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 "العلم وخير النجاح وخير الدعاء وخير الدسألة خير نسألك إننا اللهم "      

    ىذا إت٘اـ على وأعانتٍ وفقتٍ الذي القدير العلي لله الكثتَ والحمد لالجزي الشكر       

  .العمل الدتواضع        

     "بوخرص عبد العزيز " الدشرؼ للأستاذ الجزيل بالشكر نتقدـ أفنا يسعد           

   القيمة، بتوجيهاتوا علي يبخل ولد الصواب، عند وشجعتٍ ،وجهتٍ الذي         

  من بذلوه ما على الجامعة بكلية الدكتبة عماؿ كل إلذ بالشكر نتقدـ أف يفوتنا لا كما   

    طيبة بكلمة ولو بعيد أو قريب من ساعدنا من كل ونشكر، دراستنا نواصل أف أجل     

 ع، وخصوص طلبة السنة الثانية ماستً تٗصص    الدتواض العمل ىذا إلصاز                    
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 الاهداء
اللهم صلي و سلم على سيدنا محمد خاتم الانبئاء 

 و الدرسلتُ الذ يوـ الدين 
اىدي تٙرتي جهدي الذ من قاؿ فيهما الله عز و 

جل "و قل ربي ارتٛهما كما ربياني صغتَا"  
 صدؽ الله العظيم    

رلؽتُ حفظهما  الله و رعالعا و الذ الوالدين الك
ارزقتٍ رضالعا خاصة غاليتي امي التي لا طالدا  

 كانت الحافز الذي دفعتٍ لاكماؿ ىذا الدشوار 
الذ اخواتي الغاليات و كل من ساندني من قريب 
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 ملخص:

لولاية التحفيز في تقييم اداء العاملتُ تٔؤسسة سونلغاز  دور وتبياف ايضاح الذ الدراسة تهدؼ

 في أما ،دور التحفيز في تقييم  اداء العاملتُ،التحفيز  إلذ النظري الجانب في تتطرق حيث ،الددية

، حيث يعتبر للمؤسسة ة التحفيز في تقييم اداء العاملتُمسالع كيفية إلذ فتطرقت التطبيقي الجانب

و  التحفيز من اىم عوامل الدسالعة بالنهوض بالعنصر البشري، و ذلك لرفع من كفاءة الافراد العاملتُ

مهاراتهم حتى تتمكن الدؤسسة من تٖستُ اداء عمالذا  و اعطاء كل المجهودات الفنية و الجسدية في 

 العمل و تطوير الدؤسسة 

توصلنا في النهاية الذ نتيجة اف ىنالك علاقة وطيدة بتُ التحفيز و اداء العاملتُ لدؤسسة سونلغاز 

 بالددية 

 لتُ .:التحفيز ، اداء العام الكلمات الدفتاحية
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 أ 
 

 مقدمة 

 نشاطاتها تطبيق اجل من الدنظمات تٚيع عليها تعتمد التي العناصر أىم من يعتبر البشري العنصر اف        
 ريالبش فالعنصر.  لصالحها لديو ما أفضل يقدـ تٕعلو كيف تبحث الدنظمات ادارة لتاولاز ، اىدافها وتٖقيق

 كما الصناعية الثورة بعد أوضاعو وتأزمت انتاج كآلة يعتبر كاف حيث الألعية من الكافي بالقدر لػظى لد
 استغلاؿ اسوء استغلالذا وتم الانساف مكاف واخذت اليدوية الانتاج لوسائل كبديل والدصانع الآلات ظهرت
 مع لذم الكافي الأجر وتقدنً تدريبهم الذ دعت حيث للعماؿ مكاف ظهور بدأ العلمية الادارة حركة وبظهور
 بشؤوف العناية أجل من مستقلة تنظيمية وحدة بوجود نادت كما. والزمن الحركة سةادر  جانب الذ الحوافز
  ما سرعاف البشري بالعنصر الاىتماـ على شجعت التي الإنسانية العلاقات مدرسة ظهور وبعد. العماؿ
  لصاح او فشل أصبح ىنا ومن. العامل بسلوكيات بالاىتماـ جاءت التي السلوكية العلوـ حركة عنها انبثقت

 سةار د اف. لذا النادرة والثروة مورد أىم يعتبر الذي البشري للعنصر وتكوينها اىتمامها تٔدى مرتبط منظمة اي
 كما قةومعم كاملة سةادر  العاملتُ أداء تدرس كونها العالدية الدنظمات قبل من الدنتهجة السياسات من الأداء

 ما وىو العادي الاداء يفوؽ الذي الجيد الأداء على العاملتُ مكافأة على تعتمد ايضا اخرى سياسة انتهجت
 .الحوافز بنظاـ يعرؼ

 الاشكالية:-1

 :لرلنا معامل إشكاليتنا وفق السؤاؿ الرئيسي التا تبرزما سبق  لاؿمن خ

 ؟ؤسسةالد في العاملين أداء رفع    على تحفيزتأثير ال مدىما 

 و منها ينبثق لرموعة التساؤلات التالية:

 فيما يتمثل انواع  الاداء؟ 
 ماىية عناصر التحفيز ؟ 
  اداء العاملتُ لزل الدراسة ؟  جة تٖفيز ودرجة مسالعتها في رفع ىل ىناؾ علاقة ارتباط بتُ در 

 فرضيات الدراسة:-2



 مقذمة
 

 ب 
 

وضوع بعد التعمق فيو ينبغي وضع فرضيات ليكوف لراؿ الدراسة دقيقا و لزددا و لتجنب الالضراؼ داخل الد
وعلى ضوء مشكلة الدراسة وما جاء من تساؤلات تستَ في سبيل اختيار مدى ثبوتها و تطابقها مع الواقع 

 : لؽكن صياغة الفرضيات التالية

 في تٖديدىا كنلؽ الأختَة ىذه التقييم معايتَ اختيار بغرض الأداء أنواع وتٖديد انواع عدة للأداء  : الفرضية الاولى 
 الأداء الذ الدصدر معيار حسب الاداء يقسم و الوظيفي الدعيار الشمولية، معيار الدصدر، معيار: ىي أشكاؿ ثلاث

 ..وخارجي داخلي
 من عناصر التحفيز "القدرة ،الجهد ، الرغبة ...". الفرضية الثانية: 

 تقييم اداء  و درجة مسالعتها في رفع التحفيز  :ىناؾ علاقة ارتباط طردية بتُ درجة  الفرضية الثالثة
 العاملتُ لزل الدراسة .

 اىداف الدراسة:-3

 :النقاط التالية فيكن عرض أىم أىداؼ البحث لؽ

 اداء الدوظفتُ  وافز  و اعتمادىا عليها في رفع التعرؼ على مدى وجود الح 
 .التعرؼ على العلاقة بتُ التحفيز و الاداء 
 دراسة في توجيو تقدنً الحوافز  للعاملتُ و كيفية تاثتَىا .الكشف عن دور الدؤسسة لزل ال 
 .اثراء الدكتبة ببحث جديد يكوف دعما لدن يريد تعميق البحث في ىذا الدوضوع 

 اهمية الدراسة:-4

 ًالعاملتُ داءا أو التحفيز ماىية يشرح نظري إطار تقدن. 
 عمالذا ىداؼاو  سسةالدؤ  أىداؼ بتُ التوفيق في التحفيز نظاـ لصاح مدى على التعرؼ. 
 العاملتُ أداء على وأثرىا سونلغاز مؤسسة في الدعنوية و الدادية الحوافز أنظمة وتقييم دراسة. 

 اسباب اختيار الدوضوع:-5

 ىناؾ تٚلة من الاسباب كانت وراء اختيار الدوضوع، نوردىا فيما يلي:

  اسباب ذاتية:-أ

 ما تٖتويو من نقائص شاؼاكتلزاولة  الديل إلذ ىذا النوع من الدراسات و. 



 مقذمة
 

 ج 
 

 الرغبة في معرفة اثر التحفيز في رفع و تٖستُ و ترقية اداء الدوظف 
  طبيعة اختصاصي و الدتمثل في علوـ التسيتَ، وخاصة اف موضوع التحفيز  يعتبر من بتُ اىم

 موضوعات ىذا التخصص.
 :الاسباب الدوضوعيةب. 

 ُفي مؤسسة سونلغاز بالددية .لزاولة التعرؼ على كيفية تقدنً الحوافز للموظفت  
 .قابلية الدوضوع  للبحث و الدراسة 
  اعتبار الدوضوع من اىم الدواضيع الحديثة التي يفرض نفسو على الساحة العلمية و العملية لأنو يواكب

 .التطورات الحديثة
 :منهجية البحث-6

ة لجومعا التحفيز  و الاداءفهوـ ليل متٖنظرا لطبيعة الدراسة سنعتمد على منهج الوصفي التحليلي من أجل 
)مؤسسة النظرية للدراسة على مؤسسة التطبيق  الجوانباوؿ إسقاط لضو  بهم، الدتعلقة والأفكار الجوانب لستلف

  الدطروحةالفرضيات  سونلغاز بالددية ( الاختيار

 حدود الدراسة:- 7.

 تقتصر ىذه الدراسة على الحدود الآتية:

 الدراسة على مؤسسة سونلغاز بالددية  : اقتصرت ىذه الحد الدكاني

 2022: تم تطبيق ىذه الدراسة خلاؿ السداسي الثاني للسنة  الحد الزماني

الحد البشري: يتكوف المجمع الدستهدؼ على موظفي مؤسسة سونلغاز لولاية الددية و قد تم توزيع الاستبياف 
 عليهم عبر زيارات ميدانية لا فراد عينة البحث.

 :اسةىيكل الدر -9

ثة فصوؿ اثناف منها لاث إلذ تْثناتقسيم  ارتأيناواختيار الفرضيات  الدطروحةعلى إشكالية البحث  للإجابة 
 تٖتويالنظري  بالجانبتتعلق  خات٘ةالنظري والثالث دراسة تطبيقية، تتصدرىم مقدمة وتنهيهم  بالجانبتتعلق 

  .الدراسة لدوضوع الدستقبلية فاؽالأوكذا  الدقتًحة،ملخص البحث مع أىم النتائج والتوصيات 
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 د 
 

 العاملين أداء ماىية الفصل الأول:-

 التحفيز لعملية الدفاىيمي الاطار الثاني:الفصل -  

 خلاؿمن -لدؤسسة سونلغاز  لولاية الددية.: يتضمن دراسة تطبيقية خيرو أ ثالثلتنتهي دراستنا بفصل  -
فخصص  الثاني الدبحثأما  ،ؤسسة تٛل الدراسةعاـ حوؿ م نًلتقد الأوؿ الدبحثثة مباحث، خصص لاث

 .لغرض التحقق من الفرضيات الاستبيافنتائج  وتٖليلفخصصناه لعرض  الأختَ الدبحث، أما لدنهجية الدراسة

  :عملية البحث نذكر ما يلي فيواجهتنا  التي الصعوباتأىم  بتُمن  .صعوبات الدراسة-11

  وىذا ما قلل من إمكانية  عماؿ الدؤسسة طرؼ بعض ملء استبياف الدراسة من  فيعدـ التجاوب
 .بهم الخاصةتعميم النتائج 

 .صعوبة في استًجاع تٚيع الاستبيانات الدوزعة 

 

  الدراسات السابقة-12

 حيث : الاقتصادية الدؤسسة في الدالي الاداء تحسين في الداخلية الرقابة ،مساهمة رومي بود رابح
بة الداخلية امر مهم بالنسبة لتحستُ الاداء الدالر بشكل خاص و توصلت الذ النتائج منها اف الرقا

 . الاقتصاديةات اـ رقابة جبد في الدؤسسات الدؤسسالذ وجود نظ بالإضافةالاداء بشكل عاـ  ،

  باجة حميد، دور التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي بالدؤسسة دراسة حالة شركة توزيع الكهرباء
 سونلغازخلاؿ ىذه الدراسة تبتُ نتائج معينة ت٘ثلت في اف مؤسسة  من حيث:والغاز للوسط البويرة 

تعتمد على الحوافز الدادية اكثر لرفع الرضا الوظيفي للعماؿ ،كما تساىم ايضا الحوافز الاخرى في رفع 
 . العماؿعمل 

ىم في رفع يميز دراستي على بقية الدراسات ان لابد من التحفيز سواء كان مادي او معنوي فهو يسا و ما
  كما ان مؤسسة سونلغاز  فرع الددية لذا اىتمام كبير في جانب الحوافز للعمال  قدرة العاملين 

 

 

 



 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول   
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 تدهيد:

اف للمؤسسة العديد من الدوارد لتحستُ مستويات الاداء منها الدوارد البشرية اىم الدرتكزات الاساسية التي تبتٌ  

عليها اي منظمة فقد اكدت كثتَ من الدراسات في لراؿ السلوؾ البشري باف جودة و كفاءة ادارة الدنظمة بصفة 

مناىج علمية من معالجة كافة انواع الدشاكل التي تعيق تنمية و عامة تتوقف على كفاءة ادارة الدوارد البشرية بفوائد و 

عن طريق لصاح مواردىا البشرية و  يأتيتطوير ىذا العنصر، الامر الذي جعل الادارة الحديثة تعتبر اف لصاح الدنظمة 

ي لرموعة من الاىتماـ بها، لشا يؤدي الذ تٖقيق اداء عاؿ و راؽ داخل الدنظمة، كما اف مسببات الاداء الجيد ى

العوامل الدادية و الدعنوية الواجب تظافرىا و الجمع بينها و التي من شانها رفع الروح الدعنوية لدى العاملتُ و دفعهم 

 لبذؿ قار جهدىم لتحستُ ادائهم.

وعليو سنحاوؿ في ىذا الفصل الإلداـ بالدفاىيم النظرية الدهمة وذلك من اجل وضع قاعدة نظرية نعتمد عليها في 

 دراستنا التطبيقية، لذا سنتطرؽ في ىذا الفصل إلذ ثلاثة مباحث:

 الدبحث الأول: مفاىيم حول الاداء بالدؤسسة 

 الدبحث الثاني: ماىية أداء العاملين

 الدبحث الثالث: تقييم أداء العاملين 
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 الدبحث الاول :مفاىيم حول الاداء بالدؤسسة  

اىتماما في البحوث و الدراسات باعتبارىا تتعلق بالدوارد البشرية و الدؤسسة ،و  يعتبر الاداء من الدفاىيم التي عرفت
 ىذا راجع اف ىو الدؤشر الاساسي للحكم على فعالية الدستخدمتُ في الدؤسسة.  

 الدطلب الاول :نبذة تاريخية حول الاداء و مفهومو

 الفرع الاول :نبذة تاريخية حول الاداء 

طور مؤشرات قياسية قدلؽة قدـ الحضارة الانسانية اذ تشتَ الشواىد الذ البابليوف و الفراعنة و و ت بالأداءاف الاىتماـ 
من حسابات بسيطة بالدعايتَ الحالية لكنها   انطلقواقدامى الصينيوف كانو يهتموف بتقدير غلة المحاصيل الزراعية ،

تالر فقد تطورت فكرة الاداء مع التغتَات التي مفيدة في تقدير الاشياء و متابعة الالصاز و تٖقيق الاىداؼ و بال
حصلت على الصعيد العالدي ،و الدلاحظة اف ىذا التطور انصب في المجاؿ التطبيقي على الدؤشرات الدالية اولا وفق 

بالاشتًاطات و الظروؼ الاجتماعية و الانسانية و بالتالر حاولت الادارة اف تثبت الاجراءات و  تأثرىااعتبارات 
يات الدؤدية الذ تكوين الدوازنات من خلاؿ لشارسات لزاسبية يغلب عليها طابع ربط الانشطة بتكاليف تلك الال

الانشطة و ظهور الفكر الاستًاتيجي في الادارة و الاتٕاه  الدتزايد لتطبيق الاستًاتيجيات الدختلفة في التسيتَ و توالت 
اؿ تؤطرىا فكرة تطوير اداء العمل ،و بذلك فاف كل الدستجدات بعد ذلك المحاولات  و تراكمت الدعارض في ىذا المج

و غتَىا اثرت بشكل واضح في طرؽ الادارة و التسيتَ ،و كذا على شروط النجاح في السوؽ مع ذلك التطور الحاصل 
ف في ىذا الجانب جاء بشكل تراكمي عبر فتًات زمنية طويلة ،سالعت فيها لستلف قطاعات الاعماؿ ،و بالتالر فا
الحديث اليوـ يدور حوؿ ادارة الاداء و ليس فقط تطوير مؤشرات لقياسو  و ىكذا فاف ابعاده اصبحت كثتَة و 

 1متعددة الديادين يقع ضمنها بعدي الفعالية و الكفاءة 

 الفرع الثاني  :مفهوم الاداء 

 لقد تعددت تعاريف الاداء نذكر منها مايلي :

وىو يعكس الكيفية التي لػقق أو  رجة تٖقيق و إت٘اـ الدهاـ الدكونة لوظيفة الفرد،:يشتَ الاداء الذ "د التعريف الاول
 2يشبع بها الفرد متطلّبات الوظيفة"

بأنو "الدستوى الذي لػققو الفرد العامل عند قيامو بعملو من حيث كمية وجودة العمل الدقدـ من  : التعريف الثاني
 1طرفو"

                                                           
 34،ص 7102،مذكرة ماستً ،جامعة الددية ، مساهمة الرقابة الداخلية في تحسين الاداء الدالي في الدؤسسة الاقتصاديةرابح بود رومي ،  1

 209، ص  2003، دار الجامعية، الإسكندرية، مصر، إدارة الدوارد البشرية )رؤية مستقبلية(راوية حسن،   2
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وؾ عملي يؤديو فرد أو لرموعة من الأفراد، أو مؤسسة ويتمثل في أعماؿ بأنو "عبارة عن سل :التعريف الثالث
 2وتصرفات وحركات مقصودة من أجل عمل لتحقيق ىدؼ أو أىداؼ لزددة"

 3بأنو "السلوؾ الذي تقاس بو قدرة الفرد على الإسهاـ في تٖقيق أىداؼ الدنظمة" : التعريف الرابع

 الدطلب الثاني: عناصر ومستويات أداء 

 رع الأول: عناصر الأداءالف

 4يتضمن الأداء لرموعة من العناصر ألعها ما يلي:

: وتشمل الدعارؼ العامة، والدهارات الفنية والدهنية والخلفية العامة عن الوظيفة الدعرفة بمتطلبات الوظيفة -
 والمجالات الدرتبطة بها؛

وما لؽتلكو من رغبة ومهارات فنية وت٘ثل في مدى ما يدركو الفرد عن عملو الذي يقوـ بو  نوعية العمل: -
 وبراعة وقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل دوف الوقوع في الأخطاء؛

: أي مقدار العمل الذي يستطيع الدوظف إلصازه في الظروؼ العادي للعمل، ومقدار كمية العمل الدنجز -
 سرعة ىذا الإلصاز؛

الدوظف على تٖمل مسؤولية العمل الدنجز وإلصاز  : وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرةالدثابرة والوثوق -
الأعماؿ في أوقاتها المحددة، ومدى حاجة ىذا الدوظف للإرشاد والتوجيو من قبل الدشرفتُ، وتقييم نتائج 

 عملو. 

وىناؾ من يرى أف عناصر الأداء تعد تٔثابة الأساس الذي لغب على الدسؤوؿ الدباشر التقيد بو عند تقييم أداء 
، لأنو ومن خلاؿ ىذه الدراسة يتبتُ لو الواجبات والدسؤوليات الدتًتبة على الدوظف ومن الواجب عليو القياـ مرؤوسيو

 بها.

 ولتحقيق ىذا الأداء ينبغي توفر عنصرين ىامتُ ولعا: 

                                                                                                                                                                                           
 123، ص  2004، مديرية النّشر لجامعة قالدة، إدارة الدوارد البشريةلة، تٛداوي وسي 1
 49، ص  2001الدنظمة العربية للتنمية الإدارية،  التّدريب الإداري الدوجو بالأداء،عقلة محمد الدبيضتُ، وأسامة محمد جرادات،  2
، ملتقى الدولر حوؿ الأداء الدتميز للمنظمات وحكومات، جامعة ورقلة، كلية مظاىر الأداء الإستراتيجي والديزة التنافسيةسناء عبد الكرنً خناؽ،   3

 35،ص 2005مارس  9-8الحقوؽ والعلوـ الاقتصادية قسم التسيتَ الفتًة،

ستً ،تٗصص ادارة مذكرة لنيل شهادة الدا،-الددية –دراسة حالة بلدية بوشراحيل -التدريب و اثره في تحسين اداء العاملين  بلاؿ قماز،محمد بوقرني ، 4
 32ػ،ص  2020-2019اعماؿ ،سنة 
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  القدرة على الأداء:-1 

برة العملية بالإضافة إلذ وظف على القياـ بعمل ما، تكتسب بالتعليم والتدريب والخلدتعرؼ على أنها إمكانات ا
الاستعداد الشخصي والقدرات الشخصية التي لؽنحها التعليم والتدريب وبالتالر فالقدرة ىي المحصلة لعنصرين أساسيتُ 

ىنا الدعرفة والدهارة، فالدعرفة ىي حصيلة الدعلومات التي توجد عند الدوظف العامل تٕاه شيء معتُ فمثلا الدوظف في 
 مل الدوكل إليو وقبل أف لغرب العمل على الآلة لغب أف يعرؼ شيئا عنها، نوعها، تركيبها...الخ.بداية إلصازه للع

 أما الدهارة فهي مستوى الكفاءة والاتقاف التي يستطيع الدوظف أف يؤدي العمل الدوكل إليو.

 الرغبة في الأداء:-2 

لك سلوؾ معتُ لتأدية العمل، وتنعكس ىذه القوى الرغبة في الأداء ىي القوى الكامنة في العامل التي تٖركو لكي يس
في كثافة الجهد الذي يبذلو وفي درجة الدثابرة والإتقاف، وتتأثر رغبة الدوظف في العمل بثلاث عناصر أساسية: ظروؼ 

 العمل الدادية، ظروؼ الدوظف الاجتماعية، حاجات ورغبات الدوظف.

 الفرع الثاني: مستويات الأداء

ت للأداء لؽكن الدؤسسة الاقتصادية من خلالذا التعرؼ على مستوى أدائها، لؽكن عرض أىم ىذه توجد عدّة مستويا
 1الدستويات فيما يلي: 

: يبتُ التفوؽ في الأداء ضمن الصناعة على الددى البعيد والعقود الدرتْة، وكذا الالتزاـ الأداء الاستثنائي .1
 لوضع الدالر للمؤسسة.الواضح من قبل الأفراد ووفرة السيولة وإزدىاء ا

يكوف فيو الحصوؿ على عدّة عقود عمل كبتَة، امتلاؾ إطارات ذات كفاءة، امتلاؾ مركز ووضع  :الأداء البارز .2
 مالر متميز.

 : يبتُ مدى صلابة الأداء، واتضاح الرؤية الدستقبلية إلذ جانب التمتع بالوضع الدالر الجيد.الأداء الجيد جدا .3

يكوف فيو ت٘يز للأداء وفق الدعدلات السائدة مع توازف نقاط القوة والضعف في الدنتجات و/أو  :الأداء الجيد .4
 الخدمات وقاعدة العملاء، مع امتلاؾ وضع مالر مستقر.

لؽثل ستَورة أداء دوف الدعدؿ، وتغلب نقاط الضعف على نقاط القوة في الدنتجات و/أو  الأداء الدعتدل: .5
 ، مع صعوبة في الحصوؿ على الأمواؿ اللازمة للبقاء والنمو.الخدمات وقاعدة العملاء

                                                           
 33مرجع سابق ،ص  و اثره في تحسين اداء العاملين  التدريب بلاؿ قماز ،  1
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الأداء الضعيف: والذي لؽثل الأداء دوف الدعدؿ بكثتَ، مع وضوح لنقاط الضعف في تٚيع المحاور تقريبا، فضلا  .6
 عن وجود صعوبات خطتَة في استقطاب الإطارات الدؤىلة، مع مواجهة مشاكل خطتَة في الجوانب الدالية.

 ب الثالث :انواع الاداء الدطل

 :حسب معيار الدصدر1

 1وفقا لذذا لؽكن تقسيم اداء الدؤسسة الذ نوعتُ و لعا: الاداء الذاتي او الداخلي و الاداء الخارجي

 الاداء الداخلي:-ا

ة كذلك يطلق عليو اسم اداء الوحدة اي انو ينتج بفضل ما ت٘لكو الدؤسسة من الدوارد فهو ينتج اساسا من التوليف
 الذاتية:

الاداء البشري: و ىو اداء افراد الدؤسسة الذي لؽكن اعتبارىم مورد استًاتيجي قادر على صنع  القيمة و  -
 تٖقيق الافضلية التنافسية من خلاؿ تسيتَ مهاراتهم.

 الاداء التقتٍ: و يتمثل في قدرة الدؤسسة على استعماؿ استثماراتها بشكل فعاؿ -
 الية تعبئة و استخداـ الوسائل  الدالية الدتاحة.الاداء الدالر: و يكمن في فع -

 الاداء الخارجي: -ب

 ىو "الاداء الناتج عن التغتَات التي تٖدث في المحيط الخارجي للمؤسسة"

فالدؤسسة لا تتسبب في احداثو و لكن المحيط الخارجي ىو الذي يولده، فهذا النوع بصفة عامة يظهر في النتائج 
ها الدؤسسة كارتفاع رقم الاعماؿ نتيجة لارتفاع سعر البيع او خروج احد الدنافستُ، ارتفاع الجيدة  التي تتحصل علي

القيمة الدضافة مقارنة بالسنة الداضية نتيجة لالطفاض اسعار الدوارد و اللوازـ و الخدمات ،فكل ىذه التغتَات  تنعكس 
 او بالسالب. بالإلغابعلى الاداء سواء 

 :حسب معيار الشمولية2

 ىذا الدعيار يقسم الاداء داخل الدنظمة الذ اداء كلي و اداء جزئي: حسب

 الاداء الكلي:-ا

                                                           
 5،ص2012تالر رزيقة ،تقييم الاداء الدالر للمؤسسة الاقتصادية ،مذكرة ماستً ،جامعة البويرة  1
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يتمثل الاداء الكلي للمؤسسة في النتائج التي سالعت تٚيع عناصر الدؤسسة في تكوينها دوف انفراد جزء او عنصر 
على تٖقيق اىدافها بادنى  لوحده في تٖقيقها، فالتعرض للأداء الكلي للمؤسسة يعتٍ الحديث عن قدرة الدؤسسة

 التكاليف الدمكنة.

و مثاؿ الاىداؼ الرئيسية الرتْية التي لا لؽكن لقسم او وظيفة لوحدىا تٖقيق ذلك بل تتطلب تظافر تٚيع الدصالح او 
الوظائف، فمصلحة الدالية لغب اف توفر الامواؿ الضرورية باقل التكاليف و اقل الدخاطر، و مصلحة الانتاج لغب اف 

قدـ منتوجات باقل التكاليف و احسن جودة، و مصلحة الافراد لغب اف توفر الامواؿ الضرورية باقل التكاليف و ت
اقل الدخاطر، و مصلحة الانتاج لغب اف تقدـ منتوجات باقل التكاليف و احسن جودة، و مصلحة الافراد لغب اف 

ما لؽكن تسويقو و توفتَ الدواد لعلمية التصنيع باقل تٖقق افضل مردود، و الدصلحة التجارية لغب عليها تسويق اقصى 
 تكلفة و احسن جودة.

 الاداء الجزئي:-ب

 على خلاؼ الاداء الكلي فاف الاداء الجزئي ىو قدرة النظاـ التحتي على تٖقيق اىدافو بأدنى التكاليف الدمكنة.

لاخرى، و بتحقيق لرموع اداء الأنظمة فالنظاـ التحتي يسعى الذ تٖقيق اىدافها الخاصة بو، لا اىداؼ الانظمة ا
التحتية يتحقق الاداء الكلي للمنظمة، و كما سبق الاشارة اليو اىداؼ الدؤسسة لغب اف تكوف متكاملة و متسلسلة 

 تشكل فيما بينها شبكة.

 :حسب الدعيار الوظيفي3

 ات التي ت٘ارسها الدؤسسة.يرتبط الدعيار و بشدة بالتنظيم، لاف ىذا الاختَ ىو لذي لػدد الوظائف و النشاط

اذف ينقسم الاداء في ىذه الحالة حسب الوظائف الدسندة الذ الدؤسسة التي لؽكن حصرىا في الوظائف التالية: وظيفة 
الدالية، وظيفة الانتاج، وظيفة الافراد، وظيفة التسويق، وظيفة التموين، و يضيف البعض الاخر وظيفة البحث و 

  1العمومية. التطوير و وظيفة العلاقات

 اداء الوظيفة الدالية:-ا

يتمثل ىذا الاداء في قدرة الدؤسسة على بلوغ اىدافها الدالية باقل التكاليف الدمكنة فالأداء الدالر يتجسد في قدرتها 
 على تٖقيق التوازف الدالر و توفتَ السيولة اللازمة لتسديد ما عليها، و تٖقيق معدؿ مردودية جيد و تكاليف منخفضة.

 اداء وظيفة الانتاج:-ب
                                                           

 2تالر  رزيقة ،مرجع سابق ،ص  1
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يتحقق الاداء الانتاجي للمؤسسة عندما تتمكن من تٖقيق معدلات مرتفعة للإنتاجية مقارنة بتمثيلاتها او بنسبة 
القطاع الذي تنتمي اليو، و انتاج منتجات تّودة عالية و لتكاليف منخفضة تسمح لذا تٔزاتٛة منافسيها و تٗفيض 

 لبية الطلبات.نسبة توقف الآلات و التأخر في ت

 اداء وظيفة الافراد:-ج

قبل تٖديد ماىية ىذا الاداء، يتوجب الاشارة الذ العية الدوارد البشرية داخل الدؤسسة فتمكن ىذه الالعية في قدرتها 
على تٖريك الدوارد الاخرى و توجيهها لضو ىدؼ الدؤسسة فضماف استخداـ  موارد الدؤسسة بفعالية لا يتم الا عن 

راد، كذلك وجود الدؤسسة و استمراريتها او زوالذا مرتبط بنوعية و سلوؾ الافراد، كذلك وجود الدؤسسة و طريق الاف
استمراريتها او زوالذا مرتبط بنوعية و سلوؾ افراد الذين توظفهم، فلكي تضمن الدؤسسة بقائها لغب اف توظف افراد 

تٖقيق فعالية الدورد البشري لا تكوف الا اذا كاف الشخص اكفاء و ذوي الدهارات العالدية و تستَىم تسيتَا فعالا، و 
 الدناسب في الدكاف الدناسب و في الوقت الدناسب لإلصاز عملو.

 يتجلى اداء وظيفة الافراد من خلاؿ لرموعة من الدؤشرات و الدعايتَ لؽكن ذكر منها المجموعة التالية:

 عائد الافراد -
  كلما قل عددىا دؿ ذلك على الاداء الجيدعدد الحوادث و الاجراءات التأديبية التي -
 التغيبية: و يقصد بها فقداف الدواظبة على العمل الذي يشتًط الحضور الذ مكاف العمل -
علاقات ارباب العمل و النقابات: و لؽكن تفستَ ىذا الدعيار بعدد الاضرابات الحاصلة داخل الدؤسسة ،  -

 و انعداـ الاضراب،
 فره الدؤسسة لدستخدميها.يعكس الجو الدلائم الذي تو  -

 اداء وظيفة التموين: -د

يتمثل اداؤىا في القدرة على تٖقيق درجة عالية من الاستقلالية عن الدوردين و الحصوؿ على الدوارد تّودة عالية و في 
قيق الآجاؿ المحددة و بشروط دفع مرضية و الحصوؿ على آجاؿ تسديد الدوردين تفوؽ الآجاؿ الدمنوحة للعملاء، و تٖ

 استغلاؿ جيد لاماكن التخزين.

 :اداء وظيفة البحث و التطوير -ه

 لؽكن دراسة اداء وظيفة البحث و التطوير بدراسة الدؤشرات التالية:

 الجو الدلائم للاختًاع و الابتكار و التجديد -
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 نسبة و سرعة تٖويل الابتكارات الذ الدؤسسة -
 .التنويع و قدرة الدؤسسة على ارساؿ منتوجات جديدة -

 اداء وظيفة التسويق: -و

يتمثل في قدرة وظيفة التسويق على بلوغ اىدفها باقل التكاليف الدمكنة، ىذا الاداء لؽكن معرفتو من خلاؿ لرموعة 
 من الدؤشرات الدتعلقة بوظيفة التسويق التي لؽكن ذكر منها:

 او لدؤسسة و لػسب بالعلاقة التالية: حصة السوؽ: مؤشر مستعمل بكثرة لتحديد الوضعية التنافسية لدنتوج او لعلامة

 حصة السوؽ= مبيعات الدنتج او علامة/ الدبيعات الاتٚالية -
ارضاء العملاء: لؽكن حساب ىذا الدؤشر من خلاؿ حساب عدد شكاوى العملاء او تٖديد مقدار  -

 مردودات الدبيعات
 السمعة: و تقيس حضور او تواجد اسم العلامة لدى ذىن الافراد -
 منتج. مردودية كل -

 اداء وظيفة العلاقات العمومية: -ي

في ىذه الوظيفة لؽكن اف يتجسد بعض ابعاد مفهوـ الاداء التي تم التطرؽ لذا سابقا فالأداء في ىذه الوظيفة يأخذ 
بعتُ الاعتبار الدسالعتُ، الدوظفتُ، العملاء، الدوردين و اختَا الدولة، بالنسبة للمسالعتُ، يتحقق الاداء عندما 

لوا على عائد مرتفع للاسهم و استقرار في الرباح الدوزعة، اما بالنسبة للموظفتُ الاداء ىو توفتَ او خلق جو يتحص
ملائم و معنويات مرتفعة، اما الدوردين فالأداء ىو احتًاـ الدؤسسة آجاؿ التسديد و الاستمرار في التعامل في حتُ 

يد ما عليهم طويلة و منتجات في الآجاؿ الدناسبة و الجودة الاداء من وجهة نظر العملاء ىو الحصوؿ على مدة تسد
 العالية. 

 :حسب معيار الطبيعة4

حسب ىذا الدعيار الذي من خلالو تقسم  الدؤسسة اىدافها الذ اىداؼ اقتصادية ، اىداؼ اجتماعية، اىداؼ 
عي، اداء تكنولوجي، اداء تكنولوجية، اىداؼ سياسية...الخ لؽكن تصنيف الاداء الذ اداء اقتصادي، اداء اجتما

 1سياسي.

 الاداء الاقتصادي:-ا

                                                           
 4ق ،صتالر رزيقة ،مرجع ساب  1
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يعتبر الاداء الاقتصادي الدهمة الاساسية التي تسعى الدؤسسة الاقتصادية الذ بلوغها و ت٘ثل في الفوائض الاقتصادية 
، التي تٕنيها الدؤسسة من وراء تعظيم نواتٕها)الانتاج ،الربح، القيمة الدضافة، رقم الاعماؿ، حصة السوؽ

 الدردودية...الخ( و تدينو استخداـ مواردىا )راس الداؿ، الدواد الاولية، التكنولوجيا...الخ(

 الاداء الاجتماعي:-ب

في حقيقة الامر الاىداؼ الاجتماعية التي ترسمها الدؤسسة اثناء عملية التخطيط كانت قبل لك قيودا اشروطا فرضها 
الخارجي ثانية و تٖقيق الاىداؼ لغب اف يتزامن مع تٖقيق الاىداؼ الاخرى عليها افراد الدؤسسة اولا و افراد المجتمع 

و خاصة منها الاقتصادية، كما يقوؿ احد الباحثتُ: "الاجتماع مشروط بالاقتصاد" و في بعض الحالات  لا يتحقق 
 الاداء الاقتصادي الا بتحقق الاداء الاجتماعي.

 الاداء التكنولوجي:-ج

ولوجي عندما تٖدد اىدافا تكنولوجية اثناء عملية التخطيط كالسيطرة على لراؿ تكنولوجي يكوف للمؤسسة اداء تكن
معتُ و في اغلب الاحياف تكوف الاىداؼ التكنولوجية التي ترسمها الدؤسسة اىدافا استًاتيجية نظر الالعية 

 التكنولوجيا.

 الاداء السياسي:-د

لسياسية و لؽكن للمؤسسة اف تتحصل على مزايا من خلاؿ تٖقيق يتجسد الاداء السياسي في بلوغ الدؤسسة اىدافها ا
اىدافها السياسية التي تعتبر كوسائل لتحقيق اىدافها الاخرى و الامثلة في ىذا المجاؿ عديدة و الدثاؿ التالر يوضح 

الحكم او  العية الاىداؼ السياسية لبعض الدؤسسات: ت٘ويل الحملات الانتخابية من اجل ايصاؿ اشخاص معينتُ الذ
 مناصب سامية لاستغلالذم فيما بعد لصالح الدؤسسة.

، فقد لصد الاداء  بعد استعراض معظم معايتَ تصنيف الاداء نشتَ الذ لستلف انواع الاداء غتَ متنافية الدفهوـ
 رى. الاقتصادي الذي صنف حسب معيار الطبيعة قد يضم الاداء الدالر و كذلك نفس الدعتٌ ينطبق على الانواع الاخ

 الدبحث الثاني : مدخل مفاىيمي لأداء العاملين

على الرغم من أننا نستطيع أف لضدد سلوكيات عددية لزددة، إلا أف ىناؾ نوعاف من السلوكيات أو جوانب 
الداء البارزة لعا: أداء الدهمة والأداء لضمتٍ، ويستخدـ بعض الدؤلفتُ السلوكيات الاجتماعية وسلوكيات الدواطنة 

 ية للإشارة إلذ السلوؾ الضمتٍ.التنظيم

 الدطلب الأول: مفهوم أداء العاملين 
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 تعريف الأداء لغة: أدى تأدية، أوصلو وقضاه، وىو أداء للأمانة من غتَه، وتأدية لو من حقو.

أما اصطلاحا: إف موضوع الأداء ىو موضوع مثتَ للجدؿ، وغتَ متفق عليو للأسباب التالية: عدـ وجود 
ريف مصطلح الأداء، عدـ توافر الدعرفة الكافية، لداىية العوامل المحددة للأداء، فلذلك اختلف العلماء تعريف شامل لتع

على أنو" التوازف  Peter Fredinand Druckerعلى تعريفو، فنجد عدّة تعاريف التي تناولت تقدلؽو، منها 
عمل أو إلصاز نشاط أو تنفيذ  تأديةلى: ، إلذ أف الأداء يدؿ عKirakimبتُ رضا الدسالعتُ، والعماؿ، فقد أشار 

 1مهمة، تٔعتٌ القياـ بفعل يساعد على الوصوؿ إلذ الأىداؼ المحددة.

إف التفكتَ في أداء الدهمة وأدائها بشكل ضمتٍ يتم بشكل منفصل لأف ىاتتُ العمليتتُ لا لؽكن أف تتما 
دائو لدهمتو لكنو لؽكن أف يكوف الدستوى بشكل متصل، حي لؽكن أف يكوف الدوظف كفؤا بدرجة كبتَة في عملو وأ

بالنسبة للأداء الضمتٍ، حيث لؽكن تعريف أداء الدهمة على أنو تٚلة الأنشطة التي تٖوؿ الدواد الخاـ إلذ السلع 
والخدمات التي تنتجها الدنظمة والأنشطة التي تساعد عملية التحويل باستخداـ موارد الدواد الخاـ وتوزيع منتجاتها 

أو تقدنً تٗطيط، الاستخداـ، الإشراؼ أو وظائف الدوظفتُ التي تساعد الدنظمة على تٖقيق الفعالية  الناتٕة
 2والكفاءة.

يعرؼ أداء العاملتُ بأنو إلصاز الأعماؿ كما لغب أف تنجز، وىذا ينسجم مع اتٕاه بعض الباحثتُ في التًكيز 
تٖقيق إت٘اـ مهاـ وظيفتو، حي يعبر الأداء عن السلوؾ على إسهامات الفرد في تٖقيق أىداؼ الدنظمة من خلاؿ درجة 

 3اذي تقاس بو قدرة الفرد على الإسهاـ في تٖقيق أىداؼ الدنظمة.

ومن الناحية الإدارية فأداء العاملتُ يعرؼ بأنو القياـ بأعباء الوظيفة من الدسؤوليات والواجبات وفقا للمعدؿ 
ن معرفة ىذا الدعدؿ عن طريق تٖليل الأداء، أي دراسة كمية العمل الدفروض أداءه من العامل الكفؤ الددرب، ولؽك

أداء، ويعتمد في  اختباراتوالوقت اذي يستغرقو وإنشاء علاقة عادلة بينهما، وللتمكن من ترقية الدوظف تٕرى لو 
امل لعملو ذلك على تقارير الأداء، أي الحصوؿ على بيانات من شأنها أف تساعد على تٖليل وفهم وتقييم أداء الع

 4وسلوكو فيو في فتًة زمنية لزدودة.

                                                           
 013، ص 7104، لشلكة اتْرين، 0، دار جرير للنشر والتوزيع، طإدارة الأداء الوظيفي بين النظرية والتطبيقإبراىيم محمد المحاسنة،  1
 001، ص 7100، ، ترتٚة سامح عبد الدطلب عامر، دار الفكر للنشر والتوزيع، عماف، الأردفإدارة الأداءىرمن أقيسيس،  2
 43، مرجع سابق ،ص مظاىر الأداء الاستراتيجي والديزة التنافسيةالخناؽ، سناء عبد الكرنً  3
  401، ص 0447، مكتبة لبناف، بتَوت، لبناف، معجم الدصطلحات الاجتماعيةأتٛد زكي بدوي،  4
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كما يقصد بأداء العاملتُ ما يقدمو العماؿ من لسرجات عمل وما يضيفونو، ونوعية علاقتهم بالآخرين 
 1وانضباطهم والتزامهم بالأنظمة والتعليمات ويتم قياس ىذا الدتغتَ من خلاؿ الأبعاد التالية:

 ،التمكن الفتٍ، القدرة على تنظيم وتنفيذ العمل...؛ جودة العمل: وتشمل الدقة، الإتقاف 
 كمية العمل: وتشمل حجم العمل الدنجز في الظروؼ العادية وسرعة الإلصاز؛ 
  الدعرفة والالتزاـ تٔتطلبات الوظيفة: الدهارات الدهنية، الدعرفة الفنية، الجدية في العمل، الالتزاـ بالدواـ، إلصاز العمل

ثر الصافي لجهود الفرد تٖمل الدسؤولية... أما من الناحية السلوكية التنظيمية فإف الأداء ىو الافي مواعده، القدرة على 
، معتٌ ىذا أف الأداء في موقف معتُ لؽكن النظر إليو على أنو النتاج للعلاقة 2التي تبدأ بالقدرات وإدراؾ الدور والدهاـ

ب الإشارة إلذ أنو غالبا ما لػدث لبس وتداخل بتُ الأداء الدتداخلة بتُ كل من الجهد، القدرات، إدراؾ الدور، ولغ
بذولة، أما الأداء فيقاس على أساس النتائج التي لدطاقة الوالجهد، مع أف ىناؾ فرؽ كبتَ بينهما، إذ يشتَ الجهد إلذ ا

 حققها افرد.

الإلصاز والدتمثلة في مدة  ومن بتُ أىم الدؤشرات الدرتبطة بأداء العاملتُ، التحكم والإلداـ تّوانب العمل، سرعة
الإلصاز، الانضباط في مواعيد العمل من حيث حركة الدخوؿ والخروج، لزاولة تٖستُ أداء العاملتُ والتجديد فيو،  

 3كذلك الاضرابات والتوقف عن العمل.

 الدطلب الثاني : أهمية أداء العاملين في تحسين أداء الدؤسسة

تقدمة، والنامية على السواء، فالجميع يعمل على لدكل المجتمعات ا  لػظى موضوع الأداء باىتماـ متزايد في
تٖستُ الأداء، ورفع معدلاتو لدرجة أنو أصبح معيارا، ومؤشرا لأي تقدـ في لستلف المجالات، كما لػظى الأداء على 

بعدىا إلذ الدستوى من مستوى الفرد العامل أيا كاف موقعو داخل الدؤسسة، و  ابتداءاىتماـ بالغ من تٚيع الدستويات، 
العاـ للمحيط الخارجي للمؤسسة، وصولا إلذ الدولة، وذلك لأف أداء الدولة ما ىو إلا تعبتَ عن أداء الدؤسسات 

 لأداء بالنسبة للعاملتُ وللمؤسسةالعاملة بها، وفيما يلي نستعرض ألعية ا

 بالنسبة للعاملين: .1

                                                           
الإسلامية للدراسات الاقتصادية والإدارية،  لة الجامعة، لردور الثقافة اتنظيمية في تحسين أداء العاملين في القطاع الدصرفي الأردني، مرواف محمد النسور 1

 047، ص 7107المجلد العشروف، العدد الثاني، 
، 0434ترتٚة محمد مرسي وزىتَ الصباغ، معهد الإدارة ، الرياض، الدملكة السعودية،  ،إدارة الأداء والدليل الشامل للإشراف الفعال، ماريوف آي ىاينز 2

 720ص 
3 Martory (B).Crozet U).Gestion des ressources humaines. Pilotage sociale et performance .imprinerie.  Chirat paris 

2002.P160 
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عكاسا لأداء الدؤسسة التي يتعبها، كما أف العاملتُ ظيمات اننيعد أداء الفرد على لستلف الدستويات، والت
ودرجة أدائهم الجيدة ىو تعبتَ عن درجة فاعلية الدؤسسة التي يعملوف بها، حيث أف اىتماـ الفرد تٔستوى أدائو 

 ينعكس عليو إلغابا على النحو التالر:

 اؿ أخرى لستلفة نسبيا في يعد الأداء مقياسا لقدرة الفرد على أداء عملو في الحاضر، وكذلك أداء أعم
 الدستقبل؛

  ،لغب على كل فرد الاىتماـ بأدائو لعملو، نظرا لارتباط ذلك تٔا يتقاضاه من أجور، ومرتبات مقابل ىذا الأداء
 وذلك بشرط أف تتوافر الدقومات اللازمة، للإلغاد العلاقة الإلغابية بتُ الحوافز والأداء؛

 ى الحاجات الأساسية لو، وىي الحاجة إلذ الاستقرار في عملو، وإثبات يرتبط الأداء من وجهة نظر الفرد بإحد
 ذاتو.

وعليو فإف اىتماـ الفرد بأدائو، والعمل على رفعو وتنميتو، سوؼ لؽكنو من تٖقيق عدد من الأىداؼ الدرتبطة 
 1بو، وتتمثل في الأىداؼ الاقتصادية.

 بالنسبة للمؤسسة: .2

يث ألعيتو لدى كل مسؤوؿ، حيث لؽثل الأداء أحد العوامل الدهمة التي لػتل موضوع الأداء الدقاـ الأوؿ من ح
مات الدختلفة تستخدـ في تقدنً الدؤسسة التي يديرىا أو يرأسها أو يشرؼ عليها، لذلك لصد أف الدسؤولتُ عن التنظي

رات كل فرد ودافعيتو ا بأداء العاملتُ في ىذه التنظيمات، ذلك لأف الأداء لا يعد إنعكاسا لقديهتموف اىتماما كبتَ 
 2فحسب، وإلظا ىو انعكاس لأداء ىذه التنظيمات ودرجة فاعليتها أيضا.

كما لػتل الأداء ألعية كبتَة داخل مؤسسة تٖاوؿ تٖقيق النجاح والتقدـ، باعتباره الناتج النهائي لمحصلة تٚيع 
إف ذلك يعد مؤشرا واضحا لنجاح الدؤسسة الأنشطة التي يقوـ بها الفرد، أو الدؤسسة، فإذا كاف ىذا الناتج مرتفعا ف

 3واستقرارىا.

كما لا تتوقف ألعية الأداء على مستوى الدؤسسة فقط، بل تتعدى ذلك إلذ ألعية الأداء في لصاح خطط التنمية 
 1الاقتصادية، والاجتماعية في الدولة.

                                                           
 700، ص 0433، العراؽ، 01الدكتب إصدارات التَموؾ، ط ،قمة الأداء، صالح عودة سعيد 1
 740، دار الجامعية، الاسكندرية، مصر، ص إدارة الدوارد البشرية، محمد سعيد سلطاف 2
، مذكرة ماستً، غتَ منشورة، تٗصص إدارة الأعماؿ الاستًاتيجية، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية دور الحوافز في تحسين أداء العاملين، دباش سامية 3

 40، ص 7104وعلوـ التسيتَ، جامعة آكلي لزند أولحاج، البويرة، الجزائر، 
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 الدطلب الثالث : أنواع أداء العاملين والعوامل الدؤثرة فيو

 نواع أداء العاملينالفرع الأول: أ

بعدما تم التعرض إلذ مفهوـ الأداء، ننتقل إلذ عرض أنواع الأداء في الدؤسسة، وتٖديد أنواع الأداء بغرض 
اختيار معايتَ التقييم ىذه الأختَة لؽكن تٖديدىا في ثلاث أشكاؿ ىي: معيار الدصدر، معيار الشمولية، الدعيار 

 الوظيفي.

 الدعيار لؽكن تقسيم الأداء إلذ داخلي وخارجي. وفقا لذذا حسب معيار الدصدر: .1
كذلك يطلق عليو اسم أداء الوحدة، ينتج لشا ت٘لكو الدؤسسة من الدوارد فهو ينتج أساسا من   داخلي:لالأداء ا . أ

مورد استًاتيجي، قادر على صنع القيمة  اعتبارىمالتوليفة التالية: الأداء البشري، وىو أداء أفراد الدؤسسة الذي لؽكن 
وتٖقيق الأفضلية من خلاؿ تسيتَ مهاراتهم، الأداء التقتٍ، ويتمثل في قدرة الدؤسسة على استعماؿ استثماراتهم بشكل 

فعّاؿ، أما الأداء الدالر ويكمن في فعالية تعبئة واستخداـ الوسائل الدالية الدتاحة، فالأداء الداخلي ىو أداء متأتي من 
 2رد بشرية، موارد مالية، موارد مادية.مواردىا الضرورية، ليس نشاطات من موا

: ىو الأداء النابع عن التغتَات التي تٖدث في المحيط الخارجي للمؤسسة، فهذه الأختَة لا الأداء الخارجي . ب
تتسبب في إحداثو، ولكن المحيط الخارجي ىو الذي يولده، ويظهر في النتائج الجيدة التي تتحصل عليها الدؤسسة،  

 3، القيمة الدضافة، وىذا النوع من الأداء يفرض على الدؤسسة تٖليل نتائجها.كارتفاع رقم الأعماؿ
 حسب معيار الشمولية:  .2
ىو الأداء الذي يتجسد في الالصازات التي سالعت كل وظائف الأنظمة الفرعية للمؤسسات في  الأداء الكلي: . أ

كن الحكم على مدى تٖقيق الدؤسسة تٖقيقها، دوف إنفراد جزء أو عنصر في تٖقيقها، ومن خلاؿ الأداء الكلي لؽ
 وبلوغها إلذ أىدافها الشاملة، كالاستمرارية، والنمو، والرتْية؛

فرعية للمؤسسة، والوظائف الأساسية، والأداء لوىو الذي يتحقق على مستوى الأنظمة ا الأداء الجزئي: . ب
ية( وىو ما يعزز فكرة التكامل والتسلسل الكلي في الحقيقة، ىو عبارة عن تفاعل أداة الأنظمة الفرعية )الأدوات الجزئ

 4بتُ الأىداؼ في الدؤسسة.
                                                                                                                                                                                           

، مذكرة ماجستتَ، غتَ منشورة، تٗصص تنظيم وعمل، كلية  تحسين أداء الدوظفين بالدؤسسة الجامعيةالتدريب أثناء الخدمة ودوره في، أبو قطف لزمود 1
 17-10، ص ص 7103العلوـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة عباس لغرور، خنشلة، 

صص تدقيق ومراقبة التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية ، مذكرة ماجستتَ، غتَ منشورة، تٗأثر مراقبة التسيير في رفع مستوى الأداء الدالي، ىياج عبد الرتٛن 2
 1-3، ص ص 7107وعلوـ التسيتَ، قاصدي مرباح، ورقلة، 

 1نفس الدرجع، ص  3
تٗصص مذكرة ماجستتَ، غتَ منشورة،  ،دور معايير السلامة والصحة الدهنية في تحسين أداء العاملين في الدؤسسات الصغيرة والدتوسطةتٓتة ىدار،  4

 72، ص 7107كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، ؤسسات صغتَة ومتوسطة  تسيتَ م
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يرتبط ىذا الدعيار بشدة التنظيم، لأف ىذا الأختَ ىو الذي لػدد الوظائف،  حسب الدعيار الوظيفي: .3
 والنشاطات التي ت٘ارسها الدؤسسة.

قل التكاليف الدمكنة، فالأداء الدالر يتمثل في قدرة الدؤسسة على بلوغ أىدافها الدالية، بأ أداء الوظيفة الدالية: . أ
يتجسد في قدرتها على تٖقيق التوازف الدالر، وتوفتَ السيولة اللازمة لتسديد ما عليها، وتٖقيق معدؿ مردودية جيدة، 

 وتكاليف منخفضة؛
ها لضو تكمن ألعية العاملتُ داخل الدؤسسة في قدرتهم على تٖريك الدوارد الأخرى، وتوجيه أداء وظيفة الأفراد: . ب

تٖقيق أىداؼ الدؤسسة، فضماف موارد الدؤسسة بفعالية، لا يتم إلا عن طريق الأفراد، وكذلك وجود الدؤسسة 
واستمراريتها، أو زوالذا مرتبط بنوعية وسلوؾ الأفراد، وىو ما يوجب توظيف الأكفاء، وذوي الدهارات العالية، 

وف إلا بتوظيف الشخص الدناسب في الدكاف الدناسب، وفي الوقت وتسيتَىم تسيتَا فعالا وتٖقيق فعالية العاملتُ لا تك
 الدناسب لإلصاز عملو.

يتمثل في القدرة على بلوغ أىدافها بأقل التكاليف الدمكنة، ىذا الأداء لؽكن معرفتو من  أداء وظيفة التسويق: . ت
 1لاء والسمعة.خلاؿ لرموعة من الدؤشرات، الدتعلقة بوظيفة التسويق، كالحصة السوقية، إرضاء العم

 الفرع الثاني: العوامل الدؤثرة في أداء العاملين

ىناؾ العديد من العوامل التي يتوقف عليها أداء العامل، لؽكن حصر أىم العوامل الدتحكمة في أداء العاملتُ 
 في:

 التغيب عن العمل:  .1
ظاىرة مرضية تعاني منها لستلف  إف ظاىرة التغيب عن العمل احد مؤشرات عدـ الكفاية بالنسبة للفرد العامل، فهي

 دليلا على وجود عوامل سلبية تؤثر على انتظاـ العامل في عملو الدؤسسات، إذ يعتبر ارتفاع معدؿ التغيب في الدؤسسة
الأىداؼ المحددة من جهة  يهدد التغيب إنتاجية الدؤسسة لدا في ذلك من خسائر تعود على الديزانية من جهة وعلى

 :بالعملية التالية يقابلو من معدؿ الخسارة رة تْساب معدؿ التغيب الكلي للعامل تٔاأخرى، وتقوـ الإدا
 ( / عدد الأيام الكلي100× معدل التغيب الكلي = )عدد الأيام الدفقودة

 :وللتغيب عدة أسباب منها

 ؛يادة معدؿ التغيبوبالتالر ز  عدـ توفر الشروط الفيزيقية الدناسبة، لشا يؤدي إلذ الإصابة بأمراض مهنية لستلفة 
 ؛عدـ قدرة العامل على الانسجاـ والانتماء إلذ تٚاعة العمل وشعوره بالاغتًاب 

                                                           
 41-34، ص ص  7110، لرلة اعلوـ الإنسانية، العدد الأوؿ، جامعة محمد خيضر بسكرة، الأداء بين الكفاءة والفعاليةعبد الدالك مزىود،  1
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 إثباتها، أو عدـ تٖمل  أسباب نفسية تعود إلذ لظط الشخصية كعدـ تقدير الفرد لذاتو، أو عدـ قدرتو على
لتقيد وكبت الحرية، حيث أوضحت بعض با للرؤساء وإحساسو الدسؤولية في لراؿ إشرافو أو عدـ تقبلو للنمط الإشرافي

الدتعلقة  الإدارية تؤثر على التغيب وذلك من خلاؿ الأسلوب الإشرافي والعلاقات الرسمية الدراسات أف العوامل
 1.يؤدي إلذ التغيب بالعمل. فالإشراؼ يؤثر في ما مدى تكيف العامل في عملوٕ  واذا كاف سيئا

  ؛يرىق كاىل العاملضغط العمل وحجم الدؤسسة الكبتَ لشا 
 ؛والاستياء الطفاض الروح الدعنوية للعامل لشا لغعلو غتَ متوازف، ويسبب لو عدـ الرضا 
 عدـ قدرتو على التحكم في التكنولوجيا لعدـ كفاءاتو ودرايتو بالآلات التي يشرؼ عليها. 
 دوران العمل:  .2

تنفيذ الأداء كما لو أثر كبتَ على  يتيح استخدامو فيوىو يشبو التغيب عن العمل باعتباره مؤشرا تنظيميا قابلا للعد، و 
مكلفا وذلك لوجوب إحلاؿ عماؿ آخرين لزل الذين تركوا  فعالية الأداء، ويؤثر كذلك على إنتاجية الدؤسسة باعتباره

 .الاستقطاب والاختيار والتدريب مناصبهم وىذا يتطلب تكاليف

بقاء العامل في العمل نفسو مدة  ر الدهتٍ، فالاستقرار الدهتٍ يعتٍولؽكن القوؿ بأف دوراف العمل ىو" :عدـ الاستقرا
فانتقاؿ العامل من عملو إلذ عمل آخر داخل الدؤسسة أو  طويلة، كما أف ظاىرة دوا رف العمل تأخذ أشكالا متعددة،

يكوف ىذا الدوراف العامل لعملو نهائيا يصبح بذلك خارج قوة العمل يعد دورانا، كما  خارجها يعد دورانا، أيضا ترؾ
 . الفرد أو بغتَىا بإرادة

التنظيم الداخلي للمؤسسة، لذا  كانت أسباب دوراف العمل، فإف ىذا الأختَ لػدث حالة من عدـ التوازف في مهما
استقرار العامل واندماجو في المحيط الاجتماعي للعمل  لغب عليها معرفة الأسباب الكامنة وراء ىذه الظاىرة لتحقيق

 .من تقدنً أفضل أداء لوليتمكن 

الدشرؼ أو  ىي تظلم العامل بشأف أحد جوانب الإدارة أو إجراءاتها وىي تعتبر مقياسا لفعاليةالشكاوي:  .3
الأنشطة والدهاـ الدتداخلة والدشتًكة مع ىذه  الدرؤوس، وىي تعبتَ واضح عن انهيار قنوات الاتصاؿ وبالتالر تتدىور كل

الإدارية، إذ تعتبر ىذه التظلمات كميكانزمات الدفاع عن النفس بهدؼ  ستوياتالأطراؼ، وخاصة بتُ لستلف الد
 .لكياف الفرد، وىي تعتبر رفض العامل لسياسات معينة أو ظروؼ عملو تٖقيق بعض الحماية

يقعوف  سات أف العماؿ الذين يعانوف من مستويات عالية من ضغوط العملالقد أثبتت الدر حوادث العمل:  .4
 .في حوادث العمل وذلك بسبب عدـ قدرتهم على التًكيز والانتباه أكثر من غتَىم

                                                           
 011، ص 7110، الدكتبة الوطنية، عماف، الأردف، تكنولوجيا الأداء البشري الدفهوم وأساليب القياس والنماذجالدحلة فيصل عبد الرؤوؼ،  1
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والعلاقات  ىو التوقف عن العمل لددة معينة بسبب الاحتجاج على ظروؼ العمل الغتَ ملائمةالإضرابات:  .5
 تكاليف فقداف الإنتاج، تكاليف السيئة مع الدشرفتُ والإدارة، ىذا ما لغعل الإدارة تتكبد عدة تكاليف من ألعها

 ...أجور العماؿ الدضربتُ، تكاليف إعادة تنظيم العمل
لأي مؤسسة  لؽثل مؤشر الإنتاج أو الدردود ذروة قياس الأداء، وىذا الدؤشر لػدد العمر الدتبقيمقاييس الإنتاج:  .6

اج تتحمل بذلك تكاليف الطفاض الإنت العامل يؤثر على فعالية الدنظمة ىذه الأختَة إنتاجيةبينما لصد أف الطفاض 
 .ونوعيتو، وكذلك الأجر الذي يقابل فتًات عدـ العمل

من مؤشرات الطفاض أداء العامل فقدانو للتحكم والسيطرة على عدم التحكم والسيطرة على الآلات:  .7
 .ارتفاع نسبة معدلات الأعطاؿ الآلات لشا يؤدي إلذ

ح الأساليب الإدارية التي تربط من العوامل الدتحكمة في أداء العاملتُ، عدـ لصا اختلاف مستويات الأداء:  .8
واضح بتُ مستوى أداء  معدلات أدائهم والدردود الدعنوي والدالر الذي لػصلوف عليو، فكلما كاف ىناؾ ارتباط بتُ

التي لػصل عليها، كلما كانت عوامل التحفيز على  الدوظف والتًقيات والعلاوات والدكافآت والحوافز الدالية الأخرى
 أداء الدوظفتُ يتم من خلالو التمييز بتُ الدوظف الدنتج والدوظف متوسط الإنتاج يتطلب نظاما لتقييم الأداء مؤثرة وىذا

للموظفتُ الذي يتميز أدائهم من  والدوظف غتَ الدنتج، كذلك فإف وجود نظاـ للحوافز الإضافية كالدكافآت التي تعطي
 1ت إنتاجهم.معدلا العوامل التي تساىم في دفعهم في الأداء وبالتالر رفع

تعبر عن الجانب  تٔعتٍ أف الأساليب الإدارية تتحكم في مستوى أداء العاملتُ، فكلما كانت الأساليب
 .التحفيزي كاف مستوى الأداء لشيز

 إف عدـ الرضا الوظيفي أو الطفاضو لدي الدوظفتُ يعتبر من العوامل الأساسية فيمشكلات الرضا الوظيفي:  .9
بالحوافز الدعنوية على حد سواء،  رضا الوظيفي لا يقتصر على الحوافز الدادية وحدىا بل يتأثرتدني معدلات الأداء، وال

، فمن العوامل الاجتماعية على سبيل الدثاؿ: العادات والاقتصادية الإجتماعيةفالرضا الوظيفي يتأثر بعدد من العوامل 
إلذ  مل كالتًقية والتكليف تٔسؤوليات أكبر، إضافةبعوامل معنوية داخل البيئة خاصة بيئة الع والتقاليد، كما يتأثر

 .وغتَىا تب والحوافز الداديةراسلوب التعامل، عوامل مادي كالالدشاركة في العمل، وأ
الدوظفتُ،  يعتبر التسيب الإداري من الظواىر التي لذا تأثتَ كبتَ في الطفاض معدلات أداءالتسيب الإداري:  .10

الدوظف خارج نطاؽ العمل أو في أعماؿ  ت مهدورة من العمل يقضيها الدسئوؿ أوفالتسيب الإداري يعتٍ ضياع ساعا
 .ليس لذا صلة بو

                                                           
 031، ص 7114، الرياض، مطابع الفرزدؽ، التنظيم الإداري في الدملكة العربية السعوديةخاشقجي، ىاني يوسف،  1
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القيادة الإدارية العليا  وينشأ التسيب الإداري نتيجة لأسباب عديدة منها أسلوب القيادة والإشراؼ، فإذا كانت
للعمل، فإف ذلك سوؼ لغعلها قدوة لػتذي  وتٛاسا على قدر كبتَ من الالتزاـ بالنظاـ واحتًاـ الوقت وأبدت انتماء

يكوف لديها الشجاعة على تطبيق النظاـ على الدوظفتُ ودعوتهم  بسلوكها، فضلا عن ذلك فإف ىذه القيادات سوؼ
القيادات الإدارية العليا فإف الدشرفتُ الإداريتُ كل في مستواه إذا كانوا أيضا قدوة في  لاحتًاـ ٕ الوقت، والذ جانب

موظفيهم إلذ التقيد  بالنظاـ واحتًاـ الوقت مع أداء دورىم في الدتابعة والإشراؼ فإف ذلك سوؼ يسهم في دفع ـالالتزا
 1.تٔواعيد وبذؿ الجهد لإلصازىا

 تعتبر الدشكلات الناتٕة عن التطوير التنظيمي من الظواىر التي لذا أثر علىمشكلات التطوير التنظيمي:  .11
آليات حل الدشكلات التنظيمية  ، إذ أف الذدؼ الأسمى للتطوير التنظيمي ىو تٖستُالطفاض معدلات الأداء للعاملتُ

الدنظمات بهدؼ جلب بيئة مناسبة للابتكار والإبداع بتُ العاملتُ منها  الدعقدة ومعالجة الأمراض الفنية والتي تعاني
 2.الحضارة وتطبيق تقنيات التدخل والتجريب بهدؼ تٖستُ الأداء وإشاعة ثقافة

 لدبحث الثالث: تقييم أداء العاملينا

يعد مفهوـ الأداء من الدفاىيم التي نالت نصيبا وافرا من الاىتماـ والبحث في الدراسات الإدارية بشكل عاـ 
 وبدراسات الدوارد البشرية بشكل خاص، وذلك لألعية الدفهوـ على مستوى الفرد والدنظمة.

 الدطلب الأول: مفهوم تقييم أداء العاملين

 لفرع الأول: مفهوم تقييم أداء العاملينا

قبل التطرؽ إلذ مفهوـ تقييم الأداء لؽكننا تعريف الأداء على أنو "درجة تٖقيق واكتماؿ الدهاـ لوظيفة الفرد، 
قدرة على تٖويل الددخلات الخاصة بالتنظيم إلذ لسرجات لرسدة في عدد من الدنتجات ذات مواصفات لوىو يعكس ا

 3ة لشكنة".لزددة وبأقل تكلف

 وعلى الرغم من تطابق النظرة العامة لعملية تقييم الأداء، إلا أنو وردت عدّة مفاىيم نذكر منها:

وبتُ ما تم تٖقيقو عرؼ على أنو مرحلة من مراحل الرقابة الفعالة تستخدـ للمقارنة بتُ الأىداؼ الدخطط لذا 
مليا لتحقيق الأىداؼ بكفاءة وفاعلية على وفق نظاـ لضرافات والأسباب وطرؽ معالجتها علميا وعلافعلا، وبياف ا

 1معلومات متطور لؼدـ الإدارة والتخطيط ورفع كفاءة العاملتُ.
                                                           

 7112، ص 7113بع الفرزدؽ، لزمود، محمد فتحي، الإدارة العامة الدقارنة، الرياض، مطا1
 33، ص 7113، الدوحة، مطابع دار الشرؽ، 7ط ،السوك التنظيمي، التنظيم الإداري الحكومي بين التقليد والدعاصرةالكبيسي، عامر،  2
 714، ص مرجع سابق  ،-رؤية مستقبلية–إدارة الدوارد البشرية راوية حسن،  3
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إف تقييم الأداء ىي عملية تقدير أداء كل فرد من العاملتُ خلاؿ فتًة زمنية معينة لتقدير مستوى ونوعية أدائو، 
قد يشمل الأعماؿ الدسندة  -ىذا الأداء–أـ لا وىي في أي لرالات وتنفيذ العملية لتحديد فيما إذا كاف الأداء جيد 

 2للفرد أو جهده أو سلوكو.

 يعرؼ التقييم على أنو النشاط الذي يهدؼ لقياس أو الحكم على قيمة الدسالعة النسبية للعامل في الدؤسسة.

لدستمر، وتشمل لرموعة من تقييم الأداء ىو وظيفة إدارية ت٘ثل الحلقة الأختَة من سلسلة العمل الإداري ا
، وبأعلى درجة من الكفاءة.لالإجراءات التي يتخذىا جهاز الإدارة للتأكد من أف ا  3نتائج تتحقق على النحو الدرسوـ

 الفرع الثاني: الذدف من تقييم أداء العاملين 

 يوجد العديد من الأىداؼ نذكر ألعها:

 لددرجة في خطتها الإنتاجية؛الوقوؼ على مستوى أداء الدؤسسة مقارنة بالأىداؼ ا 
 بهدؼ وذلك تهاالكشف عن الخلل والضعف في نشاط الوحدة الاقتصادية وإجراء تٖليل شامل لذا وبياف مسببا 

 وضع الحلوؿ اللازمة وتصحيحها؛
 يضطلع  تٖديد مسؤولية كل مركز أو قسم في الوحدة الإقتصادية عن مواطن الخلل والضعف في النشاط الذي

إلغابا الأمر الذي من  خلاؿ قياس إنتاجية كل قسم من أقساـ العملية الإنتاجية وتٖديد إلصازاتو سلبا أوبو، وذلك من 
 شأنو خلق منافسة بتُ الأقساـ من أجل رفع مستوى أداء الوحدة؛

 جيدة؛ الوقوؼ على مدى كفاءة إستخداـ الدوارد الدتاحة بطريقة رشيدة تٖقق عائدا أكبر بتكاليف أقل بنوعية 
 الدتاحة  في الدسار الصحيح تٔا يوازف بتُ الطموح والإمكانيات مؤشراتهاحيح الدوازنات التخطيطية ووضع تص

 تشكل نتائج تقييم الأداء قاعدة معلوماتية كبتَة في رسم السياسات والخطط العملية البعيدة عن الدزاجية حيث
 4 ؛والتقديرات غتَ الواقعية

 وضوعة؛لدة أين ىم من معايتَ الأداء اإعطاء تغذية راجعة للعاملتُ لدعرف 
 تطوير بيانات صادقة عن الرواتب والعلاقات وقرارات التًقية؛ 
  تساعد الدديرين في اتٗاذ قرارات الاحتفاظ بالدوظفتُ أو الاستغناء عن خدماتهم وتنبيو الدقصرين حوؿ أدائهم

 غتَ الدرضي؛

                                                                                                                                                                                           
، الطبعة الأولذ، دار الدستَة للنشر والتوزيع، عماف، الأردف، الجدوى الاقتصادية وتقييم كفاءة أداء الدنظماتدراسة يوحنا عبد آؿ آدـ، سليماف اللوزي،  1

 044، ص 7111
 473، ص 7113، مدخل لتحقيق الديزة التنافسية، الدار الجامعية، الدوارد البشريةمصطفى محمد ابو بكر،  2
 03، ص 7110دار قباء للطباعة والنشر والتوزيع، القاىرة، مصر،  ؟،كيف تقيم أداء الشركات والعاملينزىتَ ثابت،  3
 41، ص  2006، 4، لرلة الباحث، جامعة ورقلة، الجزائر، عددتقويم الأداء باستخدام النسب الدالية والقيمة في الدؤسسة الاقتصاديةلريد الكرخي،  4
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 تساعد على تشخيص وعلاج الدشاكل التنظيمية؛ 
 قونً في وضع أىداؼ البرامج التدريبية.يساعد الت 
 .1تعتبر عملية التقونً معيارا لدصداقية عملية اختيار الدوظف، والشكل التالر يوضح أغراض تقونً الأداء 
 
 

 (: أىداف تقييم أداء العاملين01الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ليات منظمات الأعمال، دار خرون، وظائف وعما وجمم العزاوي وبلال الشكارنة و الدصدر: الدوري زكريا
 191، ص 2010اليازوردي، عمان، الأردن، 

 الدطلب الثاني: طرق تقييم أداء العاملين

لعملية تقييم الأداء عدّة طرؽ تستخدمها الدؤسسة في تقييم أداء العاملتُ وذلك حسب طبيعة عملها 
 ي كما يلي:ومقتضيات ظروفها وإمكانياتها الدتاحة وسنتعرض للطرؽ الأكثر شيوعا وى

 الفرع الأول: طريقة الترتيب البسيط

                                                           
 733رافدة الحريري، مرجع سابق، ص  1

أىداف نظام تقويم 
 الأداء

قرارات التوظيف 
 والاستخدام

تشخيص الدشاكل 
 التنظيمية

معيار مصداقية 
 الاختيار

أىداف البرامج 
 يةالتدريب

تغذية راجعة للعاملين 
 والاستخدام والترقية
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من الأحسن إلذ الأسوأ، ويتم الاعتماد فيها على  تنازليافي ىذه الطريقة يقوـ كل رئيس مباشرة مرؤوسيو 
 1التًتيب على أساس الأداء العاـ ككل ويتم التوصل إلذ قائمة بتًتيب العاملتُ تْسب أدائهم.

" إلذ الشخص الأختَ 10" لأحسن فرد ورقم "1رة أشخاص فيعطي الرقم "مثلا إذا كاف الدطلوب تقييم عش
 2في المجموعة.

وتتميز ىذه الطريقة بسهولتها وبساطتها إضافة إلذ اعتمادىا أساس واحد للحكم على تٚيع الأفراد في نفس 
سبة لكل فئة من الفئات الوقت، وبالرغم من الغابياتها يقل استخدامها في الوقت الحاضر لصعوبة ترتيب الأفراد بالن

 الكثتَة الدطلوب قياسها في التقرير.

 الفرع الثاني: طريقة الدقارنة بين العاملين

في ىذه الطريقة يعطى كل فرد الفرصة لكي يتم مقارنتو بباقي الأفراد في نفس القسم يتكوف وفقا لذلك ثنائيتاف 
 تنازيا حسب أدائهم العاـ وحسب الدقارنات التي ت٘ت.أو زوجيتاف من الدقارنات لؽكن التعرؼ على ترتيب العاملتُ 

 مثلا إذا كاف ىناؾ أربع أفراد في القسم ىم :

 عمر              سمتَ                  محمد                       خالد

 فإف الدقارنات تكوف كالآتي:

 عمر/سمتَ       عمر/ محمد         عمر/خالد

 سمتَ/محمد      سمتَ/خالد

 محمد/خالد

 وعند إجراء الدقارنات السابقة، ولقد ت٘ت الإشارة إلذ الشخص الأفضل وسيبينو الجدوؿ التالر:

 (: الدقارنات الزوجية01الجدول رقم )

 الترتيب عدد مرات التفضيل الفرد
 عمر
 سمتَ

2 
1 

2 
3 

                                                           
 403، دار وىراف، عماف، الأردف، ص اسيات اتنظيم الصناعي، أسوآخروفخالد الذيثمي  1
 403، ص 7114، مطبعة جامعة القاىرة، القاىرة، مصر، إدارة الدوارد البشريةمحمد عثماف، إسماعيل تٛيد،  2
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 لزم
 خالد

3 
 ػػػػػػػػػ

1 
4 

 318الدصدر: محمد عثماف، مرجع سابق، ص 

دوؿ يتبتُ أف محمد قد حصل على أكبر عدد مرات التفضيل وبالتالر فهو يعتبر ذو الدرتبة الأولذ من خلاؿ الج
 وعمر الثانية وسمتَ الثالث وخالد الرابعة ولؽكن معرفة عدد الدقارنات الزوجية بالقانوف التالر:

 2(/1-عدد الدقارنات = ف)ف

 حيث ف ىو عدد الأفراد

 أفراد وبالتالر فإف عدد الدقارنات يكوف: ففي الدثاؿ السابق كاف ىناؾ أربع

 مقارنات 6= 2(/3)4 -عدد الدقارنات

ومع بساطة وسهولة ىذه الطريقة، إلا أنو يصعب استخدامها في الأقساـ التي تٖتوي على عدد كبتَ من الأفراد 
مقارنة  300 فرد فإف عدد الدقارنات سيصل إلذ 25حي سيكوف عدد الدقارنات كبتَ جدا فمثلا يوجد في القسم 

وبالتالر فإف ألعية ىذه الطريقة تظهر في الأقساـ التي يعمل بها عدد قليل من  ىو أمر لغعل عملية الدقارنة صعبةو 
 1العماؿ.

إف ىذه الطريقة تعطي تقديرا أكثر إثباتا عن طريق التًتيب البسيط إلا أنها تستغرؽ وقتا يعتمد على عدد من 
اعليتها لزددة إلذ حد كبتَ بعدد الأفراد الدطلوب تقييم أداءىم، كما أنها لا تصلح لأغراض الأفراد الدراد تقييمهم، أي ف

النقل والتًقية والتدريب أو الفصل، والغرض الوحيد الذي تصلح لو ىذه الطريقة ىو اختيار مدى لصاح الدؤسسة في 
 اختيار الأفراد وتعيينهم.

 الفرع الثالث: طريقة التوزيع الإجباري

الطريقة يتم تقييم الفرد على أساس الأداء العاـ للعمل حيث يقوـ الدقوـ بتًتيب الأفراد الدطلوب تقونً  في ىذه
أداءىم بالشكل الذي يرتكز على فكرة التوزيع الطبيعي، حيث ترتكز تقديرات الأداء حوؿ الوسط وتتوقع ارتفاعها 

 دد بالتالر:والطفاضها في الاتٕاىتُ، ومفادىا فكرة التوزيع الطبيعي يتح

                                                           
 724خالد الذيثمي، مرجع سابق، ص  1
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إذ أف أي ظاىرة ت٘يل إلذ التًكيز حوؿ القيمة الدتوسطة لذا ويقل تركيزىا عن الطرفتُ ولؽكن استخداـ النسب 
 1الدئوية التالية من قبل الدقوـ عند توزيع الأفراد حسب كفاءتهم.

 ؛10ضعيف  -
 ؛20مقبوؿ  -
 40جيد  -
 20جيد جدا  -
 .10لشتاز  -

 لأىدافالفرع الرابع: طريقة الإدارة با

ىذه الطريقة تعتبر من أحدث الطرؽ في تقييم الأداء، قبل أف نتطرؽ إلذ مراحلها ومزاياىا أف نعرؼ الإدارة 
 بالأىداؼ.

أف الدهمة الأساسية للإدارة بالأىداؼ ىي خلق الانسجاـ بتُ العاملتُ في الدؤسسة  Paul maliيعرؼ 
ية الدنشودة وذلك من خلاؿ توجيو الطاقات البشرية وحسن وتنسيق الجهود والعمل في إطار واحد للوصوؿ إلذ الغا

 استغلالذا وإزالة تٚيع العوائق التي تٖوؿ دوف تٖقيق الأىداؼ والنتائج الدرسومة.

فتَى أف الإدارة بالأىداؼ تعتٍ وجود نظاـ ديناميكي لغمع بتُ احتياجات الدؤسسة  John humbleأما 
  2افها واحتياجات الددير التي تستخلص في الدسالعة وتطوير نفسو ذاتيا.الدتمثلة في تٖقيق فائدتها وتطوير أىد

ىذه الطريقة تعتمد على العبرة بالنتائج، أي أف الرئيس الدباشر لن يلتفت إلذ سلوؾ مرؤوسيو ولا إلذ صفاتهم 
 لى أساس النتائج.بل سيهتم فقط تٔا استطاعوا أف لػققوه من نتائج كما لؽكن تسمية ىذه الطريقة بطريقة التقييم ع

 إف لذذه الطريقة عدّة خطوات نتبعها وىي كما يلي:

يتفق الرئيس الدباشر مع الدرؤوس في تٖديد النتائج الدتوقع الحصوؿ عليها خلاؿ فتًة زمنية قادمة ولتكن سنة  .1
 واحدة؛

عمل وفقا لخطة على الرئيس أف يقدـ إرشاداتو ونصائحو إلذ الدرؤوس خلاؿ أدائو لعملو وأف يتأكد من ستَ ال .2
 موضوعة سابقا والتعرؼ على ما إذا كاف ىناؾ تأختَ خارج على سيطرة الدرؤوس؛

 لغب أف يصل الرئيس إلذ اتفاؽ مع الدرؤوس على الدعايتَ التي يعتمد عليها في تقييم الأداء لذذا الأختَ؛ .3
                                                           

 731الذيثمي، مرجع سابق، ص خالد  1
 034، ص 7117، جامعة لػتِ فارس، الددية، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، اتلزاضرة في مقياس تحليل الدنظمأ. تقية،  2
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سة مستَ العمل والدشاكل يلتقي الرئيس تٔرؤوسيو خلاؿ الددة الدتفق عليها )سنة مثلا( بصورة دورية لدرا .4
 عقبات قدر الإمكاف؛لوالعقبات التي تعتًض تٖقيق الأىداؼ الدتفق عليها ولزاولة تذليل ا

وما إف تٖل الددة الدتفق عليها وحلوؿ فتًة تقييم أداء الدرؤوس فإف دور الرئيس في التقييم لغب أف يرتكز أساسا  .5
شاده إلذ الأداء الأفضل لتحقيق النتائج الدتوقعة وىذا يعتٍ أف على قدرتو وخبرتو وكفاءتو في مساعدة الدرؤوس وإر 

 1مسؤولية تٖقيق الأىداؼ تعتمد على الدشاركة والتفاعل ضمن الدور الذي لؽارسو الرئيس والدرؤوس.

 وتتميز ىذه الطريقة تٔا يلي:

 رفع الروح الدعنوية للعاملتُ؛ 
 زيادة الإنتاج؛ 
  الدتابعة والإشراؼ؛تٗفيض العبئ على القيادة من ناحيتي 
 تسهيل الاتصاؿ بتُ القمة والقاعدة؛ 
 التنمية الذاتية للعاملتُ وتنمية روح العمل الجماعي؛ 
 تشجيع روح الطمأنينة والأماف في نفوس الأفراد؛ 
 وضوح الرؤية وذلك يساعد على وضع ترتيبات دقيقة لنجاح العمل؛ 
 .2خلق تفاعل مباشر بتُ أىداؼ الفرد وأىداؼ الجماعة 

 الدطلب الثالث: خطوات تقييم أداء العاملين

عملية تقييم أداء العاملتُ عملية معقدة تتداخل فيما بينها فيها كثتَ من القوى والعوامل، فإف مقيّمي أداء 
العاملتُ من رؤساء ومشرفتُ ومسؤولتُ في إدارات الدوارد البشرية، لؼططوف لذا تٗطيطا جيدا ويتبعوف خطوات منطقية 

 3لكي لػقق تقييم الأداء أىدافو.متسلسلة 

 تحديد العمل الدطلوب: .1

كيفية أداء العمل  ويتم ذلك بتحديد الأعماؿ الدطلوب تنفيذىا، وتٖديد إجراءات وسياسات العمل لتحديد
الدطلوب قياس الكفاءة في أدائها، والتعرؼ  ودراسة العمل وظروؼ العمل، ويقصد بدراسة العمل ىو تٖليل الأعماؿ

 4.التي ينطوي عليها العمل والدسؤوليات التي يلتزـ بها شاغل العمل ب العمل الدختلفة من حيث الواجباتعلى جوان

                                                           
 033خالد الذيثمي، مرجع سابق، ص  1
 أ. تقية، مرجع سابق 2
 010، ص 7113، إدارة الأفراد، دار الشروؽ، عماف، إدارة الدوارد البشرية، شاويش مصطفى 3
 734 ،مرجع سابق، ص7112أتٛد ماىر،  4
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 تحديد معايير تقييم الأداء: .2

ينطلق منها  تعتبر معايتَ تقييم الأداء أمر ضروري لنجاح عملية تقييم الأداء، لأنو يشكل أرضية واحدة
الدتنوعة بعضها يتعلق بسلوؾ العاملتُ  عاملتُ ورؤسائهم، معايتَ الأداءأصحاب العلاقة في التقييم وعلى رأسهم ال

 1والالصازات التي لػققها. وبعضها يتعلق بالشخصية وبعضها يتعلق بالنتائج

 تحديد مصادر جمع البيانات الخاصة بالتقييم: .3

التقييم، حيث أف ىناؾ  تساىم ىذه الخطوة في تٖديد الوسيلة الدناسبة التي تساعد في تٚع الدعلومات لعملية
 2.ولكل مصدر من ىذه الدصادر مزاياه وعيوبو عدة عناصر لجمع البيانات والدعلومات اللازمة لقياس أداء العاملتُ،

 تحديد أساليب تقييم الأداء: .4

تقييم الأداء، وىناؾ  إف تٖديد طرؽ وأساليب تقييم الأداء تعتبر من الجوانب الأساسية التي تتضمنها سياسة
معايتَ وأدوات وطرؽ تقارف أداء العاملتُ مع  يب تقارف أداء العاملتُ مع آخرين وطرؽ وأساليب تقارنهم معأسال

 3.أساليب تقليدية وأساليب حديثة الأىداؼ، وقد تم تقسيم أساليب التقييم إلذ

 تنفيذ التقييم: .5

الدؤسسات بتقييم أداء  ضيتم تنفيذ عملية التقييم في بعض الدؤسسات عادة مرة في كل سنة، وقد تقوـ بع
ربعي، وذلك حسب فلسفة الدؤسسة، وأىداؼ  العاملتُ أكثر من مرة في السنة، أما على أساس نصف سنوي أو

 .إضافة إلذ تكلفة التقييم التقييم ومدى فائدة من تكرار عملية التقييم

 التغذية الراجعة: .6

عن إتاحة الفرصة للموظف  جعة ىي عبارةار تغذية الات التقونً، حيث أف التعتبر التغذية الراجعة أىم تٙار عملي
جعة سلبية أي تبتُ النواحي التي قصر فيها اليعرؼ ما إذا كاف أداؤه لعملو صحيحا أو خاطئا، وقد تكوف التغذية الر 

 .تٔوضوعية نواحي الإجادة في أداءه الدوظف أو إلغابية بأف تبتُ

 إجراء التظلم: .7

                                                           
 710، ص 7113، دار وائل للنشر والتوزيع، إدارة الدوارد البشرية في القرن الحادي والعشريندرة عبد الباري، الصباغ زىتَ،  1
 014شاويش مصطفى، مرجع سابق، ص  2
 733درة عبد الباري، الصباغ زىتَ، مرجع سابق، ص  3
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للتظلم من نتائج تقدير   ييم الأداء من فتح باب التظلم أماـ العاملتُمن الضروري عند وضع أي نظاـ لتق
النتائج، لكن لشا لا شك فيو أف حق التظلم  عليا متخصصة في إعادة النظر في ىذه إداريةكفاءتهم أماـ جهات 

ق سيخلق مشاكل أماـ الإدارة، لذلك من الأنسب أف يعطي ىذا الح لجميع العاملتُ أمر غتَ منطقي لأف ىذا
 1.نتائج تقديراتهم ضعيفة للموظفتُ الذين كانت

 خلاصة الفصل:

نستخلص لشا سبق  اف الاداء عبارة عن ما يقدمو العماؿ من لسرجات عمل وما يضيفونو، ونوعية علاقتهم 
بالآخرين وانضباطهم والتزامهم بالأنظمة والتعليمات ويتم قياس ىذا الدتغتَ من خلاؿ جودة العمل، كمية العمل، 

عامة تلاحظ دائما  بتُ الافراد، و ىي ظاىرة الدعرفة والالتزاـ تٔتطلبات الوظيفة، و لقد ثبت وجود فروؽ و اختلافات
على صلاحية الفرد و العمل و حجم العمل، و جودة ادائو ، و نظرا  تأثتَىافي تٚيع نواحي العمل، لذذه الفروؽ 

 اداء العاملتُ للعمل و سلوكهم و تصرفاتهم اثناء العمل لوجود ىذه الفروقات كاف لابد من التعرؼ على طريقة

و يعد عملية تقييم اداء العاملتُ تٔثابة الوسيلة الفعالة للرقابة الدستمرة من خلاؿ معرفة ما لػدث في الدنظمة 
و فيما لؼص ستَ الاعماؿ و اكتشاؼ مصادر التقدـ لدى العماؿ و الذي قد يكوف ناتج عن عدـ تلاؤـ بيئة العمل 

الادارية التي  كالأعماؿتطلعاتهم، كما اف الصعوبة التي تواجو عملية التقييم تكمن في قياس و تقيم اداء بعض الوظائف  
 ليس لذا طابع كمي اذ يعتمد على الطاقات الذىنية و الدعنوية.

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 414نفس امرجع السابق، ص  1
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 الاطار الدفاىيمي لعملية التحفيز                   

 

 

 

 

 

 التحفيز ماىية الدبحث الاول :

 انواع التحفيز و خصائص و قواعد نظام التحفيز الدبحث الثاني :

 الاداءى رفع على الحوافز نظام فعالية الدبحث الثالث :
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 تدهيد:

تولر ادارات الدؤسسات الدختلفة العنصر البشري اىتماما كبتَا ،من خلاؿ البحث عن العوامل الدؤثرة في انتاجية  
حيث يسعى الدسؤولوف الذ اف يصل العاملوف في انتاجيتهم الذ اقصى كفاءة لشكنة ،و لتحقيق ىذا و كفاءة العاملتُ ،

 الذدؼ تعمل الادارات على توفتَ العمالة الجيدة و الدؤىلة و اكسابهم الدهارات الدطلوبة للقياـ باعمالذم .

ذ لد يكن ىناؾ دافع يدفعو للعمل، حيث كفاءة لشكنة ا   بأقصىالا اف الدقدرة وحدىا غتَ كافية  لكي يعمل الدوظف 
اف كفاءة الفرد تتوقف على عنصرين اساسيتُ لعا الدقدرة على العمل و الرغبة فيو ، و تتمثل الدقدرة على العمل فيما 

الذ الاستعداد الشخصي للفرد و القدرات التي ينميها التعليم و   بالإضافةلؽتلكو الفرد من مهارات و معارؼ و قدرات 
ريب ،اما الرغبة في العمل فتمثل في التحفيز الذي يدفع سلوؾ الفرد في الاتٕاه الذي لػقق اىداؼ الدؤسسة ،و التد

 تتمثل عملية التحفيز في العوامل و الدؤثرات الخارجية التي تشجع الفرد على زيادة ادائو 

حاوؿ تقسيم الفصل الذ ثلاث مباحث و سوؼ احاوؿ في الفصل التطرؽ الذ مفاىيم الاساسية و الدتعلقة بالتحفيز و ا
: 

 التحفيز ماىية الدبحث الاول :

 انواع التحفيز و خصائص و قواعد نظام التحفيز الدبحث الثاني :

 الاداء رفع  على الحوافز نظام فعالية الدبحث الثالث :
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 الدبحث الاول :ماىية التحفيز 

 الدطلب الاول : مفهوم التحفيز و اهميتو 

 : حفز :لػفز، لػفز، فهو حافز، والدفعوؿ لزفوز، حفز الشيء :أي دفعو من لغة :  مفهوم التحفيز اولا :

  1خلفو، حفزه الذ الامر/ على امر  ، حثو عليو وحركو عليو، دفعو اليو

  اصطلاحا :

 2الاخرين ىي تلك لفوائد التي لػصل عليها الفرد في الدنظمة كنتيجة لتميزه في الاداء عن  : التعريف الاول

 : ىي العوامل التي تهدؼ الذ اثارة القوى الكامنة في الفرد، والتي تٖد لظط السلوؾ او التصرؼ الدطلوب  التعريف الثاني

 3عن طريق اشباع كافة احتياجاتو الانسانية .

 لفرد لنثتَ بها رغبتو ،: ىي الفرصة أو الوسيلة مثل الدكافأة و العلاوة و غتَىا من الحوافز نوفرىا أماـ االتعريف الثالث

 4وتٗلق لديو الدافعية من أجل الحصوؿ عليها و اشباع حاجة لػس بها و يريد اشباعو .

 

 : تعتبر قوة داخلية تدفع الفرد الذ تلبية حاجاتو النفسية و البيولوجية و الدادية، وتؤدي  التعريف الرابع

فراد ،و تٗفيض حالة التوتر والغاد نوع من التوازف النفسي الحاجات الذ اثارة رغبات تؤدي بالسعي لتحديد تصرفات الا
 5عند الفرد.

 :ت٘ثل في الاساليب التي يعتمد عليها الددير للتأثتَ على سلوؾ الافراد العاملتُ، ومن  التعريف الخامس

التي تٖث العاملتُ ثم توفتَ اسباب قوية لديهم للعمل تْماس و تٖقيق النتائج الدطلوبة من الدنظمة ،أي انها الاساليب 
 1. بأعمالذمعلى العمل الدستمر ومن ثم جعلهم ينهضوف 

                                                           
 3 ، ص7111،القاىرة، 0التوزيع ،ط و للنشر الكتابة الاوؿ ،عالد  ،المجلد الدعاصرة العربية ةا للغ معجمعمر،  لستار ػمحمد 1

و التوزيع ،عماف ، الاردف  للنشر العلمية البازوري ،دار الاسس ،الابعاد  الاستراتيجية و الدفاىيم "البشرية الدوارد ادارةالرتٛاف ، عبد عنتً بن 2
  41،ص7101،
 29،ص2011،عماف،االردف،1دار الثقافة للنشر و التوزيع،ط ،دارة الدوارد البشريةا ،زاىد محمد ديري 3
 7،ص،7100،عماف،االردف،0التوزيع،ط و للنشر الشروؽ ،دار "الافراد ادارة "البشرية الدوارد ادارة، شاويش لصيب مصطفى 4

 071،ص7113،،وىراف4التوزيع،ط و للنشر الغرب ،دار البشري التسيير مبادئغيات،  بوفلجة  5
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من خلاؿ  ىذه التعاريف نستنتج أف التحفيز ىو  لرموعة النشاطات التي تقوـ بها الإدارة وكل الداديات  و الدعنويات 
 التي ت٘نحها 

 ثانيا :اهمية التحفيز 

 2تكمن العية التحفيز في النقاط التالية :

 الحوافز في تفجتَ طاقات و قدرات العاملتُ  و استخدامها أفضل استخداـ  ىذا يؤدـ إلذ تقليص   تساىم
 أعداد أفراد العاملتُ و تسختَ الفائض منها  لسد النقص في لرالات أخرى.

  و  ربط مصالح الفرد تٔصالح الدنظمة. للأفرادتٖستُ الوضع الدادي و النفسي و الاجتماعي ، 
  على  تقليص تكاليف  الإنتاج من  خلاؿ ابتكار و تطوير أساليب العمل ،و اعتماد أساليب تعمل   الحوافز

 ووسائل  حديثة من  شأنها  تقليص الذدر في الوقت )وقت الانتاج( والدواد الأولية و الدصاريف الأخرى .
 تعاني منها   تساىم  في خلق  رضا العاملتُ عن  عملهم لشا يساعد في حل  الكثتَ من  الدشاكل  التي

 الادارات مثل  :الطفاض قدرات الإنتاج و ارتفاع معدلات.
 . ُتٖقيق نظم  الحوافز زيادة في أرباح الدنظمة  من  خلاؿ  رفع الكفاءة و الإنتاجية للعاملت 

 : الدطلب الثاني : عناصر التحفيز و أسس منح الحوافز

 اولا: عناصر التحفيز 

 3ة التحفيز و تعتبر تٔثابة الدتغتَات التي تٖدد قيمة دالة التحفيز و ىي :ىناؾ ثلاثة عناصر أساسية في عملي

 فالشخص الدؤىل  والقادر على  القيا ـ بعمل  معتُ  لؽكن  تٖسيف أدائو عن  طريق   ا لقدرة :
 التحفيز تٓلاؼ  الشخص العاجز غتَ الددرب أو  غتَ الدؤىل  أصلا .

 : اللازمتُ  لتحقيق  ىدؼ معتُ  حيث أف لررد وجود القدرة   الذي يشتَ إلذ الطاقة و  الوقت الجهد
 لا تكفي ،فالطبيب الدؤىل  فعلا لغب أف  يبذؿ  جهدا وينفق  وقتا ليفهم  طبيعة الحالة التي يعالجها.

 إذا لد تكن الرغبة موجودة فإف فرصة الوصوؿ  إلذ النجاح في أداء العمل تقل  حتى ولو تم  أداؤه لرغبة ا :
 فعلا. 

 
                                                                                                                                                                                              

 03،ص7100،عماف،االردف،0الطباعة،ط و التوزيع و للنشر الدستَة دار ،البشرية الدوارد ادارة عباس، الباسط عبد انس  1

 710 ص، 7113،  0 ط،  عماف، العربي المجتمع مكتب. الإداري النفس علم، ربيع ىادي مشعاف   2

 20،ص 1995لدطبوعات الجامعية ،،ديواف ا وظائف التسيير التقنيةالطيب محمد رفيق ،  3
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 ثانيا :اسس التحفيز 

 قبل  أف نقوـ  تٔنح الحوافز لا بد من  تٖديد عدة أسس لذلك  نذكر منها : 

 يعتبر الأداء الدعيار الأساسي ورتٔا الأوحد لدنح الحوافز لدى بعض الدنظمات ىو ما يزيد عن  لأداء ا :
ح للوقت أو تٗفيض الدطلوب سواء كاؼ ذلك  في الكمية أو الجودة أو الرب للأداءالدعدؿ النمطي 

 1التكاليف أو مورد آخر.
 يتم تٖليل   الأداء عن  طريق  وضع معايتَ قابلة لدقياس بالنسبة لكل  معايير تقيم  الأداء:

 وظيفة مثل  :كمية العمل ، وجودة العمل ...الخ .
   وتتمثل في :صعوبة تقييم الأداء : 

 لػبها.التحفيز من الجانب القائم بالتقييم تٕاه العوامل التي  
 . التأثر بسلوؾ  الأفراد  قبل  الفكرة الأختَة من  التقييم 
 . الاتٕاه لضو التقييم  البعيد عن  التحقيق 

 يصعب أحيانا قياس ناتج العمل  و ذلك لأنو غتَ ملموس و واضح كما ىو  الحاؿ  في أداء  لمجهودا :
لر الحدوث مثل :الفوز بعرض في وظائف الخدمات و العماؿ الحكومية ، أو لأف  الناتج شيء احتما

إحدى الدناقصات أو الدسابقات ، أو قد لؽكن الأخذ في الحسباف مكافأة المجهود  أو  الوسيلة التي 
استخدمها الفرد لكي يصل  إلذ الناتج كالأداء ،و  يعتبر ىذا الدعيار اقل  العية من معيار الأداء كالناتج 

 2 الكثتَ من  الأحياف.النهائي لصعوبة قياسو  وعدـ موضوعية في
 - و يقصد بها  طواؿ الفتًة التي قضاىا  الفرد في العمل  ،ىي  تشتَ نوعا ما إلذ الولاء و الاقدمية :

الانتماء لدنظمة الذي لغب الدكافأة عليو  ،ىي  تأتي في شكل علاوات في الغالب ، و تظهر  ألعية 
 طاع الخاص.علاوات الاقدمية في القطاع العاـ أكثر منها في الق

 إف  بعض الدنظمات تعوض وتكافئ الفرد على  ما لػصل عليو من الدهارات و الإبداع و الابتكار :
شهادات أعلى او جوائز و دورات  تدريبية ،و  كذلك  على أساس العمل  الابتكاري أو الإبداعي الذي  

داعي على انو عملية متكاملة  يقدـ من  الفرد إلذ الدنظمة ،ونقصد بها بالعمل  الابتكاري   أو  الإب
 3بتوظيف  القرارات الذىنية لدى الفرد للتوصل  إلذ شيء جديد نافع لدفرد كالدنظمة و المجتمع.

 

                                                           
 742ص ، 7114،  الإسكندرية، ط،  العربية الدار. البشرية الدوارد إدارةاتٛد ماىر ،   1

 03ص،  7113، ،مديرية النشر الجامعية ،قالدة  ة الدوارد البشريةإدار ،وسيلة تٛداوي   2
 743،ص مرجع سابق اتٛد ماىر، 3
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 : :أساليب التحفيز و أىدافو الدطلب الثالث:

 1:لؽكن للمدير زيادة فاعلية الدنظمة باستخداـ ما يلي : أولا: أساليب التحفيز

  و ميولذم  واتٕاىاتهم ، وتعامل  معهم على ىذا الأساس)مبدا الفروؽ الفردي(تعرؼ  على حاجات العاملتُ (1
 الحوافز الدمنوحة لغب أف تكوف على أساس الأداء ، وليس على أساس آخر. (2
 تعرؼ بدقة على أىداؼ منظمتك و  انقلها بصورة لزددة و  واضحة لر في تعتبر أىدافا لذم ايضا . (3
 الدتميز منهم لػفزىم  لدزيد من  الجيد في العمل . استمع إلذ اقتًاحاتهم ، فتحفيز (4
 حاوؿ دائما أف تكوف الدكافأة ذات" قيمة " بالنسبة لدفرد و متمشية مع رغباتو. (5
 قدـ الدكافأة عن السلوؾ  أو الالصاز الدطلوب أماـ الجماعة لتحميس باقي الأعضاء. (6
 داء.و دربهم  بنفسك  ، ثم تابع الأ لدرؤوسيكاشرح طبيعة الدهاـ  (7
قد الدكافأة بعد تٖقيق  النتائج الدطلوبة مباشرة كلما أمكن ذلك  .يقوؿ  الرسوؿ  "صلى الله عليو و سلم "  - (8

 ". وعرق" أعط الأجتَ حقو قبل  أف  لغف هما معنا
 مهاـ  تافهة أو عدلؽة الألعية.  لدرؤوسيكلا تعطي  (9
 لدالية والدادية  و صلاحيتك في ىذا المجاؿ . تعرؼ  على إمكانات الدنظمة الشركة بالنسبة لدنح الحوافز ا (10

 :ثانيا :أىداف الحوافز

 2تستخدـ الدؤسسة حوافز من اجل  أىداؼ  العها مايلي :-

 زيادة نواتج العمل  في شكل  كميات إنتاج و جودة ومبيعات و أرباح. (1
 و تٗفيض كميات الخامات.تٗفيض التكاليف  (2
 لى الأخص تٔا يسمى بالتقدير و الاحتًاـ  و الشعور بالدكانة .إشباع احتياجات العاملتُ الدتنوعة ،و ع (3
 إشعار العاملتُ بروح العدالة داخل  الدنظمة. (4
 تٖستُ صورة الدشروع أما المجتمع ، وأيضا تٖستُ نوعو و  جودتو. (5
 تنمية روح التعاوف بتُ العاملتُ ،وتنمية روح الفريق  و التضامن. (6
 روح الولاء و الانتماء. جذب العاملتُ داخل  الدنظمة و رفع (7
 تشجيع الابتكارات والاختًاعات لدى العماؿ  الدمتازين. (8

 
                                                           

 024-023،ص ص 017107لحوافز :اساليب التحفيز الوظيفي ،المجموعة  العربية للتدريب و النشر ،القاىرة ،طالادارة با،مدحت محمد ابو النصر    1

   033،ص  ، مرجع سابقالنصر ابو محمد مدحت 2
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  التحفيز نظام وقواعد خصائص و أنواع الحوافز الدبحث الثاني :

 للعاملتُ الدستحقتُ للحوافز تصنيفات من الدنظمات تلك تقدمو ما على ابداعها و وتقدمها الدنظمات لصاح يرتبط
  حاجات موظفيها لفهم دائما تسعى تٕدىا الدرجوة أىدافها بتحقيق الدهتمة الإدارة فإف لذلك استثناء دوف لديها

 لديهم ،سأحاوؿ في ىذا الدبحث التطرؽ الذ انواع الحوافز بالإضافة الذ خصائص الرغبة تقوي التي الحوافز أىم سةاودر 
 التحفيز نظاـ وقواعد

 يتهاالحوافز من حيث طبيعتها وفعال الدطلب الاول :

 1:أولا: الحوافز من حيث طبيعتها

شكل  يعتٍ الحفز الدادي تقدنً شيء مادي للفرد لحفزه لضو الارتقاء بأدائو، يكوف إما على لحوافز الدادية:ا .1
دعم مادي أو زيادة في الأجر، أو تقدنً نسبة من الأرباح أو من الدبيعات أو على  شكل أجور إضافية، 

تؤمن بأف الحوافز الدادية ىي الطريقة الوحيدة لتحفيز العامل وقد لا تكوف  وقد كانت الددرسة الكلاسيكية
الوسيلة الدناسبة لتحفيز كل العاملتُ فالتحفيز الدادی يكوف لرديا للذين لديهم عوز مادي، وللعاملتُ في 

، والحوافز الدادية الدستويات العليا، بينما العاملتُ الذي  لؽتازوف باليسر الدادي، لا تٖفزىم الدادة أو النقد
 تكوف على شكلتُ لعا:

: وىي عبارة عن مبلغ نقدي يقدـ للعامل إما بصورتو البسيطة كتقدنً مبلغ نقدي، أو على حوافز نقدية . أ
 شكل زيادة في الأجر، أو تقدنً نسبة من الأرباح.

 تساعدىم في أمور وىي تقدنً جزء لشا تنتجو للعاملتُ، أو تقدنً أشياء عينية للعاملتُ الحوافز العينية: . ب
 معيشتهم.

الحوافز الدعنوية وسيلة جيدة لتحفيز العاملتُ في الدستويات الإدارية العليا، والعاملتُ ذوي  :الحوافز الدعنوية .2
على شكل شهادات  الأحواؿ الدادية الديسورة، وتكوف الحوافز الدعنوية إما على شكل كتب ثناء وشكر، أو

، أو نقل العامل إلذ مركز مهم ولو  سلطات أكبر، أو على شكل أوسمة تقدير، وقد تكوف على شكل ترقية
 أو ميداليات، أو على شكل منح العامل لقب معتُ.

ىناؾ بعض الحوافز مادية ومعنوية في آف واحد، مثل التًقية والتًقية  :الحوافز الدادية والدعنوية في آن واحد .3
نت التًقية زيادة في الأجر، أصبحت حافز ماديا ومعنويا، عادة تستحق زيادة في الراتب أو الأجر، فإذا اقتً 

 ولذلك النقل إلذ وظيفة أىم إذا اقتًف ذلك بزيادة في الأجر تكوف حافزا ماديا ومعنويا في آف واحد أيضا.

                                                           
 031 ص ، 7107 التوزيع، و للنشر أسامة دار عماف، ،0 ط ،وظائفها و الحديثة الإدارة نظريات الطراونة، خلف ىاني 1
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 :ثانيا: الحوافز من حيث فعاليتها

 1وفي ىذا النوع ينظر إلذ الحوافز من حيث جاذبيتها وكذا اتٕاىها إلذ:

بأعماؿ معينة  : وىي تلك الدستخدمة في اتٕاه إلغابي لػفز العماؿ عن طريق تشجيعهم للقياـالإیجابية الحوافز .1
 وذلك بزيادة الدزايا والخدمات الدقدمة قصد إشباع حاجاتهم.

كما لػقق استخداـ ىذه الحوافز تهيئة الجو الدناسب والدلائم للعمل أو البحث عن الوسائل التي تساعد العاملتُ 
الأداء وأخذىا لاتٕاه إلغابي يرضي العاملتُ وذلك  جيعهم على سرعة الإلصاز ورفع الكفاءة الانتاجية وتٖستُوتش

من خلاؿ توفتَ فرص التًقية والتقدير والكسب الدادي للأداء الجيد أو بتقدنً شيء للفرد مثل: الحوافز الدادية 
 شاركة الدضمونة.النقدية والثناء والددح، الدعرفة والإبلاغ بالنتائج الد

الإدارة أنهما يشكلاف ما يتوقعو  وتستخدـ الحوافز الدادية والاستقرار الوظيفي في كثتَ من الحالات حيث تفتًض
الأفراد من العمل، ولكن الحوافز غتَ الدالية والثناء والتقدير  والحرفة والإخبار بالنتائج والدشاركة التي ترقى إلذ مستوى 

 ز السلوؾ في الاتٕاه الدرغوب لضو الأىداؼ بالنسبة للإدارة والعاملتُ.الحوافز الدالية ولحف

وىي تلك الحوافز التي تستخدمها الدؤسسة أو إدارة العاملتُ، وذلك من أجل ضماف الإنتاج  :الحوافز السلبية .2
سلوؾ وأداء العمل في مشكلو الطبيعي وتشمل ىذه الحوافز لرموعة من العقوبات والتهديدات لددح التغيتَ 

 الفرد في الاتٕاه الدرغوب.

 ب، التوبيخ، تٗفيض الأجر، التنزيل الوظيفي.ديومن أمثلة ىذا النوع لصد: التأ

ويرعو الكثتَ من الدشرفتُ بأف العقاب أو التهديد أداة فعالة لتحقيق الطاعة والولاء من قبل العاملتُ، وقد يكوف 
 الفرد لسلوكو، وأحيانا يكوف مسببا لخوؼ الفرد بدرجة لا لؽكن مفيد أكثر من غتَه من الوسائل، وحافز قويا لتقونً

 2الاستجابة بطريقة جيدة للتعليمات والدقتًحات وتنمو لديو اتٕاىات غتَ ملائمة لضو العمل.

 الدطلب الثاني: الحوافز من حيث تنطبق عليهم وآثارىا

 أولا: الحوافز من حيث من تنطبق عليهم

                                                           
 033-034ص ص ، 7100 التوزيع، و للطباعة الأمة دار ئر،زاالج ،0 ط البشرية، الدوارد إدارة حاروش، نالدي نور  1
 737-730 ص ، 7114 للنشر، الجديدة الجامعة دار مصر، البشرية، الدوارد إدارة و التنظيمي السلوؾ حنفي، الغفار عبد  2
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اع كثتَ من الحوافز الفردية وكلها مرتبطة بشكل أو بآخر تٔستوى أداء أو إلصاز الفرد، ىناؾ أنو  :الحوافز الفردية .1
إما على مستويات غتَ إدارية داخل المجموعة أو الدؤسسة، فالحافز مرتبط بأداء الفرد مقابل أداء المجموعة أو 

 و.الدؤسسة، أو على الدستوى الإداري، الحافز الفردي مرتبط بوحدة عمل الددير نفس

الرابطة بتُ ما يعملونو وما لػصلوف  الديزة الرئيسية في نظاـ حوافز الفرد ىي أف الدوظفتُ يروف بوضوح العلاقة أو
عليو، ىذه الطاقة غتَ واضحة ت٘اما في نظاـ الحوافز الدستند إلذ المجموعة أو الدؤسسة وبسبب ىذه الديزة في النظاـ 

سبب ىذه الدشاكل ىو الدنافسة بتُ الدوظفتُ التي قد تؤدي إلذ نتائج لؼلق مشاكل، ب الفردي فإف ىذا النظاـ قد
يكشفوف عن ىذه الأفكار  سلبية، مثلا مندوبو الدبيعات قد لا يشاطروف بعضهم في الأفكار التي تزيد الدبيعات ولا

 لبعضهم البعض خوفا أف ينافسهم الآخروف ولػصلوف على الفوائد  على أشكاؿ عديدة منها:

: ىذا النوع من الحوافز ىو من أبسط الأنواع ومعناه أف تعطي الدكافأة على القطعة، فمثلا ى القطعةحوافز عل . أ
دينار( أجرة يومية، فإنو إذا ا زد الإنتاج  5قطعة( من الدلابس يوميا، ويأخذ مقابل ) 3إذا كاف إنتاج الفرد ) 

افئ الفرد على كل زيادة في الإنتاج بنسبة تٖسب لو كل قطعة زيادة بنسبة ا رتبو، تطور ىذا النظاـ فأصبح يك
دينار على القطعة الزائدة الدنتجة، أو أف يقبض 1 /2أعلى من نسبة راتبو أي في الدثاؿ السابق يأخذ أكثر من

 اليومي. على  القطعة إذا كاف الإنتاج أقل، أو مثلا أف يقبض أجرة جديدة على كل زيادة إنتاج بنفس السعر
: ومعناه أف يكافئ الإنساف على الإنتاج لزدد لو أنتجو في أقل من ى توفير الوقتنظام حوافز يقوم عل . ب

 .1الوقت المحدد، وىذا عادة يتم لدى العامل صاحب الخبرة فهو يسرع في الإنتاج ويوفر الوقت
: ولؼص نظاـ العمولة مندوبي البيع والتحصيل فيحصل البائع على نسبة مئوية من الدبيعات أو العمولة . ج

قات التي لػققها، ويفضل في الغالب منح العمولة للبائع أو الدتخصص في الدبيعات، تّوار راتبو الثابت الصف
مواجهة أعباء الدعيشة، وأما العمولة فتًبط تٔجهود البيع أو التخصص  لأف الدرتب الثابت ىو الذي يعنيو على

 في لراؿ ما.
باشرة بالأداء ورجل البيع يعلم أنو إذا لد ينجح في عملو لن وما لؽيز نظاـ الحوافز على أساس العمولة ارتباطو م 

بعض العوامل الخارجية التي تؤثر على مستوى  لػصل على العمولة، وما يعاب على ىذا النظاـ ىو وجود
 2الدبيعات ولا يستطيع الفرد التحكم فيها ومن بينها التغتَ التكنولوجي وأذواؽ الدستهلكتُ.

الاقتًاحات الجديدة عادة تطور الدؤسسة، وعليها يكافئ الدوظف  لاقتراحات الجديدة:د. نظام الدكافأة على ا
والاقتًاحات الجديدة قد تقلل من التكاليف وتزيد الأرباح أو تٖسن علاقات الدؤسسة بالدوظفتُ، وتشعر الدوظفتُ بأف 

                                                           
 077-071ص ، 7113 التوزيع، و للنشر الثقافة عالد دار عماف، ،0 ط ،البشرية الدوارد إدارة و تنمية الكلالدة، لزمود طاىر  1
 

 403 ص ، 7111 التوزيع، و للنشر الجامعية الدار الاسكندرية، ،الدنظمات في السلوك محمد، حسن راوية  2
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اؼ وأف يكوف ىناؾ من يقيم ىذه الدؤسسة لذم وعليهم الإخلاص لذا وىكذا، لغب أف يقيم كل اقتًاح وفوائده بأنص
 اللجاف التي تقتًحها. الاقتًاحات والاستفادة من

: ىناؾ بعض الأعماؿ التي لا تتطلب فردا لوحده لإلصازىا، وإلظا تشتًؾ لرموعة من الأشخاص . الحوافز الجماعية2
العمل، والحافز يعطي على عوامل لإلصازىا، لذلك الحوافز تعطى لكامل المجموعة، فكل فرد يعتمد على الآخر في إلصاز 

 الربح وتقليل التكاليف.

ىنا تتولذ المجموعة لشارسة الضغوط على أي فرد من أعضائها متكامل أو غتَ منتج، من أجل مزيد من الجهد، فهذا 
 الفرد عائق للمجموعة وعليها أف تضغط عليو  للتحستُ.

نتاج الفرد الواحد وإنتاج الجماعة ككل، وإف حجم المجموعة ومن عيوبها أنو من الصعب اكتشاؼ أو لدس العلاقة بتُ إ
وت٘اسكها عاملاف يؤثراف على ىذه العلاقة، فالمجموعات الأصغر عادة أكثر تضامنا لأف فرد يراقب الآخر ومن ناحية 

 1أخرى أنو قد لػصل تنافس بتُ المجموعات، وىذا أحيانا تنافس قد يؤدي إلذ تدمتَ الدؤسسة. 

 وافز من حيث آثارىاثانيا :الح

وىي التي يشعر بها الفرد بشكل ملموس ولصد فيها الحوافز الدالية مثل الدكافآت والدنح  الحوافز الدباشرة: .1
وكذا الحوافز الدعنوية مثل: الأوسمة  الإجتماعيةوالحوافز العينية كالعلاج المجاني بالدؤسسة وتقدنً الخدمات 

 الديداليات، ولوحات الشرؼ.
ىي الحوافز التي لا ت٘س العامل بصفة مباشرة ومن الأمثلة على ذلك لدينا ظروؼ  :غير الدباشرةالحوافز  .1

 2العمل الدلائمة، العلاقات التي تربط الدوظف بالآخرين خصوصا الدسؤولتُ ، التكوين ...الخ 

 الدطلب الثالث :خصائص و قواعد نظام التحفيز

 توافرىا لغب التي والخصائص القواعد من لرموعة عاةرام من لابد فإنو للحوافز نظاـ وضع من الذدؼ يتحقق لكي

 .ذلك لتحقيق

 التحفيز نظام خصائص: أولا

 :منها خصائص بعدة التحفيز نظاـ لؽتاز
                                                           

 073-073 ص ص ذكره، سابق الدرجع الكلالدة، لزمود طاىر 1

 0 ص ،ذكره سابق الدرجع حاروش، الدين نور  2
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 وقياس تقديره لؽكن شكل في تٖفيزه، سيتم الذي والتصرفات السلوكيات تتًجم أف لغب: للقياس القابلية 

 .أبعاده

  في مبالغة بلا الحوافز معاير تٖديد عند والدوضوعية الواقعية تٖري إلذ الخاصية ىذه وتشتَ: التطبيق إمكانية 

 .والأرقاـ وقاتوالا الكميات تقدير

 و  فهمو مكانيةاو  الوضوح التالية بالدواصفات الحوافز نظاـ يتصف أف من لابد: والبساطة الوضوح

 .تطبيقو ءاإجر  حيث من وذلك منو والاستفادة أسلوبو ستيعابا

 تعديل على إقبالذم لزيادة دوافعهم على والتأثتَ العمل على وحثهم داالأفر  بإثارة يتسم أف لغب: التحفيز 

 .الدنشود الأداء وتدقيق السلوؾ

 بو إقناعهم وزيادة لتثبيتهم التحفيز نظاـ وضع في العاملتُ تشارؾ أف الإدارة على: الدشاركة. 

 وموضوعية وواضحة لزددة معدلات وجود على جوىرية بصورة الحوافز نظاـ يعتمد: داءالا معدلات تٖديد 

 لتلك تٖقيقهم خلاؿ من الحوافز على للحصوؿ تؤدي لرهوداتهم بأف رد ا الأؼ يشعر أف ولغب للأداء

 .الدعدلات

 في تعتمد أف لغب إذ منها، الدقدار نفس على العاملتُ تٚيع حصل إذا ألعيتها الحوافز تفقد: الدلائمة 

 الإنسانية والحاجات السنية والأعمار الإدارية الدستويات في الاختلافات عاةامر  على قهاوطر  مداخلها

 .الحوافز مقدار لتحديد معايتَ من وغتَىا والأرقاـ والكميات

 تعديل أو تطويره إمكانية ينفي لا ذلك أف إلا والانتظاـ رابالاستقر  الحوافز نظاـ يتسم أف لغب: الدرونة 

 . معايتَه بعض

  أفضل بسرعة ويتم السلوؾ يتبع الذي الثواب أي بالتوقيت الحوافز تقدنً فعالية تتعلق: الدناسب قيتالتو 

 .والتصرؼ الفعل حدوث من طويلة فتًة بعد يتم الذي ذلك من
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 فعاليتو النظاـ لػقق حتى والاىتماـ مهاااحتً  لغب قواعد عدة على الحوافز نظاـ يبتٌ :الحوافز نظام قواعد: ثانيا

 1يلي :فيما ثلوتتم

 البعيد والددى القصتَ الددى على الحوافز نظاـ من الذدؼ وضوح لػدد أف لغب :لغايةو ا الذدؼ وضوح 

 .تٖقيقو إلذ الدؤسسة الجماعة، رد،الف ؼ،االأطر  تٚيع تسعى تْث

  نصيب يتقاضى أف في الحق فرد فلكل ثم ومن بالعدالة الحوافز نظاـ يتسم أف لغب :لعدالةاو  ةاالدساو 

 .المحددة والدعايتَ بالأسس التزـ قد ماداـ الحوافز من متساوي

 وتنخفض وجودتها الأداء كمية تزيد أف لغب إذ الحوافز، لدنح الحاكمة القواعد أىم من يعد :داءالا ت٘ييز 

 .الحوافز حساب يتم حتى وقتو أو الإنتاج تكلفة

  ومع الحوافز لرموع من جزء عا انتز  على ماعةالج أو الشخص قدرة وفق الحوافز توزيع يتمد: والمجهو  القوة 

  .الدبذوؿ المجهودو  والأسباب بالوسائل الأخذ بفرض إلا النتائج على الغالب في ت٘نح الحوافز أف عاةامر 

  ا للحوافز الفرد حاجة دتاز  وكلما ورغباتهم حاجاتهم وفق دالأفرا على الحوافز توزيع يتم: والرغبة الحاجة 

 ألعية تزداد حتُ في لذم بالنسبة الدادية الحوافز ألعية تزداد الوظيفية حياتهم بداية في دافالأفر  حصتو، زدت

 .الإدارية الدستويات في داللأفر  الدعنوية الحوافز

 أو أعلى شهادات على لػصلوف الذين داللأفر  الحوافز بتخصيص الدؤسسات بعض تهتم: والابتكار الدهارة 

 والإدارة العمل لدشكلات ابتكارية وحلولا أفكار يقدموف الذين أو تدريبية اتر دو  أو عا اختً  ءاتابر 

 

 

                                                           
كلية  منشورة غتَ ماستً شهادة ،البويرة للوسط والغاز الكهرباء توزيع شركة حالة دراسة بالدؤسسة الوظيفي الرضا تحقيق في التحفيز دور تٛيد، باجة  1

 43،ص 7103-7104البويرة، أوحاج، لزند اكلي جامعة التسيتَ، وعلوـ والتجارية الاقتصادية العلوـ
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 الاداء رفع  على الحوافز نظام فعالية الدبحث الثالث :

 لنا تبتُ التي النقاط أىم وىاتو وتطويرىا أىدافها تٖقيق في يسهم لشا كفاءتهم لزيادة لعمالذا الحوافز تٔنح تقوـ الدنظمة 

 .تٖسينو في تساعد التي لألياتا و الأداء على الحوافز نظاـ فعالية

 الاداء  تحسين رفع  في الحوافز أثر: الاول الدطلب

 اضافتً  على الدؤىلة العناصر وتٕذب والغياب العمل فادور  معدؿ من وتقلل للأداء تدفع الحوافز أف ىو السائد الاعتقاد

 الدسلك إلذ يتجهوف العاملتُ أف عاـ بوجو القوؿ ولؽكننا بها، بؤالتن لؽكن بصورة العامل دافعية في تؤثر ذاتها حد في الحوافز أف

 أو الوظيفي اولأداء السلوؾ مستوى لإثارة قويا زحاف الدكافآت توقع يكوف أف إذا الدمكن فمن الدؤسسة، عليو تكافئهم الذي

 حاجات تسد لأنها داللأفر  بةبالنس ألعيتها فللحوافز ذلك على زيادة للعمل كمكاف الدؤسسات من مؤسسة اختيار إلذ يدفع

 الدافع قوة تٗفض أو الحاجات تشبع أنها كما الفردي السلوؾ من لستلفة لألظاط تعزيز كعوامل تعمل فالحوافز بالعمل تتعلق

 1:لأداءاو  الحوافز بتُ العلاقة يوضح التالر لشكلوا السلوؾ من جديدة ألظاط تعلم إلذ وتؤدي

 

 

 

 

 

                                                           
 والاجتماعية، الإنسانية العلوـ كلية منشورة، غتَ ماجستتَ رسالة ،الجزائرية العمومية الصحية الدؤسسة في العاملين وأداء الحوافز بولشراش، الدين نور 1

 7113 بسكرة، جامعة - 31 ص ، 7111. 
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 الأداءتقييم و  افزالحو  بتُ العلاقة(:1الشكل )

 

 

 

   

 

 ضمن تدخل مذكرة ئريةاالجز  العمومية الصحية الدؤسسة في العاملتُ وأداء الحوافز ش،ابولشر  الدين نور:  الدصدر

-1111 بسكرة جامعة والاجتماعية، الإنسانية العلوـ كلية منشورة، غتَ الداجستتَ شهادة نيل متطلبات

 11،ص1111

 :يلي ما في الحوافز دور ميسه ذلك خلاؿ فمن

 عن العاـ بالرضا الشعور في تساىم التي و العواطف والاتٕاىات الدشاعر من لرموعة ىي: الدعنوية الروح رفع .4

 بعضهم في أعضاء الفريق ثقة الذدؼ، في الفريق أعضاء ثقة عوامل تٓمسة ترتبط الدعنوية والروح العمل،

 .الجماعة عمل عن الرضا للفريق، التنظيمية الكفاءة البعض،

 أو عطاء أكبر بذؿ في ورغبتو بها وارتباطو منظمتو مع الفرد تطابق درجة: التنظيمي الولاء تٖقق .1

 الدؤسسة ىذه عضوية في رابالاستمر  قوية رغبة مع فيها، يعمل التي الدؤسسة لصالح لشكن جهد

 قوية تكوف أف لغب فهوـالد لذذا طبعا فالعلاقة لإلغابيةوا بالشمولية يتصف الدفهوـ ىذا أف حيث

 كما تقييم لررد ليس التنظيم، غايات أو بأىداؼ الداخلي الإقناع على وتقوـ وديناميكية والغابية

 نظم الحوافز

 الرضا

 تقونً الاداء  الاداء الفردي و الجماعي  السلوؾ الفردي و الجماعي  الدافعية لاشباع الحاجيات 
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 ويعزز للمؤسسة ولائو في يتمثل الذي الوجداني فالارتباط لستلفة، ومنافع ياامز  من الفرد عليو لػصل

  .فيو راوالاستمر  العمل في بالبقاء رغبتو

 قوة وخلق الحماس إثارة إلذ الدؤدية الدافعة العوامل إلغاد إلذ الدؤسسات تسعى: العمل نع الرضا. 1

 كما الرضا، تٔشاعر ينتهي سلوؾ إلذ يؤدي جيد بشكل مطبق حوافز نظاـ توافر أف إذا للسلوؾ، الدفع

 لاتوالحا الدشاعر لستلف عن مؤشر أيضا يعتبر كما العمل، خلاؿ من تأتي التي السعادة تلك أنو

 عن للرضا ردؼ ا كم الدعنوية الروح أحيانا تستخدـ كما العمل، أثناء الفرد بها يشعر التي النفسية

 بينها فيما تتفاعل التي والدشاعر الاتٕاىات لرموعة في الدعنوية الروح مفهوـ يتمثل أنو إلا. العمل

 .بيئتو و العمل عن بالرضا العاـ الشعور تٖقيق بغية

 آخر فريق ولصد النفسي توازنو يتحقق أف بعد والعطاء للبذؿ تشجيعو إلذ يؤدي للفرد رتفعالد الوظيفي فالرضا

 الأداء كوف في العلاقة ىذه ويبرروف يتبنوف فهم بالأداء، يتأثر الوظيفي الرضا أف أي الدعاكسة، الصورة يرى

 الحاجات اشباع على لقدرةا تٙة ومن ومعنويا ماديا تٖفيزه إلذ يؤدي سوؼ العامل الفرد جانب من الدتميز

 1:التالر الدخطط في وذلك العمل عن رضاه تٖقق أي الدطلوبة،

 

 

 

 

 

                                                           
 جامعة التسيتَ، وعلوـ صاديةالاقت العلوـ كلية منشورة، غتَ ماجستتَ رسالة ، البشري للمورد الوظيفي الرضى على أثره و التحفيز ، زىية عزيوف  1

 043-044،ص ص 7112-7111سكيكدة 
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 الوظيفي الرضا على الأداء أثر يبتُ تٗطيطي شكل(:1الشكل رقم )

 

  

  

 

 

 

 

 العلوـ كلية ورة،منش غتَ ماجستتَ رسالة البشري، للمورد الوظيفي الرضى على أثره و التحفيز زىية، عزيوف:  الدصدر
 .133،ص2007-2006  سكيكدة جامعة التسيتَ، وعلوـ الاقتصادية

 بشكل توزيعها تم إذا الدطلوبة الحاجات إشباع في تساىم مرتفعة مادية عوائد تٙة ومن وفتَ، إنتاج يضمن الدرتفع فالأداء
 .العامل الفرد لدى الرضا تٖقق ضماف وبالتالر سليم،

 الاداء ظيمي على رفع التن المحيط أثر: ثانيا

 ىناؾ أف كما العمل مكاف وصفات خصائص لرموعة من تتكوف التي العمل بيئة التنظيمي بالمحيط يقصد

 1:وىي الأخرى الدؤسسات باقي عن لتميزىا الدؤسسة في توفرىا لغب العماؿ سلوؾ على تؤثر عوامل

 تتًابط التي الآلية ىو أو معينة ؼأىدا لتحقيق الأفراد من لرموعة ترابط طرؽ ىو: التنظيمي الذيكل -1

 في معا تشتغل مباشرة، لوجو وجو علاقة بينها فيما تقوـ أف من أكبر دراالأف من كبتَة لرموعة بها
                                                           

 كلية منشورة، غتَ ماستً شهادة بالوادي، العمومية مديرية التجهيزات حالة راسة د العمومية، الدؤسسة أداء تحسين في الحوافز نظام دور ترشة، سمية  1
 34-33،ص  ص ،7103 لخضر، تٛو الشهيد جامعة التسيتَ، وعلوـ والتجارية الاقتصادية العلوـ

 رضا مرتفع اداء عالر

 الرضا الوظيفي الاداء

 رضا منخفظ اداء منخفض
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 التنظيمي الذيكل إف الأىداؼ تلك تٖقيق وفي الدشتًكة لأىدافها رعي ا واؿ الدؤسسة لتحديد معقدة أعماؿ

 سبل وتٖقيق السياسات ورسم اتار القر  اتٗاذ في الدشاركة للعاملتُ يتيح أف انوش من والتوازف ريةابالاستمر  يتسم الذي
  .أدائهم زيادة وبالتالر لديهم الدعنوية الروح ورفع داالأفر  تٖفيز على قادر تنظيمي مناخ اطار في والابتكار الإبداع

أو  التشغيلية التكاليف لتخفيض الدستخدمة والأساليب الإنتاجية العملية تطوير بها يقصد: التكنولوجيا -2
لسرجات  إلذ وتٖويلها الددخلات لتغتَ الدؤسسات تستخدمها التي الفنية والعمليات الأساليب تلك ىي

تساىم  جيد بشكل التكنولوجيا فتطبيق عملي ىدؼ لتحقيقي فنية طريقة أو تطبيقي علم عن عبارة وىي
 :يلي ما في
 .والجماعات الأفراد تُب سليم بشكل والعمل والواجبات الدهاـ توزيع  - أ

 بأقصى الدؤسساتي التًابط معها يتحقق بطريقة الاتصاؿ شبكات وتٖديد إلغاد في تساىم   - ب
 .كفاءة وفعالية

وعلى  التنظيم على تعود التي الفوائد من الكثتَ الدؤسسة في العمل تكنولوجيا استخداـ لػقق   - ت
 .الفرد حياة في التغيتَ إلذ تؤدي فهي الأفراد

 .السرعة حيث من الدؤسسة في الأفراد و اداء الفرد كفاءة رفع في تساىم   - ث

 تٖقيق مع يتلاءـ تٔا والصوت، رةاوالحر  الضوء حيث من للعمل الدادية الظروؼ تٖستُ في تساىم   -ج               
 .الأداء في لشكنة كفاءة

 وتتميز لزددة أىداؼ حقيقلت معا ويشتًكوف تْرية يتفاعلوف الأفراد من لرموعة ىو: الجماعي العمل  -3

 إمكانية أف يثبت الواقع أف إلا معينة تٚاعة في العاملتُ بتُ التجانس ألعية من الرغم وعلى النسبي اربالاستقر  علاقتهم
 وعدـ التحفيز التدريب، طريق عن ذلك يتم بينهم عاتاالنز  وتقليص العمل فرؽ في داالأفر  بتُ التجانس ىذا إلغاد

 1.أخر فريق إلذ عمل فريق من العاملتُ رد ا الأؼ تُب الدتواصل التنقل

 الأفراد لإشارة معينة وظروؼ معتُ ووقت معتُ موقف في تٚاعة على التأثتَ عملية ىي: القيادة  -4

                                                           
 34، مرجع سابق ،ص بالوادي العمومية التجهيزات مديرية حالة راسة د العمومية، الدؤسسة أداء تٖستُ في الحوافز نظاـ دور ترشة، سمية 1
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 نوع عن والرضامشتًؾ  أىداؼ تٖقيق على الدساعدة خبرة إياىم مالضة الدؤسسة أىداؼ لتحقيق برغبة للسعي ودفعهم
 أو لدهمة المجموعة أو داالأفر  قيقتٖ بدرجة يقاس أف لؽكن الجماعة داأفر  على القائد تأثتَ فعالية أف كما الدمارسة، القيادة
 رضا على تأثتَه في يتمثل القائد لسلوؾ أخر أثر فهناؾ كاؼ غتَ وحده الدعيار ىذا استخداـ لكن العمل، أىداؼ

 .النفسية اتٕاىاتهم وعلى دار الأف

 داءالارفع   تحسين في الدساعدة الحوافز لياتأ و خطوات: الثاني الدطلب

 كما أفضل لأداء تٖفيزىم لضو العاملتُ مع التفاعل عملية في الدؤسسة ادارة تساعد والأليات الخطوات من لرموعة ىناؾ
 ىدافوأ و العمل مصالح مع ىدافهماو  الشخصية مصالحهم معو يربطوف بشكل للعمل تٖفزىم

 داءالارفع   تحسين على عدةالدسا الحوافز خطوات:  ولا أ

 1: يلي فيما وتتمثل

 .والتحستُ التطوير في رغبة لديهم عموما فالعاملتُ: التوسيع على العماؿ مساعدة -1

 وما الأداء، ت٘يز التي الدخرجات على قياسا للعمل واضحة وقياسات مستويات وضع أي: العمل مستوى تحديد -2
 على وتشجيعهم هم،رائآ إلذ والاستماع العاملتُ مع الأمر مناقشة رعاة ا ـ مع ،مقبوؿ غتَ أو جيد الأداء ىذا كاف إذا
 لذذه تقبلهم في العاملتُ لدى طيبرا أث تتًؾ الدشاركة وىذه الأداء، لقياس واقعية يروىا التي الدواصفات يعطوا أف

 .أدائهم تطوير ولزاولة القياسات

 ىو لدا الوضوح عدـ ىو العاملتُ تٖفيز تضعف التي عوامل أىم من: العاملين مسؤولية حجم تعيين -3

 ستزيد وبالتالر بالدسؤولية شعوره من يزيد بو الدنوط تصرفو بكيفية فرد كل فمعرفة عملو، منهم متوقع

 .الجيد للأداء تٖفيزه من

 في دور لذم يكوف أف بشدة العملتُ أغلب يرغب: للأداء أعلى مستويات اكتساب على العاملين مساعدة -4
 وضع في العاملتُ ؾااشر  الضروري من يصبح وبهذا الأداء، مستويات تٖسن التي الددخلات وفي الأداء، توقعات

                                                           
 31 ص ،سابق مرجع ترشة، سمية  1



 انفصم انثاني                                                               الإطار انمفاهيمي نعمهية انتحفيس
 

14 
  

 رفع عن معلومات العاملتُ عند العمل عن الدشرؼ أو الددير لغد رتٔا لأنو الأداء، توقعات عن والدقتًحات تاالتصور 
 .بها ةرايد لو تكوف لا قد حتى أو الحسباف في يأخذىا لد أو أغفلها قد الأداء مستويات

 يتوقعو ما ومستويات قياسات عن الدعلومات قائمة يدوف أف الدشرؼ أو الددير على: العاملتُ عليو يتفق ما توثيق- 5
 توثيق ثم العمل، من معينة لأنواع الدستويات ىذه إلذ الوصوؿ يستغرقو الذي الوقت وتٖديد أداء، من والعاملوف ىو

 . إلصازه تم ما ولقياس للمناقشة أساسا تكوف حتى عامل لكل للأداء رجعة ا الد عند للعاملتُ نسخ واعطاء ذلك

 الأداء تفوؽ جيدة نتائج العاملتُ من لػقق لدن وخاصة: لدكافأةا و الحوافز في واضح أسلوب استخداـ -6

 .والدكافآت الحوافز وتتنوع الدتوقع،

 داءالا فع تحسن ر  على الدساعدة التحفيز آليات: ثانيا

 1: يلي ما في تتمثل و

 دافعيتو من سيزيد تٖقيقها على والعمل لو، نتائج أىداؼ وضع في الفرد مشاركة إف: ىدافالا ووضع تخطيط 1-
 تٖديد لأف عالية قيمة وذات طموحو ترضي للقياس، وقابلة ولزددة، واضحة، الأىداؼ ىذه كانت إذا وخاصة

 جذب على قادرة الأىداؼ ىذه كانت إذا خاصة للعاملتُ الدعنوية الروح رفع في قويا مساعدا عاملا يعد الأىداؼ
 وأماؿ ىداؼاو  مصالح مع الدؤسسة وأماؿ ىداؼاو  مصالح رف ا اقت وضرورة ألعية تبرز ىنا ومن لتحقيقها العماؿ
 .بها العماؿ

 تٛاسهم من يزيد بعملهم لعلاقةا ذات والأمور تاار ر الق في العاملتُ مشاركة إف: القرارات اتخاذ في الدشاركة 2-
 ميل مع تتفق داللأفر  الدشاركة وأف تاالقرار  اتٗاذ عملية ترشيد ذلك عن الدتًتبة النتائج أىم ومن ماتهماوالتز  وانتمائهم

 تأتي لذلك عليهم الآخروف ويفرضو يطلبو ما خلاؿ من ليس و لأنفسهم يقررونو ما خلاؿ من ليعملوا لذم النفس
 . وجو أحسن على بأدائو ـاوالالتز  عملهم على رضاىم دىم تعكس أعمالذم

 وتثبيط الدرغوبة للأفعاؿ الدنتظم التشجيع خلاؿ من وسلوكهم العاملتُ أفعاؿ بتغيتَ: السلوك تعديل 3-

                                                           
 37-30ص  ص ،سابق مرجع ترشة، سمية 1
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 الطرؽ يستخدموف ثم تغيتَ إلذ تٖتاج التي الدرفوضة الأفعاؿ بتحديد العمل على الدشرفوف ويقوـ الدرغوبة، غتَ الأفعاؿ
 .التغيتَ إحداث على العاملتُ لتشجيع والتعزيز لتدعيم الدناسبة

 لدثابرة،او  للاجتهاد الفرص من الدزيد لذم تاحةاو  ومسؤولياتهم العاملتُ مهاـ وتنويع توسيع خلاؿ من: العامل أثر 4-
 العمل ىذا كاف مهما عملو بألعية عامل كل إشعار على تعمل أف رعاتها ا ـ الإدارة على لغب التي الذامة الأمور ومن

 إف خاص، بشكل دوره وعن عاـ بشكل العمل عن أكبر صورة رص الف تعطي أف الإدارة على لغب كما بسيطا،
 استخداـ فرصة لذم تتوفر فالعاملوف السواء، حد على لدؤسسة او الفرد من لكل النفع تٖقق المحسنة العمل ظروؼ

 .تٖفيز الأكثر الدؤسسة تٓاصية ؤسسةالد تٖقق كما تهمامهار  وتطوير الخاصة تهماقدر 

 فيتوقف قصور أو الأخطاء يشوبها التي الأداء جوانب عن جعةاالر  التغذية توفتَ أي :الراجعة بالتغذية التحفيز 5-
 بشكل تقدـ سلبية الدعلومات كانت فإف بها، تقوـ التي الطريقة وعلى فيو تقوـ الذي السياؽ على لذا التحفيزي الأثر
 تطويري أثر لذا يكوف الدعلومات ىذه فإف الأخطاء تصحيح بطريقة ويعرؼ القصور أسباب على تعرؼال من لؽكن

 وواضحة الغابية لعملو جعةار  كتغذية العامل عليها لػصل التي الدعلومات تكوف أف لغب وبذلك الأداء على وتٖسيتٍ
 1ا.ولزفز  لزركا فرتو  حتى معالجتها وسبل القصورأسبا ب  تعرؼ على وتساعد مناسب وتوقيتها

 الدؤسسة في الدتبعة الحديثة التحفيزية السياسات: الثالث الدطلب .

 وتٖستُ أكثر للعمل الزفز  وتكوف داالأفر  أداء على تأثر واضحة سياسات اتباع على عمالذا تٖفيز في الدؤسسة تعتمد
 2: كالتالر ويكوف أدائهم

 لشكاوى لإبعاد العمل ناحية إلغابية اتٕاىات توفتَ في ةالدسالع إلذ الأجر خلاؿ من الدؤسسة تهدؼ: الاجر 1
 الأدائي الرقي إلذ وصولا الأجور ومستويات الأداء مستويات بتُ وربط العمل ترؾ حالات معدلات وتقليل والغياب،

 .العاملتُ بتُ

                                                           
 33-33ص ص سابق، مرجع ترشة، سمية 1

 والعلوـ كليةالحقوؽ منشورة غتَ ماستً شهادة ، الدسيلة بولاية التجارة مديرية حالة دراسة ، البشري الدورد أداء وتحسين الحوافز سياسة ، ريةحو  عاشور  2
 43،ص 7102-7101 الدسيلة، بوضياؼ، محمد جامعة ، السياسية
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 وليس مستمرة كيةدينامي عملية خلاؿ من آخر إلذ طرؼ من والاتٕاىات والأفكار الدعلومات نقل ىو :تصال الا 2-
 سوء من يقلل فهو الإدارة وكذلك العاملتُ لستلف بتُ النظر وجهات في التقارب زيادة في يساعد فهو نهاية أو بداية لذا

 .الأداء على إلغابيا يعكس لشا الوجهات في ختلافاتاو الا التفاىم

 ومعارؼ رت ا الدها وىمست لرفع والدوجهة الدصممة النشاطات من لرموعة عن عبارة ىو: التدريب 3-

 الدوافع وتوفتَ داالأفر  وتٖفيز الإنتاج في زيادة تٖقيق إلذ يؤدي فهو وتصرفاتهم ميولذم في إلغابي لتعديل أو داالأفر  تاوخبر 
 .للعمل الذاتية

 لطةالس مرؤوسيو أحد بها يقوـ أف عليو الواجب الدهاـ بتحديد الاداري الرئيس يقوـ أف بها يقصد: السلطة تفويض 4-
 ويتبع بو للقياـ تعود أو مفروض عمل من جزء مرؤوسيو لأحد الدديرين أحد اعطاء يعتٍ كما العمل، بهذا للقياـ الازمة

 عملية وتهدؼ العمل، بهذا القياـ لؽكن حتى آخرينلأفراد  وامر أ واصدارارات ر ق اتٗاذ في الحق الدرؤوس منح ىذا
 :بها للقياـ لدساعديو تفويضها

 .الأساسية بالدهاـ للقياـ الأعلى للرئيس الكاملة رصةالف إعطاء -

 زيادة على يساعد لشا ارات القر  اتٗاذ في الدشاركة خلاؿ من الدسؤولية لتحمل إعدادىم أو الدرؤوستُ تاقدر  تنمية -
 .للتنظيم والانتماء والولاء بالرضا شعورىم

 .تار ار الق اتٗاذ على وتدريبهم بأنفسهم الدرؤوستُ لدى الثقة يولد -

 .الاداري التنظيم أعضاء بتُ الإنسانية العلاقات وتقوية والابتكار للإبداع الفرصة إعطاء -

 .الإلصاز في السرعة على تساعد التي والدعنوية الدادية التكاليف من التقليل -
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 خلاصة الفصل

 عناية إعطائو داريتُوالإ الدسؤولتُ على الواجب فمن الدنظمة في وبالغة كبتَة ألعية التحفيز يكتسي

 الطاقات تٖريك في تتمثل للفرد بالنسبة فألعيتو تيجيتهماواستً  سياساتهم كل في الاعتبار بعتُ وأخذه فائقة

 مستوى على بينما الدمكنة الجهود أقصى وبذلو وظيفتو فيا مستقر  لغعلو لشا عملو عن والرضا الكامنة رت ا والقد

 عاتاوالنز  عاتاالصر  عن والابتعاد بينهم فيما والانسجاـ والتماسك والتعاوف قالفري روح بتنمية يقوـ فهو الجماعة

 تار التطو  ومواكبة ريةاوالاستمر  البقاء ضماف وبالتالر الأرباح بزيادة فيقوـ الدنظمة مستوى على حتُ في

 ومنح الإدارة في الفردية الاختلافات كل معرفة لغب وعليو والتميز، الفوز وتٖقيق التكاليف وتٗفيض الحاصلة

 .الحوافز إعطاء في والعدالة والدوضوعية الشفافية تكوف أف على والدكافآت التحفيز

 استخدامها لؽكن التي الذامة العناصر كأحد البشري العنصر خلاؿ من تظهر أف لؽكن للتحفيز الأساسية الألعية إف
 . يةخدمات أو اقتصادية كانت سواء والدنظمة الفرد أىداؼ لتحقيق بكفاءة
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 الفصل الثالث 

 
 .الددية وسط والغاز الكهرباء لدديرية عام تقديم:الأول الدبحث 

 .) والإجراءات الطريقة(الدراسة منهجية:الثاني الدبحث         

 .التطبيقية الدراسة نتائج وتفسير تحليل:الثالث الدبحث         
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 تمهيد

 الفصل التطبيقي ىذا في سيتم البحث، لدوضوع النظرية الجوانب أىم إلذ السابقتُ الفصلتُ في التطرؽ بعد
توزيع  مديرية" سونلغاز مؤسسة حوؿ تطبيقية دراسة خلاؿ الواقع،من على النظرية الدفاىيم إسقاط

الذي  الاستبياف بواسطة عليها الحصوؿ تم التي البيانات عرض خلاؿ من وذلك "بالددية والغاز الكهرباء

 .العاملتُ اداء على وأثرىا حفيز تال دور وتٖليل قياس منها الغرض أسئلة لرموعة تضمن

 : يلي كما مباحث ثلاث إلذ الفصل ىذا بتقسيم وقمنا

 .الددية وسط والغاز الكهرباء لدديرية عام تقديم:الأول الدبحث

 .) والإجراءات الطريقة(الدراسة منهجية:الثاني الدبحث

 .التطبيقية الدراسة ائجنت وتفسير تحليل:الثالث الدبحث
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 "بالددية والغاز الكهرباء توزيع مديرية"سونلغاز مؤسسة تقديم :الأول الدبحث

ولظوذج  منهج الدراسة، لرالات تٖديد خلاؿ من الديدانية، الدراسة إلذ الدبحث ىذا في نتطرؽ سوؼ
ىذه  في اعتمادىا تم التي علوماتالد على الحصوؿ ومصادر الدراسة أدوات الدراسة وعينة لرتمع الدراسة،
 .الدراسة

 .بالددية والغاز الكهرباء توزيع مديرية وتعريف نشأة :الأول الدطلب

  :سونلغاز مؤسسة- أولا

من  العديد ت٘تلك لأنها وذلك الوطنية، الاقتصادية الدؤسسات أىم بتُ من تعتبر سونلغاز مؤسسة إف
في  وتوزيعها ونقلها الكهرباء إنتاج تٖتكر حيث المجاؿ، ىذا في كبتَ بشكل تتفوؽ جعلتها التي الامتيازات

 البلاد في الكهرباء توزيع مستوى رفع في سالعت أنها كما الطبيعي، الغاز وتوزيع نقل وكذلك الجزائر،
 على كهربائي مرفق أكبر سونلغاز مؤسسة تعد كما ،1969 تأسيسها عاـ يوـ منذ % 50من بأكثر
والكويتية،  والدصرية السعودية الدؤسسات بعد الرابعة الدرتبة تٖتل أنها إلذ إضافة كل،العربي ك العالد صعيد
 حوالر( جزائري دينار بليوف 43 من أكثر أعماليا لرمل بلغ إذ الاقتصادية في السوؽ صعبا رقما ت٘ثل فهي

 وصل فقد الغاز لقطاع بالنسبة ،أما الكهرباء لقطاع بالنسبة 1999 سنة في )أمريكي مليوف دولار 600
 .أمريكي دولار مليوف 97 يعادؿ ما أي جزائري دينار سبعة بلايتُ من أكثر إلذ فيو أعمالذا رقم

تبقى  التي الدولة من بدعم وذلك منخفضة بأسعار والغاز الكهرباء ببيع تتميز فإنها ىذا كل إلذ إضافة
 في العاملة اليد وصلت أسهم لشك على الدؤسسة ماؿ رأس فتح ورغم الآف، حد إلذ الوحيد الدستثمر

 رئيس آلاؼ وسبعة موظف آلاؼ ثلاثة حوالر بينهم من عامل ألف 21 من أكثر إلذ مؤسسة سونلغاز
 . عامل ألف 11 و فريق

 :نشأتها -1

تدعى  لفرنسا تابعة احتكارية مؤسسة كانت حيث الاستعماري، العهد إلذ سونلغاز مؤسسة نشأة تعود
 كما بقيت الجزائر استقلاؿ وبعد ، 05/06/1947في  ذلك و كاف E G A)والغاز) الكهرباء مؤسسة

الفرنسي،  الاستعمار خلفو الذي للخراب نظرا التأميم قرار شملها حيث 28/06/1969إلذ غاية  ىي
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 للكهرباء الوطنية بالدؤسسة يسمى ما وظهر الجزائر، وغاز كهرباء مؤسسة حل تم 69-59الأمر وبصدور
 طابع ذات مؤسسة إلذ الدؤسسة طابع تغتَ 1991 وبالضبط التسعينات مطلع ومع (I.C.E.P )والغاز)

 آنذاؾ. مستهدفة اقتصادية لإصلاحات وفقا صناعي وتٕاري

 :تعريفها -2

الطاقة  نقل نشاطها لراؿ جزائرية عمومية مؤسسة ىي "سونلغاز" والغاز للكهرباء الوطنية الدؤسسة
 الأنشطة قطاعات من أخرى قطاعات في التدخل بإمكانية لذا يسمح الجديد الأساسي وقانونها وتوزيعيا،

 .الخارج لضو والغاز الكهرباء تسويق ميداف في ولاسيما الدؤسسة إلذ بالنسبة ذات الألعية

 :بالددية والغاز الكهرباء توزيع مديرية: ثانيا

وفق  مهامها ببعض تقوـ أنها أي ية،الدد ولاية في الأـ الدؤسسة لشثل بالددية للتوزيع الجهوية الدديرية تعتبر
 كانت بعدما 1985 عاـ إنشائها تم وقد عليو، تستَ الذي العاـ للبرنامج وتبعا لذا الدخولة الصلاحيات
 مقابل وبالضبط الددية بلدية تٔركز رىا مق ويقع ، SDC البليدة مديرية ضمن تندرج ولاية الددية
 .المحلي الدستشفى

  عامل 779 حوالر يبلغ العماؿ من معتبر عدد تضم أنها حيث

 :وأىدافها مهامها :الثاني الدطلب

 :التالية الدهاـ بالددية والغاز الكهرباء توزيع مديرية ت٘ارس :مهامها:اولا

 .الجدد للزبائن الغاز و الكهرباء إيصاؿ •

 .الكهربائية الطاقة توزيع منشآت تسيتَ •

 .للمؤسسة التجارية السياسة تطبيق •

 .والغازية الكهربائية الطاقة توزيع ريةاستمرا •

 :الآتية الأىداؼ لتحقيق الدديرية تسعى :أىدافها:ثانيا
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 .وتسويقها وتوزيعها الكهرباء نقل •

 .السوؽ حاجيات لتلبية الغاز نقل •

 الكهربائية بالصناعات مباشرة غتَ أو مباشرة علاقة لو نشاط كل تطوير

 الخدمات وتقدنً تطوير .أنواعها بكل لطاقوية •

 .تكلفة بأقل لشكنة أرباح أكبر تٖقيق •

 .اقتصاديا الدواطنتُ حاجيات تغطية •

 .الشغل مناصب على الحفاظ •

 .الوضع مع الدسايرة •

 .العماؿ مستوى تٖستُ •

 بالددية والغاز الكهرباء توزيع لدديرية التنظيمي الذيكل :الثالث الدطلب

 :التالر الشكل في بالددية والغاز الكهرباء يعتوز  لدديرية التنظيمي الذيكل عرض لؽكن
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 الكهرباء توزيع لدديرية التنظيمي الذيكل:(4رقم) الشكل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدصدر: وثائق الدديرية

 

 مدير التوزيع

 ء والغازقسم تخطيط الكهربا

 قسم دراسات تنفيذ أشغال الكهرباء والغاز

 قسم الدوارد البشرية

 

 مصلحة الشؤون القانونية

 قسم تقنيات الكهرباء

 أمانة الدديرية

 مصلحة الشؤون العامة

 قسم الإدارة والصفقات

 خلية الرقابة والتفتيش

 قسم الدالية والمحاسبة

 قسم العلاقات التجارية

 ت الغازقسم تقنيا

HSE مهندس أمن 

 ملحق إتصال

 

مساعد الأمن الداخلي 
 للمؤسسات

 

 قسم إستغلال أنظمة الدعلومات
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  :للمديرية التنظيمي الذيكل تحليل

 1:يلي فيما نذكرىا الدصالح بعض إلذ بالإضافة رئيسية أقساـ 9 الدديرية تضم

 الدديرية وتنظيم بتسيتَ الدتعلقة العمليات تٚيع على الأوؿ الدسؤوؿ يعتبر :زيعالتو  مدير. 
 رؤساء ولستلف العاـ الددير بتُ التنسيق عملية إلذ بالإضافة البريد تٚيع تٔتابعة تهتم :الدديرية أمانة 

 .الأقساـ
 .القانونية ئاتالذي أماـ وت٘ثلها للمؤسسة القانونية الأمور تتابع :القانونية الشؤون مصلحة. 
 لذا التابعة والوكالات الدركز داخل الدستعملة الأجهزة كل بتوفتَ تقوـ :العامة الشؤون مصلحة 

  :توفر فهي
 العمل معدات الإعلاـ، أجهزة .الدكاتب، .العمل يتطلبها التي التنقلات لدختلف تستعمل ارت سيا

  الخ...والتًميمات البناء  ،تٕهيزات

 الوحدات تصرؼ تٖت رية الضرو الاتصالات وسائل لرموع بوضع مكلف :بالاتصال مكلف 
 .البعيدة الدواقع بتُ الدعلومات فيها لتبادؿ

 وظائفهم أداء أثناء العماؿ أمن أي الوظيفي بالأمن مكلف :الأمن مهندس. 
 والدتعاملتُ الزوار وتنظيم الدديرية داخل الأمن تْفظ يقوـ :الداخلي بالأمن مكلف. 
 التالية بالدهاـ القسم ىذا يقوـ :والغاز هرباءالك تخطيط قسم: 

 .والغاز الكهرباء شبكة لسطط تٖديد -

 .والاقتصادية الاجتماعية التنمية على بناء والغاز الكهرباء احتياجات تٖديد -

 يلي ما القسم ىذا بها الدكلف الدهاـ بتُ من :والصفقات الإدارة قسم: 
 .الدقاولات مع التعاقد -

 .اتتَالفو  تسجيل -

                                                           
 اعتمادا على وثائق الدؤسسة 1
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 .الدناقصات -

 لكافة الديدانية ارسة بالد القسم ىذا يتكفل :والغاز الكهرباء أشغال لتنفيذ دارسات قسم 
 وتٖديد والتكلفة الكمية حيث من للزبوف الغاز أو الكهرباء توصيل الدتعلقة بعملية الأشغاؿ
 .والشبكة الزبوف بتُ الدسافة

 داخل توظيفهم منذ الدهنية تْياتهم يتعلق ما وكل ماؿالع شؤوف بتسيتَ ييتم :البشرية الدوارد قسم 
 تكوين فيتم الخ،..)توظيف (عمل طلب تقاعد، ترقية، أجور، تكوين، من في ذلك تٔا الدركز
 .الدؤسسة من خروجو غاية إلذ العامل لؼص ما تٖتوي على كل والتي العامل بطاقة

 تٚيع إلذ الدعلوماتية إدخاؿ ضمن زالدرك ىذا إنشاء يعد :الدعلوماتية الأنظمة استغلال قسم 
 وزبائنها بالدؤسسة والخاصة العامة الدعلومات تٕميع مهمة إليو وتوكل داخل الدؤسسة، التعاملات

 .عليها حفظها وسهولة الاطلاع اجل من وتبويبها
 في الذامة الدصالح من يعتبر حيث حديثا القسم ىذا استحداث تم :والمحاسبة الدالية قسم 

 .ومصاريف ديوف من للمديرية الدالية الشؤوف كل ومهامو متابعة الدؤسسة،
 ويستَ صيانتها، وعن الكهرباء توزيع شبكات تسيتَ عن الدسؤوؿ ىو :الكهرباء تقنيات قسم 

 التي الدهاـ بتُ ومن بها، الدعتًؼ الدعايتَ احتًاـ مع ونوعا كما التوزيع في مدى استمرارىا على
 القياس، إصلاح بأجهزة الوكالات وت٘وين الكهربائية، المحولات اقبةمر  :نذكر القسم ىذا لؽارسها

 .الكهرباء عدادات في عطب أي
 :مقاطعات عدة القسم ىذا ويشمل

 .للمدية الكهرباء مقاطعة ✓

 .للبرواقية الكهرباء مقاطعة ✓

 .البخاري لقصر الكهرباء مقاطعة ✓

 .سليماف لبتٍ الكهرباء مقاطعة ✓

 .بوسيف عتُل الكهرباء مقاطعة ✓
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 .لتابلاط الكهرباء مقاطعة ✓

 مدى  على ويستَ صيانتو، وعن الغاز توزيع شبكات تسيتَ عن الدسؤوؿ ىو :الغاز تقنيات قسم
 ىذا لؽارسها التي الدهاـ بتُ ومن بها، الدعتًؼ الدعايتَ تراـ اح مع ونوعا كما استمراره في التوزيع

 :نذكر القسم
 .للغاز التوزيع ةشبك مستوى على خلل أي اكتشاؼ -

 .الغاز عدادات في عطب أي إصلاح -

 .الغازية الذيكلية الخرائط رسم -

 :مقاطعات عدة يشمل وىو

 .للمدية الغاز مقاطعة ✓

 .للبرواقية الغاز مقاطعة ✓

 .لتابلاط الغاز مقاطعة ✓

 .بوسيف لعتُ الغاز مقاطعة ✓

 .البخاري لقصر الغاز مقاطعة ✓

 .افسليم لبتٍ الغاز مقاطعة ✓

 8 ،ويضم والدؤسسة الزبوف بتُ الوصل نقطة وىي الزبائن طلبات بتسيتَ ييتم :التجارية العلاقات قسم
 :وىي الولاية تراب عبر وكالات موزعة

 .للمدية التجارية الوكالة ✓

 .للبرواقية التجارية الوكالة ✓

 .البخاري لقصر التجارية الوكالة ✓
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 .للشهيبونية التجارية الوكالة ✓

 .سليماف لبتٍ التجارية وكالةال ✓

 .بوسيف لعتُ التجارية الوكالة ✓

 .لتبلاط التجارية الوكالة ✓

 . ىاروف لروس التجارية الوكالة ✓

 .الدراسة طريقة:الثاني الدبحث

 بالدديرية العاملتُ حالة دراسة خلاؿ من الواقع ارض على الدراسة لدوضوع النظري الجانب إسقاط إف
 العامة

 الأساسية والقواعد الدلامح لػدد واضح منهجي إطار توفر أولذ كخطوة يتطلب والغاز، رباءالكه لتوزيع
 مع يتوافقاف مناسبتُ وأداة لظوذج اختيار خلاؿ من وذلك الديدانية، الدراسة خلالذا من التي ستجري

 .البحث

 .الدراسة منهج:الأول الدطلب

الذ  الدؤدي الطريق انو على يعرؼ الذي الدنهج ت٘ثل وأسس قواعد على الاعتماد من لابد دراسة بأي للقياـ
 وتٖدد العقل ستَ على تهيمن التي العامة القواعد من لرموعة بواسطة العلوـ في الحقيقة عن الكشف
 معلومة. نتيجة إلذ حتى يصل عملياتو

 .الأبعاد ضبط في الطالب ويساعد الطريق، ينتَ وىو للبحث ضروري فالدنهج

بوصف  ويهتم الواقع دراسة على يعتمد الذي التحليلي الوصفي الدنهج على سنعتمد ىذه دراستنا وفي
 كميا تعبتَا عنها ويعبر منها، والاستنباطات التعميمات واستخلاص وتفستَىا وتٖليلها دقيقا الظاىرة وصفا

 رقميا اوصف فيعطينا الكمي أما التعبتَ خصائصها ويوضح الظاىرة لنا يصف الكيفي فالتعبتَ او كيفيا،
 الدختلفة. الظواىر مع ارتباطها ودرجات حجمها أو الظاىرة يوضح مقدار ىذه
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 .الدراسة نموذج: أولا

متغتَين،  من تتشكل ىذه ودراستنا للبحث، الدكونة للمتغتَات واضح تصور إعطاء الدراسة بنموذج يقصد
بالإضافة  الاداء، فهو التابع الدتغتَ أما ،ىو التحفيز  الدستقل الدتغتَ أف حيث تابع، والثاني مستقل، الأوؿ

 الدستوى العمر، الجنس،(والوظيفية الشخصية الدتغتَات في والدتمثلة الضابطة أو الدعدلة العوامل إلذ
 .)الوظيفي والدركز التعليمي، الاقدمية،

 أو متغتَ، كل عن وتعبر تعكس التي الأبعاد تٖديد علينا لابد كاف الدراسة متغتَات قياس اجل ومن
 بابعاده. تسمى التي الدمارسات أو السلوكيات من لرموعة خلاؿ من عمليا يظهر متغتَ كل بصورة أخرى

 .الدراسة وعينة لرتمع:ثانيا

 779 عددىم والبالغ بالددية والغاز الكهرباء توزيع تٔديرية الدوظفتُ كافة من الدراسة لرتمع يتكوف
 .والغاز الكهرباء توزيع يريةمد ووحدات أقساـ تٚيع على يتوزعوف موظف، وىم

 إذ الإدارية، الدستويات لستلف ومن الدراسة لرتمع من العشوائية العينة بطريقة الدراسة عينة اختيار تم وقد
، و ت٘كنا من  .العينة أفراد تٚيع على الاستبياف توزيع تم وقد وموظفة، موظف 53 العينة بلغ حجم
 .%100استبياف أي ما يعادؿ  53استًجاع 

  الدستًدة و الدوزعة الاستبيانات يوضح (2) رقم الجدوؿ

الاستبانات القابلة  الاستبانات الدستًدة الاستبانات الدوزعة البياف
 للتحليل

 53 53 53 العدد
 %100 %100 %100 النسبة

 

 .الدستًجعة الاستبيانات على اعتمادا الطالب إعداد من :الدصدر

 :الدراسة عينة وصف
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 تساعد لأنها مهمة، مدلولات ذات والسن كالجنس )الشخصية ( الفردية بالخصائص لدتعلقةا البيانات إف
 ربط خلاؿ من وذلك الكمية، للمعطيات الدعمق البعد التحليلي إعطاء على جيد بشكل وظفت ما إذا

 .مركبة جداوؿ تكوين في البعض بعضها مع الدتغتَات

 

 وحدودىا للدراسة الإحصائية والأساليب الأدوات :الثاني الدطلب

 الدراسة أدوات -اولا

 تٚع في أساسية وسيلة باعتبارىا الأدوات، من لرموعة أو أداة على تعتمد أف لابد ميدانية دراسة أي إف
 الدستخدمة، الأدوات دقة مدى على إليها، الدتوصل  النتائج وصدؽ دقة تتوقف حيث البيانات وتصنيفها،

 والدعلومات البيانات على الحصوؿ تم فقد اللازمة، البيانات لجمع اوسعي الدراسة ونظرا لطبيعة موضوع
 :مرحلتتُ الديدانية على الخاصة بالدراسة

 ،مؤسسة سونلغاز بالددية  حوؿ البيانات تّمع متعلقة استطلاعية دراسة كانت :الأولى الدرحلة  -1
 .الدستخدمتُ مصلحة عليها من الإحصائية الدتحصل البيانات ولستلف لذا، التنظيمي الذيكل

من  عينة على الاستبياف توزيع خلاؿ من الأولية، البيانات لجمع ميدانية دراسة ىي :الثانية الدرحلة  2 -
 اعتمدنا الأدوات وقد منها، والتأكد البحث لاختبار فرضيات ، ولاية الدديةعماؿ مؤسسة سونلغاز 

 :التالية

 الدنطلق الفرضيات من التأكد بهدؼ للبحث، كأسلوب البسيطة الدلاحظة استخداـ تم :الدلاحظة-2-1
 .صحيح استبياف لإنشاء منها، وكوسيلة

 من عليو لػتوي لدا البيانات، تٚع في الدستخدمة الدنهجية الأدوات من الاستبياف يعد :الاستبيان-2-2
 استبياف باستخداـ قمنا ولذلك معينة إجابة إلذ الوصوؿ بهدؼ مسبقا، بتحديدىا يقوـ الباحث أسئلة

 ألعية على الوعي من كبتَ قدر على البحث لػتوي لرتمع أف الدوضوع، تٔا مع طبيعة وخصائص يتناسب
 تسليمو طريق عن الدراسة، لزل الظاىرة عن لجمع البيانات الاستعانة بالاستبياف ت٘ت فقد العلمي، البحث
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عبارة  19الدتكوف من  الاستبياف تصميم البداية تم منذ وقد عنو ، للإجابة عماؿ و رؤساء الدصالح باليد لل
 على رئيسية أجزاء وفق الأسئلة ترتيب تم اسئلة تتمثل في البيانات الشخصية، عموما 3بالإضافة إلذ 

 :التالر النحو

 السن، الخبرة الدهنية( ( ديةبعماؿ سونلغاز بلدية الد الخاصة الشخصية البيانات في تتمثل :الأوؿ الجزء

 تضمن لزور وكل تضمن ثلاث لزاور رئيسية.التحفيز في مؤسسة سونلغاز   دى تطبيقم  :الثاني الجزء
 : كالآتي الأسئلة من لرموعة

   ؛)عبارات 7 (حوؿ التحفيز 
 ُعبارات( 5 تقييم اداء العاملت( 
 عبارات  7:) فوائد التحفيز  على تقييم الاداء العاملتُ في الدؤسسة(. 

 :للدراسة الإحصائية الأساليب -ثانيا

 الدراسة أىداؼ تدعم معتمدة مؤشرات إلذ الوصوؿ وبغية وتٗتلف، الإحصائي التحليل أساليب تتعدد
 باستخداـ الدناسبة الأساليب من العديد استخداـ تم ولذذا وجدولتها، البيانات تبويب تم وفرضياتها، فقد

 في الخماسي لكارت قياسم باستخداـ وذلك ، 21 إصداره في spss الاجتماعية الحزـ الإحصائية للعلوـ
 :والدتمثل في لزوري الدراسة

 

 الخماسي لكارت مقياس لؽثل (:3رقم) الجدوؿ

 الالعية النسبية الدقياس
  بشدة موافق غتَ-
 موافق غتَ-
  لزايد-
 موافق-
 بشدة موافق-

1 
2 
3 
4 
5 

 .الدتاحة العملية مراجع بعض على اعتمادا الطالب إعداد من :الدصدر
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انطلاقا من ىذه الدرجات ولحساب الحدود العليا والدنيا لكل فئة من فئات مقياس  :لمقياس التحلي
،ومن ثم قسم طوؿ الددى على عدد الفئات  4=1-5ليكرت الخماسي تم حساب طوؿ الددى 

 :بالتدرج ابتداء من الفئة الأولذ وتٖصلنا على النتائج التالية 8.0بعد ذلك تم إضافة العدد  8.0=5/4

 (:لؽثل الدتوسط الحسابي الدرجح لدرجات الدعطاة لخيارات الإجابة الدتاحة في الاستبياف.4جدوؿ رقم)

 الاتٕاه الدتوسط الحسابي الدرجح
 غتَ موافق جدا 79.1إلذ 1من
 غتَ موافق  59.2إلذ80.1من

 لزايد 2.60إلذ 3.39
 موافق 3.40إلذ 4.19

 موافق جدا 5إلذ20.4من
 .الدتاحة العملية مراجع بعض على عتماداا الطالب إعداد من :الدصدر

 :التالية الإحصائية الأساليب استخداـ تم فقد الدراسة تساؤلات على وللإجابة

 .الدراسة عينة خصائص على للتعرؼ وذلك الدئوية، والنسب التكرارات -

 .متغتَ كل حسب الدراسة عينة أفراد لتمثيل النسبية الدوائر -

 الاتساؽ صدؽ لاستخراج بتَسوف ومعامل Alpha Cronbach) ( باخكرون ألفا الثبات معامل -
 .الدراسة أداة وثبات الداخلي صدؽ

عن  الكشف أي الديدانية الدراسة فرضيات لاختبار وذلك .الدعياري والالضراؼ الحسابية الدتوسطات -
 الطلبة. اتٕاىات حسب الإحصائية الدلالة ذات الفروقات

 

 .سةالدرا أداة وصدق ثبات 1 -
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 درجة الدوثوقية تعكس حيث الدستخدمة القياس أداة موثوقية من للتأكد :الدراسة أداة ثبات -1-1
 وت٘اسك ارتباط مدة على يشتَ الذي كرونباخ، ألفا الثبات معامل استخدمنا ولذذا الدراسة، أداة ثبات

 والجدوؿ ، 0.06  من ابتداءا مقبوؿ ويكوف وواحد، الصفر بتُ ما تتًاوح قيما فقرات الدقياس ويأخذ
 :الاستبياف لأسئلة كرونباخ معامل ألفا يبتُ التالر

 الاداء العاملين لدؤسسة سونلغاز الدديةرفع دور التحفيز في  لمحور الثبات معامل -1-1-1

 الدديةالاداء العاملتُ لدؤسسة سونلغاز  ز في رفعدور التحفي لمحور الثبات معامل :( لؽثل5) رقم الجدوؿ

 

 معامل الفا كرونباخ ات الدتغتَ 
19 0.712 

 

 . Spss لسرجات على اعتمادا:الدصدر

ة مؤسسفي في تقييم اداء العاملتُ   دور  التحفيزيتضح من الجدوؿ أف معامل الثبات ألفا كرو نباخ لجزء 
لجزء، وىي قيمة عالية  و موجبة وىذا ما يؤكد ثبات عاؿ لذذا ا 0.712لولاية الددية الددروسة ىوسونلغاز 

 .وىذه القيمة مؤشر لصالحية أداة الدراسة للتطبيق بغرض تٖقيق أىدافها من خلاؿ الإجابة على أسئلتو

 .كرونباخ ألفا معامل باستخدام الدراسة مقاييس وثبات صدق اختبار-1-1-2

 .كرونباخ ألفا معامل باستخداـ الدراسة مقاييس وثبات صدؽ اختبار :(6رقم) الجدوؿ

 الثبات )الفا كرو نباخ (  عدد العبارات المحاور الرقم
 0.730 07 التحفيز  01
 0.602 05 اداء العاملتُ دور  02
الاداء العاملتُ  دور فوائد التحفيز  على  03

 في الدؤسسة
07 0.801 

 0.712 19 الاستبياف ككل
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 Spssبالاعتماد على لسرجات  من إعداد الطالب :الدصدر

وىو مرتفع وموجب الإشارة وتشتَ  0.712امل ألفا كرونباخ الاتٚالر يوضح الجدوؿ السابق أف مع
،وىو الحد الأدنى  0.60النتائج الدبينة في الجدوؿ إلذ أف قيم ألفا للمقياس الدستخدـ في الدراسة أكبر من 

بكل لزاوره الدقبوؿ لدعامل ألفا، وبالتالر فإف قيمة معامل ألفا تعتبر مقبولة وبالتالر لؽكن القوؿ "الاستبياف 
 يتمتع بثبات جيد لؽكن الاعتماد على نتائجو والاستفادة منو في التفستَ والدناقشة.

  :الداخلي الاتساق صدق -1-2

 المحاور عبارات من عبارة كل بتُ بتَسوف الارتباط معامل خلاؿ من الداخلي الاتساؽ صدؽ استخراج تم
 دالة إليها الدتوصل النتائج الآتية، الجدوؿ الددونة في جالنتائ وكانت إليو تنتمي الذي المحور مع للاستبانة
  .**( 0.01معنوية) مستوى عند إحصائيا

 (لؽثل الاتساؽ الداخلي لاستبانة7الجدوؿ رقم )

 مستوى الدلالة معامل الارتباط  رقم العبارة المحاور
 0.000  **0.601 01 المحور الاوؿ

02 0.407** 0.002 
03 0.402** 0.003 
04 0.689** 0.000 
05 0.719** 0.000 
06 0.787** 0.000 
07 0.728** 0.000 

 0.000 **0.621 01 المحور الثاني
02 0.593** 0.000 
03 0.635** 0.000 
04 0.687** 0.000 
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05 0.527** 0.000 
 0.000 **0.513 01 المحور الثالث

02 0.646** 0.000 
03 0.619** 0.000 
04 0.583** 0.000 
05 0.747** 0.000 
06 0.528** 0.000 
07 0.611** 0.000 

 Spss لسرجات على بالاعتماد الطالب إعداد من :الدصدر

 يضفي ما ،وىذا 0.01 الدلالة مستوى عند إحصائيا دالة الدعاملات كل أف الجدوؿ خلاؿ من نلاحظ
  ..أبعادىا وانسجاـ الداخلي والاتساؽ الصدؽ من عالية درجة أداة الدراسة على

 الدبحث الثالث: تحليل نتائج الدراسة 
 .لولاية الدديةمؤسسة سونلغاز  عماؿ سيتم في ىذا الدبحث عرض نتائج الدراسة التي أجريت على

الخاصة تٔحاور  للعينة، وتٖليل وتفستَ إجابات  ، بشكل مفصل للتعرؼ على الخصائص الشخصية
  .الدراسة

 تحليل البيانات الشخصية للعينة  الدطلب الأول:
تضمن الاستبياف جزء خاصا بالبيانات الدتعلقة بالخصائص الشخصية للتعرؼ على خصائص عينة الدراسة 

   :السن، الخبرة الدهنية وكانت النتائج الدتحصل عليها كالاتيتوزع أفراد العينة حسب متغتَات: وت
 SPSS جالدصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائ

 : توزيع عينة الدراسة حسب متغير السناولا

 (لؽثل : توزيع عينة الدراسة حسب متغتَ السن8الجدوؿ رقم)

 النسبة العدد الفئة 
 %15.1 8 سنة22اقل من 

 %56.6 30 سنة 32سنة إلذ  22من 
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 SPSS جالدصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائ

 

 ( لؽثل توزيع عينة الدراسة حسب متغتَ السن.5شكل رقم)
 

 
 SPSS بالاعتماد على نتائج الدصدر: من إعداد الطالب

 %56.6سنة ب  32إلذ 22نلاحظ من الجدوؿ و الشكل السابقتُ أف السن متفاوت النسبة من 
فرد، وآخر فئة  15رار بتك%28.3سنة بنسبة  32فرد وىي أكبر نسبة ثم تليها أكبر من  30بتكرار 

 .أفراد 7و التي عددىا %15.1سنة بنسبة  22أقل من 

 : توزيع عينة الدراسة حسب سنوات الخبرةثالثا

 لؽثل : توزيع عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة (9الجدول رقم )

 %28.3 15 فأكثر 32من 
 %100 53 المجموع

 النسبة العدد الفئة 
 %28.3 15 سنوات5اقل من 
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 SPSS الدصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج

توزيع عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة( لؽثل 6شكل رقم)

 
 SPSS الدصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج

سنوات بنسبة  5الخبرة مهنية تفوؽ من خلاؿ الجدوؿ و الشكل اعلاه لصد اف معظم الدستجوبتُ لديهم 
و ىذا ما يدؿ على اف معظم الدستجوبتُ لديهم اقدمية مهنية كافية تسمح لذم بالتحلي  %56.6قدرىا 

 5بالدوضوعية و الدصداقية في ملا الاستبياف الدوجو اليهم، اما النسبة الثانية و ىي فئة الدوظفتُ الاقل من 
و     و من ثم ترسيمهم،  دريبهمتّانب التوظيف و السهر على ت رة دلالة على اىتماـ الاداسنوات فهي 

 و ىي الاقل . %15.1سنة نسبة  15سنوات الذ  5اختَا الفئة المحصورة ما بتُ 

 الدطلب الثاني: تحليل النتائج الدتعلقة بمحاور الدراسة .

 ها وتفستَىا وذلك لدعرفة إجاباتسنقوـ في ىذا الدطلب بعرض النتائج الدتعلقة بأسئلة لزاور الدراسة وتٖليل
 عماؿ مؤسسة سونلغاز بالددية .
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اقل من 
 سنوات5

 05من 
سنوات إلى 

 15أقل من 
 سنة       

سنة  15من 
 فأكثر

 العدد

 سنوات5اقل من 

سنوات إلى أقل من  05من 
 سنة        15

 سنة فأكثر 15من 

 من أقل إلذ سنوات 05 من
        سنة 15

8 15.1% 

 %56.6 30 فأكثر سنة 15من 
 %100 53 المجموع
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 التحفيز أولا: 

الدؤسسة تبتُ التحفيز لدعرفة ذلك تم تٖديد الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية لعبارات المحور التي 
  يوضح ذلك:كل والجدوؿ التالر، وكذا والدتوسط الحسابي والالضراؼ الدعياري للمحور ك لزل الدراسة

 في الدؤسسة لزل الدراسةالتحفيز ( لؽثل 10الجدوؿ رقم)

 

الدتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعياري

الألعية النسبية 
 للسؤاؿ

مستوى 
 الألعية

يوفر لك عملك اجرا يتناسب  01
 مع مؤىلاتك

 موافق  4 1.06 3.83

ت٘نح الدؤسسة حوافز مادية  02
قيق للعاملتُ في حالة تٖ

 الاىداؼ الدطلوبة

 موافق  4 0.76 4.00

 لزايد 4 1.145 3.36 الدؤسسة تقدـ ترقيات للعماؿ 03
توفر الدؤسسة بعض ظروؼ  04

العمل الدلائمة لتشجيع العماؿ 
 على العمل

 لزايد 4 1.144 3.13

للعماؿ  الدكافأةت٘نح الدؤسسة  05
 الدتميزين فقط

 لزايد 4 1.26 3.30

وية تشعرؾ بالرضا الحوافز الدعن 06
 حوؿ الدؤسسة

 لزايد 4 1.22 3.26

يقوـ رؤساء الدصالح بتفويض  07
 بعض الصلاحيات للعاملتُ

 موافق 4 1.19 3.66

 موافق  0.69 3.44 الدتوسط الحسابي العاـ للمحور
 SPSS الدصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج
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تٔستوى العية موافق وىذا ما تفسره التحفيز ة يروف وجود من خلاؿ الجدوؿ اعلاه يلاحظ أف أفراد العين
الدتوسط الحسابي للمقياس كما أف قيمة الالضراؼ  3وىو أكبر من  3.44قيمة الدتوسط الحسابي العاـ 

ىذا  .الدنخفضة توضح عدـ وجود تباين كبتَ في اتٕاىات أفراد العينة فيما لؼص ىذا المحور 0.69الدعياري 
 :سطات الحسابية لعبارات ىذا المحور من ترتيب الاجابات على النحو التالرومكنت قيم الدتو 

،ومنو العبارة 1.06والضراؼ معياري قدره 3.83على متوسط حسابي قدره  1لقد تٖصلت العبارة رقم -1
تقوـ الدؤسسة في لراؿ اتٕاه موافق ، وحسب الالضراؼ الدعياري فأف نسبة التشتت كبتَ ة نوعا ما ، اف 

 مع مؤىلات العامل .  اجر يتناسب نً بتقد

حوافز مادية للعاملتُ في حالة  نح م تعمل على لدؤسسة أف ا 2يرى أفراد العينة من خلاؿ العبارة -2
تٔستوى  0.76و الضراؼ معياري  قدره  4.00، ويظهر لنا تٔتوسط حسابي  تٖقيق الاىداؼ الدطلوبة

  العية  موافق ؛

،ومنو  1.145،والضراؼ معياري قدره  3.36على متوسط حسابي قدره  3لقد تٖصلت العبارة رقم --3
العبارة في لراؿ اتٕاه لزايد، وحسب الالضراؼ الدعياري فأف نسبة التشتت كبتَ ة نوعا ما ، ولؽكن القوؿ 

 تقدـ ترقيات للعماؿ  أف أراء العينة اختلفت حوؿ

،ومنو  1.14والضراؼ معياري قدره 3.13على متوسط حسابي قدره   4لقد تٖصلت العبارة رقم  -4
العبارة في لراؿ اتٕاه لزايد ، وحسب الالضراؼ الدعياري فإف نسبة التشتت كبتَة نوعا ما، أي أف العينة 

 . ظروؼ العمل الدلائمة لتشجيع العماؿ اختلفت في تٖديد

ومنو  1.26والضراؼ معياري قدره  3.30على متوسط حسابي قدره  5قد تٖصلت العبارة رقم  -5
العبارة في لراؿ اتٕاه لزايد ، وحسب الالضراؼ الدعياري فإف نسبة التشتت كبتَة نوعا ما ، وىذا يعتٍ أف 

  تقدنً الدكافاة للعماؿ الدتميزين  فقط  أراء أفراد العينة اختلفت على

،ومنو  1.22والضراؼ معياري قدره  3.26على متوسط حسابي قدره  6لقد تٖصلت العبارة رقم -6
لعبارة في لراؿ اتٕاه لزايد، وحسب الالضراؼ الدعياري فإف نسبة التشتت كبتَة نوعا ما، وىذا يعتٍ أف أراء ا

 الحوافز الدعنوية تشعرؾ بالرضا حوؿ الدؤسسةحوؿ أفراد العينة اختلفت 
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،ومنو  1.19والضراؼ معياري قدره  3.66على متوسط حسابي قدره  7لقد تٖصلت العبارة رقم  -7
 ة في لراؿ اتٕاه موافق، وحسب الالضراؼ الدعياري فإف نسبة التشتت كبتَة نوعا ما، وعليو  فاف العبار 

  بتفويض بعض الصلاحيات للعاملتُيقوـ رؤساء الدصالح 

 في الدؤسسة  اداء العاملين ثانيا: 

والدتوسط الحسابي لدعرفة ذلك تم تٖديد الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية لعبارات المحور ، وكذا 
  :والالضراؼ الدعياري للمحور ككل والجدوؿ التالر يوضح ذلك

 اداء العاملتُ في الدؤسسة لؽثل : (11الجدوؿ رقم)

الدتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعياري

الألعية النسبية 
 للسؤاؿ

مستوى 
 الألعية

تتوفر الدؤسسة على نظاـ لتقييم   01
 اداء عمالذا

 موافق  4 1.14 3.60

يساىم العامل في التستً على  02
 اخطاء زملائو في العمل

 موافق  4 1.14 3.81

يلتزـ العامل بانظمة الحضور و  03
الانصراؼ في العمل في الوقت 

 المحدد

 لزايد 2 1.28 2.74

يقدر العاملوف العية مسؤولياتهم في  04
 العمل

 لزايد 2 1.15 2.85

تٔساعدة  يهتم معظم العاملوف 05
 رؤسائهم في العمل

 لزايد 4 1.24 3.21

 لزايد  0.74 3.24 الدتوسط الحسابي العاـ للمحور
 SPSS الدصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج

تٖصل على متوسط تقييم الاداء العاملتُ تٔؤسسة سونلغاز بالددية تضح من خلاؿ الجدوؿ اعلاه أف لزور 
،وىذا يدؿ على عدـ وجود تباين كبتَ في إجابات  0.74ؼ معياري قدر بوالضرا 3.24حسابي قدره 
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-2.60)أفراد العينة، و الدتوسط الحسابي يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات ليكارت الخماسي 
وىي الفئة التي تشتَ إلذ أف الاتٕاه لزايد، أي أف العماؿ ليس لديهم رأي في تقييم البرامج (،3.39

 لديهم.التدريبية الدقدمة 

 :وقد جاءت إجابات ىذا المحور على النحو التالر 

والضراؼ  3.60:ىناؾ تشتت كبتَ نوعا ما في إجابات أفراد العينة تٔتوسط حسابي قدره  1العبارة رقم -1
 . تتوفر الدؤسسة على نظاـ لتقييم اداء عمالذاتٔستوى العية موافق  1.14معياري 

 3.81عا ما بتُ إجابات أفراد العينة تٔتوسط حسابي قدره : ىناؾ تشتت كبتَ نو 2العبارة رقم -2
يساىم العامل في التستً على اخطاء زملائو في  ، تٔستوى ألعية عالية )موافق(  1.14والضراؼ معياري 

 .العمل

، ومنو  1.28والضراؼ معياري قدره  2.74على متوسط حسابي قدره  3لقد تٖصلت العبارة رقم -3
اه لزايد، وحسب الالضراؼ الدعياري فإف نسبة التشتت كبتَة نوعا ما، ومنو فقد اختلفت العبارة في لراؿ اتٕ

  .الانصراؼ في العمل في الوقت المحدد الحضور و بأنظمةيلتزـ العامل  أراد أفراد العينة على

وى العية تٔست "يقدر العاملوف العية مسؤولياتهم في العمل" 04لد يستطع أفراد العينة من خلاؿ العبارة -4
 ؛ 1.15والضراؼ معياري قدره  2.85لزايد ، ويظهر لنا تٔتوسط حسابي 

وتٔتوسط  1.24معياري :ىناؾ تشتت كبري نوعا ما بتُ إجابات أفراد العينة بالضراؼ 05العبارة رقم  -5
م معظ اىتماـ ي تٔستوى العية لزايد و بالتالر لد يستطع افراد العينة على تٖديد ا 3.21حسابي قدره 

 العاملوف تٔساعدة رؤسائهم في العمل

 الاداء العاملين في الدؤسسة رفع فوائد التحفيز  على ثالثا: 

لدعرفة ذلك تم تٖديد الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية لعبارات المحور ، وكذا والدتوسط الحسابي 
  :والالضراؼ الدعياري للمحور ككل والجدوؿ التالر يوضح ذلك

 سونلغاز بالددية  الاداء العاملين في الدؤسسة رفع فوائد التحفيز  على (12رقم) الجدوؿ
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الدتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعياري

الألعية 
النسبية 
 للسؤاؿ

مستوى 
 الألعية

لػرص العاملوف على تقدنً الدبادرات التي  01
 تسهم في تٖستُ الاداء

 موافق بشدة 5 0.74 4.53

و واجباتهم الوظيفية العاملوف عملهم  يتقن 02
 لشا يقدـ اضافة للمؤسسة

 موافق بشدة 5 0.72 4.45

الحوافز الدقدمة تؤدي الذ تٖقيق الاستقرار  03
 الوظيفي بالدؤسسة

 موافق 5 0.79 4.06

الاحتًاـ و التقدير من طرؼ الدرؤوستُ لذا  04
 العية كبتَة في تقدنً العاملتُ لعملهم

 وافقم 4 1.02 3.81

 موافق 5 1.24 3.91 تساعد الحوافز  على تغيتَ سلوؾ العاملتُ 05
تساىم الحوافز  في  التقليل من نسبة  06

بالتالر الصاز الدهاـ بدقة  الاخطاء الدهنية و
 اكثر

 موافق 4 1.24 3.87

الحوافز تولد لك  رغبة في التميز في اداء  07
 عملك

 موافق 4 1.09 3.87

 موافق  0.66 4.070 العاـ للمحورالدتوسط الحسابي 
 SPSS الدصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج

فوائد التحفيز  على تقييم الاداء العاملتُ في الدؤسسة من خلاؿ الجدوؿ يلاحظ أف أفراد العينة يروف 
وىو أكبر  4.070اـ بالعية نسبية عالية  )موافق(وىذا ما تفسره قيمة الدتوسط الحسابي الع سونلغاز بالددية

منخفضة توضح عدـ وجود  0.66لدتوسط الحسابي للمقياس، كما أف قيمة الالضراؼ الدعياري  3من 
 .تباين كبتَ في اتٕاىات أفراد والعينة فيما لؼص ىذا المحور

 :ىذا ومكنت قيم الدتوسطات الحسابية لعبارات ىذا المحور من ترتيب الاجابات على النحو التالر
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،ومنو  0.74والضراؼ معياري قدره  4.53على متوسط حسابي قدره  1صلت العبارة رقم لقد تٖ-1
 نسبة التشتت قليلة، وىذا يعتٍ أفالعبارة في لراؿ اتٕاه موافق جدا، وحسب الالضراؼ الدعياري فأف 

 . على تقدنً الدبادرات التي تسهم في تٖستُ الاداء لػرصوف  العاملوف

، ومنو 0.72والضراؼ معياري قدره  4.45على متوسط حسابي قدره  2قد تٖصلت العبارة رقم -2
العبارة في لراؿ اتٕاه موافق بشدة، وحسب الالضراؼ الدعياري فإف نسبة التشتت قليلة نوعا ما، وعليو 

عملهم و واجباتهم الوظيفية لشا يقدـ اضافة  يتقنوف  العاملوف يوافق اغلبية العينة و بشدة على اف
 .للمؤسسة

، ومنو  0.79والضراؼ معياري قدره  4.06على متوسط حسابي قدره  3قد تٖصلت العبارة رقم ل-3
الحوافز العبارة في لراؿ اتٕاه موافق، وحسب الالضراؼ الدعياري فإف نسبة التشتت قليلة نوعا ما، وعليو فاف 

 الدقدمة تؤدي الذ تٖقيق الاستقرار الوظيفي بالدؤسسة

ومنو العبارة  1.02والضراؼ معياري قدره  3.81على متوسط حسابي قدره  4قد تٖصلت العبارة رقم -4
الاحتًاـ و  يساىم في لراؿ اتٕاه موافق، وحسب الالضراؼ الدعياري فإف نسبة التشتت كبتَة نوعا ما، وعليو

  . التقدير من طرؼ الدرؤوستُ لذا العية كبتَة في تقدنً العاملتُ لعملهم

ومنو  1.02والضراؼ معياري قدره  3.91على متوسط حسابي قدره  5قد تٖصلت العبارة رقم  -5
العبارة في لراؿ اتٕاه موافق، وحسب الالضراؼ الدعياري فإف نسبة التشتت كبتَة نوعا ما، و بناءا على 

 . على تغيتَ سلوؾ العاملتُ  تساعد  الحوافز  تبتُ اف اجابات أفراد العينة

ومنو العبارة  1.24والضراؼ معياري قدره  3.87سط حسابي قدره على متو  6قد تٖصلت العبارة رقم -6
 اف  في لراؿ اتٕاه موافق، وحسب الالضراؼ الدعياري فإف نسبة التشتت كبتَة نوعا ما، وعليو تؤكد العينة 

 . بالتالر الصاز الدهاـ بدقة اكثر في  التقليل من نسبة الاخطاء الدهنية و تساىم  الحوافز 

ومنو العبارة  1.09والضراؼ معياري قدره  3.87على متوسط حسابي قدره  7بارة رقم قد تٖصلت الع-7
ان   وىذا ما تؤكده العينة في لراؿ اتٕاه موافق، وحسب الالضراؼ الدعياري فإف نسبة التشتت كبتَة نوعا ما.

 . الحوافز تولد لك  رغبة في التميز في اداء عملك
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 الفصل  خلاصة

والغاز لولاية الددية، ثم تم استعراض  الكهرباء فصل إلذ تقدنً مديرية توزيعتم التطرؽ في ىذا ال
منهجية الدراسة التطبيقية، لرتمع وعينة الدراسة، وكذا عرض وتٖليل أفراد العينة )السن، الخبرة الدهنية( ، 

من خلاؿ  تْساب التكرارات والنسب الدئوية لذم، كما قمنا أيضا باختبار صدؽ وثبات فقرات الاستبياف
 .حساب معامل ألفا كرو نباخ

 مديرية توزيع داخل العاملتُ اداء علىدور التحفيز  حوؿ أساسي بشكل الديدانية الدراسة حيث استهدفت
ومديرين،  رؤساء من الدؤسسة عماؿ بعض كافة وآراء اتٕاىات معرفة خلاؿ من وىذا والغاز، الكهرباء
أف  الدؤسسة على فيجب العاملتُ، و اداءالتحفيز  بتُ ارتباطيو علاقة يوجد انو الاستبياف نتائج وأظهرت

 فعملية والتجديد التطوير لتحقيق والدعلومات الأفكار تبادؿ في الحق وتعطيهم للعاملتُ الاىتماـ تقدـ
 .الدستويات بتُ جدا مهمة عملية الاتصاؿ

 الدؤسسة  استمرارية  على لػافظ الذي هوف الدؤسسة يقود الذي البشري العامل على أساسا ركزنا الدراسة ىذه ففي
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 الخاتدة

 مناسب العمل من جو توفتَ على تعملسونلغاز بالددية  الدؤسسة في الحوافز لدور ستناراد خلاؿ من  
 حوافز الدؤسسة تقدـ كما الدؤسسة أىداؼ بتحقيق يسمح جيد أداء تقدنً على عماؿ تساعد ملائمة وظروؼ
 وعلاوات معتبرة أجور الدنح في متمثلة مادية حوافز وكذلك الدعنوية الناحية من والتًقية كالتكوين فئات لستلف

 .أخرى

 خاصة الحوافز  ببعض بالاىتماـ يدوالجد ؤسسةالد قياـ حاؿ في فعالية أكثر حوافز النظاـ يكوف أف نكولؽ
 في عمل والابتكار الابداع إلذ بالعماؿ الدفع أجل من وذلك الأختَ، ىذا طرؼ من إلعالذا تم التي منها، الدعنوية

 . للمؤسسة بالنسبة قوة نقطة البشري الدورد يصبح وبتالر لرالو

 :اختبار الفرضيات   
 في تٖديدىا لؽكن الأختَة ىذه التقييم معايتَ اختيار بغرض الأداء أنواع وتٖديد انواع عدة للأداء: الفرضية الاولى 

 الذ الدصدر معيار حسب الاداء يقسم و الوظيفي الدعيار الشمولية، معيار الدصدر، معيار: ىي أشكاؿ ثلاث
 ،من خلاؿ الفصل الاوؿ  الفرضية الاولذ صحة يثبت ما ىذا و وخارجي. داخلي الأداء

  .و تم اثباتها من خلاؿ الفصل النظري الثاني ...". الرغبة ، ،الجهد القدرة" التحفيز عناصر من: الفرضية الثانية 
 العاملتُ اداء رفع  تٖستُ في مسالعتها درجة و  التحفيز درجة بتُ طردية ارتباط علاقة ىناؾ: الثالثة الفرضية

 spssمن خلاؿ الجانب التطبيقي و برنامج  الدراسة لزل
 .:البحث نتائج

 :اليةالت النتائج من العديد إلذ توصلنا الديدانية الدراسة لنتائج الإحصائية الدعالجة خلاؿ ومن

 ُاف  التحفيز   لنا في الاختَ  تبتُ حيث للتحفيز في تقييم الاداء العاملتُ ، واقع إلغابي أف ىناؾ لنا تبت
بالعية نسبية و ىذا  للعماؿ و بالتالر تٖستُ ادائهم الفوائد من لرموعة يقدـ في الدؤسسة لزل الدراسة

لدتوسط الحسابي  3وىو أكبر من  4.070 عالية  )موافق(وىذا ما تفسره قيمة الدتوسط الحسابي العاـ
منخفضة توضح عدـ وجود تباين كبتَ في اتٕاىات  0.66للمقياس، كما أف قيمة الالضراؼ الدعياري 

 .و بالتالر صحة الفرضية الرابعة.أفراد العينة 
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  راضوف و تٖستُ اداء موظفيها، فالعماؿ التحفيز دورا ىاما في عملية  اف مؤسسة سونلغاز بالددية تلعب
 الدتبعة التي تنتهجها الادارة  تحفيز على سياسة ال

  يؤدي الذ خلق دافعية للعامل لضو تأدية الدهاـ الدنوطة لو التحفيز 
  ًالعامل القدرات معرفية و مهارات فنية لستلفة التحفيز يؤدي الذ تقدن. 

  :والتوصيات الاقتراحات-
 :إلذ الذادفة والتوصيات الاقتًاحات من لرموعة تقدنً لؽكننا الدوضوع ودراسة السابقة النتائج ضوء على
  مستمرة عملية التحفيز السعي الذ جعل 
  الدؤسسة او خارجها تشجيعا لروح العمل الجماعي .اعطاء حوافز مادية في العمل على 
 لتشمل كل الدوظفتُ و العماؿ تعميم التحفيز 
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  : 10 رقن الملحق

 

 كلية العلوـ التجارية والعلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ

 تسيتَقسم علوـ ال

 ماستً إدارة اعماؿ

 لعماؿ الدوجة الاستبياف استمارة: الاستبياف

 

 ستبياف :السادة و السيدات  الكراـ تٖية طيبة وبعد:ا 

نضع بتُ أيديكم ىذا الاستبياف  (Questionnaire) لإلصاز دراسة ميدانية لبحث علمي، ضمن متطلبات
 ارة اعماؿ حوؿ موضوع:الحصوؿ على شهادة الداستً في علوـ التسيتَ تٗصص اد

  

 

 

لذا نرجو منكم الإجابة على أسئلة الاستبانة متوختُ في ذلك الدوضوعية و الصراحة حتى يتستٌ لنا اقتًاح الحلوؿ 
 .الدلائمة لإشكالية تْثنا مع العلم أف إجابتكم ستحظى بالعناية و الاىتماـ و السرية التامة

 (عند الاجابة الدناسبةXنرجو منكم تعبئة الاستبانة بوضع العلامة)

 من إعداد الطالب:

 كفايفي عبد الرؤوؼ -
2021/2022 

 

دراسة حالة  مؤسسة سونلغاز  فرع –دور التحفيز في رفع اداء العاملين 

 المدية 
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 . الشخصية البيانات :الأول الجزء

 فأكثر سنة  32سنة           32 من أقل إلذ سنة 22 من           سنة 22 من أقل :السن

سنة  15نة           من س 15سنوات إلذ أقل من  05سنوات           من  05سنوات الخبرة : أقل من
 فأكثر

  :الثاني الجزء

موافق  العبارات الرقم

 بشدة

غتَ  لزايد موافق

 موافق

غتَ 

موافق 

 بشدة

 المحور الاول:     حول التحفيز   

      يوفر لك عملك اجرا يتناسب مع مؤىلاتك .  01

ت٘نح الدؤسسة حوافز مادية للعاملتُ في حالة تٖقيق  02

 ة الاىداؼ الدطلوب

     

      الدؤسسة تقدـ ترقيات للعماؿ  03

توفر الدؤسسة بعض ظروؼ العمل الدلائمة لتشجيع  04

 العماؿ على العمل 

     

      ت٘نح الدؤسسة الدكافاءة للعماؿ الدتميزين فقط  05

      الحوافز الدعنوية تشعرؾ بالرضا حوؿ الدؤسسة 06

لصلاحيات يقوـ رؤساء الدصالح بتفويض بعض ا 07

 للعاملتُ 
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 اداء العاملين  المحور الثاني :   

      تتوفر الدؤسسة على نظاـ لتقييم اداء عمالذا 01

      يساىم العامل في التستً على اخطاء زملائو في العمل  02

يلتزـ العامل بانظمة الحضور و الانصراؼ في العمل في  03

 الوقت المحدد

     

      وف العية مسؤولياتهم في العمل يقدر العامل 04

      يهتم معظم العاملوف تٔساعدة رؤسائهم في العمل  05

 الدؤسسة  فيالعاملين الاداء  رفع على  التحفيز  المحور الثالث: فوائد 

لػرص العاملوف على تقدنً الدبادرات التي تسهم في  01

 تٖستُ الاداء 

     

اجباتهم الوظيفية لشا يقدـ يتقن العاملوف عملهم  و و  02

 اضافة للمؤسسة 

     

الحوافز الدقدمة تؤدي الذ تٖقيق الاستقرار الوظيفي  03

 بالدؤسسة 

     

الاحتًاـ و التقدير من طرؼ الدرؤوستُ لذا العية كبتَة  04

 في تقدنً العاملتُ لعملهم 

     

      . تساعد الحوافز  على تغيتَ سلوؾ العاملتُ 05

     ساىم الحوافز  في  التقليل من نسبة الاخطاء الدهنية و ت 06
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 بالتالر الصاز الدهاـ بدقة اكثر

      الحوافز تولد لك  رغبة في التميز في اداء عملك  11

 

 
 

 SPSS ال جداول باستخدام عليها المحصل الإحصائية الجداول :10رقن الملحق

Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 53 100,0 

Excluded
a

 0 ,0 

Total 53 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

Gendre 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid men 21 39,6 39,6 39,6 

women 32 60,4 60,4 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

Age 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid <22 8 15,1 15,1 15,1 

22 -32 30 56,6 56,6 71,7 

> 32 15 28,3 28,3 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

Scale: ALL VARIABLES 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,712 19 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,730 7 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,602 5 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,801 7 

Frequency Table 
x11 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 2 3,8 3,8 3,8 

2,00 12 22,6 22,6 26,4 

3,00 8 15,1 15,1 41,5 

4,00 26 49,1 49,1 90,6 

5,00 5 9,4 9,4 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

 

 

x12 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 1 1,9 1,9 1,9 

2,00 1 1,9 1,9 3,8 

3,00 6 11,3 11,3 15,1 

4,00 34 64,2 64,2 79,2 

5,00 11 20,8 20,8 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

 

 

x13 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 3 5,7 5,7 5,7 

2,00 12 22,6 22,6 28,3 

3,00 8 15,1 15,1 43,4 

4,00 23 43,4 43,4 86,8 

5,00 7 13,2 13,2 100,0 

Total 53 100,0 100,0  
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x14 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 5 9,4 9,4 9,4 

2,00 12 22,6 22,6 32,1 

3,00 11 20,8 20,8 52,8 

4,00 21 39,6 39,6 92,5 

5,00 4 7,5 7,5 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

 

 

x15 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 5 9,4 9,4 9,4 

2,00 11 20,8 20,8 30,2 

3,00 10 18,9 18,9 49,1 

4,00 17 32,1 32,1 81,1 

5,00 10 18,9 18,9 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

 

 

x16 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 5 9,4 9,4 9,4 

2,00 12 22,6 22,6 32,1 

3,00 7 13,2 13,2 45,3 

4,00 22 41,5 41,5 86,8 

5,00 7 13,2 13,2 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

 

 

x17 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 2 3,8 3,8 3,8 

2,00 10 18,9 18,9 22,6 

3,00 7 13,2 13,2 35,8 

4,00 19 35,8 35,8 71,7 

5,00 15 28,3 28,3 100,0 
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x17 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 2 3,8 3,8 3,8 

2,00 10 18,9 18,9 22,6 

3,00 7 13,2 13,2 35,8 

4,00 19 35,8 35,8 71,7 

5,00 15 28,3 28,3 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

 

 

x21 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 1 1,9 1,9 1,9 

2,00 12 22,6 22,6 24,5 

3,00 7 13,2 13,2 37,7 

4,00 20 37,7 37,7 75,5 

5,00 13 24,5 24,5 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

 

 

x22 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 3 5,7 5,7 5,7 

2,00 5 9,4 9,4 15,1 

3,00 7 13,2 13,2 28,3 

4,00 22 41,5 41,5 69,8 

5,00 16 30,2 30,2 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

 

 

x23 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 11 20,8 20,8 20,8 

2,00 14 26,4 26,4 47,2 

3,00 11 20,8 20,8 67,9 

4,00 12 22,6 22,6 90,6 

5,00 5 9,4 9,4 100,0 



 انملاحق
 

91 
 

x23 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 11 20,8 20,8 20,8 

2,00 14 26,4 26,4 47,2 

3,00 11 20,8 20,8 67,9 

4,00 12 22,6 22,6 90,6 

5,00 5 9,4 9,4 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

 

 

x24 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 4 7,5 7,5 7,5 

2,00 22 41,5 41,5 49,1 

3,00 10 18,9 18,9 67,9 

4,00 12 22,6 22,6 90,6 

5,00 5 9,4 9,4 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

 

 

x25 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 5 9,4 9,4 9,4 

2,00 13 24,5 24,5 34,0 

3,00 9 17,0 17,0 50,9 

4,00 18 34,0 34,0 84,9 

5,00 8 15,1 15,1 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

 

 

x31 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 1 1,9 1,9 1,9 

3,00 2 3,8 3,8 5,7 

4,00 17 32,1 32,1 37,7 

5,00 33 62,3 62,3 100,0 

Total 53 100,0 100,0  
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x32 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 1 1,9 1,9 1,9 

3,00 1 1,9 1,9 3,8 

4,00 23 43,4 43,4 47,2 

5,00 28 52,8 52,8 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

 

 

x33 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2,00 3 5,7 5,7 5,7 

3,00 6 11,3 11,3 17,0 

4,00 29 54,7 54,7 71,7 

5,00 15 28,3 28,3 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

 

 

x34 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2,00 8 15,1 15,1 15,1 

3,00 9 17,0 17,0 32,1 

4,00 21 39,6 39,6 71,7 

5,00 15 28,3 28,3 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

 

 

x35 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 4 7,5 7,5 7,5 

2,00 5 9,4 9,4 17,0 

3,00 4 7,5 7,5 24,5 

4,00 19 35,8 35,8 60,4 

5,00 21 39,6 39,6 100,0 

Total 53 100,0 100,0  
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x36 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 2 3,8 3,8 3,8 

2,00 6 11,3 11,3 15,1 

3,00 5 9,4 9,4 24,5 

4,00 24 45,3 45,3 69,8 

5,00 16 30,2 30,2 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

 

 

x37 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 2 3,8 3,8 3,8 

2,00 8 15,1 15,1 18,9 

3,00 2 3,8 3,8 22,6 

4,00 24 45,3 45,3 67,9 

5,00 17 32,1 32,1 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

 

 و الانحراف الدعياري لكل لزور على حدى العباراتمتوسطات 

Descriptive Statistics 
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 N Mean Std. Deviation 

x11 53 3,38 1,060 

x12 53 4,00 ,760 

x13 53 3,36 1,145 

x14 53 3,13 1,144 

x15 53 3,30 1,265 

x16 53 3,26 1,227 

x17 53 3,66 1,192 

x1 53 3,4420 ,69437 

Valid N (listwise) 53   

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

x21 53 3,60 1,149 

x22 53 3,81 1,144 

x23 53 2,74 1,288 

x24 53 2,85 1,150 

x25 53 3,21 1,246 

x2 53 3,2415 ,74355 

Valid N (listwise) 53   

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

x3 53 4,0701 ,66572 

x31 53 4,53 ,749 

x32 53 4,45 ,722 

x33 53 4,06 ,795 

x34 53 3,81 1,020 

x35 53 3,91 1,244 

x36 53 3,87 1,093 

x37 53 3,87 1,144 

Valid N (listwise) 53   

Correlations 

   x21 x22 x23 x24 x25 x2 

Spearman's rho x21 Correlation Coefficient 1,000 ,482
**

 ,230 ,188 ,157 ,621
**

 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,097 ,178 ,262 ,000 

N 53 53 53 53 53 53 

x22 Correlation Coefficient ,482
**

 1,000 ,087 ,208 ,257 ,593
**

 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,535 ,135 ,064 ,000 

N 53 53 53 53 53 53 

x23 Correlation Coefficient ,230 ,087 1,000 ,494
**

 ,083 ,635
**

 

Sig. (2-tailed) ,097 ,535 . ,000 ,553 ,000 

N 53 53 53 53 53 53 

x24 Correlation Coefficient ,188 ,208 ,494
**

 1,000 ,209 ,687
**

 

Sig. (2-tailed) ,178 ,135 ,000 . ,134 ,000 

N 53 53 53 53 53 53 

x25 Correlation Coefficient ,157 ,257 ,083 ,209 1,000 ,527
**

 

Sig. (2-tailed) ,262 ,064 ,553 ,134 . ,000 

N 53 53 53 53 53 53 

x2 Correlation Coefficient ,621
**

 ,593
**

 ,635
**

 ,687
**

 ,527
**

 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . 

N 53 53 53 53 53 53 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Correlations 

   x11 x12 x13 x14 x15 x16 x17 x1 

Spearman's rho x11 Correlation Coefficient 1,000 ,186 -,002 ,428
**

 ,352
**

 ,472
**

 ,339
*

 ,601
**

 

Sig. (2-tailed) . ,182 ,989 ,001 ,010 ,000 ,013 ,000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 

x12 Correlation Coefficient ,186 1,000 ,125 ,109 ,261 ,264 ,280
*

 ,407
**

 

Sig. (2-tailed) ,182 . ,373 ,439 ,059 ,056 ,042 ,002 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 

x13 Correlation Coefficient -,002 ,125 1,000 ,231 ,214 ,115 ,240 ,402
**

 

Sig. (2-tailed) ,989 ,373 . ,096 ,124 ,412 ,083 ,003 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 

x14 Correlation Coefficient ,428
**

 ,109 ,231 1,000 ,424
**

 ,373
**

 ,392
**

 ,689
**

 

Sig. (2-tailed) ,001 ,439 ,096 . ,002 ,006 ,004 ,000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 

x15 Correlation Coefficient ,352
**

 ,261 ,214 ,424
**

 1,000 ,531
**

 ,355
**

 ,719
**

 

Sig. (2-tailed) ,010 ,059 ,124 ,002 . ,000 ,009 ,000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 

x16 Correlation Coefficient ,472
**

 ,264 ,115 ,373
**

 ,531
**

 1,000 ,647
**

 ,787
**
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 الارتباط 

 

Sig. (2-tailed) ,000 ,056 ,412 ,006 ,000 . ,000 ,000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 

x17 Correlation Coefficient ,339
*

 ,280
*

 ,240 ,392
**

 ,355
**

 ,647
**

 1,000 ,728
**

 

Sig. (2-tailed) ,013 ,042 ,083 ,004 ,009 ,000 . ,000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 

x1 Correlation Coefficient ,601
**

 ,407
**

 ,402
**

 ,689
**

 ,719
**

 ,787
**

 ,728
**

 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,002 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 . 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Correlations 

   x31 x32 x33 x34 x35 x36 x37 x3 

Spearman's rho x31 Correlation Coefficient 1,000 ,700
**

 ,306
*

 ,286
*

 ,341
*

 ,178 ,193 ,513
**

 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,026 ,038 ,013 ,203 ,166 ,000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 

x32 Correlation Coefficient ,700
**

 1,000 ,242 ,423
**

 ,582
**

 ,320
*

 ,258 ,646
**

 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,081 ,002 ,000 ,019 ,063 ,000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 

x33 Correlation Coefficient ,306
*

 ,242 1,000 ,571
**

 ,278
*

 ,223 ,510
**

 ,619
**

 

Sig. (2-tailed) ,026 ,081 . ,000 ,044 ,109 ,000 ,000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 

x34 Correlation Coefficient ,286
*

 ,423
**

 ,571
**

 1,000 ,574
**

 ,376
**

 ,492
**

 ,853
**

 

Sig. (2-tailed) ,038 ,002 ,000 . ,000 ,006 ,000 ,000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 

x35 Correlation Coefficient ,341
*

 ,582
**

 ,278
*

 ,574
**

 1,000 ,392
**

 ,220 ,747
**

 

Sig. (2-tailed) ,013 ,000 ,044 ,000 . ,004 ,114 ,000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 

x36 Correlation Coefficient ,178 ,320
*

 ,223 ,376
**

 ,392
**

 1,000 ,142 ,582
**

 

Sig. (2-tailed) ,203 ,019 ,109 ,006 ,004 . ,312 ,000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 

x37 Correlation Coefficient ,193 ,258 ,510
**

 ,492
**

 ,220 ,142 1,000 ,611
**

 

Sig. (2-tailed) ,166 ,063 ,000 ,000 ,114 ,312 . ,000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 

x3 Correlation Coefficient ,513
**

 ,646
**

 ,619
**

 ,853
**

 ,747
**

 ,582
**

 ,611
**

 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 


