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إذ  ،على أداء العاملتُ بدؤسسة اتصالات ابعزائر وكالة الطارؼ واستًاتيجيتو التحفيز دورلتوضيح تهدؼ ىذه الدراسة    
بغية برستُ من ها أنواعابغوافز بدختلف يعتبر التحفيز أمرا لابد من تواجده في ابؼؤسسة لتحقيق أىدافها وذلك باستخداـ 

لأفراد بطرؽ إبهابية أو سلبية برريك أو تنشيط ا عملية ىوالتحفيز ، فللقياـ بأعمابؽم بأكثر كفاءة  بابؼؤسسةعاملتُالأداء 
وىذا ما يؤدي الذ تطوير أدائهم  وتنمية الروح ابؼعنوية والابداع لديهم واشباع حاجاتهم بهدؼ بذؿ ابؼزيد من ابعهد

 برقيق أىداؼ ابؼؤسسة.و 
لتحفيز  عن طريق عرض ابؼفاىيم الأساسية بدوضوع الدراسة إلذ بـتلف ابعوانب ذات الصلة انظريحيث تطرقنا    

برستُ في  واستًاتيجيتولتحفيز بالإضافة بؼختلف الاسهامات التي يقدمها ا ،داءالأوبرستُ أداء العاملتُ و  واستًاتيجيتو،
 ،الطارؼ وكالةأما تطبيقيا من خلاؿ الدراسة ابؼيدانية التي أجريت على مستوى مؤسسة اتصالات ابعزائر ، أداء العاملتُ

 مستوى من خلاؿ دراسةستبياف كأداة بعم  وبرلي  بـتلف وجهات نظر العاملتُ داخ  ابؼؤسسة الاعتماد على الاتم 
برلي  وبناء على نتائج  بابؼؤسسة، بابؼؤسسة، وقياس أداء عامليها، وقياس الأثر بتُ التحفيز وأداء العاملتُ التحفيزتطبيق 
استخلصنا أف التحفيز يساىم بنسبة قليلة  وكالة الطارؼ، ؤسسة اتصالات ابعزائربد ابؼقدمة من طرؼ العاملتُ إجابات

 وكالة الطارؼ. ؤسسة اتصالات ابعزائربدفي برستُ أداء العاملتُ 

مؤسسة اتصالات  ،برستُ أداء العاملتُ ،أداء العاملتُ ابغوافز، ،التحفيز ،التحفيزاستًاتيجية  :المفتاحية اتالكلم
  وكالة الطارؼ. ابعزائر

 مهخص
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   This study aims to clarify the role of motivation and its strategy on the performance of the 

employees of the Algeria Telecom Corporation- El-Taref Agency,as motivation is considered 

something that must be present in the enterprise to achieve its goals by using incentives of all kinds 

in order to improve the performance of the employees of the enterprise to do their work more 

efficiently, motivation is the process of motivating or activating individuals  In positive or negative 

ways, with the aim of exerting more effort, developing their morale and creativity, and satisfying 

their needs, and this is what leads to developing their performance and achieving the goals of the 

enterprise. 

   We're theoretically touched on the various aspects related to the subject of the study by presenting 

the basic concepts of motivation and its strategy, employee performance and performance 

improvement, In addition to the various contributions made by motivation and its strategy in 

improving the performance of employees, as applied through the field study conducted in Algeria 

Telecom Corporation -El Tarf Agency,  

   The questionnaire was relied upon as a tool for collecting and analyzing the various views of 

employees within the organization by studying application of motivation in the enterprise, 

measuring the performance of its employees, and measuring the impact between motivation and the 

performance of employees in the enterprise. 

   Based on the results of analyzing the answers provided by the employees of the Algeria Telecom 

Corporation -El Tarf Agency, we concluded that motivation contributes a small percentage to 

improving the performance of the employees of the Algeria Telecom Corporation -El Tarf Agency. 

   Keywords: Motivation Strategy, Motivation, Incentives, Employee Performance, Employee 

Performance Improvement, Algeria Telecom Corporation, El-Taref Agency. 
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 والشــــــكــــر الإىــــــداء



 

 

بسم الله العلي العظيم والصلاة والسلاـ على رسولنا الكريم 
 .ك  نعمو فابغمد والشكرأشكر الله أولا وأختَا على  

ملك في الوجود أىذا العم  ابؼتواض  الذ أغلى ما ىدي أ   
فراد ألذ وإ ،خوتيإوالذ ك   ،حفظهما الله تعالذالعزيزاف  اوالدي

 يوكافة الأصدقاء والأحباب، وك  من سهر وتعب مع سرتيأ
بساـ ىذا العم  من قريب أو من بعيد، وبصي  الأساتذة إفي 

، والذ إالكراـ الذين رافقونا من أوؿ عاـ دراسي  لذ غاية اليوـ
رفقاء الدرب من الأصدقاء خلاؿ ابؼشوار الدراسي، والأسرة 

 .ك  قريب أو بعيد بستٌ لنا ابػتَلذ  إابؼلحقة، و 

 نفعا  تعالذ أف بهع  عملنا ىذاوفي الأختَ نرجو من الله
 يستفيد منو بصي  الطلبة ابؼقبلتُ اف شاء الله.

 محمذ أيمه



 

 

  

 حياتي طواؿ عمري إلذ الرج  الأبرز فيإلذ من شجعتٍ على ابؼثابرة 
 )والدي العزيز(

 إلذ من بها أعلو وعليها أرتكز إلذ قلب ابؼعطاء
 )الوالدة ابغبيبة(

 للروحيالذ من كاف سندي و أعز الناس 
 )جدي( ربضو الله

 جهدا للوصوؿ الذ ما عليو الاف ابذلو ومن 
 إخوتي وأختي

 أسرتي أصدقائي وزملائي.......
 الذ ك  من ساىم بتعليمي حرؼ في حياتي دراسية

 أىدي ىذا العم   وابستٌ اف بووز على رضاكم الذ ك  ىؤلاء:
 

 هيثم



 

 

 

ابغمد والشكر لله الذي ىدانا بعلمو وأتانا بفضلو من القدرة ما استطعنا بعونو إبقاز ىذا 
ولا ألذ من لو الفض  إأتقدـ بأبظى عبارات الشكر الذ خالقنا ومولانا وموفقنا  ،العم 

 لذ الذي لا إلو إلا ىو ابغي القيوـ وإلذ رسولو الكريم.إخرا أو 

قاؿ رسوؿ الله صلى الله عليو وسلم: "من لد يشكر الناس لد يشكر الله، ومن أسدى    
 معروفا فكافئوه فإف لد تستط  فادعوا لو".

لذ الأستاذ الدكتور الفاض  "علوي إبظاعي " إتوجو بالشكر ابعزي  والعرفاف ابػالص ن   
على قبولو الإشراؼ على ىذه ابؼذكرة وتوجيهنا فلو منا أبظى وأصدؽ عبارات الشكر 

إلذ الأستاذ ابعزي  والعرفاف ونسأؿ الله تعالذ أف بهازيو ختَ جزاء، كما نتوجو بالشكر 
 على إبساـ ىذه الدراسة.ومسابنتو الفعالة اعدتنا عبد القدوس" في مس "طار

    .  كما نقدـ جزي  الشكر والتقدير لأوليائنا على جهودىم ابؼبذولة لإيصالنا بؽذا اليوـ

و من بعيد... ولك  من ساعدنا في أكما لا ننسى ك  من مد لنا يد العوف من قريب   
لطارؼ الذين منحونا من وقتهم اوكالة الدراسة ابؼيدانية في مؤسسة اتصالات ابعزائر 

 وجهدىم الكثتَ.

عن ك   الذ ك  ىؤلاء نهدي بشرة جهودنا... ونطلب الله العزيز القدير أف يثبتهم
 ف يوفقنا بؼا بوب ويرضى... إنو بظي  بؾيب الدعاء.أجهودىم... و 
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 انصفحت عىىان انشكم رقم انشكم
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 46 مراح  تصميم نظاـ ابغوافز 02-01الشك  رقم 

 65 أداء العاملتُخطوات قياس  01-02الشك  رقم 
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 تمهيد: -1
تعم  ابؼؤسسة جاىدة للوصوؿ إلذ أىدافها من خلاؿ توظيف ابعهود والإمكانات ابؼتاحة كافة، ويبقى الفرد ىو بؿور    

أف العنصر البشري  حيث النجاح والتقدـ، والعنصر ابؼتغتَ دوماً والذي يعوؿ عليو الكثتَ في ابؼنافسة والنجاح للمنظمات.
من أىم الركائز التي تعتمد عليها ابؼؤسسة، لأف لو دورا كبتَا وفعالا في أدائها وتقدمها، ومن ىنا جاء دور الإدارة في حث 

حيث تسعى دائما إلذ إيصاؿ العاملتُ على الارتقاء بدستوى أدائهم، ولقد سابنت إدارة ابؼوارد البشرية في ىذا المجاؿ، 
ومن ابؼعلوـ أف لك  إنساف حاجات  اء بفكن واكسابو ابؼهارات ابؼختلفة وبرريضو على بذؿ بؾهود أكبر.لأقصى أدالفرد 

وجب الاىتماـ بو حيث متعددة، تدفعو إلذ ابزاذ سلوؾ معتُ من أج  إشباعها والوصوؿ إلذ حالة الرضى والاستقرار،  
أكبر باعث وبؿرؾ  بؼنشأة، وبفا لا شك فيو أف التحفيزا وإبهاد آلية برث ابؼوارد البشرية على العم  وتوجيو سلوكهم في

 .بؽذا المجهود
 المجاؿ في والدراسات البحوث ساحت سطح على ولازالت كانت التي ابؼناىج أىم بتُ من التحفيز يعتبرحيث    

 العلاقة دراسة فأكما . بؽا للوصوؿ ترمي التي الأىداؼ وبرقيق كك   ابؼؤسسةالعاملتُ و  أداء برستُ في ودوره ،التسيتَ
 عملو عن والراضي ابهابيا المحفز فالعام  الأعماؿ إدارة بؾاؿ في ابؽامة البحثية ابؼواضي  من الآف العاملتُ وأداء التحفيز بتُ

 نظاـ وض  يستلزـ ما وىذا ابؼؤسسات، في الإبهابية القيم وتعزيز ابؼنشود، الأداء وزيادة ابؼرجوة الأىداؼ برقيق في يساىم
 الإبداعية الطاقات تفجتَ إلذ بالإضافة أعمابؽم في إمكانيات من لديهم ما أقصى يقدموف ابؼوظفتُ بهع  ملائم برفيزي
وعليو فتحفيز العاملتُ بيث  عنصرا حيويا في بيئة العم  ابغديثة، حيث لا بيكن برستُ مستواىم وزيادة . لديهم الكامنة

فعاؿ يعود بالنف  على ابؼؤسسة بالدرجة الأولذ فيز العاملتُ على بكو جيد و لذ برإنتاجيتهم، إلا إذا توصلت ابؼؤسسة إ
تسعى ابؼؤسسات إلذ تقديم بـتلف ابغوافز الإبهابية وبهذا لتحفيز ابؼورد البشري،  وأيضا على عمابؽا بالدرجة الثانية

زيادة أدائو... ومن ابؼعروؼ أف فهم طبيعة ابػارجية، التي تشج  الفرد على  ابؼؤثرات وابؼغريات والسلبية ابؼتمثلة في بـتلف
عم  التحفيز وسياساتو شيء أساسي وجوىري لفعالية ابؼؤسسة، فسياسة التحفيز ىي حجر الزاوية لأداء ابؼؤسسات، 

سة منتفعتُ وراضيتُ لأف ابػبرة أظهرت أف عملية التصميم والتنفيذ بالطريقة التي يكوف فيها كلا الطرفتُ العاملتُ وابؼؤس
 ك  متبادؿ.بش
، كما أف استًاتيجية التحفيز والطرؽ التي يتم من لفعالية ابؼنظمة أساسيةو  ضرورية ومن ابؼعروؼ أف استًاتيجية التحفيز   

خلابؽا توزيعها بؽا تأثتَ ىاـ على دافعية العاملتُ وأدائهم، فقد أصبح بقاح أو فش  ابؼنظمات يرتكز على مدى برملها 
الصحيح لأىم مورد بسلكو وىو العنصر البشري الذي تتسابق ابؼنظمات لتوفتَىا كما ونوعا بالشك  واىتمامها وتأطتَىا 

ابؼتميز سواء كاف ذلك في  الذي يزيد من فعاليتها. ومن ىنا يتضح أف استًاتيجية التحفيز بدثابة ابؼقاب  ابؼادي للأداء ابعيد



 المقدمة

 
3

ليف أي أف التحدي الأساسي لأي مؤسسة يكمن في أداء العنصر الكمية أو ابعودة أو الوفرة في الوقت أو حتى في التكا
 .البشري وكيفية تنمية قدراتو

 الإشكالية: -2
للوقوؼ على حيثيات وأبعاد ىذا ابؼوضوع والإبؼاـ بدختلف جوانبو بسثلت إشكالية البحث في الإجابة على السؤاؿ    

 الرئيسي التالر:
 ؟-الطارؼ كالةو - ابعزائر اتصالات بدؤسسة العاملتُ أداء برستُ في دور التحفيز ستًاتيجيةى  لا –

  وللإجابة على ىذا التساؤؿ تم طرح بعض التساؤلات الفرعية:
  ؟-الطارؼ كالةو - ابعزائر اتصالات بدؤسسةما مدى تطبيق التحفيز 
  ُ؟-الطارؼ كالةو - ابعزائر اتصالات بدؤسسةما مستوى أداء العاملت 
   ؟-الطارؼ كالةو - ابعزائر اتصالات بدؤسسةالعاملتُ  أداء لتحفيز علىيوجد آثر ذات دلالة إحصائية ى 

 الفرضيات: -3
 وللإجابة على التساؤلات ابؼطروحة تم وض  بصلة من الفرضيات كما يلي:

 .-الطارؼ كالةو - ابعزائر اتصالات بدؤسسةلتحفيز عالر يوجد تطبيق  –
 .-الطارؼ كالةو - ابعزائر اتصالات بدؤسسةداء العاملتُ لأ عالر يوجد مستوى –
 .-الطارؼ كالةو - ابعزائر اتصالات بدؤسسةالعاملتُ  أداء ذات دلالة إحصائية لتحفيز على يوجد آثر –
 :أىمية الدراسة -4
العاملتُ في ابؼؤسسة  تبرز أبنية الدراسة من خلاؿ أبنية ابؼوضوع ابؼتناوؿ والذي يركز على تأثتَ التحفيز على أداء   

التي  الدراسة أف تشك  اىتماما للمؤسسات الاقتصادية وذلك من خلاؿ الاستفادة من النتائج بيكن بؽذهو  ،الاقتصادية
 تم الوصوؿ إليها في الدراسة.

 :أىداف الدراسة -5
 بؽذه الدراسة بؾموعة من الأىداؼ نذكر منها:

 .على أداء العاملتُإظهار أبنية عملية التحفيز وتأثتَىا  –
 .ابؼؤسسة بؿ  الدراسةابؼوجودة في معرفة أنواع التحفيز  –
 .أداء العاملتُ في برستُبرفيز إبراز دور استًاتيجية  –
 التعرؼ على العلاقة بتُ ابغوافز والأداء. –
 .ابعزائر تاتصالاالتعرؼ على مستوى الأداء لدى مؤسسة  –
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 :أسباب اختيار الموضوع -6

 اختيارنا بؽذا ابؼوضوع لأسباب ذاتية وموضوعية تتمث  فيما يلي: سبب يرج 
 اندراج ىذا ابؼوضوع في اختصاص الإدارة الاستًاتيجية. –
 الرغبة في معرفة أثر التحفيز على أداء العاملتُ. –
 .قدمة بؽم في ابؼؤسسة بؿ  الدراسةالتعرؼ على مدى رضا العاملتُ على ابغوافز ابؼ –
 في بقاح وتطور ابؼؤسسة. توأبنيو التحفيز مسابنة  –
 :الدراسة حدود -7

 :يلي فيما الدراسة حدود بسثلت
 العاملتُ وأداء مستق  كمتغتَ التحفيز: التاليتُ ابؼتغتَين بتُ العلاقة على الدراسة اقتصرت :الموضوعية الحدود –

 .تاب  كمتغتَ
 .الطارؼ وكالة ابعزائر تاتصالا مؤسسة في ابؼيدانية الدراسة بست :المكانية الحدود –
 .2023  ماي 23 غاية إلذ 2023 أفري  24 من ابؼيدانية الدراسة أجريت :الزمنية الحدود –
 صعوبات الدراسة: -8

 :ما يلي من بتُ أىم الصعوبات والعراقي  التي واجهتنا في ىذه الدراسة
 .حوؿ موضوع الدراسة قلة ابؼراج  –
 قلة ابؼؤسسات التي تطبق استًاتيجية التحفيز. –
 فتًة التًبص كانت غتَ كافية. –
 الكافية في ابؼؤسسة.عدـ تزويدنا بابؼعلومات والوثائق  –

 الدراسات السابقة: -9
 سنحاوؿ فيما يلي استعراض أىم الدراسات والأبحاث التي بسكنا من الاطلاع عليها:

 ىالدراسة الأول: 
استراتيجية التحفيز وتأثيرىا في تمكين الموارد البشرية للمنظمات السياحية "دراسة نوف  عبد الرضا الكمري، 

(، أكادبيية نابو 1) 4بؾلة القانوف وإدارة المجتم   عينة من فنادق الدرجة الممتازة"،تطبيقية لآراء المدراء في 
 .2017بغداد،  ،للأبحاث
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اعتماداً  ابؼمتازة الدرجة فنادؽ من عينة في البشرية ابؼوارد بسكتُ قدرات رف  الذ البحثىذا  خلاؿ من الباحث يهدؼ   
 استًاتيجية تُب الارتباط علاقة البحث تضمن كما ،ابؼبحوثة الفنادؽ في للتحفيز مناسبة استًاتيجية استخداـ على

من خلاؿ طرح الإشكالية  ،و تاب أ معتمد متغتَاً  بوصفو البشرية ابؼوارد بسكتُ في وتأثتَه مستق  متغتَ بوصفو التحفيز
وبسكتُ ابؼوارد البشرية في ابؼنظمات كيف بيكن برديد طبيعة العلاقة والتأثتَ بتُ استًاتيجية برفيز  :الرئيسية ابؼتمثلة في

 ؟الفندقية العاملة في العراؽ
 بؾموعة من الاستنتاجات أبنها: الذ البحث ىذا خلاؿ من الباحث توص  كما

 تطوير على تعم  التي البشرية ابؼوارد من النخبة ببناءالاىتماـ  زيادة الذ سيؤدي للتحفيز مناسبة استًاتيجية اعتماد –
 .الأخرى الأطراؼ م  وتعاملاتها تقدمها التي ابػدمات وطبيعة الفنادؽ ىذه عم 

 لاستًاتيجية عناصر بطسة استكشاؼ التحفيز استًاتيجية لفقرات الاستكشافي العاملي التحلي  خلاؿ من ظهر –
 العشروف وفقراتها ابػمسة المحاور ىذه اف التحلي  نتائج اليو توصلت وما عشروف البالغ عددىا الفقرات من التحفيز

 التحفيز استًاتيجية الاوؿ للمتغتَ الاحصائية الناحية من مكونات مهمة وتشك  بسثي  ختَ الاوؿ ابؼستق  ابؼتغتَ بسث 
 من التحفيز استًاتيجية عناصر متغتَ الاستكشافي العاملي التحلي  رتب وقد الاستكشافي البنائي الصدؽ يؤيد بفا

ابؼناسب،  التوقيت العدالة،) الآتي النحو وعلى نسبة اعلى على العدالة عنصر حص  إذ الاق  حتى ابنية الاكثر
 .بؿور لك  ابؼفسر التباين لنسبة وفقا التوالر على (الرقابة الاستمرارية، الاستًاتيجي، التخطيط

 داراتإ فأ على مؤشرا يعطي وىذا التحفيز، استًاتيجية في ابؼبحوثة الفنادؽ ادارات قب  من جاد اىتماـ ظهور –
 عن والنابذة ابؼتنوعة ابغوافز من منظومة واستخداـ لتحديد سعيها خلاؿ من بظعتها براوؿ تقوية ابؼبحوثة الفنادؽ
 تطوير الذ يؤدي وبدا للعم  السليمة ابؼخرجات يعزز وبالشك  الذي البشرية للموارد اليومية العم  بفارسات
 .اخرى جهة من الزبائن وبينها وبتُ جهة، من العاملتُ الافراد وبتُ بينها الثقة وادامة بشفافية والتعام  العلاقات

 الفنادؽ ادارات بأف الاستنتاج بيكن البشرية ابؼوارد وبسكتُ التحفيز استًاتيجية من ك  بتُ برقق الذي للارتباط وفقا –
 كفاءتهم ومستوى العاملتُ الافراد قدرات تطوير في كبتَة فاعلية بؽا التحفيز استًاتيجية تؤمن بأف كانت ابؼبحوثة
 سلوكيات تغيتَ في التحفيز استًاتيجية وظائف أبنية ادراؾ عن السياحية، فضلا ابػدمة تقديم عمليات في ومهاراتهم
 لديهم تتوفر اف بهب التي ابػصائص وخبراتهم وطبيعة قابلياتهم على التأكيد خلاؿ من العاملتُ الافراد وابذاىات

  .بؽم ستمنح التي ابغوافز منومة مقاب 



 المقدمة

 
6

 
 :الدراسة الثانية 

 أثر التحفيز في تحسين أداء العاملين داخل المؤسسة "دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر"،قلاؿ نسيمة، 
مذكرة التخرج مقدمة ضمن متطلبات ني  شهادة ماستً أكادبيي، بزصص تسيتَ استًاتيجي، شعبة علوـ التسيتَ، كلية 

 .2018-2017العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة عبد ابغميد بن باديس، مستغالز، السنة ابعامعية: 
 لتحفيزا الطرؽ أىم إبراز خلاؿ من وذلك، ابؼؤسسةب العاملتُ لأداءا بدستوى التحفيز ثرأ زبرالإ الدراسة تهدؼ ىذه   

 الأداء مستوى على تأثتَىا ومدى ابغوافز لنظاـ ابؼؤسسة تطبيق مدىإلذ  بالإضافة ،تقييمو وطرؽ للعم  والدواف 
تعتمد عليها ابؼؤسسة فز وسيلة وابغاعتبار اإلذ أي مدى بيكن  :من خلاؿ طرح الإشكالية الرئيسية ابؼتمثلة في ،العاملتُ

 وى  بيكن ضبط ذلك على مستوى مؤسسة اتصالات ابعزائر بعتُ تادلس؟ ؟في برستُ أداء العاملتُ
 بؾموعة من الاستنتاجات أبنها: الذ البحث ىذا خلاؿ من الباحث توص  كما

 .وابؼرؤوستُ الرئيس بتُ النقاش على مبتٍ جيد داخلي نظاـ وجود –
 .القرار ابزاذ في إشراكو و وجوده لإثبات العام  فرصة لإعطاء الرضى يسوده مناسب جو خلق –
 .روح ابعماعة تفعي و  ومهاراتهم قدراتهم وتطوير عمابؽا على وابغفاظ ابؼعنوية ابغوافز توفر على ابؼؤسسة حرص –
 .والتطور للتغيتَ ابؼنظمة قيادة على القادرة الإنسانية ابػبرات و الكفاءات توظيف إلذ ابؼؤسسة سعي –
 ةالدراسة الثالث: 

الوصول الى الكفاءات البشرية عن طريق تكامل استراتيجي التحفيز و التكوين "دراسة حالة شرياؼ وحيدة، 
بزصص تسيتَ ابؼنظمات، شعبة  أطروحة مقدمة لني  شهادة الدكتورة، منظمة طيبة فود كمباني للإنتاج عصير رامي"،

-2015علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة أبضد بوقرة، بومرداس، السنة ابعامعية: 
2016. 

 الوصوؿ أج  التكام  من ىذا يلعبو الذي والدور والتكوين التحفيز استًاتيجيتي بتكام  للاىتماـ ىذه الدراسة ىدفت   
 البشرية ابؼوارد بإدارة الاىتماـ بىص تطور ما في وردت التي الأساسية ابؼفاىيم عرض خلاؿ من وىذا ،بشرية كفاءات إلذ

 التحفيز باستًاتيجية ابؼتعلقة ابؼفاىيم بىص وكذلك فيما ابؼوارد نظرية بروز عند بالكفاءات الاىتماـ إلذ والوصوؿ
من خلاؿ  ابؼشروبات، صناعة بؾاؿ في رائدة جزائرية منظمة على ابؼفاىيمىذه  إسقاطو  ،ابؼنظمة في التكوين واستًاتيجية

التحفيز والتكوين في الوصوؿ إلذ  استًاتيجيتيما مدى مسابنة التكام  بتُ  :طرح الإشكالية الرئيسية ابؼتمثلة في
  ؟بؿ  الدراسة الكفاءات البشرية في ابؼنظمة
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 بؾموعة من الاستنتاجات أبنها: الذ البحث ىذا خلاؿ من الباحث توص  كما

 ابؼقدمة ابؼعنوية و ابغوافز ابؼادية أف و التحفيز، باستًاتيجية الإدارة اىتماـ على البحث بؿ  ابؼنظمة في العاملوف أكد –
 قدرتهم من تزيد بؽم ابؼقدمة ابغوافز أف العينة أقر أفراد حيث لو، وحبهم العم  في رغبتهم في التأثتَ على قادرة بؽم
 بالانتماء بوسسهم عام  ابؼنظمة في السائد العم  جو أف كما تطوير مهاراتهم في البحث على وبرثهم العم  على
 .بؽا

 الأفراد من مهارات تزيد فعالة تكوين استًاتيجية اتباع على قادرة ابعزائرية ابؼنظمة أف الاحصائية النتائج أظهرت –
 أثبتت ،ضغوطاتو برم  على وقدرتك العم  في رغبتو من تزيد تكوين من العام  استفادة أف إذ العم  على وقدرتهم
 الاحصائية ابعداوؿ مبتُ في ىو كما والتكوين، التحفيز استًاتيجيتي بتُ تكام  وجود على الاستبياف برلي  نتائج
 برفيز خلاؿ من يظهر التكام  ىذا أف إذ في ابؼنظمة والتكوين التحفيز استًاتيجيتي بتُ تكام  مدى بقياس ابػاصة
 اكتساب على للعماؿ برفيزا باعتباره التكوين بنتائج والاىتماـ من جهة، التكوين على عمابؽا ابؼنظمة وتشجي 
 .أخرى جهة من لزملائو ونقلها عملو منصب تطبيقها في خلاؿ من ابؼعارؼ

 الكفاءات، إلذ والتكوين بالوصوؿ التحفيز استًاتيجيتي تكام  بتُ الارتباط بعلاقة ابػاصة القياس مؤشرات أثبتت –
 وبتُ والتكوين التحفيز باستًاتيجيتي اىتماـ ابؼنظمات بتُ قوية طردية علاقة ىناؾ أف احصائيا وبرليلها تفريغها عند
 على التأثتَ خلاؿ من (56) رقم ابعدوؿ نتائج في ذلك وظهر وريادة ابؼنظمة، بقاح في تساىم الكفاءات وجود
وأفكار  حلوؿ اقتًاح على قدرتهم خلاؿ من الابداع على وحثهم ابؼهاـ تنفيذ على العم  وقدرتهم في الأفراد رغبة

 .التكوينو  التحفيز استًاتيجيتي بتُ التكام  طريق عن وذلك للمنظمة تنافسية ميزة لتحقيق جديدة
 التكوين واكتساب على التشجي  خلاؿ من يكوف والتكوين التحفيز استًاتيجيتي بتُ التكام  أف القوؿ بيكن –

 ريادة صالح في بكفاءة أداءه وقدرتو على العم  في رغبتو لزيادة البشري بابؼورد فيدف  تطبيقها على وحثهم ابؼعارؼ
 كمباني. فود طيبة منظمة

 ىيكل الدراسة: -10
 اقتضت أبنيتها وإيضاح الدراسة أىداؼ برقيق إلذ وللوصوؿ الفرضيات واختبار البحث إشكالية على للإجابة   

 خابسة وتليهم مقدمة تسبقهم مباحث ثلاثة عبر ندرسو أف حاولنا فص  وك  فصوؿ ثلاثة في ابؼوضوع تناوؿ الضرورة
  .إليها  صابؼتح النتائج بأىم متبوعا ابؼوضوع عن عاما ملخصا تتضمن
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 من وذلك التحفيز واستًاتيجية لتحفيز النظري الإطار عرض إلذ الدراسة ىذه من الأول الفصل في فسنتطرؽ وعليو –
: الثالث ابؼبحث وفي ،التحفيز ةعملي: الثاني وابؼبحث ،التحفيز ماىية: الأوؿ ابؼبحث تضمن مباحث، ثلاثة خلاؿ

 .التحفيز استًاتيجية
 مباحث ثلاثة من كذلك ابؼتكوف لاستًاتيجية برفيز العاملتُ النظري الإطار لعرض سنتطرؽ الثاني الفصل في أما –

 استًاتيجيةعناصر  :الثالث ابؼبحث العاملتُ، أداء برستُ :الثاني وابؼبحث ،العاملتُ داءأ ماىية: الأوؿ ابؼبحث
 العاملتُ. أداء التحفيز ابؼسابنة في برستُ

: الأوؿ ابؼبحث تضمن مباحث ثلاثة إلذ أيضا الفص  ىذا قسم وقد: ابؼيدانية الدراسة في بسث  الثالث الفصل بينما –
 :الثالث ثبحوابؼ ،ابؼيدانية الدراسة منهجية: الثاني وابؼبحث ،-وكالة الطارؼ-تقديم عاـ بؼؤسسة اتصالات ابعزائر 

 .الاستبياف نتائج عرض وبرلي 



 

 

 :الأول لــــــصــــــالف
 لاستراتيجية النظري الإطار

 التحفيز
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 تمهيد الفصل:

يشك  التحفيز دورا رئيسيا في توفتَ بيئة عم  مناسبة، حيث أصبح بقاح أو فش  ابؼنظمات يرتكز بدرجة كبتَة على   
أدائها، بفا تطلب الأمر الاىتماـ بابؼورد البشري والذي يعتبر ثروة نادرة وعنصر أساسي، والذي يتطلب برفيزه إتباع  

الر يساىم في بذؿ العماؿ لأقصى جهودىم والتزامهم بتحقيق أىداؼ أنظمة لعملية التحفيز لتحستُ مستواىم، وبالت
 ابؼنظمة.

 ابؼورد وىو ألا التعقيد شديد بدورد يتعلق لأنو والعم ، الإدارة علم في المحورية ابؼواضي  من التحفيز موضوع يعد وبهذا   
 والرغبات ابغاجات بؽذه أفض  ولفهم. بابؼقاب  إشباعها يود بـتلفة وتطلعات ورغبات حاجات من بوملو بؼا البشري،
 برقيق بكو أفرادىا في الكامنة الطاقات تنشيط كيفية إلذ للتوص  الانسانية الدافعية معرفة أبنية ابؼؤسسة أدركت الكامنة،
 حيث من سواء التحفيز حوؿ بـتلفة نظر وجهات قدموا الذين الباحثتُ من الكثتَ اىتماـ جلب ما وىذا أىدافها،
 .الأسلوب أو ابؼفهوـ
كما تعد استًاتيجية التحفيز بوصفها أحد ابؼتغتَات ابؼؤثرة في بسكتُ ابؼوارد البشرية في ابؼنظمات، عاملا حابظا لنجاح     

وتفوؽ العاملتُ بصفة خاصة وابؼنظمة بصفة عامة، والتي ستكوف في نفس الوقت عام  دف  ومهم لتجاوز التحديات 
 العماؿ رغبة زيادة على تعم  تحفيزال استًاتيجية أف حيثبفا يفتًض عليها الاىتماـ بها.  وابؼعوقات التي تواجو ابؼنظمة،

 ديهم.ل ابؼبادرة روح وتشجي  والابتكار الإبداع روح وتنمية العم  في
 :التالر النحو على مباحث (03) ثلاث إلذ الأوؿ الفص  بتقسيم قمنا ىنا ومن

 مبحث الأول :ماىية التحفيزال –
 الثاني: عملية التحفيزمبحث ال –
  مبحث الثالث: استراتيجية التحفيزال –



 النظري لاستراتيجية التحفيزالإطار                                                                       الأول: الفصل

 
11

 ول: ماىية التحفيزالمبحث الأ
مكانيات ىدافها من خلاؿ توظيف جهود والإألذ إيلعب التحفيز دورا ىاما في ابؼؤسسة حيث تعم  جاىدة للوصوؿ    

 .ىداؼ مشتًكةأابؼتاحة وبالتالر يصبح من مسؤوليتها وض  خطط للتحفيز وتوجيهها بكو برقيق 
 التحفيز عناصرو  مفهوم ونشـأة ول:المطلب الأ

بادئ التي بركم تصرفات العاملتُ حيث ابؼ تُ الفرد وابؼنظمة حيث بسث  بؾموعة منبداة تأثر وتأثتَ أيعتبر التحفيز    
 .امدورا ىاما في برقيق تفاع  بينه يهاابؼؤسسة بذاه عاملتلعب فلسفة 

 مفهوم التحفيز  ول:الأ فرعال
اختلفت آراء الباحثتُ وابؼهتمتُ بدراسة التحفيز في وض  تعريف موحد بؼفهوـ التحفيز، إلا أف بصيعها لا بزرج عن    

 تعاريف تذكر منها: العاـ لو حيث تدور كلها حوؿ ابؼفاىيميالإطار 

أحد مكونات وظيفة التوجيو التي بيارسها ابؼدير في ك  ابؼستويات التنظيمية أو بسارسها الإدارة بشك  " :التحفيز ىو -
 1".عاـ. كما أنو من ابؼداخ  ابؼؤثرة على رغبة العام  في العم  بفا يؤثر على برقيق الكفاءة والفاعلية الإدارية

العوام  أو ابؼؤثرات التي تدف  الفرد بكو بذؿ أكبر ابعهود في عملو، بؾموعة ": كذلك يعرؼ بؿمد مرعي التحفيز بأنو -
والابتعاد عن ارتكاب الأخطاء، في مقاب  حصولو على ما يضمن برقيق رغباتو وإشباع حاجاتو ابؼتعددة، وبرقيق 

 2."مشروعو وتطلعاتو التي يسعى لبلوغها خلاؿ عملو
تي بررؾ الأفراد لأف يتصرفوا بطرؽ أو بابذاىات معينة وىذه القوى كما يعرؼ التحفيز أيضا بأنو: "بؾموعة القوى ال -

 3."بررؾ سلوؾ العاملتُ بكو برقيق ىدؼ أو أىداؼ بؿددة
بؾموعة الظروؼ التي تتوفر في جو العم  وتشب  رغبات الفرد التي يسعى ": على أنو التحفيز وبهذا بيكننا تعريف   

  4".الأىداؼ ابؼرسومة لإشباعها عن طريق العم  بك  قواه لتحقيق

                                                           
 .125 ،، ص2014عماف،  ،الطبعة العربية، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزي  اتجاىات الحديثة في إدارة موارد البشرية،رافدة ابغريري،  1
 .151 ،، ص2012الطبعة الأولذ، المجموعة العربية للتدريب والنشر، مصر،  الإدارة بالحوافز أساليب التحفيز الوظيفي الفعال،مدحت بؿمد أبو النصر،  2
 .12 ،، ص2018ابؼثقف للنشر والتوزي ،  الطبعة الأولذ، دار يفي مفاىيم ونظريات،تحفيز العامين وبناء الرضاء الوظلكح  منيف،  3
مذكرة مقدمة ضمن متطلبات  التحفيز ودوره في تطوير أداء العاملين في المؤسسة "دراسة حالة في جامعة بالمدية"،عائشة عثمانية، تونس مكوي،  4

جامعة بوي فارس،  ابغصوؿ على شهادة ابؼاستً في علوـ التسيتَ، بزصص إدارة أعماؿ، قسم علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ،
 .4-3 ص،-، ص2022-2021ة، السنة ابعامعية: بابؼدي
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 كما ىناؾ بعض التعريفات التي بهب التطرؽ بؽا وىي:
 :تعريف الدافع -1
لقد حاز موضوع الدواف  اىتماـ العديد من الباحثتُ في بؾالات عدة، كعلم النفس والإدارة، على اعتباره القاعدة    

وفقا بؼختلف ابؼؤثرات، ولقد أورد الباحثتُ العديد من ابؼتينة لإرساء نظم سليمة للحوافز، وبالتالر معرفة دواف  الأفراد 
  نذكر منها: التعاريف حوؿ الداف 

 1".ابؼنبو الذي بوفز الكائن ابغي على السلوؾ وابغركة لني  أىدافو وغياتو" :أنو ويعرؼ -
"قوة أو عام  أو استعداد أو حالة داخلية، دائمة أو مؤقتة، تثتَ  :ويعرفها حسن بؿمد ختَ الدين وآخروف بأنو -

 2السلوؾ الظاىر أو الباطن في ظروؼ معينة، وتواصلو حتى ينتهي إلذ غاية أو غايات معينة".
القوة الداخلية التي تثتَ الإنساف لأف يقوـ بالتصرؼ والسلوؾ " :وعلى ظ  التعريفتُ بيكن أف تعرؼ الداف  على أنو   

 3."ابؼوجو بكو ابقاز ابؼهاـ بكفاءة، للحصوؿ على الأىداؼ التي يطمح إليها
  :تعريف الحوافز -2
ىي عبارة عن الوسائ  ابؼتعددة التي تستخدـ من قب  ابؼؤسسة لتوجيو سلوؾ العام  لتحقيق أىداؼ معينة، وعلى ىذا    

  ذكر منها:نالأساس تعتبر أدوات عملية التحفيز، ولقد أورد الباحثتُ العديد من التعاريف 
 4"."الأساليب ابؼستخدمة بغث العاملتُ على العم  ابؼثمر :عرؼ على أنهات -
بؾموعة العوام  وابؼؤثرات ابػارجية، التي تثتَ العام  وتدفعو لأداء الأعماؿ ابؼوكلة إليو " :بينما يرى ابؽبتي على أنها -

 5.على أحسن وجو، عن طريق إشباع حاجاتو ورغباتو ابؼادية وابؼعنوية"
بؾموعة من ابؼؤثرات ابػارجية تعم  على إشباع حاجات الأفراد، وىي بسث  "وعليو بيكن تعريف ابغوافز على أنها    

 ، ابػدمات الاجتماعية وغتَىا، أو ابؼعنويةابؼكافآتبـتلف الوسائ  التشجيعية، سواء كانت ابؼادية منها، كالأجور، 

                                                           
 .21 ،، ص2016الطبعة العربية، دار الأياـ للنشر والتوزي ، عماف،  في المؤسسات،الحوافز وأداء العاملين بوالشرش نورالدين،  1
فرع  -دور التحفيز في تحسين أداء العاملين في المؤسسة العمومية "دراسة حالة  الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب عبد ابؼالك لبيهي، وأخروف،  2

مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطلبات شهادة ماستً أكادبيي، بزصص اقتصاد وتسيتَ ابؼؤسسات، قسم العلوـ الاقتصادية، كلية العلوـ الاقتصادية  "،-الوادي 
 .6 ،، ص2018-2017ي، السنة ابعامعية: والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة الشهيد بضو بػضر، الواد

 .6 ،ص سابق،الالمرجع  نفس 3
 ، ص2022دار بضيثرا للنشر، مصر،  الطبعة الأولذ، إدارة الأعمال "المبادئ، المفاىيم، الوظائف، الاتجاىات الحديثة،عبد الرزاؽ رمضاف شبشابة،  4

185. 
  .6 ،ص ،مرجع سابقعبد ابؼالك لبيهي، وأخروف،  5
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ة أو سلبية أو إبهابية، التي بسنح كالتًقية والتدريب وابؼشاركة في ابزاذ القرار وغتَىا، وتأخذ عدة أشكاؿ فردية أو بصاعي
 1."للعاملتُ في ابؼؤسسة

 على ظ  التعاريف السابقة بميز الفرؽ بتُ ابغوافز والداف :
الداف  ىو بؿرؾ داخلي للسلوؾ الإنساني، وينب  من ذات الفرد لإشباع حاجة بؿددة، بينما ابغوافز ىي المحركات    

ابؼؤسسة لإثارة دواف  الإبقاز لدى الأفراد العاملتُ، وبناء عليو بيكن القوؿ إف الداف  وابؼؤثرات ابػارجية التي تستخدمها 
 ىو مؤثر داخلي ينب  من داخ  الفرد في حتُ ابغوافز مؤثر خارجي تثتَ دواف  الفرد، وإف ىذين ابؼفهومتُ يشكلا عملية

 2 .التحفيز
 ، تعتبر بدثابة ابؼتغتَات التي بردد قيمة دالة التحفيز،التحفيزثلاث عناصر أساسية في عملية وبفا سبق نلاحظ أف ىناؾ 
  :كما يوضحو الشك  التالر

 عناصر التحفيز :01-01الشكل رقم 

 
علاقة التحفيز بمستوى أداء العاملين "دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية لدىن بلقايد براىيم، بوري شوقي،  بالاعتماد على: من اعداد الطالبتُ المصدر:

 .258 ،ص ،2017، السداسي الثاني 17بؾلة اقتصاديات شماؿ افريقيا، العدد لوحدة وىران"، 

 : فالشخص ابؼؤى  أو القادر على القياـ بعم  معتُ بيكن برستُ أدائو عن طريق التحفز، بخلاؼ الشخصالقدرة -1
 العاجز، غتَ ابؼدرب أو غتَ ابؼؤى  أصلا.

 الذي يشتَ إلذ الطاقة والوقت اللازمتُ لتحقيق ىدؼ معتُ حيث أف بؾرد وجود القدرة وحدىا لا يكفي، الجهد: -2
 فالطبيب ابؼؤى  مثلا بهب أف يبذؿ جهدا وينفق وقتا، ليفهم طبيعة ابغالة التي يعابعها.

                                                           
 .7 ،ص ،مرجع سابق عبد ابؼالك لبيهي، وأخروف، 1
 .7 ،ص، المرجع السابق نفس 2

 عناصر التحفيز

 ابعهد

 الرغبة القدرة
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 1 .داءه فعلاأإذا لد تكن الرغبة موجودة فاف فرصة الوصوؿ إلذ النجاح في أداء العم  نق  حتى ولو تم  الرغبة: -3
 نشأة التحفيز :ثانيال فرعال
م  بداية القرف الثامن عشر، حتُ برزت حركة الإدارة العلمية، بدأ العلماء يهتموف في بحوثهم ودراساتهم بدوضوع    

 2 ثلاث مراح  لتطوير الفكر الإداري فيما بىص موضوع التحفيز كالآتي: التحفيز، وبيكن التمييز بتُ
 المرحلة التقليدية: -1
بسث  ىذه ابؼرحلة النظريات التقليدية في الإدارة، حيث تعتبر ابؼنظمة وحدة اقتصادية مثالية، لا علاقة بؽا بالبيئة    

فيبر( أف الفرد بطبعو غتَ طموح وكسوؿ، إذ يسعى دائماً إلذ ابػارجية، فمن وجهة نظر رائد النظرية البتَوقراطية )ماكس 
إشباع حاجاتو ابؼادية، وبالتالر ركزت ىذه ابؼرحلة على ابغوافز ابؼادية فقط، وكذلك ركزت على مدرسة الإدارة العلمية 

  .بقيادة فريدريك تايلور في سياستها التحفيزية على الأساس ابؼادي
 :مدرسة العلاقات الانسانية -2
لقد أشتَ إلذ وجهة نظر ىذه ابؼدرسة، إذ أشتَ إلذ أف ابؼنظمة عبارة عن نظاـ كبتَ ومعقد التكوين، يتكوف من أجزاء    

متباينة في الأداء أبنها ابعانب الإنساني، وبالتالر فابؼنظمة تعتبر وحدة اجتماعية فنية تم في داخلها التفاع  بتُ ابعانب 
 .إلذ الفرد على أنو بيتلك مشاعر وأحاسيس، ويعم  في داخ  ابعماعاتالإنساني وابعانب الفتٍ، وتنظر 

 المرحلة الحديثة: -3
بسث  ىذه ابؼرحلة نظريات الإدارة ابغديثة كنظرية الإدارة بالأىداؼ ونظرية النظم، حيث حاولت ىذه ابؼرحلة بذنب    

ابؼرحلة إلذ ابعهاز الإداري في ابؼنظمات على  أخطاء النظريات وابؼراح  السابقة مستفيدة بذلك من بذاربها، إذ تنظر ىذه
أنو نظاـ مفتوح وليس مغلق كما أشارت إليو ابؼدارس التقليدية، حيث دعت ابؼدارس ابغديثة إلذ ربط ابغوافز بالنتائج 
ابؼتحققة، ونادت بضرورة اختلاؼ ما بوص  عليو العاملوف من حوافز سواء كانت مادية أو معنوية، حسب مستويات 

   ابغوافز. اء، و إشراؾ العاملتُ م  الإدارة في وض  خططالأد

                                                           
بؾلة اقتصاديات شماؿ افريقيا، علاقة التحفيز بمستوى أداء العاملين "دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية لدىن لوحدة وىران"، بلقايد براىيم، بوري شوقي،  1

 .258 ،،  ص2017، السداسي الثاني 17العدد 
 ؤسسات القطاع في الأردن "دراسة تطبيقية على أمانة عمان الكبرى"،أثر الحوافز في تحسين الاداء لدى العاملين في المغازي حسن عودة ابغلابية،  2

 .11-10 ص،-، ص2013اؿ، جامعة الشرؽ الأوسط، قدمت ىذه الرسالة استكمالا بؼتطلبات ابغصوؿ على درجة ابؼاجستتَ في ادارة الاعماؿ، كلية الاعم
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 ىداف  التحفيزأىمية أ المطلب الثاني:
شباع إلذ إهدؼ يخرى أومن جهة  ،ىداؼ ابؼؤسسةألذ برقيق إسعى ي وبنية كبتَة ومزدوجة فهأيعد التحفيز ذات    

 العاملتُ. حاجاتو  احاجاته
 ول: أىمية التحفيزالأ فرعال
أخرى تهدؼ إلذ  التحفيز ذات أبنية مزدوجة، فهي تسعى من جهة إلذ برقيق أىداؼ ابؼؤسسة، ومن جهةإف عملية    

 1 إشباع حاجات العماؿ ابؼختلفة، وبيكن تلخيص ىذه الأبنية في ما يلي:
 زيادة كمية الإنتاج وسرعتو. -
 خفض التكاليف وزيادة كمية ابؼبيعات. -
 المحافظة على جودة الإنتاج أو برسينو. -
 وض  أساس متتُ للتحكم في الإنتاج والعمالة. -
 مراقبة العماؿ وذلك من خلاؿ قياس كفاءتهم الإنتاجية في أوقات بؿددة. -
 ربط الأجر بالإنتاج وبرفيز العماؿ حسب جهدىم. -
 المحافظة على الآلات وصيانتها. -
 برقيق رضا العماؿ وإشباع حاجاتهم الضرورية والنفسية والاجتماعية. -
 ىداف التحفيزأ: يالثان فرعال

 2 :يهدؼ التحفيز إلذ
 .رف  دافعية وبضاس العاملتُ لأداء العم  -
 .إشعار العماؿ بالعدالة حيث يتم تقديرىم ماديا ومعنويا لتميزىم في الأداء -
 الخ. ...زيادة نواتج العم  من جودة إنتاج، وأرباح، ومبيعات -
 إشباع احتياجات العاملتُ بدختلف أنواعها. -
 ابؼنظمة أماـ المجتم  لتحملها بؼسؤوليتها الاجتماعية أماـ العاملتُ.برستُ صورة  -
 جذب العاملتُ إلذ ابؼنظمة، ورف  روح الولاء والانتماء وتنمية روح الفريق. -
 ربط أىداؼ ابؼنظمة بأىداؼ العاملتُ. -

                                                           
 .5-4 ،ص ،مرجع سابقعبد ابؼالك لبيهي، وأخروف،  1
مذكرة مقدمة ضمن متطلبات ني  شهادة ماستً  أثر التحفيز على أداء العاملين "دراسة حالة ديوان الترقية والتسيير العقاري المسيلة"،لعشاش موسى،  2

-2020ية: ة، السنة ابعامعأكادبيي، بزصص إدارة أعماؿ، قسم علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة بؿمد بوضياؼ، ابؼسيل
 .13 ،، ص2021
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 ربط أىداؼ ابؼنظمة والعاملتُ فيها بأىداؼ المجتم . -
 نواع وطرق التحفيزأالمطلب الثالث: 

التي بيكن اختيارىا كطريقة مناسبة تقدـ للعاملتُ للزيادة دوافعهم و ماـ ابؼؤسسة أنواع من التحفيز مطروحة أىناؾ عدة    
 .واشباع رغباتهم

 نواع التحفيزأ ول:الأ فرعال
توجد عدة تصنيفات للحوافز وىي متداخلة م  بعضها البعض، حيث تعددت تقسيمات الباحثتُ في بؾاؿ ابغوافز    

لوسائ  وأساليب بيكن للإدارة استخدامها للحصوؿ على أقصى كفاءة بفكنة من الأداء الإنساني للعاملتُ، وأىم ىذه 
  التقسيمات من حيث طبيعتها أو ابؽدؼ منها أو شموليتها.

 :تقسيم الحوافز من حيث طبيعتهاأولا: 
 :تنقسم ابغوافز من حيث طبيعتها إلذ حوافز مادية وحوافز معنوية

 1 :الحوافز المادية -1
التشجيعية والعلاوات وابؼشاركة في الأرباح  توابؼكافئاوىي ما يدف  للعاملتُ بشك  نقدي أو عيتٍ مث  الأجر    

  وابؼكافئات عن الاقتًاحات.
 :بيث  الأجر أىم حافز مادي وفي مقدمة الاحتياجات التي ينبغي للعام  برقيقها من وراء عملو، وبيكننا أف  الأجر

 2: يما يلفي ونبتُ العناصر التي تندرج ضمن
: بسنح ىذه العلاوات في مواعيد بؿددة سابقا، وبالتالر فهي غتَ مرتبطة بالإنتاج أو ابعهد ابؼبذوؿ العلاوات الدورية .أ 

 .مباشرةبطريقة 
: ىي تلك الزيادات التي بوص  عليها ابعمي  في نفس الوقت وىي لا تؤدي إلذ أي الزيادات العامة في الأجور .ب 

 زيادة في الإنتاج حيث أنها لا ترتبط إطلاقا بدقدار أو جودة العم  الذي يقوـ بو الفرد.
وىذه الزيادات ذات تأثتَ سلبي أيضا لا بىتلف عن نوع  :الزيادات في الأجور مقابل الزيادة في نفقات المعيشة .ج 

وىو عدـ وجود ارتباط واضح بتُ ىذه الزيادة والزيادة في الإنتاج وكمية وجودة العم  الذي يقوـ  ،الزيادات السابقة
 الإنتاجية.فعلاوة الزيادة في القدرة الشرائية ونفقات ابؼعيشة بوص  عليها ابعمي  بغض النظر عن الكفاءة  ،بو الفرد

                                                           
 .15 ،ص ،مرجع سابقلعشاش موسى،  1
 .17...15 ...ص، ص ،سابقال مرجعال نفس 2
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: بيث  موضوع اشتًاؾ العاملتُ في الأرباح المحققة صورة من صور ابغوافز ابؼادية ابؼباشرة وبىتلف المشاركة في الأرباح .د 
لأنها تعكس مسابنة الفرد في زيادة إنتاجهم،  ،نظاـ ابؼشاركة في الأرباح عن الأنواع السابقة من الزيادات في الأجور

 .الأرباح على مدى زيادة الإنتاج وخفض تكاليفوحيث يتوقف حصوبؽم على تلك 
: ينعكس تأثتَ ساعات العم  على الإنتاجية من خلاؿ درجة الإجهاد العضلي والإجهاد ساعات العمل الإضافية .ه 

 النفسي الذي يعانيو العام .
بصيعا في   : بزتلف ابػدمات التي تقدمها ابؼؤسسة من حيث النوع وابؼستوى ولكنها تشتًؾالخدمات الاجتماعية .و 

كونها تتصف بخاصية أساسية ىي القدرة على إشباع بعض ابغاجات الأساسية التي يشعر بها الأفراد وىي تهدؼ 
بذلك إلذ برفيزىم على بذؿ بؾهود أكثر ورف  كفاءاتهم الإنتاجية، وبزتلف أنواع ابػدمات باختلاؼ ابؼشاري  ولكنها 

 تشتم  بصفة عامة على الأنواع التالية:
 .لإطعاـوجبة ا -
 .توفتَ السكن -
 .ابػدمات صحية -
 .خدمات النق  -

 :الحوافز المعنوية -2
ويقصد بابغوافز ابؼعنوية ىي تلك ابغوافز التي لا تعتمد على ابؼاؿ في إثارة ابؼوظفتُ على العم ، ب  تعتمد على وسائ     

اجتماعية يسعى إلذ برقيقها معنوية أساسها احتًاـ العنصر البشري الذي ىو كائن حي لو أحاسيس ومشاعر وتطلعات 
 1 :يوتتمث  في ما يل من خلاؿ عملو في ابؼؤسسة.

: إف أىم ما يريده الأفراد في حياتهم ابؼهنية ىو الشعور بالأماف والاستقرار في العم  الأمن والاستقرار في العمل .أ 
يشعر بأنو مهدد بالطرد بتُ فهم بحاجة إلذ الإحساس بأنهم مؤمنوف من ابؼخاطر في ميداف العم ، فالعام  الذي 

بغظة وأخرى لاشك أنو يشعر بعدـ الاطمئناف والاستقرار في العم ، لأف العام  الذي يفتقد إلذ مث  ىذا الشعور 
 بهعلو عاجزا عن الإبداع.

ن وبيك ،: حيث بؽا دور كبتَ في برفيز العماؿ وتعد حافزا مادياً لأنها تتضمن زيادة في الأجرفرص الترقية والتقدم .ب 
 أف تكوف حافزاً معنوياً إذا ترتب عليها وظيفة ذات مستويات أكبر.

: تكمن أبنية ىذا ابغافز في اعتًاؼ الإدارة بأبنية العام  وتقدير ما يبدلو من جهد في الاعتراف بأىمية العامل .ج 
حيد ابعهود عملو لإثبات كفاءتو، وكلما زاد حرص الإدارة على الاعتًاؼ بأبنية العام  كلما أدى ذلك إلذ تو 

                                                           
 .19...17 ...ص، ص ،مرجع سابقلعشاش موسى،  1
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وفي نفس الوقت برقيق رضا العاملتُ، ويتخذ ىذا الاىتماـ عدة مظاىر  ،ابؼبذولة للوصوؿ إلذ برقيق أىداؼ ابؼؤسسة
 منها:

 الثناء وابؼدح الشفهي أماـ الزملاء. -
 تسجي  أبظاء العاملتُ ابؼمتازين في لوحات الشرؼ داخ  ابؼؤسسات. -
ابؼشاركة في ابزاذ القرارات من أىم ابغوافز ابؼعنوية بالنسبة للأفراد في زيادة تعتبر  :المشاركة في اتخاذ القرارات -

هم إلذ ابؼؤسسة، حيث تعتٍ ابؼشاركة ىنا إشراؾ الأفراد فكرا وعملا في عملية وض  الأىداؼ وأخذ ئإنتاجيتهم وولا
 القرارات.

 العملية التي من خلابؽا يتم تزويد العاملتُ بابؼعرفة أو ابؼهارة لأداء وتنفيذ عم  معتُ. وىوالتدريب:  -

 الحوافز من حيث الهدف:ثانيا: 
 1 :وتنقسم إلذ حوافز ابهابية وحوافز سلبية

ىي ذلك ابؼقاب  ابؼادي أو ابؼعنوي الذي يتلقاه العاملوف، كاستقرار الفرد في عملو ومنحو شهادات  حوافز ايجابية: -1
الاعتًاؼ والتقدير، ىذا ابؼقاب  ابؼادي أو ابؼعنوي من شأنو أف بينح للعاملتُ الثقة بالنفس وشعورىم بددى أبنيتهم 

 داخ  ابؼؤسسة.
الذي يتخذ م  الأفراد وابؼوظفتُ ابؼقصرين في عملهم، كالتخفيض في بسث  ابعانب الردعي والتأديبي  حوافز سلبية: -2

 الأجر أو التنزي  في الرتبة أو التحوي .

  2 الحوافز من حيث شموليتها:ثالثا: 
: ىي التي بسنح لشخص بعينو، كمكافأتو على أخلاقو وسلوكياتو وبؾهوداتو وقدرتو وسرعتو على ابقاز حوافز فردية -1

 بفاعلية كبتَة وفي وقتو المحدد.العم  ابؼكلف بو 
 .على كفاءة ابعماعة في العم  بناءا: يقدـ ىذا النوع من ابغوافز حوافز جماعية -2
فابغوافز بسث  أساليب متاحة لدى  ،إف تصنيف ابغوافز وفق وجهات النظر ىذه لا يعتٍ حصرىا في تلك النماذج   

ك  مؤسسة اختيار أسلوب التحفيز الذي يتلاءـ م  طبيعة  ابؼؤسسة لتشجي  مستخدميها على الأداء، وبالتالر على
  وظروؼ نشاطها.

                                                           
 .19 ،ص ،مرجع سابقلعشاش موسى،  1
 .20، ص ،سابقال مرجعال نفس 2
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 طرق التحفيز :الثاني فرعال
إف التشجي  والتحفيز من الأمور الضرورية وابؽامة لإبقاز الأعماؿ والستَ قدما والدف  إلذ تشجي  وبرفيز الأفراد    

بها، ليضمن لنفسو النجاح وحسن  الاتصاؼللاستمرار والعطاء، وىذه بؾموعة من السلوكيات التي ينبغي على القائد 
 1 ما يلي: ، وتتمث  فيالقيادة

: لا بد أف يركز على التواص  م  الأفراد والإحساس بدشاعرىم وتوجيهاتهم ومعاونتهم على للأفرادالاستماع الجيد  –
 الشعور بأنهم مقبولوف من الآخرين.

فالكثتَ من القادة يعتقد أف التًكيز على الأخطاء يؤدي إلذ  التركيز على الأعمال التي يؤديها الأفراد بشكل جيد: –
الأعراؼ ابػاطئة، فقد أثبتت الأبحاث أف التًكيز على الإبهابيات والأعماؿ ابعيدة برستُ الأداء، إلا أف ذلك من 

 يزيد من الإنتاجية والفعالية لدى الأفراد أكثر من التًكيز على السلبيات. 
إف الثقة تبتٌ على أساس الثقة، فعندما يشعر الفرد بثقة القائد بو يصبح  تشجيع الجميع على الثقة في القائد: –

 ة بقائده، ويزيد تلك الثقة ويعمقها مشاركة الأفراد في ابزاذ بعض القرارات التي بيكن بؽم ابؼشاركة بها.على ثق
، مواجهة الأخطاء بأسلوب لا يرتكز على اللوم – : بهب على القادة مواجهة أخطاء الأفراد بطريقة لا تركز على اللوـ

 تلك الأخطاء بسلاـ. التوجيو بدا يساعد على بزطي تدريب أو توجيو أو تغيتَ أسلوبلفربدا يكوف الفرد بحاجة 
عم  ناجح  : إف التًكيز على التعاوف ابؼتبادؿ بتُ الأفراد في الفرقة الواحدة يساعد على بناء فريقالتعاون المتبادل –

ء والاستقرار بالمحبة والانتما أكثر من اعتماد ابؼنافسة بينهم فابؼشاركة والتعاوف وتكام  الأدوار والثقة يشعر ابعماعة
 الذي يضمن بقاح ابعماعة.

القوة  بهب على القادة أف يبحثوا على مصادر تنمية الجوانب غير الظاىرة من إمكانيات ومواىب الأفراد: –
تشجي  ودف  الأفراد  وابؼواىب والكفاءات ابؼوجودة وابؼتوقعة والإمكانيات التي بيكن أف تبرز من الأفراد، ويعملوا على

نفسو وأختَ اف التشجي   ىذه القدرات وابعوانب الكامنة لديهم والتي قد لا تكوف ظاىرة حتى للفردبابذاه تنمية 
 .بشك  دائم همثوإثارة بضاس وطاقات الأفراد يساعد على التواص  بتُ القادة والأفراد وح

 2 أو بيكن صياغتها في شك  آخر على النحو التالر:
ننا شديدو التأثر بالناس ونقدر الآخرين بشك  ىائ  أإذا كاف دافعنا الأساسي ىو الانتماء فهذا يعتٍ  الانتماء: –

 وبقع  البشر في بؤرة عابؼنا.
                                                           

مذكرة مقدمة كجزء من متطلبات ني  شهادة ابؼاستً في العلوـ الاقتصادية، بزصص اقتصاد وتسيتَ  دور التحفيز في تحسين أداء العاملين،بوزياف أبظاء،  1
 ص، -، ص2019-2018مؤسسة، قسم العلوـ الاقتصادية، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة بؿمد خيضر، بسكرة، السنة ابعامعية: 

35-36. 
 .36 ،ص ،مرجع سابقبوزياف أبظاء،  2
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 .عندما يكوف ابؼرء مدفوعا بحبو للإبقاز يكوف أىم ما يسعى اليو ىو برقيق النتائج الإنجاز: –
حص الدواف  الأساسية الفردية التي بررؾ الناس، لكن معظم من الضروري أف نتأم  ونف توفر مجموعة من الدوافع: –

 الناس لديهم أكثر من داف ، وقد يكوف الداف  قويا بقدر كاؼ ويكوف ابػليط الناتج عن الدافعتُ أكثر تأثتَا.
علاقتنا ستحسن  من ابغقائق البديهية أنو عندما نعرؼ داف  الإنساف فإف معرفتنا ىذه التعامل مع دوافع الآخرين: –

 .بو
 التحفيز عملية الثاني: المبحث

، وفق ىدافهاأالتحفيز بؾموعة من العوام  التي تستخدمها ابؼؤسسة للتأثتَ على سلوؾ العاملتُ للتحقيق  عمليةعتبر ت   
 بؾموعة من الأساليب وأسس وشروط ونظم بؿددة.

 التحفيز متطلباتو ساليب أ :ولالأالمطلب 
يبذؿ ك  جهده في العم  ومن ىذا تعم  ابؼؤسسة على  بصفة خاصة والانساف بصفة عامة لاف العام  أمن ابؼعروؼ    

 .دائهم وبذؿ أقصى جهودىمأساليب للتحفيز العاملتُ وفق متطلبات لرف  مستوى أوض  
 ساليب التحفيزأ ول:الأ فرعال

 1 من أىم أساليب التحفيز التي بهب على ابؼدير إتباعها في ابؼؤسسة:
 .بدقة على أىداؼ ابؼؤسسة، ونقلها بصورة بؿددة وواضحةالتعرؼ  -
 .حاجات العاملتُ وميوبؽم وابذاىاتهم، والتعام  معهم على ىذا الأساس ىالتعرؼ عل -
 .ابغوافز ابؼمنوحة بهب أف تكوف على أساس الأداء، وليس على أساس أخر -
 .من ابعهد في العم الاستماع إلذ اقتًاحاتهم، فتحفيز الفرد ابؼتميز منهم بوفزىم بؼزيد  -
 .المحاولة دائما أف تكوف ابؼكافأة ذات قيمة بالنسبة للفرد ومتماشية م  رغباتو -
 .تقديم ابؼكافأة على السلوؾ أو الإبقاز ابؼطلوب أماـ ابعماعة لتحميس باقي الأعضاء -
 .شرح طبيعة ابؼهاـ للمرؤوستُ -
 ذلك.بعد برقيق النتائج ابؼطلوبة مباشرة كلما أمكن  تقديم ابؼكافأة -
 .مهاـ تافهة أو عدبية الأبنية ابؼرؤوستُعدـ إعطاء  -
 .إذا لد يستط  تقديم ابغوافز ابؼادية وابؼالية على الأق  بيكنو تقديم ابغوافز ابؼعنوية -

                                                           
ميلة"،  –القرارم قوقة  –أثر التحفيز على أداء العاملين في المؤسسة الاقتصادية "دراسة حالة مؤسسة مطاحن بني ىارون بؾراب ربية، بوالنعمة عفراء،  1

(، بزصص إدارة مالية، قسم علوـ التسيتَ، معهد العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، ابؼركز مذكرة مكملة لني  شهادة ابؼاستً في علوـ التسيتَ )ؿ.ـ.د
 .6 ،، ص2018-2017ة، السنة ابعامعية: ابعامعي عبد ابغفيظ بوالصوؼ، ميل
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 .تقديم معلومات مستمرة للمرؤوستُ عن مدى التقدـ في الإبقاز -
 وح التعاوف بتُ ابؼرؤوستُ.  ابؼشاركة ور يشجت -
 متطلبات عملية التحفيز :الثاني فرعال

1 :حتى يتم برفيز العاملتُ، لا بد من توفتَ الآتي
 

بفارسات إدارية ناضجة تتعلق بتوفتَ العوام  ابؼؤثرة بأداء مسؤوليتها، وبحيث بيكن للفرد أف يتحكم بعملو، وبوقق  -
 الأداء الأفض  إذا أراد.

ودواف  العم  للعاملتُ لديها، حيث ترتبط ابغاجات والدواف  بنوعية ابؼهاـ والأعماؿ، ونوعية الأفراد برديد حاجات  -
 العاملتُ.

 برديد قائمة ابغوافز التي تقرر استخدامها، وتستطي  ابؼؤسسات توفتَىا. -
 بؾموع العاملتُ.تصميم أنظمة الأجور وابؼزايا، والعم  على ترتيبات واعية يعتمدىا ابؼديروف في برفيز  -
للفئات ابؼختلفة من العاملتُ، حيث أف برفيز ابؼدير بىتلف عن برفيز ابػبراء وابؼوظفتُ  ،القياـ بك  ما تقدـ -

 .وبؽذا بوتاج ذلك إلذ اتباع أنظمة بـتلفة لك  فئة ،الاعتياديتُ
 خصائص وشروط التحفيزو سس أ :ثانيالالمطلب 

وصوؿ إلذ ما للسس معينة أوبينح ذلك وفق  ،شروط وخصائص لكي يكوف فعالاف بقاح عملية التحفيز مرىوف بتوفر إ   
 .بكو برقيق كفاية إنتاجية للمؤسسة ىو بـطط لو، بفا يدف  بعجلة الإنتاج إلذ الأماـ

 .سس منح التحفيزأ :الأول فرعال
 2 إف أىم أساس أو معيار بؼن  ابغوافز ىو التميز من خلاؿ:

ساسي، وما يزيد عن ابؼعدؿ النمطي للأداء سواء كاف ذلك في داء ابؼعيار الأيعتبر التميز في الأ داء الوظيفي:الأ -1
ي مورد آخر. ويعتبر الأداء فوؽ العادي أو وفرة في أو وفرة في التكاليف أو وفرة في وقت العم  أالكمية، أو ابعودة 

 .الاطلاؽ بغساب ابغوافزو الناتج النهائي للعم  أىم ابؼعايتَ على أ (و التميز)أ
عماؿ وظائف ابػدمات والأو يصعب أحيانا قياس ناتج العم  لأنو غتَ ملموس وواضح كما في الأداء  المجهود: -2

ابغكومية أو لأف الناتج شيء احتمالر ابغدوث مث  الفوز بعرض في إحدى ابؼناقصات أو ابؼسابقات. وبالتالر فإف 
سلوب أو الوسيلة التي جة أو قد بيكن الأخذ في ابغسباف ومكافأة المجهود أو الأة أحيانا بالمحاولة وليس بالنتيبر الع

                                                           
 .13 ،ص مرجع سابق،غازي حسن عودة ابغلابية،  1
 المستمر وأثرىا في دعم أداء الموظفين "دراسة ميدانية رئاسة جامعة محمد بوضياف المسيلة"،استراتيجيات التحفيز برابح أبظاء بن رماش ماريا،  2

وـ التسيتَ، جامعة مذكرة مقدمة ضمن متطلبات ني  شهادة ابؼاستً الأكادبيي، بزصص إدارة أعماؿ، قسم علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعل
 .11 ،، ص2022-2021ابعامعية: ة، السنة بؿمد بوضياؼ، ابؼسيل
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 وأبأف ىذا ابؼعيار أق  أبنية كثتَا من معيار الأداء ) الاعتًاؼاستخدمها الفرد لكي يص  إلذ الناتج والأداء. وبهب 
 حياف.في كثتَ من الأ موضعيتولصعوبة قياسو وعدـ  (الناتج النهائي

يقصد بها طوؿ الفتًة التي قضاىا الفرد في العم ، وىي تشتَ إلذ حد ما إلذ الولاء والانتماء، والذي و  الأقدمية: -3
بهب مكافأتو بشك  ما وىي تأتي في شك  علاوة في الغالب مكافأة الأقدمية، وتظهر أبنية علاوات الأقدمية في 

 ابغكومة بشك  أكبر من العم  ابػاص.
بوص  عليو من شهادات أعلى، أو رخص، أو براءات أو  ما تكافئ الفرد علىبعض ابؼنظمات تعوض و  المهارة: -4

حظ فإف نصيب ىذا ابؼعيار الأختَ بؿدد جدا، ولا يساىم إلا بقدر ضئي  في نلاإجازات أو أدوات تدريبية. كما 
 .حساب حوافز العاملتُ

 : خصائص وشروط نظام التحفيزالثاني الفرع

 فعالا بهب أف تتوفر فيو بؾموعة من ابػصائص والشروط:ليكوف نظاـ التحفيز في ابؼؤسسة 

 :الخصائص الواجب توفرىا في نظام التحفيزأولا: 

1 وتتمث  في بؾموعة من ابػصائص ومن أبنها ما يلي:
 

 .زيادة الإنتاجية –

 .تدعيم قدرات العاملتُ وقدراتهم في الوصوؿ إلذ النتائج وبرقيقها –

 .وأىدافهاربط مصالح الفرد وأىدافو بابؼنظمة  –

 ح  ابؼشاك  ابؼتعلقة برضا العاملتُ. –

 :الشروط الواجب توفرىا في نظام التحفيزثانيا: 

2 وتشم  ما يلي:
 

 .اختيار ابؼنظمة للحوافز ابؼناسبة بدا يتلاءـ م  طبيعة عملها –

بدكانة مرموقة في  تتميزاعتبار العلاوات السنوية كوسيلة فعالة لتحفيز العاملتُ لأنها أكثر فاعلية لدى ابؼنظمات التي  –
 .السوؽ

لكي تعم  ابؼنظمة  اعتبار ابغوافز مسألة غتَ ثابتة وبيكن تغيتَىا بشك  مستمر وعليو لابد من وض  سقف مالر بؽا –
 .وفق ىذا السقف

 .الأخذ بابغوافز الآنية في ابؼنظمات التي تواجو تقلبات شديدة في بـرجها وعدـ استقرار وضعها –

 .ابؼالية والاقتصادية ابؼستقبلية والتي تعرض ابؼؤسسة بؼصاعب ماليةالتحوط للأوضاع  –

 .ب وض  نظاـ حوافز بيكن للمؤسسة الوفاء بهابه –

                                                           
 .13 ،ص مرجع سابق،بؾراب ربية، بوالنعمة عفراء،  1
  .13 ،ص سابق،ال مرجعال نفس 2
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تلك الأعباء  ابؼؤسسة مراعاة تراكم ىإف ثبات العلاوات السنوية يشك  أعباء مالية طويلة الأج  وبؽذا يتعتُ عل –
 موازنة ابؼؤسسة.

 التحفيزمراحل تصميم نظام و المبادئ الأساسية : لثالمطلب الثا
بزتلف ابغوافز بتُ بصاعات العم  باختلاؼ الظروؼ الاجتماعية والاقتصادية والسياسية فك  شخص برفزه عوام     

بـتلفة وأشياء بـتلفة فالشيء الذي بوفز العماؿ ويدفعهم للعم  في مؤسسة ما ليس نفسو ما بوفز عماؿ مؤسسة أخرى، 
حفزىم اليوـ قد لا بوفزىم في فتًة أخرى لذلك لابد من الاىتماـ بنظاـ ابغوافز ومراعاة ظروؼ وأوضاع اجتماعية أو ما 

 لدى سنتناوؿ ما يلي:. بـتلفة ومناسبة لأىداؼ واستًاتيجيات ابؼؤسسة

 : المبادئ الأساسية لنظام التحفيز الفعالالأول الفرع

1 بهب أف تتوفر ابؼبادئ الأساسية التالية: ليكوف نظاـ ابغوافز في ابؼؤسسة فعالا
 

ونقصد بو أف الثواب والعقاب ينبغي أف يكوف تابعا أو معتمدا على السلوؾ ابؼرغوب، بدعتٌ أف  :مبدأ التبعية -1
ابؼوظف الذي يكوف أدائو متميز وفوؽ مستوى معتُ بيكن أف يتم برفيزه بدنحو زيادة في راتبو. وىنا نقوؿ أف ابغافز 

ادية في راتبو فإف الثواب ىنا لا علاقة يتب  السلوؾ. وذلك على عكس ابغاؿ لو حص  ابؼوظف على زيادة سنوية ع
لو بالتحفيز، ولا يتب  أي سلوؾ معتُ أو مستوى أداء. وإف إتباع مبدأ الثواب والعقاب بالسلوؾ يسمح للموظفتُ 

 .بالقياـ بسلوؾ يعرفوف مسبقا جزائهم

ف الناس مدركتُ للعلاقة تقصد بذلك أنو لكي ينجح مبدأ التبعية بتُ ابغوافز والسلوؾ لابد أف يكو  مبدأ الإدراك: -2
ابؼوجودة في ىذا ابؼبدأ. ففي ابؼثاؿ السابق إذا لد يعرؼ ابؼوظف مسبقا أف الزيادة في راتبو ستتب  ارتفاع مستوى أدائو 
فلن يكوف بؼبدأ التبعية أي وجود. ومن ىذا بهب على ابؼشرؼ عندما يريد أف يقيم علاقة تبعية بتُ ابغوافز والسلوؾ 

 ف ينق  ىذا ابؼبدأ إلذ ابؼوظفتُ وإلا فإنهم لن يتعرفوا على ىذا ابؼبدأ.ابؼرغوب ينبغي أ

فابغافز أو الثواب الذي يتب  السلوؾ بسرعة يكوف أفض  من الذي بودث بعد فتًة طويلة، لذلك  مبدأ التوقيت: -3
في أسرع ينبغي على ابؼشرؼ إذا وجد أف ابؼوظف قاـ بسلوؾ مرغوب وأداء متميز أف يتب  ذلك بصرؼ حافز لو 

  وقت حتى يشعر بعلاقة التبعية بتُ ابغافز والسلوؾ.
 من ابغافز الصغتَ. ويتعلق ىذا ابؼبدأ بكبر أو صغر ابغافز نفسو، فابغافز الكبتَ سيكوف لو أثر أكبر :مبدأ الحجم -4

قيات والعط  وقد يتعلق ىذا ابؼبدأ بأنواع ابغوافز ابؼقدمة فقد تكوف حوافز مادية كابؼاؿ وابعوائز والتً  مبدأ النوع: -5
تكوف حوافز غتَ مادية مث  الرضا الوظيفي والاستحساف من ابؼشرؼ. وبىتلف الأفراد فيما بينهم بالنسبة لنوع 
ابغوافز التي يفضلونها وبيكن للمشرؼ من خلاؿ ابؼواقف ابؼختلفة التي يواجهها م  ابؼرؤوستُ ومن خلاؿ تعاملو 

ضلها ك  منهم حتى بيكنو أف بوقق علاقة التبعية بتُ ابغافز والسلوؾ من  ابغوافز التي يف معهم أف يتعرؼ على نوع
 منهم. ك 

                                                           
  .16-15 ،ص مرجع سابق،بؾراب ربية، بوالنعمة عفراء،  1
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ونقصد بذلك أف يكوف نظاـ ابغوافز ثابتا عبر الوقت وبتُ الأفراد، بدعتٌ آخر ينبغي على ابؼشرؼ أف  :مبدأ الثبات -6
مثاؿ ذلك لو أف أحد ابؼرؤوستُ   ،يكافئ ك  ابؼرؤوستُ لنفس الشيء وينبغي أف تقدـ ابؼكافأة على نفس الأشياء

كاف أداؤه جيدا وناؿ تقديرا من ابؼشرؼ فأف ابؼرؤوستُ الآخرين بهب أف ينالوا تقديرا بفاثلا في حالة القياـ بأداء 
 بفاث  لو.

ويتعلق بدرجة بركم ابؼوظف في السلوؾ الذي يرغبو ابؼشرؼ، فإذا كاف للموظف سيطرة تامة على  :مبدأ التحكم -7
رغوب، فإف تطبيق مبادئ نظاـ ابغوافز بيكن أف يؤثر على السلوؾ. أما إذا كاف ابؼوظف لا يستطي  السلوؾ ابؼ

التحكم في السلوؾ لظروؼ خارجة عن إرادتو، مثاؿ ذلك عدـ قدرة ابؼوظف على القياـ بعملو بابعودة أو ابؼستوى 
 نوع من الإحباط.ابؼطلوب بسبب مان  صادر من قسم أخر فإف استخداـ ابغوافز ىنا بىلق لو 

 : مراحل تصميم نظام الحوافزنيالثا الفرع

 :كما يوضحو الشك   بير تصميم نظاـ ابغوافز بأرب  مراح  أساسية
 .مراحل تصميم نظام الحوافز: 02-01الشكل رقم 

 
الطبعة الاولذ، دار كنوز ابؼعرفة العلمية للنشر  إدارة بالحوافز التحفيز والمكافئات،ىيثم بؿمد العاني،  -بالاعتماد على:  من إعداد الطالبتُ المصدر:

 .20-19 ص،-، ص2009والتوزي ، عماف، 
 .94 ،، ص2009الطبعة الأولذ، دار الراية للنشر والتوزي ، عماف،  المفاىيم الإدارية الحديثة،بشار يزيد الوليد،  -

 تحديد ىدف النظام: -1

يقوـ بوض  نظاـ ابغوافز أف يدرس ىذه  بؿددة، وعلى من واستًاتيجياتتسعى ابؼنظمات إلذ برقيق أىداؼ عامة    
أساسي لنظاـ ابغوافز، وقد يكوف ىدؼ نظاـ ابغوافز تعظيم  الأىداؼ جيدا، وبواوؿ بعد ذلك تربصتها في شك  ىدؼ

أو تشجي   أو قد يكوف بزفيض التكاليف أو التشجي  على الأفكار ابعديدة، الأرباح أو رف  ابؼبيعات والإيرادات
   1 برستُ ابعودة أو غتَىا من الأىداؼ. الكميات ابؼنتجة، أو

                                                           
 .19 ،، ص2009الطبعة الاولذ، دار كنوز ابؼعرفة العلمية للنشر والتوزي ، عماف،  إدارة بالحوافز التحفيز والمكافئات،ىيثم بؿمد العاني،  1

 وضع إجراءات النظام

 تحديد ميزانية الحوافز

 دراسة الأداء

 تحديد ىدف النظام
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  :دراسة الأداء -2

 يستدعيو  ،ابػطوة إلذ برديد وتوصيف الأداء ابؼطلوب، كما تسعى إلذ برديد طريقة لقياس الأداء الفعلي هوتسعى ىذ   
 :ما يلي ذلك

  .وجود عدد سليم للعاملتُ –
  .وجود وظائف ذات تصميم سليم –
 .وجود سيطرة كاملة للفرد على العم  –
 .وجود ظروؼ عم  ملائمة –
 تحديد ميزانية الحوافز مع مراعاة الجوانب التالية: -3

 

جزئية مث  ابؼكافأة العلاوات  وىي بسث  الأغلبية العظمى بؼيزانية ابغوافز، وتتضمن بنودا قيمة الحوافز والجوائز: -
 .الرحلات ابؽدايا وغتَىا

تكاليف تصميم النظاـ وتعديلو والاحتفاظ بسجلاتو واجتماعاتو  :وىي تغطي بنودا مث  التكاليف الإدارية: -
 .وتدريب ابؼديرين على النظاـ

وخطابات  ،وابؼراسلات وىي تغطي بنودا مث : النشرات والكتيبات التعريفية وابؼلصقات الدعائية :تكاليف الترويج -
1 الشكر وابغفلات متضمنة بنودا خاصة بها.

 

 2 في: وتتمث  ىذه الإجراءات :إجراءات النظاموضع  -4

 .يستحق ابغافز برديد الأدوار لك  رئيس من حيث سلوؾ ابؼرؤوستُ وتسجي  أنواع الأداء ابؼتميز الذي -

 .الاجتماعات بشأف نظاـ ابغوافز -

 .الخ(... رب  سنوية، نصف سنوية ،توقيت تقديم ابغوافز )شهرية -

 .نوع ابغوافز لك  أنواع الأداء -

  ابغوافز. وتشم  سجلات قياس وتسجي  الأداء الفعلي وبماذج اقتًاح صرؼ وتقديم :النماذج -

                                                           
  .20-19 ص، -ص سابق، مرجعىيثم بؿمد العاني،  1
 .94 ،، ص2009الطبعة الأولذ، دار الراية للنشر والتوزي ، عماف،  المفاىيم الإدارية الحديثة،بشار يزيد الوليد،  2
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 استراتيجية التحفيز المبحث الثالث:
والتي تساىم  ،حد ابؼتغتَات ابؼؤثرة في بسكتُ موارد البشرية في ابؼؤسساتأبوصفها  بالغة بنيةأ بؽابرفيز  استًاتيجية   

 .رف  الروح ابؼعنوية وزيادة الكفاءة والفاعليةذلك بالعاملتُ و داء أبشك  كبتَ في برستُ 
 استراتيجية التحفيز وأىمية مفهوم ول:المطلب الأ

فهي تسعى  .بنية كبتَة على العاملتُ وعلى ابؼؤسسةأ من بؼا بؽا ،مرا ضروريا داخ  ابؼنظمةأالتحفيز  استًاتيجيةتعد    
 .صن  القرار داخ  ابؼنظمةماـ العاملتُ للمشاركة في أالمجاؿ  فسحل
 استراتيجية التحفيز مفهوم ول:الأ فرعال
 1. "ابؼنظمات في بها توزع التي والطرؽ ابؼكافآت وكميات بأنواع ابؼتعلقة التنظيمية سياسةال ىي": التحفيز استًاتيجية –
 أماـ الصناعية ابؼؤسسة تعرضها التي ابػارجية ابؼعنوية ابؼثتَات بؾموع": ابأنه القوؿ بيكن ابؼعنوي التحفيز استًاتيجية –

 الأىداؼ بكو سلوكهم وتوجيو دوافعهم استثارة بهدؼ آنية بقرارات ابؼصحوبة وابؼمارسات البشرية مواردىا
 والتقدير، الشكر شهادات: التالية ابؼعنوية ابغوافز باستخداـ وذلك. ابؼتجددة حاجاتهم تلبية يضمن بدا الاستًاتيجية

 وتقليد ملائمة عم  بصاعات تكوين القرارات، ابزاذ في ابؼشاركة الرئيس، م  العلاقات والأوبظة، والثناء،
 2 ."الخ...ابؼناصب

 منحها، في ابؼتبعة والطريقة ابؼكافآت مقدار الأجور، سلم بردد التي التنظيم فلسفة من نابعة" :التحفيز استًاتيجية فا –
 3 ."لأفرادىا ونظرتها ابؼؤسسة لتصورات انعكاس ىي بابغوافز ابػاصة ستًاتيجيةالا ىذه أف أي

 وتتمث  وابؼعنوي، النقدي بجانبيها ابؼنظمة في العاملوف عليها بوص  التي ابؼكافئاتوبهذا بيكن تعريفها على أنها: "   
 عن بؽم وبسنح .الاعتبارية ابؼواقف وأ ضافيةالإ جوروالأ الرواتب وحتى والسكن والنق  كابؼنح ضافيةالإ ابؼادية بالامتيازات

( وابؼعنوي ابؼادي) بشقيها برفيزية إجراءات بؾموعة بأنها إجرائياً  وتعرؼ .مستقبلاً  تأديتو مطلوب وأ يؤدونو، بؿدد جهد
  4 ."ومستقبلاً  حالياً  الأفض  الأداء برقيق على العاملتُ تشجي  بهدؼ ابؼؤسسة تتبعها

                                                           
مذكرة بزرج لني  شهادة ابؼاجيستً في  سياسة تحفيز وتنمية العلاقات العامة في المؤسسة "دراسة ميدانية بمؤسسة أرسيلور ميتال عنابة"،بوكرش بسمة،  1

، 2012-2011بة، السنة ابعامعية علم اجتماع، شعبة علاقات عامة، قسم علم اجتماع، كلية الآداب والعلوـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة باجي بـتار، عنا
 .150 ،ص

، ربي  12جتماعي، العدد بؾلة الباحث الا أثر استراتيجية التحفيز المعنوي على تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الصناعية الجزائرية،مراد بلختَي،  2
 .173 ،، ص2016

مذكرة مقدمة  مباشر دراسة مقارنة بين الجزائر والمغرب،دور سياسات التحفيز في استقطاب الاستثمار الأجنبي الزين عبد الرزاؽ، زغدي بؿمد بؼتُ،  3
دي، السنة تَ، جامعة الوالاستكماؿ متطلبات شهادة ماستً أكادبيي، شعبة مالية وبذارة دولية، قسم علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسي

 .10 ،، ص2022-2021ابعامعية 
قدمت ىذه الرسالة استكمالا بؼتطلبات  ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية على أداء العاملين في شركات الاتصالات الليبية،أثر اسعيد بظتَ أبو جليدة،  4

 .11 ،، ص2018رؽ الأوسط، عماف الأردف، ابغصوؿ على درجة ابؼاجيستتَ في إدارة الأعماؿ، قسم إدارة الأعماؿ، كلية الأعماؿ، جامعة ش
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  :لاستًاتيجيةبؼفهوـ اكما بهب التطرؽ 
 ،(ابعنراؿ) اليونانية الكلمة إلذ الاستًاتيجية مصطلح ويعود "Strategos" ومعناىا العسكرية القيادة فن تعتٍ والتي -

 السياسة أىداؼ لتحقيق العسكرية الفنوف ك  توظيف إلذ ليشتَ الثانية العابؼية ابغرب قب  ابؼفهوـ ىذا استخدـ وقد
 إلذ العسكري الاستخداـ من ابؼفهوـ ىذا انتق  ثم .ابؽزبية آثار من الإقلاؿ أو بالعدو ابؽزبية إبغاؽ رأسها وعلى

 برقيق بابذاه وتعبئتها ابؼنظمة طاقات ك  استخداـ إلذ يشتَ لكي الأعماؿ إدارة إطار ضمن ابؼدني الاستخداـ
 1 .بؽا الأساسية الأىداؼ

خطط وأنشطة ابؼنظمة التي يتم وضعها بطريقة تضمن خلق درجة من التطابق ": أنها علىالاستًاتيجية  تومس ويعرؼ -
 2".بتُ ىذه الرسالة والبيئة التي تعم  فيها بصورة فعالة وذا كفاءة عاليةو بتُ رسالة ابؼنظمة وأىدافها، 

 دراسة خلاؿ من أىدافها برقيق أج  من ابؼدى طويلة لقرارات ابؼنظمة ابزاذ" بأنها وعليو بيكن تعريف الاستًاتيجية   
 موقعها يعزز ما وىذا( والتهديدات الفرص) ابػارجية العوام  م  وتكييفها( والضعف القوة نقاط) الداخلية العوام 
 3."عملها بؾاؿ في التنافسي

 أىمية استراتيجية التحفيز: الثاني فرعال
رباحها أعنها كونها برت  أبنية كبتَة بالنسبة للمنظمات، فهي تزيد من  الاستغناءتعد استًاتيجية التحفيز خطة لا بيكن    

من خلاؿ رفعها للكفاءة الإنتاجية، فالقياـ بالاختيار السليم للحوافز ابؼادية أو ابؼعنوية يدف  الأفراد العاملتُ إلذ زيادة 
كذلك   ،مث م واستخدامها الاستخداـ الأنها تساعد على تفجتَ قدرات العاملتُ وطاقاتهأنتاجيتهم بكفاءة وفعالية كما إ

 .دارات منهاتسهم في خلق الرضا الوظيفي لدى العاملتُ بفا يساعد على ح  الكثتَ من ابؼشاك  التي تعاني الإ
 4ومنها ما يلي:  ،بنية ىذه الاستًاتيجية تؤدي إلذ برقيق فوائد عديدة للفرد وابؼنظمةفضلا عن أف أ

دوراً اقتصادياً واجتماعياً في الوقت نفسو فهي تؤدي إلذ زيادة الناتج الوطتٍ القومي تلعب استًاتيجية التحفيز  -
 .فض  للمعيشة والرفاىيةأدخ  الفرد لتحقيق مستويات  للمجتم  وزيادة

 خلق علاقة ثقة بتُ الأفراد العاملتُ ورئيسهم في العم . -

                                                           
مذكرة بزرج مقدمة لني   دور استراتيجية التنويع في تحسين أداء المؤسسة الإنتاجية "دراسة ميدانية في مؤسسة إيباش للأشغال العامة أدرار،يدا الزىرة،  1

ر، السنة دراية، أدراد شهادة ابؼاستً في إدارة الأعماؿ، بزصص إدارة أعماؿ، قسم علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة أبض
 .8 ،، ص2018-2017ابعامعية: 

 .105 ،، ص2013بية للتدريب والنشر، مصر الطبعة الثالثة، المجموعة العر  المعلومات ودورىا في دعم واتخاذ القرار الاستراتيجي،السعيد مبروؾ إبراىيم،  2
  .9 ،ص مرجع سابق،يدا الزىرة،  3
التحفيز وتأثيرىا في تمكين الموارد البشرية للمنظمات السياحية "دراسة تطبيقية لآراء المدراء في عينة من فنادق  استراتيجيةنوف  عبد الرضا الكمري،  4

  .41 ،ص، 2017، بغداد ،(، أكادبيية نابو للأبحاث1) 4بؾلة القانوف وإدارة المجتم   الدرجة الممتازة"،
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 .بهاد علاقة اجتماعية تعاونية بتُ الفرد والزملاء في العم إ -
دارة مستقبلية للتغذية ابؼرتدة إذ يسعى معظم الأفراد إلذ الوقوؼ على نتائج أفعابؽم ورد فع  غتَىم بذاىها إتعد  -

 الاستطلاع.في حب  لغرائزىمشباعاً إدائهم و أاستجابة إلذ رغباتهم في معرفة ابؼعلومات والبيانات على 

 استراتيجية التحفيزتصميم  المطلب الثاني: متطلبات
 ابؼنظمة، أىداؼ لتحقيق الأخرى الاستًاتيجيات م  تتفاع  للحوافز استًاتيجية إعداد على البشرية ابؼوارد إدارة تعم    

 :يلي وىي كما تنفيذىا و لإعدادىا الرئيسية ابؼتطلبات من بؾموعة توفر بهب ذلك ولأج 
 ساسية لنظام التحفيزمتطلبات البنية الأ ول:الأ فرعال
ابغوافز وجود ركائز أساسية تتمث  في بؾموعة من النظم الفرعية لك  من النظاـ ابؼالر والاقتصادي يتطلب تصميم نظاـ    

 1 وبيكن تلخيصها في ما يلي: .والنظاـ الفتٍ والبشري
يعرؼ ابؽيك  التنظيمي على أنو صورة ابؽيكلية لوحدات أي منظمة، أي ىو  الهيكل التنظيمي و ىيكل العمال: -1

وبالتالر بيكن للهيك   البناء أو الإطار ابؼادي الذي يصور الدوائر والأقساـ ابؼختلفة التي تشك  بؾموع التنظيم.
العاملتُ، في حتُ يفيد  التنظيمي معرفة العلاقات الربظية، وابؼهاـ ابؼختلفة لشاغلي الوظائف ومستوى التفاع  بتُ

برلي  ىياك  القوى العاملة في برديد مدى ابػل  أو التوازف في ابؽيك  التنظيمي والتعرؼ على ابػصائص النوعية 
 .للعاملتُ، وتأثتَ ذلك على نظم التحفيز ابؼطبقة

الفروؽ في  يتحدد نظاـ الأجر الأساسي طبقا لعملية تقييم الوظائف حيث يعكس ىيك  الأجور :الأجور نظام -2
 .خصائص الوظائف داخ  ابؼنظمة وكذلك التفاع  بتُ العرض والطلب في سوؽ العم 

 ،مكتوب بيافيهدؼ توصيف الوظائف إلذ توفتَ البيانات الأساسية عن الوظائف من خلاؿ  وصف الوظائف: -3
ابؼطلوبة ومعايتَ أداء يعرؼ باسم بطاقة الوصف الوظيفي، والتي بردد واجبات شاغ  الوظيفة، وابؼؤىلات وابػبرات 

 .الوظيفة
للعم ، نقصد بتقييم الأداء الطريقة أو العملية التي تستخدمها ابؼؤسسة بؼعرفة مدى إبقاز الأفراد  نظام تقييم الأداء: -4

وذلك من خلاؿ توفر نظاـ خاص للتعرؼ على إنتاجية الفرد وسلوكو الوظيفي، وذلك بتحديد الأداء ابؼستهدؼ أو 
 .غية مقارنتو بالأداء الفعليابؼعياري وىذا ب

                                                           
تكامل استراتيجي التحفيز و التكوين "دراسة حالة منظمة طيبة فود كمباني للإنتاج عصير الوصول الى الكفاءات البشرية عن طريق شرياؼ وحيدة،  1

بزصص تسيتَ ابؼنظمات، شعبة علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة أبضد بوقرة،  أطروحة مقدمة لني  شهادة الدكتورة، رامي"،
 .168-167 ص، -، ص2016-2015س، السنة ابعامعية: بومردا
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يتعلق النظاـ الفتٍ بالأساليب الإنتاجية ابؼطبقة في الصناعة والذي يفيد في التعرؼ على طرؽ  النظام الفني: -5
وإجراءات العم  وتدفق العمليات من خلاؿ دراسة الزمن وابغركة حيث أف ذلك لو علاقة باختيار نظاـ ابغوافز 

 .ةابؼناسب للتكنولوجيا ابؼستخدم
 التحفيز استراتيجيةمتطلبات تنفيذ : الثاني فرعال
لكي تقوـ ابؼنظمة بتنفيذ نظاـ ابغوافز الذي صممتو بهب عليها توفتَ بؾموعة من ابؼتطلبات والإمكانيات والتي تتمث      
 1: في
 .تتعلق القواعد بكيفية ربط الأداء والكفاءة بابغوافز ابؼادية وابؼعنوية ابؼتوقعة باستخداـ معايتَ معينة القواعد: -1
 .تشم  بؾموعة السجلات ابؼتعلقة بأداء وكفاءة الأفراد العاملتُ ومعدلات الأداء ابؼخططة النماذج: -2
 .بدعتٌ معرفة حاجاتهم ورغباتهم ودوافعهم تحديد حاجات العاملين: -3
تتعلق بكيفية تطبيق القواعد من خلاؿ بؾموعة من ابػطوات ابؼنطقية وابؼتتابعة ابػاصة بدنح ابغوافز  الإجراءات: -4

أي وض  واعتماد نظرية ابغوافز من خلاؿ تصميم أنظمة الأجور وابؼزايا ونظاـ ابغوافز بؼختلف فئات  ،للأفراد
 .العاملتُ

 .اختيار ابغوافز التي تقرر ابؼنظمة استخدامها تحديد قائمة الحوافز: -5
 ا.، وفي بعض الأحياف تطبيقهاستًاتيجيةتعتبر ك  ىذه ابؼتطلبات أدوات تستعملها ابؼنظمة وتساعدىا في تصميم 

 التحفيز في المنظمة استراتيجيةطبيق تو المطلب الثالث: مراحل تصميم 
 الأداء على انعكاسات من بؽا بؼا لعمابؽا والفعالة ابعيدة التحفيز استًاتيجية تطبيقتصميم و  على ابؼنظمات بررص   

 من بدجموعة تتأثر أنها خاصة ،وتطبيقها المحكم تصميمها طريق عن جيد، بشك  تسيتَه عليها بهب لذلك والإنتاجية
 .ابؼرتكزات و ابؼؤثرات

  التحفيز استراتيجيةمراحل تصميم  :الأول فرعال
برفيز بذع  الأفراد  استًاتيجيةيعتبر ابغافز وسيلة إشباع مستعملة لتوجيو سلوؾ العاملتُ حيث تهتم الإدارة بتصميم    

 2 التحفيز كما يلي: استًاتيجيةيتصرفوف بطريقة معينة تستجيب لأىدافها ابؼسطرة، و بيكن شرح خطوات تصميم 
قيق أىداؼ عامة من خلاؿ تطبيق استًاتيجيات تعم  ابؼنظمات على بر التحفيز: استراتيجيةتحديد ىدف  -1

بؿددة، لذلك بهب أخذىا بعتُ الاعتبار عند وض  استًاتيجية التحفيز، وبواوؿ بعد ذلك تربصتها في شك  ىدؼ 
وقد يكوف ىدؼ ىذه الأختَة تعظيم الأرباح أو رف  ابؼبيعات وغتَىا من الأىداؼ حيث تنعكس   ،الاستًاتيجيةبؽذه 
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شاملة أف تتضمن عدة أنظمة فرعية بداخلها، ال لاستًاتيجيةبيكن و  ،التحفيز لاستًاتيجيةكلها لتحقيق ابؽدؼ العاـ 
 .أف تغطي ك  ابؼستويات وك  الوحدات بقدر الإمكاف الاستًاتيجيةفعلى 

برديد  في ىذه ابػطوة يتم تكوين فكرة واضحة وسليمة عن نشاطات العم  من خلاؿ دراسة مكونات الأداء: -2
وتوصيف الأداء ابؼطلوب كما تسعى إلذ برديد طريقة قياس الأداء الفعلي وعموما يستدعي برديد وتوصيف الأداء 

 ما يلي:
 .: أي بهب أف تكوف الوظيفة بؿددة وواضحة ومفهومة ابؼعالدوجود وظائف ذات تصميم سليم -
، وبرديد وقت مائف وابؼهاـ ابؼوكلة إليهبهب أف يتوافق عدد العاملتُ م  الوظ وجود عدد سليم من العاملين: -

 .استخداـ ابغوافز الفردية وابعماعية
ذلك و  ،التحفيز بعتُ الاعتبار ظروؼ العم  التي تسه  الأداء استًاتيجيةيأخذ مصمم  وجود ظروف عمل ملائمة: -

 .ابغرارة والتهوية ،الإضاءة ،من حيث التجهيزات والأدوات
ىنا معرفة إلذ أي حد بيكن سيطرة الفرد  ةالاستًاتيجيبهب على مصمم  العمل:وجود سيطرة كاملة للفرد على  -

ف ىناؾ ظروؼ تتدخ  لتحديد شك  نواتج إإذ لا بيكن بؿاسبة الفرد على عم  ليس لو سيطرة عليو، و  ،على العم 
ويفض  التعبتَ عن الأداء في شك  معدلات أداء أو مؤشرات إبقاز من خلاؿ ىذه ابػطوة يتم برديد كيفية  ،العم 

 .القياس الفعلي للأداء وذلك بوض  بماذج وسجلات يتم فيها برديد معدلات الأداء الزمنية بالشك  ابؼطلوب
صو ابؼنظمة ليتم إنفاقو على نظاـ ابغوافز، نعتٍ بديزانية التحفيز ذلك ابؼبلغ الذي بزص تحديد ميزانية التحفيز: -3

أو ابؼوازنة  ،وتدعى عند التقدير بدوازنة التحفيز وقد تأخذ ابؼوازنة شكلتُ: ابؼوازنة الثابتة ذات ابؼبلغ الثابت المحدد سلفا
 وعموما ينبغي أف يغطي ابؼبلغ المحدد البنود التالية: ،التي تتغتَ حسب التغتَات ابغاصلة

وىو بيث  الغالبية العظمى بؼيزانية ابغوافز، وتتضمن بنودا جزئية مث  ابؼكافآت والعلاوات،  والجوائز: قيمة الحوافز -
 .مصاريف التكوين وغتَىا ،ابؽدايا ابؼادية وابؼعنوية ،الرحلات

الاحتفاظ بسجلاتها،  ،تعديلها الاستًاتيجية،وىي تغطي بنودا مث  تكاليف تصميم  التكاليف الإدارية: -
 .عات ابػاصة بها، وتكوين ابؼديرين وابؼشرفتُ عليها وغتَاىاالاجتما

 تخطابا ،ابؼراسلات ابؼلصقات الدعائية، ،الكتيبات التعريفية ،النشرات :وىي تغطي بنودا مث  تكاليف الترويج: -
  1 .الشكر، ابغفلات وغتَىا
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التحفيز بؾموعة من الإجراءات تتضمن برديد وقت تقديم  استًاتيجيةيض  مصمم  :الاستراتيجيةوضع إجراءات  -4

وكيفية إجراء التقييم وبرديد مواعيد  ،ابغوافز، برديد نوعية ابغوافز التي ستقدـ م  برديد دور ك  مسئوؿ عن التقييم
نهائي للجنة الاجتماعات الدورية بتُ ابؼسئولتُ على نظاـ التحفيز وكيفية إدارتو بالإضافة لتحديد موعد الاجتماع ال

فيما إذا ستقدـ للفرد لوحده من خلاؿ  ،ابغوافز وبرديد شك  تقديم ابغوافز، وذلك بوض  كيفية منح ىذه ابغوافز
 استًاتيجيةوبهذا فوجود  ،مشرفو أو سيتم عبر حف  عاـ على مستوى ابؼنظمة واستخداـ الوثائق الإدارية ابؼطلوبة

  .ا وتنفيذىا بفعاليةبرفيز مصممة بشك  جيد يسه  للقادة تطبيقه

 التحفيز في المنظمة استراتيجيةتطبيق  :الثاني فرعال
التحفيز بػطوات منهجية، م  الأخذ بعتُ الاعتبار بعض ابؼقومات التي ترف  من فعالية  استًاتيجيةبىض  تطبيق    

 ابؼنظمة.
 1 بيكن إظهار ىذه ابؼراح  من خلاؿ العناصر التالية: مراحل تطبيق نظام الحوافز:أولا: 

للتحفيز تقاب  اعتًافها بأبنية ابؼورد البشري، وتقوـ بتكوين القادة  استًاتيجيةتقوـ ابؼنظمة بوض   مرحلة الاعتراف: -1
وىذا من أج  أف يكونوا على دراية تامة بقواعدىا وبسياسات ابؼنظمة  الاستًاتيجية،وابؼشرفتُ العاملتُ على ىذه 

 .ابؼختلفة للأفراد تالسلوكيابالإضافة إلذ اكتساب مهارات التعام  م   ،وإدارة الأجور تبابؼكافئاابػاصة 
إلذ توضيح ومشرفيها  مدراءىاتسعى ابؼنظمة من خلاؿ إدارتها أو  التحفيز وتوصيلها للعاملين: استراتيجيةتوضيح  -2

ذلك لأنو بهب أف يفهم العاملتُ أسباب حصوبؽم وحصوؿ و  ،وتوصي  العلاقة بتُ إبقاز الأداء وتقديم ابغوافز
وبهذا تقوـ ابؼنظمة بتوصي  معايتَ التي تعتمدىا في منح ابغوافز وىذا من أج  أف يدركوا ما ىو  الآخرين عليها،
لمحددة وتعلن عن نظاـ التحفيز لكافة أفراد التنظيم وتتأكد فابؼنظمة تعلم الأفراد بالأىداؼ ا ،متوق  منهم

 .فلسفتو  من
تعد ىذه ابؼرحلة كدعم للمراح  السابقة حيث لا يكفي إقامة  التحفيز وفلسفتها: استراتيجيةمرحلة تنفيذ  -3

موض  التنفيذ، من أج  تشجي   الاستًاتيجيةبرفيز وتوفتَ ابؼخصصات ابؼالية بؽا، ب  بهب وض  ىذه  استًاتيجية
العاملتُ لرف  كفاءتهم من خلاؿ مستوى أدائهم وزيادة فعاليتهم وإنتاجيتهم وبرستُ جودة أعمابؽم وسلوكهم وتطوير 

  .ويعتبر تقديم الشكر لقاء الأداء الناجح للعام  أولذ مراح  الدعم ويتم برريره كتابيا لإعطائو وزنا ،مسارىم ابؼهتٍ

                                                           
مذكرة  فرجيوة"،تأثير استراتيجية التحفيز على انتاجية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية "دراسة حالة مؤسسة سوناريك لوحدة ليندة سلامة،  1

 معة عبد ابغفيظ بومكملة لني  شهادة ابؼاستً علوـ التسيتَ، بزصص إدارة أعماؿ، فرع علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جا
 .15-14 ص، -، ص2022-2021الصوؼ، ميلة،  السنة ابعامعية: 



 النظري لاستراتيجية التحفيزالإطار                                                                       الأول: الفصل

 
32

 استًاتيجيةإذا بقحت ابؼنظمة في زيادة مستوى اندفاع الأفراد من خلاؿ  التطوير والتحسين المستمر:مرحلة  -4
وتقوـ بتصحيح ك  بفارسة غتَ بؿفزة، بالإضافة إلذ كوف التطوير  ،بهب أف برافظ عليها وتطورىا باستمرار ،التحفيز

 الاستًاتيجيةفالتعدي  في  ،فعالة في أصلها ستًاتيجيةالاوالتحستُ عام  يرف  من الروح ابؼعنوية للأفراد حتى لو كانت 
يقت  شعور الفرد بالروتتُ ويتنبو للاحتياجات ابعديدة للأفراد، فابؼتغتَات وابؼواقف ابعديدة تستدعي تعدي  النظاـ بدا 

 .يتناسب معها، و ىذا نظرا لعدـ إمكانية عزلو من ضغوط ابؼناخ السائد في ابؼنظمة أو خارجها
 .نتطرؽ إليها في العنصر ابؼوالرسالتي و ح تطبيق ىذه ابػطوات بكفاءة يستوجب بعض ابؼقومات إف بقا 

لا بد للمنظمة أف تأخذ بعتُ الاعتبار بعض ابؼقومات وابؼبادئ  المقومات الأساسية لكفاءة التحفيز في المنظمة:ثانيا: 
وتتمث  ىذه . الأساسية عند تصميمها لأنظمة التحفيز، والتي تعتبر كشروط لنجاح ىذه العملية على مستوى ابؼنظمة

 1 ابؼقومات في ما يلي:
بزتلف دواف  الأفراد للعم  من فرد إلذ آخر لذلك فإف التحفيز الفعاؿ يتطلب  دراسة احتياجات ودوافع الأفراد: -

وبهذا تتمكن ابؼنظمة من برديد  فهم ىذه الدواف ، وما ىي الاحتياجات التي بذع  الفرد يبذؿ جهودا بفيزة لتحقيقها،
 .واختيار أنواع ابغوافز ابؼتوافقة م  دواف  العاملتُ

التحفيز والإعلاف عنها بعمي  الأفراد في  باستًاتيجيةمن الضروري التعريف  حفيز:الت ةاستراتيجيبساطة ووضوح  -
وكذلك فهم معايتَ وشروط  ابؼنظمة من أج  فهم السياسات والإجراءات التي تقررىا ابؼنظمة أثناء تقريرىا للحوافز،

اسو وبذلك بقد أف بساطة أي مواصفات الأداء والسلوؾ ابؼرغوب فيو الذي بسنح ابغوافز على أس ،منح ابغوافز
 .ح نظاـ التحفيز عام  أساسي لنجاحو على مستوى ابؼنظمةو ووض

يسعى الفرد لإشباع حاجاتو من خلاؿ إتباعو لسلوؾ معتُ، لذلك على  تباعية وتناسب الحوافز مع كفاءة الأداء: -
عن ابغوافز، بهب أف تكوف  وحتى يشعر الفرد بالرضي ،ابؼنظمة توضيح السلوؾ ابؼرغوب فيو وابغوافز ابؼقابلة لو

كما بهب أف تتناسب وتتوافق م  جهودىم، وبهذا لا بيكن أف بوص  العاملوف   ،مباشرة بعد العم  قدر ابؼستطاع
فالتوافق بتُ ابغافز وكفاءة الأداء يعتٍ  ،على نفس القدر من ابغوافز وإبما بهب أف تتناسب م  قدراتهم و جهودىم

  .ك  فرد لكي لا تفقد صفتها التحفيزيةلفزىم وذلك حسب مقدار الأداء ضرورة تفاوت العاملتُ في حوا
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الأخذ بعتُ   ابغوافز كافة ابعهود التي يبذبؽا الأفراد م  استًاتيجيةنقصد بشمولية التحفيز أف تغطي  شمولية التحفيز: -

كما بهب على ابؼؤسسة ألا تقدـ حوافز مقاب  النتائج فقط،   ،الاعتبار ابعهود الإضافية وعدـ اعتبارىا جزء من الوظيفة
لأف ذلك يدف  الأفراد إلذ التًكيز على النتائج وإبناؿ ابعودة وكفاءة عمليات الأداء، وبهذا فعلى ابؼنظمة تقدير 

 .الابقازات مهما صغر شأنها، لأف ك  برستُ مهما ق  يعتبر تقدـ في الابذاه الصحيح
التحفيز يتم من خلاؿ معرفتهم  باستًاتيجيةإف وعي الأفراد  التحفيز وإمكانية تحقيقها: تيجيةباستراوعي الأفراد  -

بالإضافة لتيقنهم بارتفاع احتماؿ التوص   ،زىميفبرالأدائية التي سيتم مكافأتهم عليها وإدراكهم لسبب  تبالسلوكيا
 .إليها وبرقيقها يساعد على بقاح ىذا النظاـ وتوجيو سلوؾ ىؤلاء الأفراد بدا بوقق أىداؼ ابؼنظمة

بالإضافة إلذ  ،حتى تكوف فعالية ابغافز كبتَة بهب أف يتب  الأداء بالسرعة دوف تأجي  أو تعطي  التوقيت الملائم: -
 .ابؼناسب والشخص ابؼناسب الذي سيقدـ ىذا ابغافزضرورة اختيار الوقت 

أي تقديم حوافز  ،التحفيز أف تكوف ثابتة عبر الوقت وبتُ الأفراد استًاتيجيةعلى  الثبات و الاستمرار والاستقرار: -
أو تقلب سلوؾ  ،م  ثبات الأسلوب الذي تتبعو في الإدارة لأف التغتَ ابؼستمر لسياساتها ،على نفس التصرفات

وبالتالر فضماف ثبات واستمرار ابغوافز ، يتسبب بالشعور بعدـ الاستقرار بفا يؤدي إلذ عدـ برفيز الأفراد ،رؼابؼش
 .بىلق الشعور بالطمأنينة لدى الأفراد

ونعتٍ بو أف تتناسب حوافز الفرد إلذ أدائو م  حوافز الآخرين إلذ أدائهم، لأف عدـ برقيق ىذا  إنصاف النظام: -
 .شعور الفرد بالاستياء الإنصاؼ يؤدي إلذ

 استًاتيجيةالتحفيز مصممة حسب خصوصيات ك  منظمة، ىذا يعتٍ أف  استًاتيجيةبهب أف تكوف  تميز النظام: -
التحفيز ليست بمطية فلا بيكن تطبيقها على منظمة أخرى حتى ولو كانت تشبهها من حيث النشاط، ذلك لأف 

بالإضافة  ،كما بزتلف طبيعة الأفراد واحتياجاتهم ابغقيقة من منظمة لأخرى  ،ظروؼ ك  واحدة بـتلفة عن الأخرى
  1 .لتباين قيم وثقافة ابؼنظمات وأفراد ك  منهما، وغتَىا من أسباب التميز
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تعم  ابؼنظمة على تنوي  ابغوافز ابؼستعملة نظرا لتنوع حاجات أفراد التنظيم حيث تستعم  التنويع في الحوافز : -

 ،متنوعة تتضمن ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية، ففعالية ابغوافز ابؼادية تزداد إذا اتبعت بابغوافز ابؼعنوية اللازمةنظم حوافز 
واعتمادىا على  ،م  مراعاة ابغذر في استعماؿ ابغوافز السلبية ،بالإضافة إلذ التنوع بتُ ابغوافز السلبية والابهابية

 .لى أنظمة ابغوافز ابعماعية في مواقف أخرىأنظمة ابغوافز الفردية في مواقف معينة وع
فإذا  ،يفقد ابغافز ابؼستمر جاذبيتو لأنو يصبح كنوع من ابغقوؽ الواجب منحها لو الاستخدام المتقطع للحوافز: -

أخذنا العلاوات الدورية التي بسنح بصفة مستمرة لك  الأفراد كمثاؿ بقد أنها تفقد صفتها التحفيزية، لأف الفرد 
 1 .لذاؾ يعتبر التحفيز ابؼتقط  أكثر فعالية للحفاظ على السلوؾ الإبهابي ،جزء من الأجريعتبرىا ك

إف توفر ابؼعلومات عن الأداء بشك  منتظم ترف  معنويات العاملتُ في حاؿ ارتفاع  استمرارية المعلومات المرتدة: -
يتوافق مستوى الأداء الفعلي معا الأداء نظرا لتوق  مكافآت كما أنها تفيد في تعدي  سلوؾ البعض الآخر حتى 

 .ابؼستوى ابؼتوق  والذي يسمح بابغصوؿ على ابغوافز
بهب أف يكوف نظاـ التحفيز مرنا يتغتَ حسب تطور أوضاع العاملتُ وبتغتَ وتطور حاجاتهم ورغباتهم  المرونة: -

   .وحسب تغتَ ظروؼ ابؼنظمة وظروؼ بؿيطها كذلك ،ودوافعهم
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 :الفصل خلاصة

يكتسب التحفيز أبنية كبتَة وبالغة في ابؼنظمة فمن واجب ابؼسؤولتُ والإداريتُ إعطاءه عناية فائقة وأخذه بعتُ اعتبار    
في ك  استًاتيجيتهم وسياستهم فأبنيتو بالنسبة للفرد تتمث  في برريك دوافعهم وسلوكياتهم بفا يدفعهم إلذ بذؿ أقصى 

بتُ  والانسجاـأما بالنسبة للجماعة فيؤدي إلذ زيادة روح التعاوف والتناسق جهودىم وبرقيق أىدافهم وأىداؼ ابؼنظمة 
حيث تسعى ابؼنظمة لأف بذع  نظاـ ابغوافز . وك  ىذا يؤدي إلذ زيادة الأرباح للمنظمة ،الفريق والابتعاد عن صراعات

 .لنظاـبفا يدفعها إلذ مراعات مقومات ىذا ا فيها لديها واضح وعادؿ وبوقق الأىداؼ ابؼرغوب
ولا بيكن لعملية التحفيز أف برقق أىدافها بابؼؤسسة إلا بوجود استًاتيجية أو سياسة برفيز جيدة م  توفتَ ابؼصداقية     

 .والعدالة في تطبيق ىذه السياسة داخ  ابؼؤسسة
 عامليها الذ ابؼنظمات ادارة تقدمها فأ بيكن التي وابؼعنوية الابهابية ابعوانب لك  تتس  فأ بهب ابغوافز استًاتيجيةف   

 العطاء بدستوى الارتقاء ثم ومن ابؼنظمة في والعم  الابلراط على فرادالأ يشج  ما ك  ىي أي .الوظيفية مستَتهم خلاؿ
 داخ  الوظيفي والامن بالاستقرار الشعور ثم ومن التنظيمي، والولاء الرضا من عالية لدرجة وصولا العم ، ابقاز ثناءأ

.ابؼنظمة



 

 

 :يــــــانـــــــالث لــــــصــــــالف
 العاملين تحفيز استراتيجية
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 تمهيد الفصل:

 بالغة جد بأبنية بوظى فهو وبرسينو أدائو وتنمية البشري بالعنصر الكبتَ اىتمامها ىو ابؼؤسسات بقاح عوام  أىم من   
 ابؼعنوية الروح مستوى على للمحافظة ووقتها اىتمامها ابغديثة الإدارات من العديد ركزت ىنا منو  ،ابؼؤسسات تسيتَ في

 إلذ بالإضافة الطرفتُ، كلا أىداؼ برقيق خلاؿ من وابؼؤسسة فرادالأ بتُ الاندماج لتحقيق وتنميتها بها العاملتُ للأفراد
 ابؼؤسسة برقيق لأفو  ، العم  أىداؼ إلذ الوصوؿ ج أ من وملتزمة، بؿفزة عاملة قوى تتطلب التنافسية البيئة فاف ذلك

 بدرجة وظائفهم إبقاز على قادرين أكفاء عاملتُ بتوفتَ كبتَ بشك  مرتبط أفرادىا أداء برستُ رأسهم وعلى لأىدافها
 وكذلك الأفراد وكفاءة ومواىب قدرات تنمية على تعم  أف ابؼؤسسة على بهب الرغبة ىذه إلذ وللوصوؿ ابعودة من عالية
 .العاملتُ أداء مستوى برستُ زيادة في يساىم الذي لائمابؼ وابع توفتَ
 برقيق في تساعد لأنها وذلك الأعماؿ، منظمات في ةالاستًاتيجي العمليات من العاملتُ أداء برستُ عمليةفإف    

 جوانب على والتعرؼ تعظيمها، على والعم  القوة جوانب على والتعرؼ ،ةابؼستهدف العاملتُ أداء ومعايتَ معدلات
 أداء أو الفرد أداء مستوى على سواء ابؼستمر للتحستُ ضرورية أداة الأداء برستُ ويعتبر. علاجها وبؿاولة الضعف
 التي والبرامج السياسات دقة على ابغكم بهدؼ وذلك بـتلطة، أو خاصة أو عامة كانت سواء للمنظمة الكلي العاملتُ
 .أخرى ناحية من البشرية موردىا وكفاءة فعالية وعلى ناحية، من ابؼنظمات ىذه تتبعها
بدحاولتها  ،العاملتُ أداء برستُوالتي تساىم في  ،استًاتيجية التحفيز من الاستًاتيجيات ابؼهمة داخ  ابؼنظمة حيث إف   

 .إلذ عامليها خلاؿ مستَتهم الوظيفية ابؼنظمةك  ابعوانب الإبهابية وابؼعنوية التي بيكن أف تقدمها بأف تتس  
 :التالر النحو على مباحث ثلاث إلذ ثانيال الفص  بتقسيم قمنا ىنا ومن

 العاملين أداءماىية  الأول: المبحث –
 العاملين أداء تحسين الثاني: المبحث –
  العاملين أداء التحفيز المساىمة في تحسين استراتيجيةعناصر  :لثالثا المبحث –



 العاملين تحفيز استراتيجية                                      :الثاني الفصل

 
38

 العاملين أداءماىية  الأول: المبحث
ىم عوام  أومن  ،داخ  ابؼؤسسة يساسألمؤسسة حيث يعتبر عنصر لمرا جد مهم بالنسبة أداء العاملتُ أيلعب    

 كفاءاتهم.عاب الأفراد لوظائفهم وبؼعرفة مدى  يداء بددى استبقاحها حيث بردد فاعلية الأ
 العاملين أداء أىميةو  مفهوم الأول: المطلب

 في وابؼفكرين الباحثتُ طرؼ من كبتَ  اىتماـ ناؿ حيث الأساسية داخ  ابؼنظمة،داء العاملتُ من ابؼفاىيم أف مفهوـ إ   
 .ابؼؤسسةو على مستوى الفرد  كبتَة  بنيةأمن  ووذلك بؼا بوقق  والتسيتَ، الإدارة بؾاؿ

  العاملين أداء مفهوم الأول: فرعال
 أص  كلمة الأداء لاتيتٍ ولقد قدـ الباحثوف عدة تعاريف للأداء نذكر منها:

الأثر الصافي بعهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدراؾ الدور أو ابؼهاـ والذي بالتالر يشتَ إلذ " :يعبر مفهوـ الأداء عن –
 1 ."وإبساـ ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة الفرددرجة برقيق 

، "لقدرة منظمة الأعماؿ وقابليتها على برقيق أىدافها "انعكاس :عن الأداء بكونو أكليس وفي ىذا السياؽ يعبر –
إذ يعبراف عن الأداء بكونو "قدرة ابؼنظمة على برقيق أىدافها طويلة  روبينز وويرسيما ويتفق م  ىذا السياؽ ك  من

 2".الأمد
 3".ابؼنظمة ما يعرؼ الأداء بأنو: "السلوؾ الذي تقاس بو قدرة الفرد على الإسهاـ في برقيق أىداؼك –

وابؼسؤوليات ابؼختلفة ابؼكونة  من خلاؿ التعاريف السابقة للأداء بيكن القوؿ أف الأداء ىو درجة برقيق وإبساـ ابؼهاـ   
وىذا من خلاؿ برستُ ىذا الأداء من حيث ابعودة والنوعية،  للوظيفة التي يشغلها الفرد، بدا بوقق أىداؼ ابؼنظمة

وراء برقيق  دارة بأداء العاملتُ خاصة بعد زيادة سعيالباحثوف في علم الإ اىتملقد و  ،للعاملتُ بواسطة التدريب ابؼستمر
 أنو يعد أحد أىم العاملتُ، اضافة إلذ ابؼزايا التنافسية من خلاؿ التأكيد على ابؼدخلات وابؼخرجات ابؼرتبطة بأداء

ىداؼ المحددة في ضوء الإمكانيات ابؼتوفرة، وفاعليتهم في بلوغ الأ ابؼؤشرات التي يتبتُ من خلابؽا مدى كفاءة العاملتُ
الديناميكية،  إلذ السعي وراء برستُ أداء العاملتُ للقدرة على النجاح والدبيومة في بيئة الاعماؿ ىذا ما دف  ابؼنظمات

أراء الكتاب والباحثتُ  اختلاؼىذا ما أدى إلذ  دارية ابؼرتبطة بالعنصػر البشريعاملتُ يعد من ابؼفاىيم الإوبدا اف أداء ال
ي يعكس الكيفية التي يشب  بها أبرقيق وإبساـ ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة الأفراد،  داء العاملتُ على أنو درجةأفمنهم من عرؼ 
 نتاجية التي يتم الإ لآخر أداء العاملتُ على أنو مدى مطابقة العملياتالوظيفة، في حتُ عرؼ البعض ا الفرد متطلبات

                                                           
 .19 ،ص، 2016الطبعة الاولذ، دار ابغامد للنشر والتوزي ، عماف،  إدارة الأداء،مصطفى يوسف،  1
 .477 ،، ص2015الطبعة الثالثة، دار وائ  للنشر،  الاستراتيجية منظور منهجي متكامل،بؿسن منصور الغالبي، وائ  بؿمد صبحي إدريس،  2
 .75 ،، ص2021دار ألفا للوثائق للنشر والتوزي ، قسنطينة ابعزائر،  الإدارة الاستراتيجية وقياس الأداء التنافسي، الطبعة الاولى،بختة بطاىر،  3
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عن ما ىو  والابكراؼالقصور ونقاط الضعف  بقازىا في فتًة زمنية بؿددة للخطط ابؼوضوعة مسبقاً والتعرؼ على أوجوإ

 1 القصور وبذنب الابكراؼ في الانتاج مستقبلًا. بـطط ووض  ابغلوؿ التي تكف  بذاوز
للقياـ بابؼهاـ والواجبات  التي يظهرىا العاملتُ وابعهد ابؼبذوؿ يعبر عن السلوكيات ىنا يتضح أف أداء العاملتُ من   

 2 ابؼسندة بؽم من قب  ابؼنظمة.

 العاملين أداءأىمية  :الثاني فرعال
 3 تبرز أبنية الأداء فيما يلي:

وابؼهارات وابؼعارؼ لدى  الكامنة وتوظيف الطموحاتيساىم الأداء في برديد قدرة ابؼؤسسة على استثمار القدرات  –
 .عملو العاملتُ، لأف الأداء ىو مقياس لقدرة ودافعية الفرد ابذاه

 .الأداء الأداء الفعاؿ إلذ إنشاء ميزة تنافسية للمؤسسة من خلاؿ الابتكار والإبداع في يؤدي –
 .النفقاتيؤدي الأداء الفعاؿ إلذ بزفيض التكاليف )تكاليف العم ( وترشيد  –
برابؾها التي تعدىا وتستخدمها  يساىم الأداء في برديد مدى بقاح إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة، ومدى سلامة –

 .بابؼؤسسة
 .في منظمات الأعماؿ يساعد الأداء ابؼتميز على رف  مستوى ابعودة في مدخلات وبـرجات العملية الإنتاجية –
 .قاط الضعف لدى قوة العم  في ابؼؤسسةيساىم الأداء في برديد نقاط القوة ون –
وحوافز تتناسب م  مستويات  يساىم في مساعدة ابؼسؤولتُ في ابؼؤسسة في إبهاد نظم ترقيات ومكافآت وأجور –

في حاؿ اكتشاؼ تأثتَ ىذه النظم على مستوى الأداء  الأداء ابؼختلفة بابؼؤسسة، والعم  على إصلاح تلك النظم
 .للعاملتُ بابؼؤسسة

  وأىدافو. الأداء ابؼتميز الفعاؿ في برقيق أىداؼ ابؼؤسسة ومدى إشباع حاجات الفرد يساعد –

                                                           
 .24-23ص، -ص ،مرجع سابقلعشاش موسى،  1
 .24 ،ص ،سابقالمرجع ال نفس 2
 .29-28 ص، -ص ،مرجع سابقربية، بوالنعمة عفراء،  بؾراب 3
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 العاملين أداء محدداتعناصر و  :الثانيالمطلب 
في  موذلك يعود لأبنيته بدوف التطرؽ بؽم، داء فعاؿأبيكن التحدث عن وجود  لا ،لأداء العاملتُ عناصر وبؿددات   

 .العاملتُداء أقياس وبرديد مستوى 
 العاملين أداءعناصر  :الأول الفرع

 1 :وتتمث  فيما يلي يتكوف أداء العاملتُ من بؾموعة من العناصر
عن الوظيفة والمجالات  الفنية، وابؼهنية وابػلفية العامة وتشم  ابؼعارؼ، وابؼهارات المعرفة بمتطلبات الوظيفة: -1

 ابؼرتبطة.
رغبة ومهارات وبراعة، وقدرة  وتتمث  في مدى ما يدركو الفرد عن عملو الذي يقوـ بو، وما بيتلكو من نوعية العمل: -2

 على التنظيم وتنفيذ العم  دوف الوقوع في الأخطاء.
للعم ، ومقدار سرعة ىذا  أي مقدار العم  الذي يستطي  ابؼوظف إبقازه في الظروؼ العادية جز:نكمية العمل الم -3

 الإبقاز.
العم  وإبقاز الأعماؿ في  في العم  وقدرة ابؼوظف على برم  مسؤولية والتفانيوتشم  ابعدية  المثابرة والثقة: -4

 قب  ابؼشرفتُ. أوقاتها المحددة، ومدى حاجة ىذا ابؼوظف للإرشاد والتوجيو من
يتقنها، وإدراكو التاـ  التي وىذه العناصر توضح أف أعلى مستويات الأداء للموظف تعتمد على معارفو وابؼهارات   

ابؼوظف لنوعية عملو وميادين عملو والأنظمة التي بردد  للمجالات ابؼرتبطة بدهاـ وظيفتو أيضا، وتعتمد كذلك على إدراؾ
يستَ في ابؼسار الصحيح، كما أف القدرة التنفيذية لأي عم  ومدة تنفيذه بؽا دور في  مسار عملو بحيث يضمن أف عملو

ساعات العم  كلما كاف  از الذي يقوـ بو الفرد خلاؿ ساعات العم  فكلما زاد إنتاج ابؼوظف خلاؿومدى الإبق الأداء
التي تكوف الأداء وبردد مستواه فابؼوظف ابؼلتزـ بالعم   أداؤه أعلى من غتَه، وأختَا ابعدية في العم  تعد من أىم العناصر

 يكوف موظف متميز في أدائو لأنو بورص على جودة إنتاجو وتنفيذمبدأ ابؼسؤولية بذاىو  والذي يتعام  م  مهاـ عملو من
 مهامو داخ  عملو.
 2 كتب إلذ أف ىناؾ عناصر أخرى للأداء تتمث  في:الكما يضيف بعض 

بسث  خصائصو الأساسية التي  تعتٍ ما لدى الفرد من معلومات ومهارات وابذاىات وقيم، وىي كفايات الموظف: -1
 ذلك ابؼوظف. تنتج أداء فعالا يقوـ بو

                                                           
 .30-29 ص،-ص ،مرجع سابقبؾراب ربية، بوالنعمة عفراء،  1
 .30 ،ص ،سابقالمرجع ال نفس 2



 العاملين تحفيز استراتيجية                                      :الثاني الفصل

 
41

عم  من الأعماؿ أو  يتطلبها وىي تشم  ابؼهاـ وابؼسؤوليات أو الأدوار وابؼهارات وابػبرات التي متطلبات العمل: -2
 وظيفة من الوظائف.

 ،الأداء الفعاؿ للمنظمة ،الداخلية وىي تتكوف من عوام  داخلية وأخرى خارجية، وتتضمن العوام  بيئة التنظيم: -3
أما العوام  ابػارجية تشم  بيئة التنظيم وتؤثر على الأداء  والإجراءات ابؼستخدمة، ،ومواردىا ،وأىدافها ،وىيكلها
 الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية والسياسية والقانونية(. )العوام  الفعاؿ

  العاملين أداءمحددات  :الثاني فرعال
سلوكا فاف ىذا  ابؼختلفة التي تتكوف منها الوظيفة واف ذلك يعتبرانطلاقا من اعتبار الأداء بفارسة للأنشطة وابؼهاـ    

الأمر أف تؤثر على الأداء ويطلق  السلوؾ عرضة للتأثر سلبا أو إبهابا ببعض العوام  والعناصر التي من شانها في النهاية
لمحددات الداخلية بالعام  كشخص وبظيناىا ا عليها عادة بؿددات الأداء وتنقسم ىذه المحددات من حيث علاقتها

  وبظيناىا المحددات ابػارجية وىي على النحو التالر: والقسم الثاني يتعلق بالبيئة المحيطة أي خارج سيطرة العام 
 1 :المحددات الداخليةأولا: 

 والعقلية التي يبذبؽا حيث بيث  ابعهد الناتج من حصوؿ الفرد على التدعيم )ابغوافز( إلذ الطاقات ابعسمية الجهد: -1
 الفرد لأداء مهمتو.

ابػبرات السابقة  أي قدرات الفرد الشخصية التي يكتسبها أثناء مراح  عملو وكذا القدرات والخصائص الفردية: -2
وخبراتو تدفعو للقياـ بأي  والتي بردد درجة فعالية ابعهد ابؼبذوؿ، أي أف العام  الذي يشعر بقدرتو على العم 

 يدفعو إلذ الأداء ابؼستمر. ج  بذؿ جهد أكبرأنشاط كاف نوعو من 
التصورات والانطباعات  أي مدى اطلاع العام  بعملو بدعتٌ أف تتجسد في بـيلتو بؾموعة من إدراك الدور والمهام: -3

 بيارس بها دوره في ابؼؤسسة. أف عن السلوؾ والأنشطة التي يتكوف منها عملو إلذ جانب الكيفية التي ينبغي
 :المحددات الخارجيةثانيا: 

 2 :ويشتَ الواق  إلذ أف ىناؾ عناصر أو بؿددات بزرج عن سيطرة العام  وتؤثر في أدائو وتتمث  فيما يلي
إلذ الطرؽ  وتتعلق بك  الواجبات وابؼسؤوليات والأدوات والتوقعات ابؼأمولة من العام  إضافة متطلبات العمل: -1

 لو.والأساليب والأدوات وابؼعدات ابؼستخدمة في بفارسة مهامو وأعما
ك  من مناخ  لبيئة التنظيمية السائدة في ابؼؤسسة التي تؤدي الوظيفة فيها وتشم  عادةلوتشتَ  البيئة التنظيمية: -2

السلطة، أسلوب القيادة، نظاـ  ابؽيك  التنظيمي، نظاـ الاتصاؿ، العم ، الإشراؼ، توفر ابؼوارد، الأنظمة الإدارية،
                                                           

 .33 ،ص ،مرجع سابقعائشة عثمانية، تونس مكوي،  1
 .33 ،ص ،سابقالمرجع ال نفس 2
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حيث برفيز أو تثبيط دافعية العام  وبالتالر جودة  العوام  غاية في الأبنية منابغوافز، الثواب والعقاب، وبصي  ىذه 
 أداءه.

فابؼعلم ابؼتقاعد  تؤثر البيئة ابػارجية للتنظيم الذي يعم  بو العام  على أدائو كابؼنافسة ابػارجية البيئة الخارجية: -3
إبهابا في التحفيز للوصوؿ إلذ  يم، وىذا قد يؤثرويبذؿ ابعهود أكثر من ابؼعلم ابؼق والكفاءاتعادة ما بيتلك القدرة 

كما تلعب   ،على التحفيز وتبادؿ ابػبرات وقد يؤثر سلبا في دافعية بعض زملائو للعم  إذا ما حصلوا مستوى أدائو
وكذلك ابغوافز وابؼكافئات واختلاؼ الرتب الوظيفية  التحديات الاقتصادية إلذ التأثتَ على أداء، فابلفاض الرواتب

العاملتُ في حالة تدنيتها أو إبهابا في حاؿ ارتفاعها وكذلك فالنتائج التي  ن مؤسسة إلذ أخرى تؤثر سلبا على أداءم
إضافة إلذ ابعهود التي  نتيجة ابؼهارات وابؼعارؼ الوظيفية التي بيتلكها ىذا ابؼتعام ، بوققها متعام  بذاري مثلا ىي

 مثلا أو ابؼنتجات التي يشرؼ عليها، قد تؤدي إلذ زيادة ابؼنافسة والتحديات والتجارية التي يعم  بها ابؼنطقةو يبذبؽا 
وبيئة التنظيم  الاقتصادية التي يواجهها في المحيط ابػارجي، حيث تتأثر ك  متطلبات العم  والكفاءات أو ابؼهارات

 1 .بالعوام  ابػارجية سلبا وإبهابا ويصعب ىذا التأثتَ في النهاية على أداء ابؼوظف

 خطوات قياس الأداء والعوامل المؤثرة فيو الثالث: المطلب
وىذا ما يفرض علينا قياسو من حتُ لأخر، وذلك بدقارنة الأداء الفعلي  ،داخ  ابؼنظمة بأبنية كبتَةالعاملتُ  أداءيتميز    

 برددىانظمة أفراد مؤىلوف وفق أداء جهد بشري يقوـ بو ف الأم  الأداء ابؼعياري، وىذا وفق بؾموعة من ابؼعايتَ، حيث إ
 التي تؤثر عليو. ويرج  ذلك الذ بؾموعة من العوام  ،ف يكوف وفق مستوى ابؼطلوبألكن ليس بضرورة و  ،ابؼؤسسة

 العاملين أداءخطوات قياس  :الأول الفرع
عملية تقييم الأداء بتحديد تقييم الأداء. تبدأ  تطرؽ بؼدةأو نسنتناوؿ  ،ابػطوات ابؼتبعة في تقييم الأداءعرض قب     

ومقارنتو بالأداء ابؼعياري، وبعد  يقياس الأداء الفعل  أفراد العاملتُ م معايتَ الأداء ومن ثم مناقشة التوقعات الأداء م 
الشك   وبيكن عرض ابػطوات السابقة بالتفصي  في ،الإجراءات التصحيحية ذلك مناقشة التقييم م  الأفراد لابزاذ

  :التالر

                                                           
 .34-33ص، -ص ،مرجع سابقعائشة عثمانية، تونس مكوي،  1
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 العاملين أداء: خطوات قياس 01-02رقم  كلالش

 
 أثر التحفيز في تحسين أداء العاملين داخل المؤسسة "دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر"،قلاؿ نسيمة، بالاعتماد على:  من إعداد الطالبتُ المصدر:

ارية وعلوـ التسيتَ، مذكرة التخرج مقدمة ضمن متطلبات ني  شهادة ماستً أكادبيي، بزصص تسيتَ استًاتيجي، شعبة علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والتج
 .36-35 ص،-ص، 2018-2017جامعة عبد ابغميد بن باديس، مستغالز، السنة ابعامعية: 

من ابؼمكن في ىذا المجاؿ و بؼرحلة على برلي  العم  لأج  بناء معايتَ الأداء يعتمد في ىذه ا :تحديد معايير الأداء -1
وتتضمن جوانب وأبعاد  ف معظم الأعماؿ معقدةأالاعتماد على معايتَ متعددة للفاعلية في أداء ك  عم  نظرا إلذ 

لكي يكوف ناف  في  ابؼعيار المحدد ذلك فمن غتَ ابؼمكن برديد عدد من ابػصائص التي بهب توفرىا فيلو  ،عديدة
 1 من ىذه الشروط بقد:و  ،عملية تقييم الأداء

 نعتٍ بو إمكانية القياس لأف ثبات القياس يعتٍ الاستقرار والتوافق. الثبات: -
 يعتٍ أف القياسات ابؼعيارية ابؼأخوذة في أوقات بـتلفة تعطي نتائج متقاربة. فالاستقرار -
 يعتٍ أف القياسات ابؼعيارية ابؼأخوذة من قب  أفراد بـتلفتُ تعطي نتائج متقاربة. التوافقما أ -
توزي  الأجور  ابؽدؼ الأساسي لتقييم الأداء ىو بسييز ابعهود وفقا لأداء الأفراد لأف ىذا التمييز ضروري في التميز: -

 والرواتب وترقية الأفراد وبرديد البرامج التدريبية.

                                                           
مذكرة التخرج مقدمة ضمن متطلبات ني   أثر التحفيز في تحسين أداء العاملين داخل المؤسسة "دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر"،قلاؿ نسيمة،  1

د بن باديس، مستغالز، شهادة ماستً أكادبيي، بزصص تسيتَ استًاتيجي، شعبة علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة عبد ابغمي
 .35 ،ص، 2018-2017السنة ابعامعية: 

 ابزاذ إجراءات التصحيح

 مناقشة نتائج التقييم م  العام 

 ى  يتطابق الأداء الفعلي م  الأداء ابؼتوق 

 قياس الأداء

 نق  توقعات أداء العاملتُ

 برديد معيار الأداء
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للأفراد  الأفراد للمعايتَ القبوؿ ىو العيار الذي يشتَ إلذ العدالة ويعكس الأداء الفعليضرورة تقب   القبول: -
 والعاملتُ.

عند برديد ابؼعايتَ اللازمة للأداء الفعاؿ لا بد من توضيحها للأفراد كي يعلموا ماذا يتوق   توقعات الأداء للأفراد: -2
 يتم نق  ابؼعلومات من ابؼدير إلذ مرؤوستُ إلذ ابؼدراء.أف تكوف عملية الاتصاؿ بطريقتتُ أف  منهم ومن الأفض 

 يتم بص  ابؼعلومات حوؿ الأداء الفعلي وفقا لأىم مصادر وىي: الأداء الفعلي للأفراد العاملين: -3
 التقارير الشفوية والتقارير ابؼكتوبة. )ملاحظة الأفراد العاملتُ(، التقارير الإحصائية، ابؼلاحظة -4
تكشف ىذه ابػطوة عن الابكرافات بتُ الأداء ابؼعياري  مع معيار الأداء أو الأداء المعياري:مقارنة الأداء الفعلي  -5

كما تؤثر ىذه النتائج على الروح ابؼعنوية للأفراد  يقتن  العم  بأدائو، والمحقق وتص  ىذه ابػطوة إلذ ابغقيقة حيث
 باع ابػطوة ابؼوالية.الأمر الذي يستدعي بالقيم إت وكذا على تواصلهم بالأداء ابؼستقبلي

يكفي أف يعرؼ الأفراد نتائج تقييم أدائهم ب  بهب أف تكوف ىناؾ  لا مناقشة نتائج التقييم مع الأفراد العملين: -6
  ،سلبية حيث يتم توضيح بعض ابعوانب غتَ مدركة أو ابؼهملة من قب  العام  مناقشة لكافة ابعوانب ابهابية كانت أـ

فهم يشعروف  ات أف التقييم ابغقيقي الصادؽ يض  ابؼقيم في موقف معقد م  ابؼقيمي،الدراس كما أشارت الكثتَ من
 1 .أداءىم أكثر بفا حدده ابؼقيم دائما بأف

بفكن أف تكوف مباشرة وسريعة دوف البحث عن الأساليب حيث بواوؿ تعدي  الأداء  الاجراءات التصحيحية: -7
فيو البحث عن الأسباب وكيفية حصوؿ الابكرافات حيث تعطى أبعاد التصحيح الثاني الذي يتم  أو ليطابق ابؼعياري.

   .واسعة ومتعمقة للابكرافات وىذا الأسلوب يعود بالفائدة على ابؼنظمة على ابؼدى الطوي 

                                                           
 .36 ،ص ،مرجع سابققلاؿ نسيمة،  1
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  العاملين أداء العوامل المؤثرة في :الثاني فرعال
 كما يوضحو الشك  التالر:

 العاملين أداء : العوامل المؤثرة في02-02رقم  الشكل

 
دراسة ميدانية "استراتيجية التحفيز في تحقيق الأداء الوظيفي المتميز  مساىمةدماف أمتَة، بوعفار ىاجر،  -بالاعتماد على:  من إعداد الطالبتُ المصدر:

 أعماؿ، قسم علوـ التسيتَ، كلية علوـمقدمة ضمن متطلبات ني  شهادة ماستً أكادبيي، فرع إدارة  مذكرة على عينة من أساتذة كلية العلوم الاقتصادية"،
 .32 ،ص ،2021-2020الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة بؿمد بوضياؼ، ابؼسيلة، السنة ابعامعية: 

  .39...37 ،ص-ص ،مرجع سابققلاؿ نسيمة،  -

 العوامل المؤثرة على الأداء

 العوامل المعيقة

 .بمط السلطة -

 .ضغوط العم  -

 .غموض الدور -

 .الصراع التنظيمي -

 .ابغاجة إلذ الأمن -

عدـ توفر الظروؼ ابؼادية  -
 .للعم 

 .ضعف نظاـ ابغوافز -

 .ضعف نظاـ الأجور -

 .ضعف الثقافة التنظيمية -

التضخم )عوام  أخرى  -
 (.الوظيفي، الروتتُ

 العوامل الخارجية

 .البيئة الاجتماعية والثقافية -

 .البيئة السياسية والقانونية -

 .البيئة الاقتصادية -

 الداخلية العوامل

 .العنصر البشري -

 .الإدارة -

 .ابؼناخ التنظيمي -

 .بيئة العم  -

 .طبيعة العم  -

 .العوام  الفنية -
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 العوامل الداخلية:أولا: 
 1 :وىي تتكوف من عدة عوام 

الإنتاج، ومن  ابؼؤسسة، بؼا لو من فاعلية وديناميكية مؤثرة في بصي  عملياتيشك  أىم مورد في  العنصر البشري: -
في برديد جودة  حيث دوره في ابزاذ القرارات وابغلوؿ السريعة بؼختلف ابؼواقف، فالعنصر البشري يعتبر الأساس

 الإنتاج وكميتو وتكلفتو.
في استخداـ فعاؿ بعمي  ابؼوارد التي تق  برت يق  على عاتق الإدارة مسؤوليات كبرى ذات أبنية بالغة  الإدارة: -

من زيادة معدلات الأداء يعتمد على أساليب الإدارة، وابؼتمثلة في  75ابؼؤسسة، ويقاؿ أف أكثر من %  سيطرة
والتنظيم والتنسيق والقيادة والرقابة، حيث تؤثر أساليبها على بصي  الأنشطة، لذلك فإف أي ضعف أو  التخطيط
 ة إدارية سيكوف سببا في عجز كفاءة وفاعلية الإدارة كك .لأي دعام تقصتَ

إف ف يشم  على توزي  وبرديد ابؼهاـ وابؼسؤوليات وتقسيم العم  وفقا للتخصصات والسيطرة والتنسيق. التنظيم: -
 ،ابؼوازنة في التنظيم وإحداث ابؼتغتَات اللازمة وفقا للمستجدات ابعديدة في نظم وأساليب العم  والتوظيف درجة

 أعلى. ة وبدستوياتءابغوافز والتنمية والتدريب من شأنو أف يؤثر كثتَا على الأداء وبرقيق الأىداؼ بكفا ومنظومة
 توجد عناصر عديدة بريط بالعام  أثناء أدائو لوظائفو، وما يعرؼ بدكونات البيئة الداخلية من علاقات بيئة العمل: -

 افز، الاتصاؿ.... الخ، أو ما يسمى بالعوام  ابؼنظمة، بؽا تأثتَ بالغورأسية، نظاـ ابغو  ،أفقية ،تنظيمية ،اجتماعية
ودوراف  يابات وابغوادثغالأبنية على السلوؾ الأدائي للعنصر البشري كما أف عدـ انتظاـ في العم  والانسحاب وال

 العم ، كثتَاً ما يؤدي لسلبية بيئة العم .
لشاغلها،  يؤديها العام ، ومقدار فرص النمو والتًقية ابؼتاحةتشتَ إلذ مدى أبنية الوظيفة التي  طبيعة العمل: -

زادت دافعتيو  ومستوى الإشباع ابؼتًتبة عن الوظيفة، حيث كلما زادت درجة التوافق بتُ العام  والعم  الذي يؤديو
 وولاؤه للمؤسسة وبالتبعية الإنتاجية.

تأثتَ على الأداء، وبؾاؿ الصيانة وظروؼ تشغي  ابؼكائن إف ابؼاكينات وابؼعدات بؽا دور مركزي في ال العوامل الفنية: -
  كلها بؿددة بغجم ومستوى الطاقة الإنتاجية ابؼستخدمة. ومدى توفر قط  الغيار وابؼعرفة الأدائية، وابؼعدات

                                                           
دراسة ميدانية على عينة من أساتذة كلية العلوم "استراتيجية التحفيز في تحقيق الأداء الوظيفي المتميز  مساىمةدماف أمتَة، بوعفار ىاجر،  1

ني  شهادة ماستً أكادبيي، فرع إدارة أعماؿ، قسم علوـ التسيتَ، كلية علوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، مقدمة ضمن متطلبات  مذكرة الاقتصادية"،
 .32 ،ص ،2021-2020جامعة بؿمد بوضياؼ، ابؼسيلة، السنة ابعامعية: 
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 العوامل الخارجية:ثانيا: 
 1 :وىيوتتكوف من بؾموعة من العوام  

 البيئة الاجتماعية والثقافية: -1
 والتقاليد ابؼوروثة.العادات  -
 العرؼ وأمور الدين. -
 ابؼستوى التعليمي ومدى تقدير الأفراد التعليم ورغباتهم في ابغصوؿ عليو. -

 البيئة السياسية والقانونية: -2
 طبيعة النظاـ السياسي. -
 مدى الاستقرار السياسي. -
 مرونة القوانتُ والتشريعات. -
 السياسات ابػارجية ابؼتبعة من قب  الدولة. -
 العلاقات الدولية ونوعيتها. -

 البيئة الاقتصادية: -3
 .الاستقرار الاقتصادي -
 .الية ومدى وجود أسواؽ للأسهم والسنداتالأسواؽ ابؼ -
 .الية ابؼتبعة من قب  الدولةالسياسات ابؼ -

 2 وحتى تكوف ىذه ابؼعايتَ أكثر مصداقية وفاعلية لا بد أف تتوفر على بؾموعة من الشروط:
بوتويها ابؼعيار، ذات أبنية وارتباط  بهب على القائمتُ بتصميم ابؼعايتَ، أف يتحققوا من أف ابعوانب التي الصدق: -

فالعوام  الداخلية في ابؼعيار بهب أف تعبر عن تلك التي يتطلبها أداء  بالفعالية والكفاءة ابؼطلوبتتُ في أداء الفرد لعملو
 ولا أق . العم  لا أكثر

قياس الأداء في أوقات بـتلفة أو  بات الاستقرار والتوافق في النتائج التي يتم ابغصوؿ عليها عنديقصد بالث الثبات: -
 متقاربة من وقت لآخر. من قب  أشخاص متباينتُ، أي أف النتائج تكوف

و الذي للأداء، فابؼقياس ابعيد ى يقصد قدرة القائمتُ بتصميم ابؼعايتَ على التفرقة بتُ ابؼستويات ابؼختلفة التميز: -
الأفراد والقدرة على التميز تتوقف على دقة الدرجات التي  بيكن من تقدير الفروؽ مهما كانت ضئيلة بتُ أداء

                                                           
 .38-37 ص،-ص ،مرجع سابققلاؿ نسيمة،  1
 .37-36 ص، -ص ،مرجع سابقبؾراب ربية، بوالنعمة عفراء،  2
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الأفراد  على صدؽ ابؼعيار أيضا، وأبنية التميز تتضح في ابغالات التي تتقارب فيها قدرات بوتويها ابؼعيار كما تتوقف
 وكفاءاتهم.

للأفراد، وبودد إما وفق السلوكيات  عيار الذي يشتَ إلذ العدالة ويعكس الأداء الفعليابؼعيار ابؼقبوؿ ىو ابؼ القبول: -
من قبلهم، فابؼعيار الذي يوض  على أساس السلوكيات بودد  التي بيارسها الأفراد أو على أساس النتائج ابؼنجزة

النتائج فهو  عيار الذي يبتٌ على أساسالمحددة للأداء سواء السلبية منها أو الإبهابية، أما ابؼ ابؼمارسات السلوكية
 ابؼباعة. ابؼعيار الذي يقيس النتائج والأىداؼ الكمية كعدد الوحدات ابؼنتجة أو

 العوامل المعيقة:ثالثا: 
 1 يلي: ما منهاىناؾ بؾموعة من العوام  تؤثر سلبا على أداء العاملتُ نذكر و 

 تسلطا فهذا بهع  من ابؼنظمات تتجو بكو ابؼركزية والتنظيمإذا كاف  فطبيعة نظاـ ابغكم مثلًا: نمط السلطة: -
ابؼنظمات  وىنا تتجو الدولة لسن التشريعات والقوانتُ من أج  فرض الرقابة الشديدة على البتَوقراطي أكثر،

ارات وانعداـ ابزاذ القر  وتقييدىا قانونيا، بفا بهع  الفرد مقيداً إداريا باللوائح والقوانتُ والروتتُ وعدـ ابؼشاركة في
 الإبداع وىذا يؤثر سلبا على أدائو.

عندما ترف  ضغوط العم  على ابؼوظف ينخفض مستوى الرضا الوظيفي و بالتالر يؤثر سلبا على  ضغوط العمل: -
 أدائو.

ويقصد بيو قلة ابؼعلومات التي بوتاجها الفرد عند أداء دوره في ابؼنظمة أو عدـ وضوح مسؤوليات  غموض الدور: -
وصلاحيات  ـاوقد يؤدي عدـ الإبؼاـ الكام  بطبيعة العم  نتيجة عدـ معرفة ابغقيقة بواجبات ومه ومتطلباتو، العم 

 جبات ومهاـ ابؼوظف إلذ التأثتَ سلبا على أداء العم .االوظيفة وو 
ف يؤثر الصراع التنظيمي سلبا وبشك  ملموس على مستويات الأداء، حيث من غتَ المحتم  أ الصراع التنظيمي: -

 التطور الابتكار والتغيتَ والقدرة على التكيف م  البيئة المحيطة. تبرز بؿاولات
الأبضر الذي بود بشك  واس  من إنتاجية  طإف عدـ وجود الأمن وبرقيقو للعام  سيكوف ابػ الحاجة إلى الأمن: -

 ودوره في برقيق الأداء ابؼطلوب منو. العام 
توفر الظروؼ ابؼادية للعم  مث  الإضاءة ابؼلائمة الأداء والمحافظة على فعدـ  عدم توفر الظروف المادية للعمل: -

الإجراءات الوقائية لتجنب ابؼوظفتُ الأصوات والاىتزازات والضجيج من داخ  ابؼنظمة  وأبراذ نظافة بيئة العم ،
 من أداء العام  لعملو. وخارجها قد بود
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بلفاض مستوى الأداء الوظيفي بفا ينجم عنو ابغصوؿ على إف ضعف نظاـ ابغوافز يؤدي إلذ ا ضعف نظام الحوافز: -
 .من معدؿ الإنتاج ابؼطلوب أداء اق 

حيث إذا كاف نظاـ الأجور غتَ عادؿ يؤثر سلبا على الروح ابؼعنوية وبالتالر ينخفض أداء  ضعف نظام الأجور: -
 العاملتُ.

بؼنظمة تنب  من أذىانهم أي نتيجة لثقافتهم إف اغلب النشاطات وتصرفات الأفراد داخ  ا ضعف الثقافة التنظيمية: -
 الضعيفة للمنظمة تؤثر سلبا على أداء العاملتُ. بؽذا فاف الثقافة

كذلك  بؽا تأثتَ سلبي عوامل أخرىىذه بؾم  أىم العوام  الأساسية التي قد تؤثر سلبا على أداء العم  وىناؾ  -
 1 وبشك  مباشر منها:

 التضخم الوظيفي. _
   .الروتتُ _
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 العاملين أداء تحسين الثاني: المبحث
التعرؼ فيما إذا كانت  تقوـ فكرة برستُ أداء العاملتُ عموما على أساس مراقبة أداء العاملتُ بصورة مستمرة، قصد   

ابؼناسب قب  تدني مستوى الأداء، ومعاجلة  ىناؾ اي تذبذبات أو تغتَات على مستوى أدائهم، وذلك للتدخ  في الوقت
بدستوى أداء بصي  العاملتُ فيها عما   الارتقاءتسعى ابؼؤسسة إلذ  تصبح سلوؾ سلبي لدى العاملتُ، لذاالقصور كي لا 

 التوازف بتُ الأداء الفعلي للعاملتُ والأداء ابؼستهدؼ. كاف سابقا، وذلك من خلاؿ برقيق
 العاملين أداء تحسين أىدافمفهوم و  الأول: المطلب

 عامليها بقدرات مرىوف ابؼؤسسة بقاح أف حيث ابؼؤسسات، تسيتَ في كبرى  بأبنية العاملتُ أداءبرستُ  بوظى   
 أصبح مستمرة بصورة العاملتُ أداء وبرستُ تطوير فإف الراىنة الظروؼ ىذه ض  وفي لأعمابؽم أدائهم وحسن وكفاءاتهم
 أىداؼ. من ذلك بوققو بؼا ضرورية حاجة
 العاملين أداء تحسينمفهوم  الأول: الفرع
ىذا الأساس  يقصد بتحستُ الأداء من خلاؿ عمليات بـتلفة تتجو إلذ أسباب فجوة الأداء وبؿاولة سدىا، وعلى   

 بيكن ذكر بعض التعاريف منها:
عملية منظمة توظف بؾموعة من الطرؽ والاستًاتيجيات بهدؼ رف  "وبيكن تعريف برستُ الأداء بأنو عبارة عن  –

كذلك ابؼساعدة على ابغصوؿ على أفض  النتائج، وبذلك فإف برستُ الأداء ىو مستوى الأداء ابؼنظم في ابؼؤسسة، و 
 1".أي نشاط يقوـ بفحص الأنظمة ابغالية وعم  خطة لتحسينها

استخداـ بصي  ابؼوارد ابؼتاحة لتحستُ ابؼخرجات وإنتاجية العمليات، وبرقيق التكام  بتُ "ىو و برستُ الأداء  –
 2ابؼثلى". رأس ابؼاؿ بالطريقةالتكنولوجيا الصحيحة التي توظف 

العم   صلاح الدين عبد الباقي "دراسة وبرلي  أداء العاملتُ لعملهم وملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم أثناءويعرفو  –
النمو والتقدـ  إمكانيات وذلك للحكم على مدى بقاحهم ومستوى كفاءتهم بأعمابؽم ابغالية، وأيضا للحكم على

 3.سؤوليات أكبر، أو لتًقيتهم لوظيفة أخرى"للفرد في ابؼستقب ، وبرملو بؼ
 

                                                           
توزي ، قسنطينة الطبعة الأولذ، دار ألفا للوثائق للنشر وال إعادة ىندسة العمليات الادارية كمحدد لأداء المؤسسة الاقتصادية،كنزة بصاؿ، العياشي زرزار،  1

 .143 ،، ص2020ابعزائر، 
 ، ص2017وزي  ، قسنطينة ابعزائر، الطبعة الأولذ، دار ألفا للوثائق للنشر والت إدارة منظمات المتعلمة )الذكية(،مصطفى يوسف، بؿمد الطاىر ابػلف،  2

167. 
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ابؼطلوبة منهم  بينما يرى زىتَ ثابت على أنها "قياس مدى قياـ العاملتُ بالوظائف ابؼسندة إليهم وبرقيق الأىداؼ –
 1من فرص ترقية وزيادة في الأجور". الاستفادةومدى تقدمهم بالعم ، وقدراتهم على 

ابغالر م   منظمة لعلاج ابؼشاك  التي تعاني منها ابؼؤسسة، حيث تبدأ بدقارنة الوض عملية " أنووعليو بيكن القوؿ    
 2."الوض  ابؼرغوب في بؿاولة سد فجوة الأداء

 العاملين أداء تحسينأىداف  :ثانيال الفرع
 3 يلي: يهدؼ برنامج برستُ أداء العاملتُ إلذ ما

 ابؼوك  إليهم.بوفز وينمي مهارات العماؿ ويزيد اىتمامهم بالأعماؿ  –
 إعادة تصميم العم  بدا يتماشى م  أىداؼ العاملتُ وابؼؤسسة. –
 برستُ مكاف العم  من خلاؿ تطوير التقنيات ابغالية واقتناء أجهزة جديدة. –
 إعادة توزي  ابؼسؤوليات والصلاحيات. –
 تطوير علاقات العم  بتُ الرئيس وابؼرؤوس. –
 إعادة صياغة سياسات النظم الإدارية. –

 العاملين أداء تحسين عناصر وخطوات الثاني: المطلب
بؾموعة من طريقة منظمة وشاملة لعلاج ابؼشاك  التي تعاني منها ابؼؤسسة، وذلك عبر  برستُ أداء العاملتُ يعد   

 وخطوات والإجراءات التي تساىم في زيادة كفاءات العاملتُ وروحهم ابؼعنوية. العناصر
 العاملين أداء تحسينعناصر  :الأول الفرع

 4 تتطلب عملية برستُ أداء العاملتُ توازف بؾموعة من العناصر ابؽامة:
 وتركيزىا لتحستُ التي بردد ابذاىات التحستُ ابؼستقبلية، والتي تعم  على حشد ابعهود الاستًاتيجيةبيث  التوجيو:  –

 علاقات العم  في ابؼؤسسة.
بـتلف الانشطة  منهجيات التحستُ الأساسية التي تتكام  م ويقصد بها وض  ابؼؤسسة أماـ المفاىيم الأساسية:  –

 لأداء العاملتُ. العادية

                                                           
 .22 ،ص ،مرجع سابقعبد ابؼالك لبيهي، وأخروف،  1
 .22 ،ص ،سابقالمرجع ال نفس 2
مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطلبات شهادة ماستً  دور التدريب في تحسين أداء العاملين "دراسة حالة مؤسسة سونلغاز بالوادي"،وأخروف، أكرـ العايب،  3

لسنة ابعامعية: أكادبيي، بزصص إدارة أعماؿ، قسم علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة الشهيد بضو بػضر، الوادي، ا
 .30 ،ص، 2019-2020
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ابؼؤسسة أكثر كفاءة  وىي تركز على عمليات التحفيز لصناعة ابؼنتج أو تقديم ابػدمة، التي بذع عمليات التسليم:  –
في بزفيض الوقت وابعهد تساىم  وفعالية وتزيد من قدرتها على التكيف، وفي الوقت ذاتو فإف ىذه العمليات

 والتكلفة.
برستُ الأداء،   والأسس التنظيمية ابؼناسبة لضماف بقاح عملية ابؼقاييسوبىتص ىذا العنصر بوض  التأثير التنظيمي:  –

 كمراعاة خصوصية ابؽيك  التنظيمي للمؤسسة.
والذي يتضمن  مي ،بابع والاعتًاؼبىتص ىذا ابعانب بإعداد أنظمة للمكافآت المكافآت والاعتراف بالفضل:  –

داخ  بناء ىرـ التنظيمي  استخداـ تشكيلة من ابغوافز الإبهابية والسلبية بهدؼ دعم ابؼهاـ الأخرى عموما
 للمؤسسة.

  العاملين أداء تحسينخطوات  :ثانيال الفرع
إبصابؽا في ابػطوات  تعتمد ابؼؤسسة على بؾموعة من الإجراءات الوقائية كمحاولة لتحستُ أداء العاملتُ، والتي بيكن   

 1 التالية :
العاملتُ عن  أو القصور في أداء الابكراؼإف برديد أسباب  داء الوظيفي:تحديد الأسباب الرئيسية لمشاكل الأ -1

خلاؿ كشف عن  من من ذلك لعاملتُ بها، فابؼؤسسة تستفيدللمؤسسة أو لالأداء ابؼعياري ذو أبنية بالغة سواء 
موضوعية أـ لا، وى  ابلفاض  الأداء وبرسينو وفيما إذا كانت تلك العملية قد بست بك الكيفية ابؼثلى لتقييم 

 ابؼتاحة لديهم. مستوى الأداء راج  إلذ تقصتَ العماؿ في العم  أو بسبب ندرة ابؼوارد
العماؿ  إف برديد الأسباب ابؼؤدية إلذ ابلفاض الأداء قد يساىم نوعا ما في تقلي  الصراعات القائمة بتُو    

 وابؼؤسسة.
ما من بعض  تلجأ ابؼؤسسة إلذ ىذا النوع من الإجراء للتقلي  نوعا تطوير خطة عمل ناجحة للوصول إلى الحلول: -2

ببعض  الاستعانةخلاؿ  مشكلات الأداء ووض  ابغلوؿ ابؼناسبة بؽا، سواء تم ذلك بتُ ابؼؤسسة والعاملتُ أو من
ابؼفتوحة وابؼشاركة في مناقشة  والآراء ستُ الأداء فاللقاءات ابؼباشرةابؼستشارين أو ابؼختصتُ في بؾاؿ تطوير وبر

أدائهم ابغالر بدوف سرية يساىم إلذ حد كبتَ في وض   ابؼشاك  وكشف ابغقائق وابؼعلومات للعاملتُ حوؿ مستوى
 حلوؿ مقنعة ومناسبة بؽم.

 الأداء الوظيفي  ذات أبنية بالغة في برستُابؼباشرة بتُ الرؤساء وابؼرؤوستُ الاتصالاتتعد  المباشرة: الاتصالات -3
لتحقيق الفاعلية ابؼرجوة في ىذا  وأسلوبها وأبماطها ابؼناسبة الاتصالاتللعاملتُ، لذا لابد من برديد بؿتوى ىذه 

الفتًة الاختَة واستشارتهم حوؿ كيفية الوصوؿ إلذ  مستوى أدائهم في ابلفاضمث  سؤاؿ العاملتُ عن سبب  المجاؿ،
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استخداـ عبارات قد بذرح مشاعرىم وذلك لتقلي  من ردود أفعابؽم  أدائهم بكو الأفض  دوف اللجوء إلذ برستُ
 السلبية وتعزيز سلوكياتهم الإبهابية.

 العاملين والسياسات التحفيزية المساعدة على تحسين أداء آليات الثالث: المطلب
 العاملين التحفيز المساعدة على تحسين أداء آليات :الأول الفرع

  1 و تتمث  في ما يلي:
دافعيتو  نتائج لو، والعم  على برقيقها سيزيد منو إف مشاركة الفرد في وض  أىداؼ  تخطيط ووضع الأىداف: -1

عالية لأف برديد  وخاصة إذا كانت ىذه الأىداؼ واضحة، وبؿددة، وقابلة للقياس، ترضي طموحو وذات قيمة
الأىداؼ قادرة على جذب  رف  الروح ابؼعنوية للعاملتُ خاصة إذا كانت ىذهعاملا مساعدا قويا في  عدي الأىداؼ

وضرورة اقتًاف مصالح وأىداؼ وأماؿ ابؼؤسسة م  مصالح وأىداؼ وأماؿ  العماؿ لتحقيقها ومن ىنا تبرز أبنية
 العماؿ بها.

بضاسهم  بعملهم يزيد من إف مشاركة العاملتُ في القرارات والأمور ذات العلاقة المشاركة في اتخاذ القرارات: -2
ابؼشاركة للأفراد تتفق م  مي   وانتمائهم والتزاماتهم ومن أىم النتائج ابؼتًتبة عن ذلك ترشيد عملية ابزاذ القرارات وأف

يطلبو ويفرضو الآخروف عليهم لذلك تأتي  النفس بؽم ليعملوا من خلاؿ ما يقررونو لأنفسهم وليس من خلاؿ ما
 .أحسن وجو ىم على عملهم والالتزاـ بأدائو علىتعكس مدى رضال أعمابؽم

الأفعاؿ غتَ  بتغيتَ أفعاؿ العاملتُ وسلوكهم من خلاؿ التشجي  ابؼنتظم للأفعاؿ ابؼرغوبة وتثبيط تعديل السلوك: -3
يستخدموف الطرؽ ابؼناسبة  ابؼرغوبة، ويقوـ ابؼشرفوف على العم  بتحديد الأفعاؿ ابؼرفوضة التي برتاج إلذ تغيتَ ثم

 تدعيم والتعزيز لتشجي  العاملتُ على إحداث التغيتَ.ل
للاجتهاد وابؼثابرة، ومن  من خلاؿ توسي  وتنوي  مهاـ العاملتُ ومسؤولياتهم وإتاحة بؽم ابؼزيد من الفرص أثر العامل: -4

لعم  بأبنية عملو مهما كاف ىذا ا الأمور ابؽامة التي بهب على الإدارة مراعاتها أف تعم  على إشعار ك  عام 
العم  بشك  عاـ وعن دوره بشك  خاص، إف  بسيطا، كما بهب على الإدارة أف تعطي الفرص صورة أكبر عن

وابؼؤسسة على حد السواء، فالعاملوف تتوفر بؽم فرصة استخداـ  ظروؼ العم  المحسنة برقق النف  لك  من الفرد
 سة الأكثر برفيز.برقق ابؼؤسسة بخاصية ابؼؤس قدراتهم ابػاصة وتطوير مهاراتهم كما

فيتوقف الأثر  أي توفتَ التغذية الراجعة عن جوانب الأداء التي يشوبها الأخطاء أو قصور التحفيز بالتغذية الراجعة: -5
ابؼعلومات سلبية تقدـ بشك  بيكن  التحفيزي بؽا على السياؽ الذي تقوـ فيو وعلى الطريقة التي تقوـ بها، فإف كانت

فإف ىذه ابؼعلومات يكوف بؽا أثر تطويري وبرسيتٍ  ر ويعرؼ بطريقة تصحيح الأخطاءمن التعرؼ على أسباب القصو 

                                                           
 .64-63 ص، -ص ،مرجع سابقبوزياف أبظاء،  1



 العاملين تحفيز استراتيجية                                      :الثاني الفصل

 
54

بوص  عليها العام  كتغذية راجعة لعملو ابهابية وواضحة وتوقيتها  على الأداء وبذلك بهب أف تكوف ابؼعلومات التي
 القصور وسب  معابعتها حتى توفر بؿركا وبؿفزا. مناسب وتساعد على تعرؼ أسباب

 الأداء التحفيزية  في تأثير على السياساتدور  :ثانيال عالفر 
 والتي نذكر للعم  بؿفزة وتكوف الأفراد أداء على تأثر واضحة سياسات إتباع على عمابؽا برفيز في ابؼؤسسة تعتمد   
 1 :منها

 وتائر برقيق وفي فيها واندماجهم الوظائف في العاملتُ الأفراد استقرار في فعاؿ دور ولو أساسي نظاـ يعد :الأجر -1
 .بيارسونها التي الاعماؿ عن والرضا الانتاجية عالية من

" ابؼرس  اليو"  وابؼتلقي ابؼرس  الشخص بتُ معينة واسطة خلاؿ من ابؼعلومات تبادؿ أو لبث الوسيلة ىو :الاتصال -2
 .نفسو بالغرض مزودة آلة خلاؿ ابعواب بقصد استلاـ

 وبالتالر وظيفتو أداء من لتمكينو معلوماتو وزيادة الفرد وقدرات مهارات تنمية الذ تهدؼ منظمة عملية :التدريب -3
 . "فيها يعم  التي ابؼنظمة برقيق أىداؼ

 يتخذ اف على مرؤوسيو بينهم ومن غتَه الذ وابؼهاـ الصلاحيات بعض ابؼدير إسناد ىو التفويض :السلطة تفويض -4
 يراه الذي الوجو على الاختصاصات لتلك بفارستهم يضمن بحيث نتائجها عن وبؿاسبتهم بؼساءلتهم التدابتَ الكفيلة
 2 :التالية الاىداؼ برقيق الذ التفويض عملية ،وتهدؼ عنها الاوؿ بصفتو ابؼسؤوؿ

 مهامو. لأداء الاعلى للرئيس الكاملة الفرص منح –
 ابؼسؤولية. لتحم  إعدادىم و ابؼرؤوستُ تنمية –
 .والابتكار للإبداع الفرصة ،وإتاحة القرارات ابزاذ على وتدريبهم بأنفسهم ابؼرؤوستُ لدى الثقة يولد –
 .التكاليف بزفيض –
  .العاملتُ بتُ والاجتماعية الانسانية العلاقات تقوية –

                                                           
مذكرة مقدمة  دور التحفيز في تحسين اداء العاملين بالمنظمات الخدمية "دراسة حالة بمديرية الخدمات الجامعية الطارف"،مدار عادؿ، بوعزيز طارؽ،  1

شاذلر بن جديد، الطارؼ، لني  شهادة ابؼاستً أكادبيي، بزصص إدارة استًاتيجية، قسم علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة ال
 .62 ،، ص2022-2021السنة ابعامعية: 

 .62 ،ص ،مرجع سابقمدار عادؿ، بوعزيز طارؽ،  2
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 العاملين أداء التحفيز المساىمة في تحسين استراتيجيةعناصر  :لثالثا المبحث
استًاتيجية التحفيز وتعد بدثابة ابؼتغتَات التي تقوـ بتحديد دالة التحفيز ساسية لنجاح توجد بؾموعة من العناصر الأ   

فيما بينها بصورة ابهابية واحياناً تكوف بصورة سلبية تبعاً للمواقف والاعتبارات التي بركم ىذه العناصر اثناء  والتي تتفاع 
 :يأتي عملية تفاعلها وىي كما

 العدالةو  التوقيت المناسب الأول: المطلب
يعتبر الوقت من أىم موارد ابؼنظمات حيث ف الوقت ابؼناسب للتحفيز العام  يزيد من قدرتو ورغبتو في العم ، إ   

ابغديثة، وبىصص لو مكانة في استًاتيجياتها ابؼستقبلية، شأنو شأف ابؼوارد الأخرى. ويعد عنصرا ىاما من عناصر أداء 
حيث  ،بؼنظمات في عالد اليوـ الاستًاتيجيةبات من الضروريات  الةف وجود العدأكما ،  ابؼؤسسة وأحد مؤشرات بقاحها

 .زيادة رغبتاىم في العم يساىم في و  ،ف العدؿ بتُ العاملتُ يزيد ابؼنافسة بينهمإ
 التوقيت المناسب الأول: فرعال
التحفيز  استًاتيجية استخداـف التوقيت ابؼناسب في ألا إدارتو وتنظيمو إبحاث في بؾاؿ الوقت و وتشتَ الدراسات والأ   

نتاجية. ويشتَ في داء وزيادة معدلات الإف من شأف ذلك برستُ مستويات الأإدارة الذات و إللأفراد العاملتُ يسهم في 
جزائها وىو يستَ على شك  خط أو أف التوقيت ابؼناسب يندرج برت مصطلح "الكمية التي تقاس بالساعة ألذ إذلك 

فهو يستَ في سرعة ثابتة وبؿددة دوف  استًجاعوو أوفق نظاـ معتُ من الصعب التحكم فيو  ويتحرؾ للأماـمستقيم 
الوقت ابؼناسب لاستخداـ  اختيارفالعملية تكمن في التحدي ابغقيقي للقائد أو ابؼدير في  ،و نقصاف"أو زيادة أتوقف 

ف أخرى التي برتم عليو الدواعي والظروؼ الأ نواع ابغوافز بدا يتناسب م أيستخدـ ك  نوع من  ومتى ،استًاتيجية التحفيز
و ابغوافز أ ،بهابية والسلبيةو الإأ ،ي وقت يتب  تقديم ابغوافز ابؼادية وابؼعنويةأفي  ف يعرؼأي عليو أ ،نواعحد الأأبىتار 

 1 الفردية وابعماعية.
 العدالة :الثاني فرعال
والتي  في استًاتيجية التحفيز ابؼتبعة في ابؼنظمة وخاصة ابؼعنوية منها فراد العاملتُ عن العدالة وابؼساواةدائما ما يبحث الأ   

دراؾ عدـ إف إفراد العاملتُ وليس فقط في التعويضات ابؼادية و التبادلية بتُ القائد والأ الاجتماعيةتتمث  في العلاقات 
 الاحتًاـذا حص  على إجراء عادؿ ف الإألذ خلق حالة من التوتر النفسي ولكن قد يرى الفرد العام  إ العدالة يؤدي

 2 .نسانية في ابعماعةقيمتو الإ وأثبتقدرة  بوصفو عضواً في ابؼنظمة ولو

                                                           
 .42-41 ص،-ص ،مرجع سابقالكمري، نوف  عبد الرضا  1
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يؤثر في عملو بردد بدرجة كبتَة شعوره بالرضا، بفا  ف شعور العام  بعدالة ما بوص  عليو من مكافأة وحوافز منكما أ    
الذين يعتقدوف أف العائد ابؼادي الذي بوصلوف عليو عادؿ مقارنة بالآخرين  مستوى أدائو وإنتاجيتو، حيث إف الأفراد

وبالإضافة إلذ أبنية إشباع حاجات الأفراد العاملتُ  أعلى من ىؤلاء الذين لا يشعروف بالعدالة. يكوف مستوى أدائهم
كثر كفاءة وفعالية، ىناؾ جانب آخر ىاـ وىو التأكد من وجود الرغبة لديهم في بطريقة أ لضماف حفزىم لأداء أعمابؽم

 1 وىذا يتمث  في: بالعم  لأف الأداء ابؼرتف  الذي تصبو إليو ابؼنظمات يساوي القدرة على الأداء والرغبة فيو، القياـ
 

ضماف مستوى عاؿ من  بواسطة ابؼدير "لا بيكن ابؼرؤوستُوبدوف وجود ىذه الرغبة في الأداء ودرجة عالية من برفيز    
بحيث بيكن استخراج أفض  ما  مرؤوسيوبرفيز  الأداء أو الإنتاجية، الأمر الذي بهع  من الضروري للمدير تفهم كيفية

 فيهم من طاقات ومواىب".
 والاستمرارية التخطيط الاستراتيجي :الثاني المطلب

رف  أداء ول ،البشرية في ابؼؤسسات ضرورة أساسية، لأنو يؤدي إلذ رف  أداء العاملتُيعد التخطيط الاستًاتيجي للموارد    
داء العاملتُ ورف  أبرستُ في  لكونو من العوام  الأساسيةتحفيز الاستمرارية ضماف  بهب ،ابؼؤسسات حاضراً ومستقبلاً 

 .وزيادة ابؼنافسة بينهم معنوياتهم
 التخطيط الاستراتيجي الأول: فرعال
يعد التخطيط الاستًاتيجي للموارد البشرية في ابؼؤسسات ضرورة أساسية، لأنو يؤدي إلذ رف  أداء العاملتُ وبالتالر رف     
حيث يساعد تبتٍ أسلوب التخطيط الاستًاتيجي  ،ابؼؤسسات حاضراً ومستقبلًا وذلك إذا تم تطبيقو بشك  جيد أداء

 2 ن أبنها:بؾموعة من الفوائد م للموارد البشرية في برقيق
بسكتُ ابؼؤسسة من استخداـ مواردىا البشرية استخداماً فعالًا وعقلانيا، برديد خارطة طريق للمؤسسة فيما بىص    

البشرية وتسيتَىا، كما يساىم في زيادة قدرتها على مواجهة ابؼنافسة الشديدة المحلية منها والدولية،  احتياجاتها من ابؼوارد
مستمرة باعتمادىا على موارد ذات كفاءات، وقد اتفقت العديد من الدراسات على  ميزة تنافسيةوبينحها إمكانية امتلاؾ 

في برستُ أداء الأفراد وبرقيق طموحاتهم، كوف أف استًاتيجية الأفراد  للموارد البشرية ومسابنتو الاستًاتيجيدور التخطيط 
خلاؿ برستُ  ابؼؤسسة يتحقق أىداؼ الأفراد من ؼتحقيق أىدابالكلية للمؤسسة، وبالتالر  الاستًاتيجيةتدخ  في 

متطلبات مناصبهم وتؤىلهم لتقلد  تكوينية وتدريبية متنوعة بذيب على أدائهم وتفعيلو، من خلاؿ ابػضوع لدورات
                                                           

قدمت ىذه الرسالة  "دراسة حالة على الشركة الجزائرية للمحروقات سوناطراك"، العدالة التنظيمية وأثرىا في تحسين أداء العاملين بؿمد بوقلي ، 1
 .31-30ص،  -، ص2011جامعة الشرؽ الأوسط للدراسات العليا، كلية إدارة الأعماؿ، إدارة الأعماؿ، استكمالا بؼتطلبات ابغصوؿ على درجة ابؼاجستتَ،

بؾلة البحوث الاقتصادية  التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وأثره على أداء المورد البشري "دراسة ميدانية بمؤسسة سوناطراك"، عيشاوي وىيبة، 2
 .178، ، ص2021(، 01(، العدد )06ابؼتقدمة، المجلد )

 الأداء الرغبة في ×القدرة على الأداء  = أداء مرتفع
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تصبح واضحة بفا يسه  على العاملتُ  فإف الأدوار للموارد البشرية الاستًاتيجيمناصب عليا، وأيضا في إطار التخطيط 
تفعي  الأداء وىذا الأختَ  مباشرة في داء مهامهم بشك  مقبوؿ ويتيح بؽم فرص ابؼكافئة والتًقية، وىذا يصبمن أ

 ينعكس إبهابا على ابؼؤسسة، وبيكنها من برقيق أىدافها.
 فمفردة لذ مواجهة ك  متغتَات ىذا ابؼستقب إ والاستعدادفالتخطيط الاستًاتيجي بيث  عملية توق  حاؿ ابؼستقب     

ف أف ماداـ التخطيط استًاتيجياً فنرى أفيو  اختلاؼدراؾ وتفهم ابؼديرين ولكن الذي لا إثر على ابؼستقب  نسبية الأ
يساعد  بنية الكبتَة للتخطيط الاستًاتيجي في كونووتتمث  الأ، كبرأصبح متزايداً والفتًة الزمنية للتخطيط أ ابؼديرين اىتماـ

 1 ابؼنظمات على ما يأتي:
 الواضح على الأمور وابؼسائ  ابؽامة استًاتيجياً. التًكيز –
 مساعدة ابؼدير على التفكتَ الاستًاتيجي. –
 التأقلم م  ابؼتغتَات البيئية السريعة. –
 .التمكن من مواجهة القيود والتهديدات التي تواجو ابؼنظمة –
 دارة بوضعها.تيجية التي تقوـ الإبالأىداؼ الاستًا والالتزاـوجو النشاط ابؼختلفة أبرقيق القدرة على التنسيق بتُ  –
 .ف تكوف قرارات ابؼنظمة عبارة عن رد فع  للأحداث ابعارية وبؾرد مستجيبة بؽاأبرقيق القدرة على التأثتَ والقيادة لا  –

 الاستمرارية :الثاني فرعال
في  استمرار تلك ابغوافزف بررص ابؼنظمة على استمرارية التحفيز لكي يكوف الفرد مطمئناً على أويقصد بالاستمرارية    

استمرارية في تقديم  داـ الفرد العام  قادراً على العم  وىناؾ ف استمرارية العاملتُ في ابؼنظمة قائم ماابؼستقب ، وىذا لأ
ثره أو أ وقد يستمر ابغافز و توقف وذلك لإعطاء مصداقية بؼا تقوـ بو ابؼنظمة.أ انقطاعومنح ابؼكافآت بصورة دائمة دوف 

ف استخداـ إثارة السلوؾ ابؼطلوب، ولذلك فإد تكوف طويلة أو قصتَة وتتوقف فاعلية ىذه ابغوافز وقدرتها على بؼدة ق
و عدـ أق  بدجرد زواؿ ابغوافز أف تصبح بفارستهم أثر موضعي يزوؿ بزوالو إذ بيكن أف يكوف لو أالمحتم   التحفيز من
 2 .استمراريتها
  موضوعية وىذا لضماف استمراريتها.سس علمية و ألذ إف تستند عملية التحفيز أوىنا لابد 
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 وتحفيز الكفاءات الرقابة الثالث: المطلب
بيكن وبهذا  ،داء الفعلي م  الأداء ابؼخطط لوحيث تعم  على مقارنة الأ تعتبر الرقابة عنصرا ضروريا داخ  مؤسسة،   

كما توجد بؾموعة من الإجراءات  ،أداء العاملتُرف  واصلاحو، وبالتالر يساىم في خل  في الأداء  قصور أوأي إدراؾ 
 ها.عاملي اتكفاء  للمسابنة في برستُ وتطويروالسياسات التي بهب على إدارة ابؼوارد البشرية إتباعها 

 الرقابة الأول: فرعال
الفرد  داءأفراد والمجتمعات )الرقابة في العم ( وحجم علاقتها وتأثتَىا في حد ابؼوضوعات ابؽامة في حياة الأأتعد الرقابة    

فراد العاملتُ لتقديم و برنامج بؿدد للرقابة ومدروس وىذا لكي يساعد الأأنو لا بزلو منظمة من وجود نظاـ أالعام  إذ 
لمجتم  وبالتالر تكوف قادرة على بهابية على تفعي  دور ابؼنظمة داخ  اإلديهم في العم  بفا ينعكس بصورة  فض  ماأ

ف العم  يستَ على وفق أويقصد بالرقابة "الوظيفة التي تقوـ بها السلطة ابؼختصة وىذا بقصد التحقق من  ا.ىدافهأبرقيق 
 1.عماؿ"بقاز الأإ لاستكماؿوفي الوقت المحدد بؽا فهي بذلك ضرورة لا غتٌ عنها  ىداؼ ابؼرسومة بكفاءةالأ
مطابقة ومتوافقة م   عنصرا ضروريا من عناصر النشاط الإداري، فهي تؤكد أف النتائج بهب أف تكوف الرقابة تعتبرف   

بغرض الوصوؿ إلذ تأدية العم   الأىداؼ ابؼوضوعة أو ابؼخطط بؽا، وبرديد ما بهب إتباعو من قواعد وإجراءات
خل  في الأداء بيكن إدراكو ومعرفتو من  ووأي قصور أ ،معدلات الأداء ابؼطلوبةم  بالأسلوب والطريقة التي تتناسب 

وبسد صانعي القرارات بابؼعلومات اللازمة حوؿ  خلاؿ الرقابة لذلك فهي تسهم بشك  فعاؿ في ترشيد ابزاذ القرارات
سنحاوؿ تبياف مدى في ما يلي ومن ثم أداء ابؼنظمة كك . و  مدى ملائمة السياسات والبرامج في برستُ أداء العاملتُ

 2 :العاملتُ لرقابة الإدارية في برستُ أداءمسابنة ا
 :مساىمة الرقابة القبلية في تحسين أداء العاملين -1
عوام  برد من  الرقابة القبلية ىي بؾموعة من الأساليب والإجراءات التي يستخدمها ابؼدير في برديد واكتشاؼ أي   

تغتَات، فعلى ابؼستوى التشغيلي فإف  مشاك  ومراقبة أيةبقاح العملية الإدارية بصورة مبكرة بفا يؤدي إلذ بذنب ظهور أية 
والسياسات والإجراءات بعناية كاملة للحد قدر  الرقابة القبلية تتطلب من ابؼدير تركيز جهوده بكو اختيار ابؼدخلات

ر ابؼدير من أية الاستًاتيجي فإف الرقابة القبلية قد صممت لتنبيو وبرذي الإمكاف من أية مشاك  بؿتملة، أما على ابؼستوى
 الأىداؼ التنظيمية طويلة الأج . تغتَات بيئية من شأنها التأثتَ على

والتجاوزات التي بيكن أف  الرقابة القبلية بسن  أو تقل  من فرص الوقوع في الأخطاء والابكرافات"وبالتالر بيكن القوؿ أف    
 ".يق  فيها العاملتُ

                                                           
 .42 ،ص ،مرجع سابقنوف  عبد الرضا الكمري،  1
 شهادة ني  بؼتطلبات استكمالا مقدمة مذكرة "،العنصر بلدية حالة دراسة" العاملين أداء تحسين في الإدارية الرقابة دور ،بقاة صيفور ،ىاجر عبشيش 2

 ،بوي بن الصديق بؿمد جامعة ،التسيتَ وعلوـ والتجارية الاقتصادية العلوـ كلية ،التسيتَ علوـ قسم ،البشرية ابؼوارد تسيتَ بزصص ،التسيتَ علوـ في ابؼاستً
 .66...63 ...ص، ، ص2016-2015: ابعامعية السنة ،جيج 
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 :عاملينمساىمة الرقابة الآنية في تحسين أداء ال -2
أثناء عملية  الرقابة الآنية ىي بؾموعة من الأساليب والإجراءات والتًتيبات ابؼستخدمة في الكشف عن الابكرافات   

ابؼستوى التنفيذي تسعى  بروي  ابؼدخلات إلذ بـرجات والتأكد من مطابقتها للمعايتَ ابؼوضوعة، والرقابة الآنية على
كما خطط ولد يشتَ إلذ أي  بفارستو أثناء عملية التحوي  يؤدى بدقة وموضوعيةللتأكد من أف النشاط الذي يتم 

الشهرية ومن ثم الفصلية وكذلك الأحداث وابؼراح   ابكراؼ، أما على ابؼستوى الاستًاتيجي فتتمث  الرقابة الآنية في النتائج
رورية فهي تعتبر رقابة داخلية وابؽدؼ منها ابزاذ التعديلات الض ابؽامة للتعرؼ على طبيعة التقدـ التنظيمي والعم  على

 ىو الوقاية من الوقوع في الأخطاء.
 :مساىمة الرقابة اللاحقة)البعدية( في تحسين أداء العاملين -3
ابػطة والغرض منها  الرقابة اللاحقة ىي الرقابة التي تقوـ على مقارنة الإبقاز الفعلي العاـ م  ابؼعايتَ ابؼوضوعة سلفا في   

 الابكرافات والإبلاغ عنها فورا لعلاجها ومن  تكرار حدوثها في ابؼستقب .ىو رصد 
رقابة لاحقة  تساعد الرقابة اللاحقة العاملتُ على أدائهم بؼهامهم من خلاؿ فهمهم لطريقة العم  ووعيهم بأف ىناؾ   

والابكرافات، كما تساعدىم  طاءعلى أعمابؽم وتصرفاتهم فإنهم ستَاعوف الدقة في عملهم وبذلك يتجنبوف الوقوع في الأخ
عن الأداء ابؼخطط، ومن ىنا بيكن القوؿ  على برستُ أدائهم من خلاؿ علاجهم لأي ابكراؼ أو قصور في الأداء الفعلي

 أف للرقابة اللاحقة دور إبهابي في برستُ أداء العاملتُ.

 1 ازىا على النحو الآتي:بهإبيكن  أساسية خطوات أرب  ىناؾ :خطوات أساسية للرقابة على استراتيجية التحفيز 
وؿ خطوة في عملية الرقابة وتستند أساسية تعد عملية برديد ابؼعايتَ الأ ساسية لمنح الحوافز:تحديد المعايير الأ -1

داء ابؼراد برقيقها التي تتضمنها و معدلات بؼستويات الأأنها بدثابة وض  خطط أعملية التخطيط إذ  ىذه ابػطوة على
 .ابؼمكن وض  معايتَ معينة لاستًاتيجية التحفيز التحفيز، إذ مناستًاتيجية 

داء للرقابة على استًاتيجية التحفيز تأتي ابػطوة الثانية وىي وبعد برديد معايتَ الأ نتائج استراتيجية التحفيز: قياس -2
دارة عند قيامها بوض  ف الإبقز حوؿ منح ابغوافز وتعد ىذه ابػطوة طبيعية ومنطقية لأأالفعلي الذي  قياس العم 

 .عماؿمتابعة مدى تنفيذىا بؽذه الأ داء فأنها ملزمة علىالأ
ف ىذا إبقاز ابؼخطط لو فبقاز ابؼتحقق والإو فروؽ بتُ الإأ ابكراؼعند حدوث  سبابها:أخطاء و التعرف على الأ -3

سباب أسبابها فمن ابؼمكن تكوف أبعادىا وماىي أحجامها و أمعرفة الفروؽ التي حدثت وبرديد  يستوجب ضرورة

                                                           
 .42 ،ص ،مرجع سابقنوف  عبد الرضا الكمري،  1
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سباب تلك الفروؽ أو قد تعود أعليها  التغلب دارةوىذه العوام  قد تستطي  الإ و تنظيميةأو تشغيلية أمالية أو فنية 
 .و فع  تصحيحيأقرار  ابزاذوفي ىذه ابغالة لابد من  دارةلذ عوام  بيئية خارجة عن سيطرة الإإوالابكرافات 

وؿ داء وفي الغالب تأخذ ىذه ابػطوة مسارين ابؼسار الأناء على العملية السابقة يتم تعدي  الأب التقييم والتعديل: -4
ما أ ،و يساويوأفض  من تلك ابؼعايتَ ابؼوضوعة أداء الفعلي ذا كاف الأإوبودث ىذا في حالة  ىو عدـ وجود تعدي 

ذا  إجراءات التصحيحية للابكرافات في نتائج استًاتيجية التحفيز وبودث ىذا الإبابزاذ دارة ابؼسار الثاني ىو قياـ الإ
 .بفرؽ جوىري ق  من ابؼعايتَ ابؼوضوعةأداء الفعلي كاف الأ

 تحفيز الكفاءات :الثاني فرعال
بعهودىا في الفعالية  برققحتى توجد بؾموعة من الإجراءات والسياسات التي بهب على إدارة ابؼوارد البشرية إتباعها    

نوعية الاحتياجات غتَ  استيعاب تنمية الكفاءة لدى العاملتُ، حيث تستطي  برقيق أفض  النتائج إذا ما بسكنت من
 ات:ستًاتيجيوفي ما يلي أىم ىذه الا ابؼشبعة لدى العاملتُ وقامت باستخداـ الوسائ  ابؼناسبة لتحقيق أفض  اشباع بؽا.

 :استراتيجية التمكين -1
 وبفيزات. يجية التمكتُ إحدى الاستًاتيجيات ابؼتبعة في برفيز الكفاءات بؼا بؽا من خصائصتعتبر استًات

القادة في ابؼؤسسة ابذاه العاملتُ، والتي من شأنها منح مزيد من  التمكتُ ىو احدا ابؼبادرات الفعالة التي يقوـ بهاف   
  لية عن التصرفات والأعماؿ التي يقوموف بها.وإعطاءىم ابغرية في برم  ابؼسؤو  السلطات بؽم في أداء أعمابؽم،

 1 تطبيق استًاتيجية التمكتُ يتطلب ما يلي:ول
 صدؽ ابؼؤسسة وجديتها في منح ابغرية لك  ابؼستويات والتشكيلات في ابؼؤسسة. –
 ابؼؤسسة بدعم العاملتُ وإسنادىم اعتمادا على مداخ  ابؼشاركة والاندماج والتمكتُ. التزاـ –
 ابؼباشرة بالرقابة الذاتية ضمن منظور الثقة ابؼتبادلة بتُ الإدارة والعاملتُ.نبذ الرقابة  –
 ابؼؤسسة التخطيط ابؼنهجي عند تطبيق استًاتيجية بسكتُ العاملتُ. اعتماد –
  ابؼؤسسة بتدريب الأفراد وتأىيلهم بؼمارسة الأدوار ابعديدة في ظ  التمكتُ. التزاـ –

                                                           
أثر استراتيجيات تحفيز الكفاءات على تعزيز الالتزام الوظيفي في المؤسسة العمومية "دراسة ميدانية بالمستشفى الجامعي  ابؼالك،دحية منتَ عبد  1
والتجارية كلية العلوـ الاقتصادية  قسم علوـ التسيتَ، بزصص تسيتَ عمومي، مذكرة مكملة لني  شهادة ابؼاستً في علوـ التسيتَ، سعد حساني ببني مسوس"،أـ

 .18-17ص،  -، ص2017-2016السنة ابعامعية:  جامعة ابؼسيلة، وعلوـ التسيتَ،
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  :استراتيجية الإدارة بالمشاركة -2
القرارات، أو أي شيء  ابؼشاركة في مؤسسة ما، ىو أداة برفيزية في يد ابؼستَين، وىو أف يكوف للعاملتُ رأي في ابزاذ   

 بىص ابؼؤسسة.
ابؼؤسسة قوامها دمقرطة ابغياة في ابؼؤسسة، ومن ثم  ف أسلوب الادارة بابؼشاركة ىو أسلوب من أساليب تسيتَإ   

فميزة ىذه الأداة أنها ليست آنية تظهر عند ابغاجة مث  باقي  لدى ك  عام ، الاستعماؿ الأفض  للطاقات الكامنة
 1 دائمة ومستمرة ومتجددة. أدوات التحفيز ب  ىي

العم  مناسب لتبادؿ  يتضح تطبيق ابؼؤسسة لأسلوب الإدارة بابؼشاركة من خلاؿ توفر عدة عناصر بذع  من بؿيطو    
ابؼؤسسة. من بتُ ىذه العناصر  رؼ، خبرات ومهارات، للمسابنة في تطويرالكفاءات وتشاركهم فيما بيلكونو من معا

 2 بيكن التًكيز على أربعة منها وىي:
عنها، عن طريق نظاـ عاـ للمعلومات ابؼرتدة للتوص  الذ  عملية نق  ابؼعلومات م  تلقي الردود وىو الاتصال: –

في تقوية العلاقات الداخلية وابػارجية للمؤسسة،   ساىم الاتصاؿيالتنظيم. و  أىداؼ أفعاؿ بؿددة تؤدي الذ برقيق
الإدارة  الضرورية بعع  العام  على علم بك  ما بودث داخ  ابؼؤسسة، وبالتالر يرتبط بقاح تطبيق كما يوفر ابؼعارؼ

ى بحيث تكوف مبنية عل بابؼشاركة بفتح قنوات الاتصاؿ في بصي  ابؼستويات الإدارية بصورتها الربظية وغتَ الربظية
 الصراحة وتشجي  إبداء الرأي وتبادؿ الأفكار وابؼعارؼ والتعلم ابعماعي.

ابعديدة، كالتدريب  بوتاج العام  في إطار الإدارة بابؼشاركة الذ تعلم مهارات جديدة تتلاءـ م  مهامو التدريب: –
ى ملاحظة وبرلي  ليصبح قادرا عل على تقنيات ديناميكية ابعماعة ومهارات صن  القرار وح  ابؼشاك  وغتَىا،

بآراء الآخرين. وبالتالر فتدريب العاملتُ في إطار  سلوؾ الآخرين وإبلاغهم بنتائجها، والتعبتَ عن آرائو والأخذ
 وتطوير دائم بؼعارفهم. الادارة بابؼشاركة بهعلهم في عملية تعلم مستمر

لديهم، فتًتف   ىذه القدرات وابؼهاراتإف تنوع النظاـ التحفيزي للعاملتُ بهعلهم يقتنعوف بتوفر  نظام التحفيز: –
للحصوؿ على أكبر قدر من  قابليتهم على العم  والتنافس لتطوير مهاراتهم وتقديم أفض  الأفكار، ويزيد استعدادىم

 ابؼعلومات وتنمية رصيدىم ابؼعرفي وتعزيز العم  ابعماعي.
بسكتُ العاملتُ  طية تقوـ على تبتٍ ثقافة ابؼشاركة،تتطلب الإدارة بابؼشاركة قيادة دبيقرا النمط القيادي الديمقراطي: –

الفريق، وتؤكد على ضرورة تعاوف  وتوفر الثقة. فثقافة ابؼشاركة توحد قيم ومعتقدات العاملتُ التي تشج  العم  ضمن

                                                           
 .18، ص مرجع سابق، دحية منتَ عبد ابؼالك، 1
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يا إذ دارة بابؼشاركة بعدا استًاتيجتضفي على الإ ومشاركة العاملتُ، لتساىم في توليد ابؼعرفة لديهم. ىذه العناصر
 بسيزىا من خلاؿ اىتمامها بأىم مواردىا الاستًاتيجية وىي ابؼعرفة. بذع  منها أسلوبا يرقى بدكانة ابؼؤسسة ويضمن

  :استراتيجية الإدارة بالأىداف -3
كافة ابؼوارد ابؼتوفرة،  إف الإدارة عن طريق الأىداؼ تعد إحدى الاستًاتيجيات الإدارية الفعالة التي تتيح المجاؿ لتوظيف

ومواءمة أىداؼ الفرد م  ابؼصلحة  وبينح في نفس الوقت توجيها مشتًكا للجهود بكو الرؤية، وأيضا خلق روح الفريق
  ابؼشتًكة والعامة للمؤسسة.

ورؤسائهم،  عملية إدارية يتم من خلابؽا تشخيص وتنفيذ أىداؼ ابؼؤسسة، بواسطة ابؼرؤوستُ،ىي  الإدارة بالأىداؼف   
قياس التقدـ والنتائج المحصلة طبقا  ديد الأىداؼ والاتفاؽ عليها، ووض  خطة زمنية لبلوغها، م الذين يلتحموف في بر
برقيق الأىداؼ والنتائج،  فلسفة في الإدارة تقوـ على"ىي  القوؿ اف الإدارة بالأىداؼوبالتالر بيكن  للمعايتَ ابؼوضوعة.

 1."سسةداء الفرد وأىدافو وأىداؼ ابؼؤ أوذلك من خلاؿ الربط بتُ 
 2 :التالية ابػطواتبهب اتباع لتطبيق الإدارة بالأىداؼ و 
 ابؼؤسسة. يتم ىنا وض  إطار تفصيلي وبشك  بؿدد للأدوار وابؼهاـ التي تقوـ بها تحديد الأدوار والمهام: .أ 
وجهده فيها وقتو  وىي تلك المجالات التي بهب أف يستثمر ابؼدير أو ابؼسؤوؿ تحديد مجالات النتائج الرئيسية: .ب 

 وطاقتو.
 فاعلية الأداء. ابؼؤشر ىو عام  أو نسبة أو معدؿ، بيكن من خلالو ابغكم على درجة وضع مؤشرات الأداء: .ج 
 ليها.إوىو النتيجة ابؼراد الوصوؿ  الاتفاق على الأىداف: .د 
 ف تم برديد الأىداؼ ابؼراد بلوغها يض  الرئيس وابؼرؤوس خطة العم .أبعد  تصميم خطة العمل: .ه 
ابؼوارد في الأغراض  وىي برديد نقاط ابؼراجعة الدورية كحسن ستَ ابػطة وسلامتها، ووض  المراجعة وتقويم الأداء: .و 

  ابؼخصصة بؽا، كذلك التأكد من عدـ وجود مشكلات أو عقبات جذرية.

                                                           
 .21-20ص،  -ص ،مرجع سابق دحية منتَ عبد ابؼالك، 1
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 :الفصل خلاصة

 برستُ إلذ خلابؽا من ابؼنظمة تهدؼحيث  ابؼنظمة، في والاستًاتيجية الأساسية الوظائف من الأداء برستُ عمليةإف    
 ىذا لأبنية ونظرا متًابطة، خطوات عبر يتم نظاـ تشك  الواق  في وىي العاـ أدائها ثم ومن البشرية مواردىا داءأ وتطوير
 بشك  البشرية ابؼوارد وإدارة عامة بصفة ابؼنظمة على يتوجب ابؼنظمة في الفاعلة الأطراؼ من عدد على وتأثتَه النظاـ
 من وىذا وجو، أكم  على ابؼرجوة الأىداؼب قياـال من والتأكد برسينو، سبي  في والبحث الأداء بدراقبة القياـ خاص
 .والفعالة السليمة والتحستُ قياسال أنظمة في الواجبة الشروط على توفره من التأكد خلاؿ
 التحفيز) جانبتُ على تركز جديدة برفيز أو استًاتيجية سياسة تصميم الرؤية ىذه وفق على العم  يتطلب حيث   

 في ومشاركا شريكا ابؼنظمة في البشري العنصر يعتبر الذي ابؼعاصر والتوج م  تتماشى فأو ( ابعماعي والتحفيز الفردي،
 .فقط منفذة داةأو  جتَاأ وليس القرار صن  وفي العم 
 بصيغ العام  الفرد عليها بوص  التي ابؼعنوية وأ ابؼالية القيمة يصف عملي مفهوـ بسث  التحفيز فاستًاتيجية وعليو   
 وتطمح تبتغيو ما بابذاه ذلك عن ويزيد بو مكلف ما متطلبات بوقق معتُ سلوكي داءأ وأ ما، عم  خلاؿ متعددة وجوأو 

 .ابؼنظمة دارةإ اليو



 

 

 :ثــــــلاـــــــالث لــــــصــــــالف
 اتصالات بمؤسسة ميدانية دراسة

 -الطارف وكالة- الجزائر
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 تمهيد الفصل:

تدعيما بؼا تم تقدبيو في ابعانب النظري ونظرا لطبيعة ابؼوضوع والتي تقتضي بؿاولة اسقاط مفاىيم النظرية على الواق     
ى  لاستًاتيجية  بػػ: العملي ومعرفة مدى تطبيقها في ابؼؤسسات ومن أج  الإجابة على الإشكالية ابؼطروحة ابؼتعلقة

 ؟-وكالة الطارؼ-ؤسسة اتصالات ابعزائر التحفيز دور في برستُ أداء العاملتُ بد
مؤسسة اتصالات ابعزائر ىي مؤسسة تعم  على مواكبة التطورات العلمية والتقنية وإدخاؿ أحدث التقنيات بهدؼ    

استكماؿ البنية التحتية من خلاؿ استخداـ أحدث شبكات الاتصالات وبذهيزات ابغاسوب وقواعد ابؼعلومات في 
لتبادؿ ابؼعطيات فيما بينها بهدؼ إنشاء نظاـ وطتٍ متكام  يعم  على رف  كفاءة الأداء  ابؼؤسسات وإنشاء شبكة

وبرستُ مستوى ابػدمات ابؼقدمة للمواطن وابؼؤسسات الأخرى وتوظيف تقنيات ابؼعلومات بهدؼ بزفيض تكاليف أداء 
دى إسهامها في تنمية الاقتصاد وابػدمات. وتعتبر مؤسسة اتصالات ابعزائر من ابؼؤسسات التي أخذت مركز نظرا بؼ

 الوطتٍ.
من خلاؿ ابغوافز ابؼقدمة ونظاـ  استًاتيجية التحفيز في برستُ أداء العاملتُ بابؼؤسساتلدور الذي تلعبو اونظرا لأبنية    

التحفيز ابؼؤسسة العامة، ارتأينا أف نقوـ بدتابعة دور أساليب والتي تكم   قياس وبرستُ الأداء وغتَىا خطواتالتحفيز و 
 داخ  مؤسسة اتصالات ابعزائر وكالة الطارؼ، والمجهودات ابؼبذولة من طرفها لرف  قدرات ومهارات مواردىا البشرية

داخ  ابؼؤسسة في إطار  قياس وبرستُ الأداءونظاـ التحفيز وخطوات سياسة وابؼؤسسة كك ، بالإضافة لآلية ستَ 
 .-لة الطارؼوكا-بدؤسسة اتصالات ابعزائر البرنامج الشام  

 وعلى ىذا الأساس قمنا بتقسيم ىذا الفص  إلذ ثلاثة مباحث كما يلي:
 -وكالة الطارف-المبحث الأول: تقديم عام لمؤسسة اتصالات الجزائر  –
 المبحث الثاني: منهجية الدراسة الميدانية –
  المبحث الثالث: عرض وتحليل الاستبيان –
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 الجزائرالمبحث الأول: تقديم عام لمؤسسة اتصالات 
تعم  مؤسسة اتصالات ابعزائر بولاية الطارؼ على مواكبة التطورات العلمية التقنية، وادخاؿ أحدث التقنيات الذ    

 ابؼؤسسات كك . وبالتالر برستُ مستوى ابػدمات ابؼقدمة للمواطن.
 أىداف ونشاطات مؤسسة اتصالات الجزائرو المطلب الأول: نشأة 

مؤسسة رائدة في سوؽ الاتصالات السلكية واللاسلكية بابعزائر، التي تشهد تطورا مذىلا في ىذا تعد اتصالات ابعزائر    
المجاؿ، حيث تقتًح تشكيلة واسعة من خدمات ابؽاتف الثابت والأنتًنت ابؼوجهة للزبائن ابػواص والمحتًفتُ. وقد اكتسبت 

اشى بساما م  تطلعات الزبائن، ذات توجو بكو اتصالات ابعزائر ىذه ابؼكانة من خلاؿ سياسة الابتكار التي تتم
 الاستخدامات ابعديدة.

  نشأة وميلاد مؤسسة اتصالات الجزائر: الفرع الأول
اتصالات ابعزائر ىي شركة ذات أسهم برأبظاؿ عمومي، تنشط في بؾاؿ الاتصالات السلكية واللاسلكية وابؽاتف    

، ابؼتعلق بإعادة ىيكلة قطاع البريد 2000أوت  05ابؼؤرخ في  2000/03الثابت والأنتًنت. تأسست وفق القانوف 
ات البريد والاتصالات السلكية واللاسلكية، والمحدد وابؼواصلات السلكية واللاسلكية، والذي كرس الفص  بتُ نشاط

مارس  01بتاريخ (CNPE) للقواعد العامة للبريد وابؼواصلات، فضلا عن قرارات المجلس الوطتٍ بؼسابنات الدولة 
 الذي نص على إنشاء مؤسسة عمومية اقتصادية أطلق عليها اسم "اتصالات ابعزائر". 2001

د نظاـ مؤسسة عمومية اقتصادية برت الصيغة القانونية "مؤسسة ذات أسهم" برأبظاؿ وفق ىذا القانوف الذي حد    
  2002ماي  11ومقيدة في ابؼركز الوطتٍ للسج  التجاري يوـ مليار سنتيم  11500اجتماعي قدره 

 02B 0018083. 1برت رقم 
 03/2000وقانون  ميلاد مؤسسة اتصالات الجزائر:  
عن استقلالية قطاع البريد وابؼوصلات، حيث تم بدوجب ىذا  2000أوت  05ابؼؤرخ في  03/2000نص قرار    

القرار انشاء مؤسسة بريد ابعزائر والتي تكلفت بتسيتَ قطاع البريد، وكذلك مؤسسة اتصالات ابعزائر مستقلة في تسيتَىا 
وبعد أزيد من عامتُ وبعد دراسات قامت بها وزارة البريد وتكنولوجيا عن وزارة البريد ىذه الأختَة أوكلت بؽا مهمة ابؼراقبة 

 2 .2003أضحت اتصالات ابعزائر حقيقة جسدت سنة  03/2000الاعلاـ الاتصاؿ، تبعا لقرار 
 
 

                                                           
1 Https://www.algerietelecom.dz/ar/page/le-groupe-p2 ; 37/06/4045 ; 35:30 

  .(01لملحق رقم ل رظأو)، ؤسسة اتصالات ابعزائر وكالة الطارؼقسم ابؼوارد البشرية بؼ 2
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 2003جانفي  01الانطلاقة لمجمع اتصالات الجزائر:  
لكي تبدأ الشركة في ابساـ مشوارىا الذي  2003جانفي كاف على اتصالات ابعزائر واطاراتها الانتظار حتى الفاتح من     

بدأتو منذ الاستقلاؿ، لكن برؤى مغايرة بساما بؼا كانت عليو قب  ىذا التاريخ، حيث أصبحت الشركة مستقلة في تسيتَىا 
الأجدر خاصة على وزارة البريد، وبؾبرة على اثبات وجودىا في عالد لا يرحم، فيو ابؼنافسة شرسة البقاء فيها للأقوى و 

 1 م  فتح سوؽ الاتصالات على ابؼنافس.
 ىداف مؤسسة اتصالات الجزائر: أالفرع الثاني

، (ابعودة والفعالية، وكذلك نوعية ابػدمات) لذ برقيق ثلاث أىداؼ أساسية وىيإتسعى مؤسسة اتصالات ابعزائر    
لذ بصلة من إوتلخص  ،سوؽ الاتصالات وقد بظحت ىذه الأىداؼ الثلاثة ببقائها في السوؽ رائدة رقم واحد في

 2 :كما يليىداؼ  الأ
 .ابػدمات وجعلها أكثر قدرة على ابؼنافسة في بؾاؿ ،برستُ وتطوير جودة ابػدمات ابؼقدمة للزبوف –
 .زيادة العرض من ابػدمات ابؽاتفية –
 .وض  الزبائن في بؿور قرارات وإجراءات ابؼؤسسة –
 .تكوف جد مغريةو تطلعات الزبوف م  توفتَ خدمات بأسعار تتماشى  –
 .بهابية لإضفاء القيمةإرساء اقتصاد رقمي في ابعزائر م  تهيئة حلقة إ –
 .العم  على كسب بظعة حسنة والمحافظة عليها –

 مؤسسة اتصالات الجزائر نشاطاتالفرع الثالث: 
 3 مهاـ مؤسسة اتصالات ابعزائر في:و  نشاطاتتتمث  

الرقمية، والاعلاـ  ق  الصورة والصوت والرسائ  ابؼكتوبة، والبياناتن بسكنها من تيتسويق خدمات ابؼؤسسة ال –
 .السمعي والبصري

 .تعم  على تطوير وتسيتَ شبكات الاتصالات العامة وابػاصة –
 .العم  على رقمنة المجتم  والاقتصاد، من خلاؿ برقيق ابؼزيد من التقدـ والرقي –
 .م  ابؼسابنة في برقيق رفاىيتهم وراحتهم ،ضائهمتلبية احتياجات ومتطلبات الزبائن وإر  –
 .ابغرص على توفتَ ابػدمة وابؼسؤولية لدى موظفي ابؼؤسسة –

                                                           
  .مرجع سابق، سة اتصالات ابعزائر وكالة الطارؼؤسقسم ابؼوارد البشرية بؼ 1
 .نفس المرجع السابق 2
 .المرجع السابقنفس  3
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 .الوطن انشاء واستثمار وتسيتَ الاتصالات م  بصي  مشغلي الشبكات، م  التغطية ابعغرافية لربوع –
 -لطارف وكالة ا -المطلب الثاني: الهيكل التنظيمي العام لمؤسسة اتصالات الجزائر

 1 ، كما يلي:-وكالة الطارؼ-يكمن شرح ابؽيك  التنظيمي للمديرية العملية لاتصالات ابعزائر

 وىي ابؼديريات التنفيذية التي تتولذ مهمة تنفيذ سياسات ابؼؤسسة عبر ابؼستوى الولائي. المديرية العملية الطارف: -1
 وىي برت اشراؼ ابؼدير وىي تتكلف بابؼهاـ التالية: الأمانة العامة: -2
 ابؼراسلات والبريد )الوارد والصادر(. –
 تنظيم ابؼلفات والوثائق واستقباؿ الزبائن. –
 تسجي  ابؼكابؼات ابؽاتفية وضبط ابؼواعيد للمدير. –
 طباعة الرسائ  والوثائق السرية، وىي مكلفة بدختلف أعماؿ الرقمية وكتابة البرقيات. –
 دورىا توفتَ ك  شروط ابغماية والأمن والنظافة بؼختلف ىياك  ابؼؤسسة التقنية التجارية والإدارية. الأمن: خلية -3
 دورىا الاىتماـ بك  شؤوف الاتصاؿ الداخلي وابػارجي للمؤسسة. خلية الاتصال: -4
كذا تسجيلها المحاسبي في ابعداوؿ ىي ابؼكلفة بدراقبة ك  العمليات والتقارير ابؼالية التي يتم تنفيذىا و  دائرة المحاسبة: -5

 ابؼالية م  احتًاـ ابؼيزانية ابؼالية وابػزينة للمديرية العملية.
تقوـ بالتنسيق بتُ بـتلف نشاطات ابؼستخدمتُ داخ  ابؼديرية العملية، بالإضافة إلذ تطبيق  دائرة الموارد البشرية: -6

داخلي للمؤسسة، كما تعم  على القياـ بالدراسات سياسات إدارة ابؼوارد البشرية التي خوبؽا بؽا القانوف ال
والتحليلات ابؼتعلقة بتطوير العمالة وتنفيذىا من خلاؿ ابؼكلفتُ على مستواىا الذين يعملوف على تطوير ابؼوارد 

 البشرية والتكوين، إدارة الأجور، بالإضافة إلذ الشؤوف الاجتماعية.
 تتكوف من: المديرية الفرعية التقنية: -7
 ومن مهامها تكوين قاعدة بيانات شبكة الاتصالات وبزطيط للهياك  الضرورية التي تستجيب  لتخطيط:دائرة ا

 بفعالية بؼطالب الزبائن من خلاؿ إعداد ابؼخطط، ومتابعة الوض  في ابػدمة التقنية.
 :لف بتجهيزات تتكوف إدارة شبكة النق  لك  ابؼديريات العملية من مكلف بشبكة الإذاعة، ومك دائرة شبكة النقل

 النق ، ومكلف بشبكة ابػطوط، أما مهامها فهي موزعة حسب بؿاور نشاطها.
 :تهتم أساسا بتطوير شبكة الولوج بالتعاوف م  إدارة التخطيط، واستغلاؿ وصيانة شبكة الولوج  دائرة شبكة النفاذ

 )الإذاعة والثابت( وتسيتَ ومراقبة نوعية ابػدمات ابؼقدمة لزبائن.
 وتتكوف من: فرعية التجارية:المديرية ال -8
 :تقوـ ىذه الإدارة بالتخطيط والتنظيم وضماف متابعة تنفيذ نشاطات التعاوف والتكف   دائرة الشركات الكبرى

بابؼؤسسات ابػارجية )الشركات الاقتصادية مث  البنوؾ، سونلغاز، صناديق التأمينات... الخ(. مهامها تقديم عروض 
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ئن، معابعة طلباتهم، دراسة احتياجاتهم، متابعة عملية الفوترة وتنسيق اقتناء التجهيزات خاصة بؽذه الشربوة من الزبا
 م  ابؼديرية الفرعية للدعم.

 :تقوـ ىذه الدائرة بالتشغي  السليم لأنظمة ابؼعلومات وإعداد الفواتتَ على ابؼستوى المحلي )مديرية  دائرة الدعم
بالإضافة إلذ ابؼتابعة التصحيحية للعيوب التشغيلية لأنظمة ابؼعلومات.  ، نقاط ابغضور، ...الخ( ACTELالعملية، 

 كما أنها مسؤولة عن مراقبة عملية الفواتتَ وابؼدفوعات للسنة ابؼالية ابغالية.
 :تسعى إلذ رعاية جيدة للزبوف أو العمي  )قب  البي ، وعند البي ، وبعد البي ( من خلاؿ إشرافها  دائرة المبيعات

التابعة بؽا، بالإضافة الذ نقاط  Points De Présenceونقاط بي   ،ACTELابغسن لوكالات بذارية  على الستَ
 بي  للخواص بدوجب اتفاقية. كما تعم  على توطيد العلاقة م  العملاء، ابؼبيعات، ونهج لتًوبهها وإدارة ابؼخزوف.

 تتكوف من: المديرية الفرعية للدعم: -9
 :ء اللوازـ ابؼكتبية والعتاد باحتًاـ الإجراءات والتنظيمات السارية ابؼفعوؿ م  السهر على تقوـ باقتنا دائرة المشتريات

 تنفيذ الالتزامات ابذاه ابؼتعاملتُ والرقابة على ابؼواد ابؼخزنة.
 :إبقاز ابؼشاري  وإعادة تأىي  ابؼرافق وتسيتَ ابؼمتلكات العقارية. دائرة الوسائل والممتلكات 
 :وتتكلف بابؼهاـ التالية: قسم الإعلام الآلي 
 تسيتَ بصي  بذهيزات الإعلاـ آلر. –
 صيانة أنظمة الإعلاـ الالر. –

 -وكالة الطارف- مؤسسة اتصالات الجزائرب نعاملي أداء تحسينواقع التحفيز و المطلب الثالث: 
 -وكالة الطارف- مؤسسة اتصالات الجزائربأنواع التحفيز : الفرع الأول

زيادة   وتعم  على ابؼوارد بهذه تهتم ابعزائر اتصالات فإف ابؼؤسسة، في الأساسية القاعدة بسث  البشرية ابؼوارد باعتبار   
 التحفيزات وكذلك وابؼعنوية، تضم ابغوافز ابؼادية والتي الإبهابية وىناؾ التحفيزات ابغوافز، خلاؿ من بؽا وأدائهم كفاءتهم
 1 :ليي كما وذلك. ابؼؤسسة ىذه تطبقها والتي السلبية

 :وأبنها وابؼتزايدة، ابؼتنوعة الأفراد احتياجات تشب  نقدية صورة في تكوف والتي :المادية الحوافز -1
 ابؼؤسسة في الكفاءات بقاء وعلى ابغفاظ في ىاما دورا يلعب :الأجر. 
 وبنا ابؼكافآت من نوعتُ ابؼؤسسة تقدـ :المكافآت: 

 .PRC ابعماعية ابؼكافآت ومنحة ،PRI الفردية ابؼكافآت منحة إلذ تنقسم :شهرية مكافآت –
 ا.سنوي برققها التي الأرباح من نسبة أساس على سنة ك  ابؼؤسسة بسنحها :السنوية المكافآت –

ومن  العاملتُ بساسك من تزيد لأنها الأبنية غاية في وىي ملموسة، غتَ صورة في تكوف والتي :المعنوية الحوافز -2
 أبنها:
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 على بالتًقية حيث تقوـ ابؼؤسسة العم ، إتقاف في تساىم والتي ابؼعنوية ابغوافز أشكاؿ أىم من وتعتبر التًقيات –
 .ابػبرة اكتسب كلما أي الأقدمية أساس

 التقديرية. الشهادة ابؼؤسسة كما بسنح –
 بؼن بالنسبة سنة ك  قرعة إقامة في تتمث  متنوعة اجتماعية للعاملتُ خدمات ابؼؤسسة بسنح الاجتماعية ابػدمات –

 طرؼ ابؼؤسسة. من كليا بفولة العمرة أو ابغج يريدوف
 .مدفوعة سنوية ترفيهية رحلات للعماؿ ابؼؤسسة بسنح وكذلك –
 والتزوير وإفشاء والتأخر الغياب مث  الأخطاء ارتكاب عند العاملتُ على عقوبات ابؼؤسسة تفرض :السلبية الحوافز -3

 ىذه العقوبات وتتمث  الأخطاء تلك تكرار لعدـ حوافز صورة في العقوبات ىذه تكوف أف وبيكن ،...ابؼهنية الأسرار
 التخفيض في استثنائية، حالات في العم  من التسريح التوبيخ، كتابي، أو شفهي كاف سواء الإنذار: يلي ما في

 .التحوي  أو الرتبة
 -وكالة الطارف- مؤسسة اتصالات الجزائرب نعاملي أداء تحسينطرق : الفرع الثاني

هناؾ طرؽ أخرى تقوـ بها ابؼؤسسة ف ،عامليها أداء ابغوافز ىي الطريقة الوحيدة التي تطبقها ابؼؤسسة في برستُلا تعتبر    
كفاءة تطوير   وجب على ابؼؤسسةابعزائر  تاتصالاكب على ا حيث بعد التطور الذي و ، ومن بينها التدريب والتكوين

تقوـ ابؼديرية العامة بإعداد بـطط للتكوين وتقوـ بإرسالو الذ بصي  ابؼديريات  وبهذا ،وبرستُ مستواىم الفكري اعمابؽ
 ،قوـ بإعداد جدوؿ للعماؿ ابؼراد تكوينهمتلذ رؤساء مصلحة ابؼستخدمتُ وفي الأختَ إختَة ترسلها وىذه الأ ،الإقليمية

حيث بير ىذا البرنامج عبر مراح  بؿددة  ،وىذا ابعدوؿ بوتوي على أبظاء العماؿ ورتبهم في العم  وتاريخ ونوع تكوينهم
وكذلك  ،حيث وضعت ابؼؤسسة طرؽ للتقييم نشطات التكوين وكفاءتووتتمث  في أجهزة للتحديد مهارة العام  وقدرتو 

 1 .ف كفاءات وخبرات جديدةشجع  العام  يكت العماؿ ابؼكونتُ قصد الزيادة في تنمية الكفاءة ومن أىداؼ التكوين
بعد ف ،لإدارة ابؼوارد البشرية يعتبر عنصرا أساسيا في عملية التنمية الإدارية ومن النشطات ابؼسندةفما بالنسبة للتدريب أ   
دراؾ حقيقة التدريب وأبنيتو في تسيتَ القطاع الإداري وبرستُ وتطوير مهارة العاملتُ وتغيتَ سلوكهم وابذاىاتهم إ ازدادف أ

والتي تعتبر من  المحاضراتأساليب متعددة ومن بينها بحيث بير  ؤسسة تهتم بالتدريب،، وىذا ما جع  ابؼبشك  إبهابي
قياـ بعرض الب وذلكطرؽ التقليدية وكذلك دراسة ابغالة والمحاكات والنقاش ابؼوجو وكذلك ابؼؤبسرات والعصف الذىتٍ 

كما يهدؼ التدريب الذ ،  تزايد في التفكتَبصورة سريعة دوف ال أراءىممشكلة معينة ثم توجو بؽم بعض الأسئلة وأف يعطوا 
إطلاع العاملتُ على معلومات متعلقة بالبيئة الداخلية للمؤسسة ووسائ  العم  فيها وتنظيمات الداخلية  ابؼنجزة 

 كما،  السائدة والاجتماعية الاقتصاديةللتحقيق الأىداؼ ابؼرجوة وكذلك ابؼعلومات ابؼتعلقة بالبيئة ابػارجية مث  الأوضاع 
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رف  روح ابؼعنوية و  ةبفعاليقياـ العام  بأدائو  ضمافأف ابؽدؼ من التدريب ليس فقط توفتَ ابػبرة وابؼهارة للأفراد ب  
 .برقيق أىداؼ ابؼنظمةو  القضاء على ابؼشاك و  للأفراد

 -وكالة الطارف- مؤسسة اتصالات الجزائرب يندور التحفيز في تحسين أداء العامل: الفرع الثالث
 تورغبوزيادة  وبضاس العام  الروح ابؼعنويةرف  من خلاؿ تُ، وذلك سياسيات التحفيز بؽا دور في برستُ أداء العامل إف   

برقيق أىداؼ ىذا ما يساىم في و  ،بفا يدفعو إلذ القياـ بالعم  ابؼطلوب دوف شكوى أو تذمر ،الثقة منحوفي العم  و 
 وذلك نتيجة تأثتَات التي تلحق بهم بسبب ،العام  ابؼبذوؿ من طرؼكما تقوـ ىذه السياسات بزيادة ابعهد   ،ابؼؤسسة
، ق ابؼؤسسة وض  خطط للحوافز وتوجيههاتوبالتالر يصبح على عا ،كونو عملية بررؾ السلوؾ البشريب ،التحفيز

 .لمؤسسةل بانتمائو بوس وك  ىذا بهع  العام  ء عمابؽا،أدا فيواستخداـ ىذه السياسات التحفيزية كقوة دف  وتأثتَ 
وىذا الدور قد يظهر من خلاؿ  ،ؤسسةلعملية التحفيز دورا مباشرا في مستوى الأداء سواء تعلق الأمر بالعام  أو بابؼف   

، فعلى سبي  ؤسسةابؼبلتص  للبيئة التي بريط  ، وتتنق ؤسسةعدة مؤشرات تبدأ من مستوى العام  ثم على مستوى ابؼ
نسب التغيب والتأخر، السلوؾ ابؼنضبط في العم ، تطور  ابؼؤشرات في: ابلفاض ابؼثاؿ على مستوى العام  تتمث  ىذه

 لدرجة الرضا الوظيفي ...الخ. الوصوؿو مهارات العاملتُ وزيادة دافعيتهم للعم ، 
بسنح بصفة  أولا يكوف ىناؾ تعاوف بتُ الزملاء أي علاقات جيدة خاصة إذا كانت ابغوافز ؤسسةوعلى مستوى ابؼ    

 ....الخبؾهوداتهم مضاعفةكانت بؿفزة بعع  العاملتُ يبادروف إلذ إثارة أفكار نافعة للعم ، و عادلة و 
  1 .على ولاء عمابؽا...الخ جلب أيد عاملة والمحافظةو زيادة إيراداتها، في  تساىم ؤسسةوعلى مستوى بيئة ابؼ   
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 الميدانية منهجية الدراسة الثاني: المبحث
 بالإضافة الذ الأساليب الإحصائيةها الذ طريقة الدراسة وبـتلف الأدوات ابؼستخدمة فيسنطرؽ في ىذا ابؼبحث    

 .، واختبار أداة الدراسةابؼتبعة
 الدراسة طريقة :الأول المطلب

 .الدراسة عينةو  ،بؾتم و  منهج،نتناوؿ في ىذا ابؼطلب ثلاث عناصر وىي س
 منهج الدراسة: الفرع الأول

 بطريقة ابؼتنوعة الأفكار تنظيم يتم خلالو والذي من معينة ظاىرة دراسة في الباحث يستخدمو الذي الأسلوبوىو    
 1.البحث علاج مشكلة من بسكنو
اختيار  ،يتضمن الاطار ابؼنهجي لمجاؿ الدراسة بالإضافة الذ برديد المجاؿ البشري الذي اختتَت منو عينة الدراسةفهو    

 منهج الدراسة ولقد تم الاعتماد على ابؼنهج الوصفي وابؼنهج التحليلي.
بنا منهجتُ يعداف الأكثر استعمالا ويتوافقاف م  دراستنا حيث أف ابؼنهج الوصفي ىو طريقة لوصف الظاىرة    

تم الاعتماد عليو من أج  ابؼدروسة وتصويرىا كميا عن طريق بص  معلومات مقننة عن ابؼشكلة وابؼنهج التحليلي الذي 
 بؽما. الدقيق التحلي  بؿاولة خلاؿ من والتاب  ابؼستق  بؼتغتَا بتُ برلي  وتفستَ العلاقة

 الدراسةتحديد مجتمع : الفرع الثاني
 2كبر.و المجموع الأأالمجتم  ىو بؾموع ابؼفردات التي يستهدؼ الباحث دراستها لتحقيق نتائج الدراسة، و بيث  الك  

 عام . 30يتألف بؾتم  الدراسة من الأفراد العاملتُ بابؼؤسسة وعددىم حيث 
 الدراسة تحديد عينة: الفرع الثالث

 بهب في ىذه الدراسة اختيار عينة الدراسة بعناية، والغرض منها التحضتَ لاختبار العينة الأساسية:  
 معرفة الصعوبات والتسهيلات ابؼوجودة. –
 معرفة ميداف الدراسة. –
 وسيلة بص  البيانات.بذربة  –
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و ىي عدد من ابغالات التي تأخذ من المجتم  الأصلي أىي جزء من المجتم   (عينة الدراسة) ويقصد بدجتم  العينة   
اتصالات بعد قيامنا بزيارة ابؼؤسسة، وذلك بعد أخذ موافقة من إدارة مؤسسة ف 1البسيطة. العشوائية العينة تم اختيار ولقد

 عام . 30تم اختيار العينة وىم الأفراد العاملتُ بابؼؤسسة، حيث بلغ عددىم  ،-الطارؼوكالة -ابعزائر 
 الأدوات المستخدمة في الدراسة :الثاني المطلب

 تنفيذ أداة الدراسة. دوات بص  البيانات،أنتناوؿ في ىذا ابؼطلب ثلاث عناصر وىي مصادر و س
 مصادر جمع البيانات: الفرع الأول

يتمثلاف و  في ابغصوؿ على البيانات وابؼعلومات الضرورية التي بزدـ ىذه الدراسة ساسيافأتم استخداـ مصدراف وقد    
 فيما يلي: 

: تم استخدامها في ابعانب النظري، والتي تتمث  في ابؼراج  العربية والاجنبية التي تشم  المصادر غير مباشرة -1
والدراسات السابقة، المجلات، ابؼقالات الرسائ  والأطروحات ابعامعية، البحوث ابؼنشورة،  ،الكتب موضوع الدراسة

 ...الخ. الالكتًونية وابؼواق 
والتي تم بزصيصها في ابعانب التطبيقي بؼوضوع الدراسة، حيث تم اللجوء إلذ بص  البيانات الأولية  المصادر مباشرة: -2

 :من خلاؿ
 2 استخدام استمارة الاستبيان: .أ 

 .ىي أداة رئيسية تساعد في ابغصوؿ على بيانات ومعلومات، ثم برليلها بؼعرفة طبيعة العلاقة بتُ متغتَات الدراسةو    
 .-وكالة الطارؼ-ؤسسة اتصالات ابعزائر بد العاملتُستمارة على عينة من ىذه الاتوزي  حيث تم 

 3 المعايشة الميدانية والتي تضمنت المقابلة: .ب 
 قمنا بطرحف ،-وكالة الطارؼ-ؤسسة اتصالات ابعزائر بدابؼسؤولتُ وذوي الاختصاص  أحدتم اجراء مقابلة م  حيث    

تطبيق ابؼؤسسة لسياسة التحفيز وما مدى برسينها لأداء بـتلف آرائهم عن كيفية بهدؼ معرفة ، سئلةالأ بؾموعة من
  العاملتُ في ابؼؤسسة.أداء و التحفيز  ة بتُعلاقالطبيعة  دراسةمن أج  و العاملتُ، 
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  البيانات جمع أدوات: الفرع الثاني
ضافة إدوات لإجراء ىذه الدراسة، حيث تم استخداـ الاستبياف كأداة رئيسية بعم  البينات، أتم الاعتماد على عدة 

 لمقابلة.ل
خر بشك  بوقق ابؽدؼ، ابؼتنوعة، وابؼرتبطة بعضها بالبعض الأ والاستفساراتسئلة بؾموعة من الأوىو  الاستبيان: -1

 1ليها الباحث بضوء موضوعو وابؼشكلة التي اختارىا لبحثو.إىداؼ التي يسعى و الأأ
خرى، بغرض أو أشخاص آخرين من جهة أحوار موجو بتُ الباحث من جهة، وشخص  وأ بؿادثةوىي  المقابلة: -2

 2ىداؼ بحثو.أليها بضوء إوصوؿ للو مواقف بؿددة، بوتاج الباحث ألذ معلومات تعكس حقائق إالوصوؿ 
 الدراسة أداة تنفيذ: الفرع الثالث

 الاستبيانأولا: 
 3 :كما يلي ثلاثة بؿاور الاستبياف استمارةت نضمت

 "البيانات الشخصية"المحور الأول:  -1
 تضمن عبارات متعلقة بابؼعلومات الشخصية وتتمث  في: وقد

 ابعنس. –
 العمرية. الفئة –
 الدراسي. ابؼستوى –
 ابػبرة. سنوات –
 "المؤسسة في تطبيق الحوافز مستوى" المحور الثاني: -2

 مقسمة إلذ الأبعاد التالية: 16 العبارة إلذ 01 ، وتم قياسو من العبارةبالتحفيزتضمن عبارات متعلقة  وقد
 لذإ 01 عباراتالعبارات، من  06تكوف من ت :الحوافز من حيث الطبيعة )المادية والمعنوية( البعد الأول: –

 .06 عباراتال
 لذإ 07 عباراتالعبارات، من  06تتكوف من  :الحوافز من حيث الهدف )الإيجابية والسلبية( البعد الثاني: –

 .12 عباراتال
 لذإ 13 عباراتالعبارات، من  04تتكوف من  :الحوافز من حيث الشمولية )الفردي والجماعية( البعد الثالث: –

 .16 عباراتال
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 "مؤسسةالبقياس أداء العاملين " :لثالمحور الثا -3
 .10 لذإ 01 ، وتم قياسو من العبارةبأداء العاملتُيتعلق 
 متغيرات الدراسةثانيا: 

 ىذه ابؼستق  في وابؼتغتَ التاب ، ابؼتغتَ دوره على لتحديد الباحث ابؼختار من طرؼ ابؼتغتَ وىو :المستقل المتغير -1
 ."المؤسسة في تطبيق الحوافز مستوى" المحور الثاني:وقد تم دراستو في التحفيز،  في يتمث  الدراسة

أداء ىذه الدراسة في  في يتمث  والذي عليو، ابؼستق  ابؼتغتَ أثر حسب يتغتَ الذي ابؼتغتَ وىو :التابع المتغير -2
 ."مؤسسةالبقياس أداء العاملين " :لثالمحور الثا ، وقد تم دراستو فيالعاملين

 والأبعاد. متغتَات الدراسة من خلاؿ الاستبياف بموذج دراسةوالشك  التالر يوضح 
 : نموذج دراسة الاستبيان01-03رقم الشكل 

 
 من إعداد الطالبتُ. المصدر:

 المقياس المستخدمثالثا: 
استخداـ مقياس لكارت ابػماسي لقياس استجابة ابؼبحوثتُ لفقرات الاستبياف، حيث يطلب من ابؼبحوثتُ أف  تموقد    

 ابػيارات المحددة، وىذا ابؼقياس يتكوف من بطسة خيارات كما ىو موضح في ابعدوؿ:بوددوا درجة موافقتهم على 
 جة القدرة )مقياس ليكرت الخماسي(: در 01-03الجدول رقم 

 موافق تماما موافق محايد غير موافق غير موافق تماما الاستجابة
 5 4 3 2 1 الدرجة

  

 التحفيز
 ابغوافز من حيث الطبيعة )ابؼادية وابؼعنوية( البعد الأول:–
 ابغوافز من حيث ابؽدؼ )الإبهابية والسلبية( البعد الثاني:–
 وابعماعية(ابغوافز من حيث الشمولية )الفردي  البعد الثالث:–

 أداء العاملين

 المستقلالمتغير 

 

 التابعالمتغير 
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 :(الدرجة)الخماسي  ليكرتالحدود العليا لكل فئة من فئات رابعا: 

 ابؼدى طوؿ حساب تم الدرجات، ىذه انطلاقا من ابػماسي ليكرت فئات من فئة لك  العليا ابغدود وبغساب   
 الأولذ الفئة من درجة لك  0,8 بإضافة نقوـ ثم ،0,8=5/4 ابؼدى طوؿ على الفئات عدد قسمة ثم ومن ،4=5-1

 :التالية النتائج على حيث برصلنا
 الاستبيان في المتاحة الاجابة لخيارات المرجح الحسابي المتوسط: 02-03الجدول رقم 

 موافق تماما موافق محايد غير موافق غير موافق تماما الاستجابة
 [5-4,2] [4,2-3,4] [3,4-2,6] [2,6-1,8] [1,8-1] المرجح الحسابي المتوسط

 مرتفعة جدا مرتفعة متوسط منخفضة منخفضة جدا الدرجة
 

 توزيع الاستمارةخامسا: 
 من ابؽدؼ شرح التوزي  ىذا وقد صاحب مباشرة، بطريقة وذلك العينة، أفراد علىنسخة من الاستمارة  30تم توزي     

من  30بصي  النسخ الػػ  استًجاع تم وقد .إليهم ابؼوجهة عن الأسئلة وموضوعية صربوة إجابة تقديم وضرورة ،الدراسة
النسخ  اعتماد تم حيث الإحصائي، صلاحيتها للتحلي  من والتأكد الاستمارات ىذه مراجعة بست ذلك بعدو  ،الاستمارة

 .وبرليلها معابعتها أج  من ابغاسوب في وتفريغها من الاستمارة 30الػػ 
 واختبار أداة الدراسة الإحصائية، الأساليب :الثالث المطلب

 .الدراسة أداة واختبارالإحصائية  في ىذا ابؼطلب عنصرين و بنا الأساليب ناتناول
 الأساليب الإحصائية: الفرع الأول

ابغزمة  برنامجبغية الإجابة عن إشكالية الدراسة والتحقق من فرضياتها، قمنا بتحلي  البيانات ومعابعتها بواسطة    
بؾموعة من الأساليب الإحصائية ابؼناسبة بؽذا الغرض،  استخدمناحيث  ،(SPSS V22)الاجتماعية الإحصائية للعلوـ 

 1 يلي: نذكرىا فيما
 قياس خلاؿ من ،الاتساؽ الداخلي و البنائي لفقرات الاستبياف صدؽ من للتأكد (Person) بتَسوف ارتباط معام  –

 ابؼستق  وأبعاده م  ابؼتغتَ التاب . تغتَابؼ بتُ الارتباط
 ثبات أداة القياس. لاختبار (Alpha Cronbach)معام  ألفا كرونباخ  –
 لاختبار ما إذ كانت متغتَات الدراسة تتب  التوزي  الطبيعي أـ لا. (Shapiro-Wilk)اختبار التوزي  الطبيعي  –
 التكرارات والنسب ابؼئوية للتعرؼ على ابػصائص الدبيغرافية لعينة الدراسة. –
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 والابكراؼابؼتمثلة في ابؼتوسط ابغسابي  (Descriptive Statistic Measures)مقاييس الإحصاء الوصفي  –
 ابؼعياري، من أج  معرفة متوسط إجابات أفراد عينة الدراسة وتشتتها.

 أثتَ ابؼتغتَ ابؼستق  على ابؼتغتَ التاب .تلدارسة  (Simple Regression)ابػطي البسيط  الابكدار –
 بؼعرفة القوة التفستَية لك  من ابؼتغتَات ابؼستقلة وذلك بتحديد أثر ك  متغتَ مستق  في (R²)معام  التحديد  –

 .ابؼتغتَ التاب 
 بؼعرفة فيما إذا كانت ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية فيما بتُ ك  متغتَ من ابؼتغتَات ابؼستقلة (T-Test) اختبار –

 وبتُ ابؼتغتَ التاب .
 ذا كاف بموذج الدراسة معنوي وقاب  للدراسة أـ لا.بؼعرفة فيما إ (F-Test) اختبار –
، ويستخدـ للعينات ابؼستقلة وىو اختبار معلمي (Test T Pour échantillons Indépendants) اختبار –

 ستقلة.ابؼيتعلق بوجود أو عدـ وجود فروؽ بتُ متوسطات المجموعات  للمقارنة بتُ ابؼتوسطات، أو التوص  إلذ قرار
وىو اختبار معلمي، ويستخدـ للمقارنة بتُ ابؼتوسطات، أو  (One Way ANOVA)اختبار أحادي التباين  –

  يتعلق بوجود أو عدـ وجود فروؽ بتُ متوسطات المجموعات. التوص  إلذ قرار
، وىو للعينات ابؼستقلة (T)، بدي  لاختبار يلا معلموىو اختبار  (Mann-Whitney) ويتتٍ اختبار ماف –

 أنو يطبق على بؾموعات مستقلة. يستخدـ عندما تكوف ابؼستويات فتًية أو نسبية، كما
، ومشابو إلذ حد ما لاختبار أحادي التباين، يلا معلموىو اختبار  (Kruskal-Wallis) اختبار كروسكاؿ واليس –

 .التباين مث  شرط السواء أو شرط التجانس...الخ لآحاديشروط الاختبار  إلا أنو يتخلف شرط من
 الدراسة أداةاختبار : الفرع الثاني

 داة الدراسة:لأصدق الظاىري ال اختبار -1
 ةبصدؽ أدا ويقصد والثبات، الصدؽ لاختباري إخضاعو من لابد الأولر شكلو في الاستبياف صياغة بست بعدما   

 الظاىري صدؽ الاتساؽ من بالتأكد خطوة أوؿ في وقمنا لقياسو، وضعت ما فعلا الاستبياف فقرات تقيس أف ،الدراسة
 بجامعة علوـ التسيتَو  التجاريةو  الاقتصادية العلوـ ابػبراء بكلية الأساتذة بعض طرؼ من للتحكيم بتمريره للاستبياف
محمد، طار عبد لونيسي  ،بوسيف سيد أحمد، مرابطي عبد الغاني، عبيدات سارة: -الطارؼ– جديد بن الشاذلر
 النهائية للنسخة وصولا ،علوي إسماعيل الأستاذ ابؼشرؼ توجيهات جانب إلذ الأخذ بتوجيهاتهم تم بحيث ،القدوس

  1 للاستبياف.
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 داة الدراسة:أثبات  اختبار -2
 من التحق تم وقد الظروؼ، نفس مرة برت من أكثر الاستبياف توزي  إعادة بست لو النتيجة نفس تعطي أنها يقصد بها   

 :ابؼوالر ابعدوؿ مبتُ في ىو كما كرونباخ، ألفا معام  خلاؿ من الدراسة استبياف ثبات
 Alpha Cronbachباستخدام معامل الدراسة اختبار ثبات أداة : 03-03الجدول رقم 

 معامل ألفا كرونباخ عدد الفقرات متغيرات الدراسة  
 0,873 16 "التحفيز" المتغير المستقل

 0,775 6 (الأوؿ: ابغوافز من حيث الطبيعة )ابؼادية وابؼعنويةالبعد 
 0,685 6  )البعد الثاني: ابغوافز من حيث ابؽدؼ )الإبهابية والسلبية

 0,632 4 )البعد الثالث: ابغوافز من حيث الشمولية )الفردي وابعماعية
 0,708 10 "أداء العاملين" التابع المتغير

 0,868 26 معامل ألفا كرونباخ الكلي
 .(06للملحق رقم أوظر  (،(SPSS V22)من اعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

 

 ،0,632حيث بلغت على التوالر:  ،لمحاور الاستبياف (Alpha Cronbach) يوضح ابعدوؿ أعلاه معاملات الثبات   
بؼتغتَ ة ابينما بلغت قيم ،بؽذا ابؼتغتَ 0,873تغتَ ابؼستق  )التحفيز( وبقيمة كلية ابؼ بالنسبة لأبعاد 0,775 ، 0,685

وىي معاملات مقبولة وتدؿ على وجود درجة مقبولة من الثبات بعمي  متغتَات  ،0,708التاب  )أداء العاملتُ( 
قيمة كبتَة وأعلى من معام   وىي ،0,868الدراسة، في حتُ بلغت قيمة معام  الثبات ألفا كرونباخ الكلي للاستبياف 

 يدؿ على صلاحية أداة الدراسة وثبات بؿاورىا وقوة بساسكها الداخلي. وىذا ما ،0,6القبوؿ 
 اختبار التوزيع الطبيعي: -3
التوزي   ، في ىذه ابغالة يتم اختبار ما إذا كانت متغتَات الدراسة تتب 50والػ  30حجم العينة بؿصورة بتُ  بدا أف   

 وفق فرضيتتُ: Shapiro-Wilkالطبيعي أـ لا، وذلك بالاعتماد على اختبار 
 .0,05من  أق  SIGفي حالة كانت مستوى الدلالة  ،لا تتب  متغتَات الدراسة التوزي  الطبيعي الفرضية الصفرية: –
 .0,05 أكبر من SIGفي حالة كانت مستوى الدلالة  ،تتب  متغتَات الدراسة التوزي  الطبيعي الفرضية البديلة: –

  .Shapiro-Wilkاختبار وابعدوؿ التالر يوضح نتائج 

 α < 0,6     معامل القبول
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 Shapiro-Wilkاختبار التوزيع الطبيعي وفق : 04-03الجدول رقم 

 متغيرات الدراسة
Shapiro-Wilk 

 مستوى الدلالة الاحصائية
SIG  

DF 

 30 0,408 0,965 "التحفيز" المتغير المستقل
 30 0,002 0,875 "أداء العاملين" التابع المتغير

 .(06للملحق رقم أوظر  (،(SPSS V22)من اعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

 مستوى وىو أكبر من 0,408قيمتو  "التحفيز"ابؼتغتَ ابؼستق   SIG مستوى الدلالةحسب معطيات ابعدوؿ فإف    
أما بالنسبة  التوزي  الطبيعي،  يتب ابؼتغتَ ابؼستق  ، وبهذا قبوؿ الفرضية البديلة ورفض الفرضية الصفرية، أي 0,05 ابؼعنوية

، 0,05 ابؼعنوية مستوى وىو أق  من 0,002ابػاصة بو  SIG مستوى الدلالةفقيمة  "أداء العاملتُ"لمتغتَ التاب  ل
  .التوزي  الطبيعي لا يتب  ابؼتغتَ التاب وبهذا قبوؿ الفرضية الصفرية ورفض الفرضية البديلة، أي 

توافر في  أف عدـ برقق شرط التوزي  الطبيعي للمتغتَ لا يعتبر مشكلة إذا مافتَى  "حمزة دودين"ولاكن حسب رأي   
*النظرية ابغدية ابؼركزية( )Theorem Central Limit)ويفسر ذلك بنظرية  1مفردة أو أكثر، 30ابؼتغتَ ابؼقصود 

2
) ،

أف توزي   ابؼمكنة من بؾتم  ما، وحسبنا الوسط ابغسابي لك  عينة، فإننا سنجد والتي تبتُ أنو إذا اختًنا بصي  العينات
للمجتم  قريبا من التوزي  التوزي  الطبيعي حتى لو لد يكن التوزي  الأصلي  بصي  الأوساط ابغسابية بؽذه العينات قريب من
  .فردا على الأق  30الطبيعي ولكن بشرط أف يكوف في ك  عينة 

                                                           
، (Liserelو Spssو Excel)طرق التأكد من التوزيع الطبيعي للبيانات باستخدام بعض القوانين الإحصائية وبرامج  عبد ابغفيظ قادري، بؿمد مرتات، 1

 .77 ،، ص2019، (81-61)، ديسمبر (1) 8بؾلة دراسات نفسية وتربوية،  ،(أمثلة تطبيقية)وعواقب الإخلال بو 
 2

بؾموعة نتائج لنظرية الاحتمالات تنص أف   )theorem limit Central( ابؼركزية النهاية مبرىنات ، تشك الاحتماؿ نظرية في: النظرية الحدية المركزية *
تسمى مبرىنة النهاية ابؼركزية أيضا بابؼبرىنة الأساسية الثانية و  معتُ. احتمالر توزي  ، بيي  إلذ التوزع حسبالتوزع ومتشابهة مستقلة عشوائية متغتَات بؾموع عدة
 في الإحصاء.

https://ar.m.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D8%B8%D8%B1%D9%8A%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AD%D8%AA%D9%85%D8%A7%D9%84
https://ar.m.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AA%D8%BA%D9%8A%D8%B1%D8%A7%D8%AA_%D9%85%D8%B3%D8%AA%D9%82%D9%84%D8%A9_%D9%88%D9%85%D8%AA%D8%B4%D8%A7%D8%A8%D9%87%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%88%D8%B2%D9%8A%D8%B9
https://ar.m.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D9%88%D8%B2%D9%8A%D8%B9_%D8%A7%D8%AD%D8%AA%D9%85%D8%A7%D9%84
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 عرض وتحليل نتائج الاستبيان الثالث: المبحث
وأختَا قياس العلاقة بتُ متغتَات الدراسة، ل بالإضافة الاستبياف، بؿاور سنطرؽ في ىذا ابؼبحث إلذ عرض وبرلي  نتائج   

 .ونتائج الدراسةاختبار فرضيات، 
 الاستبيانمحاور المطلب الأول: عرض وتحليل نتائج 

، حيث أنو بعد القياـ بتوزيعو 1الدراسة ابؼيدانية على الاستبياف من خلاؿ ما تم عرضو سابقا بيكن الاعتماد في ىذه   
 فلقد تم تفريغو وبرليلو ضمن ىذا ابؼطلب. -وكالة الطارؼ-وملأه من طرؼ العاملتُ بدؤسسة اتصالات ابعزائر 

 عرض وتحليل نتائج المحور الأول للاستبيان: الفرع الأول
 سنتطرؽ الذ عرض وبرلي  نتائج المحور الأوؿ للاستبياف وابؼتمث  في "البيانات الشخصية".   

 المحور الأول: "البينات الشخصية": عرض نتائج 05-03الجدول رقم 
 الرقم البيان الخصائص التكرار النسبة %

 ذكر 11 36,7% 
 أنثى 19 % 63,3 1 الجنس

 المجموع 30 100% 
 سنة 25أقل من  1 3,3% 

 2 الفئة العمرية
 سنة 35أقل من  – 25من  4 13,3% 
 سنة 40أقل من  – 35من  10 33,3% 

 سنة وأكثر 40 15 % 50
 المجموع 30 % 100
 ثانوي أو أقل 3 10% 

 3 المستوى الدراسي
 ليسانس / ماستر 19 63,3% 
 دراسات عليا 5 % 16,7
 أخرى 3 % 10

 المجموع 30 100% 
 سنوات 5أقل من  2 6,7% 

 4 سنوات الخبرة
 سنوات 10أقل من  – 5 2 6,7% 
 سنة 15أقل من  – 10 9 30% 

 سنة وأكثر 15 17 56,7% 
 المجموع 30 % 100

 .(06للملحق رقم أوظر  (،(SPSS V22)من اعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

                                                           
 .04للملحق رقم أنظر   1
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 : توزيع عينة الدراسة حسب الجنس02-03شكل رقم ال

 

 .05-03الجدول رقم  من اعداد الطالبتُ بالاعتماد على المصدر:

 : توزيع عينة الدراسة حسب الفئة العمرية03-03شكل رقم ال

 

 .05-03الجدول رقم  من اعداد الطالبتُ بالاعتماد على المصدر:

 : توزيع عينة الدراسة حسب المستوى الدراسي04-03شكل رقم ال

 

  .05-03الجدول رقم  من اعداد الطالبتُ بالاعتماد على المصدر:
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 : توزيع عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة05-03شكل رقم ال

 

 .05-03الجدول رقم  من اعداد الطالبتُ بالاعتماد على المصدر:

 ،05-03 ،04-03 ،03-03 ،02-03ل رقم اشكوالأ 05-03الجدول رقم وكخلاصة بؼا تم عرضو في    
 نستنتج ما يلي:

من خلاؿ توزي  العينة حسب متغتَ ابعنس، نلاحظ أف نسبة الذكور أق  من نسبة الإناث، حيث بلغت نسبة  -1
، وىي نسبة متباعدة بتُ الذكور والإناث، وىذا يدؿ على % 63.3، فيما بلغت نسبة الإناث % 36.7الذكور 

 ابؼؤسسة فهي لا في إدارة ، وىذا راج  إلذ طبيعة عم ىيمنة وسيطرة الإناث على مناصب العم  في ابؼؤسسة
 تتطلب جهد عضلي ب  جهد فكري.

سنة وأكثر  40من خلاؿ توزي  العينة حسب متغتَ الفئة العمرية، نلاحظ أف أغلبية العماؿ تتًاوح في الفئة من  -2
 سنة 35أق  من  إلذ 25من ، ثم الفئة % 33.3بنسبة  سنة 40أق  من  إلذ 35من ، تليها الفئة % 50بنسبة 
، وىذا ما يدؿ على الأغلبية ابؼطلقة % 3.3بأق  نسبة  سنة 25ق  من الأ، وفي الأختَ الفئة % 13.3بنسبة 
لاستفادة العماؿ ابعدد من  ىوىذا راج  إلذ أف ابؼؤسسة برافظ على عمابؽا القدام سنة وأكثر، 40من للفئة 

 خبراتهم.
من خلاؿ توزي  العينة حسب متغتَ ابؼستوى الدراسي، نلاحظ أف أغلبية العماؿ متحصلتُ على شهادات ليسانس  -3

، وفي الأختَ بنفس النسبة % 16.7العماؿ متحصلتُ على دراسات عليا بنسبة ، تليها % 63.3/ ماستً بنسبة 
، وىذا ما يدؿ على ى شهادات أخرىللعماؿ الذين بيلكوف مستوى دراسي ثانوي أو أق  وابؼتحصلتُ عل % 10

 .بنسبة كبتَة اعتماد ابؼؤسسة في عملية توظيف العماؿ على خربهي ابعامعات
سنة وأكثر  15من خلاؿ توزي  العينة حسب متغتَ سنوات ابػبرة، نلاحظ أف أغلبية العماؿ يتمتعوف بخبرة من  -4

، وفي الأختَ % 30بنسبة  سنة 15ق  من أ إلذ 10العماؿ الذين يتمتعوف بخبرة من  ، تليها% 56.7بنسبة 
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وات، وىذا ما سن 5ق  من وات والأسن 10أق  من  إلذ 5للعماؿ الذين يتمتعوف بخبرة من  % 6.7بنفس النسبة 
 .وىذا لاستمرار نشاط ابؼؤسسة بفعالية وكفاءة أفض ، يدؿ على اعتماد ابؼؤسسة على العماؿ ذوي ابػبرة الكبتَة

 وتحليل نتائج المحور الثاني للاستبيانعرض : الفرع الثاني
 .ابغوافز في ابؼؤسسة" تطبيق"مستوى وابؼتمث  في  ،سنتطرؽ الذ عرض وبرلي  نتائج المحور الثاني للاستبياف   

 الحوافز في المؤسسة" تطبيق: عرض نتائج المحور الثاني: "مستوى 06-03الجدول رقم 

 الفقرات الرقم
 المتوسط
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 الدرجة الترتيب

 الحوافز من حيث الطبيعة )المادية والمعنوية( البعد الأول:
 جدا مرتفعة 1 466090, 4,3 تشجعك ابغوافز ابؼادية على بذؿ مزيد من ابعهد للحصوؿ عليها. 01
 مرتفعة 5 1,01483 3,7333 تكرـ ابؼؤسسة العماؿ في الأعياد وابؼناسبات بجوائز ابؼادية وابؽدايا. 02
 مرتفعة 8 899550, 3,5333 الأجر الذي تتقاضاه يغطي ك  احتياجاتك. 03
 مرتفعة 7 773850, 3,5667 الدعم وابؼساندة ابؼعنوية عند الظروؼ ابػاصة. 04
 مرتفعة 9 0,90019 3,5 تقوـ ابؼؤسسة بتًقية العام  استنادا على معايتَ واضحة. 05
 مرتفعة 12 0,89443 3,4 .ابؼؤسسة داخ  صرامة أو قيود دوف بؼهامو العام  تنفيذ 06

 الحوافز من حيث الهدف )الإيجابية والسلبية( البعد الثاني:
 مرتفعة 3 746640, 3,8333 أثناء عملك بابؼؤسسة. م  الزيادة في الأجربرصلت على ترقية  07
 مرتفعة 4 0,81720 3,7667 تعم  ابؼؤسسة على نشر الاحتًاـ والتقدير ابؼتبادؿ بتُ العماؿ. 08
 مرتفعة 4 0,72793 3,7667 توفر ابؼؤسسة ك  الظروؼ ابغسنة وابؼلائمة المحيطة بالعم . 09
 متوسط 13 1,03335 3,3667 عدـ الانضباط في العم  يدف  ابؼؤسسة بابػصم من راتب العام . 10
 مرتفعة 6 1,03335 3,6333 انزاؿ العقوبات بهع  العام  أكثر انضباطا في العم . 11
 مرتفعة 10 937100, 3,4667 الانذار الشفوي للعام  يضمن ابعدية في العم . 12

 البعد الثالث: الحوافز من حيث الشمولية )الفردي والجماعية(
 مرتفعة 11 1,13512 3,4333 .جيد بأداء أعمالو ابقاز عند للعام  والثناء بابؼدح ابؼصالح ورؤساء ابؼدير يقوـ 13
 مرتفعة 10 1,07425 3,4667 ابؼكافئات غالبا ما توزع على من يستحقها من ابؼوظفتُ في ابؼؤسسة. 14
 متوسط 14 1,12903 2,9667 التًقية الشرفية دوف زيادة في الأجر. 15
 جدا مرتفعة 2 484230, 4,2000 العم  ابعماعي يؤدي الذ الشعور بالراحة النفسية. 16

 مرتفعة / 529040, 3,6208 .الحوافز في المؤسسة" تطبيقالثاني: "مستوى  المحور الإجمالي
  .(06للملحق رقم أوظر  (،(SPSS V22)من اعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:   
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 ، نستنتج ما يلي:06-03 رقم ابعدوؿوكخلاصة بؼا تم عرضو في    
أما ابكرافها ابؼعياري جدا،  ، وىي قيمة مرتفعة5من  4,3وقد بلغت أعلى قيمة للفقرة الأولذ بدتوسط حسابي قدره  –

وىذا يدؿ على أف ابغوافز ابؼادية والذي يعتٍ تقارب في وجهات نظر ابؼبحوثتُ وعدـ تشتتها،  0,46609قدر بػػػ 
جيد وزيادة الرغبة لدى العماؿ في برقيق الأىداؼ وتعزيز تشج  العاملتُ على بذؿ ابؼزيد من ابعهد وتقديم أداء 

 .الأداء وتطوير مهاراتهم للحصوؿ على ىذه ابغوافز
أما ابكرافها جدا،  ، وىي قيمة مرتفعة5من  4,2وفي ابؼرتبة الثانية الفقرة السادسة عشر بدتوسط حسابي قدره  –

ف ابؼؤسسة أوىذا يعتٍ ابؼبحوثتُ وعدـ تشتتها،  والذي يعتٍ تقارب في وجهات نظر 0,48423ابؼعياري قدر بػػػ 
تأثتَ لوىذا يؤدي ، كفريق واحد والتبادؿ ابؼسؤوليات وابؼهاـ والعم  ،ؤسسةابؼتشج  على العم  ابعماعي داخ  

 .إبهابي على العديد من ابعوانب النفسية ومن بينها الثقة بتُ العماؿ
أما ابكرافها ابؼعياري قدر ، وىي قيمة مرتفعة، 5من  3,8333وفي ابؼرتبة الثالثة الفقرة السابعة بدتوسط حسابي قدره  –

وىذا يدؿ على أف ابؼؤسسة بسنح  والذي يعتٍ تشتت صغتَ وتقارب في وجهات نظر ابؼبحوثتُ، 0,74664بػػػ 
 في بذؿ العام  أقصى جهوده للحصوؿ عليها. ، وىذا ما يساىمفرص التًقية للعماؿ مصحوبة بزيادة الأجر

أما ، وىي قيمة مرتفعة، 5من  3,7667وفي ابؼرتبة الرابعة الفقرة التاسعة والفقرة الثامنة بدتوسط حسابي قدره  –
والذي يعتٍ تشتت صغتَ وتقارب للفقرة الثامنة،  0,8172، للفقرة التاسعة 0,72793ابكرافهما ابؼعياري فقدر بػػػ 

 ،وىذا يدؿ على أف ابؼؤسسة توفر مكاف ملائم للعم  ومريح وبؾهز بابؼوارد الضروريةفي وجهات نظر ابؼبحوثتُ، 
من  ،بالإضافة إلذ وجود بيئة عملية مشجعة وإبهابية ،يسودىا الاحتًاـ والتقدير بتُ العماؿ لأداء ابؼهاـ بكفاءةو 

 .عم  وتشجي  التعاوف بينهملل ابؼناسب وتوفتَ جو العاملتُ لتواص  بتُوا خلاؿ تعزيز الاتصاؿ
أما ابكرافها ابؼعياري قدر ، وىي قيمة مرتفعة، 5من  3,7333وفي ابؼرتبة ابػامسة الفقرة الثانية بدتوسط حسابي قدره  –

وىذا يدؿ على أف ، والتي تعتٍ تشتت وتباعد في وجهات نظر ابؼبحوثتُ، 1وىي قيمة أكبر من  1,01483بػػػ 
أنها تكرـ عمابؽا من خلاؿ تنظيم ابغفلات حيث  ،لعم في اتفاني ابعاد وابؼللعام  ابؼؤسسة تعبر عن الامتناف وتقدير 

 .وتوزي  ابؽدايا بفا يؤدي ك  ىذا إلذ رف  ابؼعنويات وزيادة الولاء والالتزاـ في ابؼؤسسة
أما ابكرافها ، وىي قيمة مرتفعة، 5من  3,6333سابي قدره وفي ابؼرتبة السادسة الفقرة ابغادية عشر بدتوسط ح –

وىذا يعتٍ ، والتي تعتٍ تشتت وتباعد في وجهات نظر ابؼبحوثتُ، 1وىي قيمة أكبر من  1,03335ابؼعياري قدر بػػػ 
 .زيادة الانضباط في العم  وىذا ما يساىم في على العام ، إنزاؿ العقوباتابؼؤسسة تقوـ بف أ
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أما ابكرافها ابؼعياري قدر ، وىي قيمة مرتفعة، 5من  3,5667وفي ابؼرتبة السابعة الفقرة الرابعة بدتوسط حسابي قدره  –
بدعم تهتم  ف ابؼؤسسةأوىذا يعتٍ  والذي يعتٍ تشتت صغتَ وتقارب في وجهات نظر ابؼبحوثتُ، 0,77385بػػػ 

 الصعبة سواء كانت ابؼرض أو فقداف الأقارب.تهم في الظروؼ ومساندبح  مشاكلهم،  تهمدعومساعامليها 
أما ابكرافها ابؼعياري قدر ، وىي قيمة مرتفعة، 5من  3,5333الفقرة الثالثة بدتوسط حسابي قدره  وفي ابؼرتبة الثامنة –

ولر وىذا يدؿ على أف ابؼؤسسة توالذي يعتٍ تشتت صغتَ وتقارب في وجهات نظر ابؼبحوثتُ،  0,89955بػػػ 
 .على تلبية وتغطية حاجيتهم ونفقاتهم ةقادر والتي بدورىا  ،جور التي تدفعها للعماؿالأب اىتماما

أما ابكرافها ابؼعياري قدر بػػػ ، وىي قيمة مرتفعة، 5من  3,5وفي ابؼرتبة التاسعة الفقرة ابػامسة بدتوسط حسابي قدره  –
يعتٍ أف ابؼؤسسة تعتمد على وىذا والذي يعتٍ تشتت صغتَ وتقارب في وجهات نظر ابؼبحوثتُ،  0,90019

 وىذه ابؼعايتَ شائعة تؤخذ بعتُ الاعتبار ومن بينها الأداء ابعيد وابػبرة والأقدمية ،معايتَ دقيقة وواضحة لتًقية العماؿ
 .وكذلك التمت  بابؼهارة والكفاءة والعدالة،

، وىي قيمة مرتفعة، 5من  3,4667بدتوسط حسابي قدره  عشر عشر والفقرة الرابعة وفي ابؼرتبة العاشرة الفقرة الثانية –
والذي يعتٍ تشتت صغتَ وتقارب في وجهات نظر عشرف،  للفقرة الثانية 0,9371أما ابكرافهما ابؼعياري فقدر بػػػ 

، والتي تعتٍ تشتت وتباعد في وجهات نظر 1، وىي قيمة أكبر من عشر للفقرة الرابعة 1,07425ابؼبحوثتُ، 
ف كما أ،يستحقها من ابؼوظفتُ بؼن ابؼكافآتتعم  على ابؼساواة والعدالة في منح ابؼؤسسة أف وىذا يعتٍ  ابؼبحوثتُ،

وىذا ما يضمن  بتقديم إنذارات شفوية عند قيامهم بأخطاء أو في حالة ابلفاض أدائهم، ابؼؤسسة بسنح فرص لعمابؽا
 .ر ىذه الأخطاءاعدـ تكر و  جدية العام  في العم 

أما ابكرافها ، وىي قيمة مرتفعة، 5من  3,4333عشر بدتوسط حسابي قدره  عشر الفقرة الثالثة ابغاديةوفي ابؼرتبة  –
وىذا يدؿ  ، والتي تعتٍ تشتت وتباعد في وجهات نظر ابؼبحوثتُ،1وىي قيمة أكبر من  1,13512ابؼعياري قدر بػػػ 

لاؿ إعطاء إشارات إبهابية مث  كلمات من خ من طرؼ العام ، أف ابؼؤسسة تقدر وتشيد بابعهود ابؼبذولة ىعل
 نجز بكفاءة.شجعة أو التعبتَ عن الامتناف والثناء على العم  ابؼابؼ

أما ابكرافها ابؼعياري ، وىي قيمة مرتفعة، 5من  3,4وفي ابؼرتبة الثانية عشر الفقرة السادسة بدتوسط حسابي قدره  –
وىذا يدؿ أف ابؼؤسسة بسنح  والذي يعتٍ تشتت صغتَ وتقارب في وجهات نظر ابؼبحوثتُ، 0,89443قدر بػػػ 

لذ تعزيز الإبداع إبفا يؤدي ذلك  ،دوف وجود تعليمات صارمة أو قيود همابؼوظفتُ حرية نسبية في تنفيذ مهام
 .والابتكار وتشجي  ابؼوظفتُ على الشعور بابؼسؤولية

أما ابكرافها ، وىي قيمة متوسط، 5من  3,3667العاشرة بدتوسط حسابي قدره  وفي ابؼرتبة الثالثة عشر الفقرة –
وىذا يعتٍ ، والتي تعتٍ تشتت وتباعد في وجهات نظر ابؼبحوثتُ، 1وىي قيمة أكبر من  1,03335ابؼعياري قدر بػػػ 
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حيث أف ىذا النوع من العقوبات  و،تباخصم من ر للابؼؤسسة بؤدي عدـ انضباط العام  واستمرار أخطائو تأف 
 .للضرورة فقط و ابؼؤسسةتستخدم

، وىي قيمة متوسط، 5من  2,9667وفي ابؼرتبة الرابعة عشر والأختَة الفقرة ابػامسة عشر بدتوسط حسابي قدره  –
، والتي تعتٍ تشتت وتباعد في وجهات نظر 1وىي قيمة أكبر من  1,12903أما ابكرافها ابؼعياري قدر بػػػ 

 في الكثتَ من الأحتُ. تطبق التًقية الشرفية دوف زيادة في الأجرلا وىذا يعتٍ أف ابؼؤسسة  ابؼبحوثتُ،
 كك " ابغوافز في ابؼؤسسة تطبيقمستوى "محور الثاني لل وبهذا نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه بأف ابؼتوسط ابغسابي  

والذي يعتٍ تقارب في وجهات  0,47364أما ابكرافو ابؼعياري قدر بػػػ ، وىي قيمة مرتفعة، 5من  3,6704 قدر بػػػ
 بصورة مثالية بنسبة لرأي العام . ابغوافز تطبق وىذا يعتٍ أف ابؼؤسسة نظر ابؼبحوثتُ وعدـ تشتتها،

  للمتغير المستقل أبعاد الدراسةعرض وتحليل نتائج: 
 تحليل أبعاد المتغير المستقل: 07-03رقم الجدول 

 الفقرات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة الترتيب

 مرتفعة 1 578150, 3,6722 البعد الأوؿ: ابغوافز من حيث الطبيعة )ابؼادية وابؼعنوية( 01
 مرتفعة 2 555510, 3,6389 البعد الثاني: ابغوافز من حيث ابؽدؼ )الإبهابية والسلبية( 02
 مرتفعة 3 685230, 3,5167 البعد الثالث: ابغوافز من حيث الشمولية )الفردي وابعماعية( 03

 .(06للملحق رقم أوظر  (،(SPSS V22)من اعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

 ، نستنتج ما يلي:07-03 رقم ابعدوؿوكخلاصة بؼا تم عرضو في 
أما ابكرافو ابؼعياري قدر بػػػ ، وىي قيمة مرتفعة، 5من  3,6722ففي ابؼرتبة الأولذ البعد الأوؿ بدتوسط حسابي قدره  –

 والذي يعتٍ تقارب في وجهات نظر ابؼبحوثتُ وعدـ تشتتها. 0,57815
أما ابكرافو ابؼعياري قدر بػػػ ، وىي قيمة مرتفعة، 5من  3,6389وفي ابؼرتبة الثانية البعد الثاني بدتوسط حسابي قدره  –

 والذي يعتٍ تقارب في وجهات نظر ابؼبحوثتُ وعدـ تشتتها. 0,55551
أما ابكرافو وىي قيمة مرتفعة،  ،5 من 3,5167 قدره حسابي وفي ابؼرتبة الثالثة والأختَة البعد الثالث بدتوسط –

 .تشتتها وعدـ ابؼبحوثتُ نظر وجهات في تقارب يعتٍ والذي 685230,ابؼعياري قدر بػػػ 
  وىذا يعتٍ أف ابؼؤسسة تولر اىتماـ كبتَ بأبعاد التحفيز، والك  بنفس الدرجة تقريبا.
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 عرض وتحليل نتائج المحور الثالث للاستبيان: الفرع الثالث
 .ؤسسة"ابؼ"قياس أداء العاملتُ بوابؼتمث  في  ،سنتطرؽ الذ عرض وبرلي  نتائج المحور الثالث للاستبياف   

 مؤسسة"ال: عرض نتائج المحور الثالث: "قياس أداء العاملين ب08-03الجدول رقم 

 الفقرات الرقم
 المتوسط
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 الدرجة الترتيب

 مرتفعة 3 305130, 4,1 فهم واستيعاب معايتَ قياس الأداء تدف  العام  لبذؿ مزيد من ابعهد. 01
 مرتفعة 5 490130, 4,0333 ابؼؤسسة على توجيو وتوعية العاملتُ من أج  برستُ أدائهم. تعم  02
 مرتفعة 2 507420, 4,1333 بسنح ابؼؤسسة فرص لتدريب والتكوين لتحستُ الأداء واكتساب ابػبرة اللازمة. 03
 مرتفعة 9 973200, 3,5333 تعتمد ابؼؤسسة على تقارير الأداء لاكتشاؼ التوافق بتُ أداء العام  وعملو. 04
 مرتفعة 6 454860, 4 تسعى ابؼؤسسة لتحستُ أداء عامليها. 05
 جدا مرتفعة 1 449780, 4,2667 التحسن ابؼستمر في أداء العاملتُ لو إساىم كبتَ في بقاح ابؼؤسسة. 06
 مرتفعة 7 730300, 3,8667 تتوافق وظيفتي م  مهاراتي وقدراتي. 07
 مرتفعة 4 449780, 4,0667 لعملي قب  أدائو.أقوـ بالتخطيط  08
 مرتفعة 6 707110, 4 أبقز عملي بالسرعة ابؼناسبة وفي الوقت المحدد. 09
 مرتفعة 8 739680, 3,7333 يقوـ ابؼوظفوف بتأدية الأعماؿ بالكفاءة والفعالية ابؼطلوبة. 10

 مرتفعة / 0,31941 339733 ".بالمؤسسة العاملين أداء قياس: "الثالث المحور لإجماليا
 .(06للملحق رقم أوظر  (،(SPSS V22)من اعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

 ، نستنتج ما يلي:08-03 رقم ابعدوؿوكخلاصة بؼا تم عرضو في 
أما ابكرافها جدا،  ، وىي قيمة مرتفعة5من  4,2667وقد بلغت أعلى قيمة للفقرة السادسة بدتوسط حسابي قدره  –

وىذا يعتٍ أف ابؼؤسسة  والذي يعتٍ تقارب في وجهات نظر ابؼبحوثتُ وعدـ تشتتها، 0,44978ابؼعياري قدر بػػػ 
ينعكس ذلك  في بقاحها حيث  ،تأثتَ على نشاط ابؼؤسسةمن لو بؼا  ،لتحستُ أداء العام  وتطويره تولر اىتماـ كبتَ

 واستمرارىا.
أما ابكرافها ابؼعياري قدر بػػػ ، وىي قيمة مرتفعة، 5من  4,1333وفي ابؼرتبة الثانية الفقرة الثالثة بدتوسط حسابي قدره  –

وىذا يعتٍ أف ابؼؤسسة تعم  على منح  والذي يعتٍ تقارب في وجهات نظر ابؼبحوثتُ وعدـ تشتتها، 0,50742
بالإضافة وض  دورات تدريبية داخلية وخارجية من خلاؿ ، وذلك فرص لعمابؽا لتحستُ الأداء واكتساب ابػبرة

 .تكوينيةالبرامج لل
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أما ابكرافها ابؼعياري قدر بػػػ ، وىي قيمة مرتفعة، 5من  4,1وفي ابؼرتبة الثالثة الفقرة الأولذ بدتوسط حسابي قدره  –
 قياسب تقوـ ابؼؤسسة أف على يدؿ وىذا والذي يعتٍ تقارب في وجهات نظر ابؼبحوثتُ وعدـ تشتتها، 0,30513

، والقياـ بالعم  ابؼكلف بو على أكم  لبذؿ مزيد من ابعهد ودفع ، بفا يماعلل واضحة بنسبة معايتَوفق  داءالأ
 .وجو

أما ابكرافها ابؼعياري قدر ، وىي قيمة مرتفعة، 5من  4,0667وفي ابؼرتبة الرابعة الفقرة الثامنة بدتوسط حسابي قدره  –
ف العماؿ في ابؼؤسسة أوىذا يدؿ على  يعتٍ تقارب في وجهات نظر ابؼبحوثتُ وعدـ تشتتها،والذي  0,44978بػػػ 

 .عملهم على أكم  وجو وأكثر كفاءة للتحقيق غاية ابؼؤسسةبيسعوف إلذ قياـ 
أما ابكرافها ابؼعياري قدر ، وىي قيمة مرتفعة، 5من  4,0333وفي ابؼرتبة ابػامسة الفقرة الثانية بدتوسط حسابي قدره  –

ف ابؼؤسسة تسهر على أوىذا يدؿ على  والذي يعتٍ تقارب في وجهات نظر ابؼبحوثتُ وعدـ تشتتها، 0,49013بػػػ 
 .وض  جلسات فردية لتعزيز مهارتهم ومشاركة ابؼعرفة وخبرات التي يكتسبونهامن خلاؿ  ،عمابؽاوتوعية توجيو 

أما ابكرافهما ، وىي قيمة مرتفعة، 5من  4سة والفقرة التاسعة بدتوسط حسابي قدره وفي ابؼرتبة السادسة الفقرة ابػام –
 ، والذي يعتٍ تقارب في وجهات نظر ابؼبحوثتُ وعدـ تشتتها،للفقرة ابػامسة 0,45486ابؼعياري فقدر بػػػ 

ف أوىذا يدؿ على  والذي يعتٍ تشتت صغتَ وتقارب في وجهات نظر ابؼبحوثتُ،للفقرة التاسعة،  0,70711
ابؼؤسسة اىتماـ  . بالإضافة إلذناسببؼاو في الوقت المحدد  عملهميقوموف بو  ،العماؿ في ابؼؤسسة ذو مهارة وخبرة

 .برقيق أىدافهاو  ابؼؤسسة كك أداء  تحستُلوذلك  ،أداء عامليها وتطوير بتحستُ الكبتَ
أما ابكرافها ابؼعياري ، وىي قيمة مرتفعة، 5من  3,8667وفي ابؼرتبة السابعة الفقرة السابعة بدتوسط حسابي قدره  –

تولر اىتماـ  وىذا يعتٍ أف ابؼؤسسة والذي يعتٍ تشتت صغتَ وتقارب في وجهات نظر ابؼبحوثتُ، 0,7303قدر بػػػ 
 .ف العاملتُيتوظفي هارة ابؼبرة و ابػ بعام 

أما ابكرافها ابؼعياري قدر ، وىي قيمة مرتفعة، 5من  3,7333وفي ابؼرتبة الثامنة الفقرة العاشرة بدتوسط حسابي قدره  –
عماؿ يتميزوف الف أوىذا يدؿ على  والذي يعتٍ تشتت صغتَ وتقارب في وجهات نظر ابؼبحوثتُ، 0,73968بػػػ 

 .بابؼهارات وابػبرات الكافية للتسيتَ شؤوف الإدارية والوظيفية داخ  ابؼؤسسة
أما ابكرافها ، وىي قيمة مرتفعة، 5من  3,5333وفي ابؼرتبة التاسعة والأختَة الفقرة الرابعة بدتوسط حسابي قدره  –

وىذا يدؿ على أف  والذي يعتٍ تشتت صغتَ وتقارب في وجهات نظر ابؼبحوثتُ، 0,9732ابؼعياري قدر بػػػ 
 ةوبرديد نقاط قو  وىذا لاكتشاؼ ،العام  وعملو التوافق بتُ أداءالأداء التي تظهر ابؼؤسسة تقدر قيمة تقارير 

 .وبرديد المجلات التي بوتاجها للتطوير وبرستُ أدائو العام ، وضعف
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  "المؤسسةب العاملين أداء قياس" لثمحور الثالل المتوسط الحسابيوبهذا نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه بأف   
والذي يعتٍ تقارب في  0331941قدر بػػػ انحرافو المعياري أما ، مرتفعة، وىي قيمة 5من  339733 قدر بػػػ كك 

عماؿ ابؼؤسسة يتميزوف بالكفاءة وابؼهارة وابػبرة، بفا يساىم في أداء وىذا يعتٍ أف وجهات نظر ابؼبحوثتُ وعدـ تشتتها، 
 .أعمابؽم على أحسن ما يكوف

 قياس العلاقة بين متغيرات الدراسة: الثانيالمطلب 
 Person الارتباط معامل: الفرع الأول

 معاملات حساب خلاؿ من الدراسة، ، والارتباط بتُ متغتَاتالاستبياف لعبارات الداخلي الاتساؽ صدؽ قياس تم   
 ابؼوالر: ابعدوؿ في موضحة والنتائج ، (Person)بتَسوف رتباطالا

 Personقيم معامل الارتباط : 09-03الجدول رقم 

 الاستجابة
لا يوجد 
 ارتباط

ارتباط طردي 
 ضعيف نسبيا

ارتباط طردي 
 مقبول الى حد ما

ارتباط طردي 
 قوي

ارتباط طردي 
 تام

 1 [0,99-0,7] [0,69-0,5] [0,49-0,1] 0 قيمة المعامل
 من إعداد الطالبتُ. المصدر:

 متغيرات الدراسةبين  Personقياس معامل الارتباط : 10-03الجدول رقم 

 متغيرات الدراسة
 "أداء العاملين "التابع  المتغير

 مستوى الدلالة الارتباط
SIG 

 الترتيب

 1 0,052 0,359 (البعد الأوؿ: ابغوافز من حيث الطبيعة )ابؼادية وابؼعنوية
 2 0,099 0,307 )البعد الثاني: ابغوافز من حيث ابؽدؼ )الإبهابية والسلبية

 3 0,121 0,29 )وابعماعيةالبعد الثالث: ابغوافز من حيث الشمولية )الفردي 
 / 0,05 0,362* "التحفيز" المتغير المستقل

 .(06للملحق رقم أوظر  (،(SPSS V22)من اعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

 

أداء  التاب  ابؼتغتَك  على انفراد م   نتائج علاقات الارتباط بتُ أبعاد التحفيز 10-03 رقم ابعدوؿيتضح من    
 كما يلي:   وىي  ،أداء العاملتُ التاب  ابؼتغتَم   كك   التحفيز ابؼستق  ابؼتغتَ وبشك  إبصالر ،العاملتُ

 دلالة ودوفالارتباطية  توولذ من حيث علاقابؼرتبة الأ (البعد الأوؿ: ابغوافز من حيث الطبيعة )ابؼادية وابؼعنويةاحت   –
 ارتباطوىذا ما يعتٍ  ،0,359بدعام  ارتباط قدره  0,05 ةمعنويعند مستوى  أداء العاملتُ التاب  بابؼتغتَ احصائية

 α≤  0,05    ةمستوى معنوي
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فز ابؼادية وابؼعنوية للعاملتُ واف ك  زيادة في ابغأ، أي أداء العاملتُ التاب  ابؼتغتَونسبيا بتُ ىذا البعد  ضعيفطردي 
 .ابعزائر تاتصالاؤسسة بد في برستُ أداء العاملتُ ضعيفةلذ زيادة إسيؤدي 

 دلالة ودوف علاقة ارتباطب )البعد الثاني: ابغوافز من حيث ابؽدؼ )الإبهابية والسلبيةفيأتي  أما في ابؼرتبة الثانية –
طردي  ارتباطوىذا ما يعتٍ  ،0,05 ةمعنويعند مستوى  0,307 اقدرى أداء العاملتُ التاب  بابؼتغتَ احصائية
لذ إفز الإبهابية والسلبية سيؤدي واف ك  زيادة في ابغأ، أي أداء العاملتُ التاب  ابؼتغتَونسبيا بتُ ىذا البعد  ضعيف
 .ابعزائر تاتصالاؤسسة بدفي برستُ أداء العاملتُ  ضعيفةزيادة 

 ودوف علاقة ارتباطب )البعد الثالث: ابغوافز من حيث الشمولية )الفردي وابعماعيةيأتي لثة والأختَة في ابؼرتبة الثاو  –
طردي  ارتباطوىذا ما يعتٍ ، 0,05 ةمعنويعند مستوى  0,29 اقدرى أداء العاملتُ التاب  بابؼتغتَ احصائية دلالة

لذ إسيؤدي  الفردي وابعماعيةفز واف ك  زيادة في ابغأ، أي أداء العاملتُ التاب  ابؼتغتَونسبيا بتُ ىذا البعد  ضعيف
 .ابعزائر تاتصالاؤسسة بدفي برستُ أداء العاملتُ  ضعيفةزيادة 

من وجهة نظر موظفي ابؼؤسسة وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية و  10-03 رقم ابعدوؿنلاحظ من خلاؿ    
وىذا ما تؤكده قيمة معام  الارتباط عند  ،أداء العاملتُ التاب  ابؼتغتَو التحفيز ابؼستق  ابؼتغتَموجبة بتُ و ضعيفة نسبيا 

وبالتالر الأداة  ةابؼعنويستوى وىو مساوي بؼ SIG 0,05 دلالةستوى وبد ،0,362* بػػػ التي تقدرو  0,05 ةمعنويمستوى 
فإنو بهب  SIG دلالةمستوى ، وبهذا وحسب تتمت  بالصدؽ وىي بالفع  مناسبة لقياس ما وضعت لقياسو في الأص 

 تاتصالاؤسسة بد تحستُ أداء العاملتُل معا (الفردي وابعماعية، الإبهابية والسلبية، )ابؼادية وابؼعنوية التحفيزأبعاد تطبيق 
، وغياب أحد ىذه الأبعاد سيؤثر على الارتباط بتُ ابؼتغتَ ابؼستق  والتاب  وبهذا يصبح التحفيز ليس لو أبنية في ابعزائر
ليس ىذا فقط ب   إعادة تصميم نظاـ ابغوافز ابػاص بها،وىو ما يفرض على ابؼؤسسة  ،ؤسسةبابؼ أداء العاملتُبرستُ 

، وك  ىذا لتأثتَ في العاملتُ وبرفيزىم هايملابرفيز عفي  جديدة تواستًاتيجياسياسات و ساليب أتطبيق بهب عليها 
 لتحستُ أدائهم وأداء ابؼؤسسة كك .

 العاملين في المؤسسةقياس أثر التحفيز على أداء : الفرع الثاني
 معلمات نموذج الانحدار الخطي البسيط لتحفيز وأداء العاملين.: 11-03الجدول رقم  

 أثر التحفيز على أداء العاملين
 مستوى الدلالة Fقيمة 

SIG 
 مستوى الدلالة Tقيمة 

SIG 
 معامل التفسير

R² 
4,21 0,05 2,052 0,05 0,131 

3,183 0,218 Y= 0,218X+3,183 

 .(06للملحق رقم أوظر  (،(SPSS V22)من اعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:
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 يتضح من نتائج ابعدوؿ أعلاه بأف تقدير خط الابكدار يكوف وفق ما يلي:
–  Y= 0,218X+3,183 0,05يساوي ، بدستوى معنوية. 
بفا يدؿ على  ،0,05ستوى معنوية بؼوىي مساوية   0,05وبدستوى دلالة  4,21بؼعام  الابكدار بلغت  Fف قيمة إ –

 ثبوت معنوية معام  الابكدار ومدى صلاحية النموذج في اعطاء نتائج غتَ مزيفة.
، وبناء عليو ترفض فرضية العدـ، وتقب  0,05عند مستوى معنوية  2,052للنموذج ابؼقدر بلغت  Tقيمة  ماأ –

 احصائية لتحفيز على أداء العاملتُ.الفرضية البدي  وىذا يعتٍ وجود أثر ذو دلالة 
% من 13,1 يتضح أف التحفيز قادر على تفستَ ما نسبتو 0,131البالغة  R²من خلاؿ قيمة معام  التفستَ  –

فتعود بؼسابنة متغتَات أخرى غتَ داخلة في بموذج  %86,9التغتَات التي تطرأ على الأداء، أما النسبة الباقية البالغة 
 الدراسة.

أي أف زيادة مستوى تطبيق التحفيز بدقدار وحدة  0,218كما يتضح من خلاؿ ابعدوؿ أف معام  بيتا البالغ  –
 .% من وحدة ابكراؼ معياري واحد21,8واحدة سيؤدي إلذ برستُ الأداء بنسبة 

 .0,05عند مستوى معنوية  العاملتُ أداءوبناءا على ما تقدـ يتضح وجود أثر ذو دلالة احصائية لتحفيز على 

 إجابات المبحوثين حول مستوى تطبيق التحفيز وأداء العاملين بالمؤسسةفروق تحليل : الفرع الثالث
 ول مستوى تطبيق التحفيز بالمؤسسةإجابات المبحوثين حفروق تحليل أولا: 

 من أج  برلي  ىذا الاختبار فإننا أماـ فرضيتتُ أساسيتتُ: :للعينات المستقلة Tاختبار  -1
، بتُ متوسط إجابات ابؼبحوثتُ 0,05عند مستوى معنوية لا يوجد فرؽ ذو دلالة إحصائية : H0الفرضية الصفرية  –

 والتي تعزى الذ خاصية ابعنس.
، بتُ متوسط إجابات ابؼبحوثتُ 0,05عند مستوى معنوية يوجد فرؽ ذو دلالة إحصائية : H1الفرضية البديلة  –

 والتي تعزى الذ خاصية ابعنس.
 تطبيق بؼدى ابؼبحوثتُ لإجابات الفروؽ درجة حوؿ للعينات ابؼستقلة Tاختبار لاختبار ىذه الفرضية تم استخداـ    

 ، والنتائج موضحة في ابعدوؿ ابؼوالر:ابعنس خاصية إلذ يعزى الذي التحفيز
 Tنتائج اختبار : 12-03الجدول رقم 

 T المتوسط العدد الخاصية
 مستوى الدلالة

SIG 
 القرار

 الجنس
 3,5057 11 ذكر

0,904- 0,374 
 H0قبوؿ 
 3,6875 19 أنثى H1ورفض 

 .(06للملحق رقم أوظر  (،(SPSS V22)من اعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:
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مستوى وىيا أكبر من  0,374 للجنس قدرت بقيمة احتمالية T أف نتائج اختبار أعلاه ابعدوؿ يتضح من بيانات   
وعليو تقرر قبوؿ الفرضية الصفرية ورفض الفرضية البديلة والتي تنص على عدـ وجود فروؽ ذات دلالة   ،0,05 ةعنويابؼ

 التحفيز. تطبيقمدى إحصائية بتُ إجابات ابؼبحوثتُ من حيث 
 من أج  برلي  ىذا الاختبار فإننا أماـ فرضيتتُ أساسيتتُ: :One Way ANOVAأحادي التباين اختبار تحليل  -2
، بتُ متوسط إجابات ابؼبحوثتُ 0,05عند مستوى معنوية لا يوجد فرؽ ذو دلالة إحصائية الفرضية الصفرية:  –

 .سنوات ابػبرة، ابؼستوى الدراسي، الفئة العمريةوالتي تعزى الذ خاصية 
، بتُ متوسط إجابات ابؼبحوثتُ والتي 0,05عند مستوى معنوية يوجد فرؽ ذو دلالة إحصائية الفرضية البديلة:  –

 .سنوات ابػبرة، ابؼستوى الدراسي، الفئة العمريةتعزى الذ خاصية 
 ابؼعنوية الفروؽ دلالة لاختبار One Way ANOVA أحادي التبايناختبار برلي  لاختبار ىذه الفرضية تم استخداـ    
، والنتائج موضحة ابػبرة سنوات الدراسي، ابؼستوى العمرية، الفئة إلذ يعزى الذي التحفيز تطبيق حوؿ ابؼبحوثتُ إجابة في

 في ابعدوؿ ابؼوالر:
 One Way ANOVAأحادي التباين اختبار تحليل نتائج : 13-03الجدول رقم 

 الخاصية
درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 مستوى الدلالة Fقيمة 
SIG 

 القرار

 الفئة العمرية
 0,253 3 داخل المجموعات

0,896 0,457 
 H0قبوؿ 

ورفض 
H1 

 0,283 26 بين المجموعات
 / 29 التباين الكلي

 المستوى الدراسي
 0,093 3 داخل المجموعات

0,31 0,818 
 H0قبوؿ 

ورفض 
H1 

 0,301 26 بين المجموعات
 / 29 التباين الكلي

 سنوات الخبرة
 0,377 3 داخل المجموعات

1,404 0,264 
 H0قبوؿ 

ورفض 
H1 

 0,269 26 بين المجموعات
 / 29 التباين الكلي

 .(06للملحق رقم أوظر  (،(SPSS V22)من اعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

عند قراءاتنا للجدوؿ أعلاه فإننا نلاحظ أف ك  من ابؼتغتَات الفئة العمرية ابؼستوى الدراسي وابػبرة قيمتهم الاحتمالية    
وىذا يشتَ إلذ قبوؿ  ،0,05 ةعنويمستوى ابؼعلى التوالر وىيا أكبر من  0,818و  0,457و  0,264ػػػ وابؼقدرة ب
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بتُ  0,05 ةعنويمستوى ابؼدلالة إحصائية عند  اتؽ ذو والقائلة بأنو لا يوجد فر  ،الفرضية الصفرية ورفض الفرضية البديلة
 .ابػبرة سنواتوابؼستوى الدراسي و  الفئة العمريةمتوسط إجابات ابؼبحوثتُ والتي تعزى إلذ خاصية 

 بصفة عامة وبشك  عادؿ. اتصالات ابعزائرمؤسسة بصي  موظفي طبق على يف التحفيز على أوبيكن تفستَ ذلك 
 توى أداء العاملين بالمؤسسةإجابات المبحوثين حول مسفروق تحليل ثانيا: 

 ىذا الاختبار فإننا أماـ فرضيتتُ أساسيتتُ: من أج  برلي  :Mann-Whitneyاختبار  -1
، بتُ متوسط إجابات ابؼبحوثتُ 0,05عند مستوى معنوية لا يوجد فرؽ ذو دلالة إحصائية : H0الفرضية الصفرية  –

 والتي تعزى الذ خاصية ابعنس.
ابؼبحوثتُ ، بتُ متوسط إجابات 0,05عند مستوى معنوية يوجد فرؽ ذو دلالة إحصائية : H1الفرضية البديلة  –

 والتي تعزى الذ خاصية ابعنس.
 حوؿ ابؼبحوثتُ إجابات في ابؼعنوية الفروؽ لدلالة Mann-Whitneyاختبار لاختبار ىذه الفرضية تم استخداـ    

 ، والنتائج موضحة في ابعدوؿ ابؼوالر:ابعنس خاصية إلذ يعزى الذي العاملتُ أداء مستوى
 .Mann-Whitneyاختبار نتائج : 14-03الجدول رقم 

 العدد الخاصية
متوسط 
 الرتب

U 
مستوى 

 SIG الدلالة
 القرار

 الجنس
 13,41 11 ذكر

81,5 0,328 
 H0قبوؿ 
 16,71 19 أنثى H1ورفض 

 .(06للملحق رقم أوظر  (،(SPSS V22)من اعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

في إجابات ابؼبحوثتُ حوؿ  0,05 ةعنويمستوى ابؼإلذ عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند  أعلاهتشتَ النتائج    
أكبر من وىي  0,328 تبلغ SIG مستوى الدلالة ةفنجد أف قيم ،مستوى أداء العاملتُ والذي يعزى إلذ خاصية ابعنس

ف بصي  على أوبيكن تفستَ ذلك ، وعليو تقرر قبوؿ الفرضية الصفرية ورفض الفرضية البديلة ،0,05 ةعنويمستوى ابؼ
 .جديةو فاءة بك  كعملهم ب والتي بسكنهم من القياـ ،اتصالات ابعزائر يتمتعوف بدعارؼ وابؼهاراتمؤسسة موظفي 

 ىذا الاختبار فإننا أماـ فرضيتتُ أساسيتتُ: من أج  برلي  :Kruskal-Wallisاختبار  -2
، بتُ متوسط إجابات ابؼبحوثتُ 0,05عند مستوى معنوية لا يوجد فرؽ ذو دلالة إحصائية الفرضية الصفرية:  –

 .سنوات ابػبرة، ابؼستوى الدراسي، الفئة العمريةوالتي تعزى الذ خاصية 
، بتُ متوسط إجابات ابؼبحوثتُ والتي 0,05وى معنوية عند مستيوجد فرؽ ذو دلالة إحصائية الفرضية البديلة:  –

 .سنوات ابػبرة، ابؼستوى الدراسي، الفئة العمريةتعزى الذ خاصية 
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 حوؿ ابؼبحوثتُ إجابة في ابؼعنوية الفروؽ دلالة لاختبار Kruskal-Wallis اختبارلاختبار ىذه الفرضية تم استخداـ    
 ، والنتائج موضحة في ابعدوؿ ابؼوالر:ابػبرة سنوات الدراسي، ابؼستوى العمرية، الفئة إلذ يعزى الذي التحفيز تطبيق

 Kruskal-Wallisاختبار نتائج : 15-03الجدول رقم 

 العدد الخاصية
متوسط 
 الرتب

Khi-Deux 
مستوى 

 SIGالدلالة 
 القرار

 الفئة العمرية

 18 1 سنة 25أقل من 

6.749 0,08 
 H0قبوؿ 
 H1ورفض 

 25,5 4 سنة 35أقل من  – 25 من
 13,8 10 سنة 40أقل من  – 35من 
 13,8 15 سنة وأكثر 40

 المستوى الدراسي

 14 3 ثانوي أو أقل

6,751 0,08 
 H0قبوؿ 
 H1ورفض 

 18 19 ليسانس / ماستر
 7,1 5 دراسات عليا

 15,17 3 أخرى

 سنوات الخبرة

 22,5 2 سنوات 5أقل من 

8,017 0,046 
 H0رفض 
 H1وقبوؿ 

 24 2 سنوات 10أقل من  – 5
 18,89 9 سنة 15أقل من  – 10
 11,88 17 سنة وأكثر 15

 .(06للملحق رقم أوظر  (،(SPSS V22)من اعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

عند عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية  ،ابؼذكور سابقاعند قراءتنا للجدوؿ أعلاه تؤكد نتائج التحلي  من ابعدوؿ    
 في إجابات ابؼبحوثتُ حوؿ مستوى أداء العاملتُ الذي يعزى إلذ الفئة العمرية وابؼستوى الدراسي 0,05عنوية ابؼمستوى 

وىي أكبر  0,08 ػػػابؼتحص  عليها والتي كانت متساوية بنفس القيمة وابؼقدرة ب SIG مستوى الدلالة وىذا من خلاؿ قيم
التي تنص على عدـ وجود فروؽ ، و وبالتالر قبوؿ الفرضية الصفرية ورفض الفرضية البديلة، 0,05عنوية ابؼمستوى من 

والتي تعزى إلذ الفئة العمرية  ،ذات دلالة إحصائية في إجابات ابؼبحوثتُ حوؿ مستوى أداء العاملتُ داخ  مؤسسة
 .وابؼستوى الدراسي

 ةقيم تقدرفي حتُ بقد أف إجابات ابؼبحوثتُ حوؿ مستوى أداء العاملتُ والذي يعزى إلذ سنوات ابػبرة والتي     
إلذ رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ  بنا بفا يؤدي ،0,05عنوية ابؼمستوى وىي أق  من  0,046 بػػػ SIGتها مستوى دلال

 ،إحصائية في إجابات ابؼبحوثتُ حوؿ مستوى أداء العاملتُ تنص على وجود فروؽ ذات دلالة تيوال ،الفرضية البديلة
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الذين  ابؼؤسسة مستوى أداء العاملتُ يظهر بشك  أفض  لذوي ابػبرة أكثر من موظفيف ،وىي نتيجة منطقية إلذ حد ما
 .داء داخ  ابؼؤسسةالأوىذا يرج  إلذ سنوات العم  التي أكسبتهم ابؼعلومات الكافية حوؿ  خبرة أق ، بيلكوف

 الدراسة ونتائج ،المطلب الثالث: اختبار فرضيات
 اختبار فرضيات الدراسة: الفرع الأول

 النظرية الأدبيات من وعرض تقدـ ما لذإ وبالنظر وفرضياتها، الدراسة بموذج اختبار نتائج وليإ أفضت ما على اعتمادا   
 .الدراسة فرضيات نفي أو صحة من التأكد يلي فيما سنحاوؿ وضوعابؼ ذابؽ
 "-وكالة الطارف-بمؤسسة اتصالات الجزائر لتحفيز  عاليوجد تطبيق ي"الفرضية الأولى:  –
تبتُ ، فحسب الإطار التطبيقي وبناء على تصور آراء موظفي مؤسسة اتصالات ابعزائر بولاية الطارؼ، صحيحةوىي    
 3.62متوسط تطبيق التحفيز بدقدار بلغ ، حيث -وكالة الطارؼ-بدؤسسة اتصالات ابعزائر د تطبيق عالر لتحفيز و وج

 ، وىي نسبة جيدة.%70وىي بذلك تأخذ الابذاه ابؼرتف ، وعليو فإف نسبة تطبيق التحفيز في ابؼؤسسة بذاوزت الػ 
 "-وكالة الطارف-بمؤسسة اتصالات الجزائر يوجد مستوى عالي لأداء العاملين "الفرضية الثانية:  –
وىي صحيحة، فقد بينت الدراسة التطبيقي وبناء على تصور آراء موظفي مؤسسة اتصالات ابعزائر بولاية الطارؼ،    

وىي بذلك تأخذ الابذاه ابؼرتف ، وعليو فإف معدؿ أداء ابؼوظفتُ في ابؼؤسسة  3.97بلغ متوسط أداء موظفيها بدقدار 
 ، وىي نسبة جيدة.%80وص  تقريبا إلذ 

-بمؤسسة اتصالات الجزائر يوجد آثر ذات دلالة إحصائية لتحفيز على أداء العاملين "الفرضية الثالثة:  –
 "-وكالة الطارف

وىي صحيحة، فحسب الدراسة التطبيقية، اتضح أف ىناؾ أثر ذات دلالة احصائية بتُ التحفيز بك  أبعاده على أداء    
، لكن يبق ىذا الأثر ضعيف نسبيا وىذا راج  %21.8" بػ أداء العاملتُالعاملتُ، وقد قدر قوة الأثر على ابؼتغتَ التاب  "

تينية لا تؤثر في أداء العام ، وىذا بسبب أف العام  يرى ىذه الأساليب أف أساليب التحفيز بابؼؤسسة أصبحت رو إلذ 
، أما من حيث قوة التفستَ فقد تبتُ أف التحفيز )أساليب تقليدية( متوفرة في أي مؤسسة مهما كانت طبيعة عملها

فتعود بؼسابنة  %86.9فقط من التغتَات التي تطرأ على الأداء، أما النسبة الباقية  %13.1وحده قادر على تفستَ 
  متغتَات غتَ داخلة في النموذج.
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 الدراسة نتائج: الفرع الثاني
 بؼا جاء في مضموف ىذه الدراسة، توصلنا إلذ بؾموعة من النتائج نوردىا في النقاط التالية:كحوصلة    
، تبتُ لنا وجود مستوى عاؿٍ من التحفيز -كالة الطارؼو -استنادًا إلذ إجابات العاملتُ في مؤسسة اتصالات ابعزائر  –

 .الأبعادفي بصي  
وكالة -بناءً على برلي  العلاقة بتُ التحفيز وأداء العاملتُ وفقًا لإجابات العاملتُ في مؤسسة اتصالات ابعزائر  –

 العاملتُ.التحفيز بشك  منفص  على أداء  أبعادمن  بعد، تبتُ لنا عدـ وجود تأثتَ فعاؿ لك  -الطارؼ
حيث يظهر تأثتَ ضعيف نسبيًا على أداء العاملتُ عند  ،التحفيز أبعادأظهرت لنا النتائج أيضًا وجود تكام  بتُ  –

 .-وكالة الطارؼ-معًا في مؤسسة اتصالات ابعزائر  الأبعادتطبيق بصي  
النفسية للعاملتُ وزيادة إلذ تعزيز الراحة  -وكالة الطارؼ-يؤدي العم  ابعماعي داخ  مؤسسة اتصالات ابعزائر  –

 الثقة بينهم، بفا يؤثر بشك  إبهابي على ستَ العم  وأدائو.
بدراعاة الظروؼ ابػاصة للعاملتُ وتقديم ابؼساعدة عند ابغاجة، وىذا  -وكالة الطارؼ-تهتم مؤسسة اتصالات ابعزائر  –

 يعزز لدى العاملتُ الشعور بأبنيتهم وانتمائهم للمؤسسة.
في برقيق أىداؼ يساىم مهامهم بكفاءة وفعالية، بفا  -وكالة الطارؼ-اتصالات ابعزائر يؤدي موظفو مؤسسة  –

 ابؼؤسسة بشك  فعاؿ.
للعاملتُ، بهدؼ برستُ أدائهم واكتساب  التكوينفرصًا للتدريب و  -وكالة الطارؼ-توفر مؤسسة اتصالات ابعزائر  –

 ابػبرة اللازمة.
على تقارير الأداء لاكتشاؼ التوافق بتُ أداء العام  ومهامو، بفا  -وكالة الطارؼ-تعتمد مؤسسة اتصالات ابعزائر  –

 بوفز العام  على ابغرص على أداء عملو بكفاءة.
على العدالة في تقديم ابغوافز للعاملتُ، بفا بهعلهم يشعروف  -وكالة الطارؼ-تركز مؤسسة اتصالات ابعزائر  –

 بابؼساواة.
أصبحت روتينية في  -وكالة الطارؼ  -طبقة في مؤسسة اتصالات ابعزائر توصلت النتائج إلذ أف أساليب التحفيز ابؼ –

  .على أدائهم لتحفيزإلذ تأثتَ ضعيف نسبيًا  ىذا ما أدىنظر العاملتُ، 
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  :الفصل خلاصة

طبيعة توضيح و  ،الطارؼ وكالةبدؤسسة اتصالات ابعزائر الشام  حاولة الإحاطة والابؼاـ من خلاؿ ىذا الفص  قمنا بد   
، الطارؼ وكالةؤسسة اتصالات ابعزائر عاـ بؼ تقديموىذا عن طريق  ، بهذه ابؼؤسسةعاملتُوأداء الالتحفيز العلاقة بتُ 

وذلك بتطرؽ لنشأة ابؼؤسسة وعرض بـتلف أىدافها ونشاطاتها، بالإضافة إلذ شرح ابؽيك  التنظيمي ابػاص بها، كما 
ابؼسؤولتُ وذوي ابؼوظفتُ  أحدعن طريق إجراء مقابلة م   العاملتُ بابؼؤسسةبرستُ أداء و التحفيز قمنا بتوضيح واق  

ها طريقة الدراسة وبـتلف الأدوات ابؼستخدمة في بتوضيح ابؼيدانية منهجية الدراسة، ثم قمنا بعرض ؤسسةابؼبالاختصاص 
ابغزمة الإحصائية  برنامجب بالاستعانةوفي الأختَ قمنا  ،، واختبار أداة الدراسةابؼتبعة بالإضافة الذ الأساليب الإحصائية

بيانات تحلي  ب وذلك بغية الإجابة عن إشكالية الدراسة والتحقق من فرضياتها، ،(SPSS V22)الاجتماعية للعلوـ 
 وبهذا توصلنا إلذ بؾموعة من النتائج.، قياس العلاقة بتُ متغتَات الدراسةب كما قمنا،  ومعابعتها الاستبياف

 آثرهوما مدى التحفيز  دورأكبر قدر بفكن من ابؼعارؼ النظرية ابؼكتسبة وابؼتعلقة ب لإسقاطنموذج ال ىذا اعتمدناولقد    
ىناؾ أثر ذات دلالة احصائية بتُ التحفيز لنا في الأختَ إلذ أف اتضح ة، وقد داخ  ابؼؤسس برستُ أداء العاملتُ على

، لكن %21,8" بػ العاملتُ ، وقد قدر قوة الأثر على ابؼتغتَ التاب  "أداءشرط توفر ك  أبعاد التحفيز على أداء العاملتُ
أف أساليب التحفيز بابؼؤسسة أصبحت روتينية لا تؤثر في أداء العام ، وىذا يبق ىذا الأثر ضعيف نسبيا وىذا راج  إلذ 

 .متوفرة في أي مؤسسة مهما كانت طبيعة عملهابسبب أف العام  يرى ىذه الأساليب )أساليب تقليدية( 
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ابؼؤسسات ىو مدى قدرتها على ابغفاظ على العنصر البشري لأنو يعتبر تواجهو  تإف التحدي الكبتَ الذي أصبح   

بحث عن طرؽ للتغتَات البيئية التي بستاز بالتعقيد بفا يدف  ابؼؤسسة الخاصة في ظ   ،لمؤسسةلمصدر بقاح واستمرارية 
 يلعب  بدوره الذيو التحفيز  بؽا ابؼؤسسة لجأ، ومن بتُ الطرؽ أو الأساليب التي تللتعام  م  ىذه ابؼتغتَات أو تأقلم معها

أظهرت الدراسات والأبحاث العديدة أف العاملتُ الذين يشعروف بالتحفيز  حيث ،دوراً حيوياً في برستُ أداء العاملتُ
زيادة و العوام  المحفزة مث  الثقة والتقدير تساىم في برقيق النجاح ف ،في العم وابغماس يكونوف أكثر إنتاجية وتفافٍ 

 .الالتزاـ وتعزيز الروح ابؼعنوية للعاملتُ
العوام  التحفيزية برظى بأبنية كبتَة في برستُ أداء العاملتُ في ابؼؤسسات، بدا في ذلك مؤسسة اتصالات وبهذا ف   

وعلى الرغم من أف الدراسة أظهرت عدـ وجود آثر فعاؿ لك  عام  برفيزي على حدة على  ،-وكالة الطارؼ-ابعزائر 
أداء العاملتُ، إلا أنو تبتُ وجود تأثتَ بؾتم  بتُ أبعاد التحفيز عند تطبيقها معًا. بدعتٌ آخر، عندما يتم تطبيق بؾموعة 

يعزى برستُ الأداء والتحفيز وبهذا  .لى أداء العاملتُمن العوام  التحفيزية معًا، بيكن أف يكوف بؽا تأثتَ ضعيف نسبيًا ع
في ابؼؤسسة إلذ عدة عوام ، بدا في ذلك العم  ابعماعي، والراحة النفسية للعاملتُ، والثقة ابؼتبادلة، وابؼساعدة ابؼقدمة من 

ام  تعزز رغبة العاملتُ في تلك العو ف ،، واعتماد نظاـ عدالة في تقديم ابغوافزكوينقب  ابؼؤسسة، وتقديم فرص التدريب والت
 .ىم في برقيق أىداؼ ابؼؤسسة بفعاليةاتقديم أداء متميز والعم  بكفاءة وفعالية، بفا يس

فقد تأثتَىا ابؼباشر على الأداء إذا لد يتم برديثها توم  ذلك، بهب أف نلاحظ أف أساليب التحفيز قد تصبح روتينية و    
لتحستُ والتطوير في استًاتيجيات التحفيز، ومتابعة استجابة العاملتُ ج دائم مرار. لذا، يوصى بتبتٍ نهوتطويرىا باست

 .ورصد رضاىم وتوقعاتهم
التحفيز يلعب دوراً حابظاً في تعزيز أداء العاملتُ، وبيكن برقيق ذلك من خلاؿ توفتَ بيئة  بيكن القوؿ أف باختصارو    

وتوفتَ فرص التدريب والتطوير. علاوة على ذلك، بهب أف يتم  تقديم تقدير ومكافأة للعاملتُ ابؼتميزين،و عم  بؿفزة، 
 .مراقبة وتقييم استجابة العاملتُ واستبياف آرائهم لتحديد النقاط التي بيكن برسينها في استًاتيجيات التحفيز

بزتلف أبعاد قد ف ،في ابػتاـ، بهب أف ندرؾ أف التحفيز ليس عملية ثابتة وقابلة للتطبيق بنمط واحد يناسب ابعمي و    
التحفيز وأساليبها في ابؼؤسسات ابؼختلفة وحتى داخ  نفس ابؼؤسسة. لذا، ينبغي أف تكوف التوصيات وابؼمارسات ابؼطبقة 

  .مرنة ومتكيفة م  احتياجات وتطلعات العاملتُ لتحقيق أفض  أداء وبرفيز فعّاؿ
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 :الدراسة توصيات -1
وصيات ومن بينها ما من أج  أف تؤدي ىذه الدراسة دورىا وتنجز أىدافها على أحسن وجو لابد من تقديم بعض الت   
 :يلي
بدا يساىم في برفيز  -وكالة الطارؼ-ينصح بتجديد أساليب التحفيز ابؼستخدمة في مؤسسة اتصالات ابعزائر  –

ومبتكرة مث  برامج ابؼكافآت ابؼبتكرة والتحفيز بيكن استكشاؼ أساليب جديدة و العاملتُ وبذديد بضاسهم. 
 .الشخصي

بيكن تنظيم فعاليات و يوصى بتعزيز العم  ابعماعي داخ  ابؼؤسسة من خلاؿ تعزيز التواص  والتعاوف بتُ العاملتُ.  –
 .عم  تعزز التفاع  وتبادؿ ابؼعرفة بتُ الفرؽ اتوورشة فريقي

بهدؼ تعزيز  -وكالة الطارؼ-لعاملي مؤسسة اتصالات ابعزائر  كوينينصح بدواصلة تطوير برامج التدريب والت –
بيكن توفتَ فرص تعليمية وتدريبية مستمرة لتطوير قدراتهم وبسكينهم من مواكبة التطورات و مهاراتهم وزيادة خبرتهم. 

 .في بؾاؿ الاتصالات
بيكن توفتَ و لى ابؼعايتَ المحددة. يوصى بتحستُ نظاـ تقييم الأداء في ابؼؤسسة بحيث يكوف عادلًا وشفافاً وقائمًا ع –

 .ردود فع  منتظمة وتوجيهات بناءة للعاملتُ لتحستُ أدائهم وتعزيز التوافق بتُ أداء العام  ومتطلبات العم 
من خلاؿ توفتَ فرص متساوية  -وكالة الطارؼ-ينبغي تعزيز ثقافة ابؼساواة والعدالة في مؤسسة اتصالات ابعزائر  –

للمؤسسة من خلاؿ توفتَ بيئة عم  تشج   وانتمائهمبهب أف يشعروا بأبنيتهم و العاملتُ. ومعاملة عادلة بعمي  
 .على الشعور بابؼساواة والعدالة

كيف بيكن بص  عناصر بـتلفة من  بيكن استكشاؼو ينبغي تعزيز التكام  بتُ أبعاد التحفيز ابؼختلفة في ابؼؤسسة.  –
 .بي على أداء العاملتُالتحفيز لتكوين برامج متكاملة تؤثر بشك  إبها

بيكن إقامة اجتماعات دورية للتواص  م  العاملتُ و ينصح بتعزيز التواص  الفعاؿ والشفاؼ بتُ الإدارة والعاملتُ.  –
 والاستماع إلذ اقتًاحاتهم وملاحظاتهم. كما بيكن إنشاء نظاـ للتواص  الداخلي يشم  استخداـ وسائ  متعددة مث 

 .البريد الإلكتًوني وابؼنتديات الداخلية لتسهي  التواص  وتبادؿ ابؼعلومات
مهتٍ تهدؼ إلذ تعزيز  كوينبيكن إنشاء برامج تحيث ابؼهتٍ للعاملتُ.  كوينبهب توفتَ فرص واضحة للتًقية والت –

 .ور داخ  ابؼؤسسةبهب أف يشعروا بأف لديهم إمكانية النمو والتطو مهاراتهم وزيادة فرص التقدـ في وظائفهم. 
بيكن تشجي  العاملتُ على تقديم أفكار جديدة وحلوؿ وبهذا يوصى بتعزيز ثقافة التفوؽ والابتكار داخ  ابؼؤسسة.  –

 .بأف إسهاماتهم قيمة وبؿ  تقدير ىميشعر  وىذا ماوزيادة الكفاءة.  داءمبتكرة لتحستُ الأ
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بيكن اعتماد سياسات مرنة للعم  و ينصح بتقديم بيئة عم  مرنة تتيح للعاملتُ التوازف بتُ ابغياة العملية والشخصية.  –
 .من ابؼنزؿ أو توفتَ خيارات مرنة للعم  بدا يتناسب م  احتياجاتهم الشخصية وابؼهنية

اشرة ومنتظمة للعاملتُ عن أداءىم ابؼتميز بيكن تقديم تقديرات مبو بهب تعزيز ثقافة التقدير وابؼكافأة في ابؼؤسسة.  –
 .كما بيكن تقديم مكافآت ومزايا إضافية للعاملتُ ابؼتفوقتُ لتعزيز رغبتهم في برقيق النجاح وبرقيق نتائج بفيزة.

بيكن و يوصى بإجراء استطلاعات دورية لرصد رضا العاملتُ واستبياف آرائهم حوؿ بيئة العم  وبرامج التحفيز.  –
الاستطلاعات لتحديد نقاط القوة والضعف وابزاذ إجراءات برسينية بناءً على النتائج وملاحظات  استخداـ ىذه

 .العاملتُ
يتعتُ وبهذا  ،ينبغي وض  استًاتيجيات وسياسات طويلة ابؼدى لتعزيز روح ابؼبادرة والتحفيز بتُ العاملتُ في ابؼؤسسة –

 .وبرقيق الأىداؼ الطويلة ابؼدى للتفانيعلى ابؼؤسسة أف تقوـ بوض  خطط واستًاتيجيات تستهدؼ برفيز ابؼوظفتُ 
 ينبغي، وبهذا يوُصَى بإجراء أبحاث حوؿ أحدث سياسات التحفيز التي تُطبق في الدوؿ ابؼتقدمة، للتعلم منها وتبنيها –

ياسات والتقنيات ابغديثة ابؼستخدمة في بؾاؿ التحفيز وابؼكافآت في على ابؼؤسسة إجراء بحوث ودراسات بؼعرفة الس
دؼ تبتٍ الأفضليات وبرستُ سياسات التحفيز ابغالية في ابؼؤسسة، والتأكيد على العوام  التي ، بهالدوؿ ابؼتقدمة

 .العاملتُتؤثر في رضا وأداء 
وبهذا ، لديها، بغ  ابؼشكلات وبرستُ أدائهاة ابؼطبقبهب على إدارة ابؼؤسسة أف تستغ  البحوث والدراسات العليا  –

 ، بفاينبغي للإدارة الاستفادة من الأبحاث والدراسات العليا ابؼطبقة في ابؼؤسسة أو ابؼتاحة بؽا من مصادر خارجية
يتعتُ على الإدارة برلي  ىذه الأبحاث والدراسات للتعرؼ على النتائج والتوصيات وتطبيقها في ح  ابؼشاك  المحددة 

 .وبرستُ أداء ابؼؤسسة بشك  عاـ
 :أفاق الدراسة -2

 :في ظ  ما تم التوص  إليو يتم تقديم آفاؽ مستقبلية للدراسة كما يلي
 .التحفيز في برقيق الولاء والانتماء للمؤسسة استًاتيجية ردو  –
  .الإبداع الفكري للعام التحفيز في برستُ  استًاتيجيةأثر  –
 .العمومية اتابؼؤسس أداء برستُ في والتكويندريب الت تياستًاتيجيمسابنة  –



 

 

 عـــــــــــراجـــــــــمـــــــال
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 أولا: الكتب
الطبعة الاولذ، دار ألفا للوثائق للنشر والتوزي ، قسنطينة الإدارة الاستراتيجية وقياس الأداء التنافسي، بختة بطاىر،  .1

 .2021ابعزائر، 
 .2009الطبعة الأولذ، دار الراية للنشر والتوزي ، عماف،  المفاىيم الإدارية الحديثة،بشار يزيد الوليد،  .2
الطبعة العربية، دار الأياـ للنشر والتوزي ، عماف،  الحوافز وأداء العاملين في المؤسسات،بوالشرش نورالدين،  .3

2016. 
 ،الطبعة العربية، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزي  اتجاىات الحديثة في إدارة موارد البشرية،رافدة ابغريري،  .4

 .2014عماف، 
 .2019ردف، سامة للنشر، الأأدار  منهجية البحث العلمي،سعد سلماف ابؼشهداني،  .5
الطبعة الثالثة، المجموعة العربية  المعلومات ودورىا في دعم واتخاذ القرار الاستراتيجي،السعيد مبروؾ إبراىيم،  .6

 .2013للتدريب والنشر، مصر 
دار اليازوري  البحث العلمي واستخدام مصادر المعلومات التقليدية والالكترونية، ،عامر ابراىيم قنديلجي .7

 .2018، العلمية للنشر والتوزي 
الطبعة الأولذ،  لاتجاىات الحديثة،إدارة الأعمال "المبادئ، المفاىيم، الوظائف، اعبد الرزاؽ رمضاف شبشابة،  .8

 .2022دار بضيثرا للنشر، مصر، 
الطبعة الأولذ،  إعادة ىندسة العمليات الادارية كمحدد لأداء المؤسسة الاقتصادية،كنزة بصاؿ، العياشي زرزار،  .9

 .2020دار ألفا للوثائق للنشر والتوزي ، قسنطينة ابعزائر، 
الطبعة الأولذ، دار ابؼثقف للنشر  الرضاء الوظيفي مفاىيم ونظريات،تحفيز العامين وبناء لكح  منيف،  .10

 .2018والتوزي ، 
الطبعة الثالثة، دار  الاستراتيجية منظور منهجي متكامل،بؿسن منصور الغالبي، وائ  بؿمد صبحي إدريس،  .11

 .2015وائ  للنشر، 
 .2019الكتب، اليمن، ، دار 3الطبعة مناىج البحث العلمي، سرحاف علي المحمودي،  بؿمد .12
 .2019 ،دار الكتب، اليمن مناىج البحث العلمي، بؿمد سرحاف علي المحمودي، .13
الطبعة الأولذ، المجموعة العربية  الإدارة بالحوافز أساليب التحفيز الوظيفي الفعال،مدحت بؿمد أبو النصر،  .14

 .2012للتدريب والنشر، مصر، 
 .2016الطبعة الاولذ، دار ابغامد للنشر والتوزي ، عماف،  إدارة الأداء،مصطفى يوسف،  .15
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الطبعة الأولذ، دار ألفا للوثائق  إدارة منظمات المتعلمة )الذكية(،مصطفى يوسف، بؿمد الطاىر ابػلف،  .16
 .2017للنشر والتوزي  ، قسنطينة ابعزائر، 

، دار كنوز ابؼعرفة العلمية للنشر والتوزي ، الطبعة الاولذ إدارة بالحوافز التحفيز والمكافئات،ىيثم بؿمد العاني،  .17
 .2009عماف، 

 المجلاتثانيا: 
علاقة التحفيز بمستوى أداء العاملين "دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية لدىن بلقايد براىيم، بوري شوقي،  .1

 .2017، السداسي الثاني 17بؾلة اقتصاديات شماؿ افريقيا، العدد لوحدة وىران"، 
طرق التأكد من التوزيع الطبيعي للبيانات باستخدام بعض القوانين الإحصائية  عبد ابغفيظ قادري، بؿمد مرتات، .2

 8بؾلة دراسات نفسية وتربوية،  ،(أمثلة تطبيقية)، وعواقب الإخلال بو (Liserelو Spssو Excel)وبرامج 
 .2019، (81-61)، ديسمبر (1)

للموارد البشرية وأثره على أداء المورد البشري "دراسة ميدانية بمؤسسة  التخطيط الاستراتيجي عيشاوي وىيبة، .3
 .2021(، 01(، العدد )06بؾلة البحوث الاقتصادية ابؼتقدمة، المجلد ) سوناطراك"،

 أثر استراتيجية التحفيز المعنوي على تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الصناعية الجزائرية،مراد بلختَي،  .4
 .2016، ربي  12الاجتماعي، العدد بؾلة الباحث 

استراتيجية التحفيز وتأثيرىا في تمكين الموارد البشرية للمنظمات السياحية "دراسة نوف  عبد الرضا الكمري،  .5
(، أكادبيية نابو 1) 4بؾلة القانوف وإدارة المجتم   تطبيقية لآراء المدراء في عينة من فنادق الدرجة الممتازة"،

  .2017بغداد،  ،للأبحاث

 والمذكرات الأكاديمية ثالثا: الأطروحات
مذكرة  دور التدريب في تحسين أداء العاملين "دراسة حالة مؤسسة سونلغاز بالوادي"،وأخروف، أكرـ العايب،  .1

مقدمة لاستكماؿ متطلبات شهادة ماستً أكادبيي، بزصص إدارة أعماؿ، قسم علوـ التسيتَ، كلية العلوـ 
 .2020-2019والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة الشهيد بضو بػضر، الوادي، السنة ابعامعية: الاقتصادية 

استراتيجيات التحفيز المستمر وأثرىا في دعم أداء الموظفين "دراسة ميدانية رئاسة برابح أبظاء بن رماش ماريا،  .2
الأكادبيي، بزصص إدارة  مذكرة مقدمة ضمن متطلبات ني  شهادة ابؼاستً جامعة محمد بوضياف المسيلة"،

أعماؿ، قسم علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة بؿمد بوضياؼ، ابؼسيلة، السنة 
 .2022-2021ابعامعية: 
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مذكرة مقدمة كجزء من متطلبات ني  شهادة ابؼاستً في  دور التحفيز في تحسين أداء العاملين،بوزياف أبظاء،  .3
الاقتصادية، بزصص اقتصاد وتسيتَ مؤسسة، قسم العلوـ الاقتصادية، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ  العلوـ

 .2019-2018التسيتَ، جامعة بؿمد خيضر، بسكرة، السنة ابعامعية: 
سياسة تحفيز وتنمية العلاقات العامة في المؤسسة "دراسة ميدانية بمؤسسة أرسيلور ميتال بوكرش بسمة،  .4

مذكرة بزرج لني  شهادة ابؼاجيستً في علم اجتماع، شعبة علاقات عامة، قسم علم اجتماع، كلية الآداب  نابة"،ع
 .2012-2011والعلوـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة باجي بـتار، عنابة، السنة ابعامعية 

 الوظيفي في المؤسسة العمومية أثر استراتيجيات تحفيز الكفاءات على تعزيز الالتزام ،دحية منتَ عبد ابؼالك .5
مذكرة مكملة لني  شهادة ابؼاستً في علوـ  "،المستشفى الجامعي اسعد حساني ببني مسوسبدراسة ميدانية "

 ،جامعة ابؼسيلة ،كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ  ،قسم علوـ التسيتَ ،بزصص تسيتَ عمومي ،التسيتَ
 .2017-2016السنة ابعامعية: 

دراسة ميدانية على "استراتيجية التحفيز في تحقيق الأداء الوظيفي المتميز  مساىمةدماف أمتَة، بوعفار ىاجر،  .6
مقدمة ضمن متطلبات ني  شهادة ماستً أكادبيي، فرع إدارة  مذكرة عينة من أساتذة كلية العلوم الاقتصادية"،

والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة بؿمد بوضياؼ، ابؼسيلة، السنة أعماؿ، قسم علوـ التسيتَ، كلية علوـ الاقتصادية 
 .2021-2020ابعامعية: 

دور سياسات التحفيز في استقطاب الاستثمار الأجنبي المباشر دراسة زين عبد الرزاؽ، زغدي بؿمد بؼتُ،  .7
مالية وبذارة دولية،  مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطلبات شهادة ماستً أكادبيي، شعبة مقارنة بين الجزائر والمغرب،

-2021قسم علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة الوادي، السنة ابعامعية 
2022. 

أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على أداء العاملين في شركات الاتصالات سعيد بظتَ أبو جليدة،  .8
 بؼتطلبات ابغصوؿ على درجة ابؼاجيستتَ في إدارة الأعماؿ، قسم إدارة قدمت ىذه الرسالة استكمالا الليبية،

 .2018الأعماؿ، كلية الأعماؿ، جامعة شرؽ الأوسط، عماف الأردف، 
الوصول الى الكفاءات البشرية عن طريق تكامل استراتيجي التحفيز و التكوين "دراسة حالة شرياؼ وحيدة،  .9

بزصص تسيتَ ابؼنظمات،  أطروحة مقدمة لني  شهادة الدكتورة، رامي"،منظمة طيبة فود كمباني للإنتاج عصير 
شعبة علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة أبضد بوقرة، بومرداس، السنة ابعامعية: 

2015-2016. 



 المراجع

 
106

"دراسة حالة في جامعة  التحفيز ودوره في تطوير أداء العاملين في المؤسسةعائشة عثمانية، تونس مكوي،  .10
مذكرة مقدمة ضمن متطلبات ابغصوؿ على شهادة ابؼاستً في علوـ التسيتَ، بزصص إدارة أعماؿ، قسم  بالمدية"،

-2021علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة بوي فارس، بابؼدية، السنة ابعامعية: 
2022. 

دور التحفيز في تحسين أداء العاملين في المؤسسة العمومية "دراسة حالة  وف، عبد ابؼالك لبيهي، وأخر  .11
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 : 01الملحق رقم 
 -الطارف وكالة- الجزائر اتصالات مؤسسةمعلومات خاصة ب

 
  03/2000قانون و ميلاد مؤسسة اتصالات الجزائر:  
عن استقلالية قطاع البريد وابؼوصلات، حيث تم بدوجب ىذا  2000أوت  05ابؼؤرخ في  03/2000نص قرار    

القرار انشاء مؤسسة بريد ابعزائر والتي تكلفت بتسيتَ قطاع البريد، وكذلك مؤسسة اتصالات ابعزائر مستقلة في تسيتَىا 
وبعد أزيد من عامتُ وبعد دراسات قامت بها وزارة البريد وتكنولوجيا عن وزارة البريد ىذه الأختَة أوكلت بؽا مهمة ابؼراقبة 

 .2003أضحت اتصالات ابعزائر حقيقة جسدت سنة  03/2000الاعلاـ الاتصاؿ، تبعا لقرار 
 2003جانفي  01 لمجمع اتصالات الجزائر الانطلاقة:  
لكي تبدأ الشركة في ابساـ مشوارىا الذي  2003كاف على اتصالات ابعزائر واطاراتها الانتظار حتى الفاتح من جانفي     

بدأتو منذ الاستقلاؿ، لكن برؤى مغايرة بساما بؼا كانت عليو قب  ىذا التاريخ، حيث أصبحت الشركة مستقلة في تسيتَىا 
خاصة  على وزارة البريد، وبؾبرة على اثبات وجودىا في عالد لا يرحم، فيو ابؼنافسة شرسة البقاء فيها للأقوى و الأجدر

 م  فتح سوؽ الاتصالات على ابؼنافس.
 مؤسسة اتصالات الجزائر ىدافأ: 
، (ابعودة والفعالية، وكذلك نوعية ابػدمات) لذ برقيق ثلاث أىداؼ أساسية وىيإتسعى مؤسسة اتصالات ابعزائر    

لذ بصلة من إوتلخص  ،وقد بظحت ىذه الأىداؼ الثلاثة ببقائها في السوؽ رائدة رقم واحد في سوؽ الاتصالات
 :كما يليىداؼ  الأ
 .ابػدمات وجعلها أكثر قدرة على ابؼنافسة في بؾاؿ ،برستُ وتطوير جودة ابػدمات ابؼقدمة للزبوف –
 .زيادة العرض من ابػدمات ابؽاتفية –
 .وض  الزبائن في بؿور قرارات وإجراءات ابؼؤسسة –
 .مغريةتكوف جد و تطلعات الزبوف م  توفتَ خدمات بأسعار تتماشى  –
 .بهابية لإضفاء القيمةإرساء اقتصاد رقمي في ابعزائر م  تهيئة حلقة إ –
  .العم  على كسب بظعة حسنة والمحافظة عليها –
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 مؤسسة اتصالات الجزائر نشاطات: 
 مهاـ مؤسسة اتصالات ابعزائر في:و  نشاطاتتتمث  

الرقمية، والاعلاـ  ابؼكتوبة، والبياناتق  الصورة والصوت والرسائ  ن بسكنها من تيتسويق خدمات ابؼؤسسة ال –
 .السمعي والبصري

 .تعم  على تطوير وتسيتَ شبكات الاتصالات العامة وابػاصة –
 .العم  على رقمنة المجتم  والاقتصاد، من خلاؿ برقيق ابؼزيد من التقدـ والرقي –
 .احتهمم  ابؼسابنة في برقيق رفاىيتهم ور  ،تلبية احتياجات ومتطلبات الزبائن وإرضائهم –
 .ابغرص على توفتَ ابػدمة وابؼسؤولية لدى موظفي ابؼؤسسة –
  .الوطن انشاء واستثمار وتسيتَ الاتصالات م  بصي  مشغلي الشبكات، م  التغطية ابعغرافية لربوع –
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 :02الملحق رقم 
  -الطارف وكالة- الجزائر اتصالات لمؤسسة العام التنظيمي الهيكل

Secrétariat Général 

 الأمانة العامة

Sous Direction S.D.Technique 

 المديرية الفرعية التقنية

Dép Plannification 

 دائرة التخطيط

Dép Réseaux Transport 

 دائرة شبكات النقل

Dép Réseaux D'accée 

 دائرة شبكات النفاذ

Sous Direction 
S.D.Commerciale 

 المديرية الفرعية التجارية

Dép Corporette 

 دائرة الشركات الكبرى 

Dép Support 

 دائرة الدعم

Dép Vente 

 دائرة المبيعات

Sous Direction S.D.Support 

 المديرية الفرعية الدعم

Dép Achat Et Logis 

 دائرة المشتريات

Dép Moyen 

 دائرة الوسائل والممتلكات

Dép D'Informatique 

 قسم الإعلام الآلي

Département DRH 

 دائرة الموارد البشرية
Département Comptabilité 

 دائرة المحاسبة

Cellule Commuincation 

 الاتصال خلية
Service Suieté 

 الأمن مصلحة

D Opérationnel 
 المديرية العملية الطارف
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 :03الملحق رقم 

 -وكالة الطارف-مؤسسة اتصالات الجزائر موظفي أحد مع مقابلة 
 

 .خبرة سنوات 07 ، والتي تتمت  بػػػػوالتكوين البشري ابؼورد تطوير مصلحة ةرئيس بقاة توميفي مقابلة م  ابؼوظفة 

بمؤسسة  العاملين أداء تحسين في ودوره التحفيز استراتيجية" بزرج بعنواف كرةمذ بسا توجيو أسئلة بخصوص    
 ."-وكالة الطارف-اتصالات الجزائر 

 الأسئلة:

 ى  تعتبر ابغوافز ابؼادية ىي ابغوافز الوحيدة التي تطبقها ابؼؤسسة؟ وفي حالة وجود حوافز أخرى فما ىي؟ -1
في  أخرىطرؽ وفي حالة وجود في برستُ أداء عامليها؟  تعتبر ابغوافز ىي الطريقة الوحيدة التي تطبقها ابؼؤسسةى   -2

 فما ىي؟ برستُ أداء العاملتُ
 ، فما ىو آثره فيدور؟ وفي حالة وجود ىذا ؤسسةابؼدور في برستُ أداء العاملتُ ب وسياسات التحفيز ى  لتحفيز -3

 العام ؟ أداء

 الإجابة:

زيادة   وتعم  على ابؼوارد بهذه تهتم ابعزائر اتصالات فإف ابؼؤسسة، في الأساسية القاعدة بسث  البشرية ابؼوارد تبارباع -1
 وكذلك وابؼعنوية، تضم ابغوافز ابؼادية والتي الإبهابية وىناؾ التحفيزات ابغوافز، خلاؿ من بؽا وأدائهم كفاءتهم

 :يلي كما وذلك. ابؼؤسسة ىذه تطبقها والتي السلبية التحفيزات
 :وأبنها وابؼتزايدة، ابؼتنوعة الأفراد احتياجات تشب  نقدية صورة في تكوف والتي :المادية الحوافز .أ 
 ابؼؤسسة في الكفاءات بقاء وعلى ابغفاظ في ىاما دورا يلعب :الأجر. 
 وبنا ابؼكافآت من نوعتُ ابؼؤسسة تقدـ :المكافآت: 

 .PRC ابعماعية ابؼكافآت ومنحة ،PRI الفردية ابؼكافآت منحة إلذ تنقسم :شهرية مكافآت –
 ا.سنوي برققها التي الأرباح من نسبة أساس على سنة ك  ابؼؤسسة بسنحها :السنوية المكافآت –
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ومن  العاملتُ بساسك من تزيد لأنها الأبنية غاية في وىي ملموسة، غتَ صورة في تكوف والتي :المعنوية الحوافز .ب 
 أبنها:

 على بالتًقية حيث تقوـ ابؼؤسسة العم ، إتقاف في تساىم والتي ابؼعنوية ابغوافز أشكاؿ أىم من وتعتبر التًقيات –
 .ابػبرة اكتسب كلما أي الأقدمية أساس

 التقديرية. الشهادة ابؼؤسسة كما بسنح –
 بؼن بالنسبة سنة ك  قرعة إقامة في تتمث  متنوعة اجتماعية للعاملتُ خدمات ابؼؤسسة بسنح الاجتماعية ابػدمات –

 طرؼ ابؼؤسسة. من كليا بفولة العمرة أو ابغج يريدوف
 .مدفوعة سنوية ترفيهية رحلات للعماؿ ابؼؤسسة بسنح وكذلك –

 والتزوير وإفشاء والتأخر الغياب مث  الأخطاء ارتكاب عند العاملتُ على عقوبات ابؼؤسسة تفرض :السلبية الحوافز .ج 
 ىذه العقوبات وتتمث  الأخطاء تلك تكرار لعدـ حوافز صورة في العقوبات ىذه تكوف أف وبيكن ،...ابؼهنية الأسرار

 التخفيض في استثنائية، حالات في العم  من التسريح التوبيخ، كتابي، أو شفهي كاف سواء الإنذار: يلي ما في
 .التحوي  أو الرتبة

هناؾ طرؽ أخرى تقوـ بها ف ،عامليها أداء لا تعتبر ابغوافز ىي الطريقة الوحيدة التي تطبقها ابؼؤسسة في برستُ -2
 وجب على ابؼؤسسةابعزائر  تاتصالاكب على ا حيث بعد التطور الذي و ، ابؼؤسسة ومن بينها التدريب والتكوين

تقوـ ابؼديرية العامة بإعداد بـطط للتكوين وتقوـ بإرسالو الذ  وبهذا ،وبرستُ مستواىم الفكري اعمابؽكفاءة تطوير  
قوـ بإعداد جدوؿ تلذ رؤساء مصلحة ابؼستخدمتُ وفي الأختَ إختَة ترسلها وىذه الأ ،ت الإقليميةبصي  ابؼديريا

حيث بير  ،وىذا ابعدوؿ بوتوي على أبظاء العماؿ ورتبهم في العم  وتاريخ ونوع تكوينهم ،للعماؿ ابؼراد تكوينهم
حيث وضعت ابؼؤسسة طرؽ  وكفاءتووقدرتو  ىذا البرنامج عبر مراح  بؿددة وتتمث  في أجهزة للتحديد مهارة العام 

جع  العام   وكذلك العماؿ ابؼكونتُ قصد الزيادة في تنمية الكفاءة ومن أىداؼ التكوين ،للتقييم نشطات التكوين
 .ف كفاءات وخبرات جديدةشيكت
 ،لإدارة ابؼوارد البشرية يعتبر عنصرا أساسيا في عملية التنمية الإدارية ومن النشطات ابؼسندةفما بالنسبة للتدريب أ  
دراؾ حقيقة التدريب وأبنيتو في تسيتَ القطاع الإداري وبرستُ وتطوير مهارة العاملتُ وتغيتَ سلوكهم إ ازدادف أبعد ف

 المحاضراتأساليب متعددة ومن بينها بحيث بير  ، وىذا ما جع  ابؼؤسسة تهتم بالتدريب،وابذاىاتهم بشك  إبهابي
تقليدية وكذلك دراسة ابغالة والمحاكات والنقاش ابؼوجو وكذلك ابؼؤبسرات والعصف الذىتٍ والتي تعتبر من طرؽ ال

بصورة سريعة دوف التزايد في  أراءىمقياـ بعرض مشكلة معينة ثم توجو بؽم بعض الأسئلة وأف يعطوا الب وذلك
خلية للمؤسسة ووسائ  العم  كما يهدؼ التدريب الذ إطلاع العاملتُ على معلومات متعلقة بالبيئة الدا،  التفكتَ
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فيها وتنظيمات الداخلية  ابؼنجزة للتحقيق الأىداؼ ابؼرجوة وكذلك ابؼعلومات ابؼتعلقة بالبيئة ابػارجية مث  الأوضاع 
قياـ  ضمافكما أف ابؽدؼ من التدريب ليس فقط توفتَ ابػبرة وابؼهارة للأفراد ب  ،  السائدة والاجتماعية الاقتصادية

 .برقيق أىداؼ ابؼنظمةو  القضاء على ابؼشاك و  رف  روح ابؼعنوية للأفرادو  ةبفعالي العام  بأدائو
وزيادة  وبضاس العام  الروح ابؼعنويةرف  من خلاؿ تُ، وذلك نعم سياسيات التحفيز بؽا دور في برستُ أداء العامل -3

برقيق ىذا ما يساىم في و  ،بفا يدفعو إلذ القياـ بالعم  ابؼطلوب دوف شكوى أو تذمر ،الثقة منحوفي العم  و  تورغب
وذلك نتيجة تأثتَات التي تلحق  ،العام  كما تقوـ ىذه السياسات بزيادة ابعهد ابؼبذوؿ من طرؼ  ،أىداؼ ابؼؤسسة

ؤسسة وض  خطط للحوافز ق ابؼتوبالتالر يصبح على عا ،كونو عملية بررؾ السلوؾ البشريب ،التحفيز بهم بسبب
 بانتمائو بوس وك  ىذا بهع  العام  ء عمابؽا،أدا فيواستخداـ ىذه السياسات التحفيزية كقوة دف  وتأثتَ ، وتوجيهها

 .لمؤسسةل
وىذا الدور قد يظهر من  ،ؤسسةلعملية التحفيز دورا مباشرا في مستوى الأداء سواء تعلق الأمر بالعام  أو بابؼف   

، ؤسسةابؼبلتص  للبيئة التي بريط  ، وتتنق ؤسسةات تبدأ من مستوى العام  ثم على مستوى ابؼخلاؿ عدة مؤشر 
نسب التغيب والتأخر، السلوؾ ابؼنضبط في  فعلى سبي  ابؼثاؿ على مستوى العام  تتمث  ىذه ابؼؤشرات في: ابلفاض

 الرضا الوظيفي ...الخ.لدرجة  الوصوؿو العم ، تطور مهارات العاملتُ وزيادة دافعيتهم للعم ، 
بسنح  أولا يكوف ىناؾ تعاوف بتُ الزملاء أي علاقات جيدة خاصة إذا كانت ابغوافز ؤسسةوعلى مستوى ابؼ    

 ....الخبؾهوداتهم مضاعفةبصفة عادلة وكانت بؿفزة بعع  العاملتُ يبادروف إلذ إثارة أفكار نافعة للعم ، و 
  .على ولاء عمابؽا...الخ جلب أيد عاملة والمحافظةو يادة إيراداتها، ز في  تساىم ؤسسةوعلى مستوى بيئة ابؼ   
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 استمارة الاستبيان :04الملحق رقم 
 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 –الطارف  –امعة الشاذلي بن جديد ج

 العلوـ الاقتصادية، والتجارية وعلوـ التسيتَكلية: 

 2023/  2022 السنة الجامعية: علوـ التسيتَقسم: 

 مذكرة مقدمة في اطار متطلبات نيل شهادة الماستر

 تحت عنوان: استبيان

 

 
 إدارة استًاتيجيةتخصص: 

 تحت إشراف:     :البينإعداد الط

 علوً اسمبعَل.د.  *          . بوغببت محمذ أٍمن *   

 .كبَر هَثم *   

 .–وكالة الطارؼ  –أخي العام ، أختي العاملة في بصي  مراكز ومسؤوليات العم  بدؤسسة اتصالات ابعزائر 
بكلية  استًاتيجية إدارةفي علوـ التسيتَ بزصص  ابؼاستً شهادة ني  متطلبات اطار في مقدمة مذكرةنض  بتُ أيديكم ىذا الاستبياف لإبقاز 

 في ودوره التحفيز استراتيجيةحوؿ موضوع  –ولاية الطارؼ  –العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ جامعة الشاذلر بن جديد 
في القطاع الاقتصادي قمنا باختياركم  ونظرا لأبنية مؤسستكم، –وكالة الطارف –بمؤسسة اتصالات الجزائر العاملين أداء تحسين
سئلة ابؼطروحة وبكن على ثقة من أف اجابتكم ستتصف بالدقة وابؼوضوعية بالشك  ، أملتُ أف تتفضلوا بالإجابة عن الأيدانيةلدراسة ابؼ

ونعاىد حضرتكم بأف كافة ابؼعلومات التي ستقدمونها تكوف  ،الذي يؤدي الذ التوص  لنتائج بزدـ ابؽدؼ الأساسي من ىذه الدراسة
 لا لأغراض الدراسة العلمية.إموض  السرية التامة، ولن تستخدـ 

 نقدر تعاونكم معنا ومسابنتكم البناءة في خدمة العلم وابؼعرفة نرجو أف تتقبلوا منا خالص الشكر والتقدير.
 ملاحظات ىامة:

  قراءة العبارات بدقة.يأم  الطلبة من السادة المجيبتُ –
 ( في ابػانة ابؼناسبة.xوض  علامة ) –
 يرجى عدـ ترؾ أي سؤاؿ دوف اجابة لأف ذلك يلغي صلاحية الاستبياف. –
  لأف ذلك يلغي صلاحية الاستبياف. الواحد سؤاؿمرتاف أو أكثر على ال( xيرجى عدـ وض  علامة ) –

في تحسين أداء العاملين استراتيجية التحفيز ودوره  
  "-وكالة الطارف– دراسة ميدانية بمؤسسة اتصالات الجزائر"
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 المحور الأول: البيانات الشخصية

 الجنس 01
  ذكر

  أنثى

 الفئة العمرية 02

  سنة 25أقل من 

  سنة 35أقل من  – 25من 

  سنة 40أقل من  – 35من 

  سنة وأكثر 40

 المستوى الدراسي 03

  ثانوي أو أقل

  ليسانس / ماستر

  دراسات عليا

  أخرى

 سنوات الخبرة 04

  واتسن 5أقل من 

  واتسن 10أقل من  – 5

  سنة 15أقل من  – 10

  سنة وأكثر 15
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 المؤسسة في الحوافز تطبيق مستوىالمحور الثاني: 

رقم
ال

 

 الفقرات

 درجة القدرة

ماما
ق ت

مواف
ير 

غ
 

افق
 مو

غير
 

ايد
مح

 

افق
مو

افق 
مو

 
ماما

ت
 

 (المادية والمعنوية)البعد الأول: الحوافز من حيث الطبيعة 
01 

دية
لما

ا
 

      بذؿ مزيد من ابعهد للحصوؿ عليها. تشجعك ابغوافز ابؼادية على

      تكرـ ابؼؤسسة العماؿ في الأعياد وابؼناسبات بجوائز ابؼادية وابؽدايا. 02

      الأجر الذي تتقاضاه يغطي ك  احتياجاتك. 03

04 

وية
معن

ال
 

      الدعم وابؼساندة ابؼعنوية عند الظروؼ ابػاصة.

      استنادا على معايتَ واضحة. تقوـ ابؼؤسسة بتًقية العام  05

      .ابؼؤسسة داخ  صرامة أو قيود دوف بؼهامو العام  تنفيذ 06

 (الإيجابية والسلبية): الحوافز من حيث الهدف نيالبعد الثا
07 

ابية
لإيج

ا
 

      أثناء عملك بابؼؤسسة. م  الزيادة في الأجربرصلت على ترقية 

      نشر الاحتًاـ والتقدير ابؼتبادؿ بتُ العماؿ. تعم  ابؼؤسسة على 08

      توفر ابؼؤسسة ك  الظروؼ ابغسنة وابؼلائمة المحيطة بالعم . 09

10 
لبية

الس
 

      عدـ الانضباط في العم  يدف  ابؼؤسسة بابػصم من راتب العام .

      انزاؿ العقوبات بهع  العام  أكثر انضباطا في العم . 11

      الانذار الشفوي للعام  يضمن ابعدية في العم . 12

 (الفردي والجماعية)البعد الثالث: الحوافز من حيث الشمولية 
      .جيد بأداء أعمالو ابقاز عند للعام  والثناء بابؼدح ابؼصالح ورؤساء ابؼدير يقوـ 13

      غالبا ما توزع على من يستحقها من ابؼوظفتُ في ابؼؤسسة. ابؼكافئات 14

      التًقية الشرفية دوف زيادة في الأجر. 15

      العم  ابعماعي يؤدي الذ الشعور بالراحة النفسية. 16
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  مؤسسةالبقياس أداء العاملين المحور الثالث: 

رقم
ال

 

 الفقرات

 درجة القدرة

ماما
ق ت

مواف
ير 

غ
 

ير 
غ

افق
مو

 

ايد
مح

 

افق
مو

افق 
مو

 
ماما

ت
 

      فهم واستيعاب معايتَ قياس الأداء تدف  العام  لبذؿ مزيد من ابعهد. 01

      تعم  ابؼؤسسة على توجيو وتوعية العاملتُ من أج  برستُ أدائهم. 02

      بسنح ابؼؤسسة فرص لتدريب والتكوين لتحستُ الأداء واكتساب ابػبرة اللازمة. 03

      تعتمد ابؼؤسسة على تقارير الأداء لاكتشاؼ التوافق بتُ أداء العام  وعملو. 04

      تسعى ابؼؤسسة لتحستُ أداء عامليها. 05

      التحسن ابؼستمر في أداء العاملتُ لو إساىم كبتَ في بقاح ابؼؤسسة. 06

      تتوافق وظيفتي م  مهاراتي وقدراتي. 07

      لعملي قب  أدائو.أقوـ بالتخطيط  08

      أبقز عملي بالسرعة ابؼناسبة وفي الوقت المحدد. 09

      يقوـ ابؼوظفوف بتأدية الأعماؿ بالكفاءة والفعالية ابؼطلوبة. 10
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 :05الملحق رقم 

 قائمة المحكمين
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 :06الملحق رقم 
 SPSS V22 الاجتماعية للعلوم الإحصائية الحزمة برنامج مخرجات

 

  الدراسة أداةاختبار  أولا:
 :Alpha Cronbachباستخدام معامل الدراسة اختبار ثبات أداة  -1

 البعد الأول: .أ 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 30 100,0 

Exclue
a

 0 ,0 

Total 30 100,0 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,775 6 

 البعد الثاني: .ب 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 30 100,0 

Exclue
a

 0 ,0 

Total 30 100,0 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,685 6 

 البعد الثالث: .ج 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 30 100,0 

Exclue
a

 0 ,0 

Total 30 100,0 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,632 4 

 المحور الثاني: .د 
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Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 30 100,0 

Exclue
a

 0 ,0 

Total 30 100,0 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,873 16 

 المحور الثالث: .ه 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 29 96,7 

Exclue
a

 1 3,3 

Total 30 100,0 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,708 10 

 الاستبيان ككل: .و 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 29 96,7 

Exclue
a

 1 3,3 

Total 30 100,0 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,868 26 

 اختبار التوزيع الطبيعي: -2

Tests de normalité 

 

Kolmogorov-Smirnov
a

 Shapiro-Wilk 

Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig. 

200, 30 108, ابؼؤسسة في ابغوافز تطبيق مستوى
*

 ,965 30 ,408 

 002, 30 875, 000, 30 267, بابؼؤسسة العاملتُ أداء قياس
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 الاستبيانمحاور نتائج ثانيا: 

 المحور الأول: البيانات الشخصية -1

 انجىش

 Valeur Effectif Pourcentage 

Attributs standard Position 1   

Libellé الجنس   

Type Numérique   

Format F8.2   

Mesure Nominales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1,00 36,7 11 ركر% 

 %63,3 19 أنثي 2,00

 

 انعمريت انفئت

 Valeur Effectif Pourcentage 

Attributs 

standard 

Position 2   

Libellé العمرٍت الفئت   

Type Numérique   

Format F8.2   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1,00 3,3 1 سنت 25 من أقل% 

 %13,3 4 سنت 35 من أقل – 25 من 2,00

 %33,3 10 سنت 40 من أقل – 35 من 3,00

 %50,0 15 وأكثر سنت 40  4,00

 

 الدراسي المستوى
 Valeur Effectif Pourcentage 
Attributs standard Position 3   

Libellé الدراسي ابؼستوى   
Type Numérique   
Format F8.2   
Mesure Ordinales   
Rôle Entrée   

Valeurs valides 1,00 10,0 3 أق  أو ثانوي% 
 %63,3 19 ماستً / ليسانس 2,00
 %16,7 5 عليا دراسات 3,00
 %10,0 3 أخرى 4,00

 

 انخبرة صىىاث

 Valeur Effectif Pourcentage 

Attributs 

standard 

Position 4   

Libellé الخبرة سنواث   

Type Numérique   
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Format F8.2   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1,00 6,7 2 سنواث 5 من أقل% 

 %6,7 2 سنواث 10 من أقل5 –  2,00

 %30,0 9 سنت 15 من أقل10 –  3,00

 %56,7 17 وأكثر سنت15  4,00

 )المتغير المستقل( الثاني: مستوى تطبيق الحوافز في المؤسسة المحور -2

 

N 

Moyenne Ecart type 
Valide Manquant 

 46609, 4,3000 0 30 تشجعك ابغوافز ابؼادية على بذؿ مزيد من ابعهد للحصوؿ عليها.

 1,01483 3,7333 0 30 تكرـ ابؼؤسسة العماؿ في الأعياد وابؼناسبات بجوائز ابؼادية وابؽدايا.

 89955, 3,5333 0 30 الأجر الذي تتقاضاه يغطي ك  احتياجاتك.

 77385, 3,5667 0 30 الدعم وابؼساندة ابؼعنوية عند الظروؼ ابػاصة.

 90019, 3,5000 0 30 تقوـ ابؼؤسسة بتًقية العام  استنادا على معايتَ واضحة.

 89443, 3,4000 0 30 داخ  ابؼؤسسة. تنفيذ العام  بؼهامو دوف قيود أو صرامة

 74664, 3,8333 0 30 برصلت على ترقية م  الزيادة في الأجر أثناء عملك بابؼؤسسة.

 81720, 3,7667 0 30 تعم  ابؼؤسسة على نشر الاحتًاـ والتقدير ابؼتبادؿ بتُ العماؿ.

 72793, 3,7667 0 30 توفر ابؼؤسسة ك  الظروؼ ابغسنة وابؼلائمة المحيطة بالعم .

 1,03335 3,3667 0 30 عدـ الانضباط في العم  يدف  ابؼؤسسة بابػصم من راتب العام .

 1,03335 3,6333 0 30 انزاؿ العقوبات بهع  العام  أكثر انضباطا في العم .

 93710, 3,4667 0 30 الانذار الشفوي للعام  يضمن ابعدية في العم .

 1,13512 3,4333 0 30 بابؼدح والثناء للعام  عند ابقاز أعمالو بأداء جيد.يقوـ ابؼدير ورؤساء ابؼصالح 

 1,07425 3,4667 0 30 ابؼكافئات غالبا ما توزع على من يستحقها من ابؼوظفتُ في ابؼؤسسة.

 1,12903 2,9667 0 30 التًقية الشرفية دوف زيادة في الأجر.

 48423, 4,2000 0 30 النفسية.العم  ابعماعي يؤدي الذ الشعور بالراحة 

 52904, 3,6208 0 30 (.الحوافز في المؤسسة" تطبيقالمحور الثاني: "مستوى ) الإجمالي

 :أبعاد المتغير المستقل 

  

N Moyenne Ecart type 

Valide Manquant 

 57815, 3,6722 0 30 ابغوافز من حيث الطبيعة )ابؼادية وابؼعنوية(البعد الأوؿ: 

 55551, 3,6389 0 30 ابغوافز من حيث ابؽدؼ )الإبهابية والسلبية(البعد الثاني: 

 68523, 3,5167 0 30 بغوافز من حيث الشمولية )الفردي وابعماعية(البعد الثالث: ا
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  المحور الثانيالفقرات: 

 

 .عليها للحصول الجهد من مزيد بذل على المادية الحوافز تشجعك

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 70,0 70,0 70,0 21 موافق 

 100,0 30,0 30,0 9 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 

 .والهدايا المادية بجوائز والمناسبات الأعياد في العمال المؤسسة تكرم

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide َ3,3 3,3 3,3 1 بشدة موافق غت 

 13,3 10,0 10,0 3 موافق غتَ

 30,0 16,7 16,7 5 بؿايد

 80,0 50,0 50,0 15 موافق

 100,0 20,0 20,0 6 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 

 .احتياجاتك كل يغطي تتقاضاه الذي الأجر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide َ3,3 3,3 3,3 1 بشدة موافق غت 

 13,3 10,0 10,0 3 موافق غتَ

 36,7 23,3 23,3 7 بؿايد

 93,3 56,7 56,7 17 موافق

 100,0 6,7 6,7 2 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 

 .الخاصة الظروف عند المعنوية والمساندة الدعم

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide َ3,3 3,3 3,3 1 بشدة موافق غت 

 6,7 3,3 3,3 1 موافق غتَ

 36,7 30,0 30,0 9 بؿايد

 96,7 60,0 60,0 18 موافق

 100,0 3,3 3,3 1 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  
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 .واضحة معايير على استنادا العامل بترقية المؤسسة تقوم

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide َ6,7 6,7 6,7 2 بشدة موافق غت 

 10,0 3,3 3,3 1 موافق غتَ

 36,7 26,7 26,7 8 بؿايد

 96,7 60,0 60,0 18 موافق

 100,0 3,3 3,3 1 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 

 .المؤسسة داخل صرامة أو قيود دون لمهامو العامل تنفيذ

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide َ3,3 3,3 3,3 1 بشدة موافق غت 

 16,7 13,3 13,3 4 موافق غتَ

 43,3 26,7 26,7 8 بؿايد

 96,7 53,3 53,3 16 موافق

 100,0 3,3 3,3 1 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 

 .بالمؤسسة عملك أثناء الأجر في الزيادة مع ترقية على تحصلت

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide َ6,7 6,7 6,7 2 موافق غت 

 23,3 16,7 16,7 5 بؿايد

 86,7 63,3 63,3 19 موافق

 100,0 13,3 13,3 4 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 

 .العمال بين المتبادل والتقدير الاحترام نشر على المؤسسة تعمل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide َ10,0 10,0 10,0 3 موافق غت 

 26,7 16,7 16,7 5 بؿايد

 86,7 60,0 60,0 18 موافق

 100,0 13,3 13,3 4 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 

 .بالعمل المحيطة والملائمة الحسنة الظروف كل المؤسسة توفر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide َ6,7 6,7 6,7 2 موافق غت 
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 26,7 20,0 20,0 6 بؿايد

 90,0 63,3 63,3 19 موافق

 100,0 10,0 10,0 3 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 

 .العامل راتب من بالخصم المؤسسة يدفع العمل في الانضباط عدم

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide َ3,3 3,3 3,3 1 بشدة موافق غت 

 26,7 23,3 23,3 7 موافق غتَ

 40,0 13,3 13,3 4 بؿايد

 93,3 53,3 53,3 16 موافق

 100,0 6,7 6,7 2 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 

 .العمل في انضباطا أكثر العامل يجعل العقوبات انزال

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide َ6,7 6,7 6,7 2 بشدة موافق غت 

 16,7 10,0 10,0 3 موافق غتَ

 23,3 6,7 6,7 2 بؿايد

 90,0 66,7 66,7 20 موافق

 100,0 10,0 10,0 3 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 

 .العمل في الجدية يضمن للعامل الشفوي الانذار

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide َ6,7 6,7 6,7 2 بشدة موافق غت 

 13,3 6,7 6,7 2 موافق غتَ

 36,7 23,3 23,3 7 بؿايد

 96,7 60,0 60,0 18 موافق

 100,0 3,3 3,3 1 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 

 .جيد بأداء أعمالو انجاز عند للعامل والثناء بالمدح المصالح ورؤساء المدير يقوم

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide َ10,0 10,0 10,0 3 بشدة موافق غت 

 16,7 6,7 6,7 2 موافق غتَ

 43,3 26,7 26,7 8 بؿايد
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 86,7 43,3 43,3 13 موافق

 100,0 13,3 13,3 4 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 

 .المؤسسة في الموظفين من يستحقها من على توزع ما غالبا المكافئات

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide َ6,7 6,7 6,7 2 بشدة موافق غت 

 13,3 6,7 6,7 2 موافق غتَ

 50,0 36,7 36,7 11 بؿايد

 83,3 33,3 33,3 10 موافق

 100,0 16,7 16,7 5 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 

 .الأجر في زيادة دون الشرفية الترقية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide َ16,7 16,7 16,7 5 بشدة موافق غت 

 26,7 10,0 10,0 3 موافق غتَ

 63,3 36,7 36,7 11 بؿايد

 96,7 33,3 33,3 10 موافق

 100,0 3,3 3,3 1 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 

 .النفسية بالراحة الشعور الى يؤدي الجماعي العمل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,3 3,3 3,3 1 بؿايد 

 76,7 73,3 73,3 22 موافق

 100,0 23,3 23,3 7 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 (التابع)المتغير  مؤسسةالبقياس أداء العاملين المحور الثالث:  -3

Statistiques 

  

N Moyenne Ecart type 

Valide Manquant 

 30513, 4,1000 0 30 فهم واستيعاب معايتَ قياس الأداء تدف  العام  لبذؿ مزيد من ابعهد.

 49013, 4,0333 0 30 تعم  ابؼؤسسة على توجيو وتوعية العاملتُ من أج  برستُ أدائهم.

 50742, 4,1333 0 30 بسنح ابؼؤسسة فرص لتدريب والتكوين لتحستُ الأداء واكتساب ابػبرة اللازمة.

 97320, 3,5333 0 30 تعتمد ابؼؤسسة على تقارير الأداء لاكتشاؼ التوافق بتُ أداء العام  وعملو.
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 45486, 4,0000 0 30 تسعى ابؼؤسسة لتحستُ أداء عامليها.

 44978, 4,2667 0 30 التحسن ابؼستمر في أداء العاملتُ لو إساىم كبتَ في بقاح ابؼؤسسة.

 73030, 3,8667 0 30 تتوافق وظيفتي م  مهاراتي وقدراتي.

 44978, 4,0667 0 30 أقوـ بالتخطيط لعملي قب  أدائو.

 70711, 4,0000 1 29 أبقز عملي بالسرعة ابؼناسبة وفي الوقت المحدد.

 73968, 3,7333 0 30 يقوـ ابؼوظفوف بتأدية الأعماؿ بالكفاءة والفعالية ابؼطلوبة.

 31941, 3,9733 0 30 "قياس أداء العاملين بالمؤسسة".( المحور الثالث:) الإجمالي

 المحور الثالث فقرات: 

 .الجهد من مزيد لبذل العامل تدفع الأداء قياس معايير واستيعاب فهم

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 90,0 90,0 90,0 27 موافق 

 100,0 10,0 10,0 3 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 

 .أدائهم تحسين أجل من العاملين وتوعية توجيو على المؤسسة تعمل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10,0 10,0 10,0 3 بؿايد 

 86,7 76,7 76,7 23 موافق

 100,0 13,3 13,3 4 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 

 .اللازمة الخبرة واكتساب الأداء لتحسين والتكوين لتدريب فرص المؤسسة تمنح

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 6,7 6,7 6,7 2 بؿايد 

 80,0 73,3 73,3 22 موافق

 100,0 20,0 20,0 6 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 

 .وعملو العامل أداء بين التوافق لاكتشاف الأداء تقارير على المؤسسة تعتمد

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide َ6,7 6,7 6,7 2 بشدة موافق غت 

 16,7 10,0 10,0 3 موافق غتَ

 26,7 10,0 10,0 3 بؿايد

 96,7 70,0 70,0 21 موافق
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 100,0 3,3 3,3 1 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 

 .عامليها أداء لتحسين المؤسسة تسعى

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10,0 10,0 10,0 3 بؿايد 

 90,0 80,0 80,0 24 موافق

 100,0 10,0 10,0 3 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 

 .المؤسسة نجاح في كبير إساىم لو العاملين أداء في المستمر التحسن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 73,3 73,3 73,3 22 موافق 

 100,0 26,7 26,7 8 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 

 .وقدراتي مهاراتي مع وظيفتي تتوافق

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide َ6,7 6,7 6,7 2 موافق غت 

 20,0 13,3 13,3 4 بؿايد

 86,7 66,7 66,7 20 موافق

 100,0 13,3 13,3 4 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 

 .أدائو قبل لعملي بالتخطيط أقوم

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 6,7 6,7 6,7 2 بؿايد 

 86,7 80,0 80,0 24 موافق

 100,0 13,3 13,3 4 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 

 .المحدد الوقت وفي المناسبة بالسرعة عملي أنجز

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide َ6,9 6,9 6,7 2 موافق غت 

 10,3 3,4 3,3 1 بؿايد

 82,8 72,4 70,0 21 موافق

 100,0 17,2 16,7 5 بشدة موافق
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Total 29 96,7 100,0  

Manquant Système 1 3,3   

Total 30 100,0   

 

 .المطلوبة والفعالية بالكفاءة الأعمال بتأدية الموظفون يقوم

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide َ10,0 10,0 10,0 3 موافق غت 

 23,3 13,3 13,3 4 بؿايد

 93,3 70,0 70,0 21 موافق

 100,0 6,7 6,7 2 بشدة موافق

Total 30 100,0 100,0  

 قياس العلاقة بين متغيرات الدراسةنتائج ثالثا: 

 :Person الارتباط معامل -1

 

 متغيرات الدراسة:لمعلمات نموذج الانحدار الخطي البسيط  -2
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 ,362
a
 ,131 ,100 ,30308 

 

 

Corrélations 

 

 حيث من ابغوافز
 ابؼادية) الطبيعة
 (وابؼعنوية

 حيث من ابغوافز
 الإبهابية) ابؽدؼ
 (والسلبية

 حيث من ابغوافز
 الفردي) الشمولية
 (وابعماعية

 توفتَ مستوى
 في ابغوافز
 ابؼؤسسة

 أداء قياس
 العاملتُ
 بابؼؤسسة

 حيث من ابغوافز
 ابؼادية) الطبيعة
 (وابؼعنوية

Corrélation de Pearson 1 ,725
**

 ,613
**

 ,894
**

 ,359 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,052 

N 30 30 30 30 30 

 حيث من ابغوافز
 الإبهابية) ابؽدؼ
 (والسلبية

Corrélation de Pearson ,725
**

 1 ,688
**

 ,914
**

 ,307 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,099 

N 30 30 30 30 30 

 حيث من ابغوافز
 الفردي) الشمولية
 (وابعماعية

Corrélation de Pearson ,613
**

 ,688
**

 1 ,846
**

 ,290 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,121 

N 30 30 30 30 30 

 ابغوافز توفتَ مستوى
 ابؼؤسسة في

Corrélation de Pearson ,894
**

 ,914
**

 ,846
**

 1 ,362
*
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,050 

N 30 30 30 30 30 

 العاملتُ أداء قياس
 بابؼؤسسة

Corrélation de Pearson ,359 ,307 ,290 ,362
*
 1 

Sig. (bilatérale) ,052 ,099 ,121 ,050  

N 30 30 30 30 30 
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ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,387 1 ,387 4,210 ,050
b
 

Résidus 2,572 28 ,092   

Total 2,959 29    

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés Coefficients standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 3,183 ,389  8,180 ,000 

 الحوافز توفَر مستوى

 المؤسست فٌ
,218 ,106 ,362 2,052 ,050 

 :إجابات المبحوثين لمتغيرات الدراسةنتائج فروق  -3
 لجنسلبنسبة  للعينات المستقلة: Tاختبار  .أ 

Statistiques de groupe 

 N Moyenne Ecart type Moyenne erreur standard ابعنس 

 في ابغوافز تطبيق مستوى
 ابؼؤسسة

 11691, 38776, 3,5057 11 ذكر

 13661, 59548, 3,6875 19 أنثى

 

Test des échantillons indépendants 

 

 ابغوافز في ابؼؤسسة تطبيقمستوى 
Hypothèse de 

variances 

égales 

Hypothèse de 

variances 

inégales 

Test de Levene 

sur l'égalité des 

variances 

F 2,832 
 

Sig. 0,104 
 

Test t pour égalité 

des moyennes 

t -0,904 -1,011 

ddl 28 27,485 

Sig. (bilatéral) 0,374 0,321 

Différence moyenne -0,18182 -0,18182 

Différence erreur 

standard 
0,20107 0,17981 

Intervalle 

de 

confiance 

de la 

différence 

à 95 % 

Inférieur -0,59369 -0,55045 

Supérieur 0,23005 0,18682 
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 :One Way ANOVAأحادي التباين اختبار تحليل  .ب 

ANOVA 

 للفئة العمرية بنسبة المؤسسة في الحوافز تطبيق مستوىل المبحوثين إجابات فروق
 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes ,760 3 ,253 ,896 ,457 

Intragroupes 7,356 26 ,283   

Total 8,117 29    

 

ANOVA 

 للمستوى الدراسي بنسبة المؤسسة في الحوافز تطبيق مستوىل المبحوثين إجابات فروق
 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes ,280 3 ,093 ,310 ,818 

Intragroupes 7,836 26 ,301   

Total 8,117 29    

 

ANOVA 

 لسنوات الخبرة بنسبة المؤسسة في الحوافز تطبيق مستوىل المبحوثين إجابات فروق
 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 1,132 3 ,377 1,404 ,264 

Intragroupes 6,985 26 ,269   

Total 8,117 29    

 :Mann-Whitneyاختبار  .ج 

Rangs 

 N Rang moyen: Somme des rangs الجنس 

 147,50 13,41 11 ركر بابؼؤسسة العاملتُ أداء قياس

 317,50 16,71 19 أنثي

Total 30   

 

Tests statistiques
a
 

 بابؼؤسسة العاملتُ أداء قياس 
U de Mann-Whitney 81,500 

W de Wilcoxon 147,500 

Z -1,035 

Sig. asymptotique (bilatérale) ,301 

Sig. exacte [2*(sig. unilatérale)] ,328
b
 

 :Kruskal-Wallisاختبار  .د 

Rangs 

 :N Rang moyen العمرية الفئة 

 بابؼؤسسة العاملتُ أداء قياس

 18,00 1 سنة 25 من أق 

 25,50 4 سنة 35 من أق  – 25 من

 13,80 10 سنة 40 من أق  – 35 من

 13,80 15 وأكثر سنة 40
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Total 30  

 

Tests statistiques
a,b

 

 بابؼؤسسة العاملتُ أداء قياس 
Khi-deux 6,749 

ddl 3 

Sig. asymptotique ,080 

 

Rangs 

 :N Rang moyen الدراسي ابؼستوى 

 بابؼؤسسة العاملتُ أداء قياس

 14,00 3 أق  أو ثانوي

 18,00 19 ماستً / ليسانس

 7,10 5 عليا دراسات

 15,17 3 أخرى

Total 30  

 

Tests statistiques
a,b

 

 بابؼؤسسة العاملتُ أداء قياس 
Khi-deux 6,751 

ddl 3 

Sig. asymptotique ,080 

 

Rangs 

 :N Rang moyen ابػبرة سنوات 

 بابؼؤسسة العاملتُ أداء قياس

 22,50 2 سنوات 5 من أق 

 24,00 2 سنوات 10 من أق  5 –

 18,89 9 سنة 15 من أق 10 – 

 11,88 17 وأكثر سنة 15

Total 30  

 

Tests statistiques
a,b

 

 بابؼؤسسة العاملتُ أداء قياس 
Khi-deux 8,017 

ddl 3 

Sig. asymptotique ,046 
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 :07الملحق رقم 
 استمارة قبول التربص

 


