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 في علم الإجتماع تخصص تنظيم و عمل.أكاديمي  مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر

              : البتينمن إعداد الط

    بوناصري بشرى 

 ةــــــداغري خول 

 لجنة المناقشة:

 الصفة  الدرجة  و اللقب  الإسم

 رئيسا  أستاذ محاضر .أ  حربي سميرةد. 

 مشرفة   أستاذ محاضر .أ  د. بن حمزة حورية 

 عضوا  أستاذ محاضر .أ  د. عطيل عواطف 

 0200 –0202السنة الجامعية 

أثر نظام الحوافز عمى الأداء الوظيفي لمموظفات 
 .في قطاع الصحة

 ميدانية بالعيادة المتعددة الخدمات "كدراوي ساعد" ببريحان ولاية الطارفدراسة 

 
 



 
أول الشكر و التقدير لله العمي القدير الذي منحنا الصحة و العزم لإنجاز ىذا 

 و إتمامو، العمل

نتقدم بجزيل الشكر إلى الأستاذة المشرفة الدكتورة "بن حمزة حورية" عمى ما قدمتو 
لنا من توجييات و نصائح قيمة و لم تبخل عمينا بوقتيا و معموماتيا التي ساىمت في 

 ، تمنى أن نكون قد وفقنا في إنجازهالبحث و إثرائو و الذي نإعداد ىذا 

ساتذة عمى قبوليم في المشاركة كأعضاء لجنة المناقشة و كما نتقدم بالشكر إلى الأ
 الحكم.

 الشكر و التقدير إلى كل أساتذة قسم عمم الإجتماع تنظيم و عمل لتقديم يد المساعدة، 

 ، سمتناو بكممة زادت من و إلى كل من ساىم من قريب أو بعيد و ل

 إلى كل طالب عمم أينما وجد و حيثما كان، 

 فمكل خالص التقدير، الحب و الوفاء.

 جاز الله عنا الجميع.

 

 

 

 

 



 إهــــــــــــــــــــــــداء
 إلى بيجة القمب و النجمة التي تنير الميل،

 إلى من عممتني أن الإيمان نجاح الصبر و مفتاح العطاء،

 عممتني أن فمسفة الدنيا تبنى عمى التضحيات و الفداء،إلى من 

 إلى التي جعل الله الجنة تحت أقداميا،

 أمي الغالية

 إلى قدوتي الأولى و نور دربي،

 إلى من رباني فأحسن تربيتي،

 إلى من أرى فيو ينبوع السخاء و جود الكرماء و نصح الحكماء،

 الحياة،إلى من عممني معنى الكفاح و شق لي درب 

  و دفعني لمواصمة مشواري الدراسي،

 ،أبي الغالي

 ،إلى من كان نعم العون و السند

 إلى من رافقني و ساندني في كل أوقات دراستي، زوجي الغالي

 إلى من أخذوا بأيدينا إلى منار العمم لنقتدي بيم في دروب الحياة "اساتذتي الأجلاء".

 أن تنال رضاكم. أىدي ثمرة جيدي و اضعيا بين أيديكم عسى

 بشـــــــــــــــــــــــرى



 إهــــــــــــــــــــــــداء
 إلى التي جعل الله الجنة تحت أقداميا، إلى التي كان دعاؤىا سر نجاحي، 

 إلى أغمى ما أممك في الوجود "أمي" حفظيا الله، 

 إلى رمز التضحية و العطاء و الإخلاص، إلى معممي الفاضل السامي، 

 النبع المتدفق بالحب و الحنان "أبي" حفظو الله، إلى 

 إلى كل من شاركوني الأفراح و الآلام طوال مشواري،

 إلى من ىم في قمبي و أنا في قمبيم "إخوتي" ، 

 و إلى من ساندني في مشواري الدراسي و إعطاء النصيحة "زوجي"، 

 إلى كل عائمة "داغري".

 ، 2222ى كل الاصدقاء و زملاء دفعة إل

 ، ل من يحمل القمم بإسم شعمة العممإلى ك

 أىدي ثمرة جيدي.

 

 خولـــــــــــــــــــــــــة         

 

 



 

 

 

 

 

 

 ملخـــــــــــــــص
 

 

 

 

 

 



:                                                                                      ملخص الدراسة  
 

 ملخص الدراسة: 

تناولت هذه الدراسة تأثير نظام الحوافز عمى الأداء الوظيفي لمموظفات في العيادة المتعددة الخدمات 

 ببريحان ولاية الطارف،  و التي تم تمخيصها في السؤال المركزي التالي: 

ما هو أثر نظام الحوافز عمى الاداء الوظيفي لمموظفات في العيادة المتعددة الخدمات ببريحان ولاية 

 الطارف ؟ 

 و قد تفرعت من هذا السؤل المركزي مجموعة من الأسئمة الفرعية أهمها: 

هل تؤثر المنح عمى دافعية الموظفات نحو العمل بالعيادة المتعددة الخدمات ببريحان ولاية  -1

 ارف؟ الط

 هل تؤثر الترقية عمى إنضباط الموظفات بالعيادة المتعددة الخدمات ببريحان ولاية الطارف؟  -2

كيف تساهم الحوافز في إستقرار العمل لمموظفات بالعيادة المتعددة الخدمات ببريحان ولاية  -3

 الطارف؟ 

 كما قد تطرقت هذه الدراسة إلى مجموعة من الفرضيات: 

 الفرضية الرئيسة: 

 م الحوافز في تحسين الأداء الوظيفي لمموظفات بالعيادة المتعددة الخدمات ببريحان ولاية الطارف.تساه

 كما تفرعت هذه الفرضية إلى مجموعة من الفرضيات الجزئية التالية: 

تؤثر المنح عمى دافعية الموظفات نحو العمل بالعيادة المتعددة الخدمات ببريحان ولاية  -1

 الطارف.



:                                                                                      ملخص الدراسة  
 

 عمى إنضباط الموظفات بالعيادة المتعددة الخدمات ببريحان ولاية الطارف.تؤثر الترقية  -2

تعمل الحوافز بنوعيها عمى إستقرار الموظفات بالعيادة المتعددة الخدمات ببريحان ولاية  -3

 الطارف .

تهدف هذه الدراسة إلى التعرف عمى أثر المنح عمى دافعية الموظفات بالعيادة المتعددة الخدمات ، كما 

تهدف إلى محاولة التعرف عمى أثر الترقية عمى إنضباط الموظفات بالإضافة إلى الوقوف عمى معرفة 

 متعددة الخدمات ببريحان.مساهمة الحوافز بنوعيها المادية و المعنوية في إستقرار الموظفات بالعيادة ال

لقد إعتمدنا في دراستنا هذه عمى المنهج الوصفي التحميمي و ذلك لتلاؤم هذا المنهج مع طبيعة البحث 

موظف ، بمعنى قمنا بالمسح الشامل  65الدراسة  عموظفة من مجتم 44، حيث قدرت عينة البحث بـ 

جمع البيانات و هي الإستمارة و الملاحظة  لمجموع الموظفات بالعيادة ، كما قمنا بالإستعانة بأدوات

 البسيطة.

 : توصمنا إلى مجموعة من النتائجو في نهاية الدراسة 

 .تؤثر المنح عمى دافعية الموظفات نحو العمل 

 . تؤثر الترقية عمى إنضباط الموظفات في العيادة 

 .تعمل الحوافز المادية و المعنوية عمى إستقرار الموظفات في العمل 

  الحوافز في تحسين الأداء الوظيفي لمموظفات بالعيادة .تساهم 



 ملخص الدراسة                                                                                        
 

Study Summary :  

This study dealt with the effect of the incentive system on the job performance of 

female employees in the multi-service clinic in Berrihane, El Tarf state  wich was 

summarized in the following central question :  

What is the impact of the incentive system on the job performance of female 

employees in the multi-service clinic in Berrihane, EL TARF State ? 

A number of sub-questions branched from this central question, te most importatnt 

of wich are :  

1- Do the grants affect the female employees motivatin to work in the multi-

service clinic in Berrihane, El Tarf state ? 

2- Does the promotion affect tje discipline of female employees in the multi-

service clinic in Berrihane , El Tarf state ?  

3- How do incentives contribute to the stability of work for female employees in 

the multi-service clinic in Berrihane , El Tarf state ? 

This study also addressed a set of hypotheses :  

The main hypotheses :  

Incentives contribute to inproving the job performance of female employees in the 

multi-service clinic in Berrihane, El Tarf state . 

This hypotheses was further divided into the following group of partial hypotheses :  

1- The grants affect the motivation of female employees in the multi-service 

clinic in Berrihane, El Tarf state. 

2- The promotion affects the discipline of female employees in the multi-

service clinic in Berrihane, El Tarf state. 

3- Incentives of both kinds to stabilize female employees in the multi-service 

clinic in Berrihane, El Tarf state. 

 

 



 ملخص الدراسة                                                                                        
 

This study aims to identify the impact of grants on the motivation of female 

employees in the multi-service clinic and it also aims to try to identify the impact of 

promotion on the discipline of female employees in addition to knowing the 

contribution of incentives , both material and moral to the stabitity of female 

employees in the multi-service clinic in Berrihane, El Tarf state. 

In this study, we have relied on the descriptive analytical method, due to the 

compatibility of this method with the nature of the research. 

The research sample estimated 40 female employees from the study community, 

65 female employees, meaning that we conducted a comprehensive survey of the 

total female employees in tje clinic, and we also used the data collection tools, 

wich are the from and the simple observation. 

At the end of the study, we reached a set of results :  

1- Grants affect the motivation of female employees towards work. 

2- Promotion affects the discipline of female staff in the clinis. 

3- Material and moral incentives stabilize female employees at work. 

4- Incentives contribute to improving the job performance of the clinic’s 

employees. 

 



 

 

 

 

 

 

 فهرس الأشكال
 

 

 

 

 

 



:                                                                                     فهرس الاشكال  
 

 فهرس الأشكال: 

 الصفحة عنوان الشكل رقم الشكل 

 54 يوضح أنواع الحوافز  10

 45 يوضح مراحل تصميم نظام الحوافز  10

 16 يوضح سمم ماسمو لمحاجات 10

 37 يوضح العلاقة بين الحوافز و الأداء  10

 601 يوضح توزيع أفراد العينة حسب السن. 10

 660 المستوى التعميمي. يوضح توزيع أفراد العينة حسب 10

 666 يبين توزيع أفراد العينة حسب الحالة الإجتماعية. 10

 665 يوضح توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات العمل. 10

 667 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الوضعية المهنية. 10

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 فهرس الجداول
 

 

 

 

 

 



 فهرس الجداول
 

 فهرس الجداول: 

 الصفحة الجدول  الرقم

 010 (2 يمثل توزيع أفراد العينة حسب المصالح الطبية 10الجدول رقم ) 10

 011 (2 يمثل توزيع عدد أفراد العينة حسب السن.10الجدول رقم ) 10

 001 (2 يمثل توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي.10الجدول رقم ) 10

 000 (2 يمثل توزيع أفراد العينة حسب الحالة الإجتماعية.10)الجدول رقم  10

 000 (2 يمثل توزيع أفراد العينة حسب سنوات العمل 10الجدول رقم ) 10

 000 (2 يمثل توزيع أفراد العينة حسب الوضعية المهنية.10الجدول رقم ) 10

 000 (2 يبين الحصول عمى المنح في العمل و نوعها.10الجدول رقم ) 10

 000 (2 يبين تقييم نظام المنح المستفادة بالمؤسسة. 10الجدول رقم ) 10

(2 يبين العلاقة بين المنح المقدمة لأفراد العينة و جهدهم 11الجدول رقم ) 11

 المبذول داخل المؤسسة. 

000 

 000 . 01(2 يبين حصول أفراد العينة عمى منحة كوفيد 01الجدول رقم ) 01

(2 يوضح العلاقة بين المنح المقدمة في المؤسسة و زيادة 00)الجدول رقم  00

 دافعية الموظفات نحو العمل.

001 

 001 (2 يبين أهمية المنح بالنسبة لمموظفات.00الجدول رقم ) 00

(2 يوضح العلاقة بين المنح و تعزيز مبادئ التعاون و 00الجدول رقم ) 00

 روح الفريق داخل المؤسسة.

000 

 000(2 يبين مدى كفاية المنح لسداد الحاجيات الأساسية 00الجدول رقم ) 00



 فهرس الجداول
 

 لمموظفات.

 000 (2 يبين أثر غياب المنح عمى الاداء الوظيفي لمموظفات. 00الجدول رقم ) 00

 000 (2 يبين مساهمو الزيادة في المنح في الزيادة في الأداء. 00الجدول رقم ) 00

 001 الحصول عمى الترقية أثناء العمل لمموظفات.(2 يوضح 00الجدول رقم ) 00

 001 (2 يوضح آخر ترقية تم الحصول عميها.00الجدول رقم ) 00

 000 (2 يبين عمى أي أساس تمنح الترقية.01الجدول رقم ) 01

(2 يوضح مدى عدالة معايير الترقية في السعي لتحقيق 01الجدول رقم ) 01

 أهداف المؤسسة.

000 

(2 يبين العلاقة بين الترقية عمى أساس الكفاءة و إنضباط 00رقم )الجدول  00

 و جدية الموظفات في العمل.

000 

 000 (2 يوضح الهدف من الترقية.00الجدول رقم ) 00

 000 (2 يبين تأثير الترقية عمى الأداء.00الجدول رقم ) 00

في (2 يوضح درجة الرضا عن المعايير المعمول بها 00الجدول رقم ) 00

 الترقية. 

000 

(2 يوضح تأثير الترقية عمى إنضباط الموظفات في 00الجدول رقم ) 00

 العمل.

000 

(2 يبين تأثير آليات و طرق منح الحوافز عمى الأداء 00الجدول رقم ) 00

 الوظيفي لمموظفات.

001 

 000(2 يبين العلاقة بين نظام الحوافز الفعال و رفع الروح 00الجدول رقم ) 00



 فهرس الجداول
 

 المعنوية داخل العمل.

 000 (2 يبين مدى تحفيز نظام الحوافز في المؤسسة.00الجدول رقم ) 00

(2 يبين العلاقة بين غياب الحوافز و سوء الأداء الوظيفي 01الجدول رقم ) 01

 بالمؤسسة.

000 

(2 يبين مدى مساهمة الحوافز في إستقرار العمل 01الجدول رقم ) 01

 لمموظفات .

000 

(2 يبين مساهمة غياب الحوافز في مغادرة المؤسسة و 00الجدول رقم ) 00

 التوجه من مؤسسة إلى مؤسسة أخرى.

000 

(2 يبين أهم إقتراحات الموظفات لتحسين ظروف العمل و 00الجدول رقم ) 00

 تفعيل الحوافز المادية بالمؤسسة.

001 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 فهرس المحتويات
 

 

 

 

 

 



 فهرس المحتويات
 

 فهرس المحتويات : 

 الصفحة العنوان 

 شكر و عرفان

 إهــــــــــــــــــداء 

 ممخص الدراسة بالمغة العربية 

 ممخص الدراسة بالمغة الإنجميزية.

  الأشكال فهرس 

  الجداولفهرس 

 فهرس المحتويات

 ب-أ مقدمة 

 الفصل الأول : الإطار المفاهيمي للدراسة

 50 الدراسة  أولا: إشكالية

 50 ثانيا: فرضيات الدراسة 

 50 ثالثا: أسباب إختيار الموضوع.

 05 رابعا: أهداف الدراسة .

 05 خامسا: أهمية الدراسة.

 00 سادسا: تحديد مفاهيم الدراسة.

 72 سابعا: الدراسات السابقة.

 الفصل الثاني: التحليل السوسيولوجي لنظام الحوافز.



 فهرس المحتويات
 

 90 تمهيد 

 05 أنواع الحوافز.أولا: 

 04 ثانيا: طبيعة نظام الحوافز.

 07 ثالثا: أسس منح الحوافز.

 09 رابعا: شروط النظام الجيد لمحوافز.

 00 خامسا: أهداف و أهمية الدراسة.

 02 سادسا: نظريات الحوافز.

 20 سابعا: العوامل المؤثرة في نظام الحوافز.

 27 الوظيفي.الأداء بلاقة الحوافز عثامنا : 

 20 خلاصة الفصل

 للأداء الوظيفي.الفصل الثالث: التحليل السوسيولوجي 

 22 تمهيـــــــد 

 20 أولا: أنواع الأداء الوظيفي.

 20 ثانيا: معايير الأداء الوظيفي.

 00 ثالثا: أبعاد الأداء الوظيفي.

 07 رابعا: محددات الأداء الوظيفي.

 09 في مفهوم الأداء الوظيفي. خامسا: أساسيات

 00 سادسا: نظريات الأداء الوظيفي.

 00 سابعا: العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي.



 فهرس المحتويات
 

 00 خلاصــــــــــة 

 الفصل الرابع: الإطار المنهجي و الميداني للدراسة

 02 تمهيد 

 00 أولا : مجالات الدراسة.

 057 ثانيا: ضبط العينة.

 059 المستخدم في الدراسة.ثالثا: المنهج 

 050 رابعا: أدوات جمع البيانات.

 050 خامسا: أسموب التحميل الميداني.

 050 سادسا: عرض و تحميل البيانات و تفسيرها.

 000 سابعا: النتائج العامة لمدراسة.

 045 خلاصة الفصل.

 047 خاتمــــــــة.

 040 قائمة المراجع.

 الملاحق .

 



 

 

 

 

 

 

 مقدمــــــــــــــــــــــة
 

 

 

 

 

 



                                                                                          مقدمـــــــة :      
 

 
 ‌أ

 :  ةـــــــــــــــــمقدم

ل موضوع الحوافز و الأداء حيزا ىاما في أبحاث الكثير من الميتمين بإدارة الأفراد قديما ، و غلقد ش

عمى المختصين في إدارة الأفراد فقط ، بل  إزداد الإىتمام بو بشكل ممفت حديثا و لم يقتصر الإىتمام

تعدى الأمر ليكون أحد أبرز محاور البحث في العموم الإجتماعية و بوجو خاص عمم الإجتماع 

التنظيم و العمل عمى إعتبار أنو أحد المرتكزات الأساسية لتفعيل طاقات الموظفين في العمل و التي 

 ينعكس مباشرة عمى مستوى أدائيم في المؤسسة.

و من ىنا ركزت العديد من الإدارات الحديثة إىتماماتيا و وقتيا عمى موضوع الحوافز الذي ينعكس 

عمى مستوى الروح المعنوية لمموظفين و تنميتيا لتحقيق الإندماج بينيم و بين المؤسسة من خلال 

محفزة و ممتزمة تحقيق أىداف كلا الطرفين ، بالإضافة إلى أن البيئة التنافسية اليوم تتطمب كفاءات 

 من أجل الوصول إلى الأىداف المرجوة.

إن نظام الحوافز يختمف من مؤسسة إلى أخرى و ذلك حسب طبيعة و دور كل مؤسسة داخل المجتمع 

، و مما لا شك أن المؤسسات الصحية و خاصة المؤسسات العمومية الإستشفائية ىي واحدة من بين 

الوظيفي لموظفييا ، ذلك لأن ذا النظام بغية تحسين الأداء المؤسسات التي تسعى جاىدة إلى تفعيل ى

فيم طبيعة عمل الحوافز و أنظمتيا شيء أساسي و جوىري لفعالية المؤسسة ، كما أن أنواع الحوافز 

 و الطرق التي يتم من خلاليا توزيعيا ليا تأثير عمى دافعية الموظفين و أدائيم.

عرف عمى أثر نظام الحوافز عمى الأداء الوظيفي لمموظفات و من ىذا المنطمق جاءت ىذه الدراسة لمت

 في العيادة المتعددة الخدمات ببريحان ولاية الطارف. 



                                                                                          مقدمـــــــة :      
 

 
‌ب  
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 من ثم خلاصة الفصل .و الأداء 
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تمييد ثم مجالات الدراسة بما فييا المجال الزمني و المكاني و البشري ، ثم ضبط العينة و المنيج 

المستخدم بالإضافة إلى أدوات جمع البيانات و أسموب التحميل الميداني و أخيرا عرض و تحميل 

فسيرىا و كذا النتائج العامة بما فييا نتائج في ضوء الفرضية الأولى و الثانية و الثالثة و البيانات و ت

 الفرضية العامة ، و أخيرا خلاصة الفصل ، و خاتمة الدراسة.
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 إشكالية الدراسةأولا: 

يعد العنصر البشري مف بيف موارد المؤسسة، لذا فيو العامؿ الأساسي في تحسيف الخدمة ، لذلؾ فإف 

رفع مستوى كفاءة ىذا العنصر يصبح ضرورة ىامة لموصوؿ إلى اقصى كفاءة ممكنة في الإنتاجية 

مى تنمية مما يحقؽ نمو و إزدىار المؤسسة و لبموغ  ىذه الغاية يستوجب عمى إدارة المؤسسة العمؿ ع

قدرات و ميارات و مواىب الأفراد ، لكف القدرة وحدىا غير كافية لكي يعمؿ المورد البشرية بأقصى 

كفاءة ممكنة إذ لـ يكف ىناؾ دافع يدفعو لمعمؿ ، حيث أف كفاءة ىذا المورد تتوقؼ عمى عنصريف 

لأفراد مف ميارات و معارؼ أساسييف ىما: القدرة عمى العمؿ و الرغبة فيو ، فالأولى تتحدد بما يممكو ا

و قدرات مكتسبة و الثانية تمثميا الحوافز بمختمؼ أنواعيا و التي تدفع سموؾ الأفراد العامميف في 

 الإتجاه الذي يحقؽ أىداؼ المؤسسة و ترتفع كفاءة الأداء فييا.

العديد حظي موضوع الحوافز بإىتماـ العديد مف الباحثيف و عمماء السموؾ الإداري حيث جاءت في 

مف الدراسات لتؤكد عمى دوره الفعاؿ في تفعيؿ أداء الموظفيف أو العامميف و مف ثـ توجيييـ في 

 الإتجاه المراد تحقيقو.

ىذا ما جسدتو العديد مف النظريات التي ساىمت بشكؿ كبير في تطوير ىذا المفيوـ مف بينيا النظرية 

ب المادية، بعدىا مدرسة العلاقات الإنسانية لإلتوف الكلاسيكية لفريديريؾ تايمور بالتركيز عمى الجوان

 مايو ىي الأخرى إىتمت بالحوافز مف الناحية المعنوية إلى جانب المادية طبعا.

فتقدير الموظؼ و الإعتراؼ بجيده و قدراتو لو أثر فعاؿ بشكؿ مباشر إلى روحو المعنوية مما يدفعو 

 ، إضافة إلى ذلؾ النظريات الحديثة. إلى أداء العمؿ بشكؿ يزيد مف مردودية الإنتاج
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و عميو فالحوافز تمعب دورا كبيرا في المؤسسة بشتى أنواعيا منيا المادية المتمثمة في الأجور و 

العلاوات و المنح بالإضافة إلى المكافآت المالية و التي تمنح لمموظؼ نتيجة قيامو بالعمؿ مميز، أما 

 ت الإجتماعية و كذلؾ المكافآت غير النقدية.المعنوية فتتمثؿ في الترقيات و الخدما

ضؼ إلى ذلؾ المشاركة في إتخاذ القرارات و غيرىا ، كؿ ىذه الأنواع مف الحوافز ليا دورا ميما في 

ثير عمى آداء الموظؼ في المؤسسة، سواء بشكؿ إيجابي أو سمبي ، و يعني عدـ توفرىا و عدـ أالت

ى أداء الموظؼ ، حيث يظير ذلؾ في إنخفاض مستوى توزيعيا بشكؿ عادؿ قد ينعكس مباشرة عم

أدائيـ الوظيفي مما ينجر عميو عدـ فاعمية المؤسسة ، في حيف إذا توفرت مثؿ ىذه الأنواع مف 

الحوافز و تـ توزيعيا بشكؿ متوازف و عادؿ ، فقد ينتج ذلؾ إرتفاع مستوى الأداء الوظيفي بالإضافة 

 إلى فاعمية و نجاح المؤسسة.

الي يعتبر الأداء الوظيفي المحرؾ الاساسي في العممية الإدارية في مختمؼ المؤسسات ، حيث و بالت

الموظفيف في عمميـ مما يزيد في وتيرة الإنتاج و فعالية الأداء ، زيادة عمى يظير ذلؾ في إنضباط 

ة لدفع ذلؾ إستقرارىـ في المؤسسة ، فتحسيف الأداء مرتبط إرتباطا وثيقا بسياسة التحفيز كوسيم

 الموظفيف لمعمؿ بكؿ حيوية و نشاط.

بما أف نظاـ الحوافز يختمؼ مف مؤسسة إلى أخرى و ذلؾ حسب طبيعة و دور كؿ مؤسسة و 

نشاطيا، تعتبر المؤسسة الإستشفائية العمومية مف أىـ المؤسسات التي تمعب دورا ميما و حيويا في 

عف طريؽ ما تقدمو مف خدمات صحية و علاجية و وقائية لأفراد  تحقيؽ التنمية و التوازف الإجتماعي

المجتمع خاصة في ظؿ جائحة كورونا ، و بالرغـ مف التطورات التي شيدتيا المؤسسة الصحية 

سواء مف حيث عدد الموظفيف أو اليياكؿ الصحية ، إلا أنيا تعرؼ عدة  الجزائرية منذ الإستقلاؿ

و الغايات الإجتماعية التي وجدت  مف أجميا ، و ىذه الوضعية  تناقضات حالت دوف تحقيؽ الأىداؼ
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الصحية التي تمر بيا المنظومة الصحية خاصة في ظؿ الجائحة ، و مف خلاليا تحفيز الموظفيف 

 نحو اداء جيد.

 و مف ىنا يمكننا طرح التساؤؿ المركزي التالي: 

لعيادة المتعددة الخدمات ببريحاف ولاية ما ىو أثر نظاـ الحوافز عمى الأداء الوظيفي لمموظفات في ا

 الطارؼ ؟ 

 السؤاؿ المركزي التساؤلات الفرعية التالية: و يتفرع عف ىذا 

المنح عمى دافعية الموظفات نحو العمؿ بالعيادة المتعددة الخدمات ببريحاف ولاية ىؿ تؤثر  (1

 الطارؼ؟ 

 الموظفات بالعيادة المتعددة الخدمات ببريحاف ولاية الطارؼ؟ ىؿ تؤثر الترقية عمى إنضباط (2

كيؼ تساىـ الحوافز في إستقرار العمؿ لمموظفات في العيادة المتعددة الخدمات ببريحاف ولاية  (3

 الطارؼ؟
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 ثانيا: فرضيات الدراسة .

ؤؿ المركزي تمثؿ الفروض إجابات محتممة أو مبدئية لتساؤلات البحث لذلؾ و إنطلاقا مف التسا

 لإشكالية الدراسة يمكف صياغة الفرضية الرئيسية التالية: 

تساىـ الحوافز في تحسيف الأداء الوظيفي لمموظفات في العيادة المتعددة الخدمات ببريحاف ولاية 

 الطارؼ؟

 و تتفرع ىذه الفرضية إلى الفرضيات الفرعية التالية: 

تؤثر المنح عمى دافعية الموظفات نحو العمؿ بالعيادة المتعددة الخدمات ببريحاف ولاية  (1

 الطارؼ.

 تؤثر الترقية عمى إنضباط الموظفات بالعيادة المتعددة الخدمات ببريحاف ولاية الطارؼ. (2

ت ستقرار الموظفات في العمؿ بالعيادة المتعددة الخدماإتعمؿ الحوافز المادية و المعنوية عمى  (3

 ببريحاف ولاية الطارؼ.
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 : أسباب إختيار الموضوع.ثالثا

 لقد تزاوجت أسباب إختيار ىذا الموضوع بيف ما ىو موضوعي و بيف ما ىو ذاتي منيا: 

 الاسباب الذاتية: 

  عامؿ الإنضباط بمتطمبات الدراسات الأكاديمية التي تنص عمى ضرورة إحتراـ مجاؿ

 التنظيـ و العمؿ ، إذ يعد موضوعنا مف أىـ مواضيعو. التخصص و ىو عمـ الإجتماع

 .الرغبة الذاتية في دراسة و إكتشاؼ نظاـ الحوافز في المؤسسة العمومية الإستشفائية 

 سعي لمزيادة المعرفية و العممية في ىذا المجاؿ.ال 

 الاسباب الموضوعية: 

 ي المؤسسات.توفر كـ ىائؿ مف المراجع في ىذا الموضوع مما يدؿ عمى أىميتو ف 

  مدى أىمية ىذا الموضوع خاصة في الآونة الاخيرة داخؿ المؤسسات العمومية الإستشفائية

 في ظؿ جائحة كورونا.

 .تركيز الباحثيف عمى ضرورة وجود نظاـ تحفيزي تعتمد عمييا المؤسسات لتحقيؽ أىدافيا 
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 : أىداف الدراسة.رابعا

لا شؾ أف أي دراسة عممية تسعى في نياية الأمر إلى تحقيؽ أىداؼ محددة مف بيف ىذه  مما

 الأىداؼ ما يمي: 

  نحو العمؿ بالعيادة المتعددة الخدمات لموظفات دافعية امحاولة التعرؼ عمى أثر المنح عمى

 ببريحاف ولاية الطارؼ.

  تعددة الخدمات ببريحاف ولاية بالعيادة المالتعرؼ عمى أثر الترقية عمى إنضباط الموظفات

 الطارؼ.

 مؿ في العيادة المتعددة التوصؿ إلى معرفة كيفية مساىمة الحوافز في إستقرار الموظفات بالع

 الخدمات ببريحاف ولاية الطارؼ.

 أىمية الدراسة.:  خامسا

الوظيفي و تتضح لنا أىمية ىذا  الآداءتكمف أىمية الدراسة في أىمية نظاـ الحوافز و كذلؾ في أىمية 

 الموضوع في مايمي: 

تأتي أىمية الحوافز كونيا مف المواضيع الميمة و التي تتحدد أىميتيا بإستمرار، فيي تحظى بإىتماـ 

كبير الباحثيف و العمماء و الميتميف بمختمؼ الجوانب السموكية و الإدارية عمى حد سواء و لدورىا ال

 موظفات و آدائيف.في التأثير عمى سموؾ ال

مف جية  فكما تعتبر مف أىـ العوامؿ التي تحفز الموظفيف مف جية و تشجيعيـ عمى آداء وظيفتي

 أخرى مما ينعكس ذلؾ إيجابيا عمى المؤسسة.
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المرتبط بالأداء الوظيفي  و بالتالي تظير أىمية الموضوع كونو يصب في صمب العمؿ المؤسساتي

 شجع في الآداء و إستمراره.وفؽ نظاـ الحوافز الم لمموظفات

 مفاىيم التحديد : سادسا

تعتبر المفاىيـ أىـ ضابط لمتحكـ في الموضوع و لا يمكف تجاوز تحديدىا في أي بحث مف البحوث 

لأنيا تمثؿ حمقة وصؿ بيف النظرية و الميداف زيادة عمى مساعدتيا عمى إزالة أي لبس أو  الإجتماعية

غموض قد يعتري أىداؼ البحث و تحديدىا يقربنا مف الموضوعية أكثر لموصوؿ إلى نتائج ذات 

 مصداقية ، أما مفاىيـ دراستنا فيي كالتالي: 

 (Impact/ الاثر : )1

 1أي إبقاء الاثر في الشيء.: و ىو التأثير  المعنى المغوي

ىو مدى القدرة عمى تحقيؽ نتائج مستيدفة و تتأثر ىذه القدرة بمدى النجاح في  المعنى الإصطلاحي:

 2إختيار و إستخداـ مزيج مناسب و متناسب لممدخلات أو الموارد دوف إىدار أو إسراؼ.

 (.Le systeme/ النظام: )2

يقاؿ نظـ المؤلؤ ، ينظمو،  و نظمو نظاما بمعنى ألفو و جمعو في سمؾ واحد  المعنى المغوي:

 3فإنتظـ.

                                                           
 . 30، ص 2000، بيروت، 2جبور عبد النور ، معجـ الوجيز، دار العمـ لمنشر و التوزيع ، ط 1
خالد عمي أبو علاف، أثر الحوافز المادية و المعنوية عمى آداء العامميف ، رسالة لنيؿ درجة الماجستير في إدارة 2

 . 10، ص 2016الأعماؿ ، جامعة الخميؿ ، كمية الدراسات العميا ، فمسطيف ، 
 . 213، ص 1997، بيروت ، 1إبف المنظور ، لساف العرب ، دار صادر لمنشر و التوزيع ، ط3
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ىو عبارة عف مجموعة متفائمة مف النظـ الفرعية التي تؤلؼ بتكامميا كيانا منظما  المعنى الإصطلاحي:

 أكبر مف الأجزاء التي كونت منيا.

المنظمة و المستقرة و اليادفة لتحقيؽ ىدؼ  كما يعرؼ النظاـ عمى أنو: أنماط الأفعاؿ الإجتماعية

 1الذات ، عمى اساس أف كؿ نمط مف أنماط السموؾ لو نوع محدد مف الأىداؼ.

كما يعرؼ كذلؾ: مجموعة مف العناصر أو المكونات التي تتفاعؿ مع بعضيا البعض لتحقيؽ ىدؼ 

 2معيف.

 (.système d’incitation/ نظام الحوافز: )3

 3جاءت مف أصؿ كممة "حفز" بمعنى دفعو مف خمفو تييأ لممضي فيو و إستعد. المعنى المغوي:

 المعنى الإصطلاحي: 

 صطلاح فقد تعددت التعاريؼ مف بينيا: الإأما مف حيث 

*تعرؼ الحوافز عمى أنيا " ما يحصؿ عميو الفرد مف المؤسسة مقابؿ عممو فييا و إلتحاؽ العامؿ 

 4بالمؤسسة و بقائو فييا".

لحوافز عمى أنيا : عبارة عف عوامؿ خارجية يتوقعيا الفرد مف قيامو بعمؿ معيف ، أي أنيا *تعرؼ ا

 تمثؿ العوائد و الت يتـ مف خلاليا إستشارة الدوافع و تحريكيا .

                                                           
 . 98، ص 2000عماف، ، 1مة ، دار الميسر ، طظخميؿ محمد الشماع خضير كاظـ محمود ، نظرية المن 1
 . 33، ص 2015، الرياض ، 4، إدارة الموارد البشرية ، العبيكاف لمنشر و التوزيع ، طالقحطاني محمد بف دليـ 2
 . 30، ص 2012، القاىرة ، 1، الإدارة بالحوافز، المجموعة العربية لمتدريب و النشر، طمدحت محمد أبو النصر 3
،  2015، الأردف ، 1، إدارة الموارد البشرية، دار المنيجية لمنشر و التوزيع ، طمحمد تيسير و غالب محمود سنجؽ 4

 . 288ص 
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التي تدفع الفرد و تقنعو ببذؿ جيد أكثر في كما تعرؼ الحوافز عمى أنيا: مجموعة مف المؤثرات  *

التي تقمؿ مف الإنتاجية مما يؤثر عمى المنظمة أو المؤسسة و ىي عنصر عممو و تجنب الأخطاء 

 1مف عناصر العمؿ التي تدفع إلى تحقيؽ الأىداؼ.

كما أنيا: مجموعة مف الوسائؿ و الفرص المادية و المعنوية المتوفرة لإشباع حاجات الأفراد المادية  *

 و بكؿ كفاءة.و المعنوية في المؤسسة و التي تدفع الفرد لأداء أعمال

تعرؼ الحوافز عمى أنيا: عممية شحف القدرات الفكرية و الإبتكارية و الإنتاجية لدى العامميف بشكؿ  *

 2يحقؽ أىدافيـ و رغباتيـ مف ناحية و يحقؽ أىداؼ المنظمة مف ناحية أخرى.

واء كانت تعرؼ الحوافز كذلؾ: مجموعة مف الأدوات التي تسعى المؤسسة لتوفيرىا لمعامميف بيا س *

مادية أو معنوية، فردية أو جماعية، إيجابية أو سمبية بيدؼ إشباع الحاجات و الرغبات الإنسانية مف 

 3ناحية و تحقيؽ الفعالية المنشودة مف ناحية أخرى و ذلؾ بمراعاة الظروؼ البيئية المحيطة.

فراد العامميف في قطاع تعرؼ الحوافز عمى أنيا: مجموعة القيـ المادية و المعنوية الممنوحة للأ *

 معيف و التي تشبع لدييـ الحاجة و تدفعيـ إلى سموؾ معيف.

 

                                                           
لوظيفي في شركة الإتصالات الفمسطينية مف وجية نادر حامد عبد الرزاؽ ، تقييـ أثر الحوافز عمى مستوى الآداء ا 1

نظر العامميف، رسالة ماجستر ، جامعة الأزىر ، كمية الإقتصاد و العموـ الإدارية ، قسـ إدارة الأعماؿ، غزة )فمسطيف( 
 . 20، ص 2010، 
 . 210، ص 2015ردف ، ، الأ1نزار عوني المبدي، إدارة الموارد البشرية و تنميتيا، دار مجمة لمنشر و التوزيع ، ط 2
 ،، القاىرة 2العربية، ط لمموارد البشرية ، ترجمة إيناس الوكيؿ، مجموعة النيؿ  مايكؿ أرمسترونج، الإدارة الإستراتيجية 3

 . 120، ص 2020
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*تعرؼ الحوافز كذلؾ : طاقة موجية لمحصوؿ عمى رضا و آداء مف طرؼ العماؿ و ىي تمثؿ 

 1إستثمار ييدؼ إلى إمتصاص ضغط معيف و مف أجؿ تحسيف الأداء لدى العماؿ.

 الحوافز: تعريف المفكرين و العمماء لنظام  -

ية في الإستجابة إلى متطمبات المنظمة أي تحقيؽ رسالتيا و ئيعرؼ "ديؿ بيتش" الحوافز "رغبة الإنشا*

 أىدافيا".

يعرؼ "عاطؼ محمد عبيد" الحوافز " تشمؿ كؿ الأساليب المستخدمة لحث العامميف عمى العمؿ *

 2المثمر".

"كامؿ بربر" الحوافز " العممية التي بموجبيا يتمكف المديريف مف إشباع كافة القوى الكامنة لدى  يعرؼ*

الموارد البشرية و تزيد في رغبتيـ في بذؿ الجيود المطموبة لأداء مياميـ بمستويات عالية مف 

 الإنتاجية لتحقيؽ أىدافيـ و أىداؼ مؤسساتيـ".

العوامؿ و المؤثرات التي تدفع العامميف أيا كاف موقعيـ نحو 3يعرؼ "عادؿ الجودة" نظاـ الحوافز *

 3بذؿ جيد أكبر للإقباؿ عمى تنفيذ مياميـ بجد و كفاءة لرفع مستوى العمؿ كما و نوعا".

مجموعة العوامؿ التي تعمؿ عمى إثارة القوى الحركية في الإنساف و 3يعرؼ "منصور فيمي" الحوافز *

 ".التي تؤثر في سموكو و تصرفاتو

                                                           
، 2009، القاىرة ، مصر ، 1ط مدحت محمد أبو النصر، تنمية الموارد البشرية، الروابط العالمية لمنشر و التوزيع ، 1

 . 310ص 
غازي حسف عودة الحلابية، أثر الحوافز في تحسيف الأداء لدى العامميف في مؤسسات القطاع العاـ في  الأردف،  2

 . 20، ص2013رسالة ماجستر في إدارة الأعماؿ ، كمية الأعماؿ ، جامعة الشرؽ الأوسط ، 
، 1الآداء التنظيمي، المؤسسة الجامعية لمدراسات و النشر و التوزيع، ط اءة كامؿ بربر، إدارة الموارد البشرية و كف 3

 . 114، ص 1987بيروت،
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يذىب "أحمد ماىر" ىو الآخر إلى تعريؼ الحوافز " العائد الذي يحصؿ عميو الفرد كنتيجة لمتمييز *

 1في الأداء إذا كاف الأجر أو المرتب ىو المقابؿ الذي يحصؿ عميو كقيمة التي يشغميا". 

*أما "عمي السممي" فيعرفيا "شيء خارجي يوجد في المجتمع أو البيئة المحيطة بالشخص تجذب إلييا 

 الفرد بإعتبارىا وسائؿ لإشباع حاجاتو التي يشعر بيا".

*في حيف يعرؼ "صلاح الشنواني" الحوافز "عممية تنشيط واقع الأفراد بطرؽ إيجابية أو سمبية بيدؼ 

 2سيف الأداء" .زيادة معدلات الإنتاج و تح

 الرغبة في الوصوؿ إلى غاية".*يعرؼ "ستاؿ" نظاـ الحوافز "إجراء موجو يقصد بو إيقاض و تقوية 

*يعرؼ "سيكستوف" الحوافز "الوسيمة التي يتـ بيا إستمالة فرد لعمؿ فعؿ يقود لإشباع حاجاتو و 

 لتحقيؽ أىداؼ المحفز".

تييئيا الإدارة لمعامميف لتحريؾ قدراتيـ الإنسانية ، مما مجموعة العوامؿ التي 3*تعريؼ "معمر داوود" 

يزيد مف كفاءة أدائيـ لأعماليا عمى نحو أكبر و أفضؿ و ىذا بالشكؿ الذي يحقؽ ليـ أىدافيـ و 

 3حاجاتيـ و رغباتيـ".

 

 

                                                           
عمي فلاح الزغبي و أحمد دوديف ، الاسس و الأصوؿ العممية في إدارة الأعماؿ، دار اليازوري لمنشر و التوزيع ، 1

 . 267، ص 2015الأردف ، 
 . 91، ص 2014ة الموارد البشرية، دار اليازوري لمنشر و التوزيع، الأردف ، رافدة الحريري، إتجاىات حديثة في إدار  2
، عماف ، 2أحمد القطاميف ، الإدارة الإستراتيجية )مفاىيـ و حالات تطبيقية( ، دار مجدلاوي لمنشر و التوزيع ، ط 3

 . 201، ص 2009
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 : التعريف الإجرائي

 عمى ضوء التعاريؼ السابقة نستطيع صياغة التعريؼ الإجرائي لنظاـ الحوافز فيي: 

مجموعة مف العوامؿ التي تؤدي إلى إثارة الموظؼ أو العامؿ مف أجؿ بذؿ جيد يقضي إلى تنفيذ مياـ 

محددة تؤدي إلى رفع مستواه و التميز في الأداء الوظيفي و يكوف بذلؾ قد حقؽ إشباع حاجاتو أو 

 يا .بعض

أو المعنوية  و ىي تمثؿ مختمؼ الوسائؿ التشجيعية سواء كالأجور و المكافآت و الخدمات الإجتماعية

 كالترقية و التدريب و المشاركة في إتخاذ القرارات التي تمنح لمعامميف أو الموظفيف في المؤسسة.

 ( Fonctionnalité / الآداء الوظيفي : )4

( و التي تعني performerينحدر إلى المغة اللاتينية التي عبرت عنيا ): إف أصؿ أداء المعنى المغوي

و أعطتيا معناىا الحالي الذي  performanceإعطاء ، و بعدىا إشتقت المغة الإنجميزية منيا لفظة 

 1عبر عنو الباحثيف بقوليـ: أداء مركز ذو مسؤولية ما و يعني الفعالية و الإنتاجية.

 المعنى الإصطلاحي: 

ؼ الآداء : نشاط العامؿ مف خلاؿ ما يقوـ بو مف واجبات و مياـ و مسؤوليات و التي يجب يعر -

 عمى  الفرد القياـ بيا كؿ في موقعو الوظيفي.

 كما يعرؼ كذلؾ: الناتج الذي يحققو الموظؼ عند قيامو بأي مف الأعماؿ.-

                                                           
التدريب الإداري عمى الأداء الوظيفي، رسالة ماجستر، الميني في إدارة الأعماؿ،  بساطي، أثرالسـ مصطفى عمي اب1

 . 58، ص 2021قسـ إدارة الأعماؿ ، كمية التجارة ، جامعة المنصورة، بورسعيد، 
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وـ بيا الفرد في سبيؿ تحقيؽ يعرؼ الآداء عمى أنو: مجموع الأنشطة و السموكيات و الأفعاؿ التي يق-

 الأىداؼ المطموبة منو.

كما يعرؼ أيضا : المستوى الذي يحققو الفرد العامؿ عند قيامو لعممو ممف حيث الكمية و جودة -

 العمؿ المقدـ مف طرفو.

عمى أنو: درجة تحقيؽ و إتماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد و ىو يعكس الكيفية التي يعرؼ الأداء -

 1أو يشبع بيا الفرد متطمباتو الوظيفية.يحقؽ 

التي تكمفو بيا المنظمة أو  *أما الأداء الوظيفي فيعرؼ عمى أنو "تنفيذ الموظؼ لأعمالو و مسؤولياتو

 الجية التي ترتبط وظيفتو بيا و يعني النتائج التي يحققيا الموظؼ في المنظمة". 

ير مف أعماؿ و أنشطة مرتبطة بوظيفة معينة كما يعرؼ كذلؾ " ىو كؿ ما يقوـ بو الموظؼ أو المد-

 2و يختمؼ مف وظيفة لأخرى و إف وجد بينيما عامؿ مشترؾ".

*يعرؼ الأداء الوظيفي عمى أنو " التفاعؿ بيف السموؾ و الإنجاز مرتبطا بالنتائج و أنو كؿ كؿ ذلؾ 

 تنمية في المنظمات".السموؾ و الإنجاز و النتائج معا و ىو المحور الأساسي و موضوع التحسيف و ال

 *كما يعرؼ كذلؾ " كؿ جيد فكري و عضمي يبذلو العامؿ في موقع عممو مقابؿ عائد محدد".

 *يعرؼ الأداء الوظيفي "قيمة العمؿ الذي يقدمو العامؿ أو نوعيتو أو كميتو أي إنتاجية الموظؼ". 

 

                                                           
ربية سموى عمر عبد الرحماف، الإدارة بالأداء كمدخؿ لتقييـ العامميف، الدار الجزائرية لمنشر و التوزيع ، المنظمة الع 1

 . 21، ص 2015، الجزائر و مصر ، 1لمتنمية الإدارية، جامعة الدوؿ العربية ، ط
مؤمف عبد العزيز عبد الحميد و محمد سيد بشير محمد، العدالة التنظيمية و فاعمية الأداء الوظيفي، دار العمـ و  2

 . 40، ص 2015، دسوؽ، 1الإيماف لمنشر و التوزيع ، ط
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 1أوقات العمؿ المختمفة".*كما يعرؼ أيضا "القيمة التنظيمية لسموكيات الموظفيف في مناسبات و 

 تعريف بعض المفكرين للأداء الوظيفي: 

يعرؼ "توماس جميرت" : " مدى تحقيؽ العامؿ أو العامميف للأىداؼ المرجوة بشكؿ فعاؿ و كما ىو -

 مرغوب بإستعماؿ الموارد المتاحة".

العامموف لإنجاز التي يقوـ بيا  يعرؼ "ناصر قاسيمي" الأداء الوظيفي "جممة التصرفات و السموكات -

 مياـ معينة".

يعرؼ ىاينز : الأداء الوظيفي " الناتج الذي يحققو الموظؼ عند قيامو بأي عمؿ مف أعماؿ  -

 2المنظمة".

تعريؼ أندرود " التفاعؿ لسموؾ الموظؼ و أف ذلؾ السموؾ يتحدد بتفاعؿ جيد و قدرات الموظؼ  -

 بالمنظمة". 

" أفعاؿ و سموكيات يقوـ بيا الأفراد و التي تسيـ بشكؿ أساسي في  khan end Ghufranتعريؼ  -

 الحصوؿ عمى الوظائؼ و الأىداؼ التنظيمية لممنظمة".

أف الأداء الوظيفي " قياس النتائج لمعرفة ما إذا كانت تمؾ الميمة قد أنجزت  Aliponorتعريؼ  -

 بشكؿ جيد أولا".

 

                                                           
فايز عبد الرحماف الفروخ ، التعمـ التنظيمي و أثره في تحسيف الأداء الوظيفي، دار جميس الزماف لمنشر و التوزيع ،   1
 . 43-42، ص ص 2010، الأردف، 1ط
، 2005رؤية مستقبمية ، الدار الجامعية لمنشر و التوزيع ، د.ط، الإسكندرية ،  –راوية حسف ، إدارة الموارد البشرية  2

 . 210ص 
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سموكيات الموظفيف التي تشارؾ بشكؿ مباشر و غير مباشر " قيمة  Feizi and Rahimeتعريؼ  -

 1في تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية".

 المعنى الإجرائي: 

يعرؼ الأداء الوظيفي عمى أنو: قياـ العامميف و الموظفيف بتنفيذ المياـ و الواجبات و الأعماؿ 

المطموبة و الموائح المتبعة لتحقيؽ الوظيفية المكمفيف بيا وفؽ ما جاء في دليؿ الواجبات و المسؤوليات 

 أىداؼ الوظائؼ التي يشغمونيا بكفاءة و فاعمية.

 (: employée) ات/ تعريف الموظف5

تناط بيا إحدى وظائؼ الدولة العامة في نطاؽ وظيفة إحدى ما عمى أنيا كؿ  اتتعرؼ الموظف -

السمطات الثلاث سواء كاف مستخدما حكوميا أو غير مستخدـ براتب أو بغير راتب و إنما يشترط 

أصلا أف تكوف في نطاؽ شؤوف الدولة و تكوف إختصاصا إليو بطريؽ الإنابة أو بطريؽ التعييف عمى 

 التشريعية .مقتضى أحد النصوص الدستورية أو 

وظيفة أو وكالة أو بدوف أجر يساىـ بيذه تعرؼ كذلؾ عمى أنيا: "كؿ شخص يتولى و لو مؤقتا 

 2الصفة في خدمة ىيئة عمومية أو مؤسسة عمومية أو مؤسسة خاصة ".

 

 

                                                           
عمار حسف عموش، أثر نظاـ الحوافز في تحسيف أداء العامميف، مدكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماجستر في إدارة  1

 . 35، ص 2016، ، سورياالأعماؿ، الجامعة الإفتراضية السورية
صالحي عبد الناصر، الموظؼ العمومي و علاقتو بالدولة، مجمة دراسات في الوظيفة العامة، العدد الثالث، المركز  2

 . 119، ص 2015الجامعي ، تندوؼ ، جواف 
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 secteur de la sante/ قطاع الصحة : 6

يف و علاجيـ بإستخداـ يعرؼ قطاع الصحة عمى أنو: ذلؾ القطاع الذي يسير عمى وقاية المواطن

وسائؿ مادية و بشرية متخصصة في زماف و مكاف محدديف ، حيث تقوـ مؤسسات عمومية و عيادات 

 1عمى تقديـ ىذه الخدمات الصحية .خاصة 

 *تحديد المفاىيم الثانوية: 

 / تعريف دافعية العمل: 1

 العمؿ.: ينقسـ ىذا المفيوـ إلى مصطمحيف : الدافعية و ةـــــــــــلغ

تعريؼ الدافعية: عمى أنيا مشتقة في المغة العربية مف الفعؿ "دفع" الذي يعني "حرؾ" ، أما في *

 2( و التي تعني "تحرؾ".moveالأصؿ اللاتيني فيعود مصطمح الدافعية لكممة )

و بالتالي فالدافعية في حالة ديناميكية تستمد جذورىا مف مدركات الفرد عمى نفسو و عمى محيطو و 

 3بة عمى تنفيذه. ظالتي تحثو عمى إختيار نشاط ما و الإلتزاـ بو و الموا

 عملا بمعنى صنع و ميف.قصد عمؿ بأما العمؿ فيعرؼ عمى أنو: الفعؿ 

 4مف أجؿ الوصوؿ إلى أثر منتج. و بالتالي فالعمؿ ىو نشاط منظـ و منسؽ

                                                           
تعريؼ الرعاية الصحية الحكيمية لمنظاـ الصحي بالمممكة العربية السعودية،  :ـ فيد البنياف و إسراء يوسؼ برقوري 1

 . 08، ص 2021يز الرعاية الصحية الحكيمية ، )د.ط( ، الرياض ، مركز تعز 
 . 73، ص 2017نفيسة محمد باشرى و آخروف ، السموؾ التنظيمي ، كمية التجارة ، جامعة القاىرة، مصر ،  2
 ديسمبر 17جديدي عفيفة، الدافعية : أىميتيا و دورىا في عممية التعميـ، معارؼ مجمة عممية  محكمة ، العدد  3

 . 215، جامعة البويرة ، ص 2014
مفيوـ العمؿ لدى الاساتذة الجامعييف، مجمة كمية التربية الأساسية لمعموـ التربوية و  :ربيعة جعفور و الزىرة باعمر 4

 .709، جامعة قاصدي مرباح ، ورقمة ، ص 39ة، العدد يالإنسان
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: تعرؼ دافعية العمؿ: الحاجة و الرغبة في التصورات التي تؤدي إلى سموؾ محدد ظاىري إصطلاحا

 1لموصوؿ إلى اليدؼ فعندما تشبع الحاجات أو الرغبات يزيد إستقرار الفرد في عممو و يقمؿ توتره.

 كما تعرؼ كذلؾ: 

رغبة العامؿ في إظيار المجيود اللازـ لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية بحيث يمكف ذلؾ الجيد مف إشباع -

 إحتياجاتو.

 و تعرؼ أيضا عمى أنيا : الحافز الواعي و ذو الخبرة لإتخاذ إجراء العمؿ .

 و تعرؼ كذلؾ دافعية العمؿ: 

ف السموؾ و يمكف إستنتاجيا باعث داخمي يؤدي بالعامؿ أو الموظؼ إلى أف يعرض نمط معيف م-

 عف طريؽ الأداء و المواظبة لديو.

 و تعرؼ أيضا: 

القوى الداخمية التي يشعر بيا الموظؼ أو العامؿ و تدفعو إلى توظيؼ مياراتو التي يمتمكيا مف أجؿ 

 2داؼ المرجوة.تحقيؽ الأى

 

                                                           
، أثر الدوافع عمى أداء العامميف بالمنظمات ، دراسة حالة شركة تبوؾ الدوائية المحدودة دفع الله إبراىيـ محمد إبراىمي 1

، 2021، بحث تكميمي مقدمة لنيؿ درجة دكتوراه في إدارة الأعماؿ ، كمية الدراسات العميا ، جامعة النيميف ، السوداف ، 
 . 24ص 

دمة الإجتماعية الإكمينيكية لمممارسيف المينييف ، مجمة عبد الله صابر عبد الحميد، الدافعية المينية لممارسة الخ2
، كمية الخدمة الإجتماعية ، جامعة أسواف ، 1، المجمد  48دراسات في الخدمة الإجتماعية و العموـ الإنسانية ، العدد 

 . 278ص 
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 التعريف الإجرائي لدافعية العمل: 

اء العمؿ في العيادة و توظيؼ كؿ الميارات و القدرات مف دأو ىي الرغبة المستمرة لمموظفات نحو 

 أجؿ ضماف سيرورة العمؿ و تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.

 / تعريف الإنضباط: 2

مصدر مف الضبط و ىو ضبط الشيء حفظو بالحزـ و رجؿ ضابط أي حازـ و يقصد بو ىنا : ةــــلغ

التقني بجميع الأنظمة المنظمة لمينتو و المحافظة عمييا سواء  الحزـ في تنظيـ الأمور بمعنى إىتماـ

 الإنضباط في الأوقات أو التصرفات أو الشكؿ أو التعامؿ مع جميع المستويات.

 : إصطلاحا

يعرؼ الإنضباط : بأنو الجدية و الإلتزاـ و الدقة و حسف آداء الواجب و إحتراـ حقوؽ الآخريف و 

و مشروع و جائز و بيف ما ىو محظور و الإلتزاـ بالخطة المحددة و القدرة عمى التمييز بيف ما ى

 1تطوير العلاقات الجدية لمعمؿ.

كما يمكف تعريفو بأنو الإلتزاـ الدقيؽ بكؿ التعيدات و الإرتباطات و المواثيؽ و القوانيف و بنظـ العمؿ 

المجتمع و  ارتضاىاعميا التي و إجراءاتو و قواعده إلى جانب التمسؾ الشديد بييكؿ القيـ و المبادئ ال

 .و إتجاىاتو إرتبطت بو و اصبحت تشكؿ سموكو و تتحكـ في جميع معاملاتو

حيث إرتبط ىذا المفيوـ بعدة مصطمحات أىميا : الضمير الميني ، المراقبة الذاتية ، أخلاقيات 

 المينة.
                                                           

في قطاع  الإداري عمى الأداء الوظيفي لمعامميف في الكميات الجامعية الحكومية كماؿ راتب نوفؿ، أثر الإنضباط  1
سلامية ، غزة، غزة، أطروحة لنيؿ شيادة الماجستر في إدارة الاعماؿ ، قسـ إدارة الأعماؿ ، كمية التجارة ، الجامعة الإ

 . 11، ص 2015
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مؿ و نحو جماعة العمؿ ، الداخمية لمعتعرؼ أيضا: الإلتزاـ نحو العمؿ أي نحو الواجبات و المياـ 

فيو إستعداد الموظؼ لبذؿ جيود كبيرة لصالح المؤسسة و إمتلاؾ الرغبة القوية في البقاء و قبوؿ القيـ 

 1و الأىداؼ الرئيسية ليا.

كذلؾ : بأنو التقييـ الإيجابي لممؤسسة و العزـ عمى العمؿ فييا و الإخلاص ليا و  يعرؼ الإنضباط-

 2تحقيؽ أىدافيا مع الرغبة المستمرة بالإرتباط بالعمؿ فييا.

أيضا يعرؼ : عمى أنو سموؾ تنظيمي يقوـ بو أعضاء التنظيـ بغرض إظيار السموؾ الودي إتجاه  -

 التنظيـ و إحتراـ القوانيف الرسمية.

يعرؼ الإنضباط: بأنو إلتزاـ الموظؼ بواجبات و مسؤوليات الوظيفة المكمؼ بيا و بمعنى آخر  -

 3وجود قواعد و لوائح محددة مسبقا يجب عمى الموظؼ الإلتزاـ بيا.

يعرؼ أيضا : ىو حالة غير محسوسة يستدؿ عمييا مف خلاؿ ظواىر تنظيمية معينة تتضمف سموؾ  -

 مدى ولائيـ لممؤسسة. الموظفيف و تصرفاتيـ و تجسد

الإلتزاـ و المحافظة عمى وقت العمؿ و إستغلالو في إنجاز المياـ و اف كما يعرؼ كذلؾ: بأنو  -

 يكوف الموظؼ قدوة لزملائو مف حيث السموؾ الجيد.

                                                           
موؾ الإنضباط الوظيفي ، دراسة ميدانية بالمؤسسة حاج عمر إبراىيـ، دور الإدارة الموارد البشرية في تعزيز س  1

الإستشفائية بمتميمي، أطروحة لنيؿ شيادة دكتوراه العموـ في عمـ الإجتماع تخصص تنمية الموارد البشرية ، كمية العموـ 
 . 87، ص 2016-2015الإنسانية و الإجتماعية ، جامعة محمد خضير ، بسكرة ، 

بمؤسسة إتصالات الجزائر ، الأغواط، لتزاـ التنظيمي أثر الأمف الوظيفي عمى الإفراني، ربيعة كيرد و عائشة ص  2
 . 414، كمية العموـ الإقتصادية و التجارية ، جامعة عمار ثمدي ، الجزائر ، ص 21مجمة الباحث ، المجمد 

الوظيفي في المؤسسة، دراسة ميدانية بثانوية  زىرة الداعمي و سياـ وتيدي، نمط التسيير و أثره عمى الإنضباط  3
القروط بوعلاـ بأدرار، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الإجتماع، تخصص تنظيـ و عمؿ ، قسـ عمـ 

، ص 2020-2019الإجتماع ، كمية العموـ الإنسانية و الإجتماعية و العموـ الإسلامية ، جامعة أحمد دراية ، أدرار ، 
39 . 
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يعتبر الإنضباط: توجو يتسـ بالفاعمية و الإيجابية نحو المؤسسة و قوة إندماج و تطابؽ الموظؼ  -

 و إرتباطو بيا .مع المؤسسة 

يعرؼ الإنضباط : تشجيع الموظؼ لمؤسستو و تأييدىا و السعي لتحقيؽ أىدافيا، فيو ناتج لتفاعؿ  -

 1العناصر الثلاث )التطابؽ ، المشاركة و الولاء( .

 لتعريف الإجرائي للإنضباط: ا

و النظاـ الداخمي  فىو إلتزاـ و سموؾ تنظيمي يقوـ بو الموظفات مف أجؿ تجسيد و تطبيؽ القواني

لممؤسسة الإستشفائية مع الإلتزاـ بوقت العمؿ المحدد لإنجاز المياـ المكمؼ بيا في الوقت المخصص 

، مما يتبمور إنضباطيف في الإبداع و تقسيـ العمؿ و تحمؿ المسؤولية و روح الفريؽ بالإضافة إلى 

 الجدية في العمؿ و الأداء الفعاؿ.

 عمل: / تعريف الإستقرار في ال2

لغة : ىو ثبوت الشيء في مكانو و إستقر بالمكاف أي أقاـ بو و الإستقرار ىو الثبوت و الإقامة و 

 2و السكوف.اليدوء 

إصطلاحا: يعرؼ الإستقرار في العمؿ بأنو: إشعار الموظؼ عمى الدواـ بالأمف و الحماية في عممو 

 .عف طريؽ تحفيزه و طمبات تحويمو و دورات العمؿ و مردوديتو

                                                           
مسيرة لمنشر و محمد عبد المجيد، السموؾ التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميمية ف دار ال اروؽ عبده فميو و السيدف  1

 . 287-285ص -، ص2005، ، عماف1التوزيع، ط
الوظيفي، دراسة ميدانية عمى مجموعة مف الأطباء المختصيف في  زيدي نادرة، أثر ضغوط العمؿ عمى الإستقرار  2

المستشفيات العمومية لبسكرة، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستر في عموـ التسيير ، تخصص تنمية الموارد البشرية ، 
 . 35ص  ،2019-2018قسـ عموـ التسيير ، كمية العموـ الإقتصادية و التجارية ، جامعة محمد خضير ، بسكرة ، 
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كما يعرؼ كذلؾ : إستقرار الموظؼ في الوظيفة و يتبيف مف معدلات البقاء في العمؿ و تحسب -

متوسط العمؿ الوظيفي لمموظفيف لدييا لتحديد معدلات الإستقرار الوظيفي و تعمؿ عمى المؤسسة 

 تكريسو.

مثبات و الأماف يعرؼ الإستقرار أيضا: بأنو قدرا جيدا مف توافر الكفاية اللازمة لسير العمؿ و ل-

 1لممؤسسة و العامميف بيا بما يضمف سير العمؿ و عدـ تعرضو لمتقمبات أو اليزات المختمفة.

في وظيفتو و عدـ  كما يعرؼ أيضا: ىو بقاء الموظؼ في عممو و عدـ نقمو لعمؿ آخر و إستمراريتو-

قطع الصمة بالمؤسسة عف طريؽ التغيب أو تغيير المنصب أو ترؾ المؤسسة و الذىاب إلى مؤسسة 

 أخرى.

و ىو كذلؾ: ثبات الموظؼ في عممو و عدـ الإنتقاؿ إلى منظمة أخرى، ىذا إذا كانت تمؾ المؤسسة -

عية و نفسية متداخمة لتحقيؽ تشكؿ مستقبلا مينيا لمموظؼ وفؽ عوامؿ مادية ممموسة و أخرى إجتما

 التكامؿ و الإستقرار.

كما يعرؼ أيضا: درجة إرتباط الاعضاء بالمنظمة المتواجديف فييا و تمثيميـ الأىداؼ و لإدراكيـ  -

 لفرض التقدـ المتاحة أماميـ و إعتقادىـ بأف عضويتيـ تشكؿ مستقبلا مينيا ليـ.

ؼ بالأماف الوظيفي عمى مستقبمو الميني مف يعرؼ كذلؾ الإستقرار في العمؿ: إشعار الموظ -

مختمؼ مخاطر العمؿ الصحية عف طريؽ التأميف و كذلؾ المينية مثؿ التدرج الميني و عدـ التسريح 

 مف العمؿ.

                                                           
، بسكرة ، السنة 02، العدد 10عراوي حمزة و العقبي الأزىر، تحفيز الإستقرار الوظيفي ، مجمة آفاؽ عممية ، مجمد   1

 . 81، ص 2018
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لذلؾ يعتبر الإستقرار في العمؿ: أحد الأصوؿ العامة للإدارة عند "ىنري فايوؿ" و يقصد عنده بقاء  -

مف عممو لأخر و ينتج عف تقميؿ نقؿ الموظفيف مف وظيفة لأخرى  الموظؼ في عممو و عدـ نقمو

 فعالية أكثر و نفقات أقؿ.

و بالتالي الإستقرار في العمؿ: يعبر عف رضا الموظفيف عف الظروؼ المحيطة بعمميـ مما يشعرىـ  -

بالراحة و الأماف و التحرر مف خوؼ المستقبؿ بالإضافة إلى مدى تطابؽ أىداؼ الموظفيف مع 

 1ىداؼ المؤسسة و زيادة الرغبة في الإستقرار بالعمؿ.أ

 التعريف الإجرائي للإستقرار في العمل: 

بقاء و إستقرار الموظفات في وظيفتيـ و إشعارىف عمى الدواـ بالحماية و الأمف الوظيفي و ذلؾ 

ذلؾ عف و الشروط المناسبة لمعمؿ داخؿ العيادة أو المؤسسة الإستشفائية و يتـ   بتوفير الظروؼ

طريؽ تحفيزىـ و ترقيتيـ مما ينجر عف ىذا التقميؿ مف معدلات دوراف العمؿ و التغيب بالإضافة إلى 

 عدـ ترؾ المؤسسة و الذىاب إلى مؤسسة أخرى و الرغبة المستمرة في الإستقرار بالعمؿ.

 

 

 

 

                                                           
براىيمي سياـ، ظروؼ العمؿ و تأثيرىا عمى الإستقرار الوظيفي لمعامميف، دراسة ميدانية بمصنع سويح لصناعة   1

جتماع تخصص تنظيـ و عمؿ، قسـ عمـ الإجتماع، كمية لماستر في عمـ الإمة لنيؿ شيادة االآجر بالمسيمة، مذكرة مكم
 . 15-14ص -، ص 2015-2014و الإنسانية ، جامعة محمد بوضياؼ ، المسيمة ،  العموـ الإجتماعية 
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 .ا: الدراسات السابقةبعسا

 / الدراسات الجزائرية: 1

الطاىر الوافي ، التحفيز و آداء الممرضين )دراسة ميدانية بالمؤسسة الإستشفائية  الدراسة الأولى:

العمومية بتبسة( ، مذكرة لنيل شيادة الماجستر في عمم الإجتماع تنظيم و عمل، جامعة قسنطينة، 

2011 . 

الممرضيف ،  تناولت ىذه الدراسة العلاقة بيف مختمؼ أنواع الحوافز التي تقدميا المؤسسة و آداء-

 فكاف السؤاؿ المركزي للإشكالية: 

 ما العلاقة بين الحوافز المقدمة لممرضين و مستوى آدائيم في المؤسسة العمومية الإستشفائية؟

 وقد لخصت ىذه الدراسة الفرضيات التالية: -

و  بيف طبيعة الحوافز التي تقدميا المؤسسة ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية الفرضية الرئيسة: 

 مستوى آداء الممرضيف.

  1و ىي بدورىا تفرعت إلى فرضيتيف:

 / تؤدي الحوافز المادية إلى زيادة مستوى الأداء لدى الممرضيف في المؤسسة العمومية الإستشفائية.1

 / تساىـ الحوافز المعنوية إلى زيادة رضا الممرضيف و إستقرارىـ .2

 

                                                           
1 http://www.univ-constantine.dz pdf  :موقع إلكتروني 

http://www.univ-constantine.dz/
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حيث ىدفت ىذه الدراسة إلى تشخيص الواقع الفعمي لظاىرة الحوافز و الأداء في المؤسسة العمومية 

الإستشفائية بالإضافة إلى معرفة العلاقة الفعمية التي تربط الحوافز بمختمؼ أنواعيا و أداء الممرضيف 

ع الممرضيف إلى تحقيؽ بالمؤسسة و الدور الذي تمعبو الإدارة في عممية بناء نظاـ فعاؿ لمحوافز يدف

 معدلات عالية مف الاداء المتميز.

لمحاولة التعرؼ عمى مدى إرتباط ىاذيف المتغيريف مع بعضيما  إستخداـ المنيج الوصفيلقد تـ -

 البعض.

عمى ثلاثة أصناؼ  ممرض موزعيف 78ممرض أي  259أما عينة الدراسة فقد تـ إختيار عينة مف 

ولة في التمريض ، ممرضوف مؤىموف ، ممرضوف مساعدوف( ىـ )ممرضوف حاصموف عمى شيادة الد

لح الأقساـ الإستشفائية لممؤسسة ، كما إستعاف بالإستمارة و المقابمة موزعوف عبر مختمؼ مصا

 كأدوات لجمع البيانات.

 توصمت في الأخير ىذه الدراسة إلى مجموعة مف النتائج مف أىميا: -

 لروح المنوية لممرضيف و دفعيـ إلى العمؿ و تحسيف الأداء.ية تساىـ في رفع ا*أف الحوافز الماد

 *أف الحوافز المعنوية تساىـ بشكؿ كبير في زيادة الشعور بالرضا و الإستقرار.

 و بالتالي تبيف أف الأداء الوظيفي لمممرضيف يرتبط بالحوافز إلى حد كبير.
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نظيمية )دراسة ميدانية بالمؤسسة المينائية عبد العزيز شنيق، الحوافز و الفعالية الت الثانية: الدراسة

لسكيكدة(، مذكرة لنيل شيادة الماجستر في تنمية و تسيير الموارد البشرية ، جامعة أوت سكيكدة ، 

2006 . 

 تناولت ىذه الدراسة الإشكالية التالية: -

 كيؼ تؤثر الحوافز عمى الفعالية التنظيمية؟  

  الفرضيات التالية:ثـ تبمورت في 

 *الحوافز المادية أكثر تأثيرا عمى معدؿ الفعالية التنظيمية في المؤسسة الجزائرية.

*إرتفاع الروح المعنوية يؤدي إلى تحقيؽ أكبر قدر مف الإشباع الوظيفي و كذلؾ تخفيض معدلات 

 الغياب.

الدراسة فقد ىدفت إلى فيـ طبيعة العلاقة بيف الحوافز المادية و الفعالية  بأىداؼأما فيما يتعمؽ -

 التنظيمية بالإضافة إلى الحوافز المعنوية، زيادة إلى تحديد عناصر و مكونات كؿ منيما.

لتبياف طبيعة العلاقة و الإرتباطات الموجودة بيف مختمؼ متغيرات  المنيج الوصفي*لقد تـ إستخداـ 

 الإشكالية.

موظؼ و ذلؾ بإستخداـ العينة العشوائية البسيطة ،  103فقد بمغت  بعينة الدراسةأما فيما يتعمؽ -

 حيث شممت مختمؼ المديرات الثمانية التابعة لممؤسسة المينائية.
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توصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج مف أىميا : أف ىناؾ علاقة بيف الحوافز و الفعالية -

ؿ معرفة تأثير الحوافز المادية و المعنوية عمى الفعالية التنظيمية داخؿ التنظيمية و ذلؾ مف خلا

 المؤسسة المينائية بسكيكدة يؤدي إلى تحقيؽ فعالية التنظيـ.

إرتفاع روح الفرد أو الموظؼ المعنوية و شعوره بالإستقرار و تعاونو مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة -

 خفض معدلات الغياب.يؤدي إلى عدـ التفكير في مغادرتيا مما ي

 : التعقيب

 مف خلاؿ ما تـ عرضو مف الدراسات السابقة الجزائرية حوؿ موضوع الحوافز و علاقتيا بالاداء

بالإضافة إلى ىذه الأخيرة و تأثيرىا عمى الفعالية التنظيمية تبيف أف كؿ دراسة تناولت الموضوع مف 

جوانب و زوايا مختمفة و متعددة مبرزة الأىمية القصوى التي يكتسبيا التحفيز أو الحوافز في تنشيط 

يف الأداء و الشعور الفعالية لدى العامؿ أو الموظؼ بالإضافة إلى أىميتيا التي تكتسبيا في تحس

بالرضا و الإستقرار، ىذا يعني أف الدراستيف ليما نفس المتغير المستقؿ مع إختلافيما في المتغير 

التابع و الضابط كذلؾ و ىو الذي يضبط العلاقة بينيما، فالدراسة الأولى حاولت الوقوؼ عمى معرفة 

الدراسة الثانية فمقد ركزت عمى التأثير الذي  العلاقة بيف نظاـ الحوافز بنوعييا و الأداء الوظيفي ، أما

تمعبو الحوافز عمى الفعالية التنظيمية ، كما تبيف أيضا وجود تشابو في بعض عناصر الدراسة 

المنيجية مف بينيا المنيج المستخدـ و ىو المنيج الوصفي ، فكمتا الدراستيف إستخدمتا نفس المنيج 

، بعضيما البعض، زيادة إلى أدوات جمع البيانات )الإستمارةلمدلالة عمى مدى إرتباط المتغيريف مع 

 ايف فكاف عمى مستوى العينة و مجالات الدراسة.الملاحظة، المقابمة( ، اما التب

و عمى العموـ فقد إستطاعت ىاتيف الدراستيف إعطاءنا فكرة عمى نظاـ الحوافز بنوعييا بالإضافة إلى 

لاث )المفاىيمي و النظري و المنيجي( ، زيادة عمى ذلؾ توضيح الصورة لنا فيما يخص الأطر الث
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العمومية كونيا مؤسسة خدماتية و لأف المؤسسة العمومية إعطاءنا فكرة عمى المؤسسة الإستشفائية 

بصفة عامة ميما كاف القطاع الذي تنتمي إليو فيي لا تختمؼ كثيرا في نظـ الحوافز و القوانيف التي 

 تحددىا.

 بية: / الدراسات العر 2

سعود ضيف الله ، أثر الحوافز عمى آداء الأطباء السعوديين العاممين في مستشفى  الدراسة الأولى:

قوى الأمن بالرياض ، رسالة ماجستر في العموم الإدارية، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية ، 

 . 2003الرياض، السعودية ، 

تناولت ىذه الدراسة تأثير الحوافز بمختمؼ أنواعيا عمى مستوى الأداء الوظيفي للأطباء السعودييف -

  :السؤاؿ المركزي للإشكاليةالعامميف في مستشفى قوى الأمف بالرياض و التي قامت بتمخيص 

ما أثر الحوافز عمى الاداء الوظيفي للأطباء السعوديين العاممين في مستشفى قوى الأمن 

 1بالرياض؟

 التالية:  الفرضياتكما قد تطرؽ الباحث إلى مجموعة مف -

يوجد اثر بيف الحوافز و الاداء الوظيفي للأطباء السعودييف العامميف في مستشفى  الفرضية الرئيسية:

 قوى الأمف بالرياض.

ر : توجد علاقة بيف إتجاىات الأطباء السعودييف في مستشفى قوى الامف بالرياض نحو محاو 1ف

الدراسة و بيف خصائصيـ الديمغرافية مف حيث الجنس و العمر و الحالة الإجتماعية و المؤىؿ 

 العممي.
                                                           

1 http://library.nauss.edu.sa pdf    :الموقع الإلكتروني       

http://library.nauss.edu.sa/
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عامميف بمستشفى قوى الأمف : توجد علاقة بيف الحوافز و الأداء الوظيفي للأطباء السعودييف ال2ف

 بالرياض.

ىذه الدراسة إلى محاولة التعرؼ عمى أكثر أنواع الحوافز أىمية مف وجية نظر الأطباء في  ىدفت-

 مستشفى قوى الأمف، بالإضافة إلى مدى توفرىا و أثرىا عمى الأداء الوظيفي للأطباء السعودييف.

بأسموب دراسة الحالة مف أجؿ جمع المعمومات و البيانات  المنيج الوصفي التحميميلقد تـ إستخداـ -

 المطموبة مف مصادرىا المتعمقة بموضوع الدراسة إستعمؿ الباحث أداة الإستمارة .

 طبيبا. 137فقد قاـ بمسح شامؿ لمجتمع الدراسة الذي يتكوف مف  عينة الدراسةأما فيما يخص -

 أىميا:  ائجالنتو في الأخير توصؿ الباحث إلى مجموعة مف -

أف أكثر الحوافز المادية أىمية بيف الأطباء السعودييف ىي الترقيات و العلاوات الفنية و الحوافز -

 التشجيعية المتعددة بدؿ الإنتداب و الرحيؿ .

و أكثر الحوافز المعنوية أىمية ىي إىتماـ الإدارة بتطبيؽ الجودة الشاممة أولا و الثناء الشفوي و 

 شيادات التقدير .خطابات الشكر و 

إحصائيا لبعض المتغيرات و غير دالة لمبعض الآخر بيف إتجاىات الأطباء  دالةىناؾ إختلافات -

 إلى الجنس و الحالة الإجتماعية و المؤىؿ العممي. تعزىنحو محاور الدراسة بدرجات متفاوتة 

 بالرياض. و بالتالي لمحوافز أثر عمى آداء الأطباء السعودييف العامميف بقوى الأمف
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 الدراسة الثانية: 

علاء خميل محمد العكش، نظام الحوافز و المكافآت و اثره في تحسين الأداء الوظيفي في وزارات -

السمطة الفمسطينية في قطاع غزة ، رسالة ماجستر في إدارة الاعمال، الجامعة الإسلامية بغزة ، 

 . 2007فمسطين ، 

الحوافز و المكافآت عمى تحسيف الأداء في وزارات السمطة الفمسطينية، حيث  تناولت ىذه الدراسة أثر-

 التالي:  السؤاؿ المركزيترجمت في 

 أثر نظام الحوافز و المكافآت عمى رفع مستوى آداء العاممين في وزارات السمطة الفمسطينية؟ ما ىو 

 أىميا:  الفرضياتحيث تطرؽ الباحث إلى مجموعة مف -

 بيف وجود نظاـ الحوافز الفعاؿ و مستوى أداء العامميف في وزارات السمطة الفمسطينية.توجد علاقة -

توجد علاقة بيف آليات الترقية في نظاـ الحوافز و المكافآت و مستوى آداء العامميف في وزارات -

 السمطة الفمسطينية.

مستوى أداء العامميف في توجد علاقة بيف التقدير و الإحتراـ لجيود المرؤوسيف مف قبؿ الرؤساء و -

 وزارات السمطة الفمسطينية.

ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى دور نظاـ الحوافز و المكافآت و أثره عمى تحسيف الأداء  ىدفت-

 الوظيفي في وزارات السمطة الفمسطينية في قطاع غزة.

و ذلؾ مف أجؿ جمع البيانات و المعمومات  المنيج الوصفي التحميميحيث إعتمد الباحث عمى -

 المتعمقة بالموضوع و محاولة تفسيرىا مستخدما الإستبانة لإستطلاع عينة الدراسة.
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 إستبانة. 346موظؼ فتـ إستيراد  3350موظفا مف  368حيث تقدر عينة الدراسة بػ -

 1توصؿ الباحث في الاخير إلى مجموعة مف النتائج أىميا: -

ؼ لفعالية نظاـ الحوافز و المكافآت في تحسيف أداء العامميف في الوزارات الفمسطينية ىناؾ أثر ضعي-

 في قطاع غزة.

 وجود خمؿ و آليات الترقية و عدـ وجود ضوابط و معايير لمنح الحوافز.-

أثبتت الدراسة وجود علاقات تقدير و إحتراـ متبادؿ بيف الرؤساء و المرؤوسيف مما يساىـ ذلؾ في -

 ستوى أدائيـ الوظيفي .تحسيف م

 التعقيب: 

بعد الإطلاع عمى مضموف الدراستيف العربيتيف ، تبيف لنا أنيما ركزتا عمى دراسة الحوافز و أثرىا عمى 

حيث نجد أف الدراسة الأولى ركزت عمى أىمية الحوافز بنوعييا بيف الأطباء الاداء الوظيفي ، 

السعودييف و اثرىا عمى مستوى أدائيـ ، اما الدراسة الثانية فقد سمطت جؿ إىتماميا عمى متغيرات و 

ة ابعاد تتعمؽ بالاسباب التي تزيد مف فعالية نظاـ الحوافز قرارات السمطة الفمسطينية مثؿ تقييـ و دراس

آليات الترقية و المكافآت بالإضافة إلى الإنصاؼ في منح الحوافز لموصوؿ إلى اليدؼ الأساسي و 

ىو تحسيف الأداء ، و بالتالي تشابيت الدراستيف في المتغيريف المستقؿ و التابع بالإضافة إلى 

عمى الأداء إستخداميما نفس المنيج و ىو المنيج الوصفي ، و ذلؾ لطبيعة موضوع الحوافز و اثرىا 

بإعتباره مف الظواىر الإنسانية ، زيادة عمى ذلؾ إستخداـ الإستبانة كأداة رئيسية في جمع البيانات ، و 

في المقابؿ إختمفت الدراستيف في البيئة التي أجريت بيا الدراسة ، فالأوؿ شممت مستشفى قوى الأمف 

                                                           
1 http://iugspace.iugaza.edu.ps   pdf  :موقع إلكتروني 

http://iugspace.iugaza.edu.ps/
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سطينية في قطاع غزة ، كما إختمفتا بالرياض و الثانية كانت عمى مستوى كافة قرارات السمطة الفم

 كذلؾ في حجـ العينة و النتائج المتوصؿ إلييا.

بالرغـ مف ىذه الإختلافات إلا أف اليدؼ ىو ىدؼ واحد و عاـ مف وراء ىاتيف الدراستيف و ىو كيفية 

 الإستفادة مف نظـ التحفيز لموصوؿ لمستويات رفيعة في الأداء.

لمبحث و الدراستيف إعطائنا لمحة عامة مف أجؿ فيـ الإطار العاـ  و عمى العموـ فقد إستطاعت ىاتيف

 وضع خطة و تأصيؿ الجانب النظري بالإضافة إلى الجانب الميداني.

 أوجو التشابو و الإختلاف بين الدراسات السابقة و الدراسات الحالية:

 تتشابو الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية في النقاط التالية:  / أوجو التشابو:1

*إىتماـ جميع الدراسات السابقة و الدراسات الحالية بالحوافز و الأداء ما عدا دراسة واحدة إىتمت 

 بالفعالية التنظيمية بدؿ الأداء.

 *الإعتماد عمى نفس أداة جمع البيانات و ىي الإستمارة.

 منيجا مشتركا في جميع الدراسات السابقة و الدراسة الحالية. الوصفي التحميمي*إستخداـ المنيج 

 تختمؼ الدراسات السابقة عف الدراسة الحالية في النقاط التالية:  / أوجو الإختلاف:2

 *التبايف في حجـ العينة.

لدراسة الحالية *الإختلاؼ في نوع العينة بمعنى الدراسات السابقة أجريت عمى عينة مف الموظفيف أما ا

 أجريت عمى عينة مف الموظفات.

 *خصوصية الدراسة الحالية بأزمة كورونا.
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 *الإختلاؼ في مجالات الدراسة خاصة المجاؿ الزمني و المكاني بالإضافة إلى البشري .

 *التبايف و الإختلاؼ في مؤشرات الدراسة فكؿ دراسة لدييا مؤشرات خاصة بيا و نتائجيا.

 الحالية عن الدراسات السابقة:  ما يميز الدراسة

تناولت الدراسة الحالية موضوع أثر نظاـ الحوافز عمى الأداء الوظيفي لمموظفات في قطاع الصحة 

دافعية الموظفات نحو العمؿ عمى  المنحأثر  لمعرفةو ذلؾ ببريحاف بالتحديد بعيادة متعددة الخدمات 

محاولة معرفة كيفية مساىمة الحوافز في الموظفات وصولا إلى  إلى أثر الترقية عمى إنضباطبالإضافة 

 إستقرارىف .

كما تناولت الدراسة الحالية عينة مف الموظفات و ىذا ما لـ يتوفر في الدراسات السابقة ، و عميو 

الجيود البحثية التي  ا عمى ما تقدـ فقد جاءت فكرة الدراسة الحالية و الحاجة إلييا لإستكماؿدإستنا

تمت عمى ىذا الصعيد و الإستفادة مف الدراسات السابقة في إثراء الإطار النظري و المنيجي ، حيث 

جاءت الدراسة الحالية مكممة لمدراسات السابقة في تعميؽ المعرفة حوؿ موضوع أثر نظاـ الحوافز 

 ئحة كورونا.عمى الأداء الوظيفي لمموظفات لما لو مف أىمية خاصة في ظؿ جا
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 لحوافز نظام االثاني: التحليل السوسيولوجي لالفصل 

 

 تمهيـــــــــــد  

 .أنواع الحوافزأولا:   

 طبيعة نظام الحوافز.ثانيا:   

 أسس منح الحوافز.ثالثا: 

 شروط النظام الجيد للحوافز. رابعا: 

 أهداف و أهمية نظام الحوافز.: خامسا

 نظريات الحوافز و أهم إنتقاداتها.: سادسا

 سابعا: العوامل المؤثرة في نظام الحوافز.

 ثامنا: علاقة الحوافز بالأداء الوظيفي.

 خلاصة الفصل.
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 تمييػػػػػػػػػػػػد: 

تعتبر نظام الحوافز و إدارتو و كيفية التعامل معو أحد أىم الدعائم التي يمكن من خلبليا إدارة 

إىتماما كبيرا من العاممين في المؤسسة. كما تمثل عممية التحفيز من أكثر الموضوعات التي لاقت 

قبل العاممين و الموظفين في الإدارة و ىذا راجع إلى الأثر المباشر الذي تقوم بو الحوافز عمى 

المستوى المعيشي أو المستوى النفسي و الإجتماعي لمعاممين من جية و عمى الإدارة من جية أخرى. 

لأفراد العاممين في المؤسسة. فقد كما يجب التفكير في نوعية ىذه الحوافز المقدمة التي تتناسب مع ا

تمجأ إلى تقديم حوافز مادة كالأجور و المكافآت و غيرىا أو تمجأ إلى تقديم حوافز معنوية كالتقدير و 

الإحترام ، كما قد يتم الجمع بين النوعين بنسب متفاوتة لتحقيق نظام تحفيزي أنسب ، و ىذا ما أثار 

خاصة حول الأىمية البالغة لإستخدام الحوافز عمى أفراد إىتمام العديد من العمماء و الباحثين 

المؤسسة و التي تمثل الأداة الفاعمة لتقويميم و توجيييم نحو تحقيق أداء جيد، و ىذا ما سوف نتطرق 

 إليو في ىذا الفصل.
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 أولا: أنواع الحوافز.

 يمكن تقسيم الحوافز إلى أنواع متعددة منيا: 

 يعة: / الحوافز مف حيث الطب1

 الحوافز المادية:  . أ

 .المباشرةو ىي تشمل كلب من الحوافز المادية المباشرة و الحوافز المادية غير 

 *الحوافز المادية المباشرة: 

، مكافآت ، علبوات دوريةقاتو من أجر إضافي )حوافز إنتاجو ىي تشمل الأجر الاساسي و ممح

في أرباح المنظمة ، و تشكل الحوافز المادية القدرة الشرائية لمفرد التي تمكنو  بأنوعيا( بدلا من إشتراك

من إشباع حاجاتو الفردية و الاسرية من السمع و الخدمات سواء أكانت أساسية أو كمالية من أىميا 

 مايمي: 

 تمثل الأجور واحدا من أىم حوافز الإنتاج في المجتمعات المختمفة و يمكن الأجػػػػػر :

ريف الأجر بأنو مقابل أو ثمن ما يبذلو العامل من مجيود عضمي و عقمي و مياراتو تع

في العمل. و يمثل الأجر بالنسبة لمعامل دخلب ييمو المحافظة عمى مستواه بل و زيادتو 

 1أملب في رفع مستوى معيشتو و إشباع حاجاتو من السمع و الخدمات.

 :حافزا سنويا تقدمو الإدارة لمعامل الذي يتضح أن تمثل العلبوات الدورية  العلاوات الدورية

أداءه الفني في العمل و تعاممو مع الزملبء و الرؤساء و العملبء عمى مستوى جيد أو 

 وفقا لممستويات التي تحددىا الإدارة لقياس ىذا الأداء.ممتاز 
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 :ىي حوافز تصرف عن كل يوم عمل أو عمى أساس شيري و ذلك وفقا  حوافز الإنتاج

عايير محددة بشأن حجم الأداء و الإنضباط الوظيفي و بمعدلات تتناسب مع المستوى لم

 1الوظيفي أو مستوى الأداء أو كمييما.

 تمثل البدلات حافزا لمفرد لتعويضو عن جيد غير عادي و ظروف غير عادية : البدلات

العمل و ىناك أنواع كثيرة من البدلات تختمف مسمياتيا و إن  توجد بشكل متلبزم مع آداء

 كانت معظميا تدخل تحت إسم بدل طبيعة عمل.

 :ىي حوافز تصرف لمعامل نتيجة قيامو بجيد  المكافآت عف ساعات العمؿ الإضافية

إضافي متمثل في إستمراره في العمل بعد ساعات العمل المحددة و ذلك نظرا لعدم كفاية 

بالنسبة لحجم العمل المطموب ، و يلبحظ أن صرف ىذه المكافآت يتوقف عمى  العاممين

 مدى كفاية الإعتماد المالي الذي تخصصو الإدارة ليذا الغرض.

 :تقرر الإدارة مكافآت تشجيعية لمعاممين نظير قياميم  المكافآت عمى إقتراح العامميف

فع كفاءة الأداء أو تخفيض بتقديم إقتراحات و أفكار مبتكرة لتحسين طرق العمل أو ر 

 2تكاليف الشغل.

 *الحوافز المادية غير المباشرة: 

 و تشمل ىذه الحوافز خدمات إجتماعية تقدم لمعاممين بالمنظمة و ىي كالتالي: 

 قد تكون في شكل تقديم وجبات غذائية يومية في المنظمات التي يستمر العمل التغذية :

بيا حتى وقت متأخر و ذلك إما مجانا أو بمقابل رمزي أو قد تأخذ شكلب آخر بإقامة 

                                                           
، ص 2004تانيس سابقا،  –أحمد ماىر، إدارة الموارد البشرية ، الدار الجامعية لمنشر و التوزيع ، شارع زكريا غنيم 1
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جمعية إستيلبكية لمعاممين و العاملبت لمعاونتيم عمى توفير إحتياجاتيم الغذائية بتكمفة 

 ة.ضمنخف

 الخدمات الإجتماعية التي تحتل أىمية كبرى حيث تقوم بعض : يعتبر من الإسكاف

المنظمات ببناء المساكن لعاممييا و يقوم البعض الآخر بتشجيع إنشاء جمعيات تعاونية 

 1لمبناء مع مساعدتيم في الحصول عمى القروض و التيسيرات اللبزمة لمبناء.

 نتقال العاممين إلى العمل : إتجيت بعض المنظمات إلى توفير سيارات خاصة لإالإنتقالات

حفاظا عمى طاقاتيم الإنسانية من أن تيدر من مشاق المواصلبت و لمحد من ظاىرة 

 التأخر في الحضور عن مواعيد العمل المقررة.

 :تقوم بعض المنظمات بتقديم بعض الخدمات الثقافية لمعمال مثل:  التثقيؼ و التعميـ

الذين يستكممون دراستيم المتوسطة أو  إقامة فصول لمحو الأمية و تشجيع العاممين

 العادية بدفع مصروفات الحراسة ليم.

  الخدمات الطبية: و يقصد بيا الرعاية الطبية لمعاممين و أسرىم و ذلك إما من خلبل

وحدات صحية تابعة لجية العمل أو كإشتراك ىذه الجية في أحد المستشفيات العامة أو 

تدفع جية العمل تكمفة الخدمات الطبية أو نسبة منيا الخاصة و تتحمل تكمفة خدماتيا أو 

 2لمعاممين فقط.

 

 
                                                           

 . 190محمد بن دليم القحطاني، مرجع سابق ، ص  1
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 الحوافزالمعنوية:  . ب

يقصد بالحوافز المعنوية تمك التي لا تعتمد عمى المال في إثارة و تحفيز العاممين عمى العمل بل تعتمد 

العنصر البشري الذي ىو كائن حي يسعى لتحقيق أىدافو من خلبل  عمى وسائل معنوية أساسيا إحترام

 عممو في المنظمة.

 يمعب التدريب دورا حيويا في تنمية ميارات و سموكيات الأفراد لغاية رفع الأداء التدريب :

و تحسينو لذلك عمى المؤسسات أن تأخذ بالإعتبار التدريب و أىميتو لما ىو من مزايا 

 ية، رفع معنويات الأفراد، تخفيض حوادث العمل.منيا: زيادة الإنتاج

  الضمان الوظيفي: ىذه الرغبة تتصدر قائمة الرغبات لدى العاممين في كثير من

و  المنظمات و تنبع من الإحساس العام لمفرد بضرورة توافر قدر مناسب من الإستقرار

الثبات في العمل الذي يقوم بو و نعني بو بقاء العامل في منصب عممو و ثباتو في العمل 

 1الذي يقوم بو.

 و يأخذ الضمان الوظيفي صورا عديدة تتمثل في: 

  .التأمين ضد الفصل التعسفي 

 .التأمين ضد البطالة 

 . التأمين ضد الشيخوخة 

 .التأمين ضد حوادث العمل 

  عند إنياء الخدمة.التعويضات المناسبة 
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و تتجمى أىمية ىذا الحافز في كونو يدل عمى إعتراف الإدارة بأىمية  *الإعتراؼ بأىمية العامؿ:

إعطاء الفرد الإحساس العامل و تقدير ما يبذلو من جيد في عممو في إثبات كفاءتو حيث ينبغي 

 بأىميتو لمعمل.

الناس لتحقيق أىداف معينة فإنو من  عندما تجتمع مجموعة من *المشاركة في إتخاذ القرارات:

الضروري إعطاءىم الكمية المناسبة من التعميمات و لمحصول عمى ىذه الكمية حتى يتم العمل عمى 

أحسن وجو و الغرض من الإتصال ىو التأثير في المستقبل حتى تحدث الإستجابة التي قصدىا 

 المرسل.

ر مقيد في أداء عممو أدى إلى إستقراره في : كمما كان العامل حر و غي*الإستقلالية في العمؿ

 1العمل.

ىي تغيير الفرد لوظيفتو أو عممو الحالي ليؤدي وظيفة أو عمل آخر ذات مسؤوليات و  *الترقية:

 سمطات تختمف عما كان متوفرا في الوظيفة السابقة.

 و تنقسم إلى نوعين:  / الحوافز مف حيث الأثر:2

و تتمثل في مبدأ التقدير و العرفان و تعمل عمى تشجيع العامل نحو  الحوافز الإيجابية: . أ

 تحسن أدائو و تتمثل في الترقية ، زيادة الأجور، المشاركة في إتخاذ القرارات.

: و تتمثل في مبدأ العقاب لمعمال من خلبل خصم في الأجور و تقديم الحوافز السمبية . ب

التي تتعارض مع الموائح السائدة و القوانين الإنذارات و ىذا من أجل تجنب تصرفات العمال 

 المعمول بيا.

                                                           
 . 230عمي السممي، مرجع سابق ، ص  1
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 : و تنقسم إلى نوعين: / الحوافز مف حيث المستفيدوف3

بيا و تتمثل في توجيو  : و ىي الحوافز التي تقدميا المؤسسة للؤفراد العاممينالحوافز الفردية . أ

 الأجر بالإنتاج.العامل نحو أداء جيد بغية مكافأتو عمى مجيوداتو الفردية مثل ربط 

و تتمثل في تشجيع العمل الجماعي و التعاون بين العمال و تقوية الروابط  الحوافز الجماعية: . ب

 1بينيم من أجل المساىمة في تحقيق المصمحة العامة و الأىداف المشتركة لممؤسسة.

 (: يوضح أنواع الحوافز01كؿ رقـ )الش

 

 

 

 

 

 

 

 

 .42الوافي، مرجع نفسو، ص  الطاىر المصدر:

                                                           
الطاىر الوافي ، التحفيز و أداء الممرضين ، مذكرة لنيل شيادة الماجستر في عمم الإجتماع تنظيم و عمل، قسم  1

 . 41، ص 2011-2010الإجتماع ، كمية العموم الإجتماعية و الإنسانية، جامعة قسنطينة ، 

 الحوافز المباشرة

الحوافز غير 
 المباشرة

 الحوافز المادية

 الحوافز المعنوية

 الحوافز من
 حيث الطبيعة

 الحوافز من 

 حيث الأثر

 الحوافز من
 حيث المستفيدون

 الحوافز الإيجابية

 الحوافز السلبية

 الحوافز الفردية

 الحوافز الجماعية

 

 

 

أنواع 
 وافزالح
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  .ثانيا: طبيعة نظاـ الحوافز

فز جيد لا بد من أن تتوفر فيو بعض المميزات التي تجعل منو نظاما فعالا و ذو الكي يكون نظام الحو 

 نتائج إيجابية من بينيا: 

 ييـ المنظمة التأثر فيو: / السموؾ الذي 1

 تحتاج الإدارة إلى ثلبث مجاميع مختمفة من سموك الفرد ذات صمة بعممية التحفيز و ىي كمايمي: 

 .سموك الإنجذاب و الإبتعاد عن المنظمة 

  سموك أداء العمل المسند إلى الفرد بالطريقة التي يريدىا و ىذا السموك يمكن تحديده في

 توصيف الوظيفة.

 ميمة العمل و ىي كثيرة تشمل الإنضباط و المواظبة و  سموك الإلتزام بقيم و إتجاىات

 العلبقات مع الآخرين و الأمانة و المحافظة عمى الموارد المساىمة في تطوير المؤسسة.

 / المنيج العممي لوضع نظاـ الحوافز: 2

لا بد من منيج مطموب لرسم نظام حوافز في المؤسسات أن يعكس الصورة الحقيقية لرغبات الأفراد 

، كما يعكس بالتبعية حاجاتيم و حقيقة دوافعيم و ىنا لأية إعتبارات داخميةعاممين بيا دون مراعاة ال

 1الموارد البشرية أن تمعبو في رسم إيجابية الحوافز.نوضع الدور الذي يمكن لإدارة 
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سة و ىناك بعض المؤشرات التي توضع دارسة الموارد البشرية أو الوقت المناسب لإجراء تمك الدرا

 مثلب: 

 .معدلات الغياب 

 .درجة الرضا في العمل 

 .الكفاءة الإنتاجية 

 .1كفاءة الأداء الوظيفي 

 لذا فالمنيج السميم لوضع نظام فعال لا بد أن يستند عمى المقومات التالية: 

 تحديد الإحتياجات الفعالية الحالية و المستقبمية لأفراد التنظيم . -

 لضمان فاعمية الاداء التنظيمي. تحديد أولويات الإحتياجات -

 إختيار أنواع الحوافز التي تتفق مع إحتياجات الأفراد و أىميتيا النسبية. -

 تحديد القيمة المادية و المعنوية لمحوافز. -

 الإعلبن عن نظام الحوافز لأفراد التنظيم و التأكد من فمسفتو. -

 متابعة تطبيقو لمتأكد من كفاءتو. -

متعمقة بالأفراد أو ظروف تعديل النظام بما يتناسب مع التغييرات و المواقف الجديدة سواء ال -

 .المؤسسة

يجب الإعتراف بإحدى المسممات الاساسية و ىي عدم إمكانية عزل نظام الحوافز أيا من جية ثانية 

د البشرية متابعة في المؤسسة. لذا يجب عمى إدارة الموار  كان ىذا النظام عن ضغوط المناخ السائد

دراسة الظواىر الناتجة عمى سموك الأفراد بعد تطبيق النظام بيدف وضع اليد عمى كافة المؤشرات 
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التي تساعد عمى تفعيل النظام الذي يضمن التأثير الإيجابي عمى سموك الأفراد لممؤسسة و يضمن 

 بالتالي تحقيق الكفاءة الإنتاجية للؤداء الوظيفي.

 ئيسية لإعداد و تنظيـ نظـ الحوافز: / المتطمبات الر 3

 تتمثل أىم المتطمبات الرئيسية لإعداد و تصميم و تنفيذ الحوافز في ثلبث جواب و ىي: 

 / متطمبات البنية الاساسية لنظاـ الحوافز: 3-1

 تتمثل في مجموعة من النظم الفرعية و التي تشكل الزبائن الأساسية لنظام الحوافز و ىي: 

الييكل التنظيمي و ىيكل العمال: يحدد الييكل التنظيمي العلبقات الرسمية و الأدوار المختمفة *

 1لشاغمي الوظائف و مستوى التفاعل بين العاممين.

المقصود بو الأجر الاساسي الذي يتم تحديده عمى اساس تقييم الوظائف و  نظاـ الأجور و المرتبات:

خصائص الوظائف داخل المنظمة و كذلك التفاعل بين  يعكس الييكل في المؤسسة الفروق في

 العرض و الطمب في سوق العمل.

الفرد و سموكو الوظيفي بمقارنة ذلك ييدف تقييم الأداء إلى التعرف عمى إنتاجية  داء:نظاـ تقييـ الأ

الأداء الفعمي بالأداء المستيدف و تستخدم نتائج تقييم الأداء في عدة مجالات منيا: الترقية ، النقل ، 

 المادي.التحفيز 

و التي وصف الوظائف: ييدف ىذا الوصف إلى توفير البيانات الاساسية عن الوظائف من خلبل 

الوصف الوظيفي و التي تحدد واجبات شاغل الوظيفة و الظروف التي بيان مكتوب يعرف بإسم بطاقة 

                                                           
 . 96مرجع نفسو، ص 1
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تمارس فييا وظيفتو و المؤىلبت و الخبرات المطموبة في شاغل الوظيفة و معايير أداء الوظيفة و 

 ظروف العمل.

: يتطمب تنفيذ نظام الحوافز عدة عناصر يمكن حصرىا في / متطمبات تنفيذ نظاـ الحوافز3-2

 مايمي: 

: و التي تتعمق بكيفية ربط الأداء بالعائد المتوقع بإستخدام معايير معينة و من ىذه القواعد 3-2-1

 القواعد: 

 .تحديد المبمغ الكمي لمحوافز عمى مستوى المؤسسة 

 د.التوزيع الداخمي لمحوافز عمى الاقسام و الأفرا 

 .تحديد نصيب الأفراد من الحوافز 

و تشمل مجموعة من السجلبت و النماذج المتعمقة بأداء العاممين و معدلات  النماذج: 3-2-2

 الأداء لممخطط.

: و تتعمق بكيفية تطبيق القواعد من خلبل مجموعة من الخطوات المنطقية و الإجراءات 3-2-3

 المتابعة و خاصة بحساب و صرف الحوافز للؤفراد.

 دارة نظاـ الحوافز: متطمبات إ / 3-3

ذه المتطمبات بالشروط العامة التي تساىم في تشغيل و إدارة النظام من أىم ىذه و تتعمق ى

 1المتطمبات:
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 .وجود مناخ ملبئم لمعلبقات بين الإدارة و العاممين 

 عدالة الحوافز و كفايتو 

 ددىا المنظمة في تقريرىا لمحوافزسيولة فيم السياسة التي تح. 

 الحوافز عمى أساسيات أو مستويات مقبولة. إرتكاز 

 .أن ترتبط إرتباطا وثيقا برسالة و أىداف المؤسسة 

  بواعثو.إرتباطيا و إتصاليا مباشرة بدوافع العامل و 

 :/ مراحؿ تصميـ نظاـ الحوافز4

يجب عمى من يقوم بوضع نظام الحوافز سواء مستشار خارجي أو لجنة من المديرين أن يأخذ في 

حسبانو شروط النظام الجيد لمحوافز و ذلك كنوع إستكمال الاسس السميمة لوضع تصميم نظام 

 الحوافز.

 / تحديد اليدؼ مف نظاـ الحوافز: 4-1

إستراتيجيتيا المحددة لا بد من أن تنعكس أىداف أي أن الحافز يجب أن يستوعب أىداف المؤسسة و 

 المؤسسة و تتفاعل معيا.

 و ىذا يستدعي مايمي:  :/ دراسة الأداء4-2

  .وجود تصميم الوظائف عمى مستوى مرضي 

 .تناسب عدد الموظفين مع حاجات المؤسسة 

 .وجود قواعد عمل سميمة 

 .توفير بيئة عمل مناسبة 
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 و من حيث الجودة و التدرج.ىيمنة الموظف و سيطرتو عمى عمم 

 . تحديد موازنة مناسبة لمحوافز و يتلبئم مع حاجات و قدرات المؤسسة 

  الإستفادة من قدرات الموظفين و توظيفيا بشكل فعال بما يقمل من سمبيات التحفيز

 1الطبيعي لمموظفين.

 / تحديد ميزانية الحوافز: 4-3

و يقصد بيا ذلك المبمغ الإجمالي المتاح لمدير نظام الحوافز لكي يتفق عمى ىذا النظام و يجب أن 

 يغطي المبمغ الموجودفي ميزانية الحوافز البنود التالية: 

  العلبوات، اليدايا، ... إلخ.الحوافز: مثل المكافآتقيمة ، 

 و تعديمو  م الحوافزالتكالبف الإدارية: و ىي تغطي بنودا مثل تكاليف تصميم نظا

 حتفاظ بسجلبت إجتماعية و تدريب المديرين عمى النظام.للئ

 تكاليف الترويج: و ىي تغطي بنودا مثل النشرات و الكتيبات التعريفية و الممصقات 

 ، المراسلبت و خطابات الشكل و الحفلبت.الدعائية

 / وضع إجراءات النظاـ:  4-4

، ىي تعني تسجيل الأداء و حساباتو خطوات و إجراءات متسمسمة وو ىنا تتم ترجمة النظام في شكل 

تو، أدوار المشاركين فيو، انواع الحوافز و الجوائز و توقيت تقديم الحوافز من بين انموذجو، إجتماع

 2الإجراءات : تحديد الأجوار، الإجتماعات، توقيت تقديم الحوافز ، نوع الحوافز ، النماذج .

 
                                                           

 . 98مرجع نفسو، ص  1
 . 99مرجع نفسو، ص 2 
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 يوضح مراحؿ تصميـ نظاـ الحوافز.( : 02الشكؿ رقـ )

 

 

 

 . 99: باري كشواي، مرجع نفسو، ص  المصدر

 

 : ثالثا: أسس منح الحوافز

معايير أخرى مثل  إن أىم أسس منح الحوافز ىو التميز في الأداء و لا يمنع الامر من إستخدام

 المجيود و الأقدمية و فيما يمي ليذه الأسس: 

يعتبر التمييز في الأداء المعيار الأساسي و ربما الأوحد لدى البعض و في بعض الحالات  الأداء:/ 1

و ىو يعني ما يزيد عن المعدل النمطي للؤداء سواء كان ذلك في الكمية أو الجودة أو التوفير في 

 توفير في التكاليف أو في أي مورد آخر.وقت العمل أو ال

يتم توزيع الحوافز وفق قدرة كل شخص أو جماعة عمى إنتزاع جزء من مجموعة : / القوة و المجيود2

الحال في بعض الأحيان الحوافز مع مراعاة أن ىذه الأخيرة تمنح في الغالب عمى ىذه النتائج إلا أن 

 1المبذول. يفرض الأخذ بالوسائل و الاسباب و المجيود

                                                           
، د.ب، 1لكحل منيف، تحفيز العاممين و بناء رضا الوظيفي )مفاىيم و نظريات( ، دار المثقف لمنشر و التوزيع، ط 1

 . 15، ص 2018

 

 تحديد اليدف

 

 دراسة الأداء 
 

 تحديد الميزانية 

وضع إجراءات 
 النظام 
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و يقصد بيا طول القدرة التي قضاىا الفرد في عمل و ىي تشير إلى حد ما إلى الولاء و  /الأقدمية:3

 الإنتماء الذي يجب مكافأتو.

بعض المنظمات تعرض و تكافئ الفرد عمى ما يحصل عميو من شيادات أعمى أو  / الميارة:4

 أرخص أو براءات أو إجازات أو دورات تدريبية .

و ىو معيار مستخدم كثيرا في المنظمات الحديثة التي تشجع عماليا عمى إنجاز  تحقيؽ الأىداؼ:/ 5

 1الأىداف المسطرة و المحددة مسبقا.

 رابعا: شروط النظاـ الجيد لمحوافز.

إدارة الموارد البشرية في المؤسسة عن تصميم و  ىناك عدة مبادئ و شروط تأخذىا بعين الإعتبار

 تنفيذ أنظمة الحوافز.

 / البساطة و الوضح و الإختصار في وضع و صياغة بنود النظام و حساباتو.1

 / التحديد في أنواع السموك و التصرف الذي من خلبلو يتم التحفيز.2

 العوائد تحقيقيا و قابمة لمقياس./ أن تكون التصرفات و السموك الذي سيتم تحفيزه أو الأىداف و 3

عمى / ربط الحوافز بالأداء و ذلك من خلبل شعور الأفراد بأن مجيودىم يؤدي إلى الحصول 4

 حوافز.

 / العدالة في منح الحوافز للؤفراد و أن يكون مناسبا لأدائيم دون التفرقة بينيم.5

 .الموظف قبل قل عما كان ليصل عميو/ يجب أن تضمن نظام الحوافز دخلب لا ي6

                                                           
 . 14، ص 2011، القاىرة ، 1إبراىيم الفقي ، قوة التحفيز، ثمرات لمنشر و التوزيع ، ط 1
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 / ضرورة مشاركة العاممين في وضع نظام لمحوافز و القناعة بو.7

 / يجب أن تكون الحوافز ممموسة ذات التأثير الإيجابي.8

 / تدريب المشرفين و تعميميم عمى إجراءات النظام و كيفية تطبيقو .9

 1/ وجود ىدف لمنظام.10

  و أىمية نظاـ الحوافز.خامسا: أىداؼ 

 :افزأىداؼ الحو  . أ

 إن اليدف من وضع نظام حوافز جيد يؤدي إلى تحقيق نتائج مفيدة من أىميا: 

 تحسين الإنتاجية. -1

 إبراز أنشطة المؤسسة. -2

 رفع الروح المعنوية لمعاممين. -3

 الإحتفاظ بالعممين الممتازين. -4

 مكافأة الأداء المتميز. -5

 تشجيع الإبداع  و الإبتكار الجديد. -6

 2تحفيز الأداء المتوسط إلى التقدم للئرتقاء. -7

 

                                                           
 . 16إبراىيم الفقي ، مرجع سابق ، ص  1
الأساليب القيادية و الأخلبق الإدارية لمموارد البشرية ، المجموعة العربية لمنشر و التوزيع ، السيد فتحي الويشي،  2
 . 71، ص 2013، القاىرة ، 1ط
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 و ىناك من يحدد أىداف أخرى لمحوافز من بينيا: 

 أولا: أىداؼ العامميف: 

العمال حينما يعممون و يتحمسون لتطبيق نظام ما لمحوافز يدفعيم إلى حاجاتيم الماسة نحو الزيادة 

لمزايا و الخدمات حصول عمى المزيد من االمادية في مدخوليم و الرغبة في رفع مستوى معيشتيم و ال

من المنظمة التي يعممون بيا بخلبف رغبتيم في إشباع الحاجات المعنوية التي تتمثل في التقدير و 

 الإحترام المستمر و الإحساس بالإنتماء إلى المؤسسة.

 ثانيا: أىداؼ المؤسسة:

 نفس العناصر المنتجة كالمواد الخام و العمال . زيادة حجم الإنتاج: عن طريق إستخدام 

 .تخفيض التكاليف : و ذلك من خلبل الإستخدام الأمثل لمموارد المتاحة 

  تجويد السمعة أو الخدمة: و ذلك برفع مستوى الجودة لمسمعة المنتجة بتحسين مستوى

 الخدمة المنتفع بيا أي الإلتزام بالمواصفات المحددة لمجودة.

 المؤسسة: بإعتبار أن ىذا اليدف ىو اليدف النيائي الذي تنتيي إليو  زيادة ربحية

المؤسسة من خلبل إدخاليا لنظام الحوافز الذي يجعميا تحتل موقع تنافسي مرموق بين 

 1مستوى المؤسسات الشبيية.

 

 

 

                                                           
 . 20إبراىيم الفقي ، مرجع سابق ، ص  1
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 أىمية الحوافز:  . ب

 يمكن تحديد أىمية الحوافز في النقاط التالية: 

* تساىم الحوافز في تفجير الطاقات و القدرات لدى العاممين و إستخداميا أفضل إستخدام، ىذا ما 

 يؤدي إلى تقميص أعداد أفراد العاممين و تسخير الفائض منيا لسد النقص في مجالات أخرى.

 * تحسين الوضع المادي و النفسي و الإجتماعي للؤفراد و ربط مصالح الفرد بمصالح المؤسسة.

تعمل الحوافز عمى تقميص تكاليف الإنتاج من خلبل إبتكار و تطوير أساليب العمل و إعتماد  *

 أساليب و وسائل حديثة من شأنيا تقميص اليدر في الوقت و المواد الأولية و المصاريف الأخرى.

نيا * تساىم في خمق الرضا العاممين عن عمميم مما يساعد في حل الكثير من المشاكل التي تعاني م

 إنخفاض قدرات الإنتاج ، إرتفاع في معدلات التكاليف و كذلك معدلات الغياب.الإدارات مثل: 

 * تحقيق التوازن الذي يجعل عناصر النظام العممي تتحرك بإنسجام .

* المساىمة في إنشاء حاجات الأفراد العاممين و رفع روحيم المعنوية مما يحقق ىدفا إنسانيا في حد 

 ذاتو.

 1عادات أو قيم سموكية جديدة تسعى المؤسسة إلى وجودىا في صفوف العاممين. * تنمية

 

 
                                                           

في  عثمان محمد عفيفي، الدور المفسر لمرضا الوظيفي لمعلبقة بين أنظمة الأجور و الحوافز و الإلتزام التنظيمي، 1
كتوراه في إدارة الأعمال، قسم إدارة الأعمال ، كمية دظل العدالة التنظيمية و الثقة التنظيمية كمتغيرات معدلة ، أطروحة 
 . 27، ص 2017الدراسات العميا ، جامعة السودان لمعموم و التكنولوجيا ، السودان ، 
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 سادسا: نظريات الحوافز و أىـ إنتقاداتيا.

إن عممية تحفيز الافراد و ما يعود منو من أثر عمى آداء العمل و عمى الإنتاجية، شغل الكثير من 

لتي تناولت موضوع الحوافز و تقدم كل الباحثين و المفكرين و الإداريين ، حيث تعددت النظريات ا

 واحدة منيا تصورا معينا لكيفية تحفيز الفرد لمعمل و سنتناول ىذه النظريات فيما يمي: 

 أولا: نظرية الإدارة العممية.

عمى رأسيا "فريديريك تايمور" الذي يعد من أىم مؤسسي ىذه النظرية حيث قام بدراسة و تصميم طرق 

 كفاءة العامل و تزيد من إنتاجيتو.العمل بصورة تزيد من 

و عامة ىذه النظرية العممية القديمة حاولت تفسير سموك العامل داخل المنظمة ، حيث إفترضت -

 بأن الأفراد كسالى و أنيم إنفعاليون و من ثم غير قادرين عمى آداء أعماليم بصورة سميمة و فعالة.

لمستوى المطموب لا بد من إختيار أفضل الوسائل و حيث يرى تايمور أنو لكي يكون أداء الفرد في ا -

الأساليب المادية في إطار التنظيمات الرسمية ، بحيث أن الأجور العالية يؤدي إلى بذل المزيد من 

الجيد و بالتالي الزيادة للئنتاج و للؤداء ، و كل إنتاجية يقابميا أجر أعمى، و ىكذا لا تمنح الحوافز 

 متاز الذي يحقق المستويات المحددة للئنتاج أو يزيد عمييا .النقدية إلا لمعامل الم

أما العامل المنخفض الكفاءة الذي لا يصل إنتاجو إلى ىذا المستوى فعمى الإدارة تدريبو أو نقمو أو  -

 1فصمو من المؤسسة.

 

                                                           
1
 .29، ص 1988القاىرة،  ،1، طعمي السممي، السموك التنظيمي، دار غريب لمنشر و التوزيع  



 الفصل الثاني:                                               التحليل السوسيولوجي لنظام الحوافز
 

 
58 

 و لقد بنيت ىذه الدراسة عمى إفتراضيين ىما: 

ساليب العممية لكفاية الإنتاجية و يقصد ىنا بالأيؤدي إلى اأن تطبيق الاساليب العممية في العمل قد  -

 إيجاد معايير و مقاييس دقيقة لتنفيذ العمل في زمن أقل و بجيد أقل.

، لذا ركزت ىذه النظرية عمى زيادة  الإنتاجية لمعامل و ب المادي ىو الحافز الأكثر أىميةالكس -

 تحفيزه دوما ماديا دون إعتبار لإنسانيتو.

اعدا للآلة حيث أن الكفاءة النظرية تعتبر أن العنصر البشري لا يتعدى كونو عاملب إنتاجيا مسفيذه 

 1الأرباح ىي نتيجة لتصميم العمل، و ترى أن الأجر حافز لزيادة الإنتاج.نجاز و زيادة في الإ

 و من أىم الإنتقادات الموجية ليذه النظرية: 

أنو آلة بيولوجية يمكن التحكم فييا من خلبل الحوافز  / تنظر لمجانب البشري و خاصة العامل عمى1

 المادية  فقط.

 / إغفال العلبقات الإنسانية و إحتمالات الصراع في التنظيم.2

/ إعتمادىا  عمى التنظيم الرسمي و العلبقات الرسمية في المنظمة و النظر في التنظيم و العلبقات 3

 2من التخمص منو بإعتباره موجو ضد الإدارة.غير الرسمية التي تنشأ فييا أنو شرط لا بد 

 

 

                                                           
 . 30، ص عمي السممي، مرجع سابق 1

، 2مارش، ترجمة عبد الرحمان بن أحمد ىيجان ، المنظمات ، مكتبة الممك فيد الوطنية ، ط –جيمس جي   2
 .65، ص 2001الرياض، 
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/ تجاىل تايمور تماما لوجود الحوافز المعنوية و اثرىا في زيادة جيد العاممين ، و بالتالي للئرتفاع 4

 1بمعدلات الأداء و تحقيق رضاىم عن العمل و إعتبار أن الأجر ىو الحافز الوحيد لمعمل.

 .ثانيا: نظرية العلاقات الإنسانية

ت عمى يد "ألتون مايو" حيث إكتشفت أىمية العلبقات الإنسانية من خلبل البحوث التي قام بيا تأسس

بمصنع ىاوثورت بعد  1932- 1924حول دافعية العمال و التي دامت حوالي تسعة سنوات من عام 

أن إستحدث بو إثر الإنخفاض المدىش لمعدل إنتاجو و ما نتج عنو من آثار عممية عمى العمال 

تذمر و الإستياء و عدم الرضا، حيث قام "ألتون مايو" خلبل دراستو بإدخال تغيرات عمى الظروف كال

 المادية كشدة الضوء ، الحرارة ، فترات الراحة، ...

معدلات الأداء ،  ترى النظرية العلبقت الإنسانية أن الحوافز المادية فقط لن تؤدي وحدىا إلى إرتفاع-

 :تفترض ىذه النظريةرى معنوية حيث بل يجب أن نستعمل حوافز أخ

* أن الفرد بطبيعتو نشيط و يجب العمل و طموح ، و لا تنحصر حاجتو في الأشياء المادية بل 

 تتعداىا إلى حاجات نفسية و إجتماعية.

 الإجتماعية. * يتأثر الناس في سموكيم داخل العمل بإحتياجاتيم

بتوطيد العلبقات الإنسانية بين المنظمة و الأفراد و بين علبقاتيم الإجتماعية بين زملبئيم  * الإىتمام

 في العمل و بين القائمين عمى تسيير الأمور و المشرفين.

 

                                                           
 . 65، ص رجع سابقممارش،  –جيمس جي  1
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و لقد رأى الباحث "مايو" زملبئو أثناء إجراءىم ليذه الدراسة بأن ظروف العمل المادية تعيق العمل و 

الرطوبة . كما ا، و ىذه الظروف تتمثل في الإضاءة و التيوئة و الراحة، الأداء و بالتالي الرض

جر و ممحقاتو لا يمثل الحافز وحده ، بل توجد عوامل معنوية أخرى مثل : رغبة توصموا إلى أن الأ

 العامل في الإستقرار، الأمن الوظيفي، و في إحساسو بأىمية الإنتماء لممنظمة.

 يت إلى ىذه النظرية: و مف بيف الإنتقادات التي وج 

/ أن ىذه النظرية تنطمق من مفيوم إعتبار الإنسان كائنا إجتماعي و أظيرت الأىمية الكبرى لمجانب 1

 1الإنساني مع إىماليا أن للؤفراد طموحات و أىداف مادية يريدون إشباعيا و تحقيقيا.

عات العمل في التنظيم غير / إن تركيز العلبقات الإنسانية عمى التفاعلبت الإجتماعية بين مجمو 2

 الرسمي تكون بذلك أىممت التنظيم الرسمي و أثره في تكوين السموك الإنساني.

/ إن العلبقات الإنسانية تركز عمى الحوافز غير المادية و بالتالي فيي تقمل من أىمية الحوافز و 3

 2المكافآت المادية و ذلك بأنيا أىممت عنصرا ميما في السموك الإنساني.

 ثالثا: نظرية الحاجات )أبراىاـ ماسمو(.

نظرية الدافعية الإنسانية أسماىا بنظرية تدرج الحاجات و الذي يعد  1943نشر "أبراىام ماسمو" سنة 

من أوائل عمماء النفس الذين إىتموا بتقديم نظرية متكاممة لمدافعية ، حيث قام بترتيب إحتياجات الفرد 

ى البحوث و التجارب ، حيث كان يرى أن دوافع الإنسان في شكل ىرمي، حيث أسس نظريتو عم

 تحكم مفاىيم نظريتو:  إفتراضات تنتظم في متصل الدوافع الأولية ، و يضع ماسمو

                                                           
 . 56، ص 2010، لأردن(، عمان )ا1بلبل خمف السكارنو، القيادة الإدارية الفعالة، دار المسيرة لمنشر و التوزيع ، ط 1
 .57بلبل خمف السكارنو ، مرجع نفسو ، ص 2
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 .إذا تم إشباع حاجة ما فإنيا لا تعود دافعا لمسموك 

 حاجات معقدة مترابطة. إن في كل إنسان شبكة 

  يتم إشباعيا أولا قبل أن يكون لمحاجات إن الحاجات التي تقع في قاعدة اليرم يجب أن

 نسان .التي تحتل المراتب العميا في اليرم تأثير عمى سموك الإ

 شباع لمحاجة ىي التي تحفز الفعل البشري و أن و في حالة عدم الإكتفاء أو عدم الإ

الحاجات غير المشبعة لمدة طويمة و التي يعاني الفرد من صعوبة في إشباعيا قد تؤدي 

 الإحباط أو التوتر.إلى 

  وفقا ليذه النظرية فإن لمفرد خمسة أنواع من الحاجات و التي رتبيا في تدرج ىرمي يبدأ

من قاعدة اليرم بالحاجات الاساسية و ينتيي عند قمة اليرم بالحاجات ذات المستوى 

 1الأعمى و تتمثل ىذه الحاجات في: 

 ( : يوضح سمم ماسمو لمحاجات03الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 .135المصدر : خميل محمد حسن الشماع و خضير كاظم محمد ، مرجع نفسو، ص 

                                                           
 . 135خميل محمد حسن الشماع و خضير كاظم حمود ، مرجع سابق ، ص  1

 

 الحاجات الفيزيولوجيػػػػػػػة

 الأمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاف

 الإنتمػػػػػػػػػػػػػػػاء

 التقديػػػػػػػػػػػػر

 تحقيؽ الذات
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الشراب ، المسكن و الراحة ، النوم ، : ىذه الحاجات كل من الطعام، / الحاجات الفيزيولوجية1

الجنس و التي تعمل عمى أساس الحفاظ عمى الفرد و المحافظة عمى نوعو و بالتالي فيي تمثل حد 

 الكفاف بالنسبة للئنسان و التي تعتبر أقوى الحاجات الإنسانية.

و التيديد و ىي الحاجات التي تعبر عن الرغبة في الحماية من الأخطار  / الحاجة إلى الأماف:2

الحرمان و المرض و الشيخوخة و ينظر إلى ىذه الحاجات الخاصة بالأمان عمى أنيا محاولة لتأمين 

 1منصب العمل بتوفير الأجر الكافي و التأمين.

و ىي تمك التي تتعمق برغبة الفرد في أن يشعر بالإنتماء للؤخرين و بقبول  / الحاجة إلى الإنتماء:3

جات تحقق التفاعل الإجتماعي، خاصة الرغبة في الإنتماء إلى الجماعة سواء الأخر لو. و ىذه الحا

 2الرسمية أو غير الرسمية و العمل في فريق.

بدور إيجابي في المنظمة : و تتمثل في حاجة الفرد لأن يشعر بأنو يساىم / الحاجة إلى التقدير4

 الإضافة إلى تقديره الذاتي نفسو.يؤىمو لمحصول عمى تقدير الزملبء و الرؤساء و المرؤوسين ىذا ب

يحاول الفرد بأن يحقق ذاتو من خلبل إستخدام قدراتو و مياراتو ، و ىذا في  / تحقيؽ الذات:5

 3محاولة منو لتحقيق أكبر قدر ممكن ىذه الإنجازات التي تسره و ىكذا يصبح الفرد أكثر تميزا.

 

 

                                                           
 . 52ليمى مازن و عنايات إبراىيم، العموم السموكية ، التعميم المفتوح ، كمية التجارة ، ص  1
جميمة بن زاف ، العلبقات الإنسانية و أثرىا عمى آداء العامل بالمؤسسة، مجمة العموم الإنسانية و الإجتماعية، العدد  2

 . 05، جامعة قاصدي مرباح ، ورقمة ، ص 2015، ديسمبر 21
، ص 2010، الإسكندرية ، 1و سيكولوجية العلبقات الإنسانية، مكتبة وفاء القانونية، ط تصالمحمد أمين زويل، الإ 3

78 . 
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 أىـ الإنتقادات التي وجيت إلى ىذه النظرية: 

/ لا يتم ترتيب إشباع الحاجات لدى كل الأفراد بنفس الطريقة فقد يسعى البعض إلى إسباع نوع من 1

الحاجات قبل أخرى تسبقيا في السمم كأن يحاول شخص ما الوصول إلى إثبات ذاتو حتى يتمكن من 

اك الأفراد و إحترام الناس و إنتمائو ، و ىذا في الواقع يعود لأكثر من سبب و أىميا إختلبف طرق إدر 

 تصنيفيم لمحاجات المرتبطة بيم.

تعتبر نظرية ماسمو تعبيرا مجردا جدا حول العنصر البشري بعيدة كل البعد عن النظريات / 2

 الإمبريقية.

/ المحيط الذي يعيش فيو الشخص يوفر لو إمكانيات لتحقيق حاجات معينة لا يستطيع إنسان آخر 3

و مياراتو قد تسمح في بعض الأحيان بتحقيق أكثر من حاجة  في محيط أخر، بل أيضا قدرات الفرد

 1في نفس الوقت أو بالتوازي.
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 . Yو  Xرابعا: نظرية 

صنف دوكلبس ما كغريغور النظريات التي تتعمق بالإنسان و دافعيتو إلى نظريتين أساسيين ىما، 

 الإيجابية:  (Y( التقميدية و نظرية )Xنظرية )

 ( : تقوم ىذه النظرية عمى الإفتراضات التالية: X/ نظرية )1

 .الإنسان كسول بطبيعتو و لا يحب العمل 

 .أنو خامل لا يريد تحمل المسؤولية في العمل 

 .يفضل الشخص دائما أن يجد شخصا يقوده و يوجيو و يشرح لو ما يفعل 

 .لا بد من الرقابة الشديدة عمى الأنسان لكي يعمل 

 ة ىما أىم الحوافز في العمل.الأجر و المزايا المادي 

المية في حد ذاتيا حول تقييم سموك الأفراد و قد أثبتت بطلبنيا التجارب الكثيرة و إن ىذه الإفتراضاتض

العموم الإجتماعية، أي نفت تمك الصفات الخاصة بالبشرية بل أنيا منيج متبع تنتيجو الإدارة من أجل 

 1نساني.الدفاع عن إفتراضات خاطئة حول السموك الإ

( : تخالف ىذه النظرية تمك الإفتراضات الموجودة في السموك البشري و التي وردت في Y/ نظرية )2

( و التي وصفت البشرية بصفات ظالمة ليست من طبيعة ىذه البشرية و تناست دوافع Xنظرية )

 نحو العمل و التي تشكل أساس السموك الإنساني.العاممين 

 

                                                           
، ص 2004، سوريا، دمشق، 1عامل الكبيسي ، الفكر التنظيمي )نظرية التنظيم ، دار الرضا لمنشر و التوزيع ، ط 1
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إلى جانب تركيز ىذه النظرية عمى دوافع العمل و حاجات العاممين فيي الأخرى تحاول تقديم 

 الإفتراضات التي تشكل بعض مظاىر السموك الإنساني نذكر منيا: 

إن الجيد الجسمي و العقمي الذي يبذلو العامل ىو شيء طبيعي في العمل كالمعب، الراحة، لأن *

 1مرضا كما يمكن أن يكون لو مصدر عقوبة.العمل يمكن أن يكون لو مصدر ل

* الرقابة الخارجية ليست الوسيمة الوحيدة لدفع العاممين لبذل الجيد و إنما العامل بنفسو بممارسة 

 الرقابة الذاتية و التوجيو الشخصي من أجل إنجاز اليدف.

 * الإنسان ليس كسولا بطبعو و إنما يدعي الكسل تجاه قوى يعتبرىا غير صالحة.

 * الإنسان يسعى لممسؤولية.

 * الإنسان لو مجموعة من الحاجات يسعى لإشباعيا.

 2* يعمل الإنسان أملب في الحصول عمى مكافأة.

 ( لماك غريغور: Y( و )Xأىم الإنتقادات الموجية لنظرية ) 

أسموب القيادة إذ أن القائد  إفتراضات ىذه النظرية مختمفة تماما عن الواقع ، حيث تجاىل ماك غريغور

ما يوافق طبيعة الموقف الذي يواجيو و طبيعة المرؤوسين و في ىذه الحالة بيستطيع أن يغير أسموبو 

 النظريتين أو أسموب منيا و ىو قائد فعال في ىذه الحالات .قد ينبع القائد أسموب إحدى 

 
                                                           

ليلب بن صويمح، مدخل لعمم الإجتماع التنظيم و العمل، مطبوعة موجية لطمبة الماستر تخصص تنظيم و عمل ،  1
، ص  2016-2015، قالمة،  1945ماي  08قسم عمم الإجتماع ، كمية العموم الإجتماعية و الإنسانية ، جامعة 

105 . 
 . 105ليميا بن صويمح ، مرجع نفسو ، ص  2
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( كائن يحب مراقبتو و حثو عمى العمل بإستعمال الحوافز و ىي النظرية Xالإنسان حسب نظرية )-

فراد إلى ظيرت طرق متعددة في حث و دفع الأالتي إخفائو شيئا فشيئا خاصة في المجتمع الغربية أين 

 1التعاون.

 امسا: نظريات الإتجاىات الحديثة.خ

 / نظرية العامميف لفريديريؾ ىرزبرغ: 5-1

و التي ركز فييا دور العمل و ظروفو في حياة الأفراد العاممين و  1959نظريتو سنة  قدم ىرزبرغ

 التي صنفيا إلى مجموعتين:

: و تتمثل حاجات أعمى مستوى و التي تتشابو مع المستويات العميا عند ماسمو و / العوامل الدافعة1

 التي تزود الأفراد بالدافعية و تشمل العوامل التالية: 

 حال الشعور بالإنجاز.الرضا في  -

 إمكانية التقدم في الوظيفة. -

 المسؤولية التي توافق العمل و مدى سيطرة الشخص عمى وظيفتو و تحكمو بيا. -

 التطور و النمو الشخصي. -

 

 

 

                                                           
 . 116مرجع نفسو ، ص عامر الكبيسي،  1
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يمكن إعتبارىا عوامل خارجية لأنيا خارج نطاق العمل المباشر المتعمق بالوظيفة  / العوامل الوقائية:2

 يطمق أيضا مصطمح العوامل الصحية ، و تتمثل في:  التي يتم إنجازىا و

 أسموب الإشراف الفني. -

 كفاءتو و عدالتو سياسة و إدارة الشركة.الراتب من حيث  -

 العلبقات الإجتماعية و الإنسانية مع المشرف و الزملبء. -

 ، النظافة، الأمن الوظيفي.، التكيفالظروف المادية لمعمل كالضوضاء -

 التي وجيت ليذه النظرية:  من أىم الإنتقادات

  المؤثرة عمى الأداء الإنساني أنيا أدت إلى تفرقة مصطنعة بين مجموعتين من العوامل

 للؤفراد و حوافزىم.

  أن الرضا الوظيفي يمكن أن يكون عكس عدم الرضا لأن إشباع الحاجات الفردية سواء

 1.العوامل الدافعة أو العوامل الوقائية يؤدي إلى الرضا و العكس

 / نظرية التوقع: 5-2

حيث تركز نظريتو عمى عامل التوقع كأساس في حاجات  1964وضع فكتور فروم ىذه النظرية سنة 

و دوافع الإنسان بالإضافة إلى العوامل الداخمية و الخارجية كمحرك لمسموك الإنساني لذا فإن عنصر 

الفرد إلى إتخاذ سموك معين أو الإمتناع التوقع الذي تقوم عميو ىذه النظرية يعتبر عاملب قويا في دفع 

 عنو.

 
                                                           

، ص 1995ناصر محمد العديمي، السموك الإنساني التنظيمي ، منظور كمي مقارن، معيد الإدارة العامة، الرياض،  1
159 . 



 الفصل الثاني:                                               التحليل السوسيولوجي لنظام الحوافز
 

 
68 

 إن نوذج فروم في التوقع يقوم عمى الإفتراضات التالية: -

 * إن سموك الفرد تحدده قوى تنبع من داخمو و من البيئة.

 * إن العاممين في المنظمات يتخذون قرارات بشأن سموكيم في تمك المنظمات.

الناس في حاجاتيم و أىدافيم لأن كل فرد يميل إلى الإختيار بين بدائل السموك و أن ىذا  * إختلبف

 الأخير الذي يختاره ىو السموك الذي يعظم بو عوائده.

 أىم الإنتقادات التي واجيت ىذه النظرية: 

لقد واجيت ىذه النظرية عدة إنتقادات حيث خضعت إفتراضات فروم لعدة محاولات لفحصيا و -

كانية التأكد و أوضحت تمك الدراسات أن ىذه النظرية لا زالت تواجو بعض المشكلبت تتمثل في إم

عمييا تعقد المتغيرات التي تشتمل  منفعة العائدة من السموك كما تعدد و صعوبة قياس التوقع و ال

و تداخميا النظرية تجعل من الصعب دراستيا و التحكم بيا و معرفة مدى العلبقة بين ىذه المتغيرات 

 1مع بعضيا البعض مما يضع الصعوبات حول تفسير الدوافع الإنسانية بطريقة واضحة و محددة.

 / نظرية المساواة أو العدالة: 5-3

 عمى نقطة أساسية : أدمز في نظريتو ىذه  يركز ستايسي

أن الفرد لا يعامل معاممة عادلة و  عمى معاممة عادلة لأنيا تقوم عمى إعتقادرغبة الفرد في الحصول -

مقارنة بالأخرين ، لذلك إن درجة الجيد الذي يبذلو الفرد في عممو تتوقف عمى شعوره بمعاممة المنظمة 

 لو عمى اساس المساواة و العدالة ضمن الإطار الإجتماعي الذي يتواجد فيو .

                                                           
، ص 2004، سوريا ، دمشق ، 1رعد حسن الصرن، نظريات الإدارة و الأعمال، دار الرضا لمنشر و التوزيع ، ط 1

286 . 
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 من بين العناصر التي تقوم عمييا ىذه النظرية:

 عر بعدم وجود العدالة.الشخص الذي يش-

 مجموعة المقارنة لمتأكد من وجود عدالة أو عدميا و تتضمن أربعة عوامل:  -

 تتمثل في خبرات العامل داخل المنظمة. / الذاتية الداخمية:1

 : تتمثل في خيرات العامل خارج المنظمة./ الذاتية الخارجية2

 ظمة التي يعمل بيا.: فرد أو مجموعة من الأفراد داخل المن/ آخروف، داخؿ3

 فرد أو جماعة من الأفراد خارج المنظمة التي يعمل بيا. / آخروف، خارج:4

 أىـ الإنتقادات التي وجيت ليذه النظرية: 

*ركزت عمى الأجور بإعتباره الناتج الرئيسي فعجزىا عن تضمين النواتج الأخرى ذات الصمة من شأنو 

 أن يحد من أثر النظرية في موقف العمل.

عدم الوضوح في تحديد جماعة مقارنة فالشخص عادة يختار من يقارن نفسو بو بعد مرور فترة من * 

العمل داخل المنظمة، كما أن جماعة المقارنة يمكن أن تتغير بمرور الوقت أو التدرج الوظيفي 

 1لمشخص.

 

                                                           
1
داء الوظيفي في وزارات السمطة الفمسطينية ره في تحسين الأنظام الحوافز و المكافآت و أث علبء الدين محمد العكش،  

، ، كمية التجارة ، الجامعة الإسلبميةدارة الأعمال، قسم إدارة الأعمالفي قطاع غزة ، رسالة لنيل شيادة الماجستر في إ
 . 31، ص 2017غزة ، 
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مة المدى * معظم البحوث ترتكز عمى المقارنات في الأجل القصير، بينما المطموب ىو دراسات طوي

 تبين عدم التكافؤ خلبل مدة زمنية.

 / نظرية الحاجة للإنجاز: 5-4

توصل إلى أن ثمة حاجات ليا تأثير كبير في  نتيجة الأبحاث التطبيقية التي قام بيا دافيد ماكيلبند

تحريك سموك العاممين في المنظمات ، حيث تكون شدة إحدى ىذه الحاجات بحسب الأحوال و 

الظروف المحيطة بالفرد و حسب مكانتو في السمم اليرمي لمسمطة و بحسب دوره و مكانتو في 

 المنظمة و ىي : 

نجاز تكون لدييم : و ىذا يعني أن للؤفراد الذين تتوافر لدييم حاجة قوية للئالحاجة للإنجاز  .1

 رغبة قوية لمنجاح و الخوف من الفشل.

: و ىي الرغبة في تكوين صداقات مع الآخرين و أن يكون لمفرد علبقات الحاجة إلى الإنتماء .2

 شخصية و إجتماعية مع أفراد الأخرين .

في التحكم و السيطرة و التأثير عمى الآخرين ، بمعنى  و ىي الرغبة الحاجة إلى السمطة: .3

رغبة الفرد في أن يكون لو مقدرة و قوة في السيطرة عمى ما يحيط بو من أحداث و اشياء و 

 1أشخاص ، و عادة يسعى ىؤلاء الاشخاص لمحصول عمى مناصب قيادية.

 

 

 

                                                           
 . 33-31ص -، صسابقعلبء الدين محمد العكش، مرجع  1
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 .سابعا: العوامؿ المؤثرة عمى نظاـ الحوافز

وضع الحوافز في أي مؤسسة من المؤسسات حكومية أو خاصة يتأثر بعدد من العوامل التي  نظام

 يجب مراعاتيا قبل و أثناء التخطيط لأنظمة الحوافز.

 عمى مستوى الدولة:  .1

 تتأثر أنظمة الحوافز بعاممين ىما: 

تطبقيا إدارات جتماعية المتمثمة في القوانين و التشريعات التي سياسة الدولة الإقتصادية و الإ -

 المؤسسات المختمفة.

القيم الإجتماعية و النظام الإجتماعي السائد و الذي يتأثر بيا أفراد المجتمع و يحدد رغباتيم  -

 و حاجاتيم و أولوياتيم.

 عمى مستوى المؤسسة:  .2

 يتأثر نظام الحوافز بثلبثة عوامل ىي: 

 نوع الجياز الإداري و إمكانياتو و تنظيمو. -

 نوع العاممين بالمؤسسة و مدى تأىيميم و مياراتيم و تركيبيم الإجتماعي و الثقافي. -

 1حجم المؤسسة و نوع نشاطيا و فاعميتيا بالنسبة للئقتصاد الوطني. -

 

 

 
                                                           

، 1طاىر محمود الكلبلده، الإتجاىات المعاصرة في تنمية و إدارة الموارد البشرية، دار البداية لمنشر و التوزيع ، ط 1
 . 105، ص 2013، القاىرة، مصر
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 .علاقة الحوافز بالأداء الوظيفيثامنا: 

تبرز العلبقة بين الحوافز و الأداء الوظيفي من النتائج الإيجابية التي تنتج عن عممية التحفيز و ىي -

 كالتالي: 

* تسيم الحوافز في تحقيق جو من الرضا عن العمل لدى الأفراد مما يدفعيم لمحرص عمى المصمحة 

 العامة لزيادة الإنتاجية و تحقيق أىداف المنظمة.

* تمثل الحوافز بالنسبة لمموظف أىم العوامل و المؤثرات التي تدفعو لأداء عممو بأعمى درجات 

 الكفاءة و الفعالية.

* إن إدراك المنظمة لأىمية الحوافز المادية و المعنوية و العمل عمى تطبيقيا بصورة عادلة بين 

 تاجية المنظمة.العاممين يؤدي إلى خمق مناخ تنظيمي يساىم في زيادة فعالية و إن

* إن الإىتمام بتحفيز العاممين تفرضو الرغبة في تحسين أدائيم و رفع كفاءتيم الإنتاجية مما يكفل 

تحقيق أىداف المنظمة بكفاءة و فاعمية و إقتصاد و يمكن أن نعبر عن الأداء كدالة لقدرة الأفراد و 

 معموماتيم و تحفيزىم ، في المعادلة التالية: 

 الأداء = التحفيز )القدرة + المعمومات(               

و ىذا يعني أنو مع إفتراض توفر القدرة لدى الشخص عمى العمل إلى جانب توفر المعمومات لديو عن 

العمل فيذا لا يضمن الحصول عمى أداء جيد إذ أن ذلك مرىون بالدور الذي يمعبو عامل جوىري ىو 

( و العامل تتوفر لديو الرغبة في العمل عن طريق تحفيزه عمى الأداء الجيد Incentiveالحافز )

الفعال ، و ليذا فعمى الإدارة الحريصة عمى تحقيق أىداف المنظمة أن تسعى جاىدة بإتجاه وضع 

 لمعاممين. نظام عادل لمحوافز المادية و المعنوية
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لعقاب يشجع الأفراد غالبا عمى إعادة إن أسموب التحفيز الذي يعتمد عمى مختمف صور الثواب و ا-

نجاز و الإبداع أة في ضوء الإتكرار السموك الذي ينطوي عمى تحقيق المنافع المتوقعة لو إذ أن المكاف

عمى إستمرارية الأداء بأسموب ينسجم مع رغبة الفرد بالحصول عمى مستوى رضا في الأداء فإن تشجع 

 1معين في العمل.

وافز تأثير عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في المؤسسة و يتضح ذلك في دور يعتقد الكثيرون أن لمح-

الحوافز في تخفيض معدل دوران العمل و الحد من الغياب و المساىمة في جذب العناصر الفعالة 

للئلتحاق بالمؤسسة كذلك دورىا في إشباع الحاجات و أىميتيا في تعمم أنماط جديدة من السموك ، و 

 2تالي : العلبقة بين الحوافز و الأداء.يوضح الشكل ال

 .الوظيفي الأداءب(: يوضح علاقة الحوافز 04الشكؿ رقـ )

 

 

 

 

: عبد الفتاح عبد الحميد المغربي ، الإتجاىات الحديثة في دراسات و ممارسات إدارة الموارد  المصدر

 . 373، ص 2009، ، الإسكندرية ، مصر1البشرية، المكتبة العصرية ، ط

                                                           
، ، المكتبة العصريةعبد الفتاح عبد الحميد المغربي، الإتجاىات الحديثة في دراسات و ممارسات إدارة الموارد البشرية 1
 . 372، ص 2009الإسكندرية ، مصر ،  ،1ط
 . 372عبد الفتاح عبد الحميد المغربي، مرجع نفسو، ص  2

 نظام الحوافز 

 الرضا  

 الدافعية 
 )إشباع الحاجات( 

 السموك الفردي و الجماعي
 و التنظيمي  

 تقييم الأداء 

 الأداء 
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 خلاصة الفصؿ: 

تعتبر أىمية الحوافز كمقوم رئيسي في المؤسسات بصفة عامة و المؤسسات الصحية بصفة خاصة بل 

داء بحيث توضع ع الحوافز بل لا بد من ربطيا بالأو ركيزة أساسية و لا يقتصر الإىتمام فقط بوض

ظام معايير محددة و عادلة و موضوعية حتى تؤدي تمك الحوافز الأىداف المرغوبة ، و لكي يكون ن

التحفيز نظاما ناجحا يجب عمى المؤسسة أن تمبي كل حاجات الموظفين إضافة إلى المحافظة عمى 

 الأفراد العاممين بيا.

 

 



 

 

 

 

 :الثالثالفصل 

التحليل السوسيولوجي 
  للأداء الوظيفــــــــــــــــي 
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 تمهيـــد: 

اساس لأجل تحديد و تحميل  إن تقويم الأداء بإعتباره أحد الوظائف الاساسية لإدارة الأفراد بدأ بإعتماده

و تقدير مستوى الإنجاز الفعمي للأفراد في فترة زمنية ماضية و بالتالي ىو يمثل أحد مداخلات إتخاذ 

القرارات المتعمقة بالأفراد و توفير الوسائل التي تساعد المديرين و تسييل عمميم بإتجاه توجيو و تطوير 

لكفيمة بتطوير و تحسين طرق أداء الأعمال و كذلك تنمية أداء الأفراد و في وضع الخطط المستقبمية ا

و كذلك تنمية ميارات الأفراد و قدراتيم بحيث تكون أكثر تلاءما مع النمو و التطور الحاصل في 

الوظيفة و العمل عمى تحسين و تطوير العلاقات بين الأفراد العاممين من وجية و رؤسائيم من جية 

 أخرى.

الوقت بالإنضباط الموظفين بساعات العمل أين يدرك العامل جميع واجباتو ، و بالإضافة إلى إستثمار 

مسؤوليتو إتجاه عممو، و يقوم بإعطاء كل ما لديو بتقديم الأفضل، و إستغلال قدرات و إمكانيات الفرد 

و  الظاىرة و الكامنة و إستغلاليا أحسن إستغلال، بالإضافة إلى التكامل المنسق بين الأىداف و الفرد

 أىداف المؤسسة.
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 الأداء الوظيفي أنواعأولا: 

الأداء كغيره من التصنيفات المتعمقة و الظواىر الإقتصادية، يطرح إشكالية إختيار المعيار إن تصنيف 

عميو، لتحديد مختمف الأنواع و بما أن الأداء من  الدقيق و العممي في الوقت ذاتو الذي يمكن الإعتماد

حيث المفيوم يرتبط إلى حد بعيد بالأىداف فإنو يمكن نقل المعايير المعتمدة في تصنيف ىذه الأخيرة 

 و إستعماليا في تصنيف الأداء كمعايير الشمولية الأجل ، الطبيعة .

 يمكن تقسيم الأداء إلى : نواع إلى كمية و جزيئة حسب معيار الشمولية الذي قسم الأف

: ىو الذي يتحقق عمى مستوى الأنظمة الفرعية لممؤسسة ، و ينقسم بدوره إلى الأداء الجزئي  1-1

عدة أنواع تختمف بإختلاف المعيار المعتمد لتقسيم عناصر المؤسسة حيث يمكن أن ينقسم حسب 

، أداء يفة التموين، أداء وظيفة الإنتاجوظأداء وظيفة المالية، وظيفة الأفراد، أداء  المعيار الوظيفي إلى

 وظيفة التسويق.

و تشير إلى أن الأداء الكمي لممؤسسة في الحقيقة ىو نتيجة تفاعل أداءات أنظمتيا الفرعية كما يؤكد 

ذلك أحد الباحثين الذي يرى أن دراسة الأداء الشامل لممؤسسة يفرض أيضا دراسة الأداء عمى مستوى 

، تقنية، ، إجتماعيةا حسب معيار الطبيعة الذي يقسم الأىداف إلى إقتصاديةمختمف وظائفيا ، أم

سياسية. فإنو يمكن و إن كان ذلك من باب المقابمة المنطقية تعنيف الأداء إلى إقتصادي، إجتماعي، 

يقول أحد الباحثين: " لا يمكن لممؤسسة أن تحسن صورتيا  سياسي. في إشارة إلى ىذا التصنيف

ى الأداء الإقتصادي أو التكنولوجي فحسب ، بل أن الأداء الإجتماعي لو وزنو الثقيل بالإعتماد عم

 1عمى صورة المؤسسة في الخارج." 

                                                           
 . 89، ص 2001، بسكرة، مجمة العموم الإنسانية ، 1عبد المميك مزىودة ، الأداء بين الكفاءة و الفعالية ، ط 1
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ىو الذي يتجسد بالإنجازات التي ساىمت جميع العناصر و الوظائف أو الأنظمة الأداء الكمي:  2-1

الفرعية لممؤسسة في تحقيقيا و لا يمكن نسب إنجازىا إلى أي عنصر دون مساىمة باقي العناصر. و 

في إطار ىذا النوع من الأداء يمكن الحديث عن مدى و كيفيات بموغ المؤسسة أىدافيا الشاممة 

 1، الشمولية، الأرباح، النمو.كالإستمرارية 

 ثانيا: معايير الأداء الوظيفي.

تعمل المعايير عمى توفير القاعدة لتحديد المخرجات اليومية أو مستوى نوعية العمل المتوقع من 

العامل ىذا و إن ىذه المعايير لا توضع بشكل محدد دائما ، و لكن بعض المنظمات لدييا نماذج 

يير ، و عادة ما تستخدم معايير العمل و التي تحدد الوقت اللازم لتنفيذ مفيومة و موثقة من المعا

حد الظروف الطبيعية. لذلك فلا بد من إستخدام معايير متعددة نشاط معين و بمعدل أداء معين و ت

 2لقياس الأداء عمى أن تتوفر ىذه المعايير بعض الشروط الميمة منيا: 

نياتو في قياس و تحديد مكونات الأداء الوظيفي التي يقصد بالصدق المقياس إمكا الصدق: 2-1

تساىم في فاعمية الأداء. إن معايير الأداء اليادفة ىي تمك المعايير التي تخمو من القصور و 

 التشويو.

                                                           
بغالية مميكة و خيرات عائشة ، تخطيط المسار الوظيفي و الأداء الوظيفي ، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر ،  1

جامعة عبد الرحمان إبن خمدون ، كمية العموم الإجتماعية و الإنسانية ، قسم العموم الإجتماعية ، تخصص تنظيم و 
 . 91-90، ص 2019-2018عمل ، 

 . 90-89، مرجع سابق ، ص  عبد المميك مزىود 2
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و التوافق في النتائج التي يتم الحصول عمييا عند قياس الأداء في  بالثبات و الإستقرار الثبات: 2-2

أي أن النتائج تكون مقاربة من وقت لأخر و من شخص  متباينينأوقات مختمفة أو من قبل أشخاص 

 1لأخر.

: إشكالية المقياس عمى تمييز الجيود و الأداء بشكل واضح يوفر لمستخدمي القرار التمييز 2-3

 لقرارات الخاصة بالتحفيز و التدريب أو التطوير.فرصة في إصدار ا

: معيار القبول ىو المعيار الذي يشير إلى العدالة و يعكس الأداء الفعمي للأفراد ، و من القبول 2-4

الممكن القول بأن يتم تحديد المعيار، و إما وفق السموكيات التي يمارسيا الأفراد أو عمى أساس النتائج 

المعيار الذي يتم عمى أساس السموكيات يحدد الممارسات السموكية المحددة للأداء المنجزة من قبميم و 

سواء كانت سمبية منيا أو الإيجابية، أما المعيار الذي يبنى عمى أساس النتائج فيو المعيار الذي 

 2يقيس النتائج و الأىداف الكمية بشكل أساسي و مثال عمى ذلك عدد الوحدات المنتجة أو المبيعة.

 

 

 

 

 

                                                           
 . 306، ص 2013، الأردن، عمان، 4نتاج و العمميات ، دار المسيرة ، طخالد عبيدات، مقدمة في إدارة الإسميمان  1
، ص 2013إبراىيم عباس الحلابي، تنمية الموارد البشرية و إستراتيجيات تخطيطيا، دار الفكر العربي، القاىرة،  2

113 . 
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  .ثالثا: أبعاد الأداء الوظيفي

 تتنوع العناصر المرتبطة بالأداء الوظيفي و التي يفترض بالعاممين معرفتيا و تتمثل في: 

 المعرفة مع المتطمبات المعرفية:  3-1

و تتمثل في المعارف العامة و الميارات الفنية و المينية الخمفية العامة عن الوظيفية و المجالات 

 1بيا.المرتبطة 

: تتمثل في مدى ما يدركو الفرد عن عممو الذي يقوم بو و ما يمتمكو من رغبة و نوعية العمل 3-2

 ميارات و براعة و قدرة عمى التنظيم و تنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء.

أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العادية  كمية العمل المنجزة: 3-3

 2مقدار أو سرعة ىذا الإنجاز. لمعمل، و

و تشمل الجدية و التفاني في العمل و قدرة الموظف عمى تحمل مسؤولية  المثابرة و الوقوف: 3-4

العمل ، و إنجاز الأعمال في أوقاتيا المحددة و مدى حاجة ىذا الموظف للإرشاد و التوجيو من قبل 

 المشرفين و تقييم نتائج عممو.

يشمل الدقة و النظام و التمكن التقني و القدرة عمى تنظيم العمل و التحرر  :جودة أداء العامل 3-5

 من الأخطاء.

 

                                                           
، 1السيد عبد المجيد، السموك التنظيمي في المؤسسات التعميمية ، دار المسيرة لمنشر و التوزيع، ط فاروق عبده فميو 1

 . 266، ص 2005عمان ، 
 . 95-94ص -، ص2005راوية حسن، إدارة الموارد البشرية ، الدار الجامعية ، كمية التجارة ، الإسكندرية ،  2
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المواظبة عمى مسار العمل و تحقيق التواصل لمنشاطات و تحقيق الإنجازات و  الإلتزام: 3-6

 1الأىداف.

 رابعا: محددات الأداء الوظيفي.

إن ىناك من يرى الأداء لا يتحدد بناء عمى توافر أو عدم توافر بعض المحددات، حيث أن الأداء ما 

 ىو إلا نتيجة لمحصمة التفاعل بين محددات ثلاثة رئيسية ىي :

 ىذا يوجب أن يتوفر الدافع نحو العمل لدى الفرد. الدافعية: 4-1 

عمل المناسب، بحيث يؤدي إلى إشباع حاجات يجب أن يتم تييئة مناخ ال مناخ أو بيئة العمل: 4-2

 2الفرد، التي ىي إنعكاس لدافعو نحو العمل.

: أي يجب أن تتوافر لدى الفرد القدرة عمى أداء العمل المحدد لو و قدرة الفرد عمى أداء العمل 4-3

شعور محصمة التفاعل بين الدافع الفردي عمى العمل من ناحية و مناخ العمل من ناحية أخرى، ىي ال

 3العام بالرضا عن العمل و الإستياء العام منو.

 4ىذا يكون إنطلاقا من المشرف الذي لو الخبرة الكافية التي إكتسبيا. الخبرة السابقة: 4-5

 

                                                           
 . 268بق، ص فاروق عبده فميو السيد عبد المجيد، مرجع سا 1
، وادي 1محمد السيد بشير، العدالة التنظيمية و فاعمية الأداء الوظيفي، دار العمم و الإيمان لمنشر و التوزيع، ط 2

 . 92، ص 2015سوف ، 
التأىيل و التخصص في  عمار حسن عموش ، أثر نظام الحوافز في تحسين أداء العاممين، بحث مقدم لنيل ماجستر 3

 . 36، ص 2019الإدارة الأعمار ، الجامعة السورية ، 
 . 93محمد السيد بشير، مرجع سابق، ص  4
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 خامسا: أساسيات في مفهوم الأداء الوظيفي.

: ىي كمية العمل التي ينجزىا فرد واحد أو مجموعة أفراد خلال فترة معدلات الأداء الوظيفي 5-1

زمنية معينة، تحت الظروف الطبيعية لمعمل أو ىو مقدار الزمن اللازم لإنجاز كمية عمل معينة 

 بإستخدام جيد و ميارة متوسطين في ظروف طبيعية.

داء من خلال تحديد القيم و تتطمب عممية الحكم عمى الأداء الوظيفي أو تقييمو وصف معدلات الأ

المرتبطة بالخطط و التي تقاس عمى ضوئيا النتائج المحققة ، لذا يعتبر معدل الأداء أداة تخطيطية 

تعبير عن غاية مطموب بموغيا ، و قد يعكس خطة أو طريقة أو إجراء يستخدم لأداء نشاط معين و 

وصول إلى حكم سميم عمى مدى دون تحديد معايير و معدلات الأداء يصعب قياس الأداء و ال

 1كفاءتو.

ىو إستخدام الموارد المتاحة لتحسين المخرجات و إنتاجية  كيفية تحسين الأداء الوظيفي: 5-2

العمميات، و تحقيق التكامل بين التكنولوجيا الصحيحة التي توظف رأس المال بالطريقة المثمى، و 

ة )الجودة، الإنتاجية، التكنولوجيا و التكمفة ( لأن يتطمب تحسين الأداء توازن العناصر الأربعة التالي

 2التوازن في ىذه العناصر يؤكد أن توقعات و إحتياجات أصحاب المصمحة قد أخذت في الإعتبار.

 

 

 

                                                           
 . 378، ص 2001دارة الأفراد ، دار وائل ، عمان، د.ط، إسعاد نائف برنوطي، إدارة الموارد البشرية و  1
 .  203، مرجع سبق ذكره ، ص حسن إبراىيم بموط 2
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 أىداف لتحقيق فاعمية الأداء: -

أىداف القطاع: يجب تحديد أىداف القطاع أولا، ثم العمل عمى تحقيقيا، إذ أن تحقيقيا يعد  تحديد-

 مؤشرا عمى فاعمية الأداء.

 معرفة ثقافة الأداء: معرفة القيم السائدة في القطاع و أخذىا بالحسبان.-

 1قصر.الأخذ بمبدأ الثواب و العقاب: حيث يكافأ المجتيد في عممية و يتم توجيو النصح الم-

: مثل تمتع الموظف بالمعرفة و الميارات و القدرات دراسة العوامل و المعوقات التي تعرقل العامل

المناسبة لنجاحو في أداء عممو، مدى إستعداد الموظف لأداء الميمة عمى الوجو المناسب و 

 2المطموب.

 تقييم الأداء الوظيفي:  5-3

 لقياس بواسطة المعايير الرقابية التي تقرره.ىو قياس الاعمال التي تتم أو تمت ، و يتم ا

و تعرف أيضا بأنو قياس مدى قيام العاممين بالوظائف المسندة إلييم، و تحقيقيم بالأىداف المطموبة 

 منيم، و مدى تقدميم في العمل و قدرتيم عمى الإستفادة من فرص الترقي و زيادة الأجور.

خلال فترة زمنية معينة لتقدير مستوى و نوعية أدائو، و  و ىو عممية تقدير أداء كل فرد من العاممين

 3ىذا قد يشمل تنفيذ الأعمال المسندة لمفرد أو جيوده أو سموكو.

 
                                                           

-305ص -، ص2005اىر، كيف تبحث و تحصل عمى أفضل وظيفة، الدار الجامعية الإبراىيمية، د.ط، أحمد م 1
307 . 

 . 235مريم أرفيس ، الأداء الوظيفي لمعاممين في المنظمة ، مجمة العموم الإنسانية ، مرجع سبق ذكره، ص   2
 . 129، ص 2013و التعميق ، دار حرير، عمان، نة ، إدارة و تقييم الأداء الوظيفي بين النظرية احإبراىيم محمد الم 3
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 و تتم عممية تقييم الأداء الوظيفي حسب الخطوات التالية: 

 ىداف التي تريد بموغيا.تحديد الإدارة الأ-

من طرف المدير، قيام المرؤوس بتقييم أداء الرؤساء ، تحديد من يقوم بالتقييم: تقييم أداء المرؤوسين -

 تقييم الزملاء في العمل، التقييم من قبل لجنة من الرؤساء .

 سيتم تقييم أدائيم.تحديد العاممين الذين  -

 تحديد معايير و طرق التقييم.-

 1تحديد المدة الزمنية لمتقييم. -

 .سادسا: نظريات الأداء الوظيفي

لنظريات المفسرة للأداء في التنظيم و أشيرىا النظريات الكلاسيكية التقميدية لمتنظيم ىناك العديد من ا

الإداري و قد ظيرت في أوائل القرن العشرين و سادت حتى أواخر الثلاثينات، و تعتبر نتائج التعامل 

ن و الثورة في تمك الفترة تمثمت في سيطرة الآلة عمى الإنسامع العديد من التيارات التي كانت سائدة 

 الصناعية.

و من ىذه النظريات نظرية الإدارة العممية، و نظرية التقسيم الإداري و النظرية البيروقراطية، ثم جاءت 

نظرية العلاقات الإنسانية التي جاءت مناقضة لسابقتيا و ناقدة ليم و وجيت الأنظار إلى الجانب 

 و فيما يمي سيتم شرح كل نظرية عمى حدة:  همى آداءالإنساني لمعامل، و بينت كيف يؤثر ذلك ع

                                                           
 . 154، ص 2015محمد قدري حسن ، إدارة الأأداء المتميز، دار الجامعة الجديدة ، الإسكندرية،  1
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يطمق عميو البعض بالأب  ( :1915-1856دارة العممية "لفريديريك تايمور" )نظرية الإ 6-1

لمحديد و الصمب في أواخر ، بدأ كمراقب لعمال الخط الأول في شركة أمريكية الروحي للإدارة العممية 

القرن التاسع عشر، و تدرج إلى أن أصبح رئيسا لمميندمين ، و خلال مسيرتو المينية لاحظ تيمور أن 

العمال ييدرون الكثير من الوقت و الجيد في حركات لا حاجة ليا مما يؤدي إلى إىدار الوقت و 

لضبط معدل إنتاج مرؤوسييم و العامل لا بالتالي ضعف الإنتاج ، كما رأى أن المسؤولين لا يعرفون با

 1يعرف بدقة المطموب كما و كيف.

ىذه الاسباب دفعت تايمور إلى دراستو عممية لأداء الأعمال حركة بحركة بتطبيق المنيج العممي، و 

أبحاثو سنوات عدة ىدفت إلى تخفيض الوقت و الجيد و التكاليف مقابل أداء جيد مركزا  إستغرقت

عمى أساليب العمل و ادواتو من خلال دراسة الزمن و الحركة أثناء العمل لأنو كان اليادف الرئيسي 

 2للإدارة تحقيق أقصى منفعة ليا و يقابميا أقصى منعة العمال.

المعرفة الصحيحة لما يراد من العاممين أداؤىم و التأكد من أنيم يعممون  و يرى بأن الإدارة العممية ىي

بأحسن الطرق و أقميا تكمفة و توصل من خلال دراستيم إلى تأليف كتاب بعنوان " مبادئ الإدارة 

 العممية" الذي أحدث ضجة كبيرة و من أىم المبادئ مايمي: 

طبيعة الأعمال ، فالإدارة تخطط و توجو و العمال تقسيم العمل و التخصص: يميح عميو تايمور وفقا ل-

المنفذين ، و يرى بأن تقسيم العمل سيل من عممية التدريب و يزيد في الخبرة و الميارة مما يؤدي إلى 

 كفاءة الإنتاج كما و نوعا.

                                                           
، 2015، القاىرة، 1سموى عمر عبد الرحمان، الإدارة كأداء كمدخل لتقييم العاممين، دار الجزائرية لمنشر و التوزيع، ط 1

 . 492-490ص -ص
محمد عبد الفتاح محمد عبد الله ، الاسس النظرية لإدارة المؤسسات الإجتماعية، المكتب الجامعي الحديث ،  2

 . 206، ص 2004الأزاريطة ، 
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بدراسة الحركة و الزمن للأعمال و ذلك بيدف تجنب الحركات قياس العمل و وصفو: قام تايمور -

لمفيدة من أجل عدم إىدار الوقت و بالتالي يتم تحديد حركات الأداء بالتفصيل لمعمال مما يؤدي غير ا

 1إلى زيادة الإنتاج في أقل وقت ممكن.

التحفيز: ركز تايمور عمى التحفيز المادي و ىو الأجر إذ إعتمد نظام الأجر بالقطعة ، فالذي ينتج -

 ادي المحفز الوحيد لمعامل.أكثر يأخذ أجر أكبر و إعتبر الأجر كحافز م

إستعمل المنيج العممي : في إختيار العمال و تدريبيم و في كل الجوانب الإدارة و قد تم الإستفادة -

من ىذه النظرية أنيا أشارت إلى إستعمال المنيج العممي في الإدارة، و إلى التخصص و تقسيم العمل 

العمل و وضع الرجل المناسب في المكان  و ىذا أمر إيجابي في الإدارة كما أشار إلى توصيف

 2المناسب ، و أشارت إلى التحفيز المادي و ىو عنصر ميم جدا في الإدارة من أجل رفع الإنتاج.

و ىو فرنسي الجنسية من عائمة  ( :1925-1841" )نظرية التقسيم الإداري "لهنري فايول 6-2

عمى مبادئ تفرض الرشد و العقلانية التنظيمية، فيو  بورجوازية ، قدم تفسيرا جيدا لظاىرة التنظيم إعتمد

 و تمت الإستفادة من ىذه النظرية من خلال مايمي: 

 

 

 

 
                                                           

، لوطني لمثقافة و الفنون و الأداب، الكويتعبد الباسط عبد المعطي، إتجاىات نظرية في عمم الإجتماع ، المجمس ا 1
 . 91-90ص -، ص1981

 . 209، ص ، مرجع سابقمحمد عبد الفتاح محمد عبد الله 2
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 : تتمثل في مبادئ الإدارة . أ

 وحدة الأمر. -

 وحدة التوجيو. -

 التدرج و التدريب. -

 النظام. -

 مكافأة الأفراد. -

 1المساواة. -

 وظائف الإدارة: لخص فايول وظائف الإدارة في . ب

 عناصر ىي:  خمسة . ت

  القرارات المتخذة التخطيط: أي رسم طريق طريق العمل القريبة و البعيدة المدى من خلال

 من أجل بموغ أىداف المنظمة إنطلاقا من الموارد المتاحة .

  التنظيم: أي تحديد و تصنيف و ترتيب الأشعة و الميام داخل المنظمة بما يخدم

 المنظمة.

 و إرشادىم نحو أىداف المنظمة.: الإتصال بالعاممين التوجيو 

 .التنسيق: ىو الربط و التوفيق بين الميام العاممين بما يخدم أىداف المنظمة 

  المراقبة: متابعة أداء العاممين من فترة لأخرى و مقارنة أدائيم بالوجو المطموب من أجل

 تدارك النقص و تقويم الأخطاء.

 

                                                           
فز ، دار الإبتكار ، عمان ، امنير بن أحمد بن دريدي، إستراتيجية الموارد البشرية في المؤسسة العمومية التدريب لحو  1

 . 62، ص  2013
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 1من الوظائف الإدارة و المبادئ. جاءت ىذه النظرية بالعديد من الأفكار القيمة

و ىو من أكبر رواد عمم الإجتماع، : ( 1921 -1864النظرية البيروقراطية "لماكس فيبر ") 6-3

كبيرة الحجم بإعتبارىا وحدات إجتماعية مع أنو لم يعد نفسو ليذا و كان إىتمامو بالتنظيمات 

لتقى بأفكار آدم  سميث و فإ بدأ بدراسة الإقتصادبورجوازية .  ةنيبروستانتيالتخصص، و من أسرة 

 و عمل أستاذ السياسة و الإقتصاد.ماركس 

فالبيروقراطية لديو تعد العمود الفقري لأي تنظيم إجتماعي و جاءت ردا عمى الذاتية و المصالح 

مل و الشخصية ، و ىي تحدد التسمسل اليرمي الإداري و نظام الحقوق و الواجبات و مبدأ تقييم الع

آلية العمل لكل عناصر التنظيم ، و تتميز العلاقات فييا بالرسمية بعيدة عن الإعتبارات الشخصية ، 

من الموائح و النظم و السمطة و 2. و ىذا كمو من خلال نظام معقدالمكافآتو يعتمد نظام الترقيات و 

يعتقد فيبر بأن تطبيق و عممو المناسب، و  الإشراف ، فكل فرد في المنظمة لو مركزه المناسب

 البيروقراطية يؤدي إلى رفع مستويات الأداء في التنظيمات.

 مما جعمو يطمق عمييا "النموذج المثالي" و قسم السمطة إلى ثلاثة تقسيمات ىي: 

 السمطة البطولية أو الكاريزماتية: و تكون أساس من خلال المواصفات الشخصية الفطرية.-

 3د إلى مركز الفرد في التنظيم الإجتماعي بسبب العادات و التقاليد.السمطة التقميدية: و تستن-

 

                                                           
، 1و التوزيع و الطباعة، ط خضير كاظم حمود و ياسين كاسب الخوشة ، إدارة الموارد البشرية ، دار الميسرة لمنشر 1

 . 72، ص 2007عمان، 
 . 140أداء الوظيفي بين النظرية و التطبيق ، مرجع سابق ، ص محمد المحاسنة ، إدارة و تقييم  إبراىيم 2
، الجامعة الأردنية، 01، مجمة العموم الإدارية، العدد الة الإجرائية في الأداء الوظيفيعبد الكريم السكر، أثر العد 3

 . 40، ص 2013ردن، الأ
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السمطة القانونية الرشيدة: و تستند إلى الشكل البيروقراطي لمتنظيم ، مع أن ىذه النظرية قامت -

حساب الفئة الكبيرة ، و أىممت تأثير المجتمع عمى بتركيز سمطة إتخاذ القرار في فئة صغيرة عمى 

لتالي يعد نظاما مغمقا لا يؤثر و يتأثر بالبيئة المحيطة ، كما أن الإلتزام بالبيروقراطية التنظيم و با

يؤدي إلى الجمود و إعتبار الوسائل غايات بدل الأىداف الحقيقية، كما أىممت الجانب الإنساني 

 لمعامل، و قضت عمى روح المبادرة و الإبتكار.

ا الكثير من الأفكار القيمة في مجال الإدارة و التنظيم ، إلا أنو تم الإستفادة منيا من خلال إضافتي

حيث جاءت ردا عمى الذاتية و المصالح الشخصية ، و مبدأ تقييم العمل و آلية العمل لكل عناصر 

التنظيم، و تتميز العلاقات فييا بالرسمية بعيدة عن الإعتبارات الشخصية . و يعتمد نظام الترقيات و 

و  السمطةة و الكفاءة ، و ىذا كمو من خلال نظام معقد من الموائح و النظم و الكفاءات عمى الأقدمي

الإشراف ، فكل فرد في المنظمة لو مركزه المناسب و عممو المناسب ، و ىذا ما يؤدي إلى رفع 

 1مستويات الأداء.

 ( : 1949-1881نظرية العلاقات الإنسانية "لإلتون مايو" ) 6-4

أدى النقد الموجو إلى مدارس النظرية التقميدية إلى ظيور إتجاه جديد في أواخر العشرينات من القرن 

العشرين ، ييتم بالعلاقات الإنسانية، و إفترضت النظرية أن المنظمات كائنات إجتماعية و العاممين 

 2النظرية: فييا داخميا يسعون إلى التعاون و العيش في علاقات ودية ، و أىم مبادئ ىذه 

 

 

                                                           
 . 100، ص 2014احشة، إدارة الجودة الشاممة و الأداء الوظيفي ، دار جميس الزمان، عمان ، ر حسين محمد الح 1
 . 520، ص مدخل لتقييم العاممين، مرجع سابقسموى عمر عبد الرحمان، الإدارة كأداء ك 2
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 يشعر الناس بالسعادة و الاىمية من خلال علاقات ودية و طيبة مع الآخرين مما يزيد كفاءة الأداء.-

 التخصص و تقييم العمل المفرطين يؤديان إلى الروتينية مما يفضي إلى الشأم و الممل.-

انب الإستفادة من ىذه علاقات التعاون و الود الإجتماعي أىم من الرقابة و الحوافز المادية و جو  -

النظرية أنيا وجيت أنظار الإداريين إلى الجانب الإنساني لمعمال و ضرورة الأخذ بعين الإعتبار 

الظروف النفسية و الإجتماعية ليم و كذلك ركزت عمى أىمية التحفيز المعنوي و التنظيم غير 

يا رفع الأداء الوظيفي و زيادة الرسمي، ىذه الأفكار التي كانت غائبة تماما قبميا، و التي من شأن

 1الإنتاجية.

 سابعا: العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي.

لدينا مجموعة من العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي و تحدد مستوى الأداء الفردي لمموظف من 

 أىميا: 

سموك : يعتبر بأنو تعبير يدل عمى مجموعة من العوامل التي تؤثر في المناخ التنظيمي 7-1

العاممين داخل التنظيم، كنمط القيادة و طبيعة الييكل التنظيمي ، و التشريعات المعمول بيا و الحوافز 

و المفاىيم الإدراكية و خصائص البيئة الداخمية لمتنظيم و غيرىا من العوامل و الأبعاد ، إذ يؤثر 

الرضا الوظيفي لدى المناخ التنظيمي في العديد من الجوانب بشكل إيجابي مثل التحفيز و 

 2الموظفات.

                                                           
لمؤسسة العمومية التدريب و الحوافز، مرجع سابق ، ص منير بن أحمد بن دريدي ، إستراتيجية الموارد البشرية في ا  1

66 . 
 . 96، ص 2002، لبنان، 1، ط، دار النيضة العربيةحسن إبراىيم بموط، إدارة الموارد البشرية من منظور إستراتيجي 2



يولوجي للأداء الوظيفيوسالتحليل الس:                                              الثالثالفصل   
 

 
92 

يظير موقف الموظفين و إتجاىاتيم و ميوليم نحو مؤسساتيم  الروح المعنوية لدى الموظف: 7-2

التي يعممون بيا حظيت بقدر كبير من إىتمام الباحثين بل و زاد الإىتمام في مواقف الموظفين بعد أن 

الأداء الوظيفي ، كما تؤثر القيادات الإدارية إتضح أن الروح المعنوية لمموظفين تؤثر بشكل كبير في 

و بشكل كبير عمى معنويات الموظفين سمبيا أو إيجابيا ، و ىذا ينعكس سمبا أو إيجابيا عمى الأداء 

 1الوظيفي و ىي علاقة طردية.

الأداء الوظيفي لكل موظف يقاس بالإجتياد و  القدرة عمى أداء العمل من خلال فهم الدور: 7-3

و مدى الميارة التي يممكيا كل موظف و و جدية الموظف في إكتساب الخبرات عبر الدوريات  المثابرة

و الإستفادة منيا: كما أن القدرات التي يمتمكيا لا بد من شغميا بقدر كاف لا ينظر لجممة الصعوبات 

 2التي تكون ناتجة عن عممو فإذا كانت ىناك نظرية للأداء في العمل فلا بد أن يعمل بيا.

: من العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي عدم نجاح الأساليب إختلاف مستويات الأداء  7-4

الإدارية التي تربط بين معدلات الأداء و المردود المادي و المعنوي الذي يحصمون عميو كمما إرتبط 

تحفيز غير مستوى أداء الموظف بترقيات و علاوات و الحوافز التي يحصل عمييا كمما كانت عوامل ال

مؤثرة بالعاممين و ىذا يتطمب نظام متميزا لتقييم أداء الموظفين ليتم التميز الفعمي بين الموظف 

المجتيد ذو الأداء العالي و الموظف المجتيد ذو الأداء المتوسط و الموظف الكسول و الموظف غير 

 3المنتج.

                                                           
 . 105، ص 2004، جامعة بسكرة، الجزائر ، 06، الأداء الوظيفي لمعاممين في المنظمة ، العدد  مريم أرفيس 1
 .97، ص حسن إبراىيم بموط، مرجع سابق2
، دب ، 09افة التنظيمية كأحد العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي ، مجمة الإقتصاد ، العدد قخموف زىرة، الث 3

 . 270، ص 2013
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فالرضا الوظيفي من العوامل المؤثرة عمى مستوى الأداء لمموظفين ،  مشكلات الرضا الوظيفي : 7-5

فعدم الرضى الوظيفي و إنخفاضو يؤدي إلى أداء ضعيف و إنتاجية أقل و الرضى الوظيفي بعدد 

 1كبير من العوامل التنظيمية و الشخصية لمموظف.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
مياسة سعيد محمد أبو سمطان ، الإغتراب الوظيفي و علاقتو بالأداء الوظيفي لمعاممين ، رسالة إستكمال لمتطمبات  1

الحصول عمى درجة الماجستير في إدارة الأعمال ، الجامعة الإسلامية ، غزة ، كمية التجارة ، قسم إدارة الأعمال ، 
 .45، ص  2011



يولوجي للأداء الوظيفيوسالتحليل الس:                                              الثالثالفصل   
 

 
94 

 خلاصة الفصل: 

وع الأداء الوظيفي، حيث أخذ حيزا كبيرا في الدراسات تناولنا في ىذا الفصل الإطار النظري لمموض

، و تم و، و تبين من خلال أنواع و معايير الأداء الوظيفي، و أىم العوامل المؤثرة فيوسيولوجيةالس

تبيان أساسيات في مفيوم الأداء الوظيفي، و تم الحديث عن أىم النظريات التي فسرت الأداء الوظيفي 

أىم العقبات التي تواجو الأداء الوظيفي و الإضافة إلى مقومات نظام الحوافز و بكافة أبعاده و ما ىي 

دورىا في تحسين الأداء الوظيفي الذي يحقق الرضى الوظيفي لمعاممين، و كما يوضح ىذا الفصل 

أيضا تحقيق الأداء من خلال الأىداف الرئيسية و العناصر اليامة التي يفترض عمى الموظفين الإلمام 

 بيا.
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 تمهيــــــــــــــــــد: 

يعتبر ىذا الفصل بداية الدراسة الميدانية من خلال توظيف تقنيات البحث الميداني و أحداث  

و ىذا وفقا لخطوات منيجية مضبطة، و عميو خصص ىذا الفصل لتحديد  التحكم في إستعماليا

مجالات البحث و ىي المجال المكاني و الزمني و البشري بالإضافة إلى المنيج المستخدم ثم التطرق 

الميداني ثم عرض و تحميل البيانات و  ات جمع البيانات و اسموب التحميلإلى عينة الدراسة، أخيرا أدو 

 النتائج العامة لمدراسة.خيرا تفسيرىا و أ
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 .أولا: مجالات الدراسة

إن تحديد مجالات الدراسة يعد من أىم الخطوات المنيجية في البحوث الإجتماعية، و قد إتفق أغمبية 

 الباحثين و المختصين في مناىج البحث الإجتماعي عمى أن لكل دراسة ثلاث مجالات رئيسية و ىي: 

 المجال الزمني:  .1

 تمت الدراسة الميدانية عمى ثلاث مراحل : 

 المرحمة الأولى: 

،  15/02/2022إلى  13/01/2022: تمت الدراسة الإستطلاعية لمعيادة من الدراسة الإستطلاعية

م طبيعة العمل في المصالح و كان اليدف منيا التعرف عمى الواقع الميداني لمبحث عن قرب و كذا في

مقابمة مع المسؤولين خاصة مع مدير العيادة و مديرية الموارد البشرية ، و ، حيث قمنا بإجراء الصحية

ذلك من أجل التصريح لإجراء ىذه الدراسة و كذا تقديم بعض المعمومات المتعمقة بالييكل التنظيمي 

 لمعيادة و تعدادىا البشري و كل البيانات و المعمومات التي من شأنيا أن تخدم ىذه الدراسة.

 ثانية: المرحمة ال

حيث كان اليدف منيا محاولة التعرف عمى الموظفات التي  2022 مارس 09تمت ىذه المرحمة يوم 

 تعتبر عينة في كل مصمحة.
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 المرحمة الثالثة: 

و المعمومات التي تتمثل ىذه المرحمة في تطبيق الإستمارة في صيغتيا النيائية لمحصول عمى البيانات 

أفريل  10إلى غاية  2022أفريل  04 إشكالية الدراسة، و قد إمتدت منيتم من خلاليا الإجابة عمى 

2022 . 

 المجال المكاني:  .2

 اوير كد"لقد تمت ىذه الدراسة عمى مستوى العيادة متعددة الخدمات ببريحان ولاية الطارف تحمل إسم 

وحدة أساسية عن . و ىي عبارة 2013و بدأت نشاطيا سنة  2011و التي تم تأسيسيا سنة " ساعد

، حيث تضم العيادة بالطارف بالمؤسسة العمومية لمصحة الجواريةلمعلاجات الجوارية مرتبطة إداريا 

 مجموعة من المصالح الصحية المتمثل في : 

 مصمحة الإستعجالات . -

 مصمحة طب الأسنان. -

 مصالح الأشعة. -

 مصالح الأمومة و الطفولة. -

 مصمحة الصيدلية. -

 مكتب الوقاية. -

 المخبر. -

 قاعة العلاج. -

 مكتب القابمة. -
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 تقوم ىذه المؤسسة بمجموعة من الميام التالية: 

  توفير الفحوصات المتخصصة و ذلك بالتنسيق مع المؤسسة العمومية الإستشفائية الأقرب

 إلييا.

 .ضمان الأنشطة شبو طبية مثل: تغيير الضمادات، الحقن، .... إلخ 

 24/24لك من خلال ضمان المناوبة الدائمة أي ستعجالات الطبية الجراحية و ذالتكفل بالإ 

 ساعة.

 . تأمين الانشطة الوقائية من خلال متابعة الأمراض المعدية و الغير معدية 

  ضمان الوظائف المساعدة عمى التشخيص كمخبر لمتحاليل الطبية لفحوصات الدم و مركز

 الأشعة.

 المجال البشري:  .3

يبمغ تعداد الموظفين القائمين عمى التكفل بالمرضى و تقديم الخدمات ليم و باقي التجييزات الخاصة 

موظفة  40موظف ، حيث يبمغ عدد الموظفات في العيادة متعددة الخدمات ببريحان  65بالعيادة 

 موزعين عبر مختمف المصالح، كما ىو موضح في الجدول التالي: 
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 حسب المصالح الطبية:  أفراد العينةل توزيع يمث :(01جدول رقم )

 عدد الموظفات المصالح الطبية 

 مصمحة الإستعجالات 

 مصمحة الأشعة 

 مصمحة الأمومة و الطفولة 

 مصمحة الصيدلية 

 مصمحة الطب النفساني 

 مصمحة طب الاسنان 

 المخبر 

12 

03 

05 

06 

02 

03 

09 

 40 المجمــــــــــــــــــــــــــوع 

، النقل، الحراسة(، أما بالعيادة )مساعد تمريض، الإطعام أما باقي الموظفين ينشطون بميام مختمفة

 عاممتين. (02) التنظيف فيناك
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 : ضبط العينة.ثانيا

العينة بشكل مناسب يساعد  تعتبر العينة من أىم المحاور التي يستخدميا الباحث خلال بحثو و إختيار

 عالية و كفاءة موثوق بيا. عمى التوصل إلى نتائج ذات مصداقية

تعرف العينة: عمى أنيا جزء من المجتمع الإحصائي حيث تتوافر في ىذا الجزء خصائص المجتمع 

نفسيا كما تعد طريقة من طرق البحث و جمع المعمومات تيدف إلى التواصل إلى نتائج يمكن تعميميا 

عمى المجتمع و يصبح ذلك ممكنا إذا كانت خصائص العينة تمثل خصائص المجتمع بإعتبار العينة 

 1وحدة إحصائية ممثمة لو ككل.

كما تعرف أيضا: عبارة عن مجموعة من المفردات تؤخذ من مجتمع البحث، يقوم الباحث بإختيارىا 

ما يجد نفسو غير قادر عمى القيام بيدف جمع البيانات الخاصة ببحثو، حيث يمجأ إلييا الباحث عند

بدراسة شاممة لجميع مفردات البحث فيكتفي بعدد قميل من تمك المفردات في حدود الوقت و الجيد و 

 2الإمكانيات المتاحة، حيث تكون العينة ممثمة المجتمع الأصمي.

المجتمع  و بما أن موضوع دراستنا تتمحور حول عينة الموظفات ، فقد أخذنا جميع الموظفات من

من موظف ، أي أننا قمنا بمسح شامل لجميع مفردات الدراسة المتكونين  65الاصمي الذي يتكون من 

 موظف. 25موظفة و بقي  40

 

                                                           
بوحوش عمار و آخرون ، منيجية البحث العممي و تقنياتو في العموم الإجتماعية، المركز الديمقراطي العربي  1

 . 68، ص 2019برلين، -، ، البانيا1و السياسية و الإجتماعية ، ط الدراسات الإستراتيجية
محمد شفيق، البحث العممي، الخطوات المنيجية لإعداد البحوث الإجتماعية ، المكتب الجامعي الحديث ، مصر ،  2

 . 86، ص 1981
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 ثالثا: المنهج المستخدم في الدراسة.

يعرف المنيج عمى أنو: وسيمة البحث العممي في الكشف عن المعارف و الحقائق و القوانين التي 

 رازىا و تحقيقيا.يسعيان إلى إب

حيث يعرفو "عبد الرحمان البدري" : الطريق المؤدي إلى الكشف عن الحقيقة في العموم بواسطة طائفة 

 1من القواعد العامة تييمن عمى سير العقل و تحدد عممياتو حتى يصل إلى نتيجة و معمومة.

الموظفات في قطاع الصحة  من موضوع بحثنا الذي يدور حول نظام الحوافز و اثره عمى آداء إنطلاقا

، فقد إعتمدنا عمى المنيج الوصفي دة الخدمات ببريحان ولاية الطارفبالتحديد في العيادة متعد

التحميمي لأنو يتلاءم مع طبيعة البحث و عموما فإن ىذا البحث يندرج ضمن الدراسات الوصفية 

أسباب وجودىا و ىذا من خلال  التحميمية التي تستيدف وصف الظاىرة الإجتماعية و تفسيرىا و شرح

 تحميل عممي دقيق لمظاىرة المدروسة.

حيث يعرف المنيج الوصفي: عمى أنو ذلك المنيج الذي ييتم بدراسة الظواىر و الأحداث كما ىي من 

حيث خصائصيا و اشكاليا و العوامل المؤثرة في ذلك ، فيو يدرس الظواىر عن طريق وصفيا مع 

ييدف لإستخلاص الحمول و تحديد الاسباب التي أدت إلى ىذه الظاىرة ،  جمع الجوانب و الأبعاد و

 2حيث يقوم عمى رصد و متابعة الظاىرة بطريقة كمية و نوعية في فترة زمنية معينة.

 

 

                                                           
، مؤسسة حسين راس الجبل لمنشر و نادية سعيد عيشور و آخرون، منيجية البحث العممي في العموم الإجتماعية 1

 . 212، ص 2017التوزيع ، السداسي الأاول ، قسنطينة ، 
 . 61، ص 2016كمال دشمي، منيجية البحث العممي، مديرية الكتب و المطبوعات الجامعية ، حماة،  2
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 رابعا: أدوات جمع البيانات.

لييا تعتبر أدوات جمع البيانات الوسيمة الاساسية لمحصول عمى الحقائق التي يسعى الباحث لموصول إ

بإعتبارىا من أىم المراحل اليامة التي تتطمب العناية الخاصة ، حيث أن طبيعة الموضوع ىي التي 

تفرض عمييا نوع الأدوات المناسبة لذلك و عمى ىذا الاساس فقد إعتمدنا في دراستنا عمى الأدوات 

 المنيجية التالية: 

 الملاحظة:  -1

و ىي من أىم الأدوات التي يعتمد عمييا الباحث في جمع المعطيات و المعمومات الخاصة بالدراسة و 

توجيو الحواس و الإنتباه إلى ظاىرة معينة أو مجموعة من الظواىر من أجل الكشف عن صفاتيا أو 

ا خصائصيا بيدف الوصول إلى كسب معرفة جيدة عن تمك الظاىرة، كما تعتبر الملاحظة أول م

يستخدمو الباحث لأنيا تمثل المرحمة الأولى من مراحل البحث العممي و من أقدم وسائل جمع 

 1المعمومات حول ظاىرة معينة.

لقد ساعدتنا ىذه الوسيمة في معرفة ميدان الدراسة بالتعرف عمى جميع المصالح بما تحتوي من مكاتب 

عة العمل خاصة فئة الموظفات التي و قاعات فإعتمدنا عمى الملاحظة البسيطة لمتعرف عمى جما

تمثل عينة الدراسة بالإضافة إلى ملاحظة طبيعة العمل الذي يمارسونو ، زيادة عمى ذلك مراقبة 

 سموكات الموظفات أثناء إجابتيم عمى أسئمة الإستمارة و ردود أفعاليم و تفاعلاتيم .

 

                                                           
، ص 2015، 1998، ورقمة ، 4إبراىيم بختي، الدليل المنيجي لإعداد البحوث العممية، جامعة قاصدي مرباح، ط 1

14 . 
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لاحظنا دخول الموظفات لمعيادة في الوقت المناسب و إسعاف المرضى حين وصوليم فورا  *كما

 لمعيادة.

* إضافة إلى ذلك لاحظنا إستقبال و معاممة جيدة لنا من بداية الدراسة الميدانية من طرف مديرىا و 

 الموظفين بما فييم الأطباء و الممرضات و الموظفات المينيات.

 ة: ــــالمقابم -2

ىي من أىم أدوات جمع البيانات، حيث تعرف بأنيا محادثة ىادفة من أجل جمع البيانات و  و

 1المعمومات أثناء لقاء مباشر بين الباحث و المبحوث الذي يريد الحصول عمى بيانات منو.

و تعرف المقابمة ايضا: بأنيا عبارة عن عممية إجتماعية صرفة تحدث بين شخصين الباحث و 

لمقابل الذي يستمم المعمومات و يجمعيا و يصنفيا و المبحوث الذي يعطي المعمومات المبحوث أو ا

 2إلى الباحث بعد إجابتو عن الأسئمة الموجية إليو من قبل المقابل.

معينة ىدفيا إستشارة أنواع  كما يعتبر : تبادل لفظي و محادثة موجية تتم بين شخصين في مواقف

 3في بحث عممي. معينة من المعمومات لإستغلاليا

                                                           
حامد سوادي عطية، دليل الباحثين في الإدارة و التنظيم ، دار المريخ لمنشر و التوزيع، د.ط، الرياض، المممكة  1

 . 74، ص 1994العربية السعودية ، 
، ص 2019سعد سميمان المشيداني ، منيجية البحث العممي، دار أسامة لمنشر و التوزيع، ط، الأردن ، عمان ،  2

156 . 
، ص  2020محمد عبد السلام ، مناىج البحث العممي في العموم الإجتماعية و الإنسانية، مكتبة نور ، د.ط، د.ب،  3

48 . 
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و مديرة الموارد البشرية و كان اليدف منيا جمع لقد قمنا بإستخدام ىذه الأداة مع مدير العيادة 

ي ليا و أىم الحوافز مالمعمومات عن العيادة و التعريف بيا بالإضافة إلى معرفة الييكل التنظي

 . 19خاصة الموظفات في مرحمة الكوفيد لمموظفين في قطاع الصحة 

ستمارات و ة عمى ذلك قمنا بإجراء مقابلات مع الموظفات عينة الدراسة خاصة في فترة توزيع الإزياد

 جمعيا.

 الإستمارة:  -3

، و تمتاز ىذه الطريقة بكونيا تساعد عمى جمع معمومات جديدة و مستمدة مباشرة من المصدر

 1تتطمب إجراءات دقيقة منذ البداية. المعمومات التي يحصل عمييا الباحث من خلال الإستمارة

كما تعرف الإستمارة: عمى أنيا نموذج يضم مجموعة أسئمة توجو إلى المبحوثين من أجل الحصول 

عمى معمومات حول موضوع معين و يتم تنفيذىا إما عن طريق المقابمة الشخصية أو أن ترسل إلى 

 مة نوعان مغمقة و مفتوحة و شبو مفتوحة.المبحوث عن طريق البريد و الإستمارة من حيث طرح الأسئ

و تعرف كذلك الإستمارة عمى أنيا تقنية أو أداة أساسية مكممة لدور الملاحظة و المقابمة تستيدف 

جمع المعمومات اللازمة لتغطية موضوع الدراسة ، حيث تعتمد عمى قيام الباحث بالإتصال الشخصي 

 2اءات اللازمة عند تطبيقيا.بالمبحوثين من أفراد العينة ثم إتباع الإجر 

 

 

                                                           
 . 58محمد عبد السلام، مرجع نفسو، ص  1
 . 315نادية عيشور و آخرون، مرجع سابق ، ص  2
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 و قبل أن تصبح لإستمارة الدراسة الراىنة في صيغتيا النيائية مرت بمراحل أىميا : 

*صياغة إستمارة أولية بعد أن أبدت الأستاذة المشرفة حوليا عدة ملاحظات و توجييات شممت الشكل 

 و المضمون.

من التوجييات و الإرشادات من طرف الأستاذة المشرفة و  * قمنا بإجراء التعديلات اللازمة إنطلاقا

 .من ثم تمت صياغة الإستمارة إشكاليا النيائي 

سؤال موجو كميا لعينة البحث في العيادة متعددة الخدمات ببريحان،  31لقد شممت الإستمارة عمى 

 محاور أساسية:  4حيث تضمنت 

و ىي عبارة عن  5إلى  1أسئمة من  5و تضم  يشمل البيانات الشخصية لممبحوثات المحور الأول:

 بيانات تتعمق بالخصائص العامة لمعينة.

 10، حيث تضمن لمنح عمى دافعية الموظفات نحو العملو يشمل بيانات حول أثر ا المحور الثاني:

 . 15إلى  6أسئمة من 

أسئمة  9من و يشمل بيانات حول أثر الترفيو عمى إنضباط الموظفات ، حيص تض المحور الثالث:

 . 24إلى  16من 

 7و يشمل بيانات حول مساىمة الحوافز في إستقرار العمل لمموظفات ، حيث تضمن  المحور الرابع:

 . 31إلى  25أسئمة من 
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 خامسا: أسموب التحميل الميداني.

 بعد عممية جمع البيانات و المعطيات بالوسائل و الأدوات المذكورة سالفا، و من أجل تحويميا إلى

قضايا ليا مداولاتيا المعرفية و العممية و السوسيولوجية، عمدت الدراسة الراىنة في عممية عرض و 

تحميل البيانات و النتائج المتحصل عمييا إلى إستعمال أسموبين في التحميل ىما: الأسموب الكمي و 

 الأسموب الكيفي.

 / الأسموب الكمي: 1

في محاولتنا القيام و تصنيف البيانات المتحصل عمييا من الميدان بحساب  و يتجمى إستخدامو

التكرارات و النسب المئوية و تمثيميا في جداول بسيطة و أخرى مركبة لوصف العلاقة بين أكثر من 

 متغير.

 / الأسموب الكيفي: 2

 لولات كيفية في تحويل الأرقام و النسب من معمومات خاصة و جافة إلى مديتمثل ىذا الأسموب 

عممية ، عن طريق إستنطاقيا من خلال التعميق عمييا و تحميميا تحميلا سوسيولوجيا، و محاولة 

 تفسيرىا و ربطيا بالواقع المدروس إنطلاقا من الجانب النظري لمدراسة.
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 عرض و تحميل البيانات و تفسيرها.سادسا: 

 أولا: عرض البيانات و تحميمها: 

 : البيانات الشخصية لالمحور الأو 1-1

 (: يوضح توزيع أفراد05الشكل رقم )          (: يبين توزيع عدد أفراد العينة حسب السن.02جدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرارات  السن 

 % 47.5  19  30إلى  15من 

 % 42.5  17  40إلى  35من 

 % 10 04 فما فوق 40من 

 % 100  40 المجموع 
 

 .الإستبيانالمصدر : من إعداد الطالبتان بالإعتماد عمى 

 % 47.5تمثل أكبر نسبة مقدرة بـ  30إلى  25نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن الفئة العمرية من 

، ثم الفئة % 42.5ذلك بنسبة  40إلى  35بالمقارنة مع باقي الفئات ثم تمييا الفئة العمرية من 

و ىي أقل نسبة . و  % 10، و ىي تمثل أغمبيا فئة الطبيبات بنسبة مقدرة بـ فما فوق 40العمرية من 

ىذا يعني أن قطاع الصحة خصوصا العيادة لا تزال يستقبل الخريجين الجدد من الشباب و أغمب 

 أفراد العينة من عنصر الشباب أي فئة الممرضات. 
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باب و ىي مرحمة العطاء و الأداء من خلال ىذه القراءة نجد أن أغمبية المبحوثات من عنصر الش

تيعاب كل ما ىو جديد في ق مستوى عال من الأداء الميني و إسالجيد لموظيفة فييا الموظفة تحقي

مجال العمل، و يتوفر جممة من الحوافز المتنوعة و التي يجب أن تتوافق مع كل فئة من مختمف 

 الأعمار.

(: يبين توزيع أفراد العينة حسب 03جول رقم )

 مستوى التعميمي.  ال

(: يوضح توزيع أفراد العينة حسب 06الشكل رقم )

 المستوى التعميمي.

 

 النسبة المئوية  التكرار  المستوى االتعميمي

 % 12.75  05 ثانوي 

 % 87.5  35 جامعي 

 % 100  40 المجموع 

 

 بالإعتماد عمى الإستبيان. : من إعداد الطالبتانالمصدر

خلال الجدول أعلاه الذي يبين توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي، حيث نجد أغمبية أفراد  من

، و ىي أكبر نسبة و  % 87.5العينة من ذوي المستوى العالي أو الجامعي، و قد قدرت نسبتيم 

ينة الذين ىم من من أفراد الع % 12.5الأكثر إستفادة من الدورات التكوينية التدريبية ، ثم تمييا نسبة 

 مستوى الثانوي و التي تمثل فئة الموظفات المينيات.

 

   م توى   تعليمي

 ث ن ي

 ج  عي
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و بالتالي نستخمص أن المؤسسة العمومية الإستشفائية و بالتحديد العيادة المتعددة الخدمات ببريحان، 

تحتوي عمى فئة كبيرة من الكفاءات و ىذا دليل عمى تطور المؤسسات الصحية الجزائرية بتمقي 

 ية لتكوين شخص في الجامعات و المعاىد و المدارس المتخصصة.مواردىا البشر 

(: يبين توزيع أفراد العينة حسب الحالة 04جدول رقم )

  الإجتماعية .
 (:07الشكل رقم )    

 .يبين توزيع العينة حسب الحالة الإجتماعية

 

 النسبة المئوية التكرار  الإجتماعيةالحالة

 % 27.5 11 عزباء 

  %65  26 متزوجة 

 %05  02 مطمقة 

 % 25.5 01 أرممة 

 %100 40 المجموع 

 بالإعتماد عمى الإستبيان. ناتالمصدر : من إعداد الطالب

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه توزيع الفئة العينة حسب الحالة الإجتماعية ، حيث نلاحظ أن أكبر 

، ثم تأتي فئة  % 27.5، ثم تمييا فئة العازبات بنسبة  % 65نسبة تمثميا فئة المتزوجات مقدرة بـ 

 و ىي أقل نسبة. % 2.5، أما فئة الأرامل فتمثل  % 5المطمقات بنسبة تقدر ـ 

و منو نستخمص أن أغمبية أفراد العينة متزوجات بمعنى أنين الفئة الأكثر تحمل لممسؤولية و 

يتعاممن مع المريض في قطاع الصحة و أحرصين عمى أداء العمل بكل موضوعية ، خاصة و أنين 

إرتباطا بالمؤسسة مما يصبحن اشد ىو قطاع حسان ، ضف إلى ذلك إرتباطين الاسري يجعمين أكثر 

 

   حا ة  لإجتماعية

 عزب ء 

  تز جة 

  طلقة

 أر لة
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حرصا عمى تحقيق الأىداف ، و عميو ىذا المتغير لو إنعكاسات عمى الناحية النفسية و الإجتماعية 

 ية نحو العمل.لمموظفة ، و بالتالي لو تأثير عمى الأداء و الدافع

 (: 05جدول رقم )

 يبين توزيع أفراد العينة حسب عدد السنوات العمل

 (: 08الشكل رقم )       

 .توضح توزيع أفراد العينة حسل عدد السنوات العمل
 

 النسبة المئوية التكرار عدد سنوات العمل

 % 32.5 13 سنوات 5أقل من 

 % 45 18 سنوات 10إلى  5من 

 % 12.5 05 سنة  15إلى  10 من

 % 10  04 سنة  15أكثر من 

 % 100  40 المجموع 

 المصدر : من إعداد الطالبات بالإعتماد عمى الإستبيان.

ل معطيات الجدول أعلاه الذي يمثل توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات العمل أي حسب من خلا

 10إلى  5الخبرة أو الأقدمية ، حيث نلاحظ أن الفئة التي تتراوح أقدميتيا أو عدد سنوات العمل من )

مل )أقل ثم تمييا الفئة التي تتراوح عدد سنوات الع % 45سنوات( ىي التي تمثل أكبر نسبة مقدرة بـ 

سنة  15، و أخيرا تأتي الفئة التي تتراوح أقدميتيا أكثر من  % 12.5سنوات( بنسبة مقدرة بـ  5من 

 و ىي أقل نسبة. % 10بنسبة 

 

 سن ات   أقل    

 سن ات   1         

 سنة  1      1   

 سنة   1أكثر    
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، و سنوات 10إلى  5ي العيادة ما بين و بالتالي نستخمص أن أغمبية الموظفات تتراوح مدة عممين ف

ذه المدة في العيادة لدييا مؤىلات و خبرات عالية مما ىنا يتجمى عامل الخبرة، فالموظفة التي قضت ى

 يخمق لدييا شعور قوي من الناحية المادية .

و عميو كمما زادت سنوات الخبرة لمموظفات كمما إرتفع و زاد تفاعميم في المؤسسة ، و بالتالي يزداد 

ياراتيم عن طريق تحسين الأداء . فالمؤسسة تسعى لمحفاظ عمى موظفييا و عمى تطوير قدراتيم و م

 .خبرتيم ، و أنيا لا تزال تستقطب الموظفات الشباب من ممرضات و طبيبات

(: يبين توزيع أفراد العينة حسب الوضعية 06جدول رقم )

   المهنية

(: يوضح توزيع أفراد العينة حسب الوضعية 09الشكل رقم )

 المهنية.

 

 النسبة المئوية التكرار الوضعية المينية

 % 32.5  13 طبيب 

 % 50  20 ممرضة 

 % 17.5 07 موظفة مينية 

 % 100  40 المجموع 

 بالإعتماد عمى الإستبيان. المصدر : من إعداد الطالبتان

و  %50يوضح الجدول أعلاه الوضعية المينية للأفراد العينة، حيث نلاحظ أن نسبة الممرضات تقدر 

و تمثل أقل  % 17.5، و الموظفات المينيات بـ  % 32.5ىي أعمى نسبة، ثم تمييا الطبيبات بـ 

 نسبة.

 

   وضعية   مهنية

 طبيبة

   رضة

   ظفة  هنية 
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و بالتالي نستخمص أن أغمبية الموظفات التي تحتوييا العيادة من صنف الممرضات ، و ىذا يعود 

في مدارس نية إلى عدم وجود عوائق في التوظيف في قطاع الصحة بمجرد الإنتياء من العممية التكوي

 التكوين الشبو الطبي ، بالإضافة إلى أن المرأة بطبيعتيا تتجو إلى قطاع الخدمات كالصحة و التعميم.

 المحور الثاني: تأثير المنح عمى دافعية الموظفات نحو العمل.

 .(: يبين الحصول عمى المنح في العمل و نوعيا  07جدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرار الكمي  المئوية النسبة التكرار نوع المرض  الإجابة 

  % 61.53 24 العدوى  نعم 

 

39 % 

 

 

97.5 % 

 % 10.25 04 المردودية 

 % 28.80 11 معا 

 % 100 39 المجموع 

 % 2.5 01 / لا 

 % 100 40 المجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

من خلال بيانات الجدول أعلاه أن أغمبية المبحوثين تحصمت عمى المنح في العيادة و ذلك  نلاحظ

ثم تمييا  % 61.53، حيث كانت أغمبيا منحة العدوى بنسبة تقدر بـ  % 97.5بنسبة كبيرة مقدرة بـ 

نسبة ، أما اللاتي إستفدن من منحة المردودية فقط تمثمو  % 28.20المردودية و العدوى معا بنسبة 

في حين نجد موظفة واحدة من مجموع الموظفات لم تتمقى أي منحة  % 10.25ضئيمة مقدرة بـ 

، و عميو نستنتج أن معظم  % 2.5ظيفيا بالمؤسسة و لا تزال متربصة و ذلك بنسبة بسبب حداثة تو 

لنظام الموظفات في العيادة المتعددة الخدمات ببريحان إستفدن من المنح و ىذا راجع إلى طبيعة ا

التعويضي الذي تتبناه المؤسسات الإستشفائية العمومية الجزائرية بالإضافة إلى الأجور التي تتمقاىا 
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الموظفات فإنين يستفدن من منح و علاوات حسب الميام و الصنف و الأعباء التي يضطمعون بيا 

ة ، تعويض العمل عمى سبيل المثال : علاوة خطر العدوى ، علاوة المردودية ، علاوة إتقان الخدم

 التناوبي.

 (: يبين تقييم نظام المنح المستفاد بالمؤسسة.08جدول رقم )

 النسب المئوية التكرار التقييم

 % 30 12 مقبول 

 % 70 28 سيء

 % 00 00 جيد 

 % 00 00 جيد جدا 

 % 100 40 المجموع 

أكدت أن نظام المنح بالمؤسسة سيء  من المبحوثات %70من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن النسبة 

 من المبحوثات يعتبرون أن المنح المستفادة بالمؤسسة مقبولة. % 30، بينما نجد نسبة 

من المنح و تقييميا محصور ما بين سيء و مقبول ، و  و عميو نستنتج أن غالبية الموظفات إستفدن

ىذا راجع عند مقابمتين إلى عدم كفاية ىذه المنح و الإطالة في تسديدىا بالإضافة إلى صعوبة 

الظروف الإجتماعية و أن بعض الأحيان لا تميز ىذه المنح يبين الموظف المجتيد و العامل . في 

حسب تقييمين مقبول و بالتالي تكفييم عمى سد حاجاتين  حين نجد من يرى عكس ذلك أي أن المنح

 الضرورية.
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 (: يبين العلاقة بين المنح المقدمة لأفراد العينة و جيدىم المبذول داخل المؤسسة.09الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار  النسبة المئوية  التكرار  الاسباب  الإجابة

 % 17.5 07 / / / نعم 

 

 

 

 لا 

  % 28.12 09 الإجابة عن السبب  عدم

 

 

32 

 

 

 

80 % 

 % 37.5 12 ضعف المنح 

 % 6.25 02 ضعف القدرة الشرائية 

المنح لا تكفي العلاج أثناء 

 التعرض لمخطر 

06 18.75 % 

طبيعة العمل الذي يتطمب بذل 

 جيد أكبر 

03 09.38 % 

 % 100 32 المجموع 

 % 2.5 01 / بدون إجابة 

 % 100 40 المجمـــــــــــــــــوع 

 

من خلال معطيات الجدول أعلاه يتضح أن أغمبية أفراد العينة أكدوا عدم تناسب المنح مع جيدىم 

، في حين أكدت فئة قميمة من مجموع أفراد العينة و بنسبة  % 80المبذول داخل العيادة و ذلك بنسبة 

، حيث نجد أغمبيم من ذوي الخبرة و مع جيدىم المبذول قاضونيا تتناسبأن المنح التي يت % 17.5

بدون إجابة و ىذا راجع إلى حداثة توظيف   % 2.5الأقدمية بالمؤسسة ثم تمييا أقل نسبة متمثمة في 

ىذه الموظفة مع عدم إستفادتيا من المنح ، و بالتالي نجد أن معظم الموظفات يؤكدن عمى عدم كفاية 
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 % 37.5يم و ىذا راجع حسب تبريراتيم إلى ضعف المنح بنسبة مقدرة بـ و تناسب المنح مع مجيودات

 % 18.75المتمثمة في عدم إجابة الموظفات عن السبب ، تمييا نسبة  % 28.12، ثم تمييا نسبة 

التي تتمثل في أن المنح لا تكفي لمعلاج أثناء التعرض لمخطر خاصة و نحن في ظل جائحة كورونا 

العمل الذي يمتاز ببذل مجيود أكبر ، ىذا حسب تبريرات بعض من أفراد  ، بالإضافة إلى طبيعة

و التي تبين حسب  % 6.25، ثم تمييا أقل نسبة متمثمة في  % 9.38العينة و ذلك بنسبة 

تصريحات المبحوثات أن المنح لا تتناسب مع جيدىن المبذول و ىذا راجع إلى ضعف القدرة الشرائية 

 و إرتفاع مستوى المعيشة.

باب تعكس الضورة العامة لنظام الفتح في قطاع الصحة بالإضافة سو عميو يمكن القول أن ىذه الأ

إلى عدم وجود عدالة في ىذا النظام المعتمد في القطاع التابع لمتوظيف العمومي بمعنى لا يفرق بين 

 مستوى أداء الموظفين في المؤسسة الصحية.

تتحصل عمييا الموظفة المجتيدة أو التي تعمل في  أن المنح التيحيث نجد في أغمب الأحيان 

منصب صعب و حساس ىي نفسيا المنح التي تتحصل عمييا الموظفة التي تعمل في منصب لا 

يتطمب ميارات عالية لأن ىذه الموظفة تتكافئ عمى أساس المنصب لا عمى اساس الكفاءة، و ىذا ما 

إنخفاض دافعيتيم لمعمل مما يترتب عميو إرتفاع  نجده يؤثر بشكل كبير عمى مستوى أداء الموظفين و

 معدات التغيب و التأخر و اللامبالات.
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 . 19(: يبين حصول أفراد العينة عمى منحة كوفيد 10جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الكمي  النسبة المئوية  التكرار  عدد المرات  الإجابة 

 

 

 

 نعم

  % 8.10 03 مرة 

 

 

37 

 

 

 

92.5 % 

 % 5.40 02 مرتين 

 % 16.21 06 ثلاث مرات 

 % 32.43 12 أربع مرات 

 % 35.13 13 خمس مرات 

 % 2.70 01 ست مرات 

 % 100 37 المجموع 

 % 7.5 03 / لا

 % 100 40 المجمـــــــــــــوع

 

صائية الواردة في الجدول أعلاه يتبين أن أغمبية المبحوثات قد تحصموا عمى من خلال البيانات الإح

من أفراد العينة ، في حين  % 92.5خلال أزمة كورونا ، الأأمر الذي أكدتو نسبة  19منحة كوفيد

، حيث نجد نسبة % 7.5نجد نسبة قميمة جدا منيم لم يتحصموا عمى ىذه المنحة و المقدرة بـ 

حوثات إستفادوا خمس مرات من المنحة تمس الفئات الثلاث )طبيبات ، ، من المب 35.13%

من أفراد العينة إستفادوا أربع مرات  % 32.43ممرضات، موظفات مينيات(، ثم تمييا و تقاربيا نسبة 

من % 8.10، ثم تأتي نسبة  % 16.21من المنحة و كانو أغمبيم طبيبات و ممرضات بنسبة 

ة مست الممرضات و الموظفات المينيات ، في حين إستفاد البقية من المبحوثات إستفدن مرة واحد
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و التي  % 2.70، و ست مرات بنسبة  % 5.40الموظفات مرتين من ىذه المنحة بنسبة تقدر بـ 

 تحصمت عمييا ممرضة واحدة من مجموع أفراد العينة.

  19ة إستفادوا من منحة كوفيدو بالتالي نستخمص من القراءة الإحصائية أن أغمبية و معظم أفراد العين

فبوجود مثل ىذه المنح في المؤسسة العمومية الإستشفائية خاصة العيادة المتعددة الخدمات ببريحان 

يعد حافزا ماديا لمعمل و ىذا راجع إلى الصرامة و الإلتزام بالقوانين المنصوص عمييا بخصوص 

ئحة كورونا، مما يجعل الموظفات يشعرن تأسيس علاوة إستثنائية لفائدة مستخدمي الصحة في ظل جا

 بالإرتياح و الرضا و الرغبة في العمل ، كل ىذا ينعكس بالدرجة الاولى عمى أدائين في المؤسسة.

بسبب حداثة توظيفين  19من منحة كوفيد من المبحوثات أكدن بعدم إستفادتينفي حين نجد 

 بالمؤسسة.

قدمة في المؤسسة و زيادة دافعية الموظفات نحو ( : يوضح العلاقة بين المنح الم11جدول رقم )

 العمل.

 النسبة المئوية  التكرار الإجابة  

 % 70 28 نعم 

 % 27.5 11 لا 

 % 2.5 01 بدون إجابة 

 % 100 40 المجموع 
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أكدن بأن المنح تعمل عمى زيادة دافعيتين نحو  من خلال بيانات الجدول أعلاه نلاحظ أن المبحوثات

من أفراد العينة الذين يروا عكس ذلك أي  % 27.5، في حين نجد نسبة  % 70العمل و ذلك بنسبة 

فإنيا تمثل عدم الإجابة عمى السؤال  % 2.5المنح لا تساىم في زيادة الدافعية نحو العمل، أما نسبة 

 ن المنح و حداثة توظيفيا.من طرف موظفة بسبب عدم إستفادتيا م

و عميو نستنتج أن لممنح دور كبير في زيادة الدافعية لمعمل بالنسبة لمموظفات ، و ىذا راجع إلى أن 

ىذا النوع من الحوافز المادية يساىم بشكل كبير في إشباع الحاجات المادية لمموظفات كما يضاعف 

ىن بالرضا و بالتالي دفعين نحو أداء المجيودات و ىذا ينعكس مباشرة عبى معنوياتين و شعور 

 مميز.

أما بالنسبة لممبحوثات اللاتي أكدن أن المنح لا علاقة ليا بالدافعية نحو العمل فقد برروا عند مقابمتين 
أن الزيادة في الأداء و المضاعفة في المجيودات مرتبط بالضمير الميني لا بالماديات لأنين يتعاممن 

ن تفجير كل طاقاتين في خدمة ىذا المريض، و بالتالي ىذا راجع إلى مع المريض لذلك وجب عميي
 حب الموظفات لعممين بغض النظر عن الحوافز.

 : يبين أىمية المنح بالنسبة لمموظفات.(12جدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرار  أىمية المنح 

 % 5.55  03 أخرى تذكر 

 % 35.18  19 تحسين الأداء 

 % 38.88  21 تساىم في التحمي بروح المسؤولية 

 % 20.37  11 تؤدي إلى التفاىم و الإتصال بالآخرين 

 % 100  40 المجموع 
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من المبحوثات أشرن أن  % 38.88تتضح من خلال المعطيات الإحصائية في الجدول أعلاه أن 

من أفراد العينة أكدوا أن المنح المنح تساىم بشكل كبير في التحمي بروح المسؤولية ، في حين ىناك 

من المبحوثات أكدن  % 20.37، ثم تمييا نسبة  % 35.18تعمل عمى تحسين الأداء و ذلك بنسبة 

أن ىذا النوع من الحوافز يؤدي إلى التفاىم و الإتصال ببعضين البعض داخل المؤسسة عن طريق 

، ضف إلى ذلك ىناك من التشاور و التفاعل فيما يخص صحة المريض و بين بعضين البعض 

ت العمل و الإخلاص لو ، بمواقيالمبحوثات من اضفن عمى ىذه الأىمية بأن المنح تزيد من إلتزامين 

زيادة إلى التحمي بالضمير الميني و تحمل الظروف الصعبة خاصة في ظل جائحة كورونا و ذلك 

 . % 5.55بنسبة 

و عميو نستنتج أن المنح كمؤشر لمحوافز المادية يساىم في ولاء الموظفين و الموظفات لممؤسسة و 

تتطابق ىذا من شأنو أن يحقق قدرا كبيرا من مشتوى الأداء و بالتالي تحقيق أىداف المؤسسة بمعنى 

في تحسين أىداف ىذه الأخيرة مع الأىداف الشخصية ، و عميو يمكن القول أن لممنح أىمية كبرى 

 الأداء و زيادة الدافعية نحو العمل.
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(: يوضح العلاقة بين المنح و تعزيز مبادئ التعاون و العمل بروح الفريق داخل 13جدول رقم )

 1المؤسسة.

 النسبة المئوية التكرار الإجابة 

 % 57.5 23 نعم 

 % 40 16 لا 

 % 2.5 01 بدون إجابة 

 % 100 40 المجموع 

من المبحوثات يشعرن بالرضا تجاه المنح المقدمة  % 57.5من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 

في المؤسسة مما تجعمين يعممن كفريق واحد و تعزز بينين مبادئ التعاون و التفاىم ى، في حين 

ىناك من أكدن غير ذلك بمعنى أنين رخصن أن المنح تعمل عمى تعزيز مبادئ التعاون و العمل 

، أما النسبة المقدرة بـ  % 40بروح الفريق داخل المؤسسة بروح الفريق داخل المؤسسة و ذلك بنسبة 

فة دائما نفس السبب و ىو حداثة و ىي تعتبر أقل نسبة فقد تمثمت في عدم إجابة موظ % 2.5

 توظيفيا و عدم إستفادتيا من المنح.

مثل ىذه المبادئ و يعممون كفريق واحد داخل و عميو نستخمص أن أغمبية أفراد العينة تسود بينيم 

ستمارات أن ىذا النوع من الحوافز يرفع معنوياتيم و ىنوا خلال مقابمتيم عند توزيع الإالعيادة مما بر 

يعزز العلاقة بين الموظف و المؤسسة و كذلك يشجع عمى العمل و المردودية أكثر بالإضافة إلى أن 

عة خاصة في ظل جائحة كورونا و حب التعاون و الصبر عمى المنح تعمل عمى العمل بروح الجما

النقائص و الظروف البيئية و الصعبة، في حين ىناك من المبحوثات أكدن غير ذلك من خلال 

                                                           
 .59أنظر الصفحة   1
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تبريراتين أن المنح لا تعمل عمى تعزيز مبادئ التعان و العمل بروح الفريق بل الضمير الميني ىو 

ل و ذلك لأنين يتعاممن مع المريض بالإضافة إلى أن ىناك من الذي يقود إلى تعزيز مثل ىذه الخصا

أكدن بأن العمل في الوقت الراىن فيو تفرقة بين الموظفين ، من حيث أوقات العمل ، و ىذا راجع 

لعدم عدالة و نزاىة و وضوح عامل التعيين بين الموظفين ، مما ينعكس عمى مستوى أدائيم و تفانييم 

ميم غير مستقرين في المؤسسة، و لعمنا لحد ما وضحتو النظريات التي تناولت في العمل ، ىذا ما يجع

الحوافز خاصة نظرية العلاقات الإنسانية "لإلتون مايو" الذي أكد فييا أن الحوافز ليا دور كبير في 

فيم الأفراد من حيث سموكيم و تصرفاتيم و ميولاتيم و حتى رغباتيم من أجل خمق جو من التفاىم 

 دل و التعاون المشترك و المشاركة الجماعية.المتبا

 1(: يبين مدى كفاية المنح لسد الحاجيات الأساسية لمموظفات.14جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الكمي النسبة المئوية التكرار المؤشرات  الإجابة

 %7.5 03 / / / نعم 

 

 

 لا

  % 33.87 21 المنح لا تمبي حاجاتي في السكن 

 

36 

 

 

90% 

 %22.58 14 المنح لا تمبي حاجاتي في الكراء

 %43.54 27 المنح لا تمبي حاجاتي في العلاج 

 %100 62 المجموع 

 %2.5 01 / بدون إجابة 

 %100 40 المجمـــــــــــــــــــــــــوع 

                                                           
 .62-61أنظر الصفحة رقم   1
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أكدن أن المنح لا تكفي لسد  % 90من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن أغمبية المبحوثات و بنسبة 

الحاجيات الأساسيات لديين حيث أشرن إلى أن المنح لا تمبي حاجاتين في العلاج و ذلك بنسبة كبيرة 

وا أن المنح لا تمبي حاجاتيم في دمن أفراد العينة أك % 33.87ثم تمييا نسبة  % 43.54مقدرة بـ 

أن ىذه المنح لا تكفي لسد حاجاتين  من المبحوثات عبرن % 22.58السكن ، بعدىا تأتي نسبة 

خاصة في الكراء أي أنين مأجورات أي لديين سكن مأجور و ىذا دليل عمى تدىور القدرة الشرائية 

لمموظف الجزائري خصوصا الموظفين في قطاع الوظيف العمومي ىذا من جية إزدياد الأعباء 

ين المتزوجين الذين يعيمون أسرىم من الإقتصادية و الإجتماعية خاصة عمى فئة الموظفات  و الموظف

أن ىناك علاقة بين الحالة الإجتماعية لمموظفات و سد الحاجات الأساسية أو جية أخرى، ىذا يعني 

الظروف الإجتماعية لديين )السكن، الكراء، العلاج( فعند إجراءنا بالتفريغ وجدنا أن الموظفات 

لاج فقط أكثر من السكن و الكراء ، في حين نجد العازبات أكدن أن المنح لا تمبي حاجاتو في الع

الموظفات المتزوجات عبرن عمى أن المنح لا تمبي حاجاتين في الثلاث )الكراء، السكن، العلاج( ، 

أفراد العينة أن ىذه المنح  بقيةمما ينعكس ىذا عمى مستوى أدائين و يضعف دافعيتين، في حين أكد 

و ىي في مجمميا ثلاث موظفات من  % 7.5تكفي لسد حاجاتيم الأساسية بنسبة ضئيمة جدا مقدرة بـ 

كل وضعية و متزوجات إضافة إلى أقدميتين في العمل، و ىذا يرجع إلى الظروف المعيشية حسب 

ن السؤال بسبب حداثة توضح عدم إجابة ع % 2.5عمل موظفة، ثم نجد أقل نسبة متمثمة في 

 إستفادتيا من المنح.و عدم ا توظيفي

المنح ليا دور كبير في تفعيل الأداء و بالتالي تكفي لسد الحاجيات  الزيادة في و عميو نستنتج أن

نوع من الذي وجب عمى المؤسسة تفعيمو و تطبيقو لكي يكون ىناك الضرورية لمموظفات ىذا الأمر 

ر الموظفات فييا و التمسك بيا ، و لعمنا نؤكده ىنا ما قمناه في الجانب الإكتفاء و بالتالي إستقرا

النظري من خلال النظريات خاصة نظرية ماسمو لمحاجات التي تؤكد عمى أىم الحاجات الضرورية 
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التي يحتاجيا الإنسان في حياتو من حاجات فيزيولوجية  و حاجات الأمان و الحاجات الإجتماعية و 

 دير و أخيرا تقدير الذات.ايضا حاجات التق

 داء الوظيفي لمموظفات.: يبين تأثير غياب المنح عمى الأ( 15جدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرار الكمي  النسبة المئوية  التكرار  المؤشرات  الإجابة 

 

 

 

 نعم

  % 19.04 04 أصبحت كثيرة الغياب 

 

 

15 

 

 

 

37.5 % 

 % 33.33 07 أصبحت كثيرة التأخر 

لا أبذل جيدا في حل المشكلات 

 المينية 

09 42.85 % 

 % 4.76 01 أخرى تذكر 

 % 100 21 المجموع 

 % 62.5 25 / / / لا

 % 100 40 المجمــــــــــوع 

من خلال بيانات الجدول أعلاه نلاحظ أن أغمبية المبحوثات أكدن عمى أن غياب المنح لا تؤثر عمى 

قدمية و الخبرة و ذلك حسب إجاباتين عمى من ذوي الأ % 62.5الوظيفي بنسبة كبيرة مقدرة بـ  آدائين

الأسئمة الفارطة فإنين أكدن أنين يعممن في قطاع حساس و يتعاممن مع المريض لذلك برىن عمى أن 

ض لأن غياب المنح لا تؤثر عمى أدائين الوظيفي بل وجب إثبات قدراتين و كفاءاتين في خدمة المري

أي تقصير يؤدي إلى تعرض حياة المرضى لمخطر و بالتالي أكدن عمى أنين يعممن بضمير ميني، 

من افراد العينة أكدوا أن غياب المنح يؤثر عمى أدائين الوظيفي  % 37.5في حين نجد أن نسبة 

 % 42.85مستوى دافعيتيم نحو العمل، حيث نلاحظ نسبة كبيرة مقدرة بـ  بمعنى تؤدي إلى إنخفاض
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من المبحوثات أكدن أنو عندما تغيب المنح نصبح لا نبذل جيدا في حل المشاكل داخل العيادة و ىذا 

 %33.33ثم تمييا نسبة  ،ات في علاقات العمل داخل المؤسسةما يؤدي إلى كثرة العراقيل و الخروق

غياب المنح تؤدي إلى سوء الأداء الوظيفي مما يصبحن كثيرات التأخر عن مواقيت منين أكدن أن 

العمل ، ىذا الأمر الذي بمقدوره أن يعيق سيرورة العمل ، حيث أصبحت في الآونة الأخيرة ىذه 

الظاىرة المرضية منتشرة بكثرة في المؤسسة و التي تنتج عن غياب القيادة في معظم المؤسسات حتى 

و من بين العوامل التي تؤدي إلى مثل ىذه الظواىر ىي غياب الحوافز المادية و حتى  الصحية ،

من أفراد العينة الذين يؤكدون أن غياب المنح يؤثر عمى أدائيم  % 19.04المعنوية. ثم تمييا نسبة 

 الوظيفي مما يصبحون كثيري الغياب ، ىذه الظاىرة التي تعتبر أحد مؤشرات عدم الكفاية بالنسبة

لمموظفات ، و بالتالي عند إرتفاع معدل الغياب أو التغيب بالمؤسسة ىذا دليل عمى وجود عوامل 

أدائيا و تعرقل سيرورة العمل سمبية تؤثر عمى إنتظام الموظفة في عمميا ، مما تؤثر مباشرة عمى 

خاصة و ىن يعممن في قطاع حساس و مع المريض ، ضف إلى ذلك ىناك من المبحوثات من 

ت عمى ىذه المؤشرات بأنيا تعمل في العيادة ليس حبا لمعمل و إنما تقوم بواجبيا فقط بنسبة اضاف

 و ىذا ما يؤكد وجود تنافر بين بعض الموظفات و المؤسسة. % 4.76مقدرة بـ 

و عميو نستنتج أن غالبية و معظم المبحوثات صرحت بأن المنح و غيابيا لا يؤثر عمى أدائين في 

دليل عمى مدى تمسك الموظفات بعممين و بالمؤسسة و كذلك خيرتين تمعب دورا  المؤسسة ، و ىذا

. فالحوافز المادية منيا المنح ليا أىمية بالغة في زيادة مستوى الأداء الوظيفي مما  ىاما في قراراتين

 تقمل من معدلات الغياب و التأخر و المشاكل المينية التي تعرقل و تخل بالعلاقات داخل المؤسسة.
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 .في المنح إلى الزيادة في الأداء (: يبين مساىمة الزيادة16جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الكمي  النسبة المئوية  التكرارات  الاسباب  الإجابة

 

 

 

 

 

 نعم

الزيادة في المنح تحفزني عمى المثابرة و الإجتياد في 

 عممي 

10 33.33%  

 

 

 

30 

 

 

 

 

75% 

الزيادة في المنح تحسن ظروفي الإجتماعية و تحقق 

 مستوى عال من الرفاىية و الحياة الكريمة 

08 26.67% 

الزيادة في المنح تساىم في تحسين الجانب النفسي و 

 المادي لمموظفة و بالتالي تحسين الأداء 

03 10% 

 %10 03 المنح تساىم في تحمل المسؤولية 

 %20 06 بدون شرح السبب 

 100% 30 المجمـــــــــــــــــــوع

 

 

 لا

  %%30 03 قدمت يمين أثناء تخرجي عمى أداء مينتي 

 

10 

 

 

 

25% 

المنح لا ترتبط بالأداء بل بالضمير الميني ىو الذي 

 يدفعني لأداء أفضل 

05 50% 

 %20 02 بدون شرح الاسباب 

 %100 10 وعــــــــــــــــــــــالمجم

 100% 40 وع ــــــــــــــــــــــــــــــالمجم

من خلال المعطيات الإحصائية في الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة كبيرة من افراد العينة يرو أن 

حيث نجد  ، % 75الزيادة في المنح تساىم بشكل كبير في الزيادة و رفع مستوى الأداء و ذلك بنسبة 

من أىم الأسباب التي ذكروىا خلال شرحيم ىي أن الزيادة في المنح تحفزىم عمى المثابرة و الإجتياد 

من المبحوثات  % 26.67ثم تمييا نسبة  % 33.33أكثر في عمميم و ذلك بنسبة كبيرة تقدر بـ 

الرفاىية  ال مناللاتي صرحن أن الزيادة في المنح تحسن ظروفين الإجتماعية فتحقق لين مستوى ع
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من المبحوثات ىن الأخريات أكدن عمى أن  %10و الحياة الكريمة، ثم نجد نفس النسبة المقدرة بـ 

الزيادة في المنح تحسن الجانب النفسي و المادي ، كما تساىم في تحمل المسؤولية و الإتقان في 

 من بشرح السبب.يقمن أفراد العينة الذين لم  % 20العمل و ضمان سيرورتو في حين بقيت 

عمى غرار ذلك ىناك من يرى عكس ذلك ، أي أن الزيادة في المنح لا تعني بالضرورة رفع مستوى 

الأداء حيث رفع مستوى الأداء حيث نجد أغمبية المبحوثات من ذوي الأقدمية و ذلك بنسبة مقدرة بـ 

ي مستوى الأداء في الأداء ليست العامل الوحيد الذي يتحكم ف ، كما تؤكد ىذه الفئة أن المنح % 25

و ليست الحوافز و أن البعض منين خاصة الطبيبات صرحن أنين قدمن يمين أثناء تخرجين في أداء 

، بالإضافة ىناك من المبحوثات إمتنعن عن شرح السبب بنسبة  % 30و % 50المينة و ذلك بنسبة 

20 % . 

ينة أكدوا أن الزيادة في المنح تزيد في و عميو نستخمص من خلال ىذه القراءة أن أغمبية أفراد الع

الأداء ، فالحوافز المادية منيا المنح من شأنيا أن تحفز الموظفات لنيل مزيد من الأداء في العيادة و 

ذلك لأـن أغمبية من يعممن من أجل تحقيق حاجاتين المعيشة و الإجتماعية أكثر من أي شيء آخر و 

ة العامة و تحسين الأداء و عميو مثل ىذا الأمر من دون شك القميل منين من يعممن من أجل المصمح

يمثل نجاح لمموظفة مما يعني تفجير طاقاتيا و دوافعيا الداخمية نحو العمل و عمى رفع مستوى أدائيا 

 و بالمقابل عندما نرى القميل منين فقط يعممن من أجل المصمحة العامة ىذا يمثل إحباط و فشل .
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 عمى إنضباط الموظفات . أثر الترقيةالمحور الثالث: 

 (: يوضح الحصول عمى الترقية أثناء العمل لمموظفات.17جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الكمي النسبة المئوية التكرارات الأسباب  الإجابة

 %45 18 / / / نعم

 

 

 

 لا

  % 4.54 01 تماطل من الإدارة

 

 

22 

 

 

 

55 % 

 % 45.46 10 السنوات المطموبة لمترقية  عدم الإلتحاق

 % 18.18 04 حداثة التوظيف 

 % 18.18 04 وظيفة مينية متعاقدة 

 % 13.64 03 بدون شرح السبب 

   % 100 22 المجموع  

 % 100 40 المجمــــــــــــــــــــــــــــوع

 

 (: يوضح أخر ترقية تم الحصول عمييا.18جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار السنوات  

2019  03 16.67 % 

2020   05 27.77 % 

2021  03 16.67 % 

2022  07 38.89 % 

 % 100 18 المجموع 

 



الإطار المنهجي و الميداني للدراسةالرابع:                                                 الفصل  
 

 
130 

( نلاحظ أن أغمبية المبحوثات لم يتحصمن عمى ترقية خلال 18و  17من خلال الجدولين رقم )

، ىي أن حيث أرجعن ذلك إلى الاسباب التالية  % 55مسارىن الوظيفي ، الأمر الذي أكدتو نسبة 

بمعنى أن المعيار المعتمد عميو  % 45.46أغمبين لم يمتحقن بالسنوات المحددة لمترقية و ذلك بنسبة 

في الترقية ىو الأقدمية و ىو الأمر الذي يفتقده بعض الموظفات بإعتبارىن حديثي التوظيف و ذلك 

ي السبب و ىو أن الموظفات المينيات متعاقدات  لديين و ىي نفسيا تمثمت ف % 18.18بنسبة 

و ىي إحدى  % 4.54ثم تمييا أقل نسبة متمثمة في  % 18.18إدماج ميني بنسبة مقدرة بـ 

 المبحوثات أكدت أن السبب ىو تماطل من الإدارة . في حين ىناك من أفراد العينة أكد عمى إستفادتيم

و ذلك خلال السنوات المحصورة ما بين  % 45من الترقية أثناء عممين بالعيادة و تقدر نسبتيم بـ 

ن مباشرة تتموىا  % 27.77نسبة  2022، حيث نجد أكبر نسبة ترقية في سنة  2022و  2019

 . % 16.67بنفس النسبة مقدرة بـ  2021و  2019سنة 

جد علاقة بين متغيرين ىما الترقية و الأقدمية . فوجود و عميو نستخمص من خلال ىذه القراءة أنو تو 

فرص الترقية في المؤسسة يعد حافزا معنويا و مطمب من المطالب التي يجب توفرىا لمموظف و 

الموظفة لتحسين مراكزىم و أدوارىم كما تؤدي إلى تحسين ظروفيم المادية و الإجتماعية ، كما تؤثر 

نضباط في العمل. و حسب الجدول نجد أن أغمبية الموظفات لم بصفة مباشرة عمى الإستقرار و الإ

يمتحقن بالسنوات المطموبة لمترقية ، لذلك يتطمب نظام الترقية العدالة و الإنصاف من خلال الإعتماد 

 عمى مقاييس موضوعية تستيدف بالأساس الكفاءة و الإستحقاق.
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 ( : يبين عمى اي اساس تمنح الترقية.19جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار لمعايير   ا

 % 20.96  13 الكفاءة 

 % 16.12 10 الشيادة 

 %  62.90  39 الأقدمية 

 % 100 62 المجموع 

نلاحظ من خلال معطيات الجدول أعلاه أن الترقية في المؤسسة العمومية الإستشفائية تعتمد عمى 

من المبحوثات أقرن  % 20.96في حين نجد نسبة  %62.90أساس الاقدمية و بنسبة كبيرة مقدرة بـ 

بأن الترقية تمنح عمى أساس الكفاءة ، ثم تمييا نسبة قميمة منين صرحن بأن الترقية تمنح عمى أساس 

 . % 16.12الشيادة و ذلك بنسبة 

و عميو و من خلال ىذه القراءة تبين أن الترقية في المؤسسة تتم عمى أساس الأقدمية و ىي معيار 

محدد ، فالترقية تعتبر أحد الحوافز المعنوية التي تؤثر إيجابيا عمى نفسية الموظفة و عمى معنوياتيا ، 

ذلك يعتبر معيار الشيادة فيي تتيح ليا الفرصة لمترقي و إرتفاع مستوى أدائيا بالمؤسسة ، زيادة عمى 

معيار موضوعي لمترقية حيث أفادت بعض الموظفات يقولين : " نتمنى أن تكون الترقية عمى أساس 

الشيادة و الكفاءة فعميا" لأن الترقية بالأقدمية تتطمب سنوات و بالتالي يحسس الموظفات باليأس و 

ىذا الأمر الذي يخمق نوع من عدم الإلتزام و الممل مقابل أن شياداتين لا ينظر إلييا بعين الإعتبار و 

الإنضباط في العمل.، و أن معيار الأقدمية  وحده كفيل لمترقية في المؤسسة و عميو نجد أن المؤسسة 

لا تراعي معيار الكفاءة و التأىيل ، ىذا ما يؤدي إلى حرمان الكفاءات من تقمد مناصب عميا و 
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ر مما تضعف دافعيتيم نحو العمل مؤثرة عمى إنضباطيم و بالتالي تفويت الفرصة الحقيقية لمتطو 

 أدائيم.

 ( : يوضح مدى عدالة معايير الترقية في السعي لتحقيق أىداف المؤسسة .20جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الإجابة    

 % 95  38 نعم 

 %05  02 لا 

 % 100 40 المجموع 

من خلال المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول أعلاه المتعمق بمدى عدالة المعايير التي تستند 

إلييا الترقية في تحقيق أىداف المؤسسة تبين ان أغمبية أفراد العينة أقروا أن عدالة معايير الترقية و 

بمغ من إحساس وضوحيا تجعميم يؤمنون بأىداف المؤسسة و يسعون إلى تحقيقيا لأنو لا شيء أ

الموظفة بالرضا إثر العدالة ، و ىذا ما يجعميا تبذل قصارى جيدىا لمحصول عمى ترقيات ، حيث 

في حين اشارت بقية المبحوثات إلى عدم مساىمة عدالة معايير الترقية في  % 95تقدر نسبتيم بـ 

ضئيمة جدا مقدرة  يما طموحات أخرى خارج المؤسسة بنسبةالسعي لتحقيق أىداف المؤسسة ذلك لأن ل

 .  % 5بـ 

و عميو نستنتج أن العدالة في معايير الترقية ىي  الركيزة الأساسية لمسعي نحو تحقيق أىداف 

المؤسسة حسب ما يوجد و ما وضحو الجدول أعلاه ، و بالتالي يمعب ىذا النوع من الحوافز المعنوية 

باطا و جدية دورا مرموقا في الرفع في مستوى الأداء و الولاء لممؤسسة مما يجعل الموظفات أكثر إنض

 في عممين مستقرين و مستمرين في المؤسسة.
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(: يبين العلاقة بين الترقية عمى أساس الكفاءة و إنضباط و جدية الموظفات في 21جدول رقم )

 العمل.

 النسبة المئوية التكرار الإجابة    

 %  85  34 نعم 

 % 15  06 لا 

 % 100 40 المجموع 

من المبحوثات يقرن أن الترقية عمى أساس  % 85من خلال معطيات الجدول أعلاه يتضح لنا أن 

من بقية أفراد العينة أن الترقية عمى  % 15الكفاءة تخمق إنضباط و جدية في العمل ، في حين يرى 

ة و أساس الكفاءة لا تساىم في خمق إنضباط و جدية في العمل ، حيث نجد أغمبين من ذوي الاقدمي

بالتحديد من فئة الطبيبات أفدن أن الإنضباط و الجدية في العمل لا تحدده الترقية بل الضمير الميني 

كون أننا نتعامل مع المرضى و يجب عمينا الإلتزام بالوقت و المثابرة في العمل، و لكن الترقية عمى 

م أي تزيد مسؤوليتنا و أدائنا اساس الكفاءة ىو معيار محبذ لمجميع و معيار جيد يجعمنا نرتقي في اسم

 أكثر.

و بالتالي نستخمص أن الترقية عمى اساس الكفاءة ىو معيار محفز و ىذا ما لاحظناه في الجدول ، 

لأن تقدير كفاءة الموظفة و ترقيتيا إعتمادا عمى ىذا الاساس يحفزىا و يشجعيا عمى أداء وظائفيا 

ما لدييا لبناء التنظيمي لممؤسسة مما تقدم أفضل بكل جدية و تفاني ، كما يجعميا عضو فعال في ا

 من جيود بكل إخلاص و إتقان.
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 (: يوضح اليدف من الترقية.22جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الأىداف    

 % 40.57  28 الزيادة في الأجور 

 % 36.23 25 الإستفادة من العلاوات و الكفاءات 

 %  23.18 16 تحمل المسؤولية 

 % 100 69 المجموع 

توضح البيانات الإحصائية في الجدول أعلاه اليدف من الترقية حسب أفراد العينة، حيث تبين أن 

كمطمب رئيسي ،  % 40.57أغمبيتيم ىدفيم من الترقية ىو الزيادة في الأجور و ذلك بنسبة تقدر بـ 

من العلاوات و المكافآت ، كما كان ىدف البعض  الإستفادة % 36.23تمييا مباشرة و بنسبة مقاربة 

 ىي المسؤولية. % 23.18الآخر و بنسبة 

و بالتالي نستنتج أن غالبية المبحوثات ىدفين من الترقية ىو الزيادة في الأجر و الإستفادة من 

 العلاوات و المكافآت ، و ىي أىداف مادية ، و ىذا راجع إلى أن إلتحاق الموظفات بالمؤسسة كان

من أجل تحقيق غابات مادية فقط ، فالترقية تساىم بشكل مباشر في رفع مستوى الراتب الشيري 

لمموظفة ، كما تعتبر مكافئة أو تحفيز مادي ينعك عمى أدائيا مما يشعرىا بالإنتماء لممؤسسة نتيجة 

 حصوليا عمى حقوقيا فييا.
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 (: يبين تأثير الترقية عمى الأداء.23جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار ة    الأجاب

 % 82.50  33 نعم  

 % 17.50 07 لا 

 % 100 40 المجموع 

من المبحوثات أجبن أن الترقية  % 82.50من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة كبيرة مقدرة بـ 

لا الترقية من المبحوثات الأخريات أقرين بأن  % 17.5تؤثر عمى أدائين في العمل، في حين نجد 

تؤثر عمى أدائين في العمل بالمؤسسة و ذلك حسب إجابتين عمى الأسئمة الفارطة " أن العمل بروح 

و  المسؤولية و ضمير ميني لا يحتاج إلى ترقية لأنيا مجرد حق فقط و لأننا نعمل في قطاع حساس

نتعامل مع المرضى لذلك وجب عمينا تفجير طاقتنا في خدمتيم" و بالتالي نستنتج أن الأغمبية من 

أفراد العينة أجابوا أن لمترقية تأثير كبير عمى أدائيم لأنيا تجعميم يحبون العمل أكثر ، كما و أنيا 

ة إلى التحفيز و تحسن مستوى أداء الميام بصفة منتظمة ، و ىذا راجع إلى أن الموظفات في حاج

 الترقية لأنيا تشجعين عمى الإستقرار بالمؤسسة.
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 (: يوضح درجة الرضا عن المعايير المعمول بيا في الترقية.24جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الكمي النسبة المئوية التكرارات الأسباب  الإجابة

 

 

 نعم 

خاصة في بر الترقية بالأقدمية تجعمني أكتسب خبرة أك

 حل الأزمات في العمل

05 29.42 %  

 

17 

 

 

 % 35.29 06 الترقية بالأقدمية تجعمني أتمسك أكثر بالمؤسسة  % 42.5

 % 35.29 06 الترقية تحفزين عمى أداء ميامي و تحمل المسؤولية 

 % 100 17 المجموع 

 

 

 لا 

  % 43.48 10 عدم مراعاة معيار الكفاءة و الشيادة 

 

23 

 

 

57.50 % 

 

 % 26.09 06 التمييز و المحابات 

 % 30.43 07 التماطل و عدم الإنضباط بالوقت المحدد لمترقية 

 % 100 23 المجموع 

 % 100 40 المجمــــــــــــــــــوع 

ن أفراد العينة غير راضين عمى م % 57.50من خلال معطيات الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 

المعايير المعمول بيا في الترقية داخل المؤسسة و ىذا راجع حسب تبريراتيم أن الترقية في المؤسسة 

الأقدمية لا عمى أساس الكفاءة ، و بالتالي الشيادات العمومية الإستشفائية تعتمد عمى أساس 

نيا ميمشة و ىذا ما وضحتو النسبة المقدرة بـ المتحصل عمييا لا ينظر إلييا بعين الإعتبار بمعنى أ

ىذا ما يؤزم العلاقات  % 26.09، إضافة إلى وجود التمييز و المحاباة و ذلك بنسبة  % 43.48

بالوقت  المتمثمة في سبب التماطل و عدم الإنضباط % 30.43التنظيمية داخل العيادة ، تسبقيا نسبة 

المحدد لمترقية . كل ىذه الأسباب ما ىي إلا دليل عمى وجود تجاوزات و خروقات لأنظمة الترقية 

حيث تبقى ىذه الحالات المرضية من الأسباب الرئيسية التي تؤدي إلى عدم رضا الموظفات عن 

بيق الفعال و المعايير و الأسس المطبقة في الترقية مما ينجر عن ذلك إحباط و يأس جراء عدم التط
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من بقية أفراد العينة صرحيا بأنيم راضون عمى المعايير  % 42.5العادل ليذه النظم ، في حين نجد 

المطبقة في عممية الترقية ، حيث نجد أن أغمبيم موظفات حاصمين عمى الترقية و لديين أقدمية ، و 

خبرة أكبر خاصة في حل حسب إفادتين بأن الترقية عمى الأساس الأقدمية تجعل الموظفة تكتسب 

من رأي المبحوثات عمى أن  % 35.29، تسبقيا نسبة  % 29.42الأزمات و ذلك بنسبة مقدرة بـ 

 الترقية تجعمين يتمسكن أكثر بالمؤسسة و تحفزىن عمى تحمل المسؤولية و أداء الميام بإمتياز.

المعمول بيا في نستنتج من خلال ىذا التعميق أن غالبية الموظفات غير راضين عمى المعايير  و عميو

الترقية. فإسناد ىذه الأخيرة إلى معايير موضوعية تخمف درجة كبيرة من الرضا الوظيفي ، مما يساىم 

رقية إلى أسس في الإحساس بالعدالة، و منو العمل عمى زيادة وتيرة الأداء في حين إذا تم إسناد الت

غير موضوعية و غير عادلة فإنيا بذلك تساعد عمى توليد نوع من الإضطراب و عدم الشعور بالرضا 

 مما يؤدي إلى عدم الإستقرار في المؤسسة.
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 (: يوضح تأثير الترقية عمى إنضباط الموظفات في العمل.25جدول رقم )

 النسبة المئوية رار الكميالتك النسبة المئوية التكرارات الأسباب  الإجابة

 

 

 

 

 نعم 

  % 25 06 الترقية تحفز عمى أداء أفضل لمعمل 

 

 

 

24 

 

 

 

 

60 % 

 % 12.50 03 الترقية تعتبر مسؤولية أكبر 

الترقية ترفع المعنويات في العمل و تجعمني أكثر 

 إنضباط 

02 08.33  % 

 % 04.17 01 بقوانين العمل و المؤسسة  الترقية تساىم في الإلتزام

 % 04.17 01 تساىم في زيادة الأجر 

 % 45.83 11 بدون شرح 

 % 100 24 المجموع 

 

 

 

 لا

الإنضباط في العمل لا علاقة لو بالترقية بل التقيد 

 بروح المسؤولية 

07 43.75 %  

 

 

16 

 

 

 

40% 

 

 % 12.50 02 التعامل مع المريض مسؤولية أمام الله 

 % 12.50 02 طبيعة العمل تفرض عميك الإنضباط 

 % 31.25 05 بدون شرح السبب 

 % 100 16 المجموع 

 % 100 40 المجمــــــــــــــــــوع 

أكدن أن الترقية تؤثر إنضباطين في  من المبحوثات % 60من خلال معطيات الجدول أعلاه تبين أن 

لا، حيث  % 25و ىذا راجع حسب تبريراتين أن الترقية تحفز عمى تقديم أداء جيد و ذلك نسبة العمل 

 12.50متمثمة في عدم إجابة بعض المبحوثات عمى السبب ، ثم تأتي نسبة  % 45.83تسبقيا نسبة 

فتمثمت  % 08.33تبر مسؤولية أكبر ، أما نسبة من أفراد العينة الذين صرحوا بأن ىذا النظام يع %

تأكده المبحوثات عمى أن الترقية ترفع المعنويات و تجعمين أكثر إنضباطا ، تمييا نفس النسبة المقدرة 
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من المبحوثات اللاتي أفدن بأن الترقية تساىم في الإلتزام بقوانين العمل و المؤسسة و  % 04.17بـ 

ن أفراد العينة الذين يرد عكس ذلك و أغمبيتيم من ذوي الأقدمية اللاتي زيادة الدخل ، في حين نجد م

يعتبرن أن الترقية لا تؤثر عمى إنضباطين و لا علاقة ليا بذلك و ىذا راجع حسب تصريحاتين أن 

 من المبحوثات % 31.25ثم تمييا  نسبة  % 43.25الإنضباط مرتبط بالمسؤولية و ذلك بنسبة 

بالنسبة لأفراد العينة الذين يقرون بأن   % 12.5اللاتي لم يجبن عمى السبب ، ثم تأتي النسبة تقدر بـ 

مسؤولية أمام الله عز  فيمطبيعة العمل تفرض عمييم الإنضباط لأنيم يتعاممون مع المرضى و بالتالي 

 و جل. 

الترقية تؤثر عمى إنضباطين في  و عميو نستنتج من خلال ىذه القراءة أن غالبية الموظفات يرون أن

العمل و ىذا راجع إلى أن ىذه الأخيرة أحد الحوافز المعنوية التي بوسعيا أن تحفز و تدفع إلى تحسين 

مستوى الأداء و الإلتزام بقوانين المؤسسة و مواقيت العمل ، و ىذا أمر منطقي ، فكل موظفة تطمح 

عف في اكيا أن ىذا النظام يستمزم منيا العمل المضامنذ إلتحاقيا بالمؤسسة عمى الترقية و مع إدر 

مسارىا الميني مما يصنع لدييا ولاء لممؤسسة ، و بالتالي غياب الإنضباط يحرم الموظفة من 

 الحصول عمى الترقية و العكس . 

فموضوع الترقية يخمق نوع من المنافسة بين الموظفات أي الكل يسعى إلى الإستفادة منيا ، لذلك نجد 

 مل الإنضباط من العوامل الضرورية التي بوسعيا أن تؤثر و تتأثر بالترقية.عا
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 المحور الرابع: مساهمة الحوافز في إستقار العمل لمموظفات.

 ( : يبين تاثير آليات و طرق منح الحوافز عمى الأداء الوظيفي لمموظفات.26جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الكمي النسبة المئوية التكرارات المؤشرات  الإجابة 

 

 

 نعم 

  %  33.82 23 الإنضباط في العمل 

 

31  

 

 

77.50  % 

 %  23.52 16 عدم التغيب 

 %  42.64 29 تحقيق أداء أفضل 

 % 100 68 المجموع 

 %  22.50 09 / لا 

 % 100 40 المجمـــــــــــــــــــــــــوع 

من أفراد العينة يقرون أن آليات و طرق منح  % 77.5خلال معطيات الجدول أعلاه يتضح أن  من

الحوافز يؤثر عمى آدائيم الوظيفي و ذلك من خلال تحقيقيم لأداء أفضل داخل العيادة بنسبة كبيرة 

اللاتي صرحن أن الحوافز بنوعييا  من المبحوثات % 33.82، ثم تمييا نسبة  % 42.64مقدرة بـ 

 23.52بطين في العمل، كما نجد من أفراد العينة نسبة ضتؤثر إيجابيا عمى أدائين مما يصبحن من

أقرن بأنين يصبحن ممزمين بالحضور و إبتعادىن عن ظاىرة التغيب و ىذا دليل عمى أن   %

تعدون كل البعد عن الظواىر المرضية الحوافز تمعب دورا ىاما في رفع مستوى أدائين ، و بالتالي يب

من المبحوثات اللاتي أفدن أن لا تأثير  % 22.5الشائعة في المؤسسات ، في حين نجد نسبة 

لمحوافز عمى أدائين في العمل ، حيث نجد أغمبين من ذوي الأقدمية في المؤسسة اللاتي صرحن من 

ىذه الطرق و الآليات التي تستعمل لمنح  ن و بالتالي أكدن أنقبل أن الترقية لا تؤثر عمى إنضباطي
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الحوافز لا تؤثر عمى أدائين و ىذا دليل عمى أىنين يعممن بضمير ميني و ليس لمحوافز دخل في 

 ذلك.

و عميو نستنتج أن غالبية الموظفات أجبن أن طرق و آليات منح الحوافز تؤثر عمى أدائين الوظيفي 

عال في تفعيل مستوى الأداء مما ينعكس إيجابيا عمى بمعنى أن ىذا النظام لو دور كبير و جد ف

 أىداف المؤسسة.

 (: يبين العلاقة بين نظام الحوافز الفعال و رفع الروح المعنوية داخل العمل .27جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الكمي النسبة المئوية التكرار الاسباب  الإجابة 

 

 

 نعم 

  %13.51 05 الإنضباط و حب العمل نظام الحوافز يمنح الراحة و 

 

37 

 

 

92.50% 

تصبح الموظفة أكثر قدرة عمى بذل جيد إضافي لتحسين 

 الأداء 

08 21.62% 

 %10.81 04 الحافز يزيد في الثقة في النفس و روح المسؤولية

 % 54.05 20 بدون شرح الاسباب 

 % 100 37 المجموع 

 

 لا 

  % 33 01 حب العمل بغض النظر عن الحوافز 

03  

 

 % 66.67 02 العمل روتيني لا يتغير بالحوافز  % 07.50

 % 100 03 المجموع 

 % 100 40 المجمـــــــــــــــــــــــــوع 

من الموظفات و ىي نسبة كبيرة يؤكدن أن نظام  % 92.5من خلال بيانات الجدول أعلاه تبين أن  

الحوافز الفعال يرفع من الروح المعنوية لين داخل العيادة ، حيث يبررن ذلك من خلال إجاباتين أن 

بالحوافز تصبح الموظفة أكثر قدرة عمى بذل جيد إضافي لتحسين الاداء و ذلك بنسبة مقدرة بـ 
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مبحوثات اللاتي ىن الأخريات صرحن بأن نظام من ال % 13.51، ثم تمييا نسبة  % 21.62

الحوافز يرفع من الروح المعنوية و ذلك أن ىذا النظام يمنحين الراحة و الإنضباط و حب العمل ، 

يرون أن الحافز يزيد الثقة في النفس و من المبحوثات اللاتي  % 10.81ضف إلى ذلك نجد نسبة 

من أفراد عينة البحث لم يجبن عن  % 54.05رة بـ تحمل المسؤولية ، في حين نجد أكبر نسبة مقد

لمحوافز بالروح المعنوية ، لأن الأسباب ، أما بقية المبحوثات فقد كانت إجابتين توضح أن لا علاقة 

العمل روتيني و لا يتغير بالحوافز و كون أنين يتعاممن مع المريض ، لذلك وجب عميين تحمل 

منين  % 33.33، ثم تمييا نسبة  % 66.67ما تؤكده نسبة المسؤولية تجاه ىذا المريض ، و ىذا 

 يؤكد أن حب العمل ىو الدافع الذي بواسطتو ترتفع الروح المعنوية لديين داخل العمل.

و عميو نستنتج أن غالبية الموظفات يعتبرن أن نظام الحوافز الفعال يساىم في رفع مستوى الروح 

حفيزىن يشعرن بقدراتين و مياراتين و كفاءتين و المعنوية لديين داخل المؤسسة لأنو عند ت

 إمكانياتين لتحقيق الافضل لممؤسسة. 

و تعمل ىذه الأخيرة عمى إعتبار الحوافز عدالة بين الموظفين بصفة عامة و الموظفات بصفة 

 خاصة، و عميو تعمل الحوافز عمى تحسين الأداء و تفعيل القدرات .
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 يز نظام الحوافز في المؤسسة.(: يبين مدى تحف28جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الكمي النسبة المئوية التكرارات الأسباب  الإجابة 

 % 42.5 17 / / / نعم 

 

 

 لا 

  % 40 16 سوء التنظيم 

 

23 

 

 

57.5 % 

 % 37.5 15 نقص الإمكانيات 

 % 22.50 09 تداخل الصلاحيات 

 % 100 40 المجموع 

 % 100 40 المجموع 

من المبحوثات أكدن أن نظام الحوافز   % 57.5من خلال معطيات الجدول أعلاه يتضح أن نسبة 

المطبق في العيادة غير محفز و يرجع ذلك للاسباب التالية حسب تبريراتين إلى سوء التنظيم بالدرجة 

اللاتي أرجعن سبب عدم  من المبحوثات % 37.5، ثم تمييا نسبة  % 37.5الأولى و ذلك بنسبة 

من أفراد العينة  % 22.5فاعمية نظام الحوافز إلى نقص الإمكانيات داخل العيادة ، ثم تأتي نسبة 

 الذين أجابوا أن نظام الحوافز في العيادة غير محفز نتيجة لتداخل الصلاحيات داخميا.

للاتي يرون أن نظام ا % 42.5في حين نجد من يرى عكس ذلك من بقية المبحوثات و ذلك بنسبة 

 الحوافز المطبق في العيادة محفز.

و بالتالي نستنتج من خلال ىذه القراءة أن نظام الحوافز في المؤسسة غير محفز عمى الأداء في 

العمل و بالتالي وجب عمى إدارة المؤسسة وضع أساليب أكثر موضوعية في عممية التحفيز من أجل 

ل إعادة النظر في ة و الموظفات بصفة خاصة و ذلك من أجرفع مستوى أداء الموظفين بصفة عام
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تلالات التي تمس البناء التنظيمي لمعيادة و نظام الحوافز ، و من ثم العمل عمى الخروقات و الإخ

 تكممة النقائص التي تحتوييا من نقص الإمكانيات و الاجيزة.

 لوظيفي بالمؤسسة.(: يبين العلاقة بين غياب الحوافز و سوء الأداء ا29جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الكمي النسبة المئوية التكرارات المؤشرات الإجابة

 

 

 نعم

  % 22.58 14 الإىمال

 

28 

 

 

70 % 

 % 16.12 10 مشاكل مينية

 % 27.41 17 عدم الإستقرار في العمل

 % 30.64 19 نقص في الأداء

 % 3.22 02 آخر تذكر

 % 100 62 المجموع

 % 30 12 / لا

 % 100 40 المجمــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 من المبحوثات % 70من خلال معطيات الجدول أعلاه نلاحظ أن أكبر نسبة  ىي التي تتمثل في 

اللاتي يؤكدن أنو عندما تغيب الحوافز مباشرة ينخفض مستوى أدائين في العيادة ، حيث ينتج عن 

، ثم تمييا نسبة  % 30.64ذلك حسب تبريراتيم إلى نقص في الأداء و ذلك بنسبة كبيرة مقدرة بـ 

الة عدم من أفراد العينة الذين يرو أن غياب الحوافز تؤثر عمى أدائيم مما يجعميم في ح % 27.41

الإستقرار في العمل داخل العيادة ، حيث أضافت فئة أخرى من المبحوثات أن نتيجة سوء الأداء و 

، ثم تأتي نسبة  % 22.58غياب الحوافز ىي الإىمال و اللامبالات أثناء العمل و ذلك بنسبة 

ي ىن الأخريات برىن أن المشاكل المينية تعتبر أحد ترأي فئة من المبحوثات اللا لتبين % 16.12
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النتائج التي تتنج عن غياب الحوافز و سوء الأداء ، مما يؤدي ذلك إلى عرقمة سيرورة العمل، إضافة 

إلى أن ىناك من الموظفات من اضفن عمى ىذه الاسباب و المؤشرات أنو عندما تغيب الحوافز يحدث 

 . % 3.22العمل و ذلك بنسبة ضئيمة جدا مقدرة بـ سوء الأداء ، مما يصبحن يكرىن 

يرون أن غياب الحوافز لا يساىم في سوء الأداء الوظيفي  % 30في حين نجد بقية المبحوثات بنسبة 

، حيث نجد أغمبين من ذوي الاقدمية لديين خبرة في العمل ، لذلك يعتبرن أن الأداء الوظيفي يفعمو 

 الضمير الميني لا الحوافز.

لتالي نستنتج من خلال ىذه القراءة أن النظام الحوافز تأثير عمى الأداء الوظيفي و بالتالي غيابو و با

ىذا  يؤدي مباشرة عمى سوء مستوى الأداء في العيادة ىذا ما أكده أغمبية المبحوثات و بنسبة كبيرة

لزيادة في المنح و إلتحاق الموظفات بالعيادة كان من اجل تحقيق أىداف مادية أكثر كاراجع إلى أن 

الأجر. فبمجرد غياب مثل ىذه الحوافز يغيب معيا الأداء الوظيفي ىذا يعني أن التحفيز بنوعيو 

المادي و المعنوي يساىم في الرفع من مستوى الأداء لأنو كمما كان الدافع و الحافز كمما شعرت 

 بالتالي زاد معيا الأداء.الموظفة بتمقييا مكافئة أو تعويض عمى مجيوداتيا من طرف العيادة و 

 ، فمن خلاليا يسعى كل موظف وراء تحسين أدائو.س ىذه العممية عمى بقية الموظفينو عميو تنعك
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 ( : يبين مدى مساىمة الحوافز في إستقرار العمل لمموظفات.30جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الأجابة    

 % 95  38 نعم  

 % 05 02 لا 

 % 100 40 المجموع 

من خلال بيانات الجدول أعلاه يتضح أن نسبة كبيرة من أفراد العينة يرون أن نظام الحوافز يساىم في 

، في حين نجد نسبة ضئيمة جدا  % 95إستقرارىم في العمل داخل المؤسسة و ذلك بنسبة مقدرة بـ 

 ستقرارىن في العمل.من المبحوثات صرحن عكس ذلك أي أن الحوافز لا تعمل عمى إ % 5مقدرة بـ 

و عميو نستنتج من خلال القراءة أن الحوافز تزيد من إستقرار الموظفة و ىذا مايراه غالبية الموظفات 

بالإستقرار بالمؤسسة لأن ىذه الأخيرة مطالبة بتوفير مختمف الشروط التي تجعل الموظفين يشعرون 

نسبة لمموظفات اللاتي أكدن أن الحوافز لا مما يصبحون لدييم ولاء تنظيمي لمعيادة ، أما بالالوظيفي 

تعزز لدييم مبدأ الإستقرار و تمثميم نسبة ضئيمة جدا ، و ىذا راجع إلى عدم تمسكين بالعيادة مما 

 يمجأن إلى مغادرتيا و الذىاب إلى مؤسسة أخرى.
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 (: يبين مساىمة غياب الحوافز في مغادرة الموظفات لممؤسسة إلى مؤسسة أخرى.31رقم ) جدول

 النسبة المئوية التكرار الكمي النسبة المئوية التكرار الاسباب  الإجابة 

 

 

 

 نعم 

  % 33.33 08 أفضللمبحث عن ظروف عمل 

 

 

24  

 

 

 

60 % 

 % 16.66 04 لمبحث عن مؤسسة تقدر المجيود و المستوى

 % 12.5 03 لعدم الشعور بالإرتياح النفسي 

الحوافز تشجع الموظف عمى تقديم المزيد من 

 الأداء و تحفزك عمى الإستقرار 

02 8.33 % 

 % 29.16 07 بدون شرح 

 % 100 24 المجموع 

 

 

 

 

 

 لا 

نظام الحوافز معمم عمى جميع المؤسسات 

 الإستشفائية العمومية 

04 25 %  

 

 

 

 

16  

 

 

 

 

 

40 % 

 % 18.75 03 صعوبة التوظيف في الوقت الراىن 

الوضع لا يسمح بالمغادرة بسبب سوء 

 المواصلات 

01 6.25 % 

 % 18.75 03 حسن المعاممة فيما بينيم 

المؤسسة بحاجة إلى كفاءة في العمل من أجل 

 المريض 

01 6.25 % 

 % 25 04 بدون شرح 

 % 100 16 المجموع 

 % 100 40 المجموع 
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من أفراد العينة يؤكدون أن غياب الحوافز يساىم في  % 60من خلال الجدول أعلاه يتضح أن 

سب تفسيراتين إلى الأسباب التالية مغادرتين لممؤسسة و التوجو إلى مؤسسة أخرى ، و ىذا راجع ح

حيث نجد أكبر نسبة متمثمة في السبب الرئيسي و ىو البحث عن ظروف عمل أفضل بنسبة مقدرة بـ 

من المبحوثات اللاتي لم يقمن بشرح السبب ، ثم تأتي نسبة  % 29.16، ثم تمييا نسبة  % 33.33

م إلى مغادرة المؤسسة بغية البحث عن من أفراد العينة الذين أفادوا أن غياب يؤدي بي % 16.66

مؤسسة أخرى تقدر المجيود و المستوى ، حيث نجد أن أغمبين طبيبات مؤكدين عمى تقدير مجيود 

من المبحوثات اللاتي أجبن أنين يشعرن بعدم  % 12.5الطبيب و حسن المعاممة ، ثم تمييا نسبة 

التي تمثل  % 8.33ة ، ثم تاتي نسبة الإرتياح النفسي ىذا ما يجعمين غير مستقرين في المؤسس

حول غياب الحوافز و مغادرة المؤسسة ، فقد أجبن أن الحوافز  متمحورةإجابة بعض أفراد العينة ال

تشجع الموظف عمى تقديم المزيد من الأداء و تحفزىا عمى الإستقرار و بالتالي غيابيا يعني عدم 

  الإستقرار.

ي يرون العكس أي أن غياب الحوافز لا يؤثر عمى إستقرارىن و في حين نخبة من افراد العينة اللات

و عند مقابمتيم أرجعن ذلك إلى  % 40بالتالي لا يؤدي إلى مغادرتين المؤسسة و ذلك بنسبة 

ىو أن نظام الحوافز معمم عمى  % 25نسبة مقدرة بـ الأسباب التالية: أبرزىا و المتمثمة في أعمى 

تشفائية ، حيث نجد نفس النسبة عند مجموعة من المبحوثات اللاتي لم جميع المؤسسات العمومية الإس

و ىناك منين من أجبن و أكدن أن السبب ىو صعوبة التوظيف  % 18.75بشرح السبب و ىي  قمنا

في الوقت الراىن بالإضافة إلى حسن المعاممة بينين مما يجعمين يستقرن في المؤسسة ، ثم تمي نسبة 

و ىي نفس النسبة التي تجمع السببين ىما أن الوضع لا يسمح بالمغادرة بسبب سوء  % 6.25

 المواصلات و الآخر ىو أن المؤسسة بحاجة إلى كفاءات في العمل من أجل سلامة المرضى . 
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و عميو من خلال ىذه القراءة نستنتج أن غالبية الموظفات أكدن أن غياب الحوافز يساىم في المغادرة 

سة إلى مؤسسة أخرى ، و ىذا دليل عمى أن الحوافز بنوعييا تمعب دورا كبيرا في المحافظة من المؤس

عمى تمسك الموظفين بالعيادة مما يؤدي ذلك إلى عدم المغادرة و التوجو إلى مؤسسة أخرى لذلك 

 وجب عمى المؤسسة توفير كل الشروط المناسبة لتحفيز ىذه الكفاءات ماديا و معنويا و ذلك بدراسة

الحاجات الحقيقية التي يسعون من أجميا و العمل عمى تحقيقيا و تحسن ظروف العمل و بذلك يرتفع 

 مستوى أدائين و دافعيتين نحو العمل مما يزيد من إستقراىن في العيادة.

(: يبين أىم إقتراحات الموظفات لتحسين ظروف العمل و تفعيل الحوافز المادية 32جدول رقم )

 بالمؤسسة.

 النسبة المئوية التكرارات الإقتراحات أىم 

 % 25 10 زيادة المنح و الأجور و مضاعفاتيا 

 % 17.5 07 التكفل بمصاريف العلاج أثناء التعرض لحوادث العمل 

 % 47.5 19 تزود المؤسسة بالإمكانيات 

 % 05 02 تفعيل الترقيات و الإلتزام بوقتيا 

 % 05 02 بالمجيودات المبذولة معنويا قبل أن تكون ماديا  الإعتراف

 % 100 40 المجمــــــــــــــــــــــــــــوع

من خلال الجدول أعلاه الذي يبين و يوضح أىم إقتراحات المبحوثات لتحسين ظروف العمل بالعيادة 

المؤسسة بالإمكانيات و  و تفعيل الحوافز المادية ، حيث تبين أن نسبة كبيرة منين إقترحن تزويد

و ىذا دليل عمى إفتقار العيادة و نقصيا للأجيزة و المعدات  % .  47.5الأجيزة و ذلك بنسبة 

من أفراد العينة الذين   % 25الطبية مما يؤثر سمبا عمى المرضى الذين يمجؤون إلييا ، ثم تمييا نسبة 
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زيادة المنح و الأجور و العمل عمى مضاعفتيا و ىذا يبرىن عمى عدم كفاية المنح و الأجر  إقترحوا

من المبحوثات اللاتي إقترحن  % 17.5الذي يتقاضونو مقارنة بجيدىم المبذول ، ثم تأتي نسبة 

التكفل بمصاريف العلاج أثناء التعرض لمخطر خاصة و ىن عرضة للأمراض المعدية في العيادة و 

خصوص فيروس كورونا ، ىذه الجائحة التي مرت عميين بظروف صعبة جدا منذ بدايتيا حتى بال

تمثل إقتراحين ىما تفعيل  %  5الآن تم الإفراج  عنيا نوعا ما . بعدىا تمي بنفس النسبة و المقدرة بـ 

 تكون مادية .الترقية و الإلتزام بوقتيا بالإضافة إلى الإعتراف بالمجيودات المبذولة معنويا قبل أن 

و عميو نستخمص من ىذه الإقتراحات أن ما عمى المؤسسة إلا أن تأخذ بعين الإعتبار ىذه الإقتراحات 

لأنيا بمثابة حمول لمنقائص التي تشوبيا و بالتالي العمل عمى تطبيقيا من أجل سيرورة العمل لأن 

 ضع الداخمي لمعيادة . نقص الإمكانيات بالإضافة إلى ضعف نظام الحوافز يؤدي إلى تأزم الو 

لذلك يجب مراعاة كل ىذه الظروف و تفعيل الحوافز المادية لكي تضمن العيادة بقاء و إستمرارية و 

 موظفات بيا.إستقرار ال
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 سابعا: النتائج العامة لمدراسة.

اثر نظام الحوافز عمى الأداء الوظيفي لمموظفات بالعيادة المتعددة الخدمات إن دراسة موضوع " 

 " قد أعطت نتائج ىامة نوردىا فيما يمي: ببريحان ولاية الطارف

 النتائج الخاصة بالفرضية الأولى:  7-1

" تؤثر المنح عمى دافعية الموظفات نحو العمل" بالنظر إلى البيانات المتعمقة بيذه النظرية خاصة فيما 

يتعمق بالمنح فإن أغمبية الموظفات بالعيادة المتعددة الخدمات ببريحان قد إستفدن من المنح و ذلك 

حيث وجدنا معظمين  ، % 92.5بنسبة  19أغمبيتيا منحة أو كوفيد  % 97.5بنسبة كبيرة مقدرة بـ 

 . 10و  07و ىذا ما يبينو الجدول رقم  % 35.13إستفدن منيا خمس مرات بنسبة 

إلا أننا وجدنا عدم رضا الموظفات عن نظام المنح ، حيث صرحن أنو سيء و بنسبة كبيرة مقدرة بـ 

عدم  عن ذلك بالإضافة إلى % 80المبذول في العمل ، حيث عبرت نسبة و لا يواكب الجيد  % 70

إذ صرحن أن  % 90كفايتيا لسد حاجياتين الأساسية مما تؤثر عمى أدائين في العمل و ذلك بنسبة 

، ىذا ما بينو الجدول  % 43.54المنح لا تمبي حاجاتين  في العلاج أكثر من السكن و الكراء بنسبة 

سس المطبقة حيث يرجعون ىذا إلى ضعف النظام و إرتفاع المستوى المعيشي لأن الأ 14و  9رقم 

في منح الموظفات بالعيادة لا تراعي مبدأ الكفاءة في العمل و لا يفرق بين الموظفات من حيث 

 مستوى أداءىن .

تعمل المنح عمى زيادة الدافعية نحو العمل لمموظفات و بالتالي تساىم في رفع معنوياتين داخل العيادة 

إضافة إلى ذلك تساىم المنح في تحمل  ، 11و ذلك في الجدول رقم  % 70و ىذا ما تؤكده نسبة 

مما ينجم عن ذلك الزيادة في الأداء و ىذا ما يوضحو الجدول  % 38.88المسؤولية و ذلك بنسبة 
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الذي يوضح أىمية المنح، كما أنيا تعمل عمى تعزيز مبادئ التعاون و العمل بروح الجماعة  12رقم 

إلى المنح تعمل تعزيز العلاقة بين الموظفة و و الفريق الواحد داخل المؤسسة ، حيث يرجعون ذلك 

  % 57.5المؤسسة ، كما تشجع عمى العمل و المردودية خاصة في ظل جائحة كورونا و ذلك بنسبة 

 . 13و ىذا ما يؤكده الجدول رقم 

من  % 62.5إن غياب المنح لا يؤثر عمى الأداء الوظيفي لمموظفات في العيادة ىذا ما أثبتتو نسبة 

ات عن ذلك ، مما يرجعون ذلك إلى عممين في قطاع حساس مثل قطاع الصحة بالإضافة المبحوث

إلى تعاممين مع المرضى و بالتالي وجب تفجير طاقاتين في خدمتيم / حيث وجدنا أغمبيتين من ذوي 

 .15الأقدمية و ىذا راجع إلى مدى خبرتين و تمسكين بالعيادة ، كل ىذا يؤكده الجدول رقم 

كما تساىم الزيادة في المنح إلى الزيادة في الأداء و ىذا ما أثبتتو أغمبية المبحوثات و ذلك بنسبة كبيرة 

، حيث يرجعون ىذا الأمر إلى أن الزيادة في المنح تعمل عمى تحفيزىن عمى الإجتياد  % 75مقدرة بـ 

روف الإجتماعية لين ، ضف إلى ذلك تساىم في تحسين الظ % 33.33و المثابرة في العمل بنسبة 

 من مجمل النتائج السابقة الذكر تؤكد أن الفرضية الأولى ىي:  16، كل ىذا يثبتو الجدول رقم 

و ىي فرضية صادقة عمى إعتبار أن معظم  تؤثر المنح عمى دافعية الموظفات نحو العمل،

الدافعية نحو العمل،  المبحوثات أكدن و بنسبة عالية أن المنح تعمل عمى الزيادة في مستوى الأداء و

و ىذا ما يثبت أن المنح تؤثر و بشكل كبير عمى دافعية الموظفات نحو العمل داخل العيادة المتعددة 

 الخدمات ببريحان ولاية الطارف.
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 ".تؤثر الترقية عمى إنضباط الموظفات" نتائج خاصة بالفرضية الثانية:  7-2

خاصة فيما يتعمق بالترقية فإن أغمبية الموظفات بالعيادة  بالنظر إلى البيانات المتعمقة بيذه النظرية

، حيث أرجعت  % 55حان لم يتحصمن عمى الترقية و ذلك بنسبة كبيرة مقدرة بـ يالمتعددة الخدمات ببر 

و ىذا ما يبينو  % 45.46ذلك إلى سبب و ىو عدم الإلتحاق بالسنوات المطموبة لمترقية بنسبة 

 . 17الجدول رقم 

و ىذا ما يؤكده  % 62.90أن الترقية تمنح عمى أساس الأقدمية و ذلك بنسبة مقدرة بـ  كما وجدنا

، إضافة إلى ذلك عدالة معايير الترقية تساىم في السعي لتحقيق أىداف المؤسسة و 19الجدول رقم 

، و ىذا ما صرحن بو الموظفات بأن لا شيء أبمغ من إحساس الموظفة بالرضا  % 95ذلك بنسبة 

 . 20عدالة ، و ىذا ماي بينو الجدول رقم إثر ال

تمنح الترقية عمى أساس الكفاءة و إنضباط و جدية الموظفات في العمل و ىذا ما أثبتتو أغمبية 

ىدف الموظفات من ، إضافة إلى ىذا  21و ذلك في الجدول رقم  % 85الموظفات بنسبة مقدرة بـ 

، بالإضافة إلى الإستفادة من العلاوات و  % 40.57الترقية ىو الزيادة في الأجور و ىذا بنسبة 

الموظفات بالمؤسسة كان من أجل تحقيق غايات مادية فقط ، فالترقية تساىم في رفع مستوى الراتب 

الشيري لمموظفة ، كما تعتبر مكافأة أو تحفيز مادي ينعكس عمى أدائيا و ىذا ما يبينو الجدول رقم 

22 . 

،  % 82.5تؤثر الترقية عمى الأداء و ىذا من خلال إجابة أغمبية المبحوثات عمى ىذا بنسبة مقدرة بـ 

حيث يرجعون ذلك إلى حبيم لمعمل أكثر و أنيا تحسن مستوى أداء الميام بصفة منظمة و الإنضباط 

كده الجدول رقم في العمل و ىذا راجع إلى أن الموظفات في حاجة إلى التحفيز و الترقية و ىذا ما أ

23 . 
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عدم الرضا عن المعايير المعمول بيا في المؤسسة و ىذا ما توضحو أغمبية الموظفات بنسبة مقدرة بـ 

 % 43.48و ىذا راجع حسب تبريراتيم بعدم مراعاة معيار الكفاءة و الشيادة و نسبة  % 57.5

لإنضباط بالوقت المحدد لمترقية و التماطل و عدم ا % 26.09بالإضافة إلى التميز و المحاباة بنسبة 

 . 24، و ىذا ما يؤكد الجدول رقم  % 30.43بنسبة 

تؤثر الترقية عمى إنضباط الموظفات في العمل و ىذا ما يوضحو أغمبية الموظفات بنسبة مقدرة بـ 

و الترقية تحفز عمى  % 12.5و ىذا حسب تبريراتيم بأن الترقية تعتبر مسؤولية أكبر نسبة  60%

إضافة إلى أن الترقية ترفع المعنويات في العمل و تجعميم أكثر نسبة  % 25فضل بنسبة أداء أ

و عميو إسناد الترقية إلى أسس غير  % 4.17، كما يرجع ىذا إلى زيادة الأجر بنسبة  % 8.33

موضوعية فإنيا بذلك تساعد عمى توليد نوع من الإضطراب و عدم الشعور بالرضا ، كل ىذا يثبتو 

 . 25رقم الجدول 

 من مجمل النتائج السابقة الذكر يؤكد أن الفرضية الثانية ىي: 

"تؤثر الترقية عمى إنضباط الموظفات" ، ىي فرضية صادقة عمى إعتبار أن معظم المبحوثات أكدن و 

بنسبة عالية أن الترقية تعمل عمى إنضباط الموظفات و تحسين مستوى الأداء في العمل داخل 

 المؤسسة.

يثبت أن الترقية تؤثر بشكل كبير عمى إنضباط الموظفات في العمل داخل العيادة المتعددة  و ىذا ما

 ببريحان ولاية الطارف.الخدمات 
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 النتائج الخاصة بالفرضية الثالثة: "تعمل الحوافز بنوعيها عمى إستقرار الموظفات في العمل"  7-3

جوبة المبحوثات في الإستمارات . أن الحوافز يتضح من خلال الدراسة الميدانية و بعد الإطلاع عمى أ

بنوعييا تمعب دورا ىاما في الإستقرار الموظفات في العمل داخل العيادة ، حيث وجدنا معظم 

ر عمى أدائين أكدن أن طرق و آليات منح الحوافز تؤث % 77.5المبحوثات و بنسبة كبيرة تقدر بـ 

 . 26بطين في العمل محققين أداء أفضل ، ىذا ما يؤكده الجدول رقم الوظيفي مما يصبح مض

أن نظام الحوافز الفعال يعمل  27و بالضبط في الجدول رقم  من المبحوثات % 92.5كما نرى نسبة 

عمى الرفع من الروح المعنوية داخل العمل حيث يرجعن ذلك إلى أن نظام الحوافز يجعل الموظفة 

 أكثر قدرة عمى بذل جيد أكبر في العمل كما تزيد من تحمل المسؤولية و الثقة في النفس.

من  % 57.5غير محفز و غير فعال حيث عبرت نسبة إن نظام الحوافز المطبق في العيادة 

عن سوء التنظيم و نقص الإمكانيات بالإضافة إلى  28المبحوثات من خلال بيانات الجدول رقم 

يقابميا سبب سوء التنظيم ، ىذا  % 40تداخل الصلاحيات و بنسب متقاربة حيث تمثمت أعمى نسبة 

كما أن غياب الحوافز يؤدي إلى سوء الأداء الوظيفي ما يؤثر عمى أدائين و إستقرارىن في المؤسسة 

و ذلك بنسبة و إلى عدم الإستقرار في العمل و الإىمال و اللامبالات من الدرجة الثانية ، و بالتالي 

 كمما زاد الحافز كمما زاد معو الأداء و الإستقرار .

يضا إلى مغادرة المؤسسة ، في نفس السياق يؤدي غياب الحوافز ، أ 29كل ىذا يوضحو الجدول رقم 

من المبحوثات حيث يرجعن ذلك إلى بحثيم  % 60و التوجو إلى مؤسسة أخرى و ىو ما تثبتو نسبة 

، و عن ظروف عمل أفضل ، و عن مؤسسة تقدر المجيود و المستوى ، و ىو ما يوضحو الجدول 

ن في العمل و ذلك بنسبة  عمى غرار ذلك نجد أن أغمبية المبحوثات أكدن الحوافز لتساىم في إستقرارى
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و ىذا راجع إلى الدور الذي تمعبو الحوافز في التأثير عمى إستقرار الموظفات داخل العيادة،  % 95

 . 30ىذا ما يوضحو الجدول رقم 

إن من أىم الإقتراحات التي إقترحيا أغمبية المبحوثات لتحسين ظروف العمل و تفعيل الحوافز المادية 

بالإضافة إلى مضاعفة و  % 47.5ادة بالإمكانيات و الأجيزة و ذلك بنسبة ىي توفير تزويد العي

زيادة المنح و الأجور رفقة تفعيل الترقية و الإلتزام بوقتيا المحدد دون تماطل إلى جانب التكفل 

 . 32 مبمصاريف العلاج عن التعرض لحوادث العمل ، و ىذا ما يوضحو الجدول رق

تعمل الحوافز بنوعيها عمى إستقرار رضية الجزئية الثانية التي مفادىا " مما سبق يمكن أن نؤكد أن الف

 ".الموظفات في العمل بالعيادة المتعددة الخدمات ببريحان ولاية الطارف

 النتائج الخاصة بالفرضية العامة:  7-4

ولاية  " تساىم الحوافز في تحسين الأداء الوظيفي لمموظفات بالعيادة المتعددة الخدمات ببريحان

 الطارف".

ث أن الفرضية العامة محققة إلى درجة كبيرة ج الدراسة في ضوء الفرضيات الثلايتضح من خلال نتائ

الذي يبين أن  26من خلال ما تبينو المعطيات الإحصائية الموجودة في الجداول خاصة الجدول رقم 

من إجمالي  % 77.5بير بنسبة الحوافز تساىم في التأثير و تفعيل مستوى الأداء الوظيفي إلى عدد ك

 العينة.

 و منو نمخص قول صدق الفرضية العامة أي: 

تساىم الحوافز في تحسين الأداء الوظيفي لمموظفات في العيادة المتعددة الخدمات ببريحان ولاية 

 الطارف.
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 نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة:  7-5

بعض الدراسات التي تناولت موضوع الحوافز و الأداء تناولنا في الجانب النظري لمدراسة الراىنة 

الوظيفي ، حيث سنحاول في ىذه الدراسة من خلال النتائج الميدانية أن نقارن بيم ما توصمت إليو مع 

 نتائج الدراسات السابقة.

و في ىذا الصدد نود أن نشير إلى أول دراسة نعرضيا ىي دراسة "الطاىر الوافي" التي تناولت 

و أداء الممرضين ، و التي توصل من خلاليا إلى أن الحوافز المادية تساىم في رفع الروح  التحفيز

توصمت إليو الدراسة الراىنة المعنوية لممرضين و دفعيم نحو العمل و تحسين الأداء ، و ىذا ما 

من أفراد العينة أن المنح تساىم في زيادة الدافعية نحو العمل ، كما أكدت  % 70، حيث عبر كذلك

 من المبحوثات أن نظام الحوافز الفعال يرفع من الروح المعنوية داخل المؤسسة. % 92.5نسبة 

 كما أن نتائج الدراسة الراىنة تتطابق مع نتائج الدراسة الثالثة لـ " سعود ضيف الله الدالة " التي تناولت

أثر الحوافز بنوعييا عمى اداء الأطباء  السعوديين العاممين في مستشفى قوى الأمن بالرياض ، حيث 

، توصمت إليو الدراسة الراىنة كذلكتوصل إلى أن أكثر الحوافز المعنوية أىمية ىي الترقيات ، ىذا ما 

 في العمل. من المبحوثات عمى أن الترقية تؤثر و بشكل كبير عمى أدائين % 82.5حيث عبر 

إضافة إلى ذلك نجد دراسة " علاء خميل محمد العكش" التي تناولت موضوع نظام الحوافز و المكافآت 

و أثره في تحسين الأداء الوظيفي في وزارات السمطة الفمسطينية لقطاع غزة، و التي تعتبر الدراسة 

ضوابط و معايير لمنح الرابعة ، حيث توصمت إلى أن ىناك خمل في آليات الترقية و عدم وجود 

الحوافز، ىذا ما توافق مع نتائج الدراسة الراىنة في أن أغمبية أفراد العينة غير راضين عن المعايير 

، و عميو فإن دراستنا الراىنة و التي تناولت موضوع % 57.5المعمول بيا في الترقية و ذلك بنسبة 

دة المتعددة الخدمات ببريحان ولاية الطارف قد أثر نظام الحوافز عمى الأداء الوظيفي لمموظفات بالعيا
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تناولت إىتمام كبير ليذين المتغيرين بالتركيز عمى تأثير الحوافز عمى الأداء الوظيفي لمموظفات ، و 

بالتالي تبرز أىمية دراستنا من أىمية الموضوع خاصة و ىو في قطاع متميز من القطاعات الخدماتية 

ة المتعددة الخدمات ، و كذلك من النتائج المتوصل إلييا و التي من العمومية و المتمثل في العياد

أىميا أن الحوافز تمعب دورا ىاما في التأثير عمى الأداء الوظيفي بما فييا المنح التي تؤثر و بشكل 

كبير عمى دافعية الموظفات بالإضافة إلى الترقية التي ىي الأخرى تساىم في التأثير عمى إنضباط 

 ي العيادة.الموظفات ف

و بما أن عينة دراستنا ركزت عمى فئة الموظفات فإن ىذا قد أضاف لمدراسات السابقة طرح جديد لأن 

إتجاىات و ميولات المرأة الموظفة مختمفة عن الموظف و بالتالي لا نجد نفس الطموحات  و التفكير. 

 .ىذا ما جعل موضوع دراستنا لديو نوع من الخصوصية 

 الدراسة في ضوء تساؤلات البحثئج : نتا7-6

هل تؤثر المنح عمى دافعية الموظفات نحو العمل الإجابة عن السؤال الأول: " .1

 بالعيادة المتعددة الخدمات ببريحان؟"

من خلال النتائج المتوصل إلييا نجد أن المنح تؤثر بشكل كبير عمى دافعية الموظفات نحو العمل 

 .%70و ذلك بنسبة كبيرة مقدرة ب  بالعيادة المتعددة الخدمات ببريحان

هل تؤثر الترقية عمى انضباط الموظفات بالعيادة الإجابة عن السؤال الثاني: " .2

 المتعددة الخدمات ببريحان؟"
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أظيرت النتائج أن لمترقية أثر كبير عمى انضباط الموظفات بالعيادة المتعددة الخدمات ببريحان و ذلك 

 .%60بنسبة مقدرة ب 

لسؤال الثالث: " كيف تساهم الحوافز في استقرار العمل لمموظفات الإجابة عن ا .3

 في العيادة المتعددة الخدمات ببريحان؟" 

من خلال ما تم التوصل إليو من نتائج وجدنا أن الحوافز بنوعييا تساىم في استقرار الموظفات بالعيادة 

 .%95المتعددة الخدمات ببريحان و ذلك بنسبة كبيرة جدا مقدرة ب 

جابة عن السؤال المركزي: " ما هو أثر نظام الحوافز عمى الأداء الوظيفي الإ .4

 لمموظفات بالعيادة المتعددة الخدمات ببريحان؟".

من خلال النتائج التي توصمنا إلييا في دراستنا ىذه تمكننا من الإجابة عن السؤال المركزي و ىو أن 

 فات بالعيادة المتعددة الخدمات ببريحان.نظام الحوافز يساىم في تحسين الأداء الوظيفي لمموظ
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 خلاصة الفصل: 

ىذا الفصل عمى الإجراءات المنيجية لمدراسة التي تعتبر بمثابة الإطار الذي يحكم الدراسة ،  إشتمل

فلا يمكن إجراء دراسة عممية دون تحديد المنيج الذي يلائم طبيعة الموضوع و يحدد أىدافيا و 

ات تشخيص الواقع الفعمي لمموضوع في المؤسسة محل الدراسة الميدانية و ضبط أدوات جمع البيان

الميدانية التي تتناسب مع طبيعة المنيج المستخدم ، و إنتقاء العينة البحثية التي تكون ممثمة بدقة 

لمجتمع الدراسة ، و يستخدم ذلك في صدق الفرضيات المصاغة من عدميا أي صدق البحث 

المتعددة الميداني أو عدم صدقو. كما قمنا في ىذا الفصل بالدراسة الميدانية التي تمت في العيادة 

الخدمات "كداوي ساعد" بريحان ، و التي كان اليدف منيا التعرف عمى أنواع الحوافز المتبعة و تقييم 

الأداء الوظيفي لمموظفات ، إضافة إلى نظام المنيج و الترقية و الحوافز المطبقة في المؤسسة ، و 

دوات المتعددة )الملاحظة، إنعكاسيا عمى أداء الموظفات ، و ذلك كمو في سبيل إستخدام نتائج الأ

المقابمة، الإستمارة( التي تسمح لنا في ىذه الدراسة بالتعرف عمى اثر نظام الحوافز عمى الأداء 

 بريحان.ب" اوي ساعدر كدالوظيفي لمموظفات في المؤسسة الإستشفائية متعددة الخدمات "
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 :  ةــــــخاتمــ

أثر نظام الحوافز عمى الأداء الوظيفي لمموظفات في من خلال ما تطرقنا إليه في موضوع دراستنا "

من الناحيتين  "كدراوي ساعد، دراسة ميدانية بالعيادة المتعددة الخدمات ببريحان "  قطاع الصحة"

النظرية و التطبيقية وجدنا أن لمحوافز تأثير كبير عمى الأداء الوظيفي لمموظفات و الرفع منه لضمان 

خاصة و أنهن في  إستقرارهن ، و هي عامل محفز يؤدي إلى إنضباطهن و زيادة دافعيتهن نحو العمل

 ظل جائحة كورونا.

ت بصفة عامة و تشجيعهن و حثهن عمى إنجاز لذلك وجب عمى إدارة المؤسسة الإهتمام بالموظفا

أفضل ، و لعل أهم طريقة لتحقيق ذلك هي تحفيزهن عمى العمل بتوفير مختمف العوامل التي تشعرهن 

 بروح العمل و الإنتماء لممؤسسة و الرضا عنها و الإستقرار فيها.

ات الصحية ، نظرا لما حيث يمثل نظام الحوافز أهم الأنظمة المتبعة في المؤسسات لا سيما المؤسس

 يحققه من منافع مادية و معنوية و ما يتضمنه من تحقيق لأهدافها.



 

 

 

 

 قائمة المصادر 
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 .1994الرياض المممكة السعودية، 

الموارد البشرية من منظور إستراتيجي، دار النيضة العربية، حسن إبراىيم بموط، إدارة  .13

 .2222،لبنان، 1ط

حسن محمد الحراحشة، إدارة الجودة الشاممة، الأداء الوظيفي، دار جميس الزمان، د ط،  .14

 .2214عمان، 

خضير عاظم حمود، ياسين كاسب الخرشة، إدارة الموارد البشرية، دار المسيرة لمنشر و  .15

 .2227، عمان، 1عة، طالتوزيع و الطبا

، عمان، 11خميل محمد الشماع و خضير كاظم محمود، نظرية المنظمة، دار الميسر، ط .16

2222. 

رافدة الحريري، اتجاىات حديثة في إدارة الموارد البشرية، دار اليازوري لمنشر و التوزيع، د ط،  .17

 .2214الأردن، 

ار الجامعية لمنشر و التوزيع، د ط، راوية حسن، إدارة الموارد البشرية، رؤية مستقبمية، الد .18

 .2225الإسكندرية، 
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، سوريا، 1رعد حسن الصرن، نظريات الإدارة و الأعمال ، دار الرضا لمنشر و التوزيع، ط .19

 .2224دمشق، 

ريم فيد البنيان و إسراء يوسف برقو، تعريف الرعاية الصحية الحكيمية لمنظام الصحي  .22

 .2221زيز الرعاية الصحية الحكيمية، د ط، الرياض، بالمممكة العربية السعودية، مركز تع

 .2221سعاد نائف برنوطي، إدارة الموارد البشرية و إدارة الأفراد، دار وائل، د ط، عمان،  .21

، الأردن، 1سعد سميمان الشيداني، منيجية البحث العممي، دار أسامة لمنشر و التوزيع، ط .22

 .2219عمان، 

لأداء كمدخل لتقييم العاممين، دار الجزائرية لمنشر و التوزيع سموى عمرو عبد الرحمان، إدارة با .23

 .2215، الجزائر و مصر، 1و المنظمة العربية لمتنمية الإدارية ، جامعة الدول العربية، ط

، الأردن، عمان، 4سميمان خالد عبيدات، مقدمة في إدارة الإنتاج و العمميات، دار المسيرة، ط .24

2213. 

ساليب القيادية و الأخلاق الإدارية لمموارد البشرية، المجموعة العربية السيد فتحي الويشي، الأ .25

 .2213، القاىرة، 1لمنشر و التوزيع، ط

طاىر محمود الكلالدة، الاتجاىات المعاصرة في تنمية و إدارة الموارد البشرية، دار البداية  .26

 .2213القاىرة،  -، مصر1لمنشر و التوزيع، ط

، سوريا، 1يمي )نظرية التنظيم(، دار الرضا لمنشر و التوزيع، طعامل الكبيسي، الفكر التنظ .27

 .2224دمشق، 

عبد الباسط عبد المعطي، اتجاىات نظرية في عمم الاجتماع، المجمس الوطني لمثقافة و  .28

 .1981الفنون و الآداب، دط، الكويت، 
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رة الموارد عبد الفتاح عبد الحميد المغربي، الاتجاىات الحديثة في دراسات و ممارسات إدا .29

 .2219،الإسكندرية، مصر، 1البشرية، المكتبة المصرية، ط

 .1998، القاىرة، 1عمي السممي، إدارة الموارد البشرية، دار غريب لمنشر و التوزيع، ط .32

عمي فلاح الزعبي و أحمد دودين، الأسس الأطول العممية في إدارة الأعمال، دار اليازوري  .31

 .2215لمنشر و التوزيع، الأردن، 

فاروق عبده فعميو و السيد محمد عبد المجيد، السموك التنظيمي، إدارة المؤسسات التعميمية،  .32

 .2225، عمان، 1دار المسيرة لمنشر و التوزيع، ط

فايز عبد الرحمان الفروخ، التعمم التنظيمي و أثره في تحسين الأداء الوظيفي، دار جميس  .33

 .2212، الأردن، 1الزمان لمنشر و التوزيع، ط

كامل برير، إدارة الموارد البشرية و كفاءة الأداء التنظيمي، المؤسسة الجامعية لمدراسات و  .34

 النشر و التوزيع.

 .2216كمال دشمي، منيجية البحث العممي، مديرية الكتب و المطبوعات الجامعية، حماة،  .35

قف لمنشر لكحل منيف، تحفيز العاممين و بناء الرضا الوظيفي )مفاىيم و نظريات(، دار المث .36

 .2218، د ب، 1و التوزيع، ط

 ليمى مازن و عنايات إبراىيم، العموم السموكية، التعميم المفتوح، كمية التجارة. .37

مايكل أرمسترونخ، الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية، ترجمة إيناس الوكيل، مجموعة النيل  .38

 .2222، القاىرة، 2العربية، ط

يمية و فاعمية الأداء الوظيفي، دار العمم و الإيمان لمنشر و محمد السيد بشر، العدالة التنظ .39

 .2215،  دب ،1التوزيع، ط
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، 1محمد أمين زويل، الاتصال و سيكولوجية العلاقات الإنسانية، مكتبة وفاء القانونية، ط .42

 .2212الإسكندرية، 

الرياض، ، 4محمد بن طيم الفحطاني، إدارة الموارد البشرية العبيكان لمنشر و التوزيع، ط .41

2215. 

محمد تيسير و غالب محمود سنحق، إدارة الموارد البشرية، دار المنيجية لمنشر و التوزيع،  .42

 .2215، الأردن، 1ط

محمد شفيق، البحث العممي، الخطوات المنيجية لإعداد البحوث الاجتماعية، المكتب الجامعي  .43

 .1981الحديث، مصر، 

العموم الاجتماعية و الإنسانية، مكتبة نور، د ط،  محمد عبد السلام، مناىج البحث العممي في  .44

 .2222دب، 

محمد عبد الفتاح محمد عبد الله، الأسس النظرية لإدارة المؤسسات الاجتماعية المكتب  .45

 .2224الجامعي الحديث،  د ط، الأزاربطة، 

 .2215محمد قمري حسن، إدارة الأداء المتميز، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية،  .46

، القاىرة، 1دارة بالحوافز، المجموعة العربية لمتدريب و النشر، طمحمد أبو النصر، الإ مدحت .47

 د س.

مدحت محمد أبو النصر، الغدارة تنمية الموارد البشرية، الروابط العالمية لمنشر و التوزيع،  .48

 .2229، القاىرة، مصر، 1ط

ة العمومية، التدريب الحوافز، منير بن أحمد بن دريحي، إستراتيجية الموارد البشرية في المؤسس .49

 .2213دار الابتكار ، د ط، عمان، 
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مؤمن عبد العزيز عبد الحميد و محمد سيد بشير محمد، العدالة التنظيمية و فاعمية الأداء  .52

 .2215، د سوق، 1الوظيفي، دار العمم و الإيمان لمنشر و التوزيع، ط

و آخرون، منيجية البحث العممي في العموم الاجتماعية، مؤسسة حسين راس  نادية عيشور .51

 .2217الجبل لمنشر و التوزيع، السداسي الأول، قسنطينة، 

ناصر محمد العديمي، السموك الإنساني التنظيمي، منظور كمي مقارن، معيد الإدارة العامة،  .52

 .1995الرياض، 

، الاردن، 1و تنميتيا، دار دجمة لمنشر و التوزيع، ط نزار عوفي المبدي، إدارة الموارد البشرية .53

2215. 

 ج. المجلات:

جديدي عفيفة، الدافعية، أىميتيا و دورىا في عممية التعميم، معارف مجمة عممية محكمة، العدد  .1

 ، جامعة البويرة.2214ديسمبر، -17

جميمة بن زاف، العلاقات الإنسانية و أثرىا عمى أداء العامل بالمؤسسة، مجمة العموم الإنسانية و  .2

 ، جامعة قاصدي مرباح ورقمة.2215، ديسمير 21الاجتماعية، العدد 

حسين صديق، الاتجاىات النظرية التقميدية لدراسة التنظيمات الاجتماعية، مجمة جامعة دمشق،   .3

 .2211دب، 

ة، الثقافة التنظيمية كأحد العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي، مجمة الاقتصاد، العدد خيموف زمر  .4

 .2213، د ب، 9

ربيعة جعفور و الزىرة باعمر، مفيوم العمل لدى الأستاذة الجامعية، مجمة كمية التربية الأساسية  .5

 ، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة.39لمعموم التربوية الإنسانية، العدد 
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عيرد و عائشة صفراني، أثر الامن الوظيفي عمى الالتزام التنظيمي بمؤسسة اتصالات ربيعة  .6

، كمية العموم الاقتصادية و التجارية، جامعة عمار 21الجزائر، الاغواط، مجمة الباحث، مجمد 

 ثمجي، الجزائر.

لعممية، مجمد زيدي نادرة، عيراوي حمزة و العقبي الأزىر، تحفيز الاستقرار الوظيفي، مجمة الآفاق ا .7

 .2218، بسكرة، 2، العدد 12

صالحي عبد الناصر، الموظف العمومي و علاقتو بالدولة، مجمدة دراسات في الوظيفة العامة،  .8

 .2215، المركز الجامعي، تندوف، جوان، 3العدد 

، 1عبد الكريم السكر، أثر العدالة الإجرائية في الأداء الوظيفي، مجمة العموم الإدارية، العدد  .9

 .2213الجامعة الأردنية، الأردن، 

عبد الله صابر عبد الحميد، الدافعية المينية لممارسة الخدمة الاجتماعية الإكمينيكية لمممارسين  .12

، كمية الخدمة 1، مجمد 48المينيين، مجمة دراسات الخدمة الاجتماعية و العموم الإنسانية، العدد 

 الاجتماعية، جامعة أسوان.

 .2221ن بسكرة، 1الأداء بين الكفاءة و الفاعمية، مجمة العموم الإنساني، ط عبد المميك مزىودة، .11

 .2224، جامعة بسكرة، الجزائر، 6مريم أرفيس، الأداء الوظيفي لمعاممين في المنظمة، العدد  .12

 د. الرسائل الجامعية:

الميني باسم مصطفى عمي البساطي، أثر التدريب الإداري عمى الأداء الوظيفي، رسالة ماجستير  .1

 .2221في إدارة الأعمال، قسم إدارة الأعمال، كمية التجارة، جامعة المنصوري، بور سعيد، 

براىيمي سيام، ظروف العمل و تأثيرىا عمى الاستقرار الوظيفي لمعاممين، دراسة ميدانية بمصنع  .2

م و سويد لصناعة الأجر بالمسيمة، مذكرة لنيل شيادة الماستر في عمم الاجتماع، تخصص تنظي
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عمل، قسم عمم الاجتماع، كمية العموم الاجتماعية و الإنسانية، جامعة محمد بوضياف، مسيمة، 

2214 ،2215. 

بعالية مميكة و خيرات عائشة، تخطيط المسار الوظيفي و الأداء الوظيفي، مذكرة مكممة لنيل  .3

نسانية، قسم العموم شيادة الماستر، جمعة عبد الرحمان ابن خمدون، كمية العموم الاجتماعية و الإ

 .2219-2218الاجتماعية، تخصص تنظيم و عمل، 

جيدول أحمد و عمر قويدر، الحوافز و علاقتيا بأداء العاممين، مذكرة لنيل شيادة الماستر في عمم  .4

الاجتماع تنظيم و عمل، قسم عمم الاجتماع و الديموغرافيا، كمية العموم الاجتماعية و الإنسانية، 

 .2222-2219ر، الجمفة، جامعة زيان عاشو 

حاج عمر إبراىيم، دور الإدارة الموارد البشرية في تعزيز سموك الانضباط الوظيفي دراسة ميدانية  .5

بالمؤسسة الاستشفائية بمتميمي، أطروحة لنيل شيادة دكتوراه، العموم في عمم الاجتماع تخصص 

-2215جامعة محمد خيضر، بسكرة، تنمية الموارد البشرية، كمية العموم الإنسانية و الاجتماعية، 

2216. 

خالد عمي أبو علاة، أثر الحوافز المادية و المعنوية عمى أداء العاممين، رسالة لنيل درجة  .6

 .2216الماجستير في إدارة الأعمال، جامعة الخميل، كمية الدراسات العميا، فمسطين، 

ين بالمنظمات، دراسة حالة شركة تبوك دفع الله إبراىيم محمد إبراىيم، أثر الدوافع عمى أداء العامم .7

الدوائية المحدودة، بحث تكميمي مقدمة لنيل درجة دكتوراه في إدارة الأعمال، كمية الدراساتت 

 .2221العميا، جامعة النيميين، السودان، 

و سيام وتيدي، نمط التسيير و أثره عمى الانضباط الوظيفي في المؤسسة دراسة  زىرة الداعمي .8

ميدانية بثانوية القروط بوعلام بادرار، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر في عمم الاجتماع، 
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تخصص تنظيم و عمل، قسم عمم الاجتماع، كمية العموم الإنسانية و الاجتماعية و العموم 

 .2219حمد دراية، أدرار، الإسلامية، جامعة أ

زيدي نادرة، أثر ضغوط العمل عمى الاستقرار الوظيفي دراسة ميدانية عمى مجموعة من الأطباء  .9

المختصين في المستشفيات العمومية لبسكرة، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير في عموم 

الاقتصادية و التجارية،  التسيير، تخصص تنمية الموارد البشرية، قسم عموم التسيير، كمية العموم

 .2218جامعة محمد خضير، بسكرة، 

الطاىر الوافي، التحفيز و أداء الممرضين، مذكرة لنيل شيادة الماجستير في عمم الاجتماع  .12

تنظيم و عمل، قسم عمم الاجتماع، كمية العموم الاجتماعية و الإنسانية، جامعة قسنطينة، 

2212-2211. 

مفسر لمرضا الوظيفي لمعلاقة بين أنظمة الأجور و الحوافز و عثمان محمد عفيفي، الدور ال .11

الالتزام التنظيمي في ظل العدالة التنظيمية و الثقة التنظيمية كمتغيرات معدلة، أطروحة دكتوراه في 

إدارة الأعمال، قسم إدارة الأعمال، كمية الدراسات العميا، جامعة السودان لمعموم و التكنولوجيا، 

 .2217السودان، 

علاء الدين محمد العكش، نظام الحوافز و المكافآت و أثره في تحسين الأداء الوظيفي في  .12

وزارات السمطة الفمسطينية في قطاع غزة، رسالة لنيل شيادة الماجستير في إدارة الأعمال، قسم 

 .2217إدارة الأعمال، كمية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة، 

افز في تحسين أداء العاممين، بحث مقدم لنيل ماجستير عمار حسن عموش، أثر نظام الحو  .13

 .2219التأىيل و التخصص في إدارة الأعمال، الجامعة السورية، 

عمار حسن عموش، أثر نظام الحوافز في تحسين أداء العاممين، مذكرة مقدمة لنسل شيادة  .14

 .2216الماجستير في إدارة الأعمال، الجامعة الإشرافية السورية، سوريا، 
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ازي حسن عودة الحلايسة، أثر الحوافز في تحسين الأداء العاممين في مؤسسات القطاع غ .15

العام في الأردن، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، كمية الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، 

2213. 

كمال راتب نوفل، أثر الانضباط الإداري عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في الكميات الجامعية  .16

مية في قطاع غزة، أطروحة لنيل شيادة الماجستر في إدارة الأعمال، كمية التجارة، الجامعة الحكو 

 .2215الإسلامية، غزة، 

ليميا بن صويمح، مدخل لعمم الاجتماع التنظيم و العمل، مطبوعة موجية لطمبة الماستر  .17

ماي  8جامعة  تخصص تنظيم و عمل، قسم عمم الاجتماع، كمية العموم الاجتماعية و الإنسانية،

 .2216-2215، قالمة، 1945

مياسة سعيد محمد أبو سمطان، الاغتراب الوظيفي و علاقتو بالأداء الوظيفي لمعاممين، رسالة  .18

استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامية غزة، 

 .2211كمية التجارة، قسم إدارة الأعمال، 

عبد الرزاق، تقييم أثر الحوافز عمى مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات نادر حامد  .19

الفمسطينية من وجية نظر العاممين، رسالة ماجستير، جامعة الأزىر،  كمية الاقتصاد و العموم 

 .2212الإدارية، قسم إدارة الأعمال، غزة، فمسطين، 

لتجارة، جامعة القاىري ، القاىرة، نفيسة محمد باشري و آخرون، السموك التنظيمين كمية ا .22

 .2217مصر، 
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 ه. المواقع الإلكترونية:

http://www.univ-constantine.dz 

http://www.asjp.cerist.dz. 

http://library.nauss.edu.sa 

http://iugspace.iugaza.edu.ps 

 

 

 

http://www.univ-constantine.dz/
http://www.asjp.cerist.dz/
http://library.nauss.edu.sa/
http://iugspace.iugaza.edu.ps/
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 . 2222فيفري  51ناءا عمى مقابمة مع مدير العيادة بتاريخ المصدر: من إعداد الطالبتان ب

 

 

 الطبيب المنسق 

 نائب الطبيب 

 مصمحة  المخبر 
 الاشعة

 مصمحة   
 الطفولة

 و الأمومة

 مصمحة 
 الصيدلة

 مصمحة 
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 تخصص التنظيم و العمل. في علم الإجتماع الأكاديمي مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر
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