذا مرهون والشدیدة الكبیرة العالمیة المنافسة ظل في واستمرارها اتؤسسالم فبقاء وآماله، رغباته

ز الأفراد ن وتمییالعاملیرار إلى تشجیع المنافسة بین ف باستمجحة تهدوالمؤسسات النا العنصر،

إلى التقدم وابراز هویة المؤسسة في الأداء المتمیز  ء المتمیز وحفز ذوي الأداء المتوسطذوي الأدا

  من خلال وظیفة تحفیز فعالة.اف یمكن تحقیقها داء وهذه الأهدالتمیز وتطویر الأ واستمرار

ق هذا الدور في ، ویتحقلمناسبةیسیا في توفیر بیئة العمل ائدوار ر  لتحفیزيویشكل النظام ا    

اد لتقدیم خدماتهم، ولضمان تحفیزهم والتزامهم تجاه سسات المختلفة من خلال تحفیز الأفر المؤ 

 .اف المؤسسةتحقیق أهد

ل قسیم هذا الفصداء العاملین بصورة أكبر سیتم توأنظام التحفیزي وللتعرف على ال      

  احث كالتالي: لاثة مبإلى ث

  التحفیزي النظام ماهیة  المبحث الأول:

  یة أداء العاملینثاني: ماهالمبحث ال

  المبحث الثالث: فعالیة نظام الحوافز على الأداء 
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  التحفیزي ماهیة النظامول: المبحث الأ 

 ل إشباعله مقابالمؤسسة یكرس جهده وطاقته لإنجاز عم فرد داخلسلوك ال ة وفهمرفمع إن

هذا الاشباع وتوجیهه الخدمة سة إقامة ضوابط ومحددات مؤسحاجاته الإنسانیة، لذلك وجب على ال

 لمصلحة المنظومة ككل.   

   التحفیز وأهمیتهتعریف  الأول:المطلب 

المجالات، لذا نجاح والتقدم في شتى الأساسیة لل كیزةوالر ور الرئیسي ر الفرد هو المحتبیع

ى درجات ل على إیصاله إلمن خلال إشباع حاجاته وغایاته والعممام به ي الاهتمن الضرور 

هاما بالنسبة للفرد بالدرجة  ایعد التحفیز أمر و  الحوافز،ضا والاستقرار وهذا یكون فقط من خلال الر 

 ثیر وتأثر. تبر أداة تأهو یعنیة فلدرجة الثاولى والمنظمة بالأا

 تعریف التحفیز   :الفرع الأول

وضع التحفیز في  مهتمین بدارسةالباحثین وال ختلفت أراءوا یم التحفیزمفاه تعددتد لق

من إطار المفاهیم العامة له حیث تدور كلها حول  لا یخرجتعریف موحد له إلا أن جمیعها 

 نذكر منها:  تعاریف 

في  الحركیةي تعمل على اثارة القوى "مجموعة العوامل الت فیز على أنه:التحعرف  الأول:ریف التع

  1."نسان والتي تؤثر على سلوكه وتصرفاتهالإ

إثارة القوى الكامنة في الفرد والتي و بالتحدید العوامل التي تهدف إلى فیز هالتح التعریف الثاني:

  2سانیة.ة احتیاجاته الإنطریق إشباع كاف التصرف المطلوب عنتحدد نمط السلوك او 

  3ل." مدى التوقع بنجاح العم× الرغبة في العمل ة قو یز = التحف :أیضاوقد عرف  التعریف الثالث:

 
ة العلوم یر منشورة، كلیر غیستیة، رسالة ماجیالمؤسسة العموم يمة فن جودة الخدیتحس يواس، دور الحوافز فح زقاعبد الر  -1

 . 3، ص 2006- 2005ر، جامعة بسكرة، ییة وعلوم التسیة والتجار یالاقتصاد

  .284، ص4012 ،، الجزائرةینالثاالطبعة  ة،یالجامعوان المطبوعات یة، دیر الموارد البشر ییتس ر،یمن ينور  - 2

 .18، ص 2009روت لبنان ،ی، بيوسف أحمد الظافر، دار الكتاب العربیترجمة ز، ی، التحفيتلیب وایلیف -3
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بأنه ذلك الشعور لدى الفرد یولد فیه الرغبة في القیام بنشاط التحفیز كذلك: ف عر  التعریف الرابع:

دیم هذه المعادلة قمعینة، ویمكن ت إلى تحقیق أهدافوك یسعى من ورائه و إنجاز عمل أو سلأ

  1لإیضاح القصد من الإنجاز:

  الرغبة في العمل× القدرة على العمل یساوي  الإنجاز

  المهارة، منه یصبح:المعرفة + والقدرة في العمل تساوي= 

 الرغبة في العمل× الإنجاز یساوي (المعرفة +المهارة) 

اریته لتحقیق أهداف المؤسسة د وتقویته واستمر راجیه سلوك الأفالتحفیز هو تو  مس:التعریف الخا

وهي كذلك  عمل،لاقوى داخلیة تحرك الإنسان لمزید من لتي هي دوافع اویتم عن طریق: ال

الخارجیة التي تؤثر في القوى الداخلیة للإنسان، بمعنى تحفزه على إنجاز عمل ما المؤثرات 

  وهي:  واعبنجاح، والحوافز أن

كة في ویة والمكافآت والمشار الأجور والزیادات السن قدیة مكنهاوافز نوهي ح ة:المادی الحوافز -

  لأرباح.ا

    2ر.رقیة وتقدیم الشكوتتمثل بفرص الت الحوافز المعنویة: -

  ریف السادس: تعال

  وهناك تعاریف نذكر منها: 

ة دیم كافة الأنشطي تستثیر وتنظم وت: "عبارة عن نوع من القوى الداخلیة التالتحفیز هو  أن -

إن الدارس لها یستنتج باشرة فربة الموبما أن هذه القوى حالات داخلیة لا تخضع للتجي تقوم بها الت

صها، بواسطة اللجوء إلى ملاحظة السلوك الخارجي ما یدرك من طبیعتها وخصائوجودها ویدرك 

حاصل خلال التغییر اللیها ونلاحظها من لیله، فهي عملیة لا نلمسها لكن نستدل عللأشخاص وتح

 
  .2013، ص2004الطبعة الأولى، عمان،  ع،یوالتوز حامد للنشر ة، دار الیمحمد فالح صالح، إدارة الموارد البشر  - 1

 .139، ص2012ع، الجزائر، یة، دار الأمة للطباعة والنشر والتوز یر داات الایالعملو ر یینة، مدخل للتسیبن حمود سك - 2
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رسة وظیفة التوجیه رف لمماها المشالتحفیز مهارة سلوكیة وقیادیة یجب أن یتمتع بفي السلوك ف

  1باعتماد مقاییس موضوعیة لممارسة عملیة التقویم." عة وتفعیل آلیات التكوین والرقابة والمتاب

ذي اسب الأو السلوك المن رد لاختیار التصرفرف كذلك: "مجموعة العوامل التي تدفع الفوقد ع

   2ى تحقیق الهدف." یوصل إل

القوى لة لإثارة الفرد إلیه باعتباره وسی ارة في جدبله الادذي تستغوان التحفیز هو العامل ال

 3.على سلوكه وتصرفاته عن طریق إشباع حاجاته فیه والتي تؤثرالحركیة 

 : أهمیة التحفیز  الفرع الثاني

أحد عناصر الإنتاج التي العنصر البشري ك همیةلحوافز من أالأساسیة ل لأهمیةتكمن ا

تأتي أهمیة الحوافز یق أهداف الفرد والمنظمة والمجتمع و ءة لتحقها بكفایمكن من خلال استخدام

   4التي تحققها وفیما یلي نذكر منها:  فوائد والمزایال الكثیر من المن خلا

 للمنظمة:   أهمیة الحوافز بالنسبة أولا:

  لي:تها فیما یأهمی وتكمن

 لعاملین. لأداء لدى ارفع مستوى ا -

  منتجات.تحسین جودة الخدمات وال -

 ترقیة المركز التنافسي للمنظمة.  -

  

  

  

 
ة العلوم یر منشورة، كلیر غیكدة نموذجا، رسالة ماجستیة لسكینائیة المؤسسة المیمیة التنظیق، الحوافز والفعالیز شنیعبد العز -1

 . 11ص  ،2008- 2007كدة، یر، جامعة سكییسة وعلوم التیة والتجار یالاقتصاد

ة للدهن للوحدة وهران، مجلة یة بالمؤسسة الوطنیدانین دارسة میمستوى أداء العاملز بی، علاقة التحفيبور  يد، شوقیبلقا میاهر ب -2

 . 270-255، ص ص 2017 يالثان يالسداس 17ا ،العدد یقیات شمال إفر یاقتصاد

 .131، ص2011ع، الطبعة الأولى الجزائر، یوز لتاوالترجمة و  ةطباعة، دار الأمة للیموارد البشر ن حاروش، إدارة الینور الد - 3

ة یة العلوم الاقتصادیر منشورة، كلیر غی، رسالة ماجستين أداء المورد البشر یتحس ي، مساهمة نظام الحوافز فيفة العلمیخلا-4

  .12-11، ص ص 2016ر، الجزائر ،ییة وعلوم التسیعلوم التجار 
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  للفرد:أهمیة الحوافز بالنسبة  ا:ثانی

  1تكمن أهمیة الحوافز بالنسبة للفرد فیما یلى: 

 إشباع حاجیات الفرد المادیة والمعنویة.  -

 . الأفرادبین ماعیة تعا ونیة إیجاد علاقات اجت -

 . الصراعاتي إلى تقلیل ما یؤدوسین مجو تسوده الثقة المتبادلة بین الرئیس والمرؤ ق خل -

 : افز بالنسبة للجماعاتالحو  أهمیة ثالثا:

  2یلي: فیماوتتمثل   

 اد الجماعات. ر ثارة حماس الجماعات وتشجیع المنافسة فیما بین أفإ -

 ون. عامشاركة والتروح التنمیة  -

  اد الجماعة.ر أف فیما بین مهاراتلاتنمیة   -

  الحوافز   ت نظامومعوقاالمطلب الثاني: أهداف وخصائص 

  الحوافزالفرع الأول: أهداف نظام 

 3یلي:  افز فیماتتمثل أهداف الحو 

س الفرد إن أهم خاصیة للحوافز على المستوى الفردي هي لم أولا: أهداف على المستوى الفردي:

في  ام الحوافز الفردیة هي الأكثر شیوعا واستخدامانظافآت، لذا نجد ین الأداء والمكللعلاقة ب

 الصناعیة.  منظماتال

لحوافز الجماعیة عندما لى اعتماد نظم اتلجأ المنظمة ع المجموعة:ثانیا: أهداف على مستوى 

لمنظمة من ن والتماسك داخل اأداء الفرد، وكذلك عندما یصبح من الضروري التعاو یصعب قیاس 

 
ة یة والتجار یة العلوم الاقتصادیورة، كلر منشیر غیة، رسالة ماجستیافز المعنو حو البوعلاقته  يمسالر  ، الاتصاليزة فرحاتیلو  - 1

 . 99، ص 2008ر جامعة الحاج لخضر باتنة،ییوعلوم التس

 ، شهادةيومیدة الشروق الیحالة جر ، دارسة يانة) المورد البشر ین، صییافز على (استقطاب، تعو، أثر أنظمة الحو یأنور سك- 2

 . 6، ص 2016-2015موشنت ،ین تیر، عییم التسة وعلو یة والتجار یهد العلوم الاقتصادمع، ةر منشور یر غتماس

  .196-191، ص 2009، عمان، يالعالم، جدار للكتاب ةیالموارد البشر  ، إدارةالسالمد ید سعیعادل حرحوش صالح، ومؤ  - 3
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ل ل العممن خلاجیدة وتحقیق أداء أفضل وأسرع، وهذا یتحقق إلا ج لوصول إلى نتائأجل ا

 الجماعي. 

إلى مستویات عالیة من ن المنظمات تحتاج : بما أن الكثیر مالمنظمةثالثا: أهداف على مستوى 

من تبني هذا النوع عالیة، وتلجأ إلى التماسك بین العاملین بهدف تحقیق الأداء بكفاءة التعاون و 

مكن أن نطبقها التي یالخطط تعزیز الحالة على مستوى المنظمة ككل، ومن بین ف الحوافز بهد

 ین لجزء من الأسهم في الشركة ،... الخ.  اح السنویة، ملكیة العاملهي: المشاركة في الأرب

 لثاني: خصائص نظام الحوافزالفرع ا

  لیة:تااللفعال بالخصائص یتمیز نظام الحوافز ا

 . وأهداف العملبین الحافز  صلة وثیقةن وجود لا بد م -

 .  والعملمة المنظ بأهدافأن ترتبط الحوافز  -

 التي تقررها الحوافز.  ماتلتزابالا وضمان الوفاءلتحفیز اختیار الوقت المناسب ل -

  .تقنینها ولكن یجبعدم تعمیم الحوافز  والمساواة بمعنيضمان العدالة  -

 . وعلموا على بینة نظم الحوافز لیكو للسیاسة التي تنالأفراد  كاإدر  -

 .  والحوافز ولیس العاديلجید داء ابین الأأهمیة تفهم الفرد للعلاقة  -

 .  العائدومقدار حوافز مع المخرجات اسب الأن تتن -

 أن تتفق الحوافز مع الحاجات الملحة لدى الفرد.  -

 رد.  ستوى التنظیمي للفأن تتناسب الحوافز طردیا مع الم -

 المتفوقین فقط.  الأفراد  اتر لى قدمبنیا عن الحافز أن لا یكو  -

 غایة في حد ذاتها.  فأة المكا أن لا تكون -

 ه. د ذاتفي ح از ف الآخر یعتبر حافالاتصالات مع الطر  -

 أهمیة تقبل الأفكار الجدیدة.  -

 تنمیة روح المبادرة والابتكار.  -



  زي وأداء العاملینللنظام التحفی ير نظلطار االإ -------- --------- - ول لأ الفصل ا
 

 
16 

 - لعمل.  ابا مع انعكس إیجتفائلة تن روح ملطیبة وما تشیعه مالتحفیز من خلال الكلمة ا -

 تعزیز روح العمل كفریق أو كمجموعة.  

 جید. م وللتشجیع على الأداء الالعلاقات بین فریق العمل لتحقیق الانسجایة تقو  -

 العاملین لتقییم جمیع الخدمات المقدمة لهم.   للأفرادعاة الجوانب الاجتماعیة امر  -

 من العمل. ائد ادیة أو العالحوافز المجور و عاة الأار م -

 .  اللازمة لرفع كفاءة الفرد والدوراتریبات التد توفیر -

   ء الحق للحصول على الترقیة وإتاحة الفرص.طاإع -

 ة. سبا مع المنصب والمعیشیجب أن یكون الأجر منا -

 .  1للفرد داخل المنظمة الاستقرارتقویة حالة الأمان و  -

  زوقات نظام الحوافالفرع الثالث: مع

أن  اض جانبیة سیئة، وإن لم تستطع المنظمةر لها أع بأننظمة الحوافز قد یعاب على أ

م أسباب فشل نظام قد تعیق النظام ومن أه اضالأعر وأن تعالجها، فإن هذه  الأعراض رس هذهتد

 فز ما یلي:  الحوا

والمهام  ةالتوصل إلى الأنشطإلى تحلیل العمل و  ویرجع ذلك للأداء:معاییر عدم وجود أهداف و  -

 ها بعد ذلك إلى معایر للأداء. تم ترجمتی نة للعمل والتيالمكو 

أن لخوف إلى ظن العاملین من من رفع المعاییر في المستقبل: ویرجع هذا ا عاملینخوف ال -

 ا، فإذا كانت هذهالإدارة یمكن أن ترفع معاییر الأداء على خلفیة أن العاملین قادرین على تحقیقه

وإنها تتسم بأنها مفهومة فیجب على لعاملین اتفاق الوظیفة، و سة لوصف ااى در لعالمعاییر مبنیة 

 رفعها. ن لا تدارة أالإ

 
- 962، ص 2008ة المنصورة، مصر ،یبة العصر كتلماة، ید البشر لموار زة لیز الإدارة المتمییحسن، حدود تم يز علیعبد العز - 1

297 . 
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عن معاییر الأداء في  انیة التعبیرإلى عدم إمك رجع الصعوبةتو صعوبة قیاس معاییر الأداء:  -

 یقومون بقیاسهشكل كمي واضح، أو أن تسجیله صعب، أو لعدم توافر الأشخاص الذین 

 .  جیلهوتس

 مطلوبة،ییر الالمعا إما إلى عدم واقعیة ویرجع ذلك المعاییر:تحقیق ملین على رة العاعدم سیط -

الأنشطة والمهام الخاصة بالعملاء لعدم  تدریب العاملین على أداء أو إنها غیر مفهومة، أو لعدم

 قیام المنظمة بتوفیر الموارد المطلوبة لتحقیق العمل. 

شعور بأن الأفضل قد یؤدي إلى الئهم أدا إبرازعلى اد الأفر  فس بینتناال والمنافسة: راعالص -

إلى  اصة بالأداء، وهو ما یؤديانیة التوصل إلى المعاییر الخفي إمك صالحهمددون مالآخرین یه

 ع بین العاملین.  اوجود صر 

لات المعد تحقیق سؤولین عنلمواتحدث مواجهة بین العاملین  والعاملین:فقدان الثقة بین الإدارة  -

  1 .وتغییرهاالمعاییر  أن الإدارة قد تقوم برفع نوالذین یظنو اییر والمع

 اجح الحوافز الن ومبادئ نظام شروط الثالث:لب مطال

 المبادئ التالیة:  الالتزام بالشروط و وافز على یتوقف نجاح نظام الح

وصیاغته ه ا ومفهوما في بنودأن یكون النظام مختص ار وواضح ویعني هذا :البساطة -

 .  اتهوحساب

لا یكفي أن نقول مثلا وحا، فزه مشر أن یكون أنواع السلوك الذي سیتم تحفی ویقصد به :التحدید -

یكون أكثر وضوحا من خلال شرح تفصیلي لما هو ن أ ولكن یجبا، أو یؤدي جیدینتج أكثر  أنه

 متوقع.  

لذي وك االسلو  والتصرفاتلى تحقیق النتائج یجب أن یكون احتمال التوصل إ :تحقیقهیمكن  -

 واردا.  ار یزه أمسیتم تحف

 
م یة للتعلیطانیة البر یة العربیمین...، الأكادین أداء العاملیتحس ية فیة والمعنو ی، أثر الحوافز الماديحمد محمد الجساسالله عبد ا -1

 . 55-54، ب ت ، ص يالعال
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فیزها في التصرفات التي سیتم تحو  مة الأداءترجكیفیة یر عن ما لم یكن التعب :قیاسهیمكن  -

 .  مضیعة للوقتلأنه سیكون فإن نظام الحوافز هذا سیكون مكتوبا علیه الفشل د، شكل مادي محد

 من خلالك سلوك، وأن یتم ذلء والاییر للأدایتم وضع معذلك أن ویقصد ب :الأداءمعاییر  -

 التحقیق.  اس و قیبلة للاسات تجعل هذه المعاییر محددة وقار د

   یؤدي إلى الحصول على الحافز. شعر الفرد بأن مجهودهأن ییجب  :بالأداءربط الحافز  -

 ز. لا یجب أن یحصل جمیع العاملون على القدر نفسه من الحواف :التفاوت -

 وعدم تحقیقمع حوافز الآخرین إلى أداءهم،  الفرد إلى أدائه تناسب حوافزأن تیجب  :العدالة -

 یؤدي إلى الشعور بالاستیاء.  د ق دالةالع

 یادة علىز یمثل نظام الحوافز ن، و احتیاجات العاملی ب أن یكون هناك أجر یكفيجی :الكفایة -

 الأجر.  

 طرق العملو  تي یقومون بها،على الأعمال الاد الأفر  تعني سیطرة كاملة منو :السیطرة -

 . الموارد التي یستخدمونهاو  الظروف المحیطةو  واتالأدو 

في الأداء من حیث جادة لحوافز كل أنواع الإیعني أن یشمل نظام او :للأداءة الكاملة غطیالت -

ذلك و  غیرهاو  الوقت والمواردالوفرة في و  تخفیض الحوافزو  تخفیض التكالیفو  الجودةو  زیادة الكمیة

  لى ما یقومون به.سابهم عیمكن ح حتى

به ناعهم كن أن تزید من اقتافز یمم الحو إن مشاركة العاملین في وضع نظا المشاركة: -

   ه.ل وتحمسهم

 مرضیة لكافة الاحتیاجاتو  تكون مثیرةمختلفة النوع، حتى ن الحوافز یجب أن تكو  :التنویع -

 عها. المعنویة بأنواو  هاموزعة بین الحوافز المادیة بأنواعو 

 للمنظمة.  م الحوافز منفعة یجب أن یكون لنظا :الجدوى -

 النظام كل العاملین بدون أدنى استثناء.  ل شمأن ییجب  :الشمولیة -

أثیر لان العكس قد یؤدي إلى كبیرة لیكون لها تو  افز واضحةیجب أن تكون الحو  :البذخ -

 العكس.  
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ام على نظ الاستقرارلكن یجب و  أخرىو  فترةالنظام بین  لا یجب تعدیل والمرونة: الاستقرار -

 .  توجب التعدیل متغیراتإلا إذا ظهرت  واحد

 ي یزید من ثقة العاملین. یجب أن یكون نظام الحوافز معلنا لك :نیةعلا ال -

 مساندة الإدارة العلیا عند بدایة النظام لإعطائه الدفعة القویة.   :الإسناد -

رفین على مشالو  الملاحظینو  مرؤساء الأقساو  هم المدیرونو  شرفینیجب تدریب الم :التدریب -

 النظام.  إجراءات

ما تحدث في الأداء كمستویات و  نظام سلیما لتسجیل أنواعهذا الن كو أن ییجب  :التسجیل -

 ع. الواق

 العائلة في الحوافز كلما كان أفضل.  و  المنزل إشراككلما تم  :عائلي -

 ناتم إعلااستخداو  ة العلیاندة الإدار بمساذلك و  و بدایة قویةیجب أن یكون النظام ذ :القوة -

 ت قویة. ار شعاو 

 حفلات العشاءو  محفلات التكریو  الرحلاتو  الحفلات الخاصة راجبإخلك یكون ذو :النهایة -

  1حضور ممیز برعایة ممیزة.و  قویةدعایة و 

وص قانونیة فعالة صنتطلب إجراءات و لنظام فعال للحوافز ی أن التأسیسمما سبق یمكن القول 

فیها في  تنمیتها والاستثمارداخل المنظمة في مرحلة أولى ثم  افظ على الكفاءاتمن شأنها ان تح

 ات في المنظمة. ع لمفهم الكفاءتناول موسفیما یلي و  مرحلة أخرى،

   التحفیزالمطلب الرابع: المقاربات النظریة لنظام 

 ، ستتمعاملیهامن أداء  للرفع الإدارة جأ إلیهامة التي تلأهم الأنظ باعتبار التحفیز نظاما من      

 هي:ل رئیسیة التسییر التي طغت علیها ثلاث مداخو  الإدارةنظریات  مقاربة مفهوم التحفیز وفق

 التسییر. و المدخل الحدیث في علم الإدارة و  لمدخل السلوكيكلاسیكي، االمدخل ال

 
 –الحجار  –ن عمار یة قر یة الاستشفائیة بالمؤسسة العمومیندایءات دراسة مالكفاز وعلاقته بأداء یصالح، نظام التحف يخرواط - 1

كدة، یبسك 1955أوت  20ة، جامعة یر الموارد البشر ییة وتسیعلم الاجتماع تنم يل شهادة دكتوراه علوم فیعنابة، أطروحة مقدمة لن

  .59- 57، ص ص 2019
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ع الحوافز وضو بم اساتهمم ودر بحوثهاء یهتمون في عندما برزت حركة الإدارة العلمیة بدا العلم

داري فیما یخص موضوع الحوافز هذه لفكر الإتطور ا لحاریات أو مر كن أن نمیز بین النظویم

  أسس منحها. إضافة إلى  مراحللا

   أولا: نظریات الحوافز

تفسیر الحوافز، نذكر من  هناك العدید من النظریات التي حاولت

 بینها ما یلي:   

ا لعلمیة التي طبق فیهسة الإدارة اهي نظریة مدر ور: لفریدریك تایل النظریة الكلاسیكیة .1

زمن أقل وبجهد زیادة الإنتاج في  على دارةایلور الإنسانیة العلمیة التي ساعدت الإك تدریفری

   1: معقول وأساسها

س ومعاییر اییمق الإنتاج وایجادیؤدي تطبیق الأسالیب العلمیة في العمل إلى الكفایة في  -

في  ركةالحزمن و ل وجهد محدود عن طریق استخدام الالعمل في زمن أق لتأدیة وتنفیذ دقیقة

 تحدید مستویات العمل. 

یؤدي إلى زیادة الإنتاج بمجهود وزمن معقولین وأن الحوافز  وافز النقدیةإن تطبیق الح -

 وزیادة الإنتاج. الأفراد المادیة هي الأساس لحفز 

یه من خلال نظام الأجور، فكل لإنتاج والتحكم فة الحافز على ار أنه یمكن زیادیلو تا ولقد أثبت

یة أعلى یصاحبها أو یقابلها أجر أعلى یصاحبها زیادة في الإنتاجیة، وكل إنتاج جرالأ دة فيزیا

د یزیولا تمنح الحوافز المادیة إلا للفرد الممتاز الذي یحقق المستویات المحددة للإنتاج أو كذا، وه

قله و نه أتدریبتاجه إلى المستوى فعلى الإدارة  ء الذي لا یصل إنالمنخفض الأدا لیها، أما الفردع

لدوافع العمل  بسیطةدارة الأوائل الذین اعتمدوا على نظریة أو فصله وینتمي تایلور إلى علماء الإ

ا بأن الإنسان، رضو افتأدت إلى جعل الإداري لا یحتاج فهم هذه العملیة النفسیة المهمة  والذین 

 
  .32ص  ة،یالهاشمة یملكة الأردنلما ،ةیالرالنشر دار ا، ة ودورهای، نظام الحوافز الادار يكرجب تر  براء -1
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الضمنیة  فتراضاتلااي ما یلوة اندفاعه بمبلغ هذا المال وفي ل المال وتتحدد قیعمل فقط من أج

  1التالیة : 

ادي فهو یعمل بسبب حاجة ودافع واحد وهو الحصول على دخل كائن اقتص الإنسان هو -

 یستخدم لإشباع حاجاته المختلفة.  

على أعلى  من خلال الحصولعى لتعظیم مدخلاته الإنسان هو كائن عقلاني أي انه یس -

 صل علیه. یح لذيدخل اكن كما یبذل الجهد المناسب مع الدخل مم

 عالیا هذه النظریة تجعل مهمة الإدارة في ذا حقق دخلاعن عمله إ یكون الإنسان ارضیا -

مادي الذي تریده ثم تحدید مبلغ الحافز ال السلوك والعملتحفیز العاملین هي مجرد تحدید 

 ظریة الكلاسیكیة  النظریة بالن هذهمل. لذلك تسمى لأداء هذا الع

نها دفاعیة على أالفرضیات ال یتقبل الكثیرون بعضور: یججر اك س ملادوجل   y xنظریة  .2

حقیقة وثابتة بالكامل بالرغم من أنها لا تأتي إلا بجزء من الحل ولقد فند دوجلاس ماك جریجور 

 جیه والضبطتو للریة التقلیدیة وصفها بالنظتي ال xت عنوان نظریة هذا النوع من الفرضیات تح

   2وهي: 

 أمكنه ذلك.  تعاد عنه كلماكره العمل ویحاول الابی بیعتهدي بطلعاالإنسان ا -

تحتم تهدید معظم الناس بالعقوبة لجعلهم یبذلون الجهد اللازم لإنجاز أهداف  الكراهیةهذه  -

 فهم.  المؤسسة التیهي في تناقض مع أهدا

أن  یفضل فهول الحصول على قلیل من المسؤولیة یلة نسبیا ویحا و قل ادي طموحاتهالإنسان الع -

 ادي قبل كل شيء.  وجه ولا یوجه والبحث عن الأمان الاقتصی

   منهم:وقد لاحظ ماك جریجور من خلال اتصالاته بعدد كبیر من المدیرین أن هناك فئتین  -

 
 .33ص  ،سابقمرجع ، يكرجب تر  براء - 1

 .34ص  ،نفسه، مرجع يبراء رجب ترك - 2
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یعته كسول لا عادي على أنه بطبال ر إلى الفردوالتي تنظ   xنظریةالفئة الأولى من المدرین تطبق 

 أن یقاد بدلا من أن یقودالمسؤولیة أي أنه یفضل  له ویكرهطموح ل لا  قلیإلا یود العمل ولا یعمل

 أضف أنه لا یهمه أهداف المنظمة وكل ما یهمه ذاته فقط كذلك هو شخص قابل للتغیر بطبیعته.  

  1 التالیة:النقاط  في xنظریةلاویمكن تلخیص نقاط 

سیر سلوكهم بما یتوقف م وتفعمالهى أم والرقابة علتوجیه طاقتهم وحفزهب إدارة البشر طلتت -

  وحاجات المؤسسة.

 الن یعمل وانظر  الأفرادمن قبل الإدارة فإن  )والتوجیه والرقابة الحفز(النشط بدون هذا التدخل  -

 داف المؤسسة. هلأ وربما المعارضة تراخيمن  لما یسودهم

ملین العا ر علىأثیالرجل الاقتصادي حیث لا یمكن التة تقوم على منطق ه فإن النظریلیوع -

 العقاب. دارة أنظمة الإثابة و وحفزهم على العمل، إلا من خلال إ

تقوم على فلسفة أساسیة مؤداها أن وظیفة الإدارة إنما  والتي  yأما الفئة الثانیة فهي تطبق نظریة

عد الفرد العامل على إشباع لمناسبة التي تسار ظروف العمل اساسا في ضرورة توفیتتمثل أ

، مبتكران تجعل من فرد ما إنسانا خر فإن الإدارة لا تستطیع أآه، بمعنى ولنفسنفسه ه بحاجات

ئمة التي تساعد على أن یصبح كذلك، وتتلخص مبادئ ولكنها تستطیع أن تقدم تلك الظروف الملا

  في النقاط التالیة:هذه النظریة 

ف الاقتصادیة لأهداقیق التحها یم جمیع عناصر الإنتاج وتوجیهتنظ ة الإدارة فيتنحصر مسؤولی -

 للمنظمة. 

في تحقیق أهداف المنظمة أو معارضتها من طبیعة البشر ولكنها نتیجة  اخيالتر لا یعتبر  -

 تهم السابقة داخل المؤسسة ذاتها.  ار طقیة لخبمن

 یتجزأاف المؤسسة جزءا لا تعداد لتحقیق أهدؤولیة والاسلمسل اوالقدرة على تحمتعتبر الدافعیة  -

إلى وجودها وأن  الأفرادة أن تنبه ائص البشریة، وبالتالي فإنه یجب على الإدار الخص ةیعطب من

 تنمیتها بأنفسهم.  تدفعهم على

 
 .49-48ق، مرجع سابق، ص ص یز شنیعبد العز  - 1
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ین ان النظریة تقوم على فكرة الرقابة المفروضة في ح (x)م یتضح لنا بأن نظریة مما تقد

(y)  لتهم كبالغین و ومعامطفال كأ وهذا هو الفرق بین معاملة البشر الرقابة الذاتیةتقوم على فكرة

لعلاقة بین الدافعیة وفلسفة الطبیعة البشریة وقد بني جر على أهمیة فهم اقد ركز "دوجلاس ماكجرو 

ر عهم، واختیااملین معن الع الافتراضاتنظریته على أن معظم المدیرین یمیلون إلى وضع 

اكجروجر العاملین م نفد صفق الافتراضاتلها، وبناء على هذه اسب لدفعهم من خلالمنالأسلوب ا

حتى لا یحكم على المضمون إذا كان جیدا أو  y ،xلق علیهم الرمزین إلى مجموعتین اللتین أط

 أو متشددا أو متساهلا  وانما لأنهما یمثلان موقفین مختلفین. ردیئا 

 كانأیا  الأفرادم یة على أهمیة فهتقوم هذه النظر  :انیة لتون مایوة العلاقات الإنسرینظ .3

ومیولهم ورغباتهم حتى یمكن خلق جو لبعضهم البعض من حیث سلوكهم  وتصرفاتهم  هممستوا

فاهم المتبادل والتعاون المشترك والمشاركة الجماعیة،  وصاحب هذه النظریة هو التون مایو من الت

ة ظریه الندة الامریكیة، حیث ترى هذبالولایات المتح بمدینة شیكاغو ه في مصانع هاوتورنوزملائ

رى معدلات الأداء بل یجب أن نستعمل حوافز أخوافز المادیة فقط لن تؤدي وحدها إلى رفع لحأن ا

معنویة حیث تفترض هذه النظریة أن الفرد بطبیعته نشیط، ویحب العمل وطموح ولا تنحصر 

كر ر الفنفسیة واجتماعیة، ومع تطو اداها إلى حاجات والأمان بل تتعي الأشیاء المادیة حاجاته ف

ها أكثر شمولا وعمقا في فهم وتفسیر سلوك محاولات لتطویر مفاهیم هذه النظریة لجعل دةظهرت ع

 كما اعتبر أن التحفیز الفردي لا یكفي ولا یجزي إلا 1ومن امثلة هؤلاء  ماسلو  ولیكارت.  الأفراد

 امالالتز ء و بالطمأنینة والانتمامن خلالها لتي یشعر العامل مجموعة العمل اإذا كان من خلال 

اجهم من حفیز العمال أكثر في الجانب المعنوي وادمحسب مایو یتوجب على القیادة العمل على ت

  2مسؤولیة العمل. یلهمالإدارة وتحمفي عملیة  إشراكهمخلال 

 
  .35مرجع سابق، ص  ،يبراء رجب ترك  -1

/جوان  29عدد ة، الیة والاجتماعیلة العلوم الإنسانمج، ةالمؤسس ين فیعاملز وأداء الیالتحفم، یمر  يادین، العینور الد بولشراش -2

 .26، ص  2017مختار ،عنابة، ي،جامعة باج
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عدد  إنسان له وك وكللسكل  وراءسباب الحاجات هي أ :اسلونظریة الحاجات الإنسانیة لم .4

السلوك، أو الدافع الأقوى هو الذي سیحدد  لقوىا اجةالحى أن للحاجات تنافس بعضها عمن ا

ي حدتها ین تؤدي إلى سلوك معین والحاجات المشبعة تنخفض ففالحاجة الأقوى في وقت مع

الشخص اجات التي یجد عة منه، كما أن الحوغالبا مالا تدفع الشخص لیحقق الأهداف المتوق

اهم ماسلو من أولى ر م النفس ابظریة عالوتعتبر ن قیقها تضعف قوتها على مر الزمناستحالة تح

  1فیما یلي:  افتراضاتهاك النسان في مجال العمل وتتلخص ریات المهمة لتفسیر سلو النظ

تقود تي ال الذات وهيتحقیق ملك الإنسان حاجة نفسیة مركزیة تحرك سلوكه هي الحاجة لی -

 عشوائیا مشتتا.  سیلموجها و و هادفا علمه ونضجه وبطریق یبدو لمواصلة نموه وت كل فرد

وریة لتحقیق الذات هذه الحاجات تنتظم ن الحاجات الفرعیة الضر للإنسان مجموعة كبیرة م -

ات إلى الحاجات الفیزیولوجیة، الحاجات للأمان، الحاج: (یة، هيفي خمسة مجامیع أساس

ولویة من حیث الأ وهي تترتب الذاتیة)والحاجات  تماعيلتقدیر الاجماء، الحاجات لالحب والانت

 الخمس ): المجامیع2- 1( رقم الشكل الشكل: كما في بقاء على شكل هرم، لل
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ن واحد بل تنشط بالتتابع من آ وفي سویةات نشطة میع الخمس من الحاجكل المجالا تكون   

  1الفیزیولوجیة إلى تحقیق الذات ویمكن تعریف هذه الحاجات على الترتیب كما یلي:  اجاتالح

 سیة بالنسبةسامثل أهم الأشیاء الأ: وهي قاعدة الهرم، وتالفیزیولوجیةالحاجات المادیة أو   - أ

مكن أن یتحصل علیها العامل عن ئة یالف وهذه(المسكن اء، الماء، لهو ، الطعاممنها) اللإنسان 

  كافیا لتلك الحاجات.  الراتبالذي یتقاضاه، بحیث یكون ذلك  اتبالر ق طری

الأمن،  بتطلع إلىالإنسان  أإشباع الحاجة الفیسیولوجیة یبد: بعد أن یتم منالحاجة إلى الأ  -ب

لنفسیة او المادیة  الأضرارنة وخالیة من ة عمل آملفئة یبحث عن بیئهذه االشخص في و 

تزوید العاملین بمولد ومعدات الوقایة من (یق عن طر حاجة تقوم بإشباع تلك ال والمنظمات

   .والدائمة)ة، عقود العمل الرسمیة خطار، التامین الصحي التأمینات الاجتماعیالأ

التي تغطي أو تشبع تلك  ن الأمورإلى الانتماء، ومحاجة الفرد ني تع الاجتماعیة:جات الحا  -ج

حاجة عن طریق ت بإشباع تلك المنظماوم الت، قبول الاخرین للشخص وتقتكوین صداقاالحاجة 

 المسابقات.   لالعمل وعمإنشاء النوادي الاجتماعیة، تشجیع المشاركة في فرق 

له،  الآخرین على قبول والحصولالذات  احترام حاجة الفرد لتنمیة وهيالتقدیر: الحاجات إلى   -د

 والرغبة في تحقیق النجاح. 

بدأ بتحرك عندما یتم إشباع جمیع لهرم وتقمة اي في : وهذه الحاجة تأتالحاجة إلى الإنجاز  -ه

الحاجة تشیر إلى حاجة الفرد إلى توفر الظروف التي تساعد  منها، وهذهالحاجات التي أسفل 

ع الذین ترتف الأفراددة من هؤلاء بالاستفاا تقوم المنظمات ر وعندمالابتكاته على اقدر  إبراز على

 .   استثمار وتوظیفم أفضل اقاتهمار طفإنها تستطیع استثالحاجة  لدیهم هذه

: قدم هذه النظریة العالم فریدیریك هرزبورغ كمحاولة تفسیر نظریة العاملین لهرزبورغ .5

، ترتكز النظریة یكلف بهااء الأعمال التي جیته أوجده لأدلإنسان ورضاه وانتاالعلاقة بین دوافع ا

تم بتفسیر العلاقة بین كما ته ملین،العا عرضها المنظمة علىافز المختلفة التي تعلى تأثیر الحو 

 
 ، قسمة الإدارة و الاقتصادیدارة، المرحلة الأولى، مبادئ الإدارة، جامعة بابل كلالإ محاضرة وظائفم، یم عبد الرحیعبد الكر - 1
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الرضا  والدوافع الإنتاجیة،  وتوصل أن لكل فرد مجموعتین مختلفتین من الحاجات غالبا ما تكون 

اینة  فالمجموعة الأولى ریقة متبفي سلوك الفرد بط یؤثراننهما أ لاإعن بعضها البعض مستقلة 

حوافز " أما المجموعة الأخرى  سمیها "هذه یالیة ثم الإنتاجیة الع والأداء العاليعمل  فز للمح

فیسمیها " عوامل صحیة أو مطهرة " لأنها تطهر بیئة العمل من الشكوى  والتذمر  ولهذا سمیة 

ل حیث أثرها على الدافعیة  العواموعین من رى بأن العوامل نلعوامل لأنها تالنظریة بثنائیة ا هذه

فهي تشمل فرص الإنجاز أي الفرص بأن لمتمیز داء اوالأ تدفع الفرد للعمل المحفزة، أي التي 

 بالجهود المحققة  والعوامل الصحیة، أي والاعترافیشعر الفرد بأنه نجح في إنجاز شيء مهم 

 ، سیاسات المنظمة واسالیبهاتبراالوتشمل وى والتذمر الشك بیئة العمل من العوامل التي تطهر

ستیاء من أن تستولي على الفرد وأن شاعر الامنع مامل یأن توفر هذه العو  الإداریة،  وأستخلص

   1عدم توفرها ینتج عنه درجة عالیة من عدم الرضا.

 اجة للإنجاز لذلكعلى الح وتركز نسبیا ریة الحدیثة تعد هذه النظنجاز : نظریة الحاجة للإ  .6

ول تنات لأنها نظریة مكانة خاصة لدافعیة العملبنظریة الحاجة للإنجاز وتحتل النسمیها 

التي تجعلهم ذاتیا وكأنما یندفعون طبیعیا للأداء ویتصرفون  الأفرادالخصائص الشخصیة لبعض 

ن یختلفو  الأفرادن تبین بأ كبیرة ك أدلةأنفسهم فهنا ذاتیة لتحفیزكما لو كانوا هم یملكون مصادر 

اف التي الأهدحقیق المتمیز والنجاح في ت والأداء العالي ع ذاتیة للإنجازامتلاكهم لدواف ىفي مد

اسات بأن أمثال هؤلاء ر كون أهداف عالیة المستوى وتبین الدیلتزمون بتحقیقها والتي غالبا ما ت

كذلك منهم  و  الأعمال المطلوبةلأداء  ن ذاتیایندفعو  )وي للإنجازملكون دافع قالأشخاص الذین ی(

مة، خاصة المه مواقعهم ضروریین لإشغال ال ا بأن مثل هؤلاءالتقدم في مجال عملهم، علم

داریة إذ تضمن المنظمة بأنهم یحفزون أنفسهم ولا یحتاجون تحفیز من طرف خارجي  وهذه الإ

للإنجاز حیث قوة حاجاتهم لناس من بین ا تلافاتفإذا كانت اخداري وعلیه سمة مهمة في القائد الإ
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بالمستوى اد تعدسكون الاه السمة فتستقطب أو تعین من یملفالمنظمة بحاجة أن تستفید من هذ

  1الذي یناسبها وهذا یتطلب قبل ذلك خصائص هؤلاء الأشخاص والتي تتمثل في ما یلي: 

 : نجازللإ  خصائص ذوي الحاجة •

   2ن بالخصائص التالیة: ة یتمتعو لیحاجة إنجاز عا الذین یمتلكون الأفراد یلاند" بأنیرى " میكل

لات فلا یشعرون المشكي حل عمل تسمح لهم بتحمل المسؤولیة فظروف  یفضلون  - أ

ون هم المسؤولون عن إیجاد الحلول لمشاكل العمل، كذلك یفضلون العمل الذي بالإنجاز إن لم یك

ذا كان إ طرتهم و سیلى عوامل خارج ن الحل یعتمد ععرون بالرضا إذا كام التحكم به فلا یشیمكنه

خصائصهم هذه ة من لمنظمتفید اجهدهم وقد ارتهم، ولذلك حتى تس النجاح فیه لا یعتمد على

لیهم أعمال تنطوي على التحدي وعلى درجة من الاستقلالیة أي العوامل الدافعة إعلیها أن تستند 

 ظریات ماسلو. الذات والنمو في ن هورزبورغ وتحقیقفي نظریة 

فسهم أهداف تنطوي ون لأنلك یضعازفات محسوبة ومنضبطة ولذقیام بمجیملكون النزعة لل  -ب

یفعلون ذلك كحالة طبیعیة مستمرة إذ كن ضمن حدود محسوبة وهم فة وللمجاز على التحدي وا

دي الذي یشعرهم أنهم لا یشعرون باللذة والإنجاز إذا كانت المهام والأهداف الصعبة التح

 ة له.  ون في الاستجابجحین نجاز عندمابالإ

فهم م تعر أدائهات عن قة أي یحتاجون إلى استلام معلومیحتاجون تغذیة مرتدة مستمرة دقی  -ج

اه تحقیق الأهداف التي یسعون لها فإذا لم تتوفر هذه المعلومات لا على مدى تقدمهم باتج

نظریة تتمیز هذه النظریة وكعض المعالم الأهم لیستطیعون تكوین صورة عن تقدمهم هذه هي ب

نه ترض أله النظریات السابقة كما أنه تفلا تفعوهو ماالأفراد لى الفروقات بین ا تركز عبأنه

شخاص یتمتعون بمصادر ذاتیة للأداء العالي، بحیث لا تحتاج أن مكان المنظمة أن تختار أبإ

الأداء یرهم للإنجاز و لهم ظروف عمل تستث تبذل جهود لحثهم ودفعهم على ذلك یكفي أن تصمم

  المتمیز .
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صة الخا ذه النظریة تعدیل النظریات السابقةل هتمث :ة أو المساواة لآدمزالعدالنظریة  .7

هي ترى أن ما یدفع الإنسان هو لیس فقط مقدار الحافز الذي یعرض لنظریات الاقتصادیة فبا

لدافعیة لعملیة الیة في اة العقلأنها تدخل العملی وتعتبر النظریة مهمة جدا 1علیه بل عدالته أیضا

ادل العالفرد في المؤسسة یبحث عن التعویض صار تقوم هذه النظریة على أساس أن وباخت

إلى  الراتبركها الفرد من خلال مقارنة نسبة عوائده مثل الدخل أو وداته وهذه العدالة یدمجهل

لمقارنة لم تكن هذه ا اذإ ین إلى مدخلاته و مدخلاته مثل مستوى الجهد مع نسبة عوائد الاخر 

م  خلاتهیرغبون في وجود توازن ما بین مد رادفالأا أكثر توازنا،  ومن البدیهي أن یجعله متساویة

   2د لیصلوا إلى الإنصاف المرغوب به. اات غیرهم من الأفر خرجاتهم ومدخلات ومخرجوم

ة تتم قلیم بعملیات عالأخرى تهت ظریة هيهذه الن :فروملفیكتور  . نظریة التوقع أو التفضیل8

 ستاذ " فیكتور فروم " وهي تحاولو الأفرد لحافز یتعرض له، صاحب النظریة هة القبل استجاب

خر  وهي ترى بأن قوة وقت معین وكذلك اختلافها من فرد لآوة اندفاع الفرد في ؤ عن قالتنب

رد أي أنها ك الذي یصدر عن الفالاندفاع تحصل نتیجة ما یحدث في العقل ویؤثر في السلو 

ي مادة ما في ى علامة جیدة فاسة والحصول علر  یندفع طالب ما للدمثلا ول أو تفسر لماذاتحا

ها وبناء على ذلك یضع" أخرى وهو یعرف وجود احتمال أن یرسب فی ي مادةذلك ف حین یهمل

  3في میدان العمل منها :  الأفرادلسلوك  تفسیراتفروم "عدة 

 . فعة الشخصیةرد على المنلوك الفیرتكز س -

 .  ل الأنشطة منهمعین یعد واحد من بدائاط ماختیار الفرد لنش -

 . رهرالقفرد تلعب التوقعات دورها في اتخاذ ال -

هذه النظریة أن سلوك الفرد لا یتحدد بحافز واحد بل بالعدید من الحوافز في  ممیزاتومن    

الفارق بین  روم"أوضحت نظریة" فشباعا لحاجاته كما نفس الوقت یختار منها أي الحوافز أكثر إ
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اتجاه  ادالأفر  تعطي نمطا لسلوك ذه النظریة بأنها لاتحقیقه ویؤخذ على ه الحافز واحتمال قیمة

ا یمثل صعوبة في تطبیق هذه النظریة عملیا وبالتالي یمكن القول أن نظریته تركز على أعمالهم بم

جیة لخار امل الداخلیة  واضافة إلى العو ودوافع الإنسان بالإعامل التوقع كأساس محرك لحاجات  

یعد عاملا  لنظریةهذه ا هنصر الترقب أو التوقع الذي تقوم علیكمحرك للسلوك الإنسان لذا فإن ع

      1یا لدفعه.قو 

تعتبر نظریة تدعیم السلوك احدى نظریات السلوك :  .نظریة تدعیم السلوك لفریدیریك سكیتر9

لنظریة أن رغبة دت هذه اأك حیث  1969ر" عام لم النفس" سكیتتعلم التي طورها عاالإنساني وال

علیها في البیئة الخارجیة ل لتي حصعقاب اات الثواب  والر ء العمل تتوقف على خبالفرد في أدا

كنتیجة للأداء فإذا قام الفرد بفعل معین  وأتبع هذا الأخیر بمكافئة تحقق له إشباع معین فسیحدث 

م یتبع ، أما إذا قام الفرد بفعل معین ولیتهرار استم وك وبالتاليالفعل أو السل دعیما وتثبیتا لهذاهذا ت

شباع معین فالنتیجة هي إوبالتالي حرمانه من الحصول على ب ع بعقاة أو أتبأهذا الفعل بأیة مكاف

القول أن  هذا السلوك ونتیجة لما سبق نستطیع تكرارالإحباط  وعدم التشجیع  وبالتالي عدم 

جابیة للسلوك أي لأجر تلعب دور المدعمات الإیترقیة، اال یعیة،افآت التشجكالإیجابیة كالمالحوافز 

والتصرفات التي تقوده للحصول على هاته الحوافز أما الحوافز عمال ام بالأللفرد بالقی استمرار

یلة بهذا السلوك هو وس السلبیة فهي تلعب دور المدعم السلبي للسلوك حیث یتعلم الفرد أن قیامه

المؤدي  السلوك ت بتجنباذه الخبر یحاول تفادي حدوث ه ثم غیر سارة له ومن خبراتحدوث 

 2لیها. إ

قام "ویلیام أوشي " بتطویر منظور أخر للتحفیز، وتفترض النظریة : أوشي ویلیام  zنظریة.10

(z)  كما لو یات وتتعامل معهم، الإدارة الجیدة هي التي تحتوي  وتحتضن العاملین في كل المستو

دنى في هرم ماسلو من خلال هذه النظریة إلى إشباع حاجات المستوى الأ سرة واحدة وتدعوكانوا أ
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المستوى الأوسط من خلال  إلى إشباع حاجات مل، كما أنها لا تؤدية العابرفاهیالاهتمام 

 شباع حاجات المستوىهذا وبالإضافة إلى إ القرارتماد على مشاركة الجماعة في اتخاذ الاع

المدیرون الذین یتبنون  عاملین لتحمل المسؤولیة الفردیة ویعتقدللوة ل توجیه الدعلأعلى من خلاا

اء ضمائرهم أثن یراعونالذین یتحلون بالشعور بالذات والشعور بالانتماء املین أن الع (z)یة النظر 

     1بحماس أكبر.أداء مهام وظائفهم كما أنهم سیحاولون تحقیق أهداف المؤسسة 

  ین أداء العامل اهیةماني: بحث الثملا

تطویرهم یساهم في ا لنسبة للمؤسسات بشكل عام، لأنه یعد الأداء مفهوما جوهر وهام      

  ته.   ناوأهمیته وذكر أهم مكو  فهومهمیحقق أهدافها ولهذا سنتطرق في هذا المبحث إلى و 

  المطلب الأول: مفهوم أداء العاملین 

  نواعه:ها أبعد ونذكرلأداء ایح مفهوم بتوض رلعنصهذا ا نقوم فيس      

  الفرع الأول: مفهوم الأداء 

الاقتصادیة وعلوم التسییر نظر ار في العلوم عة الانتشفاهیم واسیعتبر مفهوم الأداء من الم      

 لما یكتسبه من أهمیة لمنظمات الأعمال، كما یحظى مفهوم الأداء بأهمیة كبرى في تسییر

ارة دلإحثین والمفكرین والممارسین في مجال ازاید من طرف الباتمام المتالاه لیزا المؤسسات ولا

كما یعتبر العامل ـالاكثر  ؤسسة من عدمه،جود أیة ملأساسي لو والتسییر كونه یمثل الدافع ا

  2إسهاما في تحقیق هدفها الرئیسي وهو البقاء والاستمراریة.

  ـ تعریف الأداء:1

كیفیة التي ظیفة الفرد، وهو یعكس اللمكونة لو لمهام اإتمام او  تحقیق درجةإلى ر الأداء یشی      

  یفة.و یشبع بها الفرد متطلبات الوظق أیحق

الطاقة المبذولة، أما  إلى غالبا ما یحدث لبس وتداخل بین الأداء والجهد، فالجهد یشیر      

الاستعداد كبیرا في جهدا یبذل لا الطالب قد الأداء فیقاس على أساس النتائج التي حققها الفرد، فمث
 

، م بسلطنة عمانیة والتعلیوازرة الترب ين فین أداء العاملیتحس يف ةیالمعنو و  ةیدالمالحوافز أثر ا، يعبد االله حمد محمد الجساس- 1

  .99، ص 2011-2010، يم العالیة لتعلیطانیة البر یة العربیمیالاكاد

  .217، ص2010ـ7/2009ة لمفهوم الأداء، مجلة الباحث عددیلنظر ل الأسس ایتحل، يخ الداو یالش -2
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عالي  هذه الحالة یكون الجهد المبذولثل ي مان، ولكنه یحصل على درجات منخفضة وفللامتح

  1منخفض. ما الأداءبین

یركز الأداء على السلوكیات، أو بمعنى آخر یركز على ما یفعله الموظف دون التركیز على ما  -

  2.موظف لناتجة عن عملینتجه الموظف أو المخرجات ا

  عاملیناء الي: مفهوم أدالفرع الثان

  كالآتي: إلى عناصرهعاملین ومن ثمة داء العریف أسوف نتطرق هنا إلى ت    

  3تعریف أداء العاملین: لا:و أ

یلي عرض  وفیمالقد اختلف الباحثون والكتاب حول إعطاء تعریف موحد لأداء العاملین،   

  لأهمها:

فشله في تحقیق  مل أولنجاح العا انعكاس لمدىه: أنین امل) أداء الع Bovelosـ عرف ( 

  یعة هذا العمل.ه أیا كانت طبالمتعلقة بعملالأهداف 

الباحثین أنه: ما یقدمه ویضیفه العاملون من مخرجات عمل، ونوعیة علاقاته د من العدیرفه وع -

  التزامهم بالأنظمة وتعلیمات العمل.و  بالآخرین وانضباطهم

ك یتحدد لسلوك العامل، أنه ذلك السلو  فاعلملین: بأنه ت) أداء العا ( Andrewd اندرود عرفو  -

  ظمة.بتفاعل جهد وقدرات العامل في المن

) أداء العاملین: بأنه الناتج الذي یحققه العامل عند قیامه بأي Haynes فت هانیز (ا عر كم -

  عمل من العمال في المنظمة.

داء ذلك أن الإنجاز والأو  وكخلط بین السلالز یجو لا ) على أنه Tomas Gilbert وأشار ( -

ار أو النتائج بقى من آثز هو ما ید من أعمال في المؤسسة أما الإنجالسلوك وما یقوم به الأفراا

 
  . 209، ص2005ة، یالجامع الدار ة،یر شالبالموارد دارة ة حسن، إیراو  -1

  163، ص2018ة،یة السعودیدار جامعة الملك سعود للنشر، المملكة العرب ،يفی، إدارة الأداء الوظيد المحسن نعسانعب -2

ت شهادة تطلبادمة لاستكمال مالمؤسسة، مذكرة مق ين فین أداء العاملیتحس يب فی، دور التدر نجوى علاهم يلة بلالیفض -3

ـ  يلخضر، الوادد حمه یالشه مؤسسة، جامعةر ییاقتصاد وتس ة، فرعیالاقتصادة العلوم ی، كليمیادأكر تماس

  .15ص: ،2017/2018لجزائر،
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و التفاعل بین السلوك والإنجاز أي أنه یعبر بعد أن یتوقف الأفراد عن العمل في حین أن الأداء ه

  عا.والنتائج معن مجموعة الأعمال 

والرغبة، الانضباط  (القدرةنه وضع محددات أداء العاملین تج أالسابقة نستنل التعاریف خلاومن 

  .ئج)والنتاوالسلوك 

   عناصر أداء العاملین ا:ثانی

  یتكون أداء العاملین من العناصر التالیة:

ار ومقد عمل،لعادیة للكمیة العمل: أي مقدار العمل الذي یستطیع العامل إنجازه في الظروف ا -1

  1نجاز.رعة هذا الإس

ة من رغبلكه یمت به، وماد من عمله الذي یقوم العمل: وتتمثل في مدى ما یدركه الفر  نوعیة -2

  2رات فنیة وقدرة على التنظیم وتنفیذ العمل دون الوقوع في الأخطاء.ومها

 العمل ةؤولیل مسل على تحمالمثابرة والثقة: وتشمل الجدیة والتفاني في العمل وقدرة العام -3

  3فین.رشاد والتوجیه من قبل المشر ذا العامل للإها المحددة ومدى حاجة هل في أوقاتالأعماإنجاز و 

لعمل: وتشمل المعارف العامة، والمهارات الفنیة، والمهنیة والخلفیة العامة عن متطلبات االمعرفة ب

  الوظیفة والمجالات المرتبطة بها.

   ناملیالع ددات أداءالمطلب الثاني: مح

ا لا یتحقق إلا بالأداء ها، وهذنظمة هو زیادة إنتاجها وتطویر ي مدف الأساسي لأإن اله      

  ین.تخدمللمسالمثل فضل و الأ

 
ل یبات ن، مذكرة مقدمة لاستكمال متطليفیقتها بالرضا على الأداء الوظم وعلایات اتخاذ القرار داخل التنظی، آليآمنة مسغون -1

  . 83ص  ، 2015/ 2014 يضر، الوادد حمه لخیجامعة الشه وعمل،م یماع تنظجتا معل تر، تخصصالماسشهادة 

ت شهادة ماستر ة، مذكرة مقدمة لاستكمال متطلباین بالمؤسسة الاقتصادین أداء العاملیتحس ين فیب، دور التكو یعتبة الط -2

 يلخضر، الوادد حمه یعة الشهامج ،أعمالإدارة  تخصصر، ییالتسعلوم ة و یة والتجار یدان العلوم الاقتصادیم يمیأكاد

  . 22ص  ،2018/2019،

قطاع غزة، رسالة  ية فیة الحكومیات الجامعیالكل ين فیللعامل يفیعلى الأداء الوظ يكمال راتب نوفل، أثر الانضباط الإدار  -3

، 2015زة ،، غةیمسلاالإ الجامعة جارة،التة یكل الأعمال،إدارة  ير فیدمة لاستكمال متطلبات الحصول على درجة ماجستمق

  . 30ص
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فهناك من یرى أن الأداء الوظیفي هو الأثر الصافي لجهود الأفراد التي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور 

  1ن كل من:یلة بتداخة بین الموالمهام، فالأداء هو ناتج العلاق

ة داء عمله، وتكون هذه الطاقة ناتجالذي یبذله المستخدم لأ لطاقة والجهد: وهو كمیة الجهدـ ا1

یر المستخدم لمستخدم لیبذل جهدا محددا، فالدافعیة هي القوة التي تحرك وتثتؤثر في ا عن دوافع

جهد جة العكس في در نوة تالق ل، وهذهعمالقوة الحماس والرغبة للقیام بمهام  العمل، أيكي یؤدي 

  مراره في الأداء.مثابرته واستالذي یبذله و 

سبة التي تلعب فیها البیئة المكت ، فالقدراتدرات فطریةوهي نوعان قدرات مكتسبة وق درات:ـ الق2

صقلها وهي أیضا تؤثر على القدرات الفطریة بتطویرها وتكون عن طریق و  والزمن دورا في تكوینها

یة اء الفرد وقدرات غیر عقلتتجلى في ذك قدرات عقلیة فهي فطریةلقدرات الاأما ریب علم والتدالت

  كیة وحدة البصر والسمع.قدرات الحر الجسم وال تتمثل في قدرات جسمانیة كبنیة

هو عملیة ذهنیة تقوم بالانتقاء والتنظیم وتعدیل أو تغییر وتفسیر المعلومات التي تأتي  ـ الإدراك:3

  یر.معایت والالانطباعا حسب ذلك یق الحواسعن طر 

ف ر من الموظالتي تحتویها الوظیفة، وما ینتظ كل ما یتعلق من واجبات ومسؤولیات فة:ـ الوظی4

هذه الوظیفة تبعا لقدرات وإمكانیاته العلمیة والجسمیة، بالإضافة إلى ما تتوفر في  إضافات فيمن 

  .الإنتاجیة یاتهعمل تخدمها فيالوظیفة من أدوات ومعدات وطرق وأسالیب تس

ة العملیمة من تنظیمات تسهل وتنظم وهي كل ما یتوفر في المنظ الداخلیة: یة التنظیمیةنالبـ 5

رق القیادة ونظم التحفیز والردع مة من آلات وطرق التنظیم الإداري من طة في المنظالإنتاجی

  وأیضا نظم الاتصال الداخلي.

مثلا  مل في منظمتهالعاأداء أثیر على تله  نظمةخارجي للمالمحیط الـ المحیط الخارجي: 6

لمنافسة تها عللا امعتها وقدر الأخرى، وأیضا مكانة المؤسسة وس ب التي تدفع في المؤسساتالروات

  امل.ومواجهة التحدیات، كل هذه العناصر تؤثر على أداء الع

  

 
  .210ص  سابق،مرجع ة حسن، یراو  -1
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  المطلب الثالث: تقییم أداء العاملین 

 الرقابة، ویمثلونه جوهر أهمیته من كستمد نظام یلإدارة كا في ویاء مكانا حییمثل تقییم الأدا      

ت ة في إنتاج المخرجات وبالذارد المنظمكفاءة مواعكسیة التي تحدد مدى ة التغذیة التحلیل ودراس

  البشریة باعتبارها هي التي تقوم بتشغیل الموارد واستثمارها. 

  ینالفرع الأول: تعریف تقییم أداء العامل

  حاطة بهم.ومدى مساهمتهم في إنجاز الأعمال المني قیاس كفاءتهم ن یعاء العاملییم أدإن تق     

ملیة التي تعني بقیاس كفاءة العاملین وصلاحیتهم الع ملین (تلكأداء العاكما یقصد بتقییم       

یة الحالهم وإنجازاتهم وسلوكهم في عملهم الحالي للتعرف على مدى قدرتهم على تحمل مسؤولیات

  1).صب أعلى مستقبلا تقلید منادهم لستعداوا

  .المستهدف اءاس الأداء للتأكد من تحقیق الأدتقییم الأداء هو عملیة قی      

تقییم الأداء هو تلك العملیة الإداریة التي تهدف إلى قیاس الاختلالات الفردیة بین العاملین       

م ة وإمكانیة تقلدهناحیلحالیة من فهم اوظائ مسؤولیاتمن حیث مدى كفاءتهم في النهوض بأعباء و 

ذات  ئفلدهم لوظات أكبر من ناحیة أخرى وإمكانیة تقلوظائف ذات مستوى وأعباء ومسؤولیا

  2مستوى وأعباء ومسؤولیات من ناحیة أخرى.

 لكن بصفة عامة فإن تقییم الأداء یتمثل بمجموعة من الإجراءات التنظیمیة التي تتطلب تقییما -

  .-ةبصفة دوریة منتظمتعد ین، والتي لعاملعلى امكتوبا 

 
الطبعة  ع، عمان،یمؤسسة الوارق للنشر والتوز  متكامل) ، يجیة (مدخل استراتی، وآخرون إدارة الموارد البشر يم الطائیوسف حجی -1

  .226، ص2006الأولى، 

، 0132، ة الأولىع، الأردن، الطبعیلجنان للنشر والتوز ا ارد ة،یالبشر د لموار ، إدارة اير المغربیمحمد الفاتح محمود البش -2

  .129/130ص
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، مراجعة ،تجمیعفي  عدء بأنه هو " الإجراءات التي تسا) تقیم الأدا1974یعرف راندل ( -

مشاركة وإعطاء واستخدام المعلومات المتجمعة من وحول الأفراد لغرض تحسین أدائهم في 

  1العمل.

حیث عرفه  Performance appraisalء یم الأداكما أورد الباحثون عدة تعریفات لتقی -

)Noe.et.al، 2008، P.343ة الموظف المنشأة من قدر ي تتحقق من خلالها ) بأنه العملیة الت

  على أداء واجباته الوظیفیة.

)بأنه "عملیة تحلیل وتقییم أداء العاملین 294بینما عرف(عمران سنة النشر غیر مبین،ص -

الحالیة التي بأعباء الوظائف  نهوضئتهم في الوكفا حیتهممدى صلا لعملهم، ومسلكهم منه وقیاس

 2مستوى أعلى. ظائف ذاتاتها، وإمكانیات تقلدهم لمناصب وو یشغلونها وتحمل مسؤولی

  أهداف تقییم الأداء العاملینو  الفرع الثاني: أهمیة

  أولا: أهمیة تقییم الأداء العاملین

ة مستمرة یعتبر عملیة تنظیمت البشریة التيمواد دارة السیة لإـ تمثل العملیة أحد أهم الأنشطة الرئی1

  أداء الأفراد العاملین. یقاس من خلالها ملاحظات

ل عملیة التقییم الوقوف على نطاق القوة والضعف ولانعكاساتها من خلا المنظمةع ـ تستطی2

  السلبیة والإیجابیة على إنتاجیة الفرد وفاعلیة المنظمة.

داخل الوحدة  الأداء طیطوتخلة لقیاس لكفیئل اریة بالوساالإداستویات ید المـ تساعد على تزو 3

  رارات.خاذ القعند ات یةصحیحة وواقعة وبالتالي على حقائق الاقتصادی

ـ مؤشرات الأداء تعتبر بمثابة نوع من الحوافز للتنظیم البشري داخل الوحدة الاقتصادیة إذا 4

  ارتكزت على أسس سلیمة.

 
للنشر  يالعرب) ، مكتبة المجتمع  يـ عولم يـ تكنولوج يـتنمو  ية (من منظور إدار ی، إدارة الموارد البشر يوسف كافیمصطفى  -1

 .225، ص2014ع، عمان، الطبعة الأولى ،یوالتوز 

  . 245ص ، قمرجع ساب ، آخرونمصطفى كامل، و  -2
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عندما  یر بین العاملین والإدارةقات سیسهم والعلامن التفان جوا حیث إاملین: ات العـ رفع معنوی5

هي موضع تقدیر الإدارة وإن الهدف  أعمالهمتأدیة  فيشعر العاملون أن جهودهم وطاقاتهم ی

الأساسي من التقییم هو معالجة نقاط الضعف في الأداء على ضوء ما تظهره مصدر رفع 

  معنویاتهم.

ما افآت الشخصیة ومنح العلاوات كالمكلتها وتحدید ل وإثبات عدانقع والالترفی جراءاتـ دعم إ6

كما تعتبر وسیلة فعالة لمعرفة الذین  والعلاماتافآت والمكافز إیجاد نظم الحو و  هاما تبر معیاراعت

  1هم بحاجة إلى الانتقال لوظائف أخرى تتفق مع قدراتهم.

  ثانیا: أهداف تقیم الأداء

نفسهم أوالأهداف للمنظمة أو العاملین  ئدلعدید من الفواالأداء تحقق ا تقییمن عملیة شك أ لا      

  Donald، 1987 :(2ومنها ما یلي (

همة في تخطیط الموارد البشریة حیث أن نتائج عملیة التقییم توضح بعض القصور بعض لمساـ ا1

ات وظائفهم، متطلبامهم مع انسج ومهاراتهم وإنما یرجع لعدمالعاملین وذلك لیس لضعف قدراتهم 

  تهم.أخرى تتفق مع قدرا لهم إلى أعمالیعد مدخلا لنقلك ذو 

  راحل وعملیات التعیین.لامة معلى مدى س ء في الحكمـ تفسیر عملیة تقییم الأدا2

ن خلال معرفة ـ تساهم عملیة تقیم الأداء رسم سیاسة التدریب والتطویر للعاملین بالمنظمة م3

  وطرق التدریب.قییم البرامج ة أو من ضعف تیبیر الأنشطة التد كفاءةمن عدم  سواء نواحي القصور

اء العلاقات ق مناخ صالح لبنعاملین وخلمعنویات العملیة تقییم الأداء في رفع  ساعدـ ت4

  الإنسانیة.

كثیر من الأنشطة والأعمال ـ تساعد عملیة تقییم الأداء في توفیر الأساس الموضوعي والعادل لل5

  ، التحفیز.النقل، الأجورثل: الترقیة، ة میالموارد البشر خدام بطة باستالمرت

 
  . 228- 227ص ق،ساب، مرجع يم الطائیوسف حجی -1

الرابعة،  ع، الطبعةیوالتوز كان للنشر ی، دار العبمتكامل)ة یجیة (نحو منهج إستراتی، إدارة الموارد البشر يل القحطانیمحمد بن دل -2

  .164ـ163. ص2010ة ،یة السعودیالمملكة العرب
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أن أعمالهم من خلال إدراكهم ب بالمسؤولیةالعاملین  ییم الأداء تسهم في إشعارملیة تقـ إن ع6

  وسلوكهم ستكون موضع تقییم من رؤسائهم.

 قصور فهمتبین الاتصال لدى الرؤساء إذا  ـ كشف ما قد یوجد من قصور في مهارات7

  ییر التقییم.معاو ؤوسین لأهداف المر 

ملین، وذلك دارة والعابة بین الإداء یؤدي إلى تدعیم العلاقة الطیـ إن وجود نظام عادل لتقییم الأ8

ة لهم تتم على أسس موضوعیة عادلة لا مجال فیها للمحاباة أو لشعور الآخرین بأن معاملة الإدار 

  الشخصیة.هواء الأ

    ملین عااء التحسین أدابع: المطلب الر 

  سین أداء العاملین ل: تعریف تحالأو الفرع

دیئا أو المحافظة علیه إدا كان ر  حالة أفضل ة النهوض بالشيء إلىلتحسین محاولیعني ا      

أو  تطویره إذا كان جید مع التعرف على أسباب الضعف في محاولة لتواصل إلى سبیل معالجتهو 

  الحد منه.

ء الجید مع إمكانیة الترقیة الأداالذي یحدد  لنظام الصلبه ان بأنف التحسیتعری ویمكن      

م للمناصب المهمة وبطرق اص وأعدادهحدید الأشخشجیع بحیث یكون بإمكان المنظمة توالت

  متعددة.

مدى التطابق النتائج إن نظام تحسین الأداء یعتمد على مقاییس لقیاس الأداء الحالي وقیاس       

ء المرغوب به حاصل عن الأداى الانحراف الستو مط ثم من قیاس المخطع الهدف ققة مالمتح

مات وعرضها على العاملین ه المعلو لتوافر هذ یة الدقیقةبالاعتماد على التغذیة العكس طط)(المخ

  1لغرض تصحیح الانحرافات من ثم تطبیق مدخلات تحسین الأداء.

  

  

 
ة، یالشركة العامة للصناعات الكهربائ يف ةیستطلاعن دراسة این أداء العاملیتحس يرها فأثو  ةیلعمل المادائة یبفؤاد عبد السلام،  -1

  .190، ص91،2011، العدد الإدارة والاقتصادمجلة 
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  الفرع الثاني: أهداف تحسین الأداء 

ء لعمل وأعضائها عملیة تحسین الأدارفون وقادة فرق المدراء والمشا دمستخن أن ییمك      

  1حقیق الآتي:لت

  لأفراد.. تخطیط أداء ا 1

  . وضع أهداف بشكل ینتظم ویتفق مع الأهداف التنظیمیة.2

  . وضع توقعات الأداء.3

  الحقیقي للشخص مقابل الأداء المرغوب. قیاس الأداء. 4

  خص.ء الشیز أداسس لتمی.توافر الأ5

شخص للعمل لاسیما أن مثل لاداء ة هو لتوافر المعلومات عن أالعملیلأساسي من . الهدف ا6

  .في خدمة أغراض أخرىت أهمیة لومات ذاهذه المع

  . تحدید احتیاجات تدریبیة.7

  الرواتب في منصب وموقع العمل.و  . تحدید الأجور والمكافآت8

یر رات ومعایفعلي بمؤشداء الالأ ء هو مقارنةالأداتحسین عملیة  ومنه نستنتج أن جوهر      

  حیة اللازمة لها.ت التصحیذ الخطواالانحرافات وبیان مسبباتها ثم اتخامحددة مسبقا لتشخیص 

  2مجالات تطویر وتحسین الأداء الثالث:الفرع 

  تطویر قدرات ومهارات الفرد. -

  ى المعرفي للفرد.زیادة المستو  -

  لعمل.با الفردتمامات میة اهحفز وتن -

  میم العمل.دة تصإعا -

  إعادة تخطیط الأداء. -

 
  .119، ص نفسهمرجع  السلام،فؤاد عبد  - 1

ـ 266 ، ص2018الأولى، ة بعط، اليلكترونشر الإدار حروف منثورة للن ة،یجیالاستراتة یعادل عمر، إدارة الموارد البشر  - 2

267  
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  لیات.ندسة العمإعادة ه -

  لإداري.إعادة التنظیم ا -

  إعادة صیاغة النظم والسیاسات. -

  إعادة توزیع المسؤولیات والصلاحیات. -

  زیادة استیعاب التقنیات. -

  الحالیة.تطویر التقنیات  -

  جدیدة.استحداث تقنیات  -

  ن العمل.ن مكاتحسی -

  .افة المنظمةیر ثقتطو  -

  تطویر علاقات العمل. -

  ومهارات القادة.قدرات  تطویر -

 نظام الحوافز على الأداء   لیةفعا :ثالثال المبحث

بمنح الحوافز لعمالها لزیادة كفاءتهم مما یسهم في تحقیق أهدافها وتطویرها المنظمة  تقوم

  التي تساعد في تحسینه.   الأداء والآلیات ام الحوافز علىیة نظن لنا فعالتبیوهاته أهم النقاط التي 

   الأداءتحسین أثر الحوافز في : الأول المطلب

اد السائد هو أن الحوافز تدفع للأداء وتقلل من معدل دوارن العمل والغیاب  وتجذب عتقالا

صورة یمكن امل بدافعیة العفي العناصر المؤهلة على افت ارض أن الحوافز في حد ذاتها تؤثر 

ة، یه المؤسسون إلى المسلك الذي تكافئهم علالقول بوجه عام أن العاملین یتجهبؤ بها، ویمكننا التن

قویا لإثارة مستوى السلوك  والأداء الوظیفي أو یدفع  االممكن إذا أن یكون توقع المكافآت حافز  فمن

 للأفرادنسبة فز أهمیتها بالللحواعلى ذلك ف ادةإلى اختیار مؤسسة من المؤسسات كمكان للعمل زی
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ك الفردي سلو ال مختلفة منافز تعمل كعوامل تعزیز لأنماط سد حاجات تتعلق بالعمل فالحو ها تلأن

                                          1.كما أنها تشبع الحاجات أو تخفض قوة الدافع  وتؤدي إلى تعلم أنماط جدیدة من السلوك  

  : 2یلي فیماوافز یسهم دور الحو 

م في التي تساه طفوالعواوالاتجاهات  من المشاعر : هي مجموعةرفع الروح المعنویة .1

ر العام بالرضا عن العمل، والروح المعنویة ترتبط بخمسة عوامل ثقة أعضاء الفریق في الشعو 

الرضا عن عمل  فریق،تنظیمیة للال الهدف، ثقة أعضاء الفریق في بعضهم البعض، الكفاءة

  3الجماعة.

كبر في بذل أ بتهبها ورغتباطه رد مع منظمته وار : درجة تطابق الفء التنظیميالولاتحقق  .2

في عضویة هذه  بالاستمرارأو جهد ممكن لصالح المؤسسة التي یعمل فیها، مع رغبة قویة عطاء 

یجب أن لهذا المفهوم  طبعا فالعلاقة ةابیبالشمولیة والإیجالمؤسسة حیث أن هذا المفهوم یتصف 

جرد لیس مظیم، ات التنأو غای اع الداخلي بأهدافالإقنعلى  ودینامیكیة وتقوم جابیةوای قویةتكون 

یا ومنافع مختلفة، فالارتباط الوجداني الذي یتمثل في ولائه اتقییم كما یحصل علیه الفرد من مز 

 .  فیه ستمرارالاللمؤسسة ویعزز رغبته بالبقاء في العمل و 

ة إلى إثارة الحماس الدافعة المؤدیلى إیجاد العوامل تسعى المؤسسات إ :رضا عن العمللا .3

فر نظام حوافز مطبق بشكل جید یؤدي إلى سلوك ینتهي ، إذا أن توالدفع للسل وكوخلق قوة ا

عن شر ر الرضا، كما أنه تلك السعادة التي تأتي من خلال العمل، كما یعتبر أیضا مؤ بمشاع

أحیانا الروح  مالعمل، كما تستخدها الفرد أثناء سیة التي یشعر بفنر والحالات اللمشاعمختلف ا

نه یتمثل مفهوم الروح المعنویة في مجموعة الاتجاهات لعمل. إلا أللرضا عن ا فكمرادالمعنویة 

 
ة العلوم یر منشورة، كلیر غیة، رسالة ماجستیة الجزائر یة العمومیالمؤسسة الصح ين فیش، الحوافز وأداء العاملار بولشن یدنور ال -1

  .56، ص2006-2005ة، جامعة بسكرة، یتماعة والاجیالإنسان

ر یئر، شهادة ماستر غجزالمؤسسة دراسة حالة مؤسسة اتصالات الا خلان دیالعامل اءن أدیتحس يز فیمة، أثر التحفیقلال نس - 2

  .47، ص 2018- 2017س، مستغانم ، ید بن بادیر، جامعة عبد الحمییة و علوم التسیة و التجار یة العلوم الاقتصادیمنشورة ، كل

  .   49حمزة، مرجع سابق، ص  يجواد  -3

  .48 مة، مرجع سابق، صیقلال نس -3
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   الأداء     الوظیفي   الرضا

 مرتفع   رضا  
     عالي   أداء  

     رضا منخفض   أداء   منخفض

 فالرضا  3.هئتبیو  والمشاعر التي تتفاعل فیما بینها بغیة تحقیق الشعور العام بالرضا عن العمل

توازنه النفسي ونجد فریق بعد أن یتحقق  یعه للبذل والعطاءرد یؤدي إلى تشجفلیفي المرتفع لالوظ

 ن الرضا الوظیفي یتأثر بالأداء، فهم یتبنون ویبررون هذهمعاكسة، أي أرى الصورة الآخر ی

ن ا  ومدیا ومعنویما العلاقة في كون الأداء المتمیز من جانب الفرد العامل سوف یؤدي إلى تحفیزه

               1 :ل وذلك في المخطط التاليق رضاه عن العمالمطلوبة، أي تحق ى اشباع الحاجاتلعثمة القدرة 

 شكل تخطیطي یبین أثر الأداء على الرضا الوظیفي  ):3-1( رقمالشكل 

  

 

  

  

ة یر منشورة، كلیتیر غ، رسالة ماجسير التحفیز وأثره على الرضى الوظیفي للمورد البشعزیون زهیة،  المصدر:

 . 133، ص 2007-2006 ،سكیكدةدیة وعلوم التسییر، جامعة العلوم الاقتصا

ومن ثمة عوائد مادیة مرتفعة تساهم في إشباع  إنتاج وفیر، المرتفع یضمنداء فالأ

 مل.  اعالحاجات المطلوبة إذا تم توزیعها بشكل سلیم، وبالتالي ضمان تحقق الرضا لدى الفرد ال

  

  

 
ة وعلوم یة العلوم الاقتصادیر منشورة، كلیر غی، رسالة ماجستيالبشر رد للمو  يفیز وأثره على الرضى الوظیتحفال، ةیون زهیعز -1

 . 134- 133ص  -، ص2007-2006كدة، یر، جامعة سكییالتس
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   على الأداءیمي المحیط التنظر أث: اثانی

ئص وصفات مكان مل التي تتكون من مجموعة خصایقصد بالمحیط التنظیمي بیئة الع

ل یجب توفرها في المؤسسة لتمیزها عن باقي ناك عوامل تؤثر على سلوك العماالعمل كما أن ه

 المؤسسات الأخرى وهي: 

عینة أو هو لتحقیق أهداف م فرادالأ جموعة منمهو طرق ت اربط  الهیكل التنظیمي: - 1

وجه لوجه  قةفیما بینها علاأكبر من أن تقوم الأفراد  منبها مجموعة كبیرة  تترابطة التي لیالآ

لأهدافها المشتركة وفي تحقیق تلك  والراعيمباشرة، تشتغل معا في أعمال معقدة لتحدید المؤسسة 

المشاركة ن یتیح للعاملین من شانه أوازن والت بالاستمراریة الأهداف إن الهیكل التنظیمي الذي یتسم

طار مناخ تنظیمي قادر إ ع والابتكار فيتحقیق سبل الإبداو یاسات الس ورسمالقرارات  في اتخاذ

 على تحفیز الأفراد ورفع الروح المعنویة لدیهم وبالتالي زیادة أدائهم.  

یف كالدمة لتخفیض التلمستخوالأسالیب ا ة: یقصد بها تطویر العملیة الإنتاجیالتكنولوجیا - 2

ت لتغیر المدخلا ستخدمها المؤسساتفنیة التي تسالیب والعملیات الأو هي تلك الأالتشغیلیة 

وتحویلها إلى مخرجات وهي عبارة عن علم تطبیقي أو طریقة فنیة لتحقیقي هدف عملي فتطبیق 

 یلي:  فیماالتكنولوجیا بشكل جید تساهم 

  والجماعات.اد فر الأ سلیم بین كلبشمل لواجبات والعاتوزیع المهام و   - أ

 تيت اربط المؤسساقة یتحقق معها اللاتصال بطریتساهم في إیجاد وتحدید شبكات ا  -ب

 بأقصى كفاءة وفعالیة.  

یحقق استخدام تكنولوجیا العمل في المؤسسة الكثیر من الفوائد التي تعود على التنظیم   -ج

  لفرد.یر في حیاة ایفهي تؤدي إلى التغ الأفرادوعلى 

 سرعة. في المؤسسة من حیث الد اء الأفراالفرد وأدكفاءة  تساهم في رفع  -د

والصوت، بما یتلاءم  والحرارةمن حیث الضوء ل ف المادیة للعمم في تحسین الظرو تساه  -ه

 مع تحقیق كفاءة ممكنة في الأداء. 



  زي وأداء العاملینللنظام التحفی ير نظلطار االإ -------- --------- - ول لأ الفصل ا
 

 
43 

داف لتحقیق أه عام بحریة ویشتركونیتفاعلون الأفراد  : هو مجموعة منالعمل الجماعي - 3

عاملین في جماعة جانس بین الالنسبي وعلى الرغم من أهمیة الت بالاستقرارقتهم حددة وتتمیز علام

في فرق العمل وتقلیص الأفراد  اقع یثبت أن إمكانیة إیجاد هذا التجانس بینلو معینة إلا أن ا

عاملین لاراد الأف اصل بینو اعات بینهم یتم ذلك عن طریق التدریب، التحفیز وعدم التنقل المتز الن

 1خر. آق عمل إلى فریق من فری

عینة ت معین وظروف مجماعة في موقف معین ووقعلى  : هي عملیة التأثیرالقیادة - 4

ودفعهم للسعي برغبة لتحقیق أهداف المؤسسة مانحة إیاهم خبرة المساعدة على الأفراد  ارةلإش

اد ر على أفتأثیر القائد  عالیةسة، كما أن فر تحقیق أهداف مشتركة والرضا عن نوع القیادة المما

 استخدام داف العمل، لكنو المجموعة لمهمة أو أهأراد الأف یقاس بدرجة تحقیق ة یمكن أنالجماع

وعلى الأفراد  هذا المعیار وحده غیر كاف فهناك أثر أخر لسلوك القائد یتمثل في تأثیره على رضا

 اتجاهاتهم النفسیة. 

     ن الأداءسیتحالمساعدة في وافز لیات الحت وآاخطو : المطلب الثاني

لعاملین ة التفاعل مع اتساعد ادارة المؤسسة في عملیاك مجموعة من الخطوات والألیات نه

مع  الشخصیة وأهدافهممل بشكل یربطون معه مصالحهم فیزهم لأداء أفضل كما تحفزهم للعنحو تح

   العمل وأهدافه.مصالح 

     الأداء تحسینلى ع دةافز المساعو خطوات الح الفرع الأول:

  2: يلوتتمثل فیما ی

 والتحسین.  ة في التط ویر فالعاملین عموما لدیهم رغب :مساعدة العمال على التوسیع -1

أي وضع مستویات وقیاسات واضحة للعمل قیاسا على المخرجات التي  تحدید مستوى العمل: -2

ع العاملین شة الأمر ممناقعاة امقبول، مع مر  إذا كان هذا الأداء جید أو غیر الأداء، وماتمیز 

 
  49-48ة ، مرجع  سابق ، ص ص ة ترشیسم - 1

  50.1، ص نفسهة ترشة، مرجع یسم - 2
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الأداء، وهذه  ا واقعیة لقیاست التي یروهن یعطوا المواصفا، وتشجیعهم على أآرائهمتماع إلى والاس

 ث ار طیب لدى العاملین في تقبلهم لهذه القیاسات ومحاولة تطویر أدائهم. المشاركة تترك أ

دم املین هو عالع حفیزتل التي تضعف م: من أهم عوام مسؤولیة العاملینتعیین حج -3

د من شعوره بكیفیة تصرفه المنوط به یزی متوقع منهم عمله، فمعرفة كل فرد الوضوح لما هو

 لي ستزید من تحفیزه للأداء الجید. مسؤولیة وبالتابال

العملین بشدة أن یكون : یرغب أغلب مساعدة العاملین على اكتساب مستویات أعلى للأداء -4

یصبح من  الأداء، وبهذاتي تحسن مستویات في المدخلات الاء، و توقعات الأد يلهم دور ف

داء، لأنه ربما یجد عن توقعات الأوالمقترحات  اتالتصور اك العاملین في وضع ر شالضروري ا

فلها أو لم المدیر أو المشرف عن العمل عند العاملین معلومات عن رفع مستویات الأداء قد أغ

 یة بها.  اه در كون لحتى قد لا ت ویأخذها في الحسبان أ

عن  لمعلوماتشرف أن یدون قائمة ا: على المدیر أو الملیه العاملینتوثیق ما یتفق ع -5

أداء، وتحدید الوقت الذي یستغرقه الوصول إلى ه هو والعاملون من تویات ما یتوقعقیاسات ومس

رجعة الم العاملین عند للعمل، ثم توثیق ذلك واعطاء نسخ هذه المستویات لأنواع معینة من ا

  .ازهإنجلقیاس ما تم أساسا للمناقشة و ل عامل حتى تكون للأداء لك

: وخاصة لمن یحقق من العاملین نتائج جیدة افأةالحوافز والمك استخدام أسلوب واضح في -6

 تفوق الأداء المتوقع، وتتنوع الحوافز والمكافآت.  

    داء ین الأسآلیات التحفیز المساعدة على تح الثاني:الفرع 

  1فیما یلي:  ثلوتتم

یقها اف نتائج له، والعمل على تحق: إن مشاركة الفرد في وضع أهددافتخطیط ووضع اله -1

ومحددة، وقابلة للقیاس، ترضي  إذا كانت هذه الأهداف واضحة،دافعیته وخاصة سیزید من 

نویة ع الروح المعفطموحه وذات قیمة عالیة لأن تحدید الأهداف یعد عاملا مساعدا قویا في ر 

 
 . 25-51 ع سابق، ص صمرجة، ة ترشیسم - 1
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أهمیة قها ومن هنا تبرز ف قادرة على جذب العمال لتحقیهداإذا كانت هذه الأللعاملین خاصة 

 وأمال العمال بها.  مصالح وأهدافوأمال المؤسسة مع  هدافح وأمصال اقتران رةوضرو 

بعملهم  والأمور ذات العلاقةالقرارات  : إن مشاركة العاملین فيتاالمشاركة في اتخاذ القرار  -2

 شید عملیة اتخاذالنتائج المترتبة عن ذلك تر  أهم ومن والتزاماتهم م وانتمائهماسهمن حمیزید 

د تتفق مع میل النفس لهم لیعملوا من خلال ما یقررونه لأنفسهم ولیس ار فالمشاركة للأن وأالقرارات 

م على عملهم عمالهم تعكس مدى رضاهمن خلال ما یطلبه ویفرضه الآخرون علیهم لذلك تأتي أ

  وجه.أحسن  بأدائه على زاملالتاو 

لمنتظم للأفعال یع اوسلوكهم من خلال التشج بتغییر أفعال العاملین سلوك:ل التعدی -3

الأفعال غیر المرغوبة، ویقوم المشرفون على العمل بتحدید الأفعال المرفوضة  المرغوبة وتثبیط

لى إحداث ع العاملین عجیز لتشتدعیم والتعزیمون الطرق المناسبة لالتي تحتاج إلى تغییر ثم یستخد

 . غییرالت

من  المزید اتهم واتاحة لهممهام العاملین ومسؤولی نویعتوسیع وت: من خلال أثر العامل -4

أن تعمل على  مراعاتها، ومن الأمور الهامة التي یجب على الإدارة للاجتهاد والمثابرةالفرص 

أن تعطي  ب على الإدارةجكما یالعمل بسیطا، عمله مهما كان هذا  ةعامل بأهمیإشعار كل 

مل المحسنة دوره بشكل خاص، إن ظروف العن ورة أكبر عن العمل بشكل عام وعص صالفر 

تهم اعلى حد السواء، فالعاملون تتوفر لهم فرصة استخدام قدر  الفرد والمؤسسةالنفع لكل من  تحقق

  حفیز.ؤسسة الأكثر تق المؤسسة بخاصیة المالخاصة وتطویر مها ارتهم كما تحق

یشوبها الأداء التي  اجعة عن جوانبر وفیر التغذیة الت أي: غذیة الارجعةالتحفیز بالت -5

السیاق الذي تقوم فیه وعلى الطریقة التي تقوم  ي لها علىف الأثر التحفیز ء أو قصور فیتوقالأخطا

قصور ویعرف التعرف على أسباب ال بها، فإن كانت المعلومات سلبیة تقدم بشكل یمكن من

لى الأداء وبذلك ي عت یكون لها أثر تطویري وتحسینلومافإن هذه المعحیح الأخطاء تصریقة بط

اجعة لعمله ایجابیة وواضحة ر عامل كتغذیة ي یحصل علیها الن المعلومات التیجب أن تكو 

 . ومحفزاتوفر محركا وتوقیتها مناسب وتساعد على تعرف أسباب القصور وسبل معالجتها حتى 
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   ة في المؤسسةة الحدیثة المتبعیاسات التحفیزی: السالمطلب الثالث

وتكون الأفراد  على أداء اسات واضحة تأثرى اتباع سیتحفیز عمالها عل تعتمد المؤسسة في

  1للعمل أكثر وتحسین أدائهم ویكون كالتالي:  محفزا

ة إیجابیة ناحی تهدف المؤسسة من خلال الأجر إلى المساهمة في توفیر اتجاهات جر:الأ - 1

الأداء بین مستویات  معدلات حالات ترك العمل وربط لیلوالغیاب، وتقاوى مل لإبعاد الشكالع

 دائي بین العاملین. إلى الرقي الأ الأجور وصولا اتومستوی

هو نقل المعلومات والأفكار والاتجاهات من طرف إلى آخر من خلال عملیة تصال: الا  - 2

ت النظر بین التقارب في وجها یساعد في زیادةفهو  دایة أو نهایةدینامیكیة مستمرة ولیس لها ب

في الوجهات مما یعكس  فاتالتفاهم والاختلایقلل من سوء ك الإدارة فهو مختلف العاملین وكذل

 .   إیجابیا على الأداء

 المهاراتهو عبارة عن مجموعة من النشاطات المصممة والموجهة لرفع مستوى التدریب:  - 3

فهو یؤدي إلى تحقیق زیادة في یولهم وتصرفاتهم ي في میل إیجابعدلت أو الأفرادات ر ومعارف وخب

   ة للعمل. فع الذاتیالدوا وتوفیرالأفراد  نتاج وتحفیزالإ

یقوم الرئیس الاداري بتحدید المهام الواجب علیه أن یقوم یقصد بها أن  :السلطةتفویض  - 4

ن لأحد اء أحد المدیریي اعطلعمل، كما یعنزمة للقیام بهذا الابها أحد مرؤوسیه السلطة ال

لحق في اتخاذ به ویتبع هذا منح المرؤوس ا زء من عمل مفروض أو تعود للقیامج مرؤوسیه

ن القیام بهذا العمل، وتهدف عملیة تفویضها اد آخرین حتى یمكر وامر لأفت واصدار أاار قر 

   2لمساعدیه للقیام بها: 

 الأساسیة.  مهام لى للقیام بالإعطاء الفرصة الكاملة للرئیس الأع 

 
ر یلة ، شهادة ماستر غیة المسیة التجارة بولایر ی، دراسة حالة مد ين أداء المورد البشر یوتحس الحوافزاسة یة ، سیعاشور حور - 1

 . 34، ص2017-2016لة ،یاف، المسیجامعة محمد بوضة ، یاسیة الحقوق والعلوم السیمنشورة كل

 . 52ة ترشة، مرجع سابق، ص یسم -2



  زي وأداء العاملینللنظام التحفی ير نظلطار االإ -------- --------- - ول لأ الفصل ا
 

 
47 

 ت االقرار من خلال المشاركة في اتخاذ دادهم لتحمل المسؤولیة سین أو إعات المرؤو ر ة قدمیتن

 زیادة شعورهم بالرضا والولاء والانتماء للتنظیم. اعد على مما یس

  ت.  ایولد الثقة لدى المرؤوسین بأنفسهم وتدریبهم على اتخاذ القرار 

 اء التنظیم الاداري. لإنسانیة بین أعضة العلاقات اویتقر و بداع والابتكاإعطاء الفرصة للإ 

 في الإنجاز.  ى السرعةتساعد علة التي المادیة والمعنویالتكالیف  التقلیل من 
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  خلاصة الفصل الأول:

على فصلنا فإن للنظام التحفیزي أهمیة كبیرة  وبالغة في المنظمة فمن الواجب لوكخلاصة 

واستراتیجیتهم  ه بعین الاعتبار في كل سیاساتهم عنایة فائقة وأخذن إعطائه دارییوالإ المسؤولین

له اقات والقد ارت الكامنة  والرضا عن عمله مما یجعفي تحریك الطل مثبالنسبة للفرد تتفأهمیته 

 وم بتنمیة روحمستقرا في وظیفته وبذله أقصى الجهود الممكنة بینما على مستوى الجماعة فهو یق

لى عات  والنزاعات في حین عم فیما بینهم والابتعاد عن الصراالتماسك والانسجاالتعاون و یق  و الفر 

ة التطورات رباح وبالتالي ضمان البقاء والاستمراریة ومواكبوم بزیادة الأیقف مستوى المنظمة

دارة ي الإفات الفردیة فوعلیه یجب معرفة كل الاختلاالحاصلة وتخفیض التكالیف وتحقیق التمیز، 

  والعدالة في إعطاء الحوافز. ن تكون الشفافیة والموضوعیة لى أفیز  والمكافآت عومنح التح

للنظام التحفیزي یمكن أن تظهر من خلال العنصر البشري كأحد ساسیة لأا إن الأهمیة

دیة اء كانت اقتصاالعناصر الهامة التي یمكن استخدامها بكفاءة لتحقیق أهداف الفرد والمنظمة سو 

 ي الموالي. شيء من التفصیل في الفصل التطبیقما سیتم توضیحه باتیة هذا و خدمأ
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  :مؤسسةتقدیم المبحث الأول coq hodna للدواجن برهوم.  

  :الإطار المنهجي للدراسةالمبحث الثاني 

 الفرضیات.بار واخت تصائي للبیاناالتحلیل الإح :المبحث الثالث 

  

  

  

  

  

  

  

  

 
 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 

حول سة�ميدانية�درا  
" عاملينال أداءمن الرفع دور النظام التحفيزي في "   

  برهوم للدواجن coq hodna سسةمؤ عمال  ة مننالة عياسة حدر 
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  تمهید:

 ،العاملینء في تحسین أدادور النظام التحفیزي لمعرفة ص هذا الفصل للدراسة المیدانیة صخ

قصد التعرف على خصائص العینة و  للدواجن برهوم، coq hodna مؤسسةدراسة حالة عینة من 

ات بیانع الة لجمكأدا تبیانم اعتماد الاسواختبار الفرضیات وتحقیق أهداف وأغراض الدراسة، ت

 منة على عینا یدویالاستبیان  م توزیع استمارةالدراسة، كما ت محل المؤسسةت من والمعلوما

الإحصائیة والتحلیل لآراء عینة الدراسة عن طریق محل الدراسة، وتمت المعالجة  مؤسسةال موظفي

 .SPSS.25 البرنامج الإحصائي للحزمة الاجتماعیة

شة النتائج، قسم هذا الفصل إلى قاتحلیل ومنبعرض و لمام والإراسة ت الدلتغطیة متغیرا

  أساسیة:  ینحثمب

  للدواجن برهوم coq hodna سةتقدیم مؤسالمبحث الأول: 

  الثاني: الإطار المنهجي للدراسةالمبحث 

 للبیانات واختبار الفرضیات المبحث الثالث: التحلیل الإحصائي
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  للدواجن برهوم coq hodnaة سسمؤ م یدتقلأول: حث االمب

 الحضنةسة كوك لمحة تاریخیة عن مؤسلب الأول: مطال

عة بقریة الهلالات مقابل الطریق لشخص الوحید الواقت اذا حضنهتعد شركة كوك       

التي ، ببلدیة برهوم ولایة المسیلة لصاحبها السید رحماني كمال 04محل رقم  40الوطني رقم 

ذیة وأیضا صناعة منتجات تغ، ي للبیضوالتفریخ الصناع لدواجنلصناعي لا مینلتسط ااول نشاتز 

  للدواجن.كان مربیا  الماضي، الذيالقرن ینیات نذ تسعامتدادا لنشاط الوالد م، الأنعام

برأس مال ، من طرف مسیرها السید رحماني كمال 08/10/2006تم إنشاء الشركة في      

  دج   000 000 50  ـــ:ـــــــــبـیقدر 

ة زرعة لتربیمن خلال إنشاء م، عاملا 25تجاوز عمالیة لا ت بطاقة شاط الشركةبدا ن     

والذي كان مخصصا لتغذیة الدواجن ، نتاج الأعلافوكذا إنشاء مصنع لإ، بلدیة برهومالدجاج ب

  المزرعة.المرباة في 

اجیة لتصل لإنتكل ااادة الهیل زیمن خلا، مراحل عدة وشهدت الشركة تطورا كبیرا عبر    

علاف بمختلف ي أصبح ینتج الأالذ، طن سنویا 18000ف إلى لمصنع الأعلا القدرة الإنتاجیة

بالمائة من الإنتاج تذهب لتمویل الفلاحین  35ه لتلبیة متطلبات الشركة و بالمائة توج 65، اعهاأنو 

التي تحتوي ، ع بهاد المزار فة عدومضاع، لف ربوع الوطنداخل الولایة وحتى خارجها من مخت

وتم ، یك الروميوأمهات الد، حمج اللت دجاوأمها، دجاج البیضتربیة أمهات ات للى عدید المشع

  الرومي.إحداها مخصصة لتفقیس بیض كتاكیت الدیك ، لتفقیس البیضمحاضن  03إنشاء 

  مؤقت.ل عام 50عامل دائم و  150منهم عامل  200إلى  حضنهوقد وصل عمال كوك     

   حضنةك ؤسسة كو تنظیمي لمالهیكل الاني: ب الثالمطل

ركة ذات د المسیر باعتبار الشي السیحضنة فلتنظیمي لمؤسسة كوك یتمثل الهیكل ا     

وینقم الهیكل التنظیمي الى ، ثم تأتي الأمانة العامة ومصلحة المالیة والمحاسبة ،الشخص الوحید

   إنتاجیة:ثة فروع ثلا

 مصالح:بعة الى أر  وره ینقسموالذي بد اض:بیالج اججي الأول للدالفرع الإنتا  
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  المبیعات.مصلحة   -

  الإنتاج.مصلحة   -

  المستخدمین.مصلحة   -

  الجودة.مصلحة التسویق ومراقبة    -

  صالحقسم إلى أربعة موالذي بدوره ین الرومي:الفرع الإنتاجي الثاني للدجاج اللاحم والدیك:  

  ت.المبیعامصلحة    -

  الإنتاج.ة مصلح    -      

  مستخدمین.لامصلحة      -      

  الجودة.مصلحة التسویق ومراقبة     -      

  أیضا:وینقسم إلى أربعة مصالح  للتغذیة:الفرع الإنتاجي الثالث  

  المبیعات.مصلحة       -

  الإنتاج.مصلحة       -      

  المستخدمین.مصلحة       -      

  الجودة.قبة ومرا مصلحة التسویق      -      

  اسةللدر  منهجيطار الي: الإحث الثانمبال

عینة  وخصائص الدراسة،اة المستخدمة في دالأمن خلال هذا المبحث نتعرف على   

خدمة بالنقاش والتحلیل المستیة كذا طریقة جمع البیانات مع عرض للأسالیب الإحصائالدراسة، 

  الإحصائي، وكذا اختبار الفرضیات.

  نیةراسة المیداالمنهجي للدار الإط المطلب الأول:

ل إلى الهدف المبتغى، من عدة أسالیب وطرق وخطوات لكي یص العلمي إلى تاج البحثحی

، وكذا اختیار مجتمع والذي یقوده ویوضح له معالم الطریق الطالبینالمنهج الذي یستعین به بینها 

  تي تتناسب وبحثه.وعینة البحث ال
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   دتممعج العلمي الأولا: المنه

الذي یتناسب مع  صفي المیدانيلمنهج الو م ااستخداسة تم هداف الدرامن أجل تحقیق أ

باعها في دراسة الظواهر، المنهج الوصفي من أكثر المناهج التي یتم إت ضوع المختار، ویعتبرالمو 

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

لظاهرة أو المشكلة یقوم ي دقیق متكامل لعملى وصف هاء إلف الانتبهدها لعلاقات بینصیف اوتو 

منهج الوصفي أسلوب دراسة الأكثر استخداما في ال ها، ومن بین الأسالیبطة بالحقائق المرتب على

 ردیة أو مجموعالبیانات والمعلومات عن حالة فیقوم هذا الأسلوب على جمع الحقائق و حالة حیث؛ 

  ة.مجتمع التي تمثله هذه الحالالمدروسة أو ال هرةق للظاهم أعمل إلى فوصو ال لحالات بهدفمن ا

   : مجتمع وعینة الدراسةثانیا

علیهم وزیع تم ت للدواجن برهوم، coq hodnaموظفي مؤسسة من تكون مجتمع الدراسة - 1

 .مفردة 37 راسةمن مجتمع الد ا بالاتصال المباشر معهم، اختیرتیدوی استمارة الاستبیان

  دراسة:نة الص عیخصائ- 2

 سة وفقا لمتغیر للجنس:نة الدراتوزیع عی - 1- 2

  الجنس.): توزیع أفراد العینة حسب 1-2(جدول رقم   

 %المئویة النسبة التكرار الجنس

 ذكر

 أنثي

34  

03 

91.90 

08.10 

  % 100 37 المجموع

  .SPSSجات برنامج بالاعتماد على مخر  الطالبین إعدادالمصدر: من 

  .%08.10نسبة مشاركة الإناث و ، %91.90كور ة الذنسبة مشارك أعلاهالجدول  نم
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  :العمرسة وفقا لمتغیر نة الدراتوزیع عی - 2- 2

  ): توزیع أفراد العینة حسب متغیر العمر.2-2جدول رقم (

 %بة المئویةنسال  التكرار  العمر

  سنة 30أقل من 

  سنة  40 – 30من 

  نةس 50 – 41من 

  سنة 60- 51من 

09  

11  

10  

07  

24.32  

29.72  

27.02  

18.91  

  %100  37  عالمجمو 

  .SPSSعلى مخرجات برنامج  عتمادبالا الطالبین إعدادالمصدر: من 

ة العمریة فئال هیمنتأعلاه  الجدول فئات حیث؛ نلاحظ من 4قسم متغیر العمر إلى       

بة ، بنسسنة 50 لىإ41منریة لفئة العموتلتها ا ،%29.72سنة، بنسبة مشاركة  40إلى 30من

 أقل منریتین الفئة الفئتین العممثل في كة كانت تتن الأقل مشار ، أما الفئتی%27.02اركة مش

، %18.91، %24.32مشاركة على الترتیب  ، بنسبسنة60إلى  51والفئة أكبر من سنة، 30

  .نةس 40ى إل30نمفئة شبانیة  إحصائیا جدول متغیر العمر إلى أن أغلبیة أفراد العینة همیر وتش

  :الخبرة المهنیةفقا لمتغیر و  سةعینة الدرا زیعتو  - 3- 2

  عینة حسب متغیر الخبرة المهنیةفراد التوزیع أ): 3-2جدول رقم (

 %النسبة المئویة  التكرار   الخبرة المهنیة

  سنوات 5أقل من 

  سنة 10إلى 5 من

  سنة 20- 11من 

  سنة 20أكثر من 

14  

09  

10  

04  

37.83  

24.32  

27.02  

10.81  

  %100  37  المجموع

  .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  نالطالبی دداإعن المصدر: م
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بنسبة  سنوات5من  نسبة كانت للفئة ذات خبرة أقل أكبر أنأعلاه  لجدولمن ا نلاحظ

، وبعدها الفئة %27.02بنسبة مشاركة  سنة 20إلى  11من  فئة، ثم تلیها % 37.83مشاركة 

سنة  20من  لأكثرالفئة اخیر الأ وفي الترتیب ،%24.32 مشاركةسبة نبسنوات  10لى إ 5من 

  .  %10.81بنسبة مشاركة 

 :الوظیفةع عینة الدراسة وفقا لمتغیر زیتو  4- 2

  .الوظیفة): توزیع أفراد العینة حسب متغیر 4-2جدول رقم (  

 %النسبة المئویة التكرار الوظیفة

 عامل

قسمرئیس   

 موظف

 أخرى 

15 

40  

08 

10 

5440.  

18.10  

62.21  

02.27  

 100% 37 المجموع

  .SPSSاد على مخرجات برنامج عتمبالا الطالبین إعدادالمصدر: من                      

، ثم % 40.54نسبة كانت لفئة عامل بنسبة مشاركة  أكبر أنأعلاه  نلاحظ من الجدول

وفي  ،%21.62ة بنسبة مشاركف موظ، وبعدها فئة %27.02بنسبة مشاركة  تلیها فئة أخرى

  .  %10.81ركة ة مشابنسب سمیس قة رئئف یب الأخیرالترت

  الدراسةومعلومات ت بیاناجمع مصادر : ثالثا

، بیانات والمعلومات للإلمام بالموضوعالعند إنجاز أي دراسة علمیة لابد من توفر 

  ة.مصادر المتنوعنات وجب الاعتماد على مختلف الوالحصول على هذه المعلومات والبیا

  :لدراسةیة االمصادر الثانو - 1

المرجوة وأهمها: النتائج  ا علیها في بحثنا للتوصل إلىثانویة اعتمدن مصادر عدة هناك

  الكتب، الملتقیات، المجلات، الأطروحات ...والتي لها علاقة بموضوع بحثنا.
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  :المصادر الأولیة للدراسة (الاستبیان)- 2

 أدواتأهم  من حثنا وهوعلومات بانات ممع بیصدر أولي في جاعتمدنا على الاستبیان كم

ظاهرة او موقف معین، وتم حوثین حول ل على معلومات أو أراء المبث العلمي، للحصو البح

  نة محل الدراسة.اعد على جمع البیانات والمعلومات من العیوتطویره بشكل یسه إعداد

  مراحل بناء وتصمیم الاستبیان: 1- 2

وقد  ولیة،ه الأدیلاته وتعخذ بمقترحاتشرف، والأل الممن قبه وتنقیح بیانتمت مراجعة الاست 

  احل:ر معملیة بناء الاستبیان بعدة مرت 

الخماسي، إذ  (Rensis Likert)صمم الاستبیان حسب سلم رنسیس لیكارت مرحلة البناء:   -أ

وافقة على ) تفضیلات، كما تم تحدید درجة الم5مسة (ة من الفقرات الاستبیان خیقابل كل فقر 

  .لتاليدول احه الجرات وهو ما یوضالفق هذه

  الخماسي. (Rensis Likert)ن دراجات مقیاس رنسیس لیكارت ی): یب5-2( جدول رقم

بدائل 

  التفضیلات

غیر موافق 

  بشدة

غیر 

  موافق

موافق بدرجة 

  متوسطة

موا

  فق

موافق 

  بشدة

  5  4  3  2  1  الدرجة

  .الطالبین إعدادالمصدر: من 

  الإجراءات التالیة:ان وفق تبیلاسا ورابناء مح تملسلم المتبع یار ابعد اختانیة: المرحلة الث  -ب

ع الدراسة، والاستفادة منها في بناء لسابقة ذات الصلة بموضو الاطلاع على الدراسات ا -

  الاستبیان وصیاغة عباراته؛

  الاستبیان؛ یشملهالرئیسة التي د والمحاور اتحدید الأبعا -

 صورتهن في یم الاستبیاكل محور وتصمت د وتحتقع تحت كل بعتحدید العبارات التي  -

  لیة؛الأو 

  الأولیة؛ ، والأخذ بمقترحاتها وتعدیلاتهفوتنقیح الاستبیان من قبل المشر  مراجعة -

  حاتهم وتعدیلاتهم؛ عرض الاستبیان على عدد من الأساتذة لتحكمیه، والأخذ بمقتر  -
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  .عادة عرض الاستبیان على الأستاذ المشرفإ -

تمثلت محاوره ، و لنهائيشكله افي  تبیانسصیاغة الا المرحلة تمهذه : في ة النهائیةرحلالم  -ج

 الجزء وشملالبیانات الشخصیة، الأول  الجزءأساسیة حیث؛ شمل ) أجزاء 03ثلاث (في 

المحور  شملالجزء الثالث و ، ةفندقیة التكمیلیجودة الخدمات اللالمستقل الثاني المحور 

  ذلك: وضحالي یالت والجدول، العاملینرضا  التابع

  ومكوناته. تبیانالاس محاور): 6-2رقم (جدول 

  التعیین  محاور الاستبیان

المعلومات محور 

  العامة

  الوظیفة. الخبرة المهنیة،العمر،  الجنس،

النظام المحور المستقل 

  التحفیزي 

المعنویة، نظام الحوافز (بعد  بعدینموزعة على  12 العبارة ىإل1من 

                                                      . عبارات 6 ويیح)، وكل بعد ةیلمادام الحوافز اظنبعد 

أداء المحور التابع 

  العاملین 

  .24العبارة  إلى 13 من العبارة

  .لبینالطا إعدادالمصدر: من 

  .: أسالیب المعالجة الإحصائیةالمطلب الثاني

 لحزمةعلى اتماد رها تم الاعانات وتفسیالبیلیل حاف الدراسة وتبغرض تحقیق أهد

، spss (Statistical Package for Social Sciences)وم الاجتماعیة الإحصائیة للعل

  تمثل في:، وتم الاعتماد على مجموعة من الأسالیب الإحصائیة ت26الإصدار 

دهـا سـتجابات أفراا تحدیـدتمـع الدراسـة و البیانـات الأولیـة لمجلمعرفـة  التكرارات والنسـب المئویـة:- 1

 ضمنها أداة الدراسة؛لرئیسیة التي تتاور االمح باراتاتجاه ع

یعتبر من أهـم مقـاییس النزعـة المركزیـة وأكثرهـا اسـتخداما، یعبـر عـن مـدي  ابي:ط الحسلمتوسا- 2

ة جابــات العینـــة حــول قیمـــبیان عنــد أفــراد العینـــة، كمــا یعبــر عـــن تمركــز إأهمیــة عبــارات الاســـت

 ؛ستخدمس المدائل المقیات المعطاة لبجالدرا معینة، تبعا
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م لقیــاس وبیــان تشــتت إجابــات مفــردات هــو مــن مقــایس التشــتت، یســتخد اف المعیــاري:نحــر الا - 3

 فر؛سة حول متوسطها الحسابي، وتكون قیمه جیدة كلما اقترب من الصالدرا

یمتـــه وقینیــة ة العلاقــة البي یســتخدم فــي معرفــة قــو : ارتــبط ثنـــائمعامــل الارتبــاط كــارل بیرســون- 4

 )؛1و1-بین(محصورة 

 بیان ما وضعت لقیاسه،یس عبارات الاستیق ق:الصد معامل- 5

 یختبر مدى الاعتمادیة على أداة الدراسة المستخدمة؛ ات:الثب معامل- 6

 دمها؛واكتشاف اعتدالیة توزیع البیانات من ع یستخدم لمعرفة اختبار التوزیع الطبیعي:- 7

 رنحـداذج الایعتبـر نمـو : (Multiple Linear Régression) عـددالانحـدار الخطـي المت- 8

 اســـتخداما، إذ یهـــتم بتقـــدیر العلاقـــة بـــین لمتعـــدد مـــن أكثـــر أدوات التحلیـــل الإحصـــائيطـــي االخ

 لمتغیرات المستقلة.متغیر كمي وهو المتغیر التابع وعدة متغیرات كمیة أخرى وهي ا

متغیــر ي تـرتبط بـین لتـقـة ام بتقـدیر العلانمـوذج خطـي إحصــائي یقـو  الانحـدار الخطـي البسـیط:- 9

ــابع مــع متغیــر كمــي آخــر وهــو المتغیــر المســحــد و كمــي وا نــتج عــن هــذا تقل، ویهــو المتغیــر الت

دیر قیمـة النموذج معادلة إحصائیة خطیة یمكن اسـتخدامها لتفسـیر العلاقـة بـین المتغیـرین أو تقـ

 . تغیر المستقلالمتغیر التابع عند معرفة قیمة الم

 ن).دراسة(الاستبیااة الصدق وثبات أد :أولا

ي الصدق ن في شكله الأولي لابد من إخضاعه لاختبار اغة الاستبیابعدما تمت صی

  والثبات.

یقصد بصدق أداة الدراسة؛ أن تقیس عبارات الاستبیان ما وضعت صدق أداة الدراسة: - 1

 نادراست، وسنقتصر في ها لفحص أداة الدراسةاعتماداسه، وهناك أنواع كثیرة من الصدق یتم لقی

، وصدق المحكمینصدق ل كد من صدق الاستبیان من خلالتأ واع من الصدقعلى ثلاث أن

 ، والصدق البنائي لمحاور الاستبیان.ساق الداخليالات
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لذي وضعت من أجله ویتعلق یعني أن تكون عباراته مناسبة للغرض ا صدق المحكمین: 1- 1

  .1ینبحالت صدق المحكمین

بالهدف الذي وضعت دي تعلق العبارة لمحكمین یبین مصدق انوع من أنواع  الصدق الظاهري:  -أ

 من أجله.

 نوع من أنواع صدق المحكمین، دق الظاهري وهو: صدق مكمل للصصدق المحتوي  -ب

معني، والصیاغة اللغویة والعلمیة وح كل من عبارات الاستبیان من ناحیة الكما یبین مدي وض 

الدراسة  مشكلالاستبیان ل مجالها (شمولل لمهمةطي المساحات المنطقي لها، وأنها تغمیم اوالتص

 وتحقیق أهدافها)، 

 على دق المحتوي) عرض الاستبیانمحكمین (الصدق الظاهري وصللتحقق من صدق ال        

 موضوع أو المشكلة الظاهرة مجال لخبرة فيذات الاختصاص وا من السادة المحكمین عةمجمو 

 والتعدیل بالحذفالاستبیان وذلك  وأبعاد ومحاور باراترأیهم حول ع ءإبدا منهم راسة، وطلبالد

 تم ملاحظات السادة المحكمین على وبناءا الدراسة، لموضوع ومناسبة واقتراح عبارات جدیدة

 عفان الاستبیان یتمت عبارة، وبالتالي 40 ة منمكون النهائیة بصورتها فأصبحت الدراسة أداة تعدیل

  .المحكمین بصدق

قوة ع من الصدق على : یركز هذا النو Interna Validitéخلي تساق الداالا  صدق 2-1

عبارات المقیاس وطبیعتها واتجاهها، أو بین عبارات العلاقات الارتباطیة البینیة بین 

كان مستوى هذه العلاقات البینیة وشدتها ككل، وذلك للوقوف عما إذا المقیاس والاختبار 

  .2اسهمفهوم المراد قیلا مع دلالة ابهوتناسس، وانسجامها لبنیة الداخلیة للقیاصر العنا

  

 

 
، يع، الطبعة الأولیدار الصفاء للنشر والتوز  ،ةیوإدارة الموارد البشر  يمیالسلوك التنظ يف اتیاس اللاملموسیق ،يد الساعدیمؤ  -1

  . 452، ص: 2016عمان، الأردن، 

نفس، جامعة علم الة، قسم یة التربی، ندوة علم النفس، كلاسیة لواقع القیثة ومتضمنتاها التطور یة الصدق الحدینظر  ،غزةیأمحمد ت -2

  .25. ص: 2008ة، یاض، السعودیالر سعود،  لكلما
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  تمي الیها قیم الارتباط.الات التي تن): یبین المج7-2رقم ( جدول

  

  

  

Source : Emen bnymfarej، Data analysais، the statisical économie and social research and 

training center for islamic countries(SESRIC) ، Without the edition، Ankara، Turkey، 2015، p : 25 . 

  النظام التحفیزي  ي لعبارات محورالاتساق الداخل): 8-2جدول رقم (

 عالاتساق م

 المحور

الاتساق مع 

دالبع  
التحفیزي  ظامالنر محو عبارات    

 رقم 

 العبارة

8880.**                                    بعد نظام الحوافز المعنویة / 

7250.**  7640.**  01 تقدم المؤسسة شهادات تقدیر للموظفین لتشجعهم على العمل  

427.0**  5150.**  02 ور بالراحة النفسیة عالعمل الجماعي یؤدي إلى الش 

3860.*  6210.**  03 ضاءة، حرارة، تهویة...الخ المؤسسة كل متطلبات العمل: إ توفر 

8070.**  8800.**  04 وفر المؤسسة الدعم والمساندة المعنویة عند الظروف الطارئة       ت 

7470.**  8390.**  05 ان       نلتشجیع) تشعرك بالرضا والاطمئویة (الشكر واالحوافز المعن 

0.815 190.8**  06 ة للعاملین فرص المشاركة في اتخاذ القرارات ؤسستتیح الم 

8490.**                                   یةنظام الحوافز المادبعد  / 

3370.*  5000.**  07 الأجر الذي تتقاضونه یتوافق مع الظروف المعیشیة   

7160.**  7780.**  08   فین المتمیزینز مادیة بشكل دوري للموظفتمنح المؤسسة حوا 

6210.**  7290.**  09 أشعر بالرضا عن العلاوات والزیادات التي تضاف لراتبي سنویا   

5360.**  6620.**  10 الذي ابذله  الأجر الذي أتقاضاه یناسب المجهود  

5130.**  5400.**  11 حاجیاتكتمنحك المؤسسة قروضا لشراء  

0.629**  0.684**  12 من العمل للحصول علیها  ید على بذل المز  تشجعك الحوافز المادیة 

 .α≤0.01مستوى معنویة  **الارتباط دال إحصائیا عند مستوي عند

  .α≤0.05یة مستوى معنو  *الارتباط دال إحصائیا عند مستوي عند

  .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبین إعدادالمصدر: من 

  ارتباط عكسي  ارتباط طردي

  قوي جدا  قوي  متوسط  ضعیف  ضعیف جدا  ضعیف جدا  ضعیف  متوسط  قوي   قوي جدا

1      0.9       0.7        0.5       0.3                    0               -0.3     -0.5         -0.7      -0.9         -1  

  تام                                                                                                                                              تام
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النظام ط مع أبعاد ومحور رتبیع العبارات ت) أعلاه یتضح أن جم8-2م (قول ر من الجد

ور دالة إحصائیا ومتسقة وصادقة أي أن عبارات هذا المح التحفیزي في المؤسسة محل الدراسة،

  لما وضعت لقیاسه.

  العاملینأداء اخلي لعبارات محور الاتساق الد): 9-2رقم (جدول 

  الاتساق

  مع المحور
 العاملینداء أ عبارات محور

رقم 

  العبارة

  13 في تحسین مخرجاتهمالعاملین لمؤسسة على أسلوب عمل یساعد د اتعتم  **0.705

  14 بهاالعاملین سسة في تطویر مهارات تساهم المؤ   **0.653

  15 ظفون على تقدیم المبادرات التي تساهم في تحسین الأداء  یحرص المو   **0.677

  16 دائه  ف یؤدي إلى انخفاض مستوى أوظعدم الاهتمام بالم  **0.783

0.590**  
تمنح المؤسسة للموظفین فرصة للتدریب مما یسمح اكتساب الخبرة الكافیة 

  لعمل  لأداء ا

17  

  18 ني یومیا        یؤدي الموظفون عملهم الیومي بشكل روتی  *0.394

  19 المكافآت التي تمنح داخل المؤسسة تعمل على تحسین أدائك    **0.552

  20 العاملینیز تحفید ویعمل على نظام التحفیز ج  **0.770

  21 العمل  في العاملین تقوم المؤسسة بدورات تدریبیة لتحسین أداء   **0.564

0.520**  
تشعر بالاستقرار في العمل والاستمرار السیاسة التي تتبعها المؤسسة تجعلك 

 فیه  

22  

0.524**  
في زه على زیادة المعنویة لدى العامل ویحف وحنظام التحفیز فعال یرفع من الر 

 الأداء  

23  

  24 تحسین الأداء   إلى والمدیر یؤديتفویض السلطة وعملیة الاتصال بین الموظف   **0.566

 .α≤0.01مستوى معنویة  ند**الارتباط دال إحصائیا عند مستوي ع

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

  .SPSSات برنامج خرجلاعتماد على مبا الطالبین إعدادصدر: من لما
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في العاملین ور أداء ) أعلاه یتضح أن جمیع العبارات ترتبط مع مح9-2من الجداول رقم (

ذا المحور دالة إحصائیا ومتسقة وصادقة لما وضعت المؤسسة محل الدراسة، أي أن عبارات ه

  لقیاسه.

ا، وهو لیهداة الوصول إتسعى الأحقق الأهداف التي ي تیقیس مدصدق الاتساق البنائي:  1-3

الكلیة یبین مدي ارتباط عبارات الاستبیان مجتمعة في شكل بعد أو محور مع الدرجة 

  للاستبیان.

  الاستبیان. ورمحاو د ): الاتساق البنائي لأبعا10-2جدول رقم(

  الاتساق مع الدرجة الكلیة للاستبیان.  البیان

  **0.815             نویة                    لمعنظام الحوافز ابعد 

  **0.780نظام الحوافز المادیة                                  بعد 

  **0.918  النظام التحفیزي حور م

  **0.929  العاملین أداء محور 

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

  .α≤0.05لة دلا *الارتباط دال إحصائیا عند مستوي

  .SPSSالاعتماد على مخرجات برنامج ب نالطالبی إعدادالمصدر: من 

رتباط بیرسون لكل الأبعاد والمحاور جمیع معاملات الا أنأعلاه نجد  من خلال الجدول

 سقة لما وضعت لقیاسه.أبعاد ومحاور الاستبیان صادقة ومتعتبر دالة احصائیا، ومنه ت

إعادة توزیع  تم فس النتائج لوات الاستبیان؛ أنه یعطي نبثبیقصد ثبات أداة الدراسة: - 2

توزیع الاستبیان والشروط، بمعني إذا أعید الاستبیان أكثر من مرة، وتحت نفس الظروف 

استقرار في النتائج وعدم تغیرها بشكل كبیر،  بعد فترات زمنیة معینة ولأكثر من مرة نجد

  ن:قتیولتحقق من ثبات أداة الدراسة اعتمدنا طری

نباخ،  یستخدم معامل الثبات ألفا كرو :(Alpha Cronbachs) طریقة ألفا كرونباخ 1- 2

جابات مع بعضها البعض، وموثوقیة قیاس، بقیاس مدي توافق الإللحكم على دقة ال
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س قراءات متقاربة عند تكرار استخدامه في أوقات مختلفة، وأن النتائج بأن یعطي المقیا

یوضح  اليالت، والجدول 1).60د عن القیمة المعیاریة(یزییكون معامل ألفا كرو نباخ 

  نباخ. نتائج اختبار الفا كرو

  و نباخ): نتائج اختبار ألفا كر 11-2جدول رقم(

  نباخ معامل ألفا كرو  رقم العبارة  المحاور

  0.837  12إلى العبارة 1من   نظام التحفیزي محور ال

إلى العبارة  13من   العاملین محور أداء 

24  

0.832  

  0.901  24العبارة إلى 1من   الاستبیان ككل

  .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبین إعدادالمصدر: من 

خ لمحوري نبا لموضحة في الجدول أعلاه قیمة معامل الارتباط ألفا كرومن النتائج ا

الأدنى)، وهي حد (ال 0.6الدراسة وقیمة الاستبیان ككل، هي أكبر من القیمة المعیاریة للاختبار 

أهداف وأغراض الدراسة حیث؛ أن قیمة الاستبیان ككل تؤكد ثبات ي بد مناسبة، وتفقیم ممتازة وج

  .%90.10دل الاستبیان ما یعا

الطریقة على تجزئة الاختبار إلى جزأین، لذلك  تعتمد هذهالتجزئة النصفیة:  بطریقة الثبات 2- 2

  تسمي بالطریقة النصفیة. 

 Guttman Split-Half Coefficientیبین نتائج اختبار  )12-2جدول رقم (

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Part 1 Value 0،837 

N of Items 12a 

Part 2 Value 0،832 

 
ة یالعرب ، المجلةدراسة حالة جامع الخرطوم ية سلوك القائد الإدار یفعال يبالذات ف يدور الوع، ل الطاهری، هديمحمد الجعفر  -1

  .285ص، 2020 السودان، ،13، العدد 4ن، الخرطوم، المجلد یلیة، جامعة النیة والنفسیربو للعلوم الت
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N of Items 12b 

Total N of Items 24 

Correlation Between Forms 0،722 

Spearman-Brown 

Coefficient 

Equal Length 0،838 

Unequal Length 0،838 

Guttman Split-Half Coefficient 0،838 

a. The items are: q1، q2، q3، q4، q5، q6، q7، q8، q9، q10، q11، q12. 

b. The items are: q13، q14، q15، q16، q17، q18، q19، q20، q21، q22، q23، q24. 

  .SPSSماد على مخرجات برنامج لاعتبا الطالبین إعدادالمصدر: من 

لقیاس  Guttman Split-Half Coefficient الارتباطمعامل أعلاه  دولالجمن خلال      

وهي صالحة لما وضعت الأداة تتمتع بثبات مرتفع مما یدل على أن  0.838عال تبیان ثبات الاس

  .لاختباره

  .(Tests of Normality)اختبار التوزیع الطبیعي للبیانات المطلب الثاني: 

  Shapiro-Wilk اختبارأولا: 

 زیعالتو  تتبع كونها في معینة ظاهرة بیانات توزیع طبیعة لمعرفة الاختبار هذا متخدیس

 الأدوات نوعیة اختیار في وكذا یات،الفرض اختبار في ضروري الاختبار وهذا عدمه، من الطبیعي

 یكون أن طتشتر  المعلمیة الاختبارات عظمم نولأ الدراسة، في ستستخدم التي الإحصائیة والأسالیب

 اختبار استخدمنا الطبیعي للتوزیع البیانات ملائمة مدى عن وللكشف طبیعیا، البیانات یعتوز 

Wilk-Shapiro اختبار یستخدم نمابی، 1مفردة 50حجم العینة أقل من  لأن-Kolmogorov 

Smirnov ةالدلال مستوى قیمة مقارنة على مادوبالاعت مفردة، 50 من أكبر العینة حجم كان إذا 

 الدلالة مستوى قیمة كانت فإذا ،0.05 الدراسة في المعتمدة الدلالة مستوى یمةوق المحسوبة

 
البحث  يف spssة یة للعلوم الاجتماعیة باستخدام الرزم الإحصائیقات علمیتطب، ير خالد الصافیم أبو دقة، سمیبراهإ اءنس - 1

  .33، ص: 2013ن، یفلسط ة، غزة،یالطبعة الأولى، مكتبة الأفاق، الجامعة الإسلام ،يوالنفس يالتربو 
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 الاختبارات على الاعتماد یتمو  الطبیعي، التوزیع تتبع لا البیانات فإن منها أقل لمحسوبةا

 من أكبر المحسوبة الدلالة مستوى كانت إذا المعلمیة الاختبارات على نعتمد والعكس اللامعلمیة،

 :الاختبار نتائج یوضح التالي والجدول الدراسة، في المعتمدة

 Shapiro-Wilk باراخت نتائج :(2-13) رقم جدول

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

النظام 

  التحفیزي

0،137 37 0،077 0،954 37 0،127 

نالعاملیأداء   0،106 37 0،200* 0،965 37 0،281 

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

  .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  لطالبینا إعدادالمصدر: من 

 من رأكب كلها Shapiro-Wilk ختبارلا یةالاحتمال القیم أن یتبین أعلاه الجدول من

 مما یعي،الطب التوزیع تتبع الدراسة بیانات وبالتالي ،0.05 الدراسة في المعتمدة ویةمعنال مستوي

  .الدراسة فرضیات واختبار اتالبیان لتحلیل المعملیة الاختبارات باستخدام یسمح

 ع بطریقة معامل الالتواءاختبار اعتدالیة التوزیثانیا: 

معامل الالتواء بیرسون یأخذ  باستخدامسة الدرا متغیراتالطبیعي لر اعتدالیة التوزیع اختبا

ن الوسط والوسیط والمنوال في حالة ما إذا كان التوزیع قریب هذا المعامل في الاعتبار العلاقة بی

 هي:من التماثل ولیس شدید الالتواء وهذه العلاقة 

  .وزیع الطبیعيالمتغیرات تتبع الت نفإ )1و + 1-( إذا كانت قیمة الالتواء محصورة بین
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 .نتائج اختبار اعتدالیة التوزیع الطبیعي لمتغیرات الدراسة: )14-2(دول رقم ج

Statistics 

 

 

العاملینأداء  النظام التحفیزي  

N Valid 37 37 

Missing 0 0 

Mean 3،5000 3،7162 

Median 3،5000 3،6667 

Mode 3،83 3،50 

Skewness -0،466 0،314 

Std. Error of Skewness 0،388 0،388 

Kurtosis 1،026 0،463 

Std. Error of Kurtosis 0،759 0،759 

  .SPSS: من إعداد الطالبین بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر

یم كبیرة، وق درجة إلى متقاربة المنوال الوسیط، الحسابي، المتوسط قیم أعلاه الجدول من

  أن إجابات  وهذا یدل إلى ]1، 1-[ل مجافي ال محصورة الدراسةمتغیرات لت الالتواء عاملام

  .الطبیعي التوزیع من قریبة یانالاستبومحاور على أبعاد العینة  أفراد

 صائي للبیانات واختبار الفرضیات.التحلیل الإح :المبحث الثالث

  .محاور الدراسةو  ادأبع والعینة نحعرض وتفسیر اتجاهات أفراد  المطلب الأول:

من أهمها  تم معالجة بیانات اتجاهات أفراد العینة، ئیةحصاد على أدوات إبالاعتما

مقیاس رنسیس ل المعیاري، الوزن النسبي، كما تم اعتمادالحسابي والانحراف التكرارات، المتوسط 

من  الخماسي رتاكلی في مقیاس الخلایا طول تحدید تم فقدالخماسي،  (Rensis Likert)لیكارت 

 قیمة في المقیاس أكبر تقسیمه على ثم ومن )4=1-5(س قیادرجات الم بین المدى حساب خلال

یاس المق في أقل قیمة إلى القیمة هذه إضافة بعد وذلك) 0.80=4/5(الخلیة  طول على للحصول

  ذلك:الجدول التالي یوضح ، و 0.80(بدایة مقیاس وهي واحد صحیح) وهكذا أصبح طول الخلیة 

  

  



  .للدواجن برهوم coq hodna بمؤسسةدراسة میدانیة  --------------- -الفصل الثاني 

 

 
67 

  للاستبیان. اسةمعتمد في الدر ): المحك ال15-2جدول رقم (

 وسُبُل الفلسطینیة الحكومیة یاتتشفالمس في شاملةال الجودة إدارة مبادئ تطبیق مدى ،: زكي ناهضالمصدر

 الإدارة ادة الماجستیر، تخصص: القیادة والإدارة، أكادیمیةمذكرة مقدمة ضمن متطلبات نیل شه ،تعزیزیها

  .126، ص 2016العلیا، غزة، فلسطین،  لدراسات السیاسةو 

 الدراسة ظام التحفیزي في المؤسسة محلالن رنحو محو العاملین  اتجاهاتتحلیل - 1

 من رـأكب 3.50 الحسابي متوسطه بلغ التنظیمي الهیكل أبعاد لمحور الكلي للتقییم سبةبالن

 قیمته اقتربت فكلما ،(1) الحرجة لقیمةا من أقل 0.632 معیاري بانحراف ،(3) المعیاریة القیمة

 الحسابي وسطها عن تشتتها وقلة قاربهاوت) الإجابات( البیانات تجانس على ذلك دل الصفر من

 یاتممن  70.00%نه النسبيوز  النظام التحفیزي وبلغ محور إجابات نحو النظر جهاتو  قوتطاب

النظام  وأهمیة دور نحو عال توجه لهم سة،الدرا عینة ـأفراد أن إلى یشیر وهذا، )عال( لمجال بذلك

  .الدراسة محلفي المؤسسة التحفیزي 

  

  

  

  

 

درجات 

  الموافقة

المتوسط الحسابي   المتوسط المرجح  الإجابات

  بي المقابل لهالنس

  الاتجاه

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

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

 وافق بدرجةم  3

  وسطةمت

  متوسط من القبول مستوى  ]   -   68% 52% ]  ]3.40- 2.60 ]

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

  عال جدا من القبول مستوى  ]%100   -  %84 ]  ] 5  -  4.20 ]  بشدة موافق  5
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  معنویة                                 ال نظام الحوافز بعدعبارات نحو العاملین  جاهاتاتتحلیل  1- 1

نظام الحوافز المعنویةببعد  ): العبارات المتعلقة16-2جدول رقم (  

  رقم

  العبارة

  المتوسط   العبارات

  الحسابي

  الانحراف 

  المعیاري

الوزن 

 %النسبي

  الاتجاه  الترتیب

یر للموظفین ت تقدتقدم المؤسسة شهادا  01

 العمل لتشجعهم على 

  عال  4 70.20  1.146  3.51

العمل الجماعي یؤدي إلى الشعور بالراحة   02

 النفسیة 

 عال  5  68.60  0.959  3.43

توفر المؤسسة كل متطلبات العمل: إضاءة،   03

 تهویة...الخ  رارة،ح

  عال  1  71.40  0.929  3.57

ند ویة عتوفر المؤسسة الدعم والمساندة المعن 04

 الظروف الطارئة       

  عال  2  71.40   1.015 3.57

الحوافز المعنویة (الشكر والتشجیع) تشعرك  05

    بالرضا والاطمئنان    

  عال 3 70.80  1.043  3.54

المشاركة في تتیح المؤسسة للعاملین فرص  06

 اتخاذ القرارات 

  متوسط 6 67.60 1.163 3.38

  عال  /  70.00  0.777 3.500                              نظام الحوافز المعنویةبعد 

  .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبین إعدادالمصدر: من 

فقد جاءت  المعنویة،فز نظام الحواببعد ة اصالعبارات الخوحسب ترتیب  أعلاهن الجدول م

المرتبة  ) فيهویة...الخت، ةتوفر المؤسسة كل متطلبات العمل: إضاءة، حرار ( 03العبارة رقم 

 بمتوسط ،%71.40بوزن نسبي ، نظام الحوافز المعنویةتیب عبارات بعد لتر من حیث اولى الأ

مستوى عال من ( الاتجاهضمن مجال )، وحسب المحك المعتمد في الدراسة، فهي 3.57سابي (ح

العبارة كما بلغ ذه لى هع أفراد العینة بدرجة عالیة، أي موافقة ]4.20- 3.40)] الموافقة والقبول

)، وهذا یشیر إلى تجانس البیانات 1وهي أقل من القیمة الحرجة واحد( 0.929معیاري  هاانحراف

وقعت العبارتین رقم  كما ،العبارةعلى هذه طابق وجهات النظر حول إجابات العینة وتقاربها وت
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مستوى عال من ( تجاهالا في المرتبتین الثانیة والثالثة على الترتیب وضمن مجال )05) و(04(

  ؛)والموافقة القبول

 ) فيتقدم المؤسسة شهادات تقدیر للموظفین لتشجعهم على العمل( 01 ت العبارة رقموقع

، %70.20، بوزن نسبي المعنویةنظام الحوافز المرتبة الرابعة من حیث الترتیب عبارات بعد 

مستوى ضمن مجال الاتجاه (فهي )، وحسب المحك المعتمد في الدراسة، 3.51بمتوسط حسابي (و 

على هذه العبارة  عالیة]، أي موافقة أفراد العینة بدرجة 4.20- 3.40)] موافقةوالمن القبول  لاع

  ؛1.146ما بلغ انحرافها معیاري ك

)، أي متوسط( الاتجاهفي المرتبة الأخیرة وضمن مجال  06في حین وقعت العبارة رقم 

فرص  یناملللع تتیح ؤسسةالم بول والموافقة، على أنالق من متوسطبمستوى العاملین موافقة 

انحراف )، و 3.38، إذ بلغت قیمة متوسطها الحسابي (بشكل صحیح المشاركة في اتخاذ القرار

  ؛%67.60)، وبوزن نسبي 1.163معیاري (

، الموافقة والقبولفقد أخذ درجة عالیة من  نظام الحوافز المعنویة،للتقییم الكلي لبعد  بالنسبة

 1حراف معیاري أقل من القیمة الحرجة وان، %00.70نسبي  )، وبوزن3.50توسط حسابي (بم

إجابات انات وتقاربها وتطابق وجهات النظر حول ، وهذا یشیر إلى تجانس البی)0.777بقیمة (

محل الدراسة لهم  ةالمؤسس موظفيما یجعلنا نقول أن  ،نظام الحوافز المعنویة عدالعینة على ب

نظام بعد لالدور الإیجابي  على یؤكد ذاوه، المعنویة نظام الحوافزبعد  عال نحو جابيتوجه إی

  محل الدراسة. النظام التحفیزي في المؤسسة اتجاهالعاملین أداء على الحوافز المعنویة 
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  نظام الحوافز المادیة                                  ببعد المتعلقة العبارات  تحلیل 2- 1

ز المادیة                                  وافنظام الحببعد العبارات المتعلقة  ):17-2( دول رقمج

  رقم

  العبارة

  المتوسط   العبارات

  حسابيال

  الانحراف 

  المعیاري

الوزن 

 %النسبي

  الاتجاه  الترتیب

لأجر الذي تتقاضونه یتوافق مع الظروف ا 07

 المعیشیة  

3. 03 424.1  متوسط 6 60.60 

ل دوري سسة حوافز مادیة بشكمنح المؤ ت 08

 المتمیزین  ین للموظف

623.  037.1  عال 2 72.40 

ي أشعر بالرضا عن العلاوات والزیادات الت 09

 تضاف لراتبي سنویا  

593.  013.1  عال 3 71.80 

.543أتقاضاه یناسب المجهود الذي ابذله  الأجر الذي  10  043.1   عال 5 70.80 

.573 راء حاجیاتكقروضا لشتمنحك المؤسسة  11  8990. الع 4 71.40   

تشجعك الحوافز المادیة على بذل المزید من  12

 العمل للحصول علیها  

 عال 1 73.00 0.919 3.65

.5003بعد نظام الحوافز المادیة                         6770.  عال / 70.00 

  .SPSSرنامج مخرجات ببالاعتماد على  الطالبین إعدادالمصدر: من 

جاءت  ،نظام الحوافز المادیةتیب العبارات الخاصة ببعد تر  ول أعلاه وحسبمن الجد

ة في المرتبالمادیة على بذل المزید من العمل للحصول علیها)حوافز تشجعك ال( 12العبارة رقم 

من  عال مستوىضمن مجال الاتجاه ( نظام الحوافز المادیةعبارات بعد  ترتیبالأولى من حیث 

ل المزید من العمل بذ تشجع علىالحوافز المادیة أن  إلىوهذا ما یشیر )، القبول والموافقة

وبلغ انحرافها  ؛%73.00)، وبوزن نسبي 3.65( سطها الحسابيبلغت قیمة متو ، للحصول علیها

ا )، وهذا یشیر إلى تجانس البیانات وتقاربه1وهي أقل من القیمة الحرجة واحد( 0.919 معیاري

  ،هذه العبارةلى ابات العینة عوجهات النظر حول إج وتطابق
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على الترتیب وضمن مجال  ) في المرتبتین الثانیة والثالثة09) و(08كما وقعت العبارتین رقم (

  ة).الاتجاه (مستوى عال من القبول والموافق

عة من ) في المرتبة الرابتمنحك المؤسسة قروضا لشراء حاجیاتك( 11قعت العبارة رقم وو 

، وبمتوسط حسابي %71.40بوزن نسبي  لمادیة،ز انظام الحوافد ث الترتیب عبارات بعحی

عال من القبول والموافقة)، أي موافقة أفراد العینة )، وهي ضمن مجال الاتجاه (مستوى 3.57(

وهي أقل من القیمة الحرجة  0.899على هذه العبارة كما بلغ انحرافها معیاري  بدرجة عالیة

  ).1واحد(

)، أي متوسطلأخیرة وضمن مجال الاتجاه (ة افي المرتب 07 ین وقعت العبارة رقمفي ح

الأجر الذي تتقاضونه یتوافق مع والموافقة، على أن من القبول  متوسطبمستوى العاملین موافقة 

)، 1.424)، وانحراف معیاري (3.03إذ بلغت قیمة متوسطها الحسابي ( یة،شالظروف المعی

  ؛%60.60وبوزن نسبي 

وقعت  به، فإن جمیع العبارات الخاصة وافز المادیةالحنظام لي لبعد بالنسبة للتقییم الك

)،  3.50جة عالیة من الموافقة والقبول، بمتوسط حسابي (ضمن الاتجاه (عال)، فقد أخذ در 

)، وهذا یشیر 0.677بقیمة ( 1%، وانحراف معیاري أقل من القیمة الحرجة 70.00بي وبوزن نس

نظام الحوافز حول إجابات العینة على بعد  نظرطابق وجهات اللبیانات وتقاربها وتتجانس ا إلى

نظام  محل الدراسة لهم توجه إیجابي عال نحو ؤسساتالم موظفيما یجعلنا نقول أن ، لمادیةا

نظام الحوافز لبعد لإیجابي الدور ا على تأكیدما ، وهذا محل الدراسة دیة للمؤسسةالحوافز الما

  .املینالعأداء الرفع من لى مادیة عال
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 العاملین أداء نحو عبارات محور العاملین لیل اتجاهات تح-2

  العاملین أداء بمحور المتعلقة ): العبارات 18-2جدول رقم (

  رقم

  العبارة

  المتوسط   العبارات

  حسابيال

  الانحراف 

  المعیاري

الوزن 

 %النسبي

  الاتجاه  الترتیب

في ن العاملیل یساعد ى أسلوب عمتعتمد المؤسسة عل 13

 تهمرجاتحسین مخ

3. 78 1.158 .6075  عال 5 

6074. 1.170 3.73 بهاالعاملین تساهم المؤسسة في تطویر مهارات  14  عال 7 

تساهم یحرص الموظفون على تقدیم المبادرات التي  15

 في تحسین الأداء  

623.  1.210 40.72  عال 10 

فاض مستوى دي إلى انخعدم الاهتمام بالموظف یؤ  16

   أدائه

 عال 2 77.20 0.948 3.86

فرصة للتدریب مما  عاملینتمنح المؤسسة لل 17

  ة لأداء العمل  یسمح اكتساب الخبرة الكافی

 عال 8 74.00 1.127 3.70

 عال 4 76.80 0.866 3.84الیومي بشكل روتیني یومیا         عملهم عاملونیؤدي ال 18

ى المؤسسة تعمل علتمنح داخل المكافآت التي  19

   تحسین أدائك

 عال 6 75.20 0.760 3.76

 عال 3 76.80 0.727 3.84 عاملیننظام التحفیز جید ویعمل على تحفیز ال 20

ملین العاتقوم المؤسسة بدورات تدریبیة لتحسین أداء  21

 في العمل  

 عال 12 68.20 1.189 3.41

لك تشعر السیاسة التي تتبعها المؤسسة تجع 22

 ه  فی مل والاستمرارلاستقرار في العبا

 عال 9 72.40 1.089 3.62

نظام التحفیز فعال یرفع من الروح المعنویة لدى  23

 عامل ویحفزه على زیادة في الأداء  ال

 عال 11 70.80 1.145 3.54

 العاملتفویض السلطة وعملیة الاتصال بین  24

 إلى تحسین الأداء   والمدیر یؤدي

 عال 1 77.80 0.875 3.89

20.74 0.614 3.716   العاملینأداء محور   عال / 

  .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبین إعدادالمصدر: من 

جاءت فقد  ،عاملینلأداء ابمحور وحسب ترتیب العبارات الخاصة  من الجدول أعلاه 

) اءإلى تحسین الأد لمدیر یؤديتفویض السلطة وعملیة الاتصال بین الموظف وا( 24العبارة رقم 
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]، 4.20- 3.40لأول وضمن مجال الاتجاه (عال)، حسب محك الدراسة المعتمد] ا بفي الترتی

؛ %77.80)، ووزن نسبي 0.875)، وانحراف معیاري (3.89( متوسطها الحسابي وبلغت قیمة

ؤدي الى ت دیرموال الموظفالعلاقة الجیدة بین  أنجة عالیة على موافقة أفراد العینة بدر  بمعني

  ؛أداء الموظف نالرفع م

في ) یؤدي إلى انخفاض مستوى أدائه عدم الاهتمام بالموظف( 16قعت العبارة رقم و 

)، وانحراف 3.86(وبلغت قیمة متوسطها الحسابي الثاني وضمن مجال الاتجاه (عال)، یب الترت

  ؛ 77.20)، ووزن نسبي 0.948معیاري (

ي الترتیب الثالث ، ف)العاملینفیز ید ویعمل على تحالتحفیز ج نظام( 20وقعت العبارة رقم 

، وبلغت قیمة ]4.20- 3.40وضمن مجال الاتجاه (عال)، حسب محك الدراسة المعتمد] 

؛ أي موافقة %76.80وزن نسبي )، و 0.727)، وانحراف معیاري (3.84متوسطها الحسابي (

یعمل على و  سسة محل الدراسةید في المؤ الجنظام التحفیز أن راد العینة بدرجة عالیة على أف

  ضمن المجال عال، هذا المحور العبارات بقیة كما جاءت هم فیز تح

بلغ جاءت جمیع عبارته ضمن المجال عال و  فقدالعاملین أداء حور لمبالنسبة للتقییم الكلي 

 ، منتمیا بذلك حسب المحك المعتمد في الدراسة%74.20ووزن نسبي  3.71سطه الحسابي متو 

عال،  إیجابيى أن ـأفراد عینة الدراسة لدیهم مستوى إل ول)، هذا یشیرتوي عال من القبلمجال (مس

یشیر إلى تجانس البیانات  )، وهذا1قل من القیمة الحرجة واحد(أ 0.614وبلغ انحرافه المعیاري 

  .العاملینأداء ت النظر حول محور ربها وتطابق وجهاوتقا

  .(Test of Hypothèses)ت الدراسة : اختبار فرضیاالثانيالمطلب 

م الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة، ووصف العینة إحصائیا، واختبار توزیع قدیبعد ت 

مرحلة مهمة والمتمثلة في الاستبیان، تأتي  عباراتنحو العاملین یانات، وكذا قیاس استجابات الب

مبحث ام به في هذا السیتم القی التحقق من مدى صدق الفرضیات المصاغة من عدمها، وهو ما

  .التحقق من صحة الفرضیاتقوة النموذج الفرضي للدراسة، ثم طرق لاختبار التخلال  من
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  ر قوة وصلاحیة النموذج الفرضي للدراسة: اختباأولا

المتغیـرات محـل الدراسـة فـي ضـوء أسـس إحصـائیة دقیقـة یجـب لبناء النمـوذج الفرضـي بـین 

، وتتمثـل قـوة (Corrélation Matrix)بـاط د مصـفوفة الارتخـلال إعـدا التأكـد مـن قـوة النمـوذج مـن

  ؛0.3ن القیمة المعیاریة النموذج في ألا یقل معامل الارتباط بین المتغیرات المستقلة ع

المتغیــرات المســتقلة  قــة خطیــة تامــة بــینة النمــوذج یجــب عــدم وجــود علالاختبــار صــلاحی

زدواج الخطــــــــي قلة (مشـــــــكلة الایـــــــرات المســـــــتبمعنـــــــي عـــــــدم تـــــــداخل أثنـــــــین أو أكثــــــــر مـــــــن المتغ

(Multicollinearityم ، وهي من أهم الفروض الأساسیة فـي تحلیـل الانحـدار الخطـي المتعـدد، ویـت

الـذي یعبـر عـن مقـدار تبـاین Tolérance) (اختبـار التحمـلهذا من خلال اختبار التبـاین المسـموح 

حیــث؛ أن نقــص لة فــي النمــوذج خــرى المســتقالمتغیــر المســتقل المحــدد الــذي لا تفســره المتغیــرات الأ

مما یزیـد یعني أن الارتباط المتعدد مع المتغیرات الأخرى مرتفع  0.1احة عن القیمة المعیاریة لسما

  خطیة المتعددة؛من احتمالیة تحقق المصاحبة ال

دم وجود ارتباط عـال بـین المتغیـرات المسـتقلة المتعـددة اسـتخدمنا اختبـار معامـل لتأكد من ع

وهنـاك اختلافـات بـین المختصـین فـي هـذا  VIF (Variance Inflation Factor) خم التبـاینتضـ

  الذكر ید قیمته عن القیم السالفةث یجب ألا تز ) حی10، 5، 3المجال بین ثلاث قیم معیاریة (

  بین مصفوفة الارتباط بین المتغیرات المستقلة.): ی19-2جدول رقم (

بعد نظام الحوافز المعنویة                                 ویة           وافز المعنبعد نظام الح  المتغیرات المستقلة

  **0.511  1وافز المعنویة                                 بعد نظام الح

  1  **0.511نظام الحوافز المادیة                                  بعد 

  .≥0.0α 1دلالة ئیا عند مستوي ط دال إحصا**الارتبا

  .α≤0.05الارتباط دال إحصائیا عند مستوى معنویة *

  .SPSSماد على مخرجات برنامج بالاعت الطالبین إعدادالمصدر: من 
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أعلاه أن هناك قوة ارتباطیة بینیة  )19-2(رقم یتضح من مصفوفة الارتباط في الجدول 

رتباط ذات دلالة الا ، وجمیع قیم3 المعیاریة أكبر من القیمةللمتغیرات المستقلة للدراسة وهي 

  إحصائیة، مما یدل على قوة نموذج الدراسة.

  عامل تضخم التباین ومعامل التسامح): قیم م20-2جدول رقم (

Collinearity Statistics  

VIF Tolerance  ت المستقلةالمتغیرا التباین المسموح) (    النتیجة 

1.3ویة           نظام الحوافز المعن

54  

 لا یوجد ارتباط  0.738

1.3نظام الحوافز المادیة                                  

54  

 لا یوجد ارتباط  0.738

  .SPSSلى مخرجات برنامج بالاعتماد ع الطالبین إعدادالمصدر: من 

 (Variance Inflation Factor)الجدول أعلاه یتضح أن قیم عوامل تضخم التباین من 

وبالتالي عدم وجود  ،)10( 1رعیة المستقلة كلها أصغر بكثیر من القیمة المعیاریةالفللمتغیرات 

مما  0.1أكبر من  كلها (Tolérance) اط عال بین المتغیرات المستقلة، وقیم اختبار التحملارتب

تم ل ما سبق تفسیریة، من خلایدل على عدم وجود علاقة تعددیة خطیة مشتركة للمتغیرات ال

  حیة النموذج الفرضي للدراسة.صلاالتحقق من 

 اختبار الفرضیة الرئیسیة الأولىثانیا: 

في العاملین ین أداء للنظام التحفیزي على تحسي ذو دلالة إحصائیة معنو یوجد أثر 

عند  موظفیها،ة نظر عینة من وجه من-ولایة المسیلة-برهومبللدواجن  coq hodnaمؤسسة 

  .α≤ 0.05)مستوى معنویة (

 
ا، یعة حلب، سور ، مجلة جامعة البعث، جامذج الانحدارمو ن يف يخطباط الالارت ة حل مشكلةیخوارزم: واخرون حمد حامدأ -1

  .24، ص2017، 12، العدد 39المجلد 
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 Multiple) تم استخدام أسلوب الانحدار الخطي المتعدد الأولىیة الرئیسیة فرضلاختبار ال

Linear Régression)عدد من أكثر أدوات التحلیل ، ویعتبر نموذج الانحدار الخطي المت

المتغیر التابع وعدة متغیرات  متغیر كمي وهو الإحصائي استخداما، إذ یهتم بتقدیر العلاقة بین

  ات المستقلة.غیر ى وهي المتأخر كمیة 

 معنویة النموذج).أنوفا (): یوضح نتائج اختبار 21-2( جدول رقم

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 7،112 2 3،556 18،66

7 

0،000b 

Residual 6،477 34 0،191   

Total 13،590 36    

a. Dependent Variable: لینالعامور أداء مح   

b. Predictors: (Constant): نظام الحوافز المعنویة   ، نظام الحوافز المادیة  

  .SPSSرجات برنامج بالاعتماد على مخ الطالبین إعدادلمصدر: من ا

 (F)التوزیع اختبار م نموذج باستخدامعنویة الالذي یوضح نتائج اختبار أعلاه من الجدول       

نموذج الانحدار الخطي یفسر جزء  تدل على أنیمة كبیرة ي قوه F= 18.667 حیث؛ بلغت قیمة

وهي أقل من  P-Value=0.000وبلغت قیمة ، فات العشوائیة قلیلةوأن الاختلا كبیر من البیانات

التفسیریة العالیة ا یؤكد القوة ؛ ممα≤0.05) في الدراسة (  ةمستوى معنویة الاختبار المعتمد

الناحیة الإحصائیة وهو نموذج مناسب، ونستطیع التنبؤ من لخطي المتعدد لنموذج الانحدار ا

كما ،ظام التحفیزي الن من خلال تأثیر المتغیرات الفرعیة المستقلة العاملینأداء بالمتغیر التابع 

وهي قیمة  Résiduelsبواقي للفروق ا MSE =0.191 قیمة متوسط مجموع المربعاتبلغت 

  .يالخطأ العشوائصغر تشیر إلى جدا صغیرة 
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  (معنویة معالم النموذج). الأولى ن نتائج اختبار الفرضیة الرئیسیةبی: ی)22-2ول رقم (جد

  .SPSSمج بالاعتماد على مخرجات برنا الطالبین ادإعدالمصدر: من 

  استخلاص التحلیل الاحصائي التالي:من الجدول أعلاه یمكن 

أي ما  R =0.723قدرت ن العاملیأداء و النظام التحفیزي ثنائي بین رتباط الالامعامل قیمة 

؛ ثحی 2R =0.523معامل التحدید  بلغت قیمةو ، طردي قوي، ارتباط %30.72یعادل نسبة 

النظام یفسره المتغیر المستقل العاملین أداء ي فمن التباین الحاصل % 52.30إلى یشیر 

كلها  bمعلمة المیل  نلاحظ أن قیم، كما وامل أخرىجع إلى عتر  %47.70ي وأن الباق، التحفیزي

قل المستالمتغیر تلف الأبعاد الفرعیة المستقلة، مما یشیر إلى أن هناك أثر إیجابي بین لمخموجبة 

المتغیر المستقل النظام ، فإن أي زیادة أو تحسین في العاملین أداءوالتابع ، النظام التحفیزي

  ن.بمقدار معیین العامل أداءابلها زیادة في المتغیر التابع احدة تقبمقدار درجة و التحفیزي 

ام النظمتغیرات الفرعیة المستقلة التأثیریة للقوة الترتیب نستطیع  βبیتا  من خلال قیم

 على النحو التالي:العاملین  أداءعلى المتغیر التابع التحفیزي 

  .)0.435(بقوة تأثیربعد نظام الحوافز المادیة المرتبة الأولى  -

  ).0.397(بقوة تأثیر یةنظام الحوافز المعنو المرتبة الثانیة بعد  -

 ز له بالرمزالمتوقعة الذي نرمالعاملین  لأداءیمكن كتابة معادلة الانحدار الخطي المتعدد 

Y1 الرمزب ز المعنویةنظام الحوافلبعد  ونرمزx،  2 بالرمزنظام الحوافز المادیة بعدx ، 

Y= 1.237+0.313x1+0.395x2 

  0.436=لمعیاري للتقدیرالخطأ ا                                                   0.723معامل الارتباط= 

  .4950دل= قیمة معامل التحدید المع                                            .2R  =5230التحدیدمعامل 

  Tمعنویة  Tقیمة  βابیت  b  Std. Errorمعامل الانحدار   المتغیرات المستقلة

 a 1.237 0.414  / 2.989 0.005ثابت الانحدار 

 0.007 2.879 0.397 0.109 0.313نویة                                 بعد نظام الحوافز المع

 0.003 3.159 0.435 0.125 0.395بعد نظام الحوافز المادیة                    
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لة المحسوبة وقیمة مستوى دلاقیمة مستوى الما سبق وبالرجوع إلى قاعدة القرار (مقارنة م

ض الدلالة المحسوبة أقل منها فإننا نرف، فإذا كانت قیمة مستوى 0.05الدلالة المعتمدة في الدراسة 

من  الفرض الصفري ونقبل الفرض البدیل، والعكس إذا كانت مستوى الدلالة المحسوبة أكبر

یل)، وعلیه فإننا نرفض لبدونرفض الفرض اعتمدة في الدراسة فإننا نقبل الفرض الصفري مال

 :التاليالمطروح في الدراسة الفرض الصفري ونقبل الفرض البدیل 

في ملین العالنظام التحفیزي على تحسین أداء یوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائیة ل

عند  موظفیها،وجهة نظر عینة من  من-ةالمسیل ولایة-برهومبللدواجن  coq hodnaمؤسسة 

  .α≤ 0.05)معنویة (مستوى 

  ىاختبار الفرضیة الفرعیة الأولثالثا: 

على تحسین أداء  نظام الحوافز المعنویةیوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائیة لبعد 

وجهة نظر عینة من  من-ولایة المسیلة-برهومبللدواجن  coq hodnaفي مؤسسة ن العاملی

  .α≤ 0.05)توى معنویة (ها، عند مسموظفی

تم استخدام أسلوب الانحدار الخطي البسیط وهو نموذج  ،ىولالأالفرعیة یة لاختبار الفرض

تغیر التابع مع لعلاقة التي ترتبط بین متغیر كمي واحد وهو المخطي إحصائي یقوم بتقدیر ا

خطیة یمكن  لة إحصائیةمتغیر كمي آخر وهو المتغیر المستقل، وینتج عن هذا النموذج معاد

تقدیر قیمة المتغیر التابع عند معرفة قیمة المتغیر و ن أبین المتغیری استخدامها لتفسیر العلاقة

  المستقل. 
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 : نتائج اختبار أنوفا (معنویة النموذج).)23-2جدول رقم (

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 5،211 1 5،211 21،767 0،000b 

Residual 8،379 35 0،239   

Total 13،590 36    

a. Dependent Variable:  العاملینأداء   

b. Predictors: (Constant)، الحوافز المعنویة   بعد نظام  

  .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  ینالطالب إعدادالمصدر: من 

یع النموذج باستخدام اختبار التوز معنویة ار الذي یوضح نتائج اختب أعلاهمن الجدول   

(F) قیمة  لغتحیث؛ بF =21.767  وهي قیمة كبیرة تدل على أن نموذج الانحدار الخطي یفسر

وهي  P-Value=0.000قیمة  وبلغتبیانات وأن الاختلافات العشوائیة قلیلة، جزء كبیر من ال

مما یؤكد القوة التفسیریة ؛ α≤0.05) في الدراسة (  ةأقل من مستوى معنویة الاختبار المعتمد

من الناحیة الإحصائیة وهو نموذج مناسب، ونستطیع  البسیطدار الخطي نحلیة لنموذج الاالعا

بعد نظام الحوافز المستقل  عيالمتغیر الفر من خلال تأثیر العاملین  أداءابع التنبؤ بالمتغیر الت

 Résiduelsلفروق البواقي  MSE= 0.239 كما بلغت قیمة متوسط مجموع المربعات، المعنویة

والشكل التالي یوضح نقاط شكل انتشار  ،ر إلى صغر الخطأ العشوائيتشیجدا مة صغیرة وهي قی

 .ةنظام الحوافز المعنویحدار الخطي البسیط لبعد البیانات ومعادلة الان

  ج).النموذمعنویة معالم الأولى (الفرعیة نتائج اختبار الفرضیة ): 24-2جدول رقم (

   0.489=الخطأ المعیاري للتقدیر                                                   0.619الارتباط=  معامل

  .3660امل التحدید المعدل=قیمة مع                                           .2R  =3830معامل التحدید

  Tویةمعن  Tقیمة  βبیتا  b  Std. Errorمعامل الانحدار   المستقل المتغیر

  a  2.004 0.376 / 5.335 0.000ثابت الانحدار 

 0.000 4.666 0.619 0.105 0.489                                 نظام الحوافز المعنویة

 .SPSSعلى مخرجات برنامج  بالاعتماد الطالبین إعدادالمصدر: من 
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  ي:أعلاه یمكن استخلاص التحلیل الاحصائي التال من الجدول

 Rقدرت العاملین  أداءمع عنویة المنظام الحوافز بعد الارتباط الثنائي بین عامل مقیمة 

 2Rلغت قیمة معامل التحدید ، بمتوسططردي ، ارتباط %90.61 أي ما یعادل نسبة .6190=

 أداءي من التباین الحاصل ف% 38.30إلى لجودة التوفیق حیث؛ یشیر وهو مقیاس  0.383=

ترجع  %61.70ي لباقن ا، وأالمعنویة نظام الحوافزبعد المستقل  لفرعيا المتغیریفسره العاملین 

  ؛إلى عوامل أخرى

 إلى صغر الأخطاء العشوائیة، كماتشیر  0.489قیمة الخطأ المعیاري للتقدیر والبالغة 

، مما یشیر إلى أن هناك أثر إیجابي بین المتغیرین فإن b =0.489معلمة المیل  نلاحظ أن قیم

بمقدار درجة واحدة فز المعنویة حوانظام البعد ل تحسین في المتغیر الفرعي المستقزیادة أو أي 

) 0.000مستوى معنویة (معنویة  ة مستوىوللمعلم، 0.489 بمقدارالعاملین  أداءتقابلها زیادة في 

ر مما یشیر إلى معنویاتها، وبالتالي فإن ظهور معنویة معلمتي الانحدار یشی 0.05من وهي أقل

 .العاملین أداءفي التأثیر على یة عنو م الحوافز المنظایة ودور المتغیر الفرعي بعد إلى أهم

ونرمز للمتغیر  Yنرمز لها بالرمز الذي العاملین  لأداءمعادلة الانحدار الخطي البسیط 

 .x بالرمزنظام الحوافز المعنویة بعد تقل الفرعي المس

Y= 004.2 + 4890. x 

مة المحسوبة وقی رار (مقارنة قیمة مستوى الدلالةقاعدة القمما سبق وبالرجوع إلى 

منها ، فإذا كانت قیمة مستوى الدلالة المحسوبة أقل 0.05مستوى الدلالة المعتمدة في الدراسة 

بدیل، والعكس إذا كانت مستوى الدلالة المحسوبة فإننا نرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض ال

ا )، وعلیه فإننلفرض الصفري ونرفض الفرض البدیلنا نقبل امعتمدة في الدراسة فإنأكبر من ال

  :التاليالصفري المطروح في رفض الفرض الدراسة ونقبل الفرض البدیل ن

تحسین أداء  على لالة إحصائیة لبعد نظام الحوافز المعنویةیوجد أثر معنوي ذو د

من  نظر عینة وجهة من-ولایة المسیلة-برهومبللدواجن  coq hodnaفي مؤسسة العاملین 

  .α≤ 0.05)(موظفیها، عند مستوى معنویة 
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 اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة : بعارا

العاملین على تحسین أداء  ز المادیةیوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائیة لبعد نظام الحواف

وجهة نظر عینة من موظفیها، عند  من-المسیلةولایة -برهومبللدواجن  coq hodnaفي مؤسسة 

  .α≤ 0.05)ة (مستوى معنوی

استخدام أسلوب الانحدار الخطي البسیط وهو نموذج  تم الثانیة،رعیة لاختبار الفرضیة الف

ترتبط بین متغیر كمي واحد وهو المتغیر التابع مع  خطي إحصائي یقوم بتقدیر العلاقة التي

كن غیر كمي آخر وهو المتغیر المستقل، وینتج عن هذا النموذج معادلة إحصائیة خطیة یممت

عند معرفة قیمة المتغیر یر قیمة المتغیر التابع قدتالمتغیرین أو مها لتفسیر العلاقة بین استخدا

  المستقل.

 یة النموذج)بار أنوفا (معنو ): نتائج اخت25-2جدول رقم (

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 5،534 1 5،534 24،043 0،000b 

Residual 8،056 35 0،230   

Total 13،590 36    

a. Dependent Variable:  العاملینأداء   

b. Predictors: (Constant)، ادیةبعد نظام الحوافز الم  

  .SPSSت برنامج بالاعتماد على مخرجا الطالبینالمصدر: من إعداد 

ر التوزیع خدام اختبامعنویة النموذج باستمن الجدول أعلاه الذي یوضح نتائج اختبار   

(F) قیمة  حیث؛ بلغتF =24.043  وهي قیمة كبیرة تدل على أن نموذج الانحدار الخطي یفسر

ي وه P-Value=0.000العشوائیة قلیلة، وبلغت قیمة تلافات جزء كبیر من البیانات وأن الاخ

یة وة التفسیر ؛ مما یؤكد القα≤0.05) أقل من مستوى معنویة الاختبار المعتمدة في الدراسة ( 

من الناحیة الإحصائیة وهو نموذج مناسب، ونستطیع  سیطدار الخطي البالعالیة لنموذج الانح

حوافز ال نظاممن خلال تأثیر المتغیر الفرعي المستقل بعد ین العامل أداءالتنبؤ بالمتغیر التابع 
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 Résiduelsلفروق البواقي  MSE =0.230 قیمة متوسط مجموع المربعات ، كما بلغتالمادیة

، والشكل التالي یوضح نقاط شكل انتشار ائيعشو صغر الخطأ ال وهي قیمة صغیرة تشیر إلى

  .نظام الحوافز المادیةعد البیانات ومعادلة الانحدار الخطي البسیط لب

  (معنویة معالم النموذج)لفرضیة الفرعیة الثانیة ): اختبار ا26-2جدول رقم (

   0.479=معیاري للتقدیرال الخطأ                                                  0.638معامل الارتباط= 

  .3900قیمة معامل التحدید المعدل=                                           .2R  =4070معامل التحدید

  Tمعنویة  Tقیمة  βبیتا  b  Std. Errorمعامل الانحدار   لمستقلالمتغیر ا

  a  1.689 0.421 / 4.014 0.000ثابت الانحدار 

 0.000 4.903 0.638 0.118 0.579  یةالحوافز المادنظام بعد 

 .SPSSامج بالاعتماد على مخرجات برن الطالبینالمصدر: من إعداد 

  حصائي التالي:من الجدول أعلاه یمكن استخلاص التحلیل الا

 Rقدرت ین العامل أداء معنظام الحوافز المادیة الارتباط الثنائي بین بعد معامل قیمة 

 2Rطردي متوسط، بلغت قیمة معامل التحدید ، ارتباط %80.63عادل نسبة أي ما ی .6380=

ي رضا من التباین الحاصل ف% 40.70إلى ث؛ یشیر وهو مقیاس لجودة التوفیق حی 0.407=

رجع إلى ت %59.30ي ، وأن الباقالجوانب الملموسةیفسره المتغیر الفرعي المستقل بعد ین العامل

  ل أخرى؛عوام

تشیر إلى صغر الأخطاء العشوائیة، كما  0.479الغة الباري للتقدیر و قیمة الخطأ المعی

 مما یشیر إلى أن هناك أثر إیجابي بین المتغیرین فإن ،b =0.579نلاحظ أن قیم معلمة المیل 

دة دار درجة واحبمقنظام الحوافز المادیة أي زیادة أو تحسین في المتغیر الفرعي المستقل بعد 

هي أقل ) و 0.000معنویة ( وللمعلمة مستوى، 0.579 داربمقالعاملین  أداءتقابلها زیادة في 

تحت  1.689تقاطع الحد الثابت بلغت معلمة میل، مما یشیر إلى معنویة معلمة ال 0.05من

مما یشیر إلى معنویاتها، وبالتالي فإن ظهور  0.05) وهي أقل من0.000معنویة (مستوى 

في نظام الحوافز المادیة فرعي بعد ال ودور المتغیر الانحدار یشیر إلى أهمیة عنویة معلمتيم

 ؛العاملین أداءتحسین التأثیر على 
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ونرمز للمتغیر  Yالذي نرمز لها بالرمز العاملین  الخطي البسیط لأداء معادلة الانحدار

 .xبالرمز نظام الحوافز المادیة الفرعي المستقل بعد 

Y= 6891. + 5790. x 

مة مستوى الدلالة المحسوبة وقیمة مستوى قی لقرار (مقارنةسبق وبالرجوع إلى قاعدة امما 

قیمة مستوى الدلالة المحسوبة أقل منها فإننا نرفض  ، فإذا كانت0.05الدلالة المعتمدة في الدراسة 

بر من لفرض الصفري ونقبل الفرض البدیل، والعكس إذا كانت مستوى الدلالة المحسوبة أكا

رفض الفرض البدیل)، وعلیه فإننا نرفض ون الفرض الصفري دة في الدراسة فإننا نقبلمعتمال

  لتالي:دراسة المطروح في الونقبل الفرض البدیل الفرض الصفري 

في العاملین أداء  رفععلى  نظام الحوافز المادیةیوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائیة لبعد 

د ن موظفیها، عنوجهة نظر عینة م من-مسیلةولایة ال- هومبر بللدواجن  coq hodnaمؤسسة 

  .α≤ 0.05)ستوى معنویة (م
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   النموذج المیداني للدراسة: خامسا

 یفسر شكل في النتائج مهأ یشمل وذجنم یمتقد یمكن حصائيالإ التحلیل نتائج لمن خلا  

والمتمثل في النظام التحفیزي ببعدیه المعنوي والمادي والمتغیر  لبین المتغیر المستقالأثر  علاقة

  .عاملینأداء الالرفع من في  والمتمثلبع االت

  

  

  

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 .SPSSامج بالاعتماد على مخرجات برن الطالبینالمصدر: من إعداد 

  

  

  

  

  

 

  النظام التحفيزي

  

 

  العاملين أداء

  

 coq مؤسسة

hodna للدواجن 

  برهوم

  

R2= 0.523  
 

 المتغير التابع لمستقلالمتغير ا

 R2= 0.407 ز الماديةفالحوانظام 

 R2= 0.383 الحوافز المعنوية نظام
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  الفصل التطبیقي. خلاصة

عرض خصائص التعرف على المؤسسة محل الدراسة، كما تم من خلال هذا الفصل تم 

عد )، وبیة، الوظیفةالمهنالجنس، العمر، الخبرة (مة لتعریفیة العالدراسة من خلال المتغیرات اعینة ا

ساهم ابي الذي یعلى الدور والأثر الإیجالمعالجة والتحلیل الإحصائي لبیانات الدراسة تم التعرف 

  ؛في المؤسسة محل الدراسةالعاملین  أداء في الرفع منالنظام التحفیزي به 

یرات في المتغ والمتمثل التحفیزي،ام النظأبعاد من كشف على أثر وإسهام كل بعد كما تم ال

من أداء  الرفع على )المادیةبعد نظام الحوافز نظام الحوافز المعنویة، بعد ستقلة (الفرعیة الم

  ؛العاملین

 محلبالمؤسسة العاملین  أداء رفعلمستقلة لفرعیة امن ناحیة ترتیب القوة التأثیریة للأبعاد ا

  نت كالتالي:اكنحدار المتعدد الالاختبار  βتا بی من خلال قیم الدراسة

  ).0.435ز المادیة بقوة تأثیر(بعد نظام الحواف -

  ).0.397بقوة تأثیر( بعد نظام الحوافز المعنویة -
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  الخـــاتمــــــة:

ل تحسین الأداء أج اث التغییر منحدإالبحث عن  فإنهذه وكخلاصة لدراستنا           

ر شرطا أساسیا لبقاء المؤسسات استمراریتها وأصبح الاهتمام بتغییر الأداء من منظو أصبح 

عیم القدرات التنافسیة للمؤسسات. وهذه الأخیرة في ظل بیئتها كلي وشامل أساس تكوین وتد

السبل المثلى ة و اهیم الحدیثمفالحالیة المتمیزة في التعقید والتغییر المستمر تبحث دائما عن ال

 للتعامل مع هذه التغیرات وتحقیق أهدافها لیس فقط بكفاءة وفعالیة أكثر قلبي تمیز وتفوق

لى أسلوب التحفیز الذي یعد من أبرز ما أفرزته تطورات الفكر أكثر لذا اتجهت المؤسسات إ

  .إداریة جدیدة مفاهیم وممارساتالإداري الحدیث، أین ساهم في إنتاج 

ل هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج والاستنتاجات النظریة والتطبیقیة، خلاتوصلنا من 

، سواء تعلق الأمر عاملینال ءأداومحور  النظام التحفیزيالمحورین محور كلا  التي تخص

كما تم طرح مجموعة  ،محل الدراسةبالمؤسسة عینة الدراسة بالمفاهیم السائدة لكلیهما، أو آراء 

  فاق الدراسة.آاضع تمثل مو  وعدة التوصیاتمن 

  أولا: الاستنتاجات النظریة

 دور كبیر في التأثیر على سلوك الأفراد.  للنظام التحفیزي .1

 ا. بهیتمیز  وخصائص ومتطلباتأبعاد و قواعد  م التحفیزيللنظایجب أن یكون  .2

 قیادة. التدریب و الأداء العاملین ك الرفع من هناك عدة عوامل تؤثر في .3

رضا عن تحقیق الولاء التنظیمیة والكبیر في رفع الروح المعنویة و  ورد يظام التحفیز للن .4

 العمل. 

   لین.العامأداء  تقییمو  لرفعلهناك عدد من الطرق المستعملة  .5

  ثانیا: الاستنتاجات التطبیقیة

 أهمیة بمختلف أبعاده، أن لهلنظام التحفیزي المحور العاملین نتج عن تحلیل آراء اتجاهات - 1

لى ، وهذا بناء عمحل الدراسةالمؤسسة بالعاملین  أداءتحسین  ر علىاشومبودور فعال 

النظام التحفیزي محور  ىعلابات مفردات عینة الدراسة حیث؛ كانت إجابات أفراد العینة إج
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 كلاوأهمیة  الموافقة ، وللتفصیل أكثر فإن درجة3.50وبمتوسط قدر ب  عالیةبدرجة موافقة 

كانت عالیة  )المادیةالحوافز  ونظام المعنویةالحوافز م نظاالتحفیزي ( لنظامالبعدین ل

  ؛3.50قدره سابي بمتوسط ح

عال من  ىمستو  درجةانتمائه ل، العاملین أداءلمحور العاملین نتج عن تحلیل آراء اتجاهات - 2

 ؛3.71، بمتوسط حسابي قدره القبول والموافقة

إلى وجود علاقة لثنائي ا باطمعامل الارتعلى  توصلت الدراسة من خلال الاعتمادكما  - 3

 أداءومحور النظام التحفیزي محور قل المستارتباط ذات دلالة إحصائیة بین المتغیر 

، %72.30أي ما یعادل نسبة  0.723ل الارتباط الثنائي بینهما بلغ معامحیث؛ العاملین 

 طردي قوي،ارتباط 

إلى وجود علاقة  ئيثناالارتباط العامل كما توصلت الدراسة من خلال الاعتماد على م- 4

والمتغیر التابع للنظام التحفیزي لمستقلة عیة اارتباط ذات دلالة إحصائیة بین المتغیرات الفر 

 بلغت معاملات الارتباط الثنائیة كالتالي: حیث عاملینال أداء

 وأداء ةمعنوینظام الحوافز البعد بلغت قیمة الارتباط الثنائي بین المتغیر الفرعي المستقل - 5

 ؛طردي متوسط، ارتباط %61.90أي ما یعادل نسبة  0.619 یناملالع

 وأداء المادیة نظام الحوافزبین المتغیر الفرعي المستقل بعد رتباط الثنائي ة الابلغت قیم- 6

 ؛طردي متوسط، ارتباط %63.80أي ما یعادل نسبة 0.638العاملین 

) وجود أثر إیجابي ددمتعالانحدار التبار نتج عن اختبار الفرضیة الرئیسیة الأولى (اخ- 7

عینة العاملین حسب أراء العاملین  أداءتابع یر العلى المتغالنظام التحفیزي للمتغیر المستقل 

 ؛%52.30أي بنسبة تأثیر  0.523بلغ معامل التحدید  ؛حیثراسة محل الد المؤسسة

بیة جاإی ) وجود أثارلبسیطاختبار الفرضیات الفرعیة للدراسة (اختبار الانحدار انتج عن - 8

 ؛العاملین أداء تحسین ) علىالمادیة
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   الاقتراحاتثالثا: 

یاسة للنهوض بالعنصر من أجل رسم ساحات قدمنا اقتر  الموضوع،لهذا من خلال دراستنا       

   بالمؤسسة.خرى صول الأالبشري عامة باعتباره أساس الابداع والتطور لجمیع الأ

  نشاطها.لنسبة للمؤسسة مهما كان باغة همیة بالأ يللنظام التحفیز كون یجب أن  -

  المعنویة.الحوافز المادیة و نظام تمام بهالایجب  -

  الكفاءات.و المنح و  تمام بالراتبهزیادة الا -

  أكثر.ناك وعي لدى العمال على أسس منح الحوافز لزیادة أدائهم هجب أن یكون ی -

 في اتخاذكه راإشو وجوده  ثباتلإفرصة للعامل  لإعطاءخلق جو مناسب یسوده الرضى  -

    القرار.

  علمیة.اك مساواة في منح الحوافز وأن تكون بأسس نهیجب أن تكون  -

  للمؤسسة.الشخصیة وتنمیة روح الولاء دافهم هع العمال لتحقیق أالعمل على تشجی -

   الامكانیات.و توفیر ظروف وبیئة عمل جیدة من خلال توفیر الوسائل  -

وتطویر  عمالها،الحفاظ على و  المعنویة،مادیة و الفز الحوانظام  یجب أن توفر المؤسسة -

  القرار.اتخاذ  الفرد فيوإشراك  الجماعة بینهمتفعیل روح قدراتهم ومهاراتهم و 

  ا: آفاق الدراسة.رابع

بلا إثراء هذا الموضوع بدراسات مستقبلیة نظرا لتجدده، ویمكن أن نقترح بعض یمكن مستق

  نها:م لمية للبحث العهي بحاجالتي المواضیع 

 الوظیفي.قیق الرضا التحفیزي في تح النظامدور   -

 التنظیمي.في تحقیق الولاء  التحفیزدور  -

 القرار.دور التحفیز في اتخاذ  -

  بالنظام التحفیزي.أداء الكفاءات  قةعلا -
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  قائمة المراجع:

I . باللغة العربیة الكتب: 

، ندوة علم اسیة لواقع القیمتضمنتاها التطور و  ثةیالصدق الحد ةینظر  ،غزةیأمحمد ت .1

  . 2008ة، یاض، السعودیالر نفس، جامعة الملك سعود، علم الة، قسم یة التربیالنفس، كل

ة ی، المملكة الأردنةیالرالنشر دار ا، ة ودورهای، نظام الحوافز الادار يكرجب تر  راءب .2

  .ةیالهاشم

ع، یة، دار الأمة للطباعة والنشر والتوز یار لادات ایوالعملر یینة، مدخل للتسیبن حمود سك .3

 .2012الجزائر، 

ة یالإحصائ ة باستخدام الرزمیقات علمیتطب، ير خالد الصافیم أبو دقة، سمیسناء إبراه .4

الطبعة الأولى، مكتبة الأفاق،  ،يوالنفس يالبحث التربو  يف spssة یللعلوم الاجتماع

  .2013ن، یفلسط ة، غزة،یالجامعة الإسلام

، يالعالم، جدار للكتاب ةیالموارد البشر  ، إدارةالسالمد ید سعیحوش صالح، ومؤ حر دل عا .5

  .2009عمان، 

، يلكترونشر الإدار حروف منثورة للن ة،یجیراتالاستة یعادل عمر، إدارة الموارد البشر  .6

  .2018الطبعة الأولى، 

 داءن أیتحس يف ةیة والمعنو ی، أثر الحوافز الماديحمد محمد الجساسالله عبد ا .7

  .، ب ت يم العالیة للتعلیطانیة البر یة العربیمین...، الأكادیلعاملا

ة یة، المكتبة العصر یلبشر د الموار زة لیز الإدارة المتمییحسن، حدود تم يز علیعبد العز  .8

 .2008المنصورة، مصر ،

ة، جامعة دارة، المرحلة الأولى، مبادئ الإدار الإ محاضرة وظائفم، یم عبد الرحیعبد الكر  .9

  .ئةیإدارة الب ، قسموالاقتصادة الإدارة یكلبل با

ن ین أداء العاملیتحس يف ةیة والمعنو یالمادلحوافز أثر ا، يعبد االله حمد محمد الجساس .10

، يم العالیة لتعلیطانیة البر یة العربیمی، الاكادم بسلطنة عمانیة والتعلیوازرة الترب يف

2010-2011.  

دار جامعة الملك سعود للنشر، المملكة  ،يفیوظة الأداء ال، إدار يعبد المحسن نعسان .11

  .2018ة،یة السعودیالعرب
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روت لبنان ی، بيعربوسف أحمد الظافر، دار الكتاب الیز، ترجمة ی، التحفيتلیب وایلیف .12

،2009. 

ع، یدار الجنان للنشر والتوز  ة،یالبشر د لموار ، إدارة اير المغربیمحمد الفاتح محمود البش .13

  .2013، ىلطبعة الأولالأردن، ا

، دار متكامل)ة یجیة (نحو منهج إستراتی، إدارة الموارد البشر يل القحطانیمحمد بن دل .14

  .2010ة ،یة السعودی، المملكة العربالرابعة ع، الطبعةیوالتوز كان للنشر یالعب

الطبعة الأولى،  ع،یوالتوز حامد للنشر ة، دار الیمحمد فالح صالح، إدارة الموارد البشر  .15

  .2004ن، عما

ـ  يـ تكنولوج يـتنمو  ية (من منظور إدار ی، إدارة الموارد البشر يوسف كافی طفىمص .16

 .2014لطبعة الأولى ،ع، عمان، ایللنشر والتوز  يالعرب) ، مكتبة المجتمع  يعولم

دار  ،ةیوإدارة الموارد البشر  يمیالسلوك التنظ يف اتیاس اللاملموسیق ،يد الساعدیمؤ  .17

  .2016، عمان، الأردن، يولالأع، الطبعة یالصفاء للنشر والتوز 

ع، الطبعة یة والترجمة والتوز طباعة، دار الأمة للیموارد البشر ن حاروش، إدارة الینور الد .18

 .2011 الأولى الجزائر،

، الجزائر، ةینالثاالطبعة  ة،یالجامعوان المطبوعات یة، دیر الموارد البشر ییتس ر،یمن ينور  .19

2014.  

 متكامل) ، يجیة (مدخل استراتیرد البشر واالمخرون إدارة ، وآيم الطائیوسف حجی .20

  .2006الطبعة الأولى،  ع، عمان،یمؤسسة الوارق للنشر والتوز 

II . والأطروحات المذكرات: 

ة بالمؤسسة یدانیءات دراسة مالكفاز وعلاقته بأداء یالح، نظام التحفص يخرواط .1

دة هال شیة مقدمة لنعنابة، أطروح –الحجار  –ن عمار یة قر یة الاستشفائیالعموم

 1955أوت  20ة، جامعة یر الموارد البشر ییة وتسیعلم الاجتماع تنم يدكتوراه علوم ف

  .2019كدة، یبسك

ر ی، رسالة ماجستين أداء المورد البشر یتحس يالحوافز ف، مساهمة نظام يفة العلمیخلا .2

  .2016زائر ،ر، الجییة وعلوم التسیة علوم التجار یة العلوم الاقتصادیر منشورة، كلیغ

  .2005ة، یالجامع ة، الداریالبشر الموارد دارة ة حسن، إیاو ر  .3
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ن بشرطة یلدى العامل يفیق الرضا الوظیتحق يف ز ودورهیالتحف د،یبن ماطل الجر  عارف .4

ة، قسم یة للعلوم الأمنیف العربیر منشورة جامعة نایر غی، رسالة ماجستمنطقة الجوف

  .2007-1427ة، یالعلوم الإدار 

ة، رسالة یالمؤسسة العموم ين جودة الخدمة فیتحس يالحوافز ف ور، دالرازق حواسعبد  .5

ر، جامعة بسكرة، ییة وعلوم التسیة والتجار یة العلوم الاقتصادیر منشورة، كلیر غیستیماج

2005-2006.  

كدة نموذجا، رسالة یة لسكینائیة المؤسسة المیمیة التنظیق، الحوافز والفعالیز شنیعبد العز  .6

كدة، یر، جامعة سكییسة وعلوم التیة والتجار یة العلوم الاقتصادیكل، ورةر منشیر غیتماجس

2007 -2008.  

ر یر غی، رسالة ماجستيالبشر ورد للم يفیز وأثره على الرضى الوظیة، التحفیون زهیعز  .7

  .2007-2006كدة، یر، جامعة سكییة وعلوم التسیة العلوم الاقتصادیمنشورة، كل

ات یالكل ين فیللعامل يفیعلى الأداء الوظ يدار لإط اأثر الانضباكمال راتب نوفل،  .8

دمة لاستكمال متطلبات الحصول على قطاع غزة، رسالة مق ية فیة الحكومیالجامع

  .2015ة ـغزة ،یالإسلام الجامعة جارة،التة یكل الأعمال،إدارة  ير فیجستدرجة ما

ر یر غیتجسما ة، رسالةینو وعلاقته بالحوافز المع يسمالر  ، الاتصاليزة فرحاتیلو  .9

ر جامعة الحاج لخضر ییة وعلوم التسیة والتجار یة العلوم الاقتصادیمنشورة، كل

  .2008باتنة،

ة، یة الجزائر یة العمومیالمؤسسة الصح ين فیداء العاملش، الحوافز وأار بولشن ینور الد .10

بسكرة، ة، جامعة یتماعة والاجیة العلوم الإنسانیر منشورة، كلیر غیرسالة ماجست

2005-2006.  

، يفیقتها بالرضا على الأداء الوظم وعلایاتخاذ القرار داخل التنظ آلیات، يآمنة مسغون .11

م یعلم اجتماع تنظ تر، تخصصالماس ل شهادةیبات نمذكرة مقدمة لاستكمال متطل

  .2015/ 2014 يد حمه لخضر، الوادیجامعة الشه وعمل،

، دارسة ية) المورد البشر انیص ن،ییطاب، تعافز على (استقو، أثر أنظمة الحو یأنور سك .12

ة یر منشورة، معهد العلوم الاقتصادیتر غماس ، شهادةيومیدة الشروق الیحالة جر 

  .2016-2015موشنت ،ین تیعر، ییة وعلوم التسیوالتجار 
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ة التجارة یر یدراسة حالة مد البشري،ن أداء المورد یالحوافز وتحساسة یس حوریة،عاشور  .13

جامعة محمد  السیاسیة،ة الحقوق والعلوم یر منشورة كلیغ سترشهادة ما ة،المسیلة یبولا

  .2017-2016لة ،یاف، المسیبوض

ة، مذكرة مقدمة ین بالمؤسسة الاقتصادیملن أداء العایتحس ين فیب، دور التكو یعتبة الط .14

علوم ة و یة والتجار یدان العلوم الاقتصادیم يمیت شهادة ماستر أكادلاستكمال متطلبا

  .2018/2019، يلخضر، الوادد حمه یجامعة الشه أعمال، رةإدا تخصصر، ییسالت

ذكرة المؤسسة، م ين فین أداء العاملیتحس يب فی، دور التدر نجوى علاهم يلة بلالیفض .15

اقتصاد  ة، فرعیالاقتصادة العلوم ی، كليمیت شهادة ماستر أكادتطلبادمة لاستكمال ممق

  .2017/2018ائر،جز لا ـ ير، الوادلخضد حمه یالشه مؤسسة، جامعةر ییوتس

ن داخل المؤسسة دراسة حالة مؤسسة یاء العاملن أدیتحس يز فیمة، أثر التحفیقلال نس .16

علوم و  والتجاریةة یة العلوم الاقتصادیكل منشورة،ر یئر، شهادة ماستر غاتصالات الجزا

 .2018-2017 مستغانم،س، ید بن بادیر، جامعة عبد الحمییالتس

III . :المجلات 

، مجلة نموذج الانحدار يف يخطالارتباط ال ة حل مشكلةیوارزمخ :ونخر آو  د حامدحمأ .1

  .2017، 12، العدد 39ا، المجلد یجامعة البعث، جامعة حلب، سور 

ة یدانین دارسة میز بمستوى أداء العاملی، علاقة التحفيبور  يد، شوقیلقام بیبراه .2

 17 لعددا ا،یإفریقشمال  اتیة للدهن للوحدة وهران، مجلة اقتصادیبالمؤسسة الوطن

  .2017 يالثان يالسداس

مجلة العلوم المؤسسة،  ين فیعاملز وأداء الیالتحفم، یمر  يادین، العینور الد بولشراش .3

 .2017،مختار، عنابة يجامعة باج جوان،/ 29ة، العدد یلاجتماعة وایالإنسان

ة لمفهوم الأداء، مجلة الباحث یلنظر ل الأسس ایتحل، يخ الداو یالش .4

  .2010ـ7/2009عدد

 ةین دراسة استطلاعین أداء العاملیتحس ية وأثرها فیالعمل المادئة یبفؤاد عبد السلام،  .5

  .2011، 91، العدد الإدارة والاقتصادلة ة، مجیالشركة العامة للصناعات الكهربائ يف
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دراسة  ية سلوك القائد الإدار یفعال يبالذات ف يدور الوع، ل الطاهری، هديمحمد الجعفر  .6

ن، الخرطوم، یلیة، جامعة النیة والنفسیربو ة للعلوم التیالعرب ، المجلةمطو لخر حالة جامع ا

  .2020 السودان، ،13، العدد 4المجلد 



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 

ـــــقــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالملاحــــــــــ  

 



الملاحق --------------------- -------- -------------------------   

 

 
97 

  الملاحق

  الاستبیان): 1الملحق رقم (

  وزارة�التعليم�العا���والبحث�العلمي

  جامعة�محمد�بوضياف�بالمسيلة

  ار�ة�وعلوم�ال�سي��تجوالالاقتصادية��لية�العلوم�

  علوم�ال�سي��سم�ق

  العاملیناستبیان علمي حول دور النظام التحفیزي في تحسین أداء 

   ) برهوم للدواجن coq hodna مؤسسة يموظفاء عینة من سة آر درا(

  أخي الكریم...........

  تحیة طیبة وبعد:

علوم  في مهنيشهادة ماستر  یلت نضمن متطلبا تعد الاستمارة التي بین أیدیكم جزءا من بحث یندرج

سة درا - العاملین أداء دور النظام التحفیزي في تحسین:" ، بعنوانالموارد البشریةالتسییر تخصص: إدارة 

لذا نأمل منكم التكرم بالمشاركة في هذا البحث  ؛ "– برهوم للدواجن coq hodna مؤسسة موظفيآراء عینة من 

وذلك لما لكم من أهمیة في إنجاح هذا البحث؛ كما تمارة بدقة وموضوعیة سالا جمیع فقرات من خلال الإجابة على

  علمي.لأغراض البحث الإلا  نحیطكم علما بأن إجاباتكم لن تستخدم

  إشراف الدكتور:                                        إعداد الطلبة:              

ـــشریف م .1   شوبار إلیاس                                     دراـــــــــــــــــــــ

  وعزیز عبد الرزاقب .2

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  2021/20022السنة الجامعیة: 
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  لأول: معلومات عامةحور االم

  ) في المكان المناسب.xلرجاء وضع إشارة (ا

 

    أنثى    ذكر  الجنس

 

  العمر
    سنة 40 – 30من     سنة 30أقل من 

    سنة 60- 51من     سنة 50 – 41من 

  

  رة المهنیةخبال

    سنوات 10 -05من     سنوات 5من أقل 

    سنة 20أكثر من      سنة 20- 11من  

 

  الوظیفة
    قسمرئیس     عامل

    ددها).............أخرى (ح    موظف
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 موافق

 بشدة

 

 موافق

 غیر محاید

 موافق

 غیر

 موافق

 بشدة

 

 العبارات

 

 

 الرقم

  سة محل الدراسةتحفیزي في المؤسالام ثاني : النظالمحور ال

    البعد الأول: نظام الحوافز المعنویة                              

لتشجعهم على  موظفینسة شهادات تقدیر للتقدم المؤس         

 العمل 

 1 

 2  لراحة النفسیة باالعمل الجماعي یؤدي إلى الشعور           

، ضاءة، حرارةتطلبات العمل: إم كل وفر المؤسسةت         

 ویة...الخ ته

 3 

روف لمساندة المعنویة عند الظاتوفر المؤسسة الدعم و      

 الطارئة       

 4 

لرضا باالحوافز المعنویة (الشكر والتشجیع) تشعرك      

        والاطمئنان

  5 

اتخاذ  تتیح المؤسسة للعاملین فرص المشاركة في         

 ت اراالقر 

  6 

 ثاني: نظام الحوافز المادیة                                  البعد ال

 7   وف المعیشیة  قاضونه یتوافق مع الظر ي تتالأجر الذ         

 للموظفینحوافز مادیة بشكل دوري  المؤسسةتمنح          

 المتمیزین  

  8 

تي تضاف الات دیاوات والز لرضا عن العلاباأشعر           

   یاسنو  لراتبي

  9 
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 10   هود الذي ابذله  لمجا أتقاضاه یناسبالأجر الذي           

 11   حاجیاتك لشراء قروضا المؤسسة تمنحك         

تشجعك الحوافز المادیة على بذل المزید من العمل          

 للحصول علیها  

  12 

                                  حل الدراسةم سسةبالمؤ  املینالع: أداء لثالمحور الثا

 يف العاملین یساعد عمل أسلوب على المؤسسة تعتمد         

 مخرجاتهم تحسین

  13 

 14   بها العاملین مهارات تطویر في المؤسسة تساهم         

على تقدیم المبادرات التي تساهم في  ونموظفیحرص ال         

   حسین الأداءت

  15 

یؤدي إلى انخفاض مستوى  موظفلباعدم الاهتمام           

 أدائه  

  16 

یسمح فرصة للتدریب مما  فینموظللالمؤسسة تمنح           

  كتساب الخبرة الكافیة لأداء العمل  ا

  17 

عملهم الیومي بشكل روتیني یومیا         ونموظفیؤدي ال        18 

سة تعمل على تحسین منح داخل المؤست لتيالمكافآت ا         

 أدائك  

  19 

 
 

 20   العاملینجید ویعمل على تحفیز  تحفیزنظام ال       

في  العاملینالمؤسسة بدورات تدریبیة لتحسین أداء تقوم           

 العمل  

  21 

السیاسة التي تتبعها المؤسسة تجعلك تشعر           

 مرار فیه  ستالافي العمل و  ستقراربالا

  22 
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  شاكرین لكم حسن تعاونكم.

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

فعال یرفع من الروح المعنویة لدى  تحفیزنظام ال          

 الأداء  في  دةیاز  ویحفزه علىالعامل 

  23 

و  موظفملیة الاتصال بین العتفویض السلطة و         

 المدیر یؤدي إلى تحسین الأداء  

  24 
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 زمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة): یتضمن مخرجات برنامج الح2قم (ر  حقلالم

 Package for the Social Sciences Statistical (SPSS.V26)  

  .الاستبیانأولا: صدق 

 .النظام التحفیزيات لعبار صدق الاتساق الداخلي  -1

  نظام الحوافز المعنویة:بعد 

 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=q1 q2 q3 q4 q5 q6 ind1 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Correlations 

Notes 

Output Created 28-MAY-2022 02:39:09 

Comments  

Input Data C:\Users\ramdane 

pc\.spss\morad 37p 24q.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

37 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of 

variables are based on all the 

cases with valid data for that 

pair. 

Syntax CORRELATIONS 

  /VARIABLES=q1 q2 q3 q4 q5 

q6 ind1 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:00،64 

Elapsed Time 00:00:00،69 
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[DataSet1] C:\Users\ramdane pc\.spss\morad 37p 24q.sav 

Correlations 

 q1 q2 q3 q4 q5 q6 ind1 

q1 Pearson Correlation 1 ،146 ،371* ،579** ،505** ،705** ،764** 

Sig. (2-tailed)  ،388 ،024 ،000 ،001 ،000 ،000 

N 37 37 37 37 37 37 37 

q2 Pearson Correlation ،146 1 ،372* ،340* ،454** ،098 ،515** 

Sig. (2-tailed) ،388  ،023 ،039 ،005 ،563 ،001 

N 37 37 37 37 37 37 37 

q3 Pearson Correlation ،371* ،372* 1 ،415* ،276 ،413* ،621** 

Sig. (2-tailed) ،024 ،023  ،011 ،098 ،011 ،000 

N 37 37 37 37 37 37 37 

q4 Pearson Correlation ،579** ،340* ،415* 1 ،856** ،707** ،880** 

Sig. (2-tailed) ،000 ،039 ،011  ،000 ،000 ،000 

N 37 37 37 37 37 37 37 

q5 Pearson Correlation ،505** ،454** ،276 ،856** 1 ،628** ،839** 

Sig. (2-tailed) ،001 ،005 ،098 ،000  ،000 ،000 

N 37 37 37 37 37 37 37 

q6 Pearson Correlation ،705** ،098 ،413* ،707** ،628** 1 ،819** 

Sig. (2-tailed) ،000 ،563 ،011 ،000 ،000  ،000 

N 37 37 37 37 37 37 37 

ind1 Pearson Correlation ،764** ،515** ،621** ،880** ،839** ،819** 1 

Sig. (2-tailed) ،000 ،001 ،000 ،000 ،000 ،000  

N 37 37 37 37 37 37 37 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

  المادیةز نظام الحوافبعد 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=q6 q7 q8 q9 q10 q11 q12 ind2 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Correlations 

Notes 

Output Created 28-MAY-2022 02:53:29 

Comments  
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Input Data C:\Users\ramdane 

pc\.spss\morad 37p 

24q.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working 

Data File 

37 

Missing Value 

Handling 

Definition of Missing User-defined missing 

values are treated as 

missing. 

Cases Used Statistics for each pair of 

variables are based on 

all the cases with valid 

data for that pair. 

Syntax CORRELATIONS 

  /VARIABLES=q6 q7 q8 

q9 q10 q11 q12 ind2 

  /PRINT=TWOTAIL 

NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:00،02 

Elapsed Time 00:00:00،02 

 

Correlations 

 q6 q7 q8 q9 q10 q11 q12 ind2 

q6 Pearson 

Correlation 

1 ،212 ،606** ،393* ،307 ،400* ،388* ،582** 

Sig. (2-tailed)  ،208 ،000 ،016 ،064 ،014 ،018 ،000 
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N 37 37 37 37 37 37 37 37 

q7 Pearson 

Correlation 

،212 1 ،233 ،162 ،177 -،164 ،177 ،500** 

Sig. (2-tailed) ،208  ،165 ،338 ،295 ،331 ،294 ،002 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 

q8 Pearson 

Correlation 

،606** ،233 1 ،511** ،297 ،356* ،702** ،778** 

Sig. (2-tailed) ،000 ،165  ،001 ،074 ،031 ،000 ،000 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 

q9 Pearson 

Correlation 

،393* ،162 ،511** 1 ،581** ،321 ،320 ،729** 

Sig. (2-tailed) ،016 ،338 ،001  ،000 ،053 ،053 ،000 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 

q10 Pearson 

Correlation 

،307 ،177 ،297 ،581** 1 ،404* ،146 ،662** 

Sig. (2-tailed) ،064 ،295 ،074 ،000  ،013 ،390 ،000 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 

q11 Pearson 

Correlation 

،400* -،164 ،356* ،321 ،404* 1 ،450** ،540** 

Sig. (2-tailed) ،014 ،331 ،031 ،053 ،013  ،005 ،001 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 

q12 Pearson 

Correlation 

،388* ،177 ،702** ،320 ،146 ،450** 1 ،684** 

Sig. (2-tailed) ،018 ،294 ،000 ،053 ،390 ،005  ،000 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 

ind2 Pearson 

Correlation 

،582** ،500** ،778** ،729** ،662** ،540** ،684** 1 

Sig. (2-tailed) ،000 ،002 ،000 ،000 ،000 ،001 ،000  

N 37 37 37 37 37 37 37 37 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

  



الملاحق --------------------- -------- -------------------------   

 

 
106 

  .عاملینال أداءلمحور ثانیا: صدق الاتساق الداخلي 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=q13 q14 q15 q16 q17 q18 q19 q20 q21 q22 q23 q24 dependent 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Correlations 

Notes 

Output Created 28-MAY-2022 02:48:04 

Comments  

Input Data C:\Users\ramdane 

pc\.spss\morad 37p 24q.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

37 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of 

variables are based on all the 

cases with valid data for that 

pair. 

Syntax CORRELATIONS 

  /VARIABLES=q13 q14 q15 

q16 q17 q18 q19 q20 q21 q22 

q23 q24 dependent 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:00،02 

Elapsed Time 00:00:00،03 
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Correlations 

 q13 q14 q15 q16 q17 q18 q19 q20 q21 q22 q23 q24 

depend

ent 

q13 Pearson 

Correlation 

1 ،694** ،713** ،555** ،503** -،147 ،191 ،320 ،267 ،330* ،070 ،305 ،705** 

Sig. (2-tailed)  ،000 ،000 ،000 ،002 ،386 ،257 ،053 ،110 ،046 ،682 ،066 ،000 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

q14 Pearson 

Correlation 

،694** 1 ،828** ،592** ،401* -،154 ،205 ،339* ،041 ،223 ،008 ،296 ،653** 

Sig. (2-tailed) ،000  ،000 ،000 ،014 ،363 ،223 ،040 ،810 ،185 ،961 ،075 ،000 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

q15 Pearson 

Correlation 

،713** ،828** 1 ،560** ،506** -،166 ،169 ،307 ،225 ،183 -،029 ،275 ،677** 

Sig. (2-tailed) ،000 ،000  ،000 ،001 ،326 ،318 ،064 ،180 ،277 ،866 ،099 ،000 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

q16 Pearson 

Correlation 

،555** ،592** ،560** 1 ،508** -،095 ،377* ،532** ،272 ،407* ،325* ،585** ،783** 

Sig. (2-tailed) ،000 ،000 ،000  ،001 ،576 ،021 ،001 ،104 ،013 ،050 ،000 ،000 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

q17 Pearson 

Correlation 

،503** ،401* ،506** ،508** 1 -،079 ،140 ،279 ،175 ،200 ،106 ،333* ،590** 

Sig. (2-tailed) ،002 ،014 ،001 ،001  ،641 ،408 ،095 ،299 ،235 ،531 ،044 ،000 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

q18 Pearson 

Correlation 

-،147 -،154 -،166 -،095 -،079 1 ،318 ،486** ،605** ،139 ،511** -،024 ،294 

Sig. (2-tailed) ،386 ،363 ،326 ،576 ،641  ،055 ،002 ،000 ،411 ،001 ،889 ،078 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

q19 Pearson 

Correlation 

،191 ،205 ،169 ،377* ،140 ،318 1 ،781** ،327* ،154 ،442** ،252 ،552** 

Sig. (2-tailed) ،257 ،223 ،318 ،021 ،408 ،055  ،000 ،048 ،362 ،006 ،133 ،000 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

q20 Pearson 

Correlation 

،320 ،339* ،307 ،532** ،279 ،486** ،781** 1 ،496** ،306 ،609** ،408* ،770** 

Sig. (2-tailed) ،053 ،040 ،064 ،001 ،095 ،002 ،000  ،002 ،065 ،000 ،012 ،000 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

q21 Pearson 

Correlation 

،267 ،041 ،225 ،272 ،175 ،605** ،327* ،496** 1 ،165 ،406* ،123 ،564** 

Sig. (2-tailed) ،110 ،810 ،180 ،104 ،299 ،000 ،048 ،002  ،330 ،013 ،467 ،000 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

q22 Pearson 

Correlation 

،330* ،223 ،183 ،407* ،200 ،139 ،154 ،306 ،165 1 ،258 ،364* ،520** 
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Sig. (2-tailed) ،046 ،185 ،277 ،013 ،235 ،411 ،362 ،065 ،330  ،124 ،027 ،001 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

q23 Pearson 

Correlation 

،070 ،008 -،029 ،325* ،106 ،511** ،442** ،609** ،406* ،258 1 ،282 ،524** 

Sig. (2-tailed) ،682 ،961 ،866 ،050 ،531 ،001 ،006 ،000 ،013 ،124  ،091 ،001 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

q24 Pearson 

Correlation 

،305 ،296 ،275 ،585** ،333* -،024 ،252 ،408* ،123 ،364* ،282 1 ،566** 

Sig. (2-tailed) ،066 ،075 ،099 ،000 ،044 ،889 ،133 ،012 ،467 ،027 ،091  ،000 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

depend

ent 

Pearson 

Correlation 

،705** ،653** ،677** ،783** ،590** ،294 ،552** ،770** ،564** ،520** ،524** ،566** 1 

Sig. (2-tailed) ،000 ،000 ،000 ،000 ،000 ،078 ،000 ،000 ،000 ،001 ،001 ،000  

N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 ثانیا: ثبات الاستبیان.

RELIABILITY 

  /VARIABLES=q1 q2 q3 q4 q5 q6 q7 q8 q9 q10 q11 q12 q13 q14 q15 q16 q17 q18 q19 q20 q21 

q22 q23 q24 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

Reliability 

Notes 

Output Created 28-MAY-2022 

02:59:47 

Comments  

Input Data C:\Users\ramdane 

pc\.spss\morad 37p 

24q.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 
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Split File <none> 

N of Rows in Working 

Data File 

37 

Matrix Input  

Missing Value 

Handling 

Definition of Missing User-defined missing 

values are treated as 

missing. 

Cases Used Statistics are based on 

all cases with valid data 

for all variables in the 

procedure. 

Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=q1 q2 

q3 q4 q5 q6 q7 q8 q9 

q10 q11 q12 q13 q14 

q15 q16 q17 q18 q19 

q20 q21 q22 q23 q24 

  /SCALE('ALL 

VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00،00 

Elapsed Time 00:00:00،01 

 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 37 100،0 

Excludeda 0 ،0 

Total 37 100،0 
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a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of 

Items 

،901 24 

 

  الدراسة.توزیع الطبیعي لبیانات ثالثا: اختبار ال

EXAMINE VARIABLES=independent dependent 

  /PLOT BOXPLOT STEMLEAF NPPLOT 

  /COMPARE GROUPS 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /CINTERVAL 95 

  /MISSING LISTWISE 

  /NOTOTAL. 

Explore 

Notes 

Output Created 28-MAY-2022 03:05:21 

Comments  

Input Data C:\Users\ramdane 

pc\.spss\morad 37p 

24q.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working 

Data File 

37 
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Missing Value 

Handling 

Definition of Missing User-defined missing 

values for dependent 

variables are treated as 

missing. 

Cases Used Statistics are based on 

cases with no missing 

values for any dependent 

variable or factor used. 

Syntax EXAMINE 

VARIABLES=independent 

dependent 

  /PLOT BOXPLOT 

STEMLEAF NPPLOT 

  /COMPARE GROUPS 

  /STATISTICS 

DESCRIPTIVES 

  /CINTERVAL 95 

  /MISSING LISTWISE 

  /NOTOTAL. 

Resources Processor Time 00:00:03،85 

Elapsed Time 00:00:02،15 

 

Case Processing Summary 

 

Cases 

Valid Missing Total 

N Percent N Percent N Percent 

independent 37 100،0% 0 0،0% 37 100،0% 

dependent 37 100،0% 0 0،0% 37 100،0% 

 

Descriptives 



الملاحق --------------------- -------- -------------------------   

 

 
112 

 Statistic Std. Error 

independent Mean 3،5000 ،10404 

95% Confidence 

Interval for Mean 

Lower Bound 3،2890  

Upper Bound 3،7110  

5% Trimmed Mean 3،5239  

Median 3،5000  

Variance ،400  

Std. Deviation ،63282  

Minimum 1،75  

Maximum 4،67  

Range 2،92  

Interquartile Range ،71  

Skewness -،466 ،388 

Kurtosis 1،026 ،759 

dependent Mean 3،7162 ،10101 

95% Confidence 

Interval for Mean 

Lower Bound 3،5114  

Upper Bound 3،9211  

5% Trimmed Mean 3،7136  

Median 3،6667  

Variance ،377  

Std. Deviation ،61440  

Minimum 2،25  

Maximum 5،00  

Range 2،75  

Interquartile Range ،71  

Skewness ،314 ،388 

Kurtosis ،463 ،759 
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Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

independent ،137 37 ،077 ،954 37 ،127 

dependent ،106 37 ،200* ،965 37 ،281 

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

  التحفیزيالنظام ر حو منحو  عاملینالرابعا: اتجاهات 

 

independent 

independent Stem-and-Leaf Plot 

Frequency    Stem &  Leaf 

     2،00 Extremes    (=<2،1) 

     4،00        2 .  5999 

     9،00        3 .  000111333 

    16،00        3 .  5555557788888888 

     3،00        4 .  003 

     3،00        4 .  666 

 

 Stem width:      1،00 

 Each leaf:        1 case(s) 
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dependent 

 

dependent Stem-and-Leaf Plot 

 

 Frequency    Stem &  Leaf 

 

     1،00 Extremes    (=<2،3) 

     1،00        2 .  7 

     9،00        3 .  000112234 

    14،00        3 .  55555556678889 

     8،00        4 .  00000124 

     1،00        4 .  7 

     3،00 Extremes    (>=5،0) 

 

 Stem width:      1،00 

 Each leaf:        1 case(s) 
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الملاحق --------------------- -------- -------------------------   

 

 
117 

 

  .نظام الحوافز المعنویةنحو عبارات بعد  لعاملینااتجاهات خامسا: 

FREQUENCIES VARIABLES=q1 q2 q3 q4 q5 q6 ind1 

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Frequencies 

Notes 

Output Created 28-MAY-2022 

03:15:02 

Comments  

Input Data C:\Users\ramdane 

pc\.spss\morad 37p 

24q.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working 

Data File 

37 
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Missing Value 

Handling 

Definition of Missing User-defined missing 

values are treated as 

missing. 

Cases Used Statistics are based on 

all cases with valid 

data. 

Syntax FREQUENCIES 

VARIABLES=q1 q2 q3 

q4 q5 q6 ind1 

  

/STATISTICS=STDDEV 

MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00،00 

Elapsed Time 00:00:00،01 

 

Statistics 

 q1 q2 q3 q4 q5 q6 ind1 

N Valid 37 37 37 37 37 37 37 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 3،51 3،43 3،57 3،57 3،54 3،38 3،5000 

Std. Deviation 1،146 ،959 ،929 1،015 1،043 1،163 ،77778 

  .المادیةنظام الحوافز نحو عبارات بعد  عاملینالاتجاهات سادسا: 

 

FREQUENCIES VARIABLES=q7 q8 q9 q10 q11 q12 ind2 

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

 

Frequencies 
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Notes 

Output Created 28-MAY-2022 

03:18:05 

Comments  

Input Data C:\Users\ramdane 

pc\.spss\morad 37p 

24q.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working 

Data File 

37 

Missing Value 

Handling 

Definition of Missing User-defined missing 

values are treated as 

missing. 

Cases Used Statistics are based on 

all cases with valid 

data. 

Syntax FREQUENCIES 

VARIABLES=q7 q8 q9 

q10 q11 q12 ind2 

  

/STATISTICS=STDDEV 

MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00،00 

Elapsed Time 00:00:00،01 

 

Statistics 
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 q7 q8 q9 q10 q11 q12 ind2 

N Valid 37 37 37 37 37 37 37 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 3،03 3،62 3،59 3،54 3،57 3،65 3،5000 

Std. Deviation 1،424 1،037 1،013 1،043 ،899 ،919 ،67700 

 .لعاملیناأداء حور ات منحو عبار  العاملین: اتجاهات سابعا

FREQUENCIES VARIABLES=q13 q14 q15 q16 q17 q18 q19 q20 q21 q22 q23 q24 dependent 

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Frequencies 

Notes 

Output Created 28-MAY-2022 03:21:46 

Comments  

Input Data C:\Users\ramdane 

pc\.spss\morad 37p 

24q.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working 

Data File 

37 

Missing Value 

Handling 

Definition of Missing User-defined missing 

values are treated as 

missing. 

Cases Used Statistics are based on all 

cases with valid data. 
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Syntax FREQUENCIES 

VARIABLES=q13 q14 q15 

q16 q17 q18 q19 q20 q21 

q22 q23 q24 dependent 

  /STATISTICS=STDDEV 

MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00،02 

Elapsed Time 00:00:00،01 

 

Statistics 

 q13 q14 q15 q16 q17 q18 q19 q20 q21 q22 q23 q24 

depend

ent 

N Valid 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 

Missi

ng 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 3،78 3،73 3،62 3،86 3،70 3،84 3،76 3،84 3،41 3،62 3،54 3،89 3،7162 

Std. 

Deviation 

1،158 1،170 1،210 ،948 1،127 ،866 ،760 ،727 1،189 1،089 1،145 ،875 ،61440 

 .الفرضيوة النموذج سادسا: اختبار ق 

FREQUENCIES VARIABLES=q13 q14 q15 q16 q17 q18 q19 q20 q21 q22 q23 q24 dependent 

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Frequencies 

Notes 

Output Created 28-MAY-2022 

03:21:46 

Comments  

Input Data C:\Users\ramdane 

pc\.spss\morad 37p 

24q.sav 

Active Dataset DataSet1 
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Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working 

Data File 

37 

Missing Value 

Handling 

Definition of Missing User-defined missing 

values are treated as 

missing. 

Cases Used Statistics are based on 

all cases with valid 

data. 

Syntax FREQUENCIES 

VARIABLES=q13 q14 

q15 q16 q17 q18 q19 

q20 q21 q22 q23 q24 

dependent 

  

/STATISTICS=STDDEV 

MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00،02 

Elapsed Time 00:00:00،01 

 

Correlations 

 ind1 ind2 

ind1 Pearson 

Correlation 

1 ،511** 

Sig. (2-tailed)  ،001 

N 37 37 
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ind2 Pearson 

Correlation 

،511** 1 

Sig. (2-tailed) ،001  

N 37 37 

**. Correlation is significant at the 0.01 level 

(2-tailed). 

 

  ر الفرضیات.اختبا: مناثا

 ار الفرضیة الرئیسة الأولى:تباخ- 1

 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT dependent 

  /METHOD=ENTER ind1 ind2. 

Regression 

Notes 

Output Created 28-MAY-2022 

03:38:23 

Comments  

Input Data C:\Users\ramdane 

pc\.spss\morad 37p 

24q.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 
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N of Rows in Working 

Data File 

37 

Missing Value 

Handling 

Definition of Missing User-defined missing 

values are treated as 

missing. 

Cases Used Statistics are based on 

cases with no missing 

values for any variable 

used. 

Syntax REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF 

OUTS R ANOVA 

COLLIN TOL 

  /CRITERIA=PIN(.05) 

POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT 

dependent 

  /METHOD=ENTER 

ind1 ind2. 

Resources Processor Time 00:00:00،00 

Elapsed Time 00:00:00،04 

Memory Required 2212 bytes 

Additional Memory 

Required for Residual 

Plots 

0 bytes 
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Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 ind2، ind1b . Enter 

a. Dependent Variable: dependent 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ،723a ،523 ،495 ،43647 

a. Predictors: (Constant)، ind2، ind1 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 7،112 2 3،556 18،667 ،000b 

Residual 6،477 34 ،191   

Total 13،590 36    

a. Dependent Variable: dependent 

b. Predictors: (Constant)، ind2، ind1 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficient

s 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta 

Toleranc

e VIF 
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1 (Constan

t) 

1،237 ،414 
 

2،989 ،005 
  

ind1 ،313 ،109 ،397 2،879 ،007 ،738 1،354 

ind2 ،395 ،125 ،435 3،159 ،003 ،738 1،354 

a. Dependent Variable: dependent 

 

Collinearity Diagnosticsa 

Model Dimension 

Eigenvalu

e 

Condition 

Index 

Variance Proportions 

(Constant) ind1 ind2 

1 1 2،959 1،000 ،00 ،00 ،00 

2 ،023 11،229 ،47 ،87 ،03 

3 ،017 13،148 ،53 ،12 ،96 

a. Dependent Variable: dependent 

 

 الأولى ة عیر الفرضیة الفاختبار 1

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT dependent 

  /METHOD=ENTER ind1. 

Regression 

Notes 

Output Created 28-MAY-2022 

03:40:24 

Comments  

Input Data C:\Users\ramdane 

pc\.spss\morad 37p 

24q.sav 
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Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working 

Data File 

37 

Missing Value 

Handling 

Definition of Missing User-defined missing 

values are treated as 

missing. 

Cases Used Statistics are based on 

cases with no missing 

values for any variable 

used. 

Syntax REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF 

OUTS R ANOVA 

COLLIN TOL 

  /CRITERIA=PIN(.05) 

POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT 

dependent 

  /METHOD=ENTER 

ind1. 

Resources Processor Time 00:00:00،02 

Elapsed Time 00:00:00،02 

Memory Required 1956 bytes 
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Additional Memory 

Required for Residual 

Plots 

0 bytes 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 ind1b . Enter 

a. Dependent Variable: dependent 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ،619a ،383 ،366 ،48928 

a. Predictors: (Constant)، ind1 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 5،211 1 5،211 21،767 ،000b 

Residual 8،379 35 ،239   

Total 13،590 36    

a. Dependent Variable: dependent 

b. Predictors: (Constant)، ind1 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficient

s 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta 

Toleranc

e VIF 

1 (Constan

t) 

2،004 ،376 
 

5،335 ،000 
  

ind1 ،489 ،105 ،619 4،666 ،000 1،000 1،000 

a. Dependent Variable: dependent 

 

Collinearity Diagnosticsa 

Model Dimension 

Eigenvalu

e 

Condition 

Index 

Variance Proportions 

(Constant) ind1 

1 1 1،977 1،000 ،01 ،01 

2 ،023 9،232 ،99 ،99 

a. Dependent Variable: dependent 

 

 اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة  1- 1

  

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT dependent 

  /METHOD=ENTER ind2. 

Regression 
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Notes 

Output Created 28-MAY-2022 

03:42:34 

Comments  

Input Data C:\Users\ramdane 

pc\.spss\morad 37p 

24q.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working 

Data File 

37 

Missing Value 

Handling 

Definition of Missing User-defined missing 

values are treated as 

missing. 

Cases Used Statistics are based on 

cases with no missing 

values for any variable 

used. 
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Syntax REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF 

OUTS R ANOVA 

COLLIN TOL 

  /CRITERIA=PIN(.05) 

POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT 

dependent 

  /METHOD=ENTER 

ind2. 

Resources Processor Time 00:00:00،02 

Elapsed Time 00:00:00،01 

Memory Required 1956 bytes 

Additional Memory 

Required for Residual 

Plots 

0 bytes 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 ind2b . Enter 

a. Dependent Variable: dependent 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ،638a ،407 ،390 ،47976 



الملاحق --------------------- -------- -------------------------   

 

 
132 

a. Predictors: (Constant)، ind2 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 5،534 1 5،534 24،043 ،000b 

Residual 8،056 35 ،230   

Total 13،590 36    

a. Dependent Variable: dependent 

b. Predictors: (Constant)، ind2 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant

) 

1،689 ،421 
 

4،014 ،000 
  

ind2 ،579 ،118 ،638 4،903 ،000 1،000 1،000 

a. Dependent Variable: dependent 

 

Collinearity Diagnosticsa 

Model Dimension 

Eigenvalu

e 

Condition 

Index 

Variance Proportions 

(Constant) ind2 

1 1 1،982 1،000 ،01 ،01 

2 ،018 10،577 ،99 ،99 

a. Dependent Variable: dependent 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

Abstract: 

The study aimed to know the role of the incentive system in raising the 

performance of workers, and a case study was conducted for this effect through 

the opinions of a sample of workers at the Coq Hodna Poultry Corporation in 

Barhoum - M'sila State - 

In this field study, we relied on the questionnaire as a tool in collecting 

information and answering the problem and hypotheses of the study. The study 

population consisted of a sample of employees of the Coq Hodna Poultry 

Corporation, Barhoum - M'Sila State - selected from the study population, a 

sample of 37 workers; 

This study showed a statistically significant effect between the incentive 

system and raising the performance of employees at Coq Hodna Corporation, 

Barhoum - M'Sila State - 

Keywords: Motivational system, employee performance, Coq Hodna Barhoum 

  الملخص:

 دراسة راءإج وتم نلعاملیاأداء من  رفعالدور النظام التحفیزي في  معرفة إلى الدراسة هدفت

ولایة –للدواجن برهوم  coq hodnaؤسسة مب العاملین من عینة من خلال أراء الأثر لهذا حالة

   -المسیلة

 إشكالیة على والإجابة المعلومات جمع في كأداة ستبانةالا على دانیةالمی الدراسة هذه في مدنااعت

 coq hodna ةمؤسسب عاملینال من عینة من سةدراال مجتمع تكون حیث؛ الدراسة وفرضیات

  ؛لعام 37 عددها البالغ عینة سةالدرا مجتمع من اختیرت-ولایة المسیلة –للدواجن برهوم 

 عاملینال أداء رفعو النظام التحفیزي  نبیإحصائیة  ةدلال ذو أثر وجود الدراسة هذه أظهرت

  - ولایة المسیلة–برهوم  coq hodnaبمؤسسة 

ولایة –برهوم  coq hodnaمؤسسة  ،العاملینداء أ حفیزي،التام النظ :احیةمفتال الكلمات

  .-المسیلة




