


 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 هداءإ
هدانا نعمة العقل وأنار سبيلنا بنور العلم أتبارك الذي 

 ومهد لنا طريق النجاح

ن، إلى أهدي ثمرة جهدي هذا إلى معنى الحب والحنا
 "أمي الحبيبةالحياة وسر الوجود " بسمة

ر إلى من أحمل إلى من علمني العطاء بدون انتظا
 "أبي العزيزاسمه بكل افتخار "

 العائلة من صغيرهم إلى كبيرهمإلى كل أفراد 

 إلى كل الأصدقاء والزملاء



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 رـــكشـــــ

لِهَا مِن   ضَاحِكا   فَتَبَسَّمَ  " نِي رَب   وَقَالَ  قَو  زِع  كُرَ  أَن   أَو   عَلَيَّ  أَن عَم تَ  الَّتِي نِع مَتَكَ  أَش 

مَلَ  وَأَن   وَالِدَيَّ  وَعَلَى ضَاهُ  صَالِحا   أَع  خِل نِي تَر  مَتِكَ  وَأَد  الِحِينَ  بَادِكَ عِ  فِي بِرَح  سورة  "الصَّ

 .(91)النمل الآية 

 الحمد والشكر لله تعالى الموفق لكل خير وهادينا بنور علمه لإتمام هذا العمل.

والصلاة والسلام على سيد المرسلين الرسول الأكرم والنبي العظيم عليه أزكى 

 الصلوات والتسليم 

أتقدم بأسمى معاني الشكر والتقدير للأستاذ المحترم عربادي حسان الذي تكرم 

 . بقبول الإشراف على هذه المذكرة
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حاولت الدراسة الموسومة بدور الحوافز في تحسين أداء العاملين تشخيص الواقع الفعلي 

وذلك بتقسيم الدراسة إلى  ،BHI Algérie SPAلظاهرة الحوافز و الأداء في مؤسسة 

جانبين: جانب نظري تم التطرق فيه إلى المقاربة النظرية للحوافز و العلاقة بين نظام 

ق طبيالحوافز و الأداء، أما الجانب الميداني فحاولنا من خلاله التعرف على مدى ت

 ىى تأثيرها على مستوى أداء العاملين وذلك للإجابة علالمؤسسة لنظام الحوافز و مد

تخدام سالعاملين داخل المؤسسة، وقد تم ا إشكالية الدراسة، حيث تكون مجتمع دراستنا من

طريقة العينة الطبقية العشوائية حيث أنها تستهدف الحصول على عينة أكثر تمثيلا 

شف جوانبها اهرة وكمنهج الوصفي الذي يقوم بتشخيص الظللمجتمع الأصلي، واستخدام ال

التي  و اصرها، واعتمادنا على أداة البحث المتمثلة في الاستمارةوتحديد العلاقة بين عن

 لى ثلاثة محاور.سؤال مقسم إ 42احتوت على 

 ، الأداء، المؤسسة، العاملين.المفتاحية: الحوافزالكلمات 
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The study, tagged with the role of incentives in improving 
employee performance, tried to diagnose the actual reality of the 
phenomenon of incentives and performance at BHI Algérie SPA, 
by dividing the study into two aspects: a theoretical aspect in 
which the theoretical approach to incentives and the relationship 
between the incentive system and performance was touched upon, 
and on the field side we tried to During it, the extent of the 
institution’s application of the incentive system and its impact on 
the level of workers ’performance is answered to answer the 
problem of the study, whereby our study community is among the 
workers within the institution. Descriptive, who diagnoses the 
phenomenon and reveals its aspects and determines the 
relationship between its elements, and our reliance on the 
research tool represented in the form, which contained 24 
questions divided into three axes. 

Keywords: incentives, performance, organization, people. 

  



Abstract 
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The study, tagged with the role of incentives in improving employee 
performance, tried to diagnose the actual reality of the phenomenon of 
incentives and performance at BHI Algérie SPA, by dividing the study 
into two aspects: a theoretical aspect in which the theoretical approach 
to incentives and the relationship between the incentive system and 
performance was touched upon, and on the field side we tried to During 
it, the extent of the institution’s application of the incentive system and 
its impact on the level of workers ’performance is answered to answer 
the problem of the study, whereby our study community is among the 
workers within the institution. Descriptive, who diagnoses the 
phenomenon and reveals its aspects and determines the relationship 
between its elements, and our reliance on the research tool 
represented in the form, which contained 24 questions divided into 
three axes. 

Keywords: incentives, performance, organization, people. 
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 مقدمة

 المؤثرةمن خلال العوامل  ،اهتماما كبيرا بالعنصر البشري ةالمؤسسات المختلف ةدار إتولي 

 ةقصى كفاءألى إانتاجيتهم  لرفع نو المسؤول ىالعاملين حيث يسع ةوكفاء إنتاجيةفي 

هم لأ وتأطيرهاتحكمها واهتمامها  ىدو فشل المؤسسات على مأويرتكز نجاح  ،ةممكن

سابق المؤسسات تالتي ت ةالثرو والذي يعتبر  وهو العنصر البشري، تملكه وردم

ن تحافظ على أ المؤسسةوعلى هذه  الذي يزيد من فعاليتها، ونوعا بالشكلكما  لتوفيرها

 تعتمدهاالتي  الاستراتيجياتو السياسات  ةخلال طبيعداء الجيد والفعال لعمالها من الأ

 ما يعرف بالحوافز. ةخاص المؤسسة

حيث لا يمكن تحسين  ،ةالعمل الحديث ةلعاملين يمثل عنصرا حيويا في بيئوعليه فتحفيز ا 

لى نظام حوافز إ ةذا توصلت المؤسسإلا إ ،ةنتاجهم للمؤسسإ ةمستواهم وزياد

 بالدرجة المؤسسةبالنفع على  ن على نحو جيد وفعال يعودفتحفيز العاملي ل،عاف

بهذا  العديد من الباحثين قد اهتمو  ،الثانية بالدرجة هاعماليضا على أو  ولىالأ

داء العاملين أبينه وبين  ةالعلاق ةته ومنهم من حاول دراسأوبحثوا فيه منذ نش الموضوع

 المؤسسةوحتى تضمن  قدرات العامل،و  الذي يتحقق من خلال التفاعل بين المحفزات

لى عامل إنما تحتاج ا  و  كفي فقط قدراتهم ومؤهلاتهم،تفلا  ها بشكل مرغوبلانجاز عمإ

  نجاز المطلوب.لتحقيق الإ الهامن ذلك وهو خلق التحفيز الكافي لعخر لضماآ
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وقد  داء العاملين،أبعنوان الحوافز ودورها في تحسين  دراستناإعداد تم  من هذا انطلاقا

  وهي كالتالي:فصول  أربعلى إ الدراسةقمنا بتقسيم 

 ةالدراس ةشكاليإ :واحتوى على ةللدراس ةالمنهجي ةالمتمثل في المقارب ول:الفصل ال 

  .السابقةالدراسات  كذاو  ةهدافها وتحديد مفاهيم الدراسأو  وتساؤلاتها وفرضيتها

متطلبات  ول الحوافز،ح ةساسيأمفاهيم : عناصر ثلاثة يحتوي على الفصل الثاني:

 الحوافز،ى مفهوم إلحول الحوافز  ةساسيتطرقنا في المفاهيم الأ الحوافز، ةوأنظم الحوافز،

نواع ألى إرقنا في عنصر متطلبات الحوافز طتو  ،هداف الحوافزأو  الحوافز، ةهميأو 

خير في الفصل ر الأما العنصأ الحوافز،مة نظأو  الحوافز، خصائص نظامو  ،الحوافز

ات وكيفي الحوافز،سس منح أو  تحفيز،ال اتلى نظريإفيه فتطرقنا تحفيز السس أنظريات و 

  .متطلبات التحفيزو 

داء، تقييم الأو  الأداء، ةماهي :عناصر ةكذلك هذا الفصل على ثلاث احتوى الفصل الثالث:

طرق قياس و  داء،ول تعريف الأجاء في العنصر الأو  ،ةنظام الحوافز في المؤسس ةوفاعلي

معايير تقييم و  داء،ما العنصر الثاني خطوات تقييم الأأ داء،معايير الأو  ،الأداء

ثر الحوافز في تحسين أخير من الفصل وفي العنصر الأ داء،هداف تقييم الأأو  داء،الأ

 الحديثة التحفيزية ةوالسياس داء،في تحسين الأ ةتحفيز المساعدال ةليآو  داء العاملين،أ

  .المؤسسةفي  بعةالمت
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  :ووه واحد صل الرابع والذي احتوى على عنصرنا له الفصصفخ ما الجانب الميدانيأ
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 الإشكالية:-1

نشطتها أيذ يها المؤسسات في تنفهم العناصر التي تعتمد علأيعتبر العنصر البشري من  

سات تعمل ولا تزال المؤس لهالنجاحها وفش ةساسيأ ةفهو ركيز  هدافها،أوتحقيق  وبرامجها

 ةفاءكثر كأبشكل  ةفضل ما لديه لصالح المؤسسأفي جعل هذا العنصر يقدم  ةجاهد

ها لما يخدم ثير عليأاختبار دوافع العاملين والت تهنظام الحوافز يمكن بواسطف ،ةوفعالي

  مصالحهم.

على  هتماملاابالكثير من  توالتي حظي ةالبالغ ةهميليات ذات الألك الآتويعد التحفيز من 

لك تفي  ةالموارد البشري ةدار إليها إند تالتي تس ةنظرا لكونه الدعام ،مستوى المؤسسات

لى العمل عو  نحو العمل، تهمثير على دافعيأت في تحريك العاملين من خلال التالمؤسسا

دائهم من خلال وضع نظام أمستوى  لى تحسينإ ةا يؤدي بالنهايمتغيير سلوكهم م

 ز.فللحوا مدروس وعلمي

وفقا  تحفيزه ةيكيفللتعرف على يمه يومن ثم تق ومتابعة أدائهبالعنصر البشري  الاهتمام

 ةداخل المؤسس داء العمال دورا هاما في توجيههمأمتبع حيث يلعب ال ةمؤسسلنظام ال

ي أنه لا تخلو فإ هوعلي ،ةورفع مستوى انتمائهم للمؤسس يةنتاجل رفع كفاءتهم اإمن خلا

ضل فأي يساعد بدوره العمال على تقديم والذ لحوافزلمن نظام محدد ومدروس  ةمؤسس

 .ةالمؤسس نشاطيجابا على تفعيل إينعكس  هذا ماو  ما لديهم للعمل
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ودور كل  ةخرى وذلك حسب طبيعألى إ ةيختلف من مؤسس فزن نظام الحواأكما  

ا هو منها م ةي لا تختلف عن كونها حوافز متنوعورغم ذلك فه داخل المجتمع، ةمؤسس

كما  ةنتاجياإ ةليها العامل لتحفيزه ودفعه لزيادإوالتي يحتاج  ومنها ما هو معنوي يماد

  ه.اتحاج إشباع اونوعه

 غباتر و الحوافز في اعتبارها المحرك الرئيسي لطاقات  هميةأعلى ما سبق تتجلى  اوبناء

داء أسلبا على  نعكسنظامها ي ةن غيابها وعدم فعاليإولذلك ف فراد في العمل،الأ

ؤثر سلبا مما ي غيابات،نتاج والاإ ةداء وقلانخفاض مستوى الأويظهر ذلك في  العاملين،

 ككل. ةالمنظم ةعلى فعالي

     BHI Algérie ةفي مؤسس فزطار سنطلع على نظام الحواففي هذا اإلذا 

SPA علاقةو  ،ةوالمعنوي ةمن حيث الحوافز المادي وواقع العمال غليزان، ةبولاي الجزائرية 

 الحوافز. ةنظمأ فيداء الوظيفي ومستوى الأ داء العاملين،أالعناصر بهذه 

سي على يالحوافز التي تشكل المؤشر الرئ ةنظمأ ةدراس ةلورت فكر بالمنطلق ت ومن هذا

 وبناء على ذلك يمكن طرح السؤال التالي: داء العاملين،أ

 BHI Algérie ةداء العاملين بمؤسسأنظام الحوافز في تحسين  ةما مدى فعالي

SPA ؟غليزان  
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 ومنه تفرعت أسئلة أخرى وهي:

داء ألتحسين  ةو المعنويأ ةعلى الحوافز المادي ةالجزائري ةهل تركز المؤسس -1

 العاملين؟

 ؟بالمؤسسةداء العاملين أبه على  لو عمثر نظام الحوافز المهل يؤ  -2

  الفرضيات:-2 

 .داء العاملينأفقط لتحسين  ةعلى الحوافز المادي ةالجزائري ةتركز المؤسس -1

داء أفعال في تحسين غير  ةالجزائري ةام الحوافز المعمول به في المؤسسنظ -2

  العاملين.

 دوافع اختيار الموضوع:-3

  بها موضوع الحوافز. يحظىالتي  ةهميالأ -

 الشخصي بالعنصر البشري. هتمامالا -

 عاملين.ال داءأعلى  ثرهأنظام الحوافز و  ةمعرف  -

 ةتمراريساسي في اسلعامل الأاداء الفرد وتحسينه كونه أبمستوى  الاهتمام ةضرور   -

  .ةبقاء المؤسسو 
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  :ةهداف الدراسأ-4

  .ةلجزائريا ةالمؤسس في نظام الحوافز ةفعالي مدى ةمعرف -

  .ةهداف المؤسسأالمورد البشري في تحقيق  ةهميألى إ ةشار اإ -

 .ةالجزائري ةتفعيل نظام الحوافز في المؤسس ةهميأبراز إ -

  المفاهيم: تحديد-5

 الحوافز:-5-1

ر ثير على سلوك الفرد لكي يغيأللت الهامةمور مجال العمل من الأتعتبر الحوافز في 

ن الفرد لا أ ةثبتت الدراسات التحليليأقد ف المرسومة،هداف ا يتناسب وتحقيق الأدائه لمأ

ما يلي وفي ذلك،لى إدون وجود حافز معين يدفعه  ةن يؤدي ما يكلف به بكفاءأيمكن 

موضوع هتمين بالبمفهوم الحوافز عند بعض الم ةمن التعاريف المتعلق ةنتناول مجموع

 خص.جتماع العمل بالأاوعلم  ةنسانيفي حقل العلوم اإ

 فيز يدل على تلك العواملن التحأيتضح  وحركه، ومنهنقول حفز حفزا حثه  :ةلغ 

 .1يه(تهيأ للمضي ف-)تحفز ما والقيام بعمل  ةلى الحركإالتي تدفع الفرد  ةالخارجي

                                                           

  1 المنجد في اللغة واإعلام، دار المشرق العربي، بيروت، الطبعة 33 , 2222، ص 3
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خضير كاظم حمود الحوافز بأنها " مجموعة المؤثرات  فوبالمعنى الاصطلاحي: يعر 

التي يحوي إستخدامها في إثارة الدافعية للفرد، حيث أنها مؤثرات خارجية من شأنها أن 

 1إشباع حاجات معينة يرغب في الحصول عليها " تحرك السلوك الذاتي بإتجاه

كان  ايأل والمؤثرات التي تدفع العاملين العوام ةمجموع” نها:أب ةالجود ويعرفها عادل

ى العمل لرفع مستو  ةد وكفاءعلى تنفيذ مهامهم بج للإقبالكبر أجهد  بذل موقعهم نحو

 .2ونوعا ا  كم

 نةكامقوى الرك اليتحلى إهي بالتحديد العوامل التي تهدف  ”نها:أويعرفها كامل بربر ب 

 هتحتياجاا ةكاف عشباإالتصرف المطلوب عن طريق  أو ،السلوكفي الفرد والتي تحدد نمط 

 3ة"نسانياإ

افز هي جرائي التالي: الحو اإ تعريفال صياغة نستطيع السابقةوعلى ضوء التعاريف  

مهام  يذبذل جهد يقضي إلى تنف الفرد من أجل إلى إثارةمجموعة العوامل التي تؤدي 

 ةماديجراءات التحفيز الإوتشمل  داء،الأمحددة تؤدي إلى رفع مستوى العامل والتميز في 

 .والتدريب ةكالترقي ةوالمعنوي ،والمكافآتجور كالأ

                                                           

  1 خضير كاظم محمود، السلوك التنظيمي، دار الصفاء، عمان ط1 , 2222، ص 66
 .11ص ،1792 ،دمشق ،الحوافز المنظمة العربية للعلوم اإدارية ،عادل الجودة 2  

, 2ط، بيروت والنشر،المؤسسة الجامعية للدراسات  التنظيمي،داء الأ ةوكفاء البشريةالموارد  ةدار إ كامل، بربر  3 

 .122ص، 2222
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 :الأداء-5-2

ى دأ والاسم الأداءوصله أالشيء  أدىدى ويقال أداء مصدر الفعل ن الأأيتضح  :لغة 

 .1دى الشيء قام بهأو  الأمانة،
 

 ةيذي من خلاله يتم الحكم على فعالساس النه:" الأأعلى  وبالمعنى الاصطلاحي: فيعرف

 .2"فراد والجماعات والمؤسساتالأ

والبقاء من  ةستمراريعلى اإ ةالمؤسس ةقدر نه:" أداء على الأ MARK))ويعرف مارك  

3والعمال."جل تحقيق التوازن بين رضا المساهمين أ
 

تمام و  تحقيق درجة عن نه: يعبرأ على نوار بن صالح ويعرفه   وظيفةل المكونة المهاما 

 .4"ةيفيالوظ متطلباتها الفرد بها يشبع وأ يحقق التي الكيفية يعكس وهو الفرد،

 لعاملا تماموا   قيام :نهأ على داءللأ اإجرائي تعريفال صياغة يمكن سبق ما خلال ومن 

فالأداء يمثل الأثر الناتج من خلال تداخل  ومنه ،وظائفو  مهام من منه مطلوب هو لما

دراك الدور.  كل من الجهد والقدرات، وا 

                                                           

يروت, والنشر، ب ةي، لسان العرب، دار بيروت للطباعابو الفضل جمال الدين محمد بن مكرم بن منظور الافريق 1 

 .26,ص1796

 .193، ص2223, 1اتجاهات وممارسات" دار المنهل اللبناني، بيروت، ط "ةاداره الموارد البشري كامل،بربر  2 
 .213، ص2221ر،جزائال، 9باحث، العدد  ةلمفهوم الأداء، مجل ةسس النظريالشيخ داوي، تحليل الأ 3 
سنطينة , ق والترجمة،مخبر علم الاجتماع للإتصال  الاقتصادية،فعالية التنظيم في المؤسسات  صالح، نواربن  4 .

 72ص  ،2226
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 المؤسسة:-5-3

دمج  همعين، هدفالمؤسسة هي كل تنظيم إقتصادي مستقل في إطار قانوني و إجتماعي 

 ،آخرينإقتصاديين عوامل اإنتاج من أجل اإنتاج أو تبادل سلع أو خدمات مع أعوان 

وهذا ضمن شروط إقتصادية تختلف بإختلاف الحيز  ملائمة،بغرض تحقيق نتيجة 

 . 1الزماني و المكاني الذي يوجد فيه و تبعا لحجم و نوع نشاطه

التي  الاقتصادية المؤسسة تلك ي( هP. de Bruyn) بروين لدى المؤسسة كمنظمة

ة بحيث تتكون المنظمة من اللحظ الأخيرة،تجمع العناصر المكونة لهذه  يمكن إعتبارها

التسجيل و أو يريدون المساهمة فيها أو تقديم مساهمة فاعلة  مبادئها،التي يقبل فيها الأفراد 

 أهدافها. تحت

 مجموعة من أنها:على لمؤسسة ل اإجرائي تعريفال صياغة يمكن سبق ما خلال ومن

كون تنظيما ت مستوياتها،إلى الموارد البشرية باختلاف  والأنظمة إضافةوالهياكل البنى 

جتماعي يعملإقتصاديا في إطار قانوني  شرية والبعلى دمج عناصر اإنتاج المادية  وا 

  الربح.أجل تحقيق  من

 

 

                                                           
  1 عدون دادي ناصر، إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي، دار المحمدية العامة، الجزائر ,4112، ص 01
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  :ةالدراسات السابق-6

 ةمحليوال ةمن الدراسات العربي ةيتم عرض مجموع ب النظري للدراساتلجانلاستكمالا 

بهدف  لعمل،ل ةالمرتكزات الرئيسي فهي من ،ةالحالي ةبعاد الدراسأالتي تلامس  ةجنبيوالأ

 .ةالحالي ةوالاختلاف مع الدراس تفاقالاالتعرف على نقاط 

 :ةالدراسات العربي ولا:أ 

ين باء السعوديطداء الأأثر الحوافز على أ بعنوان: ،ةسعود ضيف الله الدال ةدراس-1 

 .22232 ماجستير، ةمذكر  بالرياض،من الأ قوى في مستشفى

لعاملين وديين اطباء السعداء الأأالحوافز على  ثرأحول  ةتتمثل الدراس :ةالدراس ةشكاليإ

 من بالرياض.في مستشفى قوى الأ

دوات جمع البيانات وهي أمن  ةداأ ةاستعملت هذه الدراس :ةالدراس ةدوات وعينأ 

  .ةالقصدي ةوقام الباحث باستخدام العين يان،الاستب

                                                           

 ماجستير، ةمذكر  بالرياض،من طباء السعوديين في مستشفى قوى الأداء الأأثر الحوافز على أ سعود، اللهضيف  2  
  .2223 السعودية، ،ةمنيللعلوم الأ ةالعربي فناي ةكاديميأ
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من طباء السعوديين في مستشفى قوى الأالحوافز للأثر لمنح أهناك  ة:نتائج الدراس

 .1دائهمأبالرياض على 

في  ةوالمعنوي ةفز الماديثر الحواأ بعنوان: الحساسي،محمد  حمد،عبد الله  ةدراس-2

 .2211 ير،ماجستمذكره  عمان،سلطنه  والتعليم، ةالتربي ةداء العاملين في وزار أتحسين 

عاملين في داء الأفي تحسين  ةوالمعنوي يةالحوافز المادثر أتمثلت في  :ةالدراس ةشكاليإ

 عمان. ةوالتعليم بسلطن يةالتربة وزار 

في  ةلجمع البيانات المتمثل ةداأ ةذه الدراساستعملت ه :ةالدراس ةدوات وعينأ

من رؤساء  272بلغت  ةالطبقي ةالعشوائي ةوقام الباحث باستخدام العين يان،الاستب

 .ةالمذكور  المديريات والموظفين في.2قسامالأ

 ةز مادين هناك حوافأعلى  ةموافقون وبشدفراد البحث أن أ ةالدراس تبين :ةنتائج الدراس 

  ومن هذه الحوافز: ،مقدمة ةومعنوي

 آت تشجيعية.تقديم مكاف -

                                                           

 جع السابق.المرنفس  1 

والتعليم  ةيالترب ةداء العاملين في وزار ا في تحسين ةوالمعنوي ةثر الحوافز الماديأ الحساسي،محمد  الله،عبد  حمد 2 

 .2211 الأردن، العالي،للتعليم  ةالبريطاني ةالعربي ةكاديميلأل ماجستير، ةرسال عمان، ةسلطن
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 والسكن.توفير النقل   -

 .1ازاتاإجالتعويض المادي عن   -

  :ةالدراسات المحلي ثانيا: 

 ةسبالمؤس ةميداني ةدراس داء الممرضين،ألتحفيز و ا بعنوان: ،الوافيطاهر  ةدراس-1

الماجستير  ةلنيل شهاد ةمكمل ةمذكر  تبسة، ةبمدين صالح، ةعالي الاستشفائية، ةالعمومي

 والاجتماعية، اإنسانيةالعلوم  ةكلي ،22ةقسنطين ةجامع وعمل،تنظيم  جتماعالافي علم 

2212، 2213. 

  الدراسة:هداف أ 

  .المؤسسةنظام الحوافز المعمول به في  حقيقةالتعرف على  -

  .والمعنوية الماديةتحديد مكونات وعناصر كل من الحوافز  -

داء أو  ةالمؤسسنواع الحوافز التي تقدمها أبين مختلف  القائمةتقصي العلاقات  -

 .2الممرضين

                                                           

  1 نفس المرجع السابق

 تبسة، الح،الص عالية الاستشفائية العمومية بالمؤسسة ةميداني ةدراس الممرضين،داء أالتحفيز و  الطاهر، الوافي 2  
 .2213 ،2212 ،22 قسنطينة ةجامع قسم علم الاجتماع تخصص تنظيم وعمل، ماجستير، شهادة لنيلمذكر 
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لمنهج طرائق ا كإحدى بالعينةالمسح  ةعلى طريق ةاعتمدت الدراس :وأدوات الدراسة منهج 

 لةوالمقاب الاستمارةفي  المتمثلة واستخدم التقنيات للبحث الميداني الوصفي،

  لى السجلات والوثائق.إ ةضافإ ،والملاحظة

  :الدراسةنتائج 

داء الوظيفي رتبط ارتباطا وثيقا بمستوي الأت ،المؤسسةالتي تقدمها  الماديةالحوافز  -

  لدى الممرضين.

  .ضعيفةت آومكاف اجرا منخفضأالممرضين بالمؤسسات يتلقون  نإ -

  تؤثر على مستوى الرضا الوظيفي واستقرار الممرض. المعنويةالحوافز  -

 ةبعملي المؤسسةوعدم اهتمام  بالمؤسسة المطبقةت آنظام المكاف ةعدم فعالي -

  .1دريبالت

نظر  ةوجه داء مندور الحوافز في تحسين الأ بعنوان: ،محمدعزوز  ةدراس-2

 2ولمبي الرياضي محمد بوضياف بالجزائرالمركب الأ ةحال ةدراس العاملين،

                                                           

  ق.سابنفس المرجع ال 1 

 الرياضيولمبي المركب الأ ةحال ةدراس العاملين،داء من وجهه نظر في تحسين الأ حوافزدور ال محمد،عزوز   2 
 ةجامع ،ةت الرياضيآوتسيير المنش ةالموارد البشري ةدار إتخصص  الماجستير، ةلنيل شهاد ةمذكر  محمد بوضياف،

 .2227 2223 الجزائر،
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 ةدار إصص تخ ،ةوالرياض ةالبدني ةالتربي ةومنهجي ةماجستير في نظري ةرسال ،العاصمة

  .12227 الرياضية،ت آوتسيير المنش البشريةالموارد 

 ةعاليف ىدوم داء العاملين،أور الذي تلعبه الحوافز في تحسين الد :الدراسة ةشكاليإ

  على العاملين. ةالحوافز المطبق

وقد  ،ةحال ةعلى المنهج الوصفي ومنهج دراس ةاعتمدت الدراس :ةالدراس ةنعيو منهج 

  .(العاملين دون الرياضيين) لعام 932البحث  ةبلغت عين

  :ةهداف الدراسأ

  نظر العمال. ةمن وجه ةهميأ فزكثر الحواأالتعرف على  -

  ولمبي.دائهم في المركب الأأمستوى  ةمعرف -

  .ةالمؤسسداء العاملين بأالحوافز بتحسين  ةعلاق -

  :ةنتائج الدراس

  العمال في المركب يعملون في واقع غير مشجع.-

  .دائهمأالوظيفي وتدفع العاملين لتحسين  داءالأ قت التي تخلآغياب الحوافز والمكاف-

 

                                                           
 المرجع السابقنفس  1 
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 :ةجنبيالدراسات الأ ثالثا:

 "2226 ،كهاشينا شيكيو " دراسة:-1

  :ةهداف الدراسأ

  على رضا العاملين. ةجور والترقيثر حوافز الأأ ةمعرف -

  نتاج.اإ ةالحوافز على العمل وزياد ةمساهممدى  -

 ةشرك ةيعملون في مجموع مستخدم ياباني 1332على  ةجراء الدراسإتم  :ةالدراس ةعين

  .داريإموظف  723 فني، 313منهم  تويوتا،

  :ةنتائج الدراس

  فراد للعمل.الأ ةجور تؤثر في دافعيوالأ ةالترقي-

 ثفي حجور في الأ ةو الزيادأجور الأ كثر على مستوىأتؤثر  ةسلممالترقيات ال-

  .1عمالهمأموظفين على القيام بال

 

                                                           

 ماجستير، ةلرسا ،ةقطاع غز  يةفي بلد داء الموظفينأثر نظام الحوافز على مستوى أتقييم  جاسم،عبد القادر شراب  1 

  .71 ةالصفح ،2229 بغزة، ةسلامياإ ةالجامع
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  الشركات. استدامةفي  ةالموظفين الفعال ةحوافز مشارك بعنوان: ةدراس-2

  :ةهداف الدراسأ

  تهم للعمل.ودافعي بقاء العاملين في وظائفهم وتأثيرها علىالتعرف على الحوافز  -

 ةريكيمالأ ةفي الولايات المتحد ةيربع مؤسسات مالأثير الحوافز على أت ةدراس -

 ،Crédit Suisse وبنك ،BAR CITY وبنك ،BNPP ARS وبنك ،HSBC وهي:

  .ةعملاق ةوهي بنوك عالمي

  :ةنتائج الدراس

  .1تهماثير كبير على بقاء الموظفين في مؤسسأت ةنويعوالم ةلحوافز الماديل -

                                                           

رسالة  أثر الحوافز المادية والمعنوية على أداء العاملين في شركات المشروبات الفلسطينية، خالد،علي أبو علان  1 
، 2216بكلية الدراسات العليا، جامعة الخليل، فلسطين،  إدارة الأعمال استكمال المتطلبات نيل درجة الماجستير،

 .66صفحه 



 نظام الحوافز في المؤسسةالثاني:  الفصل
 

  تمهيد.

  الحوافز.حول  ةساسيأمفاهيم -1

  الحوافز.مفهوم  -1-1

  الحوافز. ةهميأ -2-1

  الحوافز.هداف أ -3-1

 متطلبات الحوافز. -2

  الحوافز.نواع أ-2-1

  خصائص نظام الحوافز.-2-2

  الحوافز. ةنظمأ-2-3

  التحفيز.سس أو  ةنظري-3

  التحفيز. ةنظري-3-1

  الحوافز.سس منح أ-3-2

  ومتطلبات التحفيز. ةكيفي-3-3

 خلاصة الفصل.
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 تمهيد:

يعتبر نظام الحوافز من أهم المواضيع التي تحظى في الوقت الحالي باهتمام   

المؤسسات العمومية، فهي تلعب دورا هاما وتؤثر تأثيرا كبيرا في انتماء العامل للمؤسسة 

بصفة خاصة، وأساس نجاح المؤسسة بكفاءة العنصر البشري وقدرته على العمل ورغبته 

وك صبح مهمة الإدراة هي إثارة تلك الرغبة وتوجيه السلفيه باعتباره العنصر المؤثر، وت

المترتب عنها اتجاه المؤسسة، وذلك من خلال إشباع حاجاتهم المادية والمعنوية، وهذا 

 ما يؤدي إلى حفاظ المؤسسة على عمالها ذوي المهارات.
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 التحفيز:مفاهيم أساسية حول  -1

ن الموارد البشرية سعيا منها لتسيير العاملييدخل موضوع الحوافز في صميم أعمال إدارة 

 ق الأداء المطلوب.تحقيبهدف ضمان بقائهم وتوجيه سلوكهم ل

 ا.هداف التي تسعى لتحقيقههميتها والأألى مفهوم الحوافز و إيلي  فيماوسنتطرق 

 :الحوافز مفهوم -1-1

 يشغلها، لتيا للوظيفة ةمقابل الذي يحصل عليه الفرد كقيمالمرتب هو ال أو جرذا كان الأإ

 .1داء العملأتميزه في الذي يحصل عليه نتيجة ن الحافز هو العائد إف

عاملين عن ال آتنها تركز على مكافأكما  المتميز،داء مقابل للأ ةتعتبر الحوافز بمثاب 

 . 2الأداء في تميزهم

 ةم الثقكسابها  عمالهم و أقدام والسرور في فراد على الحماس والإيز هو حصول الأوالتحف

و أطلوب منهم على خير وجه دون شكوى لى القيام بالعمل المإبما يدفعهم  أنفسهم،في 

 .3ةوبكلمات مشابه تذمر،

                                                           

 الحديث،الكتب  استراتيجي، عالمإدارة الموارد البشرية مدخل  السالم،مؤيد سعيد  عادل،صالح حرحوش  1  

 .982, ص  9002,  3ط ،عمان

 328ص  ،9092,  9ط إسكندرية، ،الدار الجامعية البشرية،إدارة الموارد  ماهر أحمد،2 
ص  ، 9099 ،9العربية للتدريب و النشر , مصر , ط بالحوافز، المجموعةالإدارة  مدحت، النصرمحمد أبو  3 

959 
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و أجر لأن اأداء المتميز ويفترض هذا التعريف المقابل للأ ةالحوافز التي بمثاب هي 

 ةساسيالأ على الوفاء بالمتطلبات ةقادر  ةوبالتبعي ةالوظيف ة" قادر على الوفاء بقيمالراتب

 .1المنصب ةوقيم ،الوظيفة ةوطبيع للحياة،

نا نسان ويجعله يسلك سلوكا معينه مؤثر خارجي يحرك شعور الإأكما يعرف الحافز ب 

 .2لتحقيق الهدف المطلوب

 أهمية الحوافز: -1-2

 تالية:الفز، إذا ما تمت بشكل ناجح، أن تحقق النتائج وايمكن لعملية الح وبشكل عام

 زيادة في أرباح المنظمة من خلال الزيادة في الإنتاجية.  -1

 زيادة مدخلات العاملين وخلق الشعور بالإستقرار والولاء للمنظمة. -2

تخفيض كلف العمل في المنظمة من خلال زيادة الاهتمام بنوعيته والحرص على  -3

 في الإنتاج.  ةالمستخدمتحليل المصدر والوقت والموارد 

تدليل الكثير من مشاكل العمل كغيابات ودوران العمل السلبي وانخفاض  -4

 . 3المعنويات مما يقود لخلق إستقرار أعلى في موارد المنظمة البشرية

 

                                                           

 .11ص  ،2002عمان ,  العلمية،دار كنوز المعرفة  والمكافآت،الإدارة بالحوافز " التحفيز  هيثم، العاني 1 
,  1ط عمان، للنشر،دار صفاء  الإدارية،تخصص نظام المعلومات  ،إدارة الموارد البشرية علي، محمد ربابعة 2 

 . 27, ص  2003
  3عبد الرحيم الهيثي خالد، إدارة الموارد البشرية، دار وائل للنشر، العراق، ط2 , 2001، ص 212. 
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 لشعور بروح العدالة التنظيمية. ا -1

 تحسين صورة المنظمة أمام المجتمع.  -6

  .1العاملينتنمية روح التعاون بين  -2

 الحوافز أهداف -1-3

 :التالية هدافالأ تحقق نأ العمال تحفيز من والمؤسسات داراتالإ تريد

 .العاملين بين المنافسة تشجيع -

 .المتميز الأداء ذوي فرادالأ تمييز -

 .التقدم لىإ المتوسط الأداء ذوي العاملين حفز -

 .المتميز داءالأ في المؤسسة هوية برازإ -

 .2المستقبلي داءالأ وتطوير داءالأ في تميزاستمرار ال -

 

 

 

 

                                                           

 .111ص، 2011 ،1 ط عمان، للنشر، اسامه دار الذات، تطوير ومهارات التحفيز فايز، الناطور الكريم عبد 1 

 .141 ص، 1ط، 2011عمان، للنشر، أسامة ،التعليمية المؤسسات في البشرية الموارد اداره سعد، ديشن ابو عامر 2 
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 التحفيز تطلباتم -2

 الحوافز نواعأ -2-1

 والحوافز المادية الحوافز هي اعتمادا التقسيمات كثرأ نأ لاإ للحوافز تقسيمات عدة هناك

 المعنوية.

 ة:الحوافز المادي -أ

 وأ مجمعة خرىأ نقدية صور يأ والمرتبات جورالأ جانب لىإ المادية الحوافز تشمل

 فقط يةالماد فرادالأ حاجيات تشبع التي الحوافز مجموعة بها يقصد دفاعات على مجزأة

 هانواعبأ والمنح والاستثنائية الدورية والعلاوات ضافيالإ جرالأ مثل غيرها، دون

 .ةالتشجيعي توالمكافآ

 نهبأ هقادلاعت العمل هذا لأداء متحفزا ويكون عمله يؤدي الفرد نأ تعني المعنوية والروح

 الحوافز هذه نم يريد الفرد نفإ نفسه الوقت في ولكن يريد ما على المقابل في سيحصل

 .للعمل المادية والظروف العمل، وديمومة وملحقاتها ،الأساسية حاجاته مينتأ

  :المعنوية الحوافز -ب

 المكنونات تلك بها ويقصد وذهنية واجتماعية نفسية حاجات الفرد في تخاطب التي هي

 1تساعد يثبح للمنظمة العام المناخ غيرها مع وتشكل التنظيم فلسفة منها تتكون التي
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 ماموأ اديةالم غير التنظيم فرادأ لاحتياجات الكامل شباعالإ توفير على ناتالمكنو  هذه

 الوظيفي ثراءوالإ للفرد، المناسبةالوظيفة  سهارأ على المعنوية الحوافز من تشكيلة الإدارة

 ومناخ اتالقرار  اتخاذ والمشاركة في والتناوب العمل في تقدموال الترقية فرص خلال من

 ظيم،التن فرادأ ،المنظمة فلسفة العمل، طبيعة ،المنظمة صور ،الجماعة مناخ شراف،الإ

 .1فرادللأ الفعالة والقيادة ،المرنة العمل وجداول والمهارات والتدريب

 :خصائص نظام الحوافز -2-2

 :من الخصائص نذكر منها ةن يتم نظام الحوافز في مجموعأيجب  

 هتم تحفيز نجاز الذي سييجب ان تترجم السلوكيات والتصرفات والإ القابلية للقياس: -

  .بعادهأفي شكل يمكن تقديره وقياس 

ايير تحديد مع عند ةوالموضوعي ةلى تحدي الواقعيإويشير هذا  التطبيق: ةمكانيإ -

  .رقامالأو أوقات و الأأفي تقدير الكميات  ةالحوادث بلا مبالغ

لوبه سأفهمه واستيعاب  ةمكانيا  نظام الحوافز و من وضوح لابد  :ةالوضوح والبساط -

  .وحسابه هجراءات تطبيقإن حيث منه وذلك م ةستفادوالإ

 علىر والتأثيفراد وحثهم على العمل همم الأ ةثار إن يتم نظام الحوافز بأ التحفيز: -

 .2داء المنشودالهم على تعديل السلوك وتحقيق الأبإق لزيادةدوافعهم 

                                                           

 .309، صالسابقالمرجع نفس  1 

  2  يزيد الوليد بشار، الإدارة الحديثة للموارد البشرية، دار الراية للنشر، الأردن، ط9 , 9008، ص 928. 



نظام الحوافز في المؤسسة                           الثاني:الفصل   
ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

 25 

 همليع سيطبق الذي الحوافز نظام وضع في العاملون يشارك نأ يفضل :المشاركة -

 .1عنه والدفاع به اقتناعهم وزيادة تحسنهم لىإ يؤدي مما

 حددةم معدلات وجود على جوهرية بصورة الحوافز نظام يعتمد :الاداء معدلات تحديد -

 على للحصول تؤدي مجهوداتهم نبأ فرادالأ يشعر نأ ويجب داءللأ وموضوعية واضحة

 .المعدلات لتلك تحقيقهم خلال من الحوافز

 فقد لاوا   منه، نالمستفيدي فرادالأ جانب من بقبوله للحوافز الفعال ظامالنيتسم  :القبول -

 .المنشودة هدافهأ لتحقيق ثيرهوتأ هميتهأ

إذ  نهام المقدار نفس على العاملين جميع حصل ذاإ هميتهاأ الحوافز تفقد الملائمة:  -

 داريةالإ المستويات في ختلافاتالا مراعات على وطرقها مداخلها في تعتمد نأ يجب

 تحديد رمعايي من وغيرها والجودة رقاموالأ والكميات الإنسانية والحاجات السنية عماروالأ

  ز.الحواف مقدار

 في إمكانيةين لا ذلك نأ لىإ نتظاموالا ستقراربالا الحوافز امظن يتسم نأ يجب :المرونة -

 .ذلك مرالأ استدعى ذاإ المعايير بعض تعديل وأ تطويره

                                                           

 .922، صالسابقالمرجع نفس  1 



نظام الحوافز في المؤسسة                           الثاني:الفصل   
ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

 26 

 بعد يتم يالذ ذلك من أفضل بسرعة السلوك يتبع الذي فالثوابالمناسب:  التوقيت -

 .1التصرف أو الفعل حدوث من طويلة فترة

 :الحوافز نظمةأ -2-3

 المنظمة على وما (الحوافز )أنظمة داءالأ على المعتمدة الدفع أنظمة من العديد هناك 

 العاملين وخصائص عملها طبيعة مع تتوافق التي تلك الأنظمة هذه بين من تختار نأ إلا

 بعضها يف النقص جوانب لمعالجة الأنظمة هذه في التنويع من لابد الغالب وفي فيها

 ى.خر الأ الأنظمة مزايا من والإستفادة

 :مجموعات ثلاث لىإ الحوافز أنظمة تقسيم الممكن ومن 

 :الفردية الحوافز أنظمة -أ

 الاستحقاق: نظام -

 على ينالعامل قبل من المستلمة جوروالأ الرواتب في السنوية الزيادة النظام هذا يضمن 

 الحوافز، منيتض لا داءللأ دنىالأ المستوى نفإ النظام هذا قووف ،داءالأ تقويم نتائج ضوء

 2نسب حديدت يتمف (علىالأ المستوى) الثالث والمستوى (،المعياري) الثاني المستوى ماأ
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,  243ص ،2006,، 2طعمان،  ،للنشر وائل دار استراتيجي، مدخل البشرية الموارد إدارة عباس سهيلة، محمد 2  
244. 
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 ولىالأ رةللم النسب هذه من يأ الفرد يكتسب عندما نهأ الملاحظ ومن ،للحوافز تباعدية

 .المنظمة مع حياته لبقية ساسيالأ هراتب من كجزء معه تبقى نهافإ

 :العلاوات برامج -

 ما غالبا دةواح بدفعة مقطوع مبلغ شكل على للعاملين يمنح المالية الحوافز برنامج وهو 

 في لعاملينل الحوافز هذه استخدام مكانوبالإ علاهأ الاستحقاق بنسبة قياسيا كبيرا يكون

 اعتيادية. غير نجازاتإ ونينجز  الذين وأ ةبالمنظم المرتبطة الخارجية المشاريع

 ئز:االجو  -

 تدفع نهاأ لاإ السابق النوع مع هشابتت وهي ،نقديا وليس مادي بشكل الحوافز هذه تمنح 

 راتسفال وأ سيارة المبدعين فرادللأ المنظمة هداءإ الحوافز هذه على مثال ،واحدة مرة

 .خ.... إلالمدفوعة السياحية

 الجماعية: الحوافز أنظمة  -ب

 يقالفر  داءأ على اعتمادا وبالتساوي العمل عضاءأ لكل الجماعية عادة الجوائز تمنح 

 يتم فقد فقط، المشرفين حكامأ على اعتمادا وليس موضوعي بشكل عادة يقاس الذي

 يتم وأ المحدد الوقت ضمن مشروع نجازكإ للفريق جماليالإ داءالأ وتحديد حساب

 1ينالمفوض المديرين من مجموعة قبل من ولكن الذاتية التطبيقات على عتمادالإ
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  :ةالحوافز التنظيمي ةنظمأ -ج

مج التي فالبرا ،ةداء المنظمأاعتمادا على  ةفي المنظم لحوافز لجميع العاملينتمنح هذه ا

  .بالمكسب لمشاركةل ىداء التنظيمي في منح الحوافز تسعتعتمد على الأ

  ما يلي: ةنظمهم هذه الأأومن 

  .يرشامبرو  ةخط .روكر ةخط .لونسكان ةخط

 بشأن احاتاقتر ووضع فراد ى تشجيع الأإلتوفير التكاليف وتهدف  طويطلق عليها خط

فراد ؤلاء الأه بسعي ةمربوط فرادن حوافز الأإف وبذلك نتاج،والإ تخفيض تكاليف العمل

 ةالعمل ومحاول المشاكل في محيط من خلال بحثهم عن المنظمةهداف ألى تحقيق إ

دارةو لى التعاون بين العاملين إالنظام  ويحتاج هذا يجاد حلول لها،إ لك وذ المنظمة، ا 

  المشكلات وحلها.كشف  لةلمحاو 

 :(SCANLON) لونسكان ةخط

رباحا أنه يربط إ رباح تستخدم على نطاق واسع.لتقاسم الأ ةول خطأ سكانلون خطة كانت

عويض لتارتفع ا اكم تلقونه،يالذي  جر بالسعرالعمل مقابل الأ ةتكلف ةضافيا بنسبإ

 1موظفين الذينن الإف رباح،لأتقاسم اة بدون خط يحصلون عليه.ضافي الذي سالإ

                                                           

 .241ص  السابق،نفس المرجع  1 



نظام الحوافز في المؤسسة                           الثاني:الفصل   
ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

 29 

ومع  نتاج،الا ةلا يملكون سببا كافيا لزياد ةجر بالساعوفقا للأ ةيتقاضون اجورا دقيق

يهم لد ةكثر انتاجيللعمل الأ ةن العمال الذين يحصلون على تعويضات اضافيإف ذلك،

حتى لو  ةيكسبون المزيد من المال في الساعو قل أفي وقت  زيدنتاج الملإ حافز حقيقي

نهاء إنكاره وهو إلى النداء الذي لا يمكن إ ةبالاضاف قل بأكانوا يعملون ساعات 

 ةاءكثر كفأل ، واكمال العمل بشك جرا مع الحصول على نفس القدر من الأمبكر  العمل

 . تهمامهار  مع تطور

  : (RUCKER) روكر ةطخ

ن إف اج،نتالإ ةول من حيث كميفي المقام الأ ةنتاجيسكانلون تقيس الإ ةن خطأفي حين 

 ةن الانتاجيأ ةويعتمد هذا النهج على فكر  ،الجودةر تحاول التركيز على تقييم طت روكخ

ير بيانات ذات وفخرى يمكنها تولكن المتغيرات الأ كثيرا،في بعض الصناعات لا تختلف 

نتاج إالموظفين على أة وكر على مكافر  ةداء الموظفين وتقوم خطأمعنى حول مستوى 

 1من المواد الخام. ةمعين ةكبر من المنتج النهائي من كميأ ةكمي
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 :((improshareأمبروشير  ةخط 

  نتاج.الإ ةكفاء أنها تكافئ من حيث سكانلونخطة  أمبروشيرخطة تشبه  

ميع كما تعالج ج ،ةالعمال ةعدد ساعات الانتاج بدلا من تكلف يقيس أمبروشير نهجن إ

 وأ داءأفضل الشركات أسواء كان هؤلاء الموظفون هم  ثل،سعات عمل الموظف بالم

  قلها.أ

ي نفس دخالها فت يتم إن جميع السعابع لأتوالت التنفيذ ةبسهول ةهذه الخطوتتميز 

لرواتب لتحديد عدد الساعات التي بلغ فيها معدل فبدل من السحب من سجلات ا ،ةالفئ

اب ل واجمالي الانتاج ثم حسجمالي ساعات العمإيمكنك تتبع  الانتاج، ةالدفع في عملي

  .1بينهما ةالنسب

 :التحفيزسس أو نظريات  -3

 :نظريات التحفيز  -3-1

من  نهألى إنسان وتوصلت الإعدد من النظريات في علم النفس بحثت في سلوك  

 2فسلوكه لا يخضع لقواعد ،بسلوكهو التنبؤ أ ةتام ةمعرفنسان الإ ةطبيع ةمعرفالصعب 
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الحقوق  ةكلي ،تيرماجس ةمذكر  ،نموذجا ةلسكيكد ةالمسائي ةبالمؤسس ةالتنظيمي ةوالفعالي العزيز، الحوافزتنسيق عبد  2 
 .40، ص2007-2002 ،، سكيكدةالاجتماعيةالعلوم 
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 ةالبشرين الشخصيات أبل يختلف باختلاف الزمان والمكان والموضوع، كما  ةمحدد

ورغم  ةالخبر و والتجارب  ةالشخصيبينها تنمو وتتسع مع نمو  فيمالوجود فوارق  ةمتمايز 

من الاسترشاد بما نادت به هذه النظريات لحفز العاملين نحو بذل  ةدار للإكل ذلك لابد 

 همومن أشباع المطلوب الإهداف العمل ويحقق للمعاملين أكبر جهد ممكن بما يحقق أ

 :هذه النظريات

 :تايلور ةنظري  -3-1-1

عام  كان ذلك في ،التحفيزوائل الناس الذين تحدثوا عن أكان من  "فريدريك تايلور" 

لا من خلال الرواتب إن الموظفين كسالى ولا يمكن تحفيزهم أعندما افترض  1111

 ةتجزئن يتم أيلور تا اقترحفقط وللوصول لنظام عادل للرواتب والحوافز  ةالماليوالحوافز 

 "قتوالو  ةالحرك ةدراسكانت تسمى " ةالعمليهذه  ةصغير جزاء ألى إ ةالوظيفو أالعمل 

لعمل سلوب اأن تنظيم أنظره  ةوجهوضح من أ ةالعالمي ةدار الإنطلاقا من كتابه مبادئ إ 

 :منها ةمحدد ةعلمين يسير وفق مبادئ أيجب 

 .1تقسيم العمل وتحديده كميا  -
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وامر لألمتثالهم إضمان بغرض  ةويومي ةنقدي ةماليتحفيز العمال بمكافئات   -

 .داء العملأب ةالمتعلقجراءات والإ

هت نه الحافز الوحيد في نظره وقد وجلأداء بالأجر وربطه الأوهكذا فقد ركز تايلر على  

 :منها ةالنظرينتقادات لهذه إعند 

 لاتوالآتايلور بين البشر  ةمساوا  -

 لا بالمالإن الموظفين لا يمكن تحفيزهم أفتراض تايلور إ  -

 .1العمل داءلأ طريقه فضلأ وجود افتراض -

 :لماسلو الإنسانية حتياجاتالا هرم نظرية  -3-1-2

 نهاأ لاإ (1140) قدمها من بالرغم والتي التحفيز نظريات شهرأ من النظرية هذه تعد 

 .الحديثة الإدارة علوم من واسع نطاق على نالآ حتى تستخدم تزال لا

 نماوا   رادفالأ وحاجات دوافع من فقط واحد جانب لىإ تشير لا نهابأ النظرية هذه وتتميز

 2على ياتصاعد حيث ترتبها حاجات خمس في والمعنوية المادية الحاجات هذه بين تجمع

                                                           

 .41 السابق، ص المرجع نفس 1 

كندرية، العلمية، الإس الثقافة دار ،التنظيمي الأداء وكفاءة بمكتسبات البشرية الموارد ادارة ية،نأم توفيق خير 2  
 .100، ص2011,1ط
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 قاع في ستوياتم ثلاث لىإ تنقسم حيث للفرد لأولوياتها اقطب هرم بشكل مستويات هيئة

 .موالن حاجات يشملان قمته مستويين فيو  للفرد الأساسية الحاجات تشمل الهرم

  تحقق لماوك خرآ لىإ فرد نم تختلف نأ يجب التحفيزوسيلة  نأ لىإ تشير بذلك وهي

 الحاجات رمه في يليها بما متطلعا صبحأ الفرد لدى حتياجاتوالا الدوافع هذه حدأ شباعإ

 التالية ةالوسيل واستخدام الهرم في علىالأ المستوى لىإ نتقالالا الضروري من صبحوأ

 .للتحفيز فيه

 نقاط نم تخلو لا نهاأ لاإ واسع نطاق على نالآ حتى النظرية هذه استخدام من وبالرغم 

 يحققها نماا  و  مستوى كل في القصوى شباعالإ درجة لىإ الفرد يصل لا غلبالأ في ضعف

 ولوياتالأ ترتيب نأ كما له دافعا مستمرا الحاجات من المستوى هذا يضل وبالتالي جزئيا

 .1لآخر فرد من يختلف قد

                                                           
 .909السابق، صنفس المرجع  1 
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 نظرية التوقيع: -3-1-3

 ومفاضلة وتحليل دراكإ عملية على مبني الفرد سلوك نأ اعتبار على النظرية هذه تقوم 

 بديل لكل وقعةالمت والفائدة الكلفة من كل وموازنة معين بسلوك للقيام المتاحة البدائل بين

 قلبأ وائدالف كبرأ له يحقق نأ يتوقع الذي السلوك ذلك بعد الفرد لكويس ،البدائل من

 2مفاده طورت النظرية هذه على طرأ الصعوبات، وقد من يمكن ما كثرأ التكاليف، ويجنبها

                                                           
  1 نفس المرجع السابق، ص 909.

 .147 ص سابق ، مرجع سعدشندي  ابو عامر 2 

هرم ماسلو للاحتياجات الإنسانيةلتوضيحي  (:شكل11) شكل  
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 هدراكإ محصلة وهما ورضاه العامل قناعة على ناتعتمدالأداء والدافع  استمرارية نأ

 1.قهيستح نهأ ويعتقد يدرك ما عليها، وبين يحصل التي المكافأة بين الإيجابية للعلاقة

 :الإنسانية العلاقات نظرية -3-1-4

 ساساأ النظرية هذه وتركز "ELTON MAYOمايو لتون"إ هو النظرية هذه صاحب 

 يلةالحص محور وهو نتاجالإ عناصر في همالأ العنصر هو نسانيالإ العنصر نأ على

 :يلي ما على ركزت حيث النظرية به نادت ما وهذا الإدارية

 المؤسسة في نسانيالإ العامل أهمية  -

 حفزهمي عمل جو يجادوا   المؤسسة في المختلفين العاملين جهود بين التنسيق  -

 .فضلأ نتائج على الحصول سبيل في المستمر والتعاون الجيد داءالأ على

 بين قاتالعلا نماطأو  التنظيم في نسانيالإ السلوك ساليبأ على التعرف ضرورة  -

 الإنتاجية. على العلاقات تلك يروتأث مستوياتهم اختلاف على فرادالأ

 تحقيقو  والنفسية والاجتماعية الاقتصادية العاملين حاجات تحقيق لىإ السعي -

 العلاقة ةطبيع على هدافالأ تلك تحقيق ويعتمد والربح نتاجالإ زيادة في الإدارة هدافأ

 .2والعاملين الإدارة بين

                                                           

 .147 ص السابق المرجع نفس 1 
 .141 ص السابق المرجع نفس 2 
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 :الحوافز منح سسأ  -3-2

 مرلأا يمنع داء ولابالأ التمييز هو الحوافز لمنح طلاقالإ على معيار وأ ساسأ همأ نإ 

 .1سسالأ لهذه عرض يلي وفيما الأقدمية، ،المجهود مثل خرىأ معايير استخدام من

 بعضال لدى وحدوالأ ساسيالأ المعيار داءالأ في التمييز يعتبر :الأداء  -3-2-1

 يف ذلك كان سواء داء،للأ النمطي المعدل عن يزيد ما يعني الحالات، وهو بعض وفي

 خرآ دمور  في وفرة وأ التكاليف في وفرة وأ العمل وقت في ةوفر  وأ الجودة وأ الكمية

 حسابل طلاقالإ على المعايير همأ للعمل النهائي الناتج وأ العادي فوق داءالأ ويعتبر

 الحوافز

 ملموس غير نهلأ وذلك العمل نتائج قياس حياناأ يصعب :المجهود -3-2-2

 شيء النتائج نلأ وأ الحكومية عمالوالأ الخدمات وظائف داءالأ كما في وواضح 

 نفإ وبالتالي المسابقات وأ المناقصات حدىإ في بعرض الفوز الحدوث، مثل احتمالي

 .2ةبالنتيج وليس بالمحاولة حياناأ العبرة

 

                                                           

 .21 ص 2010 القاهرة, ،غريب مكتبة الإنتاجية، والكفاءة فرادالأ إدارة علي، سلميلا 1 

 .232 ص ،2010 1ط الإسكندرية الجامعة دار البشرية الموارد إدارة ماهر احمد، 2 
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 تشير هيو  العمل في الفرد قضاها التي الفترة طول بها ويقصد :الأقدمية -3-2-3

 محاولات لشك في تيتأ وهي ما بشكل تهمكافأ يجب والذي نتماءوالا الولاء لىإ ما حد لىإ

 من ركبأ بشكل الحكومة في الأقدمية علاوة أهمية وتظهر الأقدمية لمكافأة الغالب في

 .الخاص العمل

 من هعلي يحصل ما على الفردوتكافئ  تعوض المنظمات بعض :المهارة -3-2-4

 .1تدريبية دورات وأ نجازاتإ وأ براءات وأ رخص وأ علىأ شهادات

 :التحفيز متطلباتكيفيات و    -3-3

 :التحفيز كيفيات  -3-3-1

 دراسة ةمعرف دون فرادالأ تحفيز السهل من فليس معقدة عملية هي التحفيز عملية نإ 

 :2يلي كما هملتحفيز  الكيفية هذه عطاءإ العاملين ويمكن ودوافع داءوأ وتصرفات سلوكيات

 :منها ونذكر العاملين عزيمة من حد تضع والتي التحفيز معوقات إزالة  -أ

 .بالسياسات المنظمة ماجو -1

 .الغير على المسبقة حكامالأ  -2

 .الموظفين داءأ عن واضحة غير توقعات وضع  -3

                                                           

 .22نفس المرجع السابق ص    1  
 .211 ، ص2002 ،للنشر، القاهرة الفجر ، دارالبشرية الموارد غربي علي، تنمية 2 
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 .العاملين بين المنافسة -4

 المنظمة داخل القيادةالمسؤولية وفرض  تحمل تشجيع -ب

 بينهم فرق وتكوين الموظفين بين التفاعل تشجيع  -ت

 .1الموظفين عمالبأ عجابالإ ظهارإ  -ث

 :التحفيز متطلبات -3-3-2

 الدفع عملية نحو والتوجيه الخارجي المؤثر واستقبال دراكإ نهابا التحفيز عملية تعرف 

 للفرد، ةالخارجي المؤثرات لطبيعة والفهم دراكالإ طبيعة على اعتمادا بيالسل يجابيالإ

 :يلي ما ذلك في وتحتاج العاملين بتحفيز الإدارة تقوم لذلك

 لفردا داءأ في المؤثرة العوامل كل بتوفير تتعلق :ناضجة إدارية ممارسات  -1

 ذاإ لفضالأ داءالأ عمله ويحقق في يتحكم نأ من الفرد تمكن بحيث مسؤوليات وهي

 .رادأ

 ماذاو  يعملون لماذا تحديد يأ :لديها للعاملين العمل ودوافع حاجات تحديد  -2

 العاملين نوعو  نشاطها بنوع يرتبط وهذا للتقدم مأ فقط المال جلأ من يعملون فهل ،يحركهم

 2الإدارة. وعملية ونضج وعي بمدى وكذلك

                                                           
  1 نفس المرجع السابق، ص 992.

 .310 ص 2002، ،3، طللنشر، عمان وائل دار ،فرادالأ إدارة البشرية الموارد إدارة ،برنوطي سعاد نائف 2 
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 توفيرها تستطيع التي بمعنى :استخدامها تقرر التي الحوافز قائمة تحديد -3

 .استخدامها تقرر والتي واختيارها

 العاملين حفيزبت تهتم التي نظرية يأ :والدوافع العمل زلحواف نظريتها تحديد  -4

 .منها والاستفادة حاليا المتوفرة العلمية والنظريات اليها وانتماءهم

 نظمةأ تصميم وفي والمزايا جورالأ أنظمة تصميم في ذلك اعتماد وضع -1

 جموعةم تحفيز في المدراء يعتمدها واعية ترتيبات تحتاج فهي: دارتهوا   الحوافز

 .العاملين

 نع ختلفي المدراء فتحفيز :العاملين من المختلفة للفئات ذلك بكل القيام  -6

 كبير عدد لىإ الكبيرة عمالالأ من الكثير تحتاج ولهذا العاديين والموظفين الخبراء تحفيز

 .1الأنظمة من

 

 

 

 

                                                           

  1 نفس المرجع السابق، 359.
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 :الفصل خلاصة

 تلبية قصد لفردا لسلوك ةهوالموج للفرد الدفعية القوة ذو الخارجي المؤثر التحفيز يعتبر 

 دافهأ لتحقيق والمتميزة العالمية داءالأ مستويات لىإ والوصول والرغبات الحاجات

 .المؤسسة

 يمكن لتيا العناصر كأحد البشري العنصر أهمية في للتحفيز الأساسية الأهمية وتكمن 

 هو فيزالتح نأ كما ،ككل والمجتمع فرادوالأ المؤسسة هدافأ لتحقيق بكفاءة استخدامها

 هايشبع وما الحاجات تحديد من تمكنت ذاإ العاملين على ثيرللتأ للإدارة الرئيسية الوسيلة

 من توخاهت وما الفرد حسب استخدامها للمؤسسة يمكن التي للحوافز عديدة شكالأ فهناك

 العملية. هذه

 داءالأ فهومم تحديد بالمؤسسات الإدارة على يجب مجدية التحفيزية العملية تكون وحتى 

 يرومعاي وخطوات طرف تحديد وكذا وظيفة كل من مطلوب هو ما بتحديد لديها الجيد

 الثالث. الفصل في بالتفصيل ستناوله ما وهذا داءالأ تقييم

 



 علاقة نظام الحوافز بالأداء :الثالثالفصل 
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 تمهيد

 فهي ،لمؤسسةل بالنسبة يكتسبها التي للأهمية نظرا داءالأ بموضوع الباحثين غلبأ يهتم 

 حوله صبتن الذي الرئيسي المحور إنه اكم ة،البشري مواردها تطوير لىإ بدورها تسعى

 عاليةف المستوى، العاملين داءأ على ثيراتوتأ تغيرات حداثإ بغيت كافة، المدراء جهود

 ينهتحس في المؤسسة مساهمة ومدى لوظائفهم فرادالأ استيعاب مدى على يقف داءالأ

 ينالعامل داءأ طريقة معرفة من لابد المؤسسات إنتاجية رفع في داءالأ لأهمية ونظرا

 والرئيسية مةالمه عمالالأ حدأ تعتبر داءالأ تقييم عملية نإ العمل ثناءأ وتصرفاتهم للعمل

 لعاملون،ا به يقوم الذي الإنجاز مستوى معرفة خلال من الحوافز منح ويتم فرادالأ لإدارة

 تخطيط بيلس في وذلك تدريبهم خلال من عمالهمبأ للقيام قدراتهم تنمية و تطوير ومحاولة

 .المؤسسة رتقاءوا هدافأ يحقق مما بداعوا   وابتكار ومعرفة
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 :الأداء ماهية -1

 في سهمي نهلأ عام بشكل لمؤسساتل بالنسبة وهاما جوهريا مفهوما داءالأ مفهوم يعد 

 قياسهل المعايير هموأ قياسه، وطرق تعريفه لىإ مبحثال في سنتطرق ولهذا تطورها

 .فعاليته متطلباتو 

 :داءالأ تعريف -1-1

 حيث من هبعمل قيامه عند العامل الفرد يحققه الذي المستوى على داءالأ مفهوم يعتبر 

 في لعام كل يبذله الذي المجهود هو داءوالأ طرفه، من المقدم العمل وجود كمية

 وهو ردالف لوظيفة المكونة المهام تماموا   تحقيق درجة نهأ على يضاأ ويشير ،1المؤسسة

 الذي السلوك كذلك وهو ،2الوظيفية متطلباته الفرد بها يشبع وأ يحقق التي الكيفية يعكس

 هذا يدعم نأ على المؤسسة هدافأ تحقيق في سهاماتهإ عن التعبير في الفرد فيه يسهم

 .3دريبالت خلال منوالجودة  النوعية يضمن وبها المؤسسة إدارة قبل من ويعزز السلوك،

                                                           

 .141ص ،4112 ،1ط قالمة، الجامعية، النشرة مديرية البشرية الموارد إدارة وسيلة، حمداوي 1 

 .412 ، ص4111 ،، الإسكندريةالجامعة دار مستقبلية، رؤية البشرية الموارد ، إدارةراوية حسن 2 

 للمنظمات زالمتمي داءللأ الدولي يلقالمت افسية،لتنا والميزة ستراتيجيالا داءالأ مظاهر الخناق سناء، الكريم عبد 3 

 .4111-4112 مارس ،، الجزائرورقلة ، جامعةالاقتصادية والعلوم الحقوق والحكومات، كلية

 



علاقة نظام الحوافز بالأداء                          الثالث:الفصل   
ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

 43 

 :داءالأ قياس طرق -1-4

 ظمةالمن هذه تكون عندما خصوصا منظمة لأية ضرورية عملية العاملين داءأ قياس نإ 

 ومن فرادلأا شؤون إدارة مجال في كثيرة قرارات العملية هذه على يترتب نهأ حيث خدمية

 وأالعمل  يف بالبقاء العاملين هليهأ على الحكم خلالها من نستطيع التقييم عملية خلال

 نلأ وذلك نهمع ستغناءالا حتى وأ ورواتبهم درجاتهم رفع وأ تنزيل وأ بالترقية استحقاقهم

 يجيتهاواسترات المنظمة غاية وسيلة لتحقيقو  نتاجالإ عناصر من عنصر يعتبر العامل

 .ليهاإ كلةالمو  بالمهام قيامها في البشرية العناصر هذه تقيس نأ المنظمة نم لابد لذلك

 وهذه داءللأ الموضوعية القياس ساليبأ تستخدم ما عادة داءالأ قياس لطرف بالنسبة ماأ 

 :هي مجموعات ثلاث لىإ تقسم ساليبالأ

الأولى: الطريقة  

 لىع المعدلات هذه وتوضع نموذجية أداء لسجلات العامل به يقوم الذي الإنتاج مقارنة

 في الجودة نم معين بمستوى الكمي للقياس القابلة للمنتجات بالنسبة العمل دراسة أساس

 أداء معدلات تحديد معها فيصعب التنظيمية أو الذهنية الأعمال أما. معينة زمنية وحدة

 1الحالة ذهه في الأداء معدل فكرة تتغير لذلك الموضوعي للقياس قابلة وحدات شكل في

                                                           

 كمالنجوم، است الخمس الأردنية فئة الفنادق في العاملين داءأ على العمل ضغوط المعشر، أثر ابراهيم عيسى 1  
 .12 ، ص4112 ردن، أيارالأ ،عمالإدارة الأ ،الماجستير درجة على الحصول متطلبات
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 مون كمعدل مختلفةً   أشكالا الأهداف وتتخذ تحقيقها، ينبغي إنجازات أو أهداف إلى

 .الجودة من معينة درجة إلى الخدمة مستوى يصل أن أو معين

 :الثانية الطريقة

 فةبالمعر  الخاصة الاختبارات الطريقة هذه وتشمل للعاملين دورية اختبارات إجراء

 العامل، ةشخصي على التعرف بهدف النفسية والاختبارات الوظيفة لمكونات الأساسية

 تحديد إلى تهدف هذه الأداء واختبارات شخصيته، وأبعاد ،واستعداده واتجاهاته وميوله،

 الدورية راتالاختبا هذه على ويعاب به، يكلف الذي للعمل أدائه في الفرد ومهارات قدرات

 لوقتا إلى إضافة بها القيام لإمكانية متخصصة وخبرات طائلةً   أموالا تكلف بأنها

 .نتائجها لظهور تستغرقه الذي الكبير

الثالثة: الطريقة  

 معينة نماذج على التقارير هذه إعداد ويتم شيوع ا الأكثر الطرق وهي الكفاءة تقارير

 الطريقة يأخذ فبعضها , تقديرها في تتبع التي للطريقة بالنسبة الكفاءة تقارير نظم وتختلف

 على ىالقصو  النهاية ذات الحسابية والدرجات بالأرقام الكفاءة درجة تقدير أي العددية

 بأوصاف يرالتقد يتم حيث المراتب بطريقة يأخذ الآخر والبعض التقدير عناصر مختلف

 1اختلاف عددلت تبع ا النماذج وتتعدد ، الطريقتين بين تجمع النظم وبعض وحالاته الأداء

                                                           
  1 نفس المرجع السابق، ص 53.
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 والوظائف الأعمال نوعيات كفاءة لقياس واحد نظام وضع إن آخر بمعنى الأنشطة

 إلى فتقرت سوف لأنها الكفاءة تقرير من المنشود الهدف تحقيق إلى يؤدي لا المختلفة

 القيام كفاءة تقيس التي والأعمال الوظائف في أساسية متطلبات وتغفل الموضوعية

 . 1بأعبائها

 :الأداء معايير -1-3

 فضلأ ىلإ للوصول المناسب الطريق معرفة خلال من مهمة العاملين داءأ معايير تعتبر 

 وتنحصر داءالأ تشوب التي القصور وجهأ على للتعرف الوقت نفس في داءللأ مستوى

 :2يلي فيما العاملين داءأ معايير همأ

 :الجودة -

" العاملين داءأ مستوى" من منتظر هو لما العامل داءأ مطابقة مدى داءالأ جودة تمثل 

 .العملاء رغبات تلبية مدى لىإ يضاأ وتنعكس

 

                                                           
  1 نفس المرجع السابق، ص 53.

 للعلوم العربية نايف جامعة ماجستير، الأداء، رسالة تحسين في ودورها الاتصال تقنيات محمد، المانع علي بن 2 

 .32-31 ، ص4112 الأمنية،
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 :الكمية -

 هو ما مع للمنجز العمل حجم وأ كمية مقارنة يتم حيث المنجز العمل حجم بها يقصد 

 لكميةا تكون نأ يجب حيث العامل، من المطلوبة العمل كمية تحديد بعد وذلك مستهدف

 .العامل وقدرات متوافقة المستهدفة

 :الوقت-

 المالية، الموارد ،فرادالأالموارد، المعلومات، )المؤسسة  موارد همأ حدأ الوقت يمثل 

 المناسب قتالو  تحديد يتطلب مما للتعويض قابل وغير متجدد غير نهأ يميزه الوقت( وما

 .استغلال حسنأ استغلاله يتم حتى نشاط لكل والكافي

 :الإجراءات-

 وأ الطرق على تفاقالا يجب والمهمة لذلك للنشاط الضرورية العامل داءأ خطوات هي 

 .1هدافالأ لتحقيق باستخدامها والمصرح بها المسموح ساليبالأ

 

 

                                                           

  1 نفس المرجع السابق، ص 53.
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 الأداء: تقييم -2

 والجوانب العوامل كافة قياس في الجوهرية دواتالأ من تعد داءالأ تقييم عملية نإ 

 من لسلةس تتضمن وهي الإنتاجية في الفرد مساهمة مدى برازلإ الفعال داءبالأ المرتبطة

 .المنظمة في فرد كل داءأ قياس لىإ للوصول المعايير وأ جراءاتالإ وأ الخطوات

 الأداء: متقيي خطوات  -2-1

 الأداء معايير تحديد -

 ىعل عتمادالا من المنظمة لابد في عمالالأ من عمل ولكل داءللأ معينة معايير لبناء 

 مواصفات باختلاف يختلف الفعال داءللأ والملائم المناسب المعيارف العمل، تحليل عملية

 تساعدنا ملالع تحليل عملية في عليها تحصل التي المعلومات نفإ ولذلك وشروطه العمل

  ة:الآتي شروطال وأ المواصفات هذه من الفعال، داءللأ المناسبة المعايير بناء في

 : الثبات  -أ

 ستقرارفالا ق،والتواف ستقرارالا جانبي يضم المقياس ثبات يأ القياس إمكانية بها ويقصد 

 وأ    لنتائجا نفس عنها ينبع مختلفة وقاتأ في ةخوذالمأ المعيار قياسات نأ على ينطوي

     1فينمختل فرادأ قبل من مأخوذة المعيار قياسات نأ على التوافق ماأ ،متساوية نتائج

                                                           

 .422 ، ص4113، 1عمان، ط ائل للنشر،علي حسين علي، إدارة الموارد البشرية، دار و  سهيلة، محمد عباس 1 
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 ريقةط ومن خرآ لىإ شخص من متساوية وأ متقاربة نتائج عنها ينجم مختلفة بطرق وأ

  .خرىأ لىإ

  :التمييز  -ب

 لتقييم ساسيالأ الهدف نأ حيث دائهملأ وفقا فرادالأ بين يميز نوأ الجيد لابد المعيار 

 لمترتبةالنتائج ا ستخدامالا غرض على وذلك الجهود تمييز هو المنظمة في العاملين داءأ

 البرامج يدوتحد فرادالأ ترقية وفي والرواتب جورالأ وتوزيع بناء في التمييز هذا على

 . والتطويرية التدريبية

 :القبول -ج

 لعاملين،ا فرادالأ قبل من مقبولة داءالأ تقييم في المستخدمة المعايير تكون نوأ لابد 

 فرادللأ الفعلي داءالأ ويعكس العدالة لىإ يشير الذي المعيار هو المقبول والمعيار

 1نالعاملي

 

 

                                                           

 .422 نفس المرجع السابق ،ص 1  
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  :العاملين فرادللأ توقعات الأداء نقل-

 معرفةل العاملين فرادللأ توضيحها من لابد الفعال داءللأ اللازمة المعايير تحديد بعد

 .منهم يتوقع وماذا يعملوا نأ يجب ما وتوضيح

 المدير نم المعلومات نقل يتم نأ يأ بطريقتين، تصالالا عملية تكون نأ فضلالأ ومن 

 رغي جوانب يأ حول ستفهامالا لغرض مديرهم لىإ المرؤوسين ومن ،هيرؤوسملى إ

 .لديهم واضحة

 :داءالأ قياس -

 ماتللمعلو  مصادر ربعأ وهناك الفعلي داءالأ حول معلومات بجمع الخطوة هذه وتكون 

 :وهي الفعلي داءلأا لقياس تستخدم ما غالبا

  العاملين. فرادالأ ملاحظة  -أ

 .حصائياتوالإ التقارير -ب

 الشفوية. التقارير -ت

 .1المكتوبة التقارير -ث

 

                                                           

  1 نفس المرجع السابق، ص 422.
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 :العاملين فرادالأ مع التقييم نتائج مناقشة-

 نأ روريالض من نهأ بل دائهمأ تقرير عملية نتائج العاملين فرادالأ يعرف نأ يكفي لا

 المباشر المشرفو  وبين المقيم بينهم والسلبية الإيجابية الجوانب لكافة مناقشة هناك تكون

 الجوانب ةخاص وبصورة العامل الفرد يدركها لا قد التي المهمة الجوانب بعض لتوضيح

 .دائهأ في السلبية

 ،وسريع مباشر ولالأ نوعين: على تكون نأ الممكن من :التصحيحية جراءاتالإ-

 قدف نماوا   داءالأ في نحرافاتالا ظهور لىإ دتأ التي سبابالأ عن البحث يتم لا إذ

 .وقتي هو التصحيح من النوع هذا نفإ وذلك المعيار مع يتطابقل داءالأ تعديل محاولة

 عيارالم مع ليتطابق داءللأ التصحيحية جراءاتالإ وأ التصحيح من الثاني النوع ماأ

 حصول ةوكيفي سبابأ عن البحث يتمولذلك  ،ساسيالأ التصحيحي جراءالإ فهو المحدد

 ذلك راءو  الرئيسي السبب لىإ لوصولل بعادهاأ افةبك الانحرافات تحليلو  ،نحرافاتالا

 فوائدب المنظمة على وأنها تعود كما ولالأ سلوبالأ من وعقلانية عمقا كثرأ العملية وهذه

 .1الطويل المدى على كثيرة

                                                           

 .422 342 ص السابق، المرجع نفس 1 
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 :داءالأ تقييم معايير  -2-2

 أرضية ليشك نهلأ داءالأ تقييم نظام لنجاح ضروري مرأ داءالأ تقييم معايير تحديد نإ 

 رؤسائهمو  ينالعامل سهمرأ وعلى التقييم، في العلاقة صحابأ طرافالأ منها ينطلق واحدة

 :المعايير على الأمثلة ومن

 .العمل معرفة -

 قيادة.ال -

 المبادأة. -

 .بداعالإ -

 .داءالأ نوعية  -

 .التعاون  -

 .القرارات اتخاذ على القدرة -

  .المشكلات حل على القدرة -

 .الاتصال على القدرة -

 1.التخطيط على القدرة -

                                                           

عبد الباري إبراهيم درة، زهير نبيل نعيم الصباغ، إدارة الموارد البشرية في القرن الحادي والعشرين، دار وائل  1 
 .422، ص4111، 4للنشر، عمان، ط
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 .التنظيم على القدرة -

 .1السلطات تفويض -

 يتعلق بعضها متنوعة عناصر والعوامل الجوانب وأ المعايير هذه نأ الملاحظ ومن

 التي نجازاتالإو  بالنتائج يتعلق وبعضها بشخصيته، تعلقي هاوبعض الموظف، بسلوك

 .يحققها

 :التقييم دواتأ في تقيم التي (العوامل) معايير بين نموذج يلي وفيما 
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 :داءالأ تقييم هدافأ -2-3

 موضوعيةو  وواضحة غنية معلومات لها يوفر نهأ في ،منظمة يهأ في داءالأ تقييم يتجسد 

 خدمي بما ومستمر، دوري بشكل لديها تعمل التي البشرية مواردها داءأ عن وصحيحة

 لمستوىا عالية تنظيمية فعالية وتحقيق داء،الأ هذا وتحسين تطوير عملية استمرارية

 صادقةو  واضحة صورة فنتائج التقويم تعكس .الزمن مرور مع الكلي التنظيمي دائهالأ

. هعمل في جهده ضوء في عادل ساسأ على قائمة تهمكافأ لتكون فرد، كل داءأ عن

 نبأ لمجتمعا يخدم كما واحد، نبآ فيها والعاملين المنظمة يخدم داءالأ تقييم فإن وبالتالي

 .1معقولة سعاروبأ عالية جودة ذات وخدمات عاسل له المنظمة تقدم

 :مستويات عدة على داءالأ تنظيم هدافأ تقسيم ويمكن 

 المنظمة: مستوى على-2-3-1

 المنظمة وىمست على تحقيقها لىإ البشرية الموارد إدارة تسعى التي هدافالأ همأ بين من 

 :2تييأ ما

                                                           

 .122، ص 4112، 1طإدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد استراتيجية، دار وائل للنشر، عمان،  عمر،وصفي عقيلي  1 
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 يف العلمية سسالأ كيدتأ طريق عن خلاقيالأ والتعامل الثقة من مناخ تكوين  -

 .العاملين شكوك يبعد مما حكامالأ صدارإ في والموضوعية التقييم

 موحاتهمط وتوظيف الكاملة قدراتهم استثمار خلال من العاملين مستوىب النهوض -

 .للتقدم تؤهلهم ساليببأ

المباشرة  مقياس التقييم عملية نلأ ،البشرية الموارد إدارة ساليبوأ برامج تنظيم   -

 .الإدارة هذه في المستخدمة الطرق ونجاح سلامة مدى على للحكم

 :المديرين مستوى على-2-3-2

 نهبأ نهمم كل على والحكم المرؤوسين داءأ تقييم بعملية والمشرفين المديرين قيام نإ

 مرالأ قةحقي في المديرين يدفع وهذا السهل شيءالب ليس" ضعيف" وأ" وسط" وأ" ممتاز"

 :الآتية المجالات في وقدراتهم مهاراتهم تنمية لىغ

 .وموضوعي علمي بشكل الموظف داءأ كيفية على التعرف  -

 .الموظفين مع العلاقاتبمستوى  رتفاعالا -

 فيما يةالواقع القرارات واتخاذ والتوجيه شرافالإ مجالات في المدير قدرات تنمية -

 .1بالعاملين يتعلق

 

                                                           

 .412نفس المرجع السابق، ص  1 
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 :المرؤوسين مستوى على-2-3-3

 تقييم مليةع بواسطة العاملين بين تحقيقها لىإ المقيمون يسعى التي هدافالأ برزأ ماأ 

 :فهي داءالأ

 لديهم لةالكام القناعة توليد خلال من المرؤوسين لدى بالمسؤولية الشعور تعزيز -

 .التقييم ليهعم ستقع تحت المنظمة هدافأ تحقيق سبيل في يبذلونها التي الجهود نأ من

 لتطوير ةالمناسب والطرق الوسائل من مجموعة اقتراح في داءالأ تقييم عملية تساهم -

 .1الوظيفية تهمبيئ وتطوير الموظفين سلوك

  :العاملين داءأ تحسين في الحوافز نظام فعالية -3

 وتطويرها دافهاهأ تحقيق في يسهم مما كفاءتهم لزيادة لعمالها الحوافز بمنح تقوم لمؤسسةا

 خطوات ثم نوم العاملين، داءأ تحسين في الحوافز ثرأ لىإ النقطة هذه في قسنتطر  ولهذا

 الحديثة فيزيةالتح السياسات على وسنتعرف داء،الأ تحسين في للمساعدة التحفيز لياتوآ

 .2المؤسسة في المتبعة

 

                                                           

 .421 ص السابق، المرجع نفس 1 

 ،4112 ،الجزائر الخلدونية، دار الجزائرية، الاقتصادية المؤسسات في البشرية الموارد إدارة فرحات، ماس يسليم 2 
 .131 ص



علاقة نظام الحوافز بالأداء                          الثالث:الفصل   
ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

 56 

 :العاملين داءأ تحسين على الحوافز ثرأ  -3-1

 ردوديةم داءأ على يجابيإ بشكل سيؤثر المؤسسة مستوى على لحوافزل الجيد عدادالإ 

 :التالية النقاط في الشيء هذا ويظهر العمال

 ،يةإضاف مجهودات تقديم نحو عاملدفع السي العلاوات لنظام الجيد التصميم  -

 .مستمر بشكل دائهأ تحسين في الرغبة له وسيولد

 في تمرمس نمو تحقيق لضمان العمال بين الإيجابية المنافسة روح وتجديد خلق -

 .العمل مردودية

 .دائهأ تحسين نحو هلدفع والمعنوية للعمال المادية الحاجات شباعإ -

 .السوق في البقاء وضمان المؤسسة هدافأ تحقيق  -

 .داءالأ في الموجودة والنقائص القصور معالجة  -

  والمعنوية. المادية بحاجاتهم هتمامالا خلال من العمال معنويات رفع -

 . ومهاراتهم قدراتهم استغلال على عمالحث ال -

  .1الوظيفي الرضا تحقيق -

 

                                                           

 .432ص  السابق،نفس المرجع  1 
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  :داءالأ تحسين في المساعدة الحوافز لياتوآ خطوات -3-2

 مع التفاعل عملية في المؤسسة إدارة تساعد لياتوالآ الخطوات من مجموعة هناك

 مصالحهم معهم يربطون بشكل للعمل تحفزهم كما فضل،أ داءلأ تحفيزهم نحو العاملين

 .1وأهدافه العمل مصالح مع هدافهموأ الشخصية

 :داءالأ تحسين على المساعدة الحوافز خطوات -3-2-1

  :يلي فيما وتتمثل 

 التطور في الرغبة لديهم عموما فالعاملين :عالتوس على العاملين مساعدة -

 ما وأ المدير علىأ من عليهم مفروضا كان ذاإ ذلك عن جمونيح ولكنهم والتحسن،

 .المطلوبة هدافالأ يتعدى عمل نجازلإ يحفزهم عندما للمؤسسة ضافوهأ

 لىع قياسا للعمل واضحة وقياسات مستويات وضع يأ :العمل مستوى تحديد -

 مراعاة مع مقبول، غير وأ جيد داءالأ هذا كان ذاإ وما داء،الأ تميز التي المخرجات

 2اصفاتمو ال يعطوا نأ على وتشجيعهم رائهم،آ لىإ ستماعوالا العاملين مع مرالأ مناقشو

                                                           
 .111 ص ذكره، سبق مرجع عزوز محمد، 1
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 تقبلهم في نالعاملي لدى طيبا ثراأ تترك المشاركة وهذه داء،الأ لقياس واضحة يرونها التي

 .دائهمأ تطوير ومحاولة القياسات لهذه

 املينالع زيتحف تضعف التي العوامل همأ من :العاملين مسؤولية حجم تعيين -

 الوظيفة عم التصرف بكيفية فرد كل فمعرفة عمله، منهم متوقع هو لما الوضوح عدم هو

 .يدج داءلأ تحفيزه من ستزيد وبالتالي بالمسؤولية شعوره من يزيد به المنوط

 العاملين غلبأ يرغب :داءللأ علىأ مستويات اكتساب على العاملين مساعدة -

 داء،لأا مستويات تحسن التي المدخلات وفي داء،الأ توقعات في دور لهم يكون نأ بشدة

 توقعات نع والمقترحات التصورات وضع في العاملين شراكإ الضروري من يصبح وبهذا

 رفع عن معلومات العاملين عند العمل عن المشرف وأ المدير يجد ربما نهلأ داء،الأ

 .بها دراية له تكون قد حتى وأ الحسبان في خذهايأ لم وأ لهاأغف قد داءالأ مستويات

 علوماتالم قائمة يدون نأ المشرف وأ المدير على :العاملين عليه اتفق ما يقتوث -

 تغرقهيس الذي الوقت وتحديد داء،أ من والعاملون هو يتوقعه ومستويات ما قياسات عن

 خةنس عطاءوا   ذلك يقتوث ثم العمل، من معينة نواعلأ وياتالمست هذه لىإ الوصول

 مت ما والقياس للمناقشة ساساأ تكون حتى عامل لكل داءللأ المراجعة عند للعاملين

 .1انجازه

                                                           
 .422-422نفس المرجع السابق ص 1
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 ينالعامل من يحقق لمن وخاصة: والمكافآت الحوافز في واضح سلوبأ استخدام -

 .1توالمكافآ الحوافز وتتنوع المتوقع، داءالأ تفوق جيده نتائج

  :داءالأ على المساعدة التحفيز لياتآ  -3-2-2

 :يلي فيما وتتمثل

 العملو  له، ونتائج هدافأ وضع في الفرد مشاركة نإ :الأهدافووضع  تخطيطال  -

 ياس،للق وقابلة ،ومحددة ،واضحة تكان ذاإ وخاصة دافعيته من سيزيد تحقيقها على

 في امساعد عاملا يعد هدافالأ تحديد" له. بالنسبة عالية وذات قيمة طموحه، وترضي

 لالعما جذب على قادرة هذه الأهداف كانت ذاإ خاصة للعاملين، المعنوية الروح رفع

 لىع المؤسسة مالوآ هدافوأ مصالح قترانا وضرورة هميةأ تبرز هنا ومن لتحقيقها،

 .هاب العمال مالوآ هدافوأ مصالح

 العلاقة ذات مورالأو  القرارات في العاملين مشاركة نإ :القرارات في المشاركة  -

 ترشيد ذلك، نع المترتبة النتائج همأ ومن والتزاماتهم، وانتمائهم حماسهم من يزيد بعملهم

 2خلال من مواليعل لهم النفسي الميل مع تتفق فرادللأ المشاركة نوا   القرارات اتخاذ عملية

                                                           

 .431 ص السابق، المرجع نفس 1 

 .112 ص ذكره، سبق مرجع عزوز محمد،2 
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 تيتأ لذلك عليهم، خرونالآ ويفرضه يطلبه ما خلال من وليس نفسهم،لأ رونهيق ما

 .وجه حسنأ على بأدائهوالالتزام  عملهم على رضاهم مدى تعكس عمالهمأ

 فعالللأ تظمالمن التشجيع خلال من وسلوكهم العاملين فعالأ تغيرت السلوك: تعديل -

 فعالالأ حديدبت العمل على المشرفون يقوم فيها، المرغوب غير فعالالأ تطبيقو  ةالمرغوب

 لتشجيع التعزيزو  للتدعيم المناسب الطرف يستخدمون ثم تغيير لىإ تحتاج التي ةالمرفوض

 .التغيير حداثإ على العاملين

ت ومسؤوليتهم العاملين مهام وتنويع توسيع خلال من :لالعام ثرأ -  من مزيدال احةوا 

 نأ مراعاتها الإدارة على يجب التي الهامة مورالأ ومن والمبادأة، للاجتهاد لهم الفرص

 على يجب كما بسيطا، العمل هذا كان مهما عمله بأهمية لعام كل شعارإ على تعمل

 .خاص بشكل وعن دوره عام بشكل العمل عن كبرأ صورة الفرد تعطي نأ الإدارة

 يشوبها تيال داءالأ جوانب عن الراجعة التغذية وتوفير :الراجعة بالتغذية التحفيز  -

 الطريقة علىو  فيه تقوم الذي السياق على لها التحفيزي ثرالأ فيتوقف قصور وأ خطاءالأ

 سبابأ لىع التعرف من يمكن بشكل تقدم السلبية المعلومات كانت ذافإ بها، تقوم التي

 طويريت ثرأ لها يكون المعلومات هذه نفإ خطاءالأ تصحيح بطريقة ويعرف القصور

 1كتغذية العامل عليها يحصل التي المعلومات تكون نأ يجب وبذلك داء،الأ على وتحسين

                                                           

 .112 ص السابق، المرجع نفس 1 
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 القصور بابسأ على التعرف على وتساعد مناسب وتوقيتها وواضحة إيجابية لعمله راجعة

 .1ومحفزا محركا توفر حتى معالجتها وسبل

 :المؤسسة في المتبعة الحديثة التحفيزية السياسات  -3-3

 فرادالأ اءدأ على تؤثر واضحة سياسات اتباع على عمالها تحفيز في المؤسسة تعتمد 

 :يةالآت النقاط في ليهإ نسعى ما وهذا دائهمأ وتحسين كثرأ للعمل محفزة وتكون

 والاجتماعية الاقتصادية المنافع مجموعة نهأ على يعرف الدخل :جورالأ  -

 مساهمته نع تعويض مباشر سواء على العامل الفرد منها يستفيد التي والسيكولوجية

 ضاتالتعوي من كبرالأ الجزء جرالأ ويمثل المؤسسة، في (، طاقته، أفكارهمجهوداته)

 شهريا وأ يااسبوع وأ بالساعة للفرد يدفع ما كل ويشمل الفرد عليها يحصل التي الكلية

 .2هبعمل قيامه مقابل

 احيةن إيجابية تجاهاتا توفير في المساهمة لىإ جرالأ خلال من المؤسسة تهدف كما

 ترك حالات معدل وتقليل والحوادث، والغياب الشكاوى بعادلإ "الوظيفي الرضا" العمل

 ينب دائيالأ رقي لىإ وصولا جورالأ ومستويات داءالأ مستويات بين الربط ،العمل

                                                           

 .211 ذكره، ص سبق مرجع عزوز محمد، 1 

 ص ،4112 ،1ط الإسكندرية، والنشر، الطباعة للدنيا الوفاء دار البشرية، الموارد إدارة حافظ، محمدحجازي  2 

134. 
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 فقاو  جورالأ مستويات تحديد خلال ومن داء،الأ تكاليف على الرقابة إحكام العاملين،

 خلال نوم الوظيفي المستوى في جرالأ مستوى ونهايات وبدايات التنظيمية للمساواة

 في جرالأ مستوى ونهاية وبداياتالتنظيمية  للمساوات وفقا جورالأ مستويات تحديد

 .1الوظيفي المستوى

 على،أ وظيفي مركز لىإ الحالي الوظيفي مركزه من الموظف نقل هي :الترقية -

 لقب عليه كان مما أفضل معنوي ووضع أكبر مادية مزايا على الحصول له حيص

 ونتك قد كما ،ومسؤولية صعوبة كثروأ علىأ خرىأ وظيفة من تكون قد وهي الترقية،

 من كافيال العدد بقاء ضمان لىإ الترقية وتهدف ،الوظيفة نفس في خرىأ لىإ درجة من

 يجادرة وا  الشاغ الوظائف شغلل يصلح من بينهم من لتختار المؤسسة خدمة في العاملين

 تقدم قيقتح نتيجة بالطمأنينة والشعور الجهد من المزيد للبذ العاملين لدى قوي حافز

 في قيةالتر  فرص توفيرف العمل، مكان تغيير لىإ الحاجة دون معيشتهم في مستمر

 في ترقيةال فرص عن بحثا هروبها وعدم فيها الصالحة العناصريضمن بقاء  المؤسسة

 .2قدراتهم وتنمية ادائهم لتحسين العاملين تحفيز على تعمل خرىأ مؤسسات

                                                           

 .134 صفحه السابق، المرجع نفس 1 

 .122 ص ،1114 ،1ط عمان، الصفاء، دار البشرية، الموارد إدارة نادر، شيخة ابو احمد 2 
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 فكارالأ بتحويل طرافالأ قيام تضمن التي المستمرة و العملية تلك هو :الاتصال  -

 لىإ تصالالا وسيلة خلال من تنتقل ،مكتوبة وأ شفوية رسالة لىإ معينة ومعلومات

 التصا نظام المؤسسة فرتو  فراد،الأ حفظ في فعال دور تصالاتوللا ،1خرالآ الطرف

 والتعاون ترابطال يحقق ذلك نفإ ،الأفراد وجميع الإدارية المستويات مختلف بين يربط فعال

 ضرورية المؤسسة في تصالالا عملية وتعتبر داء،الأ لزيادة احافز  ويكون العاملين بين

 فراد،للأ تجاهاتوالا المواقف وتحسين وتطوير ،اللازمة بالمعلومات العاملين ويدلتز 

 .2للعاملين والاجتماعية النفسية الحاجات تحقيق وكذلك

 اتواتجاه وقواعد ومفاهيم مهارات اكتساب تتضمن تعلم عملية هو التدريب: -

 حتياجاتلاا وحصر تحديد بعد العاملين تدريب لىإ باللجوء ذلك ويتم الفرد، داءأ لزيادة

عادة  فوائد عدة تحقيق لىإ التدريب يؤدي ،3ومؤهلاتهم معارفهم تقادم ومنع ،تأهيلهم وا 

 : وهي

 لىع التدريب عن والناتجة الفرد مهارات زيادة تنعكس حيث :الإنتاجية زيادة -

 4للوظائف يةالفن الجوانب في المستمر التزايد نأ لىبالإضافة إ وهذا وجودته، نتاجالإ حجم

                                                           

 .422 ص ،1222 ،4ط الإسكندرية، ،الجامعية الدار المهارات، بناء المدخل التنظيمي السلوك ماهر احمد، 1 

 .22 ص ،4112 الإدارية، المهنية الخبرات المتكاملة، مركز التدريب مناهج الرحمن، عبدتوفيق 2 

 .132 ص ،بق ذكرهس مرجع ،حسن راوية 3 

دارة التنظيمي السلوك الغفار، عبدفي يحن 4   .122 صفحه ،1221 الإسكندرية، الحديث، العربي المكتب الأفراد، وا 
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 قلالأ لىع الفرد لدى يتوافر حتى المنظم التدريب لىإ تدعو الحاضر الوقت في عمالوالأ

 .عمالالأ لهذه الملائم داءللأ المطلوب دنىالحد الأ

 لىع ثيرتأ له الإنسانية للعلاقات برنامج وجود نبأ شك لا :الفرد معنويات رفع -

 الإدارة ينب الحسنة العلاقة في البشري للمورد البالغة الأهمية تيتأ هنا من المعنويات،

 .فرادللأ والمستمر المنظم التدريب مع ملةالعا والجماعات

 ؤديي داءللأ منالآ سلوبالأ على التدريب نأ هذا يعني :العمل حوادث تخفيض  -

 .الحادث تكرار معدل تخفيض لىإ شك بلا

 عليه واجبال المهام بتحديد داريالإ الرئيس يقوم نأ بها يقصد :السلطة تفويض  -

 عطاءإ يعني كما العمل، بهذا للقياماللازم  السلطة عطائهوا   هيمرؤوس حدأ بها يقوم نأ

 هذا ويتبع به القيامعلى  تعود وأ مفروض عمل من جزء هيمرؤوس حدلأ المديرين حدأ

عملية  وتهدف خرينآ فرادلأ وامرالأ صدارإ قرارات اتخاذ في الحق المرؤوس منح

 :بها للقيام هلمساعدي تفويضها

 .الأساسية بالمهام للقيام علىالأ للرئيس الفرصة الكاملة عطاءإ  -

  .للتنظيم نتماءوالا والولاء بالرضا شعورهم زيادة -

  .القرارات اتخاذ على تدريبال لىوا   نفسهمبأ المرؤوسين لدى الثقة يولد -

 .1نجازالإ في السرعة على تساعد والمعنوية المادية التكاليف من التقليل -
                                                           

  1 نفس المرجع السابق، ص 545.
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 التنظيم عضاءأ بين الإنسانية العلاقات وتقوية بتكاروالا بداعللإ الفرصة عطاءإ -

 .1داريالإ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 .122ص نفس المرجع السابق، 1  
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  :الفصل لاصةخ

 ضمني الذي المتميز داءالأ لىإ للوصول تسعى نشاطها نوع كان أيا المؤسسات جميع

 ثيرالتأ يف هاما دورا يلعب الذي فرادالأ داءأ على ويعتمد وذلك ،والاستمرارية البقاء لها

 العمل يف نتظامها من المؤسسة في الفرد بها يقوم التي لأنشطةوا تصرفاتالف عليها،

 ساسالأ جرح تعتبر مهامه، داءبأ وقيامه، العمل عن ورضاه وانفعاله خرينبالآ والاتصال

 التقييمب نقوم ومهاراتهم فرادالأ قدرة مدى نعرف وحتى داء،أ من يحققه لما ولىالأ والنواة

 .لياتوآ وخطوات طرق بعدة دائهمأ تحسين ثم ومن

 تعمل لتيا العوامل هذه بين ومن ،المختلفة العوامل من متعددة بجملة ثريتأ فرادالأ داءفأ 

 وكذا ،ويةالمعن روحهم ورفع فرادالأ ولاء تحقيق لىإ تؤدي فهي الحوافز داءالأ رفع على

يجابية  متداخلة الحوافز ونظام داءالأ علاقة نأ بمعنى دائهمأ مستوى  ظامن نأ حيثوا 

 .للمؤسسة يجابيوا   جيد داءأ مستوى تحقيق لىإ يؤدي الجيد الحوافز

 لتيا التغيرات مواكبة جلأ من الحوافز بنظام هتمامللا كثرأ المؤسسة يحفز داءوالأ 

 .العاملين فرادالأ حاجات مستوى على تحدث



  اربة الميدانية المق :الرابعالفصل 

 ا

   تمهيد.

  الدراسة. ةمنهجي-1

  الاستطلاعية. ةالدراس-1-1

  الدراسة.مجال -1-2

  .ةالدراس نةمجتمع وعي-1-3

 منهج الدراسة.-1-4

 أدوات الدراسة.-1-5
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  تمهيد:

ها في ب ةوكل الجوانب المتعلق ، ةالدراس ةشكاليلإ ةعرضنا في الفصول السابق بعد

لى إ ةريكل تلك الحقائق النظة بغرض ترجم ةيدانيمال ةى الدراسإل لتقننمستواها النظري 

ل يمكننا من تحوي يسلوب منهجأرض الواقع وذلك اعتمادا على أعلى  ةمعطيات ملموس

على ضوء كل البيانات والمعلومات المتحصل  ةلى حقائق واقعيإ ةالنظريالمعطيات 

ا التي اعتمدناه ةهم الخطوات المنهجيأوسنعرض في هذا الفصل  ن الميدان،عليها م

طلق هذا المن، ومن  منها هداف المرجووتحقيق الأ ةعلى تساؤلات الدراس ةجاببغرض الإ

 الجغرافي ، البشري ،ةاسلى تحديد مجالات الدر إسوف نخصص هذا الفصل 

 ةمنهجيتي على التعرف لأثم ن ،ةتحديد مجتمع الدراس ذاوك والتعريف بمكانها، والزمني،

لى نتائج إ لنخلص ، وبثوبهاثم عرض البيانات وتحليلها  دوات جمع البيانات،وأ ةالدراس

 ونتحقق من فرضياتها. ةالدراس

 

 

 

 



المقاربة الميدانية                                     ابع:الر الفصل   
ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

 69 

 الدراسة: ةمنهجي-1

 :ةالاستطلاعي ةالدراس -1-1

تساعد الدراسة الاستطلاعية الباحث على التعرف عن قرب على الظواهر التي سيتم 

ربما تواجهه في تطبيق أدوات بحثه، إضافة إلى  والصعوبات التيفيها اجراء البحث 

أنها تعتبر أساسا جوهريا لبناء البحث العلمي كله، كونها تساعد الباحث على جمع 

 قاءوأسلوب انتالمعطيات الأولية عن مكان ومجتمع الدراسة، وكذا التعرف على كيفية 

 عينة البحث وفق موضوع الدراسة.

، حيث 9102بدأت الدراسة الميدانية مع بداية الدراسة النظرية في شهر ديسمبر لسنة

ومقابلة بعض المسؤولين في المؤسسة حيث  BHI Algérie SPAقمنا بزيارة مؤسسة 

 .90/09/9102وافق المدير على إجراء الدراسة الميدانية وذلك يوم 

الزيارة الثانية تمت خلالها إجراء مقابلة مع مدير الموارد البشرية قصد التأكد من إمكانية 

، وكذا جمع بعض المعلومات المتعلقة بالهيكل والعينةإجراء الدراسة من حيث المكان 

وكذلك البيانات التي من شأنها أن تخدم هذه الدراسة كمرحلة أولية،  للمؤسسة،التنظيمي 

ر الموارد البشرية بأن يتم تسليمنا هذه المعلومات لاحقا لعدم توفرها في وطلب منا مدي

 .10/10/9191ذلك الوقت وهذا يوم 
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الزيارة الثالثة للمؤسسة أخذنا نموذج لطلب تحكيم الاستمارة ليطلع عليه مدير الموارد 

ة، سالبشرية لطلبه هذا منا ليتفقد نوعية الأسئلة والتأكد أنها لا تمس خصوصية المؤس

وعند اطلاعه عليها أعطانا موافقته لتوزيعها على العمال داخل المؤسسة وهذا يوم 

00/10/9191  

 :ةمجال الدراس -1-2

ت وتزامنت أوقد بد غليزان، BHI Algérie SPA ةبمؤسس ةالميداني ةجراء الدراسإلقد تم  

  .9102 ةهر ديسمبر من سنفي ش النظرية ةمع الدراس

املين داء العألوقوف على دور الحوافز في تحسين لى اإتهدف  ةالراهن ةن الدراسأوبما 

جمع البيانات  في عتمادالانه من الطبيعي إف BHI Algérie SPA ةفي مؤسس

 العاملين. ةوالمعلومات على فئ

 :ةالدراس ةمجتمع وعين -1-3

غليزان وعددهم  BHI Algérie SPAيشمل مجتمع الدراسة على العاملين في مؤسسة 

 عامل ذوي مستويات مهنية مختلفة. 071
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تعرف العينة بالمجتمع الدراسي التي تجمع من البيانات الميدانية، أو هي تعتبر من 

 .1المجتمع الكلي، فالعينة إذا جزء معين من أفراد المجتمع الأصلي

جتمع الدراسة أن مة العشوائية باعتبار يفي هذه الدراسة على العينة الطبق الاعتمادوقد تم 

إطارات، أعوان التحكم، أعوان )طبقات معينة دة عيتكون من عدت فروع وفي كل فرع 

 التنفيذ( 

إن العينة المناسبة هي العينة الطبقية العشوائية حيث أنها تستهدف الحصول على عينات 

قا يقسم الباحث مجتمعه البحثي إلى طبقات وف الأصلي، وخلالهاأكثر تمثيلا للمجتمع 

تق الباحث يشاصية معينة ويكون حجم كل طبقة أو فئة متناسبا مع المجتمع الأصلي، لخ

 .2بطريقة عشوائية من هذه المجموعات عددا من المفردات المسبق تحديدها

يتمثل في تقسيم مجتمع البحث الذي نريد دراسته إلى مجتمعات بحث فرعية تسمى 

ويمثل مجموع العينات التي نريد  بالطبقات، ثم نسحب عشوائيا عينة من كل طبقة،

 .3اختيارها هكذا العينة النهائية التي ستخضع إلى التحليل

                                                           

  1  كامل محمد المغربي، أساليب البحث العلمي، عمان، دار الثقافة، ط 4، 1199، ص 931.
  2 صلاح مصطفى القوال، مناهج البحث في العلوم الاجتماعية، القاهرة، عالم الكتب، 9191، ص 333.

، ص 1191والرسائل الجامعية في علم الاجتماع، الجزائر، دار القصبة للنشر، سعيد سيعون، وآخرون، الدليل المنهجي في إعداد المذكرات  3 
941. 
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أما عن الخطوات المتبعة عند تحديد العينة الطبقية العشوائية نبدأ بتحليل المجتمع 

الأصلي بغية التعرف على ملامحه وتقسيمه إلى طبقات متجانسة وحساب عدد الوحدات 

الموجودة في المجتمع الأصلي، وذلك تمهيدا لتحديد حجم العينة وعدد الوحدات المطلوبة 

في كل طبقة من المجتمع الأصلي، ثم يأتي بعد ذلك اختيار الوحدات من القوائم المعدة 

 لذلك بطريقة عشوائية. 

 :ةمنهج الدراس -1-4

 وع البحث.موض ةكلالمش ةالتي يتبعها الباحث لدراس ةلى الطريقإيشير مفهوم المنهج  

  ". ةقلاكتشاف الحقي ةمشكلال ةها الباحث في دراسعتبالتي ي ةالطريق "أيضا:يعني  

املين داء العأور حول الحوافز ودورها في تحسين وانطلاقا من موضوع دراستنا الذي يد

والذي  يالمنهج الوصففقد استعملنا  ةهذه العلاق ةجل الكشف عن طبيعأومن  ،ةبالمؤسس

خص يقصد ت الوقت الحاضر،في  ةكما هي قائم ،ةظاهر الاستقصاء على  "بأنه:يعرف 

ي لا يقف عند وصفالمنهج الف بين عناصرها، ةولتحديد العلاق صها وكشف جوانبهاتشخي

ر فيحلل ويفس بعد من ذلك،ألى إولكنه يذهب  ،موضوع البحث ةحدود وصف الظاهر 
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نا تزيد من رصيد معارف تعليمات ذات معنى،لى إجل الوصول أمن  ،ةدلويقارن ويقيم الأ

 1."ةعن الظاهر 

 في ةئدساجمع البيانات حول الحوافز الويظهر استخدامنا لهذا المنهج من خلال  

التعرف على مدى ارتباط هذين المتغيرين مع  ةوذلك لمحاول داء العاملين،أ ،ةلمؤسسا

 بعضهما البعض.

  :معطياتدوات جمع الأ -1-5

ق التي ائللحصول على الحق ةساسيمن الوسائل الأ ةوسيل لمعطياتدوات جمع اأتعتبر 

 يةعناطلب التالتي ت ةالهام أهم المراحلباعتبارها  ليهاإيسعى الباحث في الوصول 

 :ليةالتا ةداس فقد اعتمدنا في دراستنا على الأساوعلى هذا الأ ،ةالخاص

  الاستمارة: 

المعلومات تجميع البيانات و  عليها الباحث فيحد الوسائل التي يعتمد أ الاستمارةعتبر ت

جل أطاق الناس المستهدفين بالبحث من ويعتمد الاستبيان على استن مصادرها. من

                                                           

 .36، ص 1191، 9ط القاهرة، دار الكتاب الحديث، منهجية العلوم الاجتماعية والبحث الاجتماعي، جمال، معتوق 1 
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تساعده لبحثه و  ةنها مفيدأ عن الموضوع والتي يتوقع الباحث جابتهمإالحصول على 

 .1وبالتالي على اختبار فرضياته

 لنحو الآتي:على ا ات ودراسات سابقةدبيأب تعانةبالاس ةالدراس ةوقد قمنا بتطوير استمار  

 في جمع المعلومات. استخدامهاجل أمن  ةوليأ استمارةعداد إ -0

ن قاموا والذي ين(محكم خمسة) المحكمينمن  ةععلى مجمو  الاستمارةعرض  -9

 ما يلزم. ةضافا  و  ذفرشاد وحبدورهم بتقديم النصح والإ

 ةعلى الدراس بالاعتماد ةجوانب تخدم موضوع الدراس ةعلى عد ستمارةالاوقد بنيت 

 على قسمين رئيسيين: تحيت احتو  ،ةالنظري

احتوى البيانات  حيث ،ةمن البيانات الشخصي ةيحتوي على مجموع ول:القسم ال  

 المهنية، الوضعية العلمي، المؤهل العائلية، الحالة العمر، فراد العينة )الجنس،لأ ةالنوعي

 المهنية(.والأقدمية 

ساس أعدت الفقرات على أوقد  ،ةفقر  90تضم  يحتوي على ثلاث محاور القسم الثاني: 

 وذلك حسب الجدول التالي: جابات،إي الذي يقيس خمس خماسال ليكارتمقياس 

 ليكارت الخماسيسلم قياس  اتدرج :10الجدول رقم 

                                                           

 .39، ص 1112، 9 4بيروت،  دار الطبيعة، ، منهجية البحث في علم الاجتماع،عمادعبد الغني  1 
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 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة  التصنيف 

 5 0 0 9 0 الدرجة 

 

 كارتلى سلم ليإاستنادا  ةعداد الطالبإ من المصدر:
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 ،الجامعيةالدار  "،التنظيمي " مدخل بناء المهاراتالسلوك  حمد،أماهر  -32

  .1995 ،2ط الإسكندرية،

 والنشر،للتدريب  العربية المجموعة بالحوافز، الإدارة ،تحدمحمد ابو النصر م -33

  .2012 ،1ط مصر،

  .2011 ،1طعمان، فاصل  ةدار الثقاف البشرية،وارد الم ةدار إ زاهد،محمد ديري  -34

 للنشر،دار وائل  ،البشريةالموارد  ةدار إ علي،علي حسين  سهيلة،محمد عباس  -35

 .2007 ،3ط عمان،
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 للنشر،ر وائل دا استراتيجي،مدخل  ةالموارد البشري ةدار إ سهيلة،محمد عباس  -36

  .2006 ،2ط عمان،

دار الكتاب  جتماعي،الاوالبحث  الاجتماعيةالعلوم  ةمنهجي جمال،معتوق  -37

  .2012 ،1ط .14 القاهرة، الحديث،

 عمان، للنشر،دار وائل  فراد،الأ ةدار إ ةالموارد البشري ةدار إ سعاد،ي طنائب برنو  -38

  .2007 ،3ط

ار وائل د استراتيجي،بعد  ةالمعاصر  ةالموارد البشري ةدار إ عمر،وصفي عقلي  -39

  .2005 ،1ط عمان، للنشر،

، 1ط الأردن، للنشر، ةدار الراي ،ةللموارد البشري ةالحديث ةدار الإ بشار،يزيد الوليد  -40

2008. 

II-القواميس :   

  .2002 ،38 ط بيروت، العربي،ر المشرق دا علام،والإ اللغةالمنجد في  -41

دار  العرب،لسان  ،فريقيالدين محمد بن مكرم بن منظور الإ بو الفضل جمالأ -42

 .1956 بيروت، والنشر، ةبيروت للطباع

III-المذكرات :  
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 العمومية بالمؤسسة ةميداني ةدراس الممرضين، ءأداالتحفيز و  الطاهر،الوافي  -43

قسم علم  الماجستير، ةلنيل شهاد ةمكمل ةمذكر  ،تبسة صالح، عالية ،الاستشفائية

 .2013-2012"،02قسنطينة " جامعة وعملجتماع تخصص تنظيم لاا

 ةرسال داء،في تحسين الأ ودورها تصالالاتقنيات  المانع، بن علي محمد -44

  .2006 ،الأمنيةللعلوم  ةنايف العربي ةجامع ماجستير،

 ةلسكيكد ةالمناعي ةبالمؤسس ةالتنظيمي ةالحوافز الفعالي العزيز،تنسيق عبد  -45

  .2008 ،2007 ،سكيكدة الاجتماعية،الحقوق والعلوم  ةكلي ماجستير،مذكره  نموذجا،

داء أفي تحسين  والمعنوية الماديةثر الحوافز أ الحساسي،محمد  الله،محمد عبد  -46

 العربية الأكاديمية، ماجستير ةرسال عمان، ةوالتعليم بسلطن ةالتربي ةفي وزار  العاملين

 .2011 الاردن، العالي،للتعليم  البريطانية

طباء السعوديين في مستشفى قوى داء الأأثر الحوافز على أ ،ضيف الله سعود -47

 ،السعودية الأمنية،للعلوم  ةنايف العربي أكاديمية اجستير،م ةمذكر  اض،بالريمن الأ

2003.  

في  داء الموظفينأثر نظام الحوافز على مستوى أتقييم  جاسم،عبد القادر شراب  -48

 .2007 ،بغزة الإسلامية الجامعة ماجستير، ةرسال ،ةقطاع غز  ةبلدي
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داء العاملين في شركات أعلى  ةمعنويوال ةثر الحوافز الماديأ خالد،بو علان أعلي  -49

عمال الأ ةدار إ ماجستير، ةلمتطلبات نيل درج استكمالا ة، رسالالفلسطينيةالمشروبات 

  .2016 فلسطين، الخليل، ةالدراسات العليا جامع ةبكلي

 ةدراس نظر العاملين، هةداء من وجدور الحوافز في تحسين الأ محمد،عزوز  -50

 ةلنيل شهاد ةمذكر  بوضياف،رياضي محمد ولمبي الالمركب الأ ةحال

 الجزائر، ةجامع الرياضية،ت آوتسيير المنش ةالموارد البشرية دار إتخصص  الماجستير،

2008، 2009. 

عيسى إبراهيم المعشر، أثر ضغوط العمل على أداء العاملين في الفنادق الأردنية  -51

عمال، فئة الخمس نجوم، استكمال متطلبات الحصول على درجة الماجيستر، إدارة الأ

 .2009الأردن، أيار، 

V-المجلات:  

 ،07العدد باحث، ةمجل الأداء،لمفهوم  ةسس النظريتحليل الأ الداوي،الشيخ  -52

  .2010 الجزائر،

 الثاني،السداسي  ،17العدد  ،TSN 6132,1112 فريقياإشمال  ةاقتصادي ةمجل -53

2017.  

-IVالملتقيات :  
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الملتقى  للتنفسية، ةالاستراتيجي والميز داء مظاهر الأ الخناق،سناء عبد الكريم  -54

 ةجامع الاقتصادية،الحقوق والعلوم  ةكلي اء المتميز للمنظمات والحكومات،دالدولي للأ

 .2005 مارس، ، الجزائر،ةورقل
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 البحث استمارة ملحق:
 -مستغانم –جامعة عبد الحميد بن باديس 

 كلية العلوم الاجتماعية
 شعبة علم الاجتماع

 
 

 استمارة بحث

الزهراء، تحضيرا لنيل شهادة الماستر في علم الاجتماع  مةيطفامن إعداد الطالبة: بغدادي 

 حول موضوع:  9102/9191تخصص تنظيم وعمل، للسنة الجامعية: 

 BHI Algérie SPAالحوافز ودورها في تحسين أداء العاملين دراسة ميدانية بمؤسسة 
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إفادتنا في إطار إعداد مذكرة لنيل شهادة الماستر، الرجاء منكم مساعدتنا من خلال 
أمام  (X) بمعلومات تتعلق بموضوع الدراسة وذلك بعمل هذه الاستمارة بوضع علامة

 الجواب الصحيح الذي يعبر عن رأيكم. 

 المعلومات المتحصل عليها تستعمل فقط لغرض البحث العلمي وشكرا.

 أولا: المعلومات الأولية: 

 أنثى -9ذكر                  -0           الجنس:   -0
 لسن : )      (  سنة .ا -9
 الحالة العائلية :  -3
 أعزب  -0
 متزوج  -9
 مطلق  -3
 أرمل  -4

 المؤهل العلمي:-4

 ابتدائي -0
 متوسط  -9
 ثانوي -3
 جامعي  -4
 شهادة التكوين المهني  -5
 متعاقد -9دائم             -0الوضعية المهنية: -5

 الأقدمية المهنية: )        ( سنة   -6
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 بالدراسة: الخاصةوالفقرات ثانيا: المحاور 

 الفقرات الرقم المحاور

دة 
 بش

فق
موا

 

فق
موا

حايد 
م

 

فق
موا

ير 
غ

ق  
مواف

 
غير دة 
بش

 

دية
لما

ز ا
حواف

: ال
ول

 الأ
حور

الم
 

      يتقاضى العاملون أجرا يتوافق مع الجهد الذي يبذلونه 10

      ت مالية للعاملين تقدم المؤسسة مكافآ 10

      توفر المؤسسة تأمينات للعاملين  10

تقدم المؤسسة لعمالها مساعدات مالية في أوقات الضرورة  10

 الإنتقال إلى مسكن جديد  الزواج، الوفاة، المرض، مثل:

     

      تزيد المؤسسة مكافآت بشكل دوري حسب الإنتاجية  10

      تقدم المؤسسة الترقيات في حالة تقديم أداء متميز  10

      (....تهوية  حرارة، )إضاءة،توفر متطلبات العمل  10

      العمل  والوقاية فيتتخذ المؤسسة إجراءات الأمن  10

وية
معن

ز ال
حواف

: ال
ني

الثا
ور 

مح
ال

 
      من قبل المدير  والثناء للعاملينتقديم عبارات الشكر  10

       والعمال الإحترام المتبادل داخل المؤسسة بين المدير  01

      الخاصة بالمؤسسة  القراراتمشاركة العمال في اتخاذ  00

      تقدم المؤسسة دورات تدريبية وتكوينية للعمال  00

تقوم المؤسسة بعرض أسماء العاملين المتميزين على لوحة  00

 شرف 

     



 88 

      يتلاءم منصب العمل مع المؤهلات المهنية للعاملين  00

توجه المؤسسة إنذارات وتحذيرات للعاملين الذين لم يقوموا  00

 بمهامهم 

     

      يعترف المشرفين بجهود العاملين إذا قدموا ما يستحقوا ذلك 00

داء
بالأ

ها 
لاقت

 وع
وافز

الح
ث: 

لثال
ر ا

حو
الم

 

      العامل تساعد على تحقيق أداء أفضل  مكافآت 00

      تضع المؤسسة معايير واضحة لقياس الأداء  00

      تقدم المؤسسة الحوافز على أساس أداء العامل  00

      الحوافز تدفع بالأداء وتقلل من معدل الأداء 01

      تأثر آليات لطرق منح الحوافز على أداء العاملين  00

      نظام الحوافز الفعال يرفع من الروح المعنوية لدى العاملين  00

      يشجع نظام الحوافز على زيادة المنافسة بين العاملين  00

يساهم نظام الحوافز في توفير الرغبة والجاهزية لدى العاملين  00

 للعمل خارج أوقات الدوام الرسمي 
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