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 شكر وتقدير

 
عمى عكنو لنا لإتماـ ىذا البحث المتكاضع,  تبارؾ كتعالىنحمد الله 

  كفؼ عمى عتبة التخرج ن  كمف بعد, كنحف إذ نق الشكر كالثناء مف قبؿمو ف
التجارية  ,بكمية العمكـ الاقتصاديةلأساتذتنا الكراـ  الجميؿب اؼلاعتر با

الأساتذة  السيد العميد, السيد رئيس قسـ عمكـ التسيير, ,ـ التسييرك كعم
كعماؿ   الأفاضؿ بقسـ عمكـ التسيير تخصص إدارة الأعماؿ ككؿ مكظفي 

 "امحمدفكدك  .د الامتناف كالعرفاف أستاذنا الكريـ:كنخص بالشكر ك القسـ, 
كمساندتو , مو بالإشراؼ عمى مذكرتناكتكر  احتراما كتقديرا لو لمساعدتو لنا  

يمة التي كانت عكنا لنا في إتماـ ىذا البحث الق  لنا بنصائحو كتكجيياتو 
كما نتقدـ بشكر  ,كالتقدير فجزاه الله عنا كؿ الخير كلو منا كؿ الاحتراـ

, السيد خاص إلى السيد مدير المؤسسة العمكمية لمصحة الجكارية برقاف
ككؿ مستخدمي ىذه المؤسسة عمى ما قدمكه المدير الفرعي لممكارد البشرية 

لنا مف عكف في سبيؿ انجاز الدراسة الميدانية بيا جعميا الله في ميزاف 
 .قريب أك مف بعيد حسناتيـ  كما نشكر كؿ مف مد لنا يد العكف مف
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 الإىداء
 ******الإىداء******

 
 

أىدم ىذا العمؿ المتكاضع إلى كالدتي الكريمة كالتي بفضؿ الله عز 
, تعبت كتحممت كثيرا مف في تربيتي أنا الحياةكجؿ كبكاسطتيا خرجت إلى 

خكتي إلى ركح  خكتي كشقي  المرحكـ كالدم الذم أفنى عمره فيكا  خدمتي أنا كا 
إلى الإخكة  لسعادتي كراحتي فالميـ تغمده بكاسع رحمتؾ إلى زكجتي كأبنائيكتعب 

لى الأستاذ الدكتكر المشرؼ فكدك امحمد الذم اشرؼ عمى مذكرتي إ كالأخكات,
في الحصكؿ عمى شيادة الميسانس كرافقني مرة أخرل في مذكرة الحصكؿ عمى 

 كالاحتراـ كجزاه الله عنا كؿ خير,فمو مني أنا كزميمي كؿ التقدير  شيادة الماستر
إلى السيد مدير المؤسسة العمكمية لمصحة الجكارية برقاف المحترـ السيد بف 
الشريؼ محمد عمى إرشاداتو كتكجيياتو القيمة الذم نساؿ لله لو التكفيؽ كالسداد 
في ميامو, إلى صديقي كزميمي السيد لكبير عبد الرحماف المدير الفرعي لممكارد 

, إلى الزملاء ية, إلى الزملاء كالزميلات في العمؿ بمختمؼ الأسلاؾ المينيةالبشر 
السيد  إلى ,2020/2021في الدراسة السنة الثانية ماستر إدارة الأعماؿ دفعة 

, السيد رئيس القسـ, السادة كمية العمكـ الاقتصادية, التجارية كعمكـ التسييرعميد 
لى كؿ مف قدـ لنا  سـ عمكـ التسييرالأساتذة الأفاضؿ ككؿ مستخدمي كعماؿ ق كا 

 يد العكف كالمساعدة مف قريب أك مف بعيد ليرل ىذا العمؿ النكر.
 

 الصادؽ محمد
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 ******الإىداء******

 

 

الذيف فاضت أركاحيـ أىدم ىذا العمؿ المتكاضع إلى 
 خلاؿ ىذه الجائجة أبي كعمي كعمتي.

 

رب  الجنة ياالميـ اغفر ليـ كارحميـ كاجعؿ مثكاىـ 
 العالميف.

 

 ببكش عبد الرحماف
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 :ممخص الدراسة بالمغة العربية
 المنحتيدؼ دراستنا إلى معرفة العلاقة بيف الحكافز المادية الممثمة في 

, في ظؿ العامميف داخؿ المؤسسة كالخدمات الاجتماعية بمستكل أداء كالترقيات
, كالمنحة التي خصصتيا الدكلة التي اجتاحت العالـ( 19)ككفيد  ككركنا جائحة

 .بدكف استثناء لمجيش الأبيض كمف يحكط بيـ
طبيعة لكقد اعتمدنا في ىذه الدراسة عمى المنيج الكصفي لملاءمتو  

عمى الاستبياف كأداة لمدراسة, أما عينة الدراسة التي  المكضكع, كما اعتمدنا
بالمؤسسة العمكمية  عماؿ كمكظفي الصحةفرد مف  80 فتمثمت في اعتمدناىا

 .قصد معرفة العلاقة بيف الحكافز المادية كمستكل أداءىـ لمصحة الجكارية برقاف
 تحسيفالحكافز المادية في  دكربعدما قمنا بجمع النتائج كتحميميا تبيف لنا 

 . العامميف داخؿ المؤسسة أداء
 

 .العامميف الأداء, الحكافز المادية, ,الحكافز :الكممات المفتاحية
 

 :ممخص الدراسة بالمغة الإنجميزية
Our study aims to know the relationship between the material incentives represented in 

grants, promotions and social services with the level of performance of workers within the 
institution, in light of the Corona pandemic (Covid 19) that swept the world, and the grant 
that the state allocated to the White Army and those who surround them without exception. 

 In this study, we relied on the descriptive approach for its suitability to the nature of 
the topic, and we also relied on the questionnaire as a tool for the study, as for the sample 
of the study that we adopted, it was represented by 80 individuals from the health workers 
and employees of the Public Institution for Neighborhood Health in Burgan in order to know 
the relationship between material incentives and their level of performance. 

After we collected and analyzed the results, we discovered the role of material 
incentives in improving the performance of employees within the organization. 
 
Keywords: incentives, material incentives, performance, people .  
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 :مقدمة
 بالمؤسسة إدارة المكارد البشرية  يعتبر العنصر البشرم مف أكلكيات اىتماـ 

مباشر عمى جكدة الأداء بيا, كىك ما أدل إلى زيادة الاىتماـ  لما لو مف اثر
 مف طرؼ المؤسسات كالسعي لرفع مستكياتيـ.بتككيف الأفراد 

تحقيؽ  أدكاتمف  كأداةمكرد   أصبحفالعنصر البشرم في العصر الحديث 
الميزة التنافسية المستدامة لدل المؤسسات تمتاز بيا عف غيرىا في مجالات شتى, 

ديثة, فكفاءة العنصر منيا مجاؿ المعرفة كتقنيات ككسائؿ الاتصاؿ العصرية الح
, ؤدم إلى بقاء كاستمرارية المؤسسةسبب مف الأسباب التي ت ىك جاىزيتوك البشرم 

الحصكؿ عمى مكارد  إلىلدل كؿ مؤسسة السعي  الأكلكيات أكلىمف  أصبحلذا 
العمؿ  كتجسيد استراتيجياتيا في ميداف أىدافيابشرية مؤىمة تساىـ في تحقيؽ 

نظاـ أجكر كمرتبات كتحفيزات جيد كفعاؿ يمكنيـ مف  تكفر ليـ أفمقابؿ ذلؾ 
 .كالإبداعكمتقف كيشجعيـ عمى زيادة الطمكح  مميزتقديـ عمؿ 

كسبب  الإدارمفنظاـ الحكافز حظي باىتماـ العديد مف عمماء كخبراء السمكؾ 
المتغيرات المستقمة الايجابية في  أىـالحكافز المادية كاحدة مف  أف إلىذلؾ مرده 

المالية كاليدايا  المكافآتالمادية تتمثؿ في  ة نحك العمؿ الجيد, فالحكافزالدافعي
أك كالدرجات كالعلاكات الاستثنائية التي تمنح لممكظؼ نظير قيامو بعمؿ مميز 

 الأفضؿ كفؽ  لمرقي بالمؤسسة إلى أعمى المراتب كتحسيف أدائيا إلى إضافيجيد 
 ا كتحقيقيا.ما حددتو كسطرتو مف أىداؼ تسعى لمكصكؿ إليي
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 :الإشكالية .1
مجتمع, إذ تعتبر الكحدة تمعب المؤسسات الجزائرية دكرا كبيرا في تنمية ال

تجتمع فييا المكارد البشرية كالمادية اللازمة للإنتاج فييا كىدفيا  التي الأساسية
أخرل كمف كالاستمرارية مف جية كالعناية بالعماؿ مف جية  بالدرجة الأكلى التنمية

ميا البشرم مف خلاؿ التحكـ في العماؿ داخ عمى المكرد اىتماماتيا التركيزبيف 
نظاـ التحفيز, كعميو فإف  المكافآت كاعتماديع كقياس أدائيـ مف منطمؽ تكز 

كتعديمو بما  الحكافز تمعب دكرا ميما في أداء العماؿ كمف ثـ محاكلة تحسينو
 .يناسب العمؿ

قيؽ نجاح أم مؤسسة كذلؾ راجع لككنو فنظاـ الحكافز لو أىمية بالغة في تح
المؤسسة بدء بتحفيز عماليا, كانتياء برفع إنتاجيتيـ  أداء عميوالذم يبنى  الأساس

في استقرارىا كاستقرار عماليا, كلككف ىدفو يمثؿ الفقرم العمكد  كمنو فيك يمثؿ
 .الأفراد مف خلاؿ تفاعؿكتحسيف أداء المكظفيف زيادة 

كمف و تكجو بصفة كبيرة إلى متابعة أدائيكذلؾ الاىتماـ بالعنصر البشرم قد 
دكرا ىاما الأداء ككيفية تحفيزه كفقا لنظاـ المؤسسة المتبع حيث يمعب  ثـ تقييمو

لممؤسسة  كزيادة الكلاء كالانتماء الأداءرفع تحفيزه يمكف مف خلاؿ ك المؤسسة  داخؿ
نظاـ محدد كمدركس لمحكافز كالذم يساعد أم مؤسسة مف  لا تخمك ياكعميو فإن

ما لدييـ لمعمؿ كمنو ينعكس إيجابا عمى تفعيؿ  بدكره المكظفيف عمى تقديـ أفضؿ
كما أف نظاـ الحكافز يختمؼ مف مؤسسة إلى أخرل . دكر المؤسسة في المجتمع

داخؿ المجتمع كرغـ ذلؾ فيي لا تختمؼ  كذلؾ حسب طبيعة كدكر كؿ مؤسسة
ىك معنكم كالتي يحتاج إلييا  متنكعة منيا ما ىك مادم كمنيا ما عف ككنيا حكافز

كفي دراستنا ىذه سنتناكؿ الحكافز  ,كنكعان  كمان لتحسيف الأداء العامؿ لتحفيزه كدفعو 
الاجتماعية كعلاقتيا في رفع  المادية كالمتمثمة في المكافآت كالترقيات كالخدمات

 :يمي السؤاؿ الرئيسي كما كمف ىذا المنطمؽ يمكننا طرح المكظفيفأداء 
  داخؿ المؤسسة؟ العامميف أداءتحسيف ىؿ تكجد علاقة بيف الحكافز المادية ك. 
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 :كينبثؽ مف السؤاؿ الرئيسي أسئمة فرعية
  داخؿ المؤسسة؟ العامميفأداء تحسيف ك  المنحىؿ تكجد علاقة بيف. 
  داخؿ المؤسسة؟ العامميفأداء تحسيف ىؿ تكجد علاقة بيف الترقيات ك. 
  داخؿ  العامميفأداء تحسيف ىؿ تكجد علاقة بيف الخدمات الاجتماعية ك

 .؟المؤسسة
 
 فرضيات الدراسة: .2
بيف الحكافز  إحصائيةتكجد علاقة إرتباطية ذات دلالة  :الفرضية الرئيسية ✓

 .داخؿ المؤسسة العامميفأداء تحسيف ك المادية 
 :الفرضيات الفرعية ✓
  داخؿ العامميف بتحسيف أداء ذات دلالة إحصائية  علاقة إرتباطيةلممنح

 .المؤسسة
  داخؿ  العامميفبتحسيف أداء لمترقيات علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية

 . المؤسسة
  بتحسيف أداء لمخدمات الاجتماعية علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية

 .المؤسسة داخؿ العامميف
 
 :أىمية الدراسة .3

المجالات أف نظاـ الحكافز يساعد في خمؽ دافعية الأفراد رؼ في مختمؼ ع  
الأىداؼ, فالفرد في قيامو بأبسط كظائفو الحياتية يحتاج إلى عكامؿ  لتحقيؽ

 .أك إشباع حاجاتو الأساسية خارجية تدفعو إلى تحقيؽ
تمثؿ الحكافز المادية أىـ الركائز التي تعتمد عمييا المؤسسات في تنمية 

فمف أجؿ المحافظة عمييا كجب الاعتناء بيا مف خلاؿ تكفير , مكاردىا البشرية
تحفزىـ عمى الأداء الجيد لمعمؿ كعميو فإف الحكافز  مختمؼ الظركؼ كالعكامؿ التي
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جية, كتشجعيـ عمى أداء كظيفتيـ مف  تمثؿ أىـ العكامؿ التي تحفز العامميف مف
ليـ ظركؼ العمؿ تكفر  جية أخرل كترتبط الحكافز بأداء المكظفيف فيي التي

أما إذا  الجيدة كترفع ركحيـ المعنكية كمنو فالحكافز الجيدة تحسف أداء العامميف
كمف ىذا المنطمؽ تظير . كانت الحكافز سيئة فيي تنعكس عمى أدائيـ بالسمب

المرتبط بالأداء كفؽ  أىمية المكضكع ككنو يصب في صمب العمؿ المؤسساتي
قسميف, قسـ  إلىكيمكف تقسيـ الدراسة  ,رارهنظاـ الحكافز المشجع لرفعو كاستم

 نظرم كقسـ تطبيقي.
 

 القسـ النظري:  -1
تتناكؿ الدراسة مكضكع الحكافز المادية كتبيف أىميتو في تكجيو سمكؾ 

بما ينعكس عمى الأداء الكظيفي بالإضافة لقمة  في المؤسسات الصحية,العامميف 
في  العامميفالدراسات التي تتناكؿ دكر الحكافز المادية في تحسيف الأداء لدل 

فة, لذا نرل أف ىذه الدراسة قد تثرم المكتبة العممية مالمؤسسات الصحية المخت
صؿ لمجامعة بما تتضمنو مف معمكمات حكؿ متغيرات الدراسة كالنتائج التي نتك 

 إلييا مف خلاؿ البحث.
 

 القسـ التطبيقي:  -2
يتكقع مف ىذه الدراسة الكصكؿ إلي نتائج تجريبية لدكر الحكافز المادية في 

تقديـ تكصيات لمقائميف كىك ما يضمف  بالمؤسسات الصحية, العامميفتحسيف أداء 
عمى ىاتو المؤسسات لإمكانية الاستفادة منيا في تعديؿ بعض أنظمة الحكافز 

بيا كيحقؽ  العامميفعمكؿ بيا الذم مف شانو المساىمة في تحسيف الأداء لدل الم
 أىدافيا.
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 :أىداؼ الدراسة .4
 :مف خلاؿ دراستنا لمكصكؿ إلى النقاط التالية نيدؼ

 . داخؿ المؤسسة العامميفالتعرؼ عمى مستكل أداء  •
 . العامميف معرفة أنجع الطرؽ التحفيزية التي تساىـ في رفع كتحسيف أداء •
 . معرفة نظاـ التحفيز المعمكؿ بو في المؤسسة •
 .العامميفمعرفة مدل مساىمة الحكافز المادية في رفع كتحسيف أداء  •
 داخؿ العامميفالكصكؿ لمعلاقة التي تربط بيف الحكافز المادية كرفع مستكل أداء  •

 .المؤسسة
 
 :أسباب اختيار الموضوع .5
 :أسباب ذاتية✓
  الجزائرية كمنو معرفة مدل تطبيقيا الصحية معرفة كاقع الحكافز في المؤسسة

 . كالاىتماـ بو لنظاـ الحكافز
 بالمؤسسات الصحية  العامميفتساؤؿ عف الكيفية التي يتـ بيا تحسيف أداء ال 

 . أـ أف ىناؾ طرؽ أخرل كىؿ يتـ ذلؾ مف خلاؿ تحفيزىـ
 عمى  العامميفبتحسيف أداء المادية  اكتشاؼ مدل تأثير أك علاقة الحكافز

 . المكاضيع الحساسة كالمتداكلة اعتبار أف الحكافز مف أىـ
 :أسباب موضوعية✓ 

 مدل شفافية مكضكع الحكافز . 
  مف خلاؿ: العامميفالتعرؼ عمى مدل تأثير الحكافز المادية عمى أداء 

 كالأجكر المنح. 
  المقدمة لمعامؿ.أنماط المساعدات الخدمات الاجتماعية بمختمؼ 
 لترقية كماليا مف تأثير عمى تحسيف المستكل الأدائيا . 
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 :   الدراسة حدود .6
 :الحدود الموضوعية -أولاً 

ـ حصر الحدكد المكضكعية لدراستنا في تحديد العكامؿ السمبية كالايجابية ت 
 , ثـ نبيف مفيكـ الحكافز المادية كدكرىا في تحسيفالعامميف يتأثر بيا أداءالتي 
 .الأداء
 : الحدود الزمنية -ثانياً 

مف بداية  2021تـ تطبيؽ الدراسة ما بيف الثلاثي الأكؿ كالثاني مف سنة 
 .مامشير  منتصؼ إلىشير فيفرم 

 :الحدود المكانية -ثالثاً 
 تمت الدراسة التطبيقية  بالمؤسسة العمكمية لمصحة الجكارية برقاف.

 
 :منيج الدراسة .7

ة المطركحة كللإجابة عمى الإشكالية الرئيسيلتفصيؿ مكضكع الدراسة 
كلإثبات صحة الفرضيات مف عدمو تـ تقسيـ البحث إلى  كالإشكاليات الفرعية

ففي الجانب النظرم استخدمنا المنيج الكصفي  ,قسميف:  قسـ نظرم كقسـ تطبيقي
في الدراسة ليذا المكضكع, بينما الجانب التطبيقي فقد تـ الاعتماد  الأنسب لأنو

 عمى أداة الاستبياف مف خلاؿ دراسة حالة.
 

 صعوبات الدراسة: .8
بعض الصعكبات تمثمت في عدـ الحصكؿ عمى الكتب كالمراجع مف  سجمنا

المكتبات لمظرؼ الصحي الذم تمر بو البلاد في ىاتو الفترة كتقميص فترة الدراسة 
  .بالجامعات ككذا منع التجمعات
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 تقسيـ الدراسة: .9
أداء العامميف الحكافز المادية في تحسيف  دراستنا بعنكاف دكر مكضكعلإعداد 

بالمؤسسات الصحية في ظؿ جائحة ككركنا, كلتحقيؽ دراسة كافية قسمنا الدراسة  
 .ميداني كالفصؿ الثاني ,نظرم الفصؿ الأكؿ: فصميفإلى 

 في كدكرىا المادية لمحكافز النظرم الطرح: في الفصؿ الأكؿ تمثؿحيث  
 ف, شمؿ مبحثيف كؿ مبحث مف أربعة مطالب كالتالي:العاممي أداء تحسيف

 , يحكم المطالب التالية:المادية لمحكافز النظرم الطرح: الأكؿ المبحث
 كأىميتو الحكافز نظاـ مفيكـ: الأكؿ المطمب
 زالحكاف أنكاع: الثاني المطمب
 .الحكافز نظريات: الثالث المطمب
 .نجاحو كشركط الحكافز نظاـ عمى المؤثرة العكامؿ: الرابع المطمب

 , بالمطالب التالية:العامميف أداء تحسيف في الحكافز دكر: الثاني المبحثأما 
 كأىميتو الأداء مفيكـ: الأكؿ المطمب
 كخصائصيا معدلاتو تحديد خطكات الأداء, محددات: الثاني المطمب
 الأداء كتقييـ قياس طرؽ: الثالث المطمب
 العامميف بأداء  المادية الحكافز علاقة: الرابع المطمب

 :لو تمت دراستو في ثلاثة مباحث الثاني الجانب الميداني الفصؿأما 
الدراسة الاستطلاعية كمجالات الدراسة: كضمت المجاؿ المكاني كالمجاؿ  •

 .كالمجاؿ البشرم الزماني
الإجراءات المنيجية كالأدكات المستخدمة في الدراسة: كضـ منيج الدراسة  •

 . المستخدمةالبيانات كالأساليب الإحصائية  كأدكات جمع
 عرض كتحميؿ النتائج: كضـ عرض النتائج كتحميميا كمناقشتيا كأخيرا النتائج •

 .العامة
 ككانت كالتالي:



 مقدمةال

8 

 الميدانية الدراسة: الثاني الفصؿ
 الدراسة مجالات: الأكؿ المبحث

 الصحية المؤسسة مفيكـ: الأكؿ المطمب
 الاستطلاعية الدراسة: الثاني المطمب

 الدراسة في المستخدمة كالأدكات المنيجية الإجراءات: الثاني المبحث
 الدراسة منيج: الأكؿ المطمب
 الدراسة كعينة مجتمع: الثاني المطمب

 النتائج كتحميؿ عرض: الثالث المبحث
 النتائج كمناقشة تحميؿ: الأكؿ المطمب
 العامة النتائج: الثاني المطمب

 
 :تحديد المفاىيـ الإجرائية لمدراسة .10

ىي الإمكانيات المتاحة كالتي تكفرىا البيئة المحيطة بالفرد كالتي  :الحوافزتعريؼ 
شباعالحصكؿ عمييا كاستخداميا لتحريؾ الدكافع نحك سمكؾ معيف  يمكف  كا 

التكقعات لأداء نشاط معيف أك مجمكعة مف الأنشطة  الحاجات كالرغبات أك
 . تو كيحقؽ أىدافوحاجاتو أك تكقعا بالشكؿ أك الأسمكب الذم يشبع رغباتو أك

 ىي الحكافز المادية المتمثمة في المكافآت كالترقيات كالخدمات :وتعريفيا إجرائيا
الاجتماعية التي تقدميا المؤسسة كالتي تساىـ في رفع مستكل الأداء لدل 

 .مكظفييا
تماـىك قياـ  :تعريؼ الأداء إجرائيا لما ىك مطمكب منو مف مياـ العامؿ  كا 

فالأداء يمثؿ الأثر الناتج مف خلاؿ تداخؿ كؿ مف الجيد كالقدرات  كمنوككظائؼ 
دراؾ  . الدكر المطمكب كا 
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 :الدراسات السابقة .11
" أثر الحوافز في تحسيف غازم حسف عكدة الحلايبة, بعنكاف :الأولىالدراسة  •

 ، مذكرة ماجستير،"المؤسسات القطاع العاـ في الأردفالعامميف في  الأداء لدى
الدراسة حكؿ ما أثر الحكافز في تحسيف الأداء لدل  كتتمثؿ إشكالية 2013.

كاعتمد عمى المنيج الكصفي كاستعممت في , العامميف في القطاع العاـ في الأردف
 باختياركقاـ الباحث  الاستبياف مف أدكات جمع البيانات كىي الدراسة أداة ىذه 

 كرؤساءالمديريف  مكظؼ مف 150العينة بالطريقة الطبقية العشكائية كتككنت مف 
 الأقساـ كالمكظفيف الإدارييف في أمانة عماف الكبرل ككانت أىـ النتائج التي

 :تكصؿ إلييا الباحث كالتالي
 . حيازة كؿ مف الحكافز المادية كالمعنكية عمى المستكل المنخفض •
 . , كالأداء عمى المستكل المتكسطالاجتماعيةحيازة الحكافز  •
أبعاد الحكافز كتحسيف الأداء لدل  استخداـة كترابطية قكية بيف بطي كجكد علاقة •

 . الأمانة مكظفي
تعزل إلى الجنس لصالح الذككر كالى المسمى  ةكجكد فركؽ دالة إحصائي •

لصالح رئيس القسـ كالى سنكات الخبرة لصالح ذكم الخبرة القميمة,  الكظيفي
 . تعزل إلى المؤىؿ العممي حصائيةفركؽ دالة إ بالإضافة إلى عدـ كجكد

 
: "أثر التحفيز ودوره ميرفت تكفيؽ إبراىيـ عكض الله بعنكاف :الدراسة الثانية •

تتمثؿ إشكالية  2012.، في تحقيؽ الرضا الوظيفي لمعامميف"، مذكرة ماجستير
المقدمة لمعامميف في إدارة حسابات المشتركيف ببمدية  الدراسة حكؿ دكر الحكافز

تحقيؽ الرضا الكظيفي لدل ىؤلاء العامميف كاعتمد عمى المنيج الكصفي غزة في 
كىي الاستبياف كقاـ  كاستعممت في ىذه الدراسة أداة مف أدكات جمع البيانات

أىـ  ككانت 80الباحث باستخداـ طريقة العينة العشكائية الطبقية كحجـ العينة 
 :النتائج التي تكصؿ إلييا الباحث كالتالي
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الحكافز المادية تقدـ بدرجة قميمة لمعامميف كيكصي الباحث في ىذا الاىتماـ  •
 .بالحكافز المادية بدرجة أكثر

ىنالؾ ثلاثة حكافز مادية تقدـ أحيانا لمعامميف كتتمثؿ ىذه الحكافز في الحكافز  •
 :التالية

منح بدؿ تنقؿ, العلاكات الدكرية, التأميف الصحي, كيكصي الباحث في ىذا  -
 . كالاىتماـ بالحكافز المادية الأخرل بدعـ تطبيقيا

ىناؾ حكافز مادية لا تقدـ إطلاقا لمعامميف كتتمثؿ أبرزىا في الحكافز التالية:  -
اليدايا العينية, الجكائز المادية العينية, الإسكاف, القركض التي تقدـ لمعامميف, 

 .المبالغ النقدية
 
" أثر الحوافز المادية بعنكاف:  محمد الحساسيعبد الله حمد  الدراسة الثالثة: •

تحسيف أداء العامميف في وزارة التربية والتعميـ سمطنة عماف،  والمعنوية في
إشكالية الدراسة في أثر الحكافز المادية  كتمثمت. 2011مذكرة ماجستير،

مد كالمعنكية في تحسيف أداء العامميف في كزارة التربية كالتعميـ بسمطنة عماف" كاعت
عمى المنيج الكصفي كاستعممت في ىذه الدراسة  أداة مف أدكات جمع البيانات 

 290المتمثمة في الاستبياف كقاـ الباحث باستخداـ العينة العشكائية الطبقية بمغت 
مف رؤساء الأقساـ كالمكظفيف في المديريات المذككرة, ككانت أىـ النتائج التي 

عمؽ بأىـ الحكافز المقدمة لمعامميف في كزارة الباحث كالتالي فيما يت تكصؿ إلييا
التربية كالتعميـ بسمطنة عماف, بينت الدراسة أف أفراد البحث مكافقكف كبشدة عمى 
أف ىناؾ حكافز مادية كمعنكية مقدمة لمعامميف في كزارة التربية كالتعميـ بسمطنة 

 :عماف كتتمثؿ ىذه الحكافز في
لنقؿ كالسكف, الترقيات الإستثنائية, منح تقديـ المكافآت التشجيعية, تكفير ا

العلاكات الفنية, التعكيض المادم عف الإجازات, منح الركاتب الإستثنائية, العمؿ 
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بركح الفريؽ, الشعكر المتزايد بالإنتماء, حسف معاممة العامميف, منح شيادات 
 التقدير, المشاركة في إتخاذ القرارات.

 
أثر الحوافز عمى أداء سعكد ضيؼ الله, الدراسة بعنكاف: " :الدراسة الرابعة •

، مذكرة ماجستير، "السعودييف في مستشفى قوى الأمف بالرياض الأطباء
حكؿ أثر الحكافز عمى أداء الأطباء السعكدييف  . كتتمثؿ إشكالية الدراسة2003

العامميف في مستشفى قكل الأمف بالرياض, كأعتمد عمى المنيج الكصفي 
الاستبياف كقاـ  عممت في ىذه الدراسة أداة مف أدكات جمع البيانات كىيكاست

 الباحث باستخداـ العينة القصدية ككانت أىـ النتائج التي تكصؿ إلييا الباحث
 :كالتالي

إف أكثر الحكافز المادية أىمية بيف الأطباء العامميف في  المؤسسات الصحية 
فز التشجيعية المتعددة, بدؿ الانتداب, الترقيات, كالعلاكات الفنية, كالحكا :ىي

كبدؿ الترحيؿ, ىناؾ أثر لمنح الحكافز للأطباء السعكدييف العامميف في مستشفى 
أدائيـ ك يبرز ذلؾ مف خلاؿ ميؿ مجتمع الدراسة إلى  قكل الأمف بالرياض عمى

 :المكافقة عمى العبارات التالية
 تاحة الفرصة لممشاركة في اتخاذ  إتاحة الفرصة لإبداء الآراء كالمقترحات, كا 

 القرار.
  أف مستكل أداء الأطباء السعكدييف العامميف في مستشفى قكل الأمف بالرياض

مرتفع, كيبرز ذلؾ مف خلاؿ إتجاىاتيـ الإيجابية كالمرتفعة كالمتقاربة نحك 
 .مستكل أدائيـ

  ىناؾ اختلافات دالة إحصائية لبعض المتغيرات كغير دالة لمبعض الآخر بيف
الأطباء نحك محاكر الدراسة بدرجات متفاكتة تعزل إلى الجنس كالعمر  تجاىاتا

 كالمؤىؿ العممي. كالحالة الاجتماعية
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 

 الفصؿ الأوؿ
 الطرح النظري لمحوافز المادية

  ودورىا في تحسيف أداء العامميف
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 :تمييد
لابد أف يرتبط العمؿ بمشاعر الأفراد باعتبارىـ بشر يتأثركف كيؤثركف, كحسف 

يرتبط بمشاعر العامميف نحك ذلؾ العمؿ فالمدير الناجح يعرؼ كيؼ  أداء العمؿ
اعتماد نظاـ لإخراج ما لدييـ نحك العمؿ المنكط بيـ عف طريؽ  يتعامؿ مع الأفراد

 الحكافز.
فنظاـ الحكافز مرتبط ارتباطا بالمؤسسة انطلاقا مف القيـ كالمبادئ التي تحكـ 
تصرفات المؤسسة تجاه العامميف فييا, كيمعب دكرا ىاما في تحقيؽ التفاعؿ بيف 

كبيف العامميف مف ناحية أخرل, مما يترتب عميو تككيف  المؤسسة مف ناحية,
العامميف كمؤسستيـ. كترتبط عممية منح  كالانتماء بيفشعكر متبادؿ مف الكلاء 

عميو  الحكافز لممكظفيف أساسا بأدائيـ الكظيفي الذم يمثؿ المتغير الرئيسي يقاس
رضائيـ كاستقرارىـ في العمؿ كتعد كظيفة تقييـ أداء المكظفيف كظيفة مف كظائؼ 

تحقيؽ استقرارىا تيدؼ إلى تحقيؽ الأىداؼ العامة لممؤسسة, كمنو  الإدارة التي
يعتبر الأداء كاحدا مف أىـ متغيرات العمؿ, إذ تيتـ المؤسسات  كالعامميف بيا, إذ

مف أم متغير آخر, كىذه المسألة منطقية, لأف  بمتابعتو كمراقبتو كقياسو أكثر
, حينما تكفر الأفراد الأكلى عمى أداء  نجاح أك فشؿ أية مؤسسة يعتمد بالدرجة

 .لمقياـ بالمياـ التي يكمفكف بياليـ المناخ الملائـ 
كعميو ففي ىذا الفصؿ يتـ التعرض إلى مفيكـ الحكافز مع تبييف أنكاعيا 
ضافة إلى أىـ النظريات التي  ككذلؾ أىميتيا, كأيضا التعرؼ عمى نظاـ الحكافز كا 
تفسر الحكافز, ككذا التعرض إلى مفيكـ الأداء كتبييف محدداتو ككذلؾ أىميتو, 

 . كطرؽ تقييمو ه كخصائصوكخطكات تحديد
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 الفصؿ الأوؿ: الطرح النظري لمحوافز المادية ودورىا في تحسيف أداء العامميف
 .حوافز الماديةالطرح النظري لم المبحث الأوؿ:

 وأىميتو. الحوافزنظاـ المطمب الأوؿ: مفيوـ 
 :مفيوـ نظاـ الحوافز -ولاً أ
 :لغة -ا 

كالحافز في المعجـ مقياس المغة ىك ىي جمع حافز كمشتؽ مف حفز الشيء 
القياـ ككذلؾ  رادالشيء كدفعو مف الخمؼ كيقاؿ الرجؿ يتحفز في جمكسو إذا أ حث

النيار كيحفزه كقيؿ حفزت الرجؿ بالرمح أم طعنو بالرمح كحفزه عمى  الميؿ يسكؽ
 .يؤذيو التقدـ دكف أف

 :اصطلاحا -ب
التي يجرم  المؤثراتمجمكعة  الحكافز بأنيا:خضير كاضـ حمود يعرؼ 

إثارة الدافعية لمفرد, حيث أنيا مؤثرات خارجية مف شأنيا أف تحرؾ  استخداميا في
 1.إشباع حاجات معينة يرغب في الحصكؿ عمييا السمكؾ الذاتي باتجاه
بأنو مجمكعو العكامؿ كالمؤثرات التي تدفع  :عادؿ الجودةككما يعرفيا 
يـ بجد أكبر للإقباؿ عمى تنفيذ ميام مكقعيـ نحك بذؿ جيد العامميف أيا كاف

 2.عان كنك  مان ككفاءة لرفع مستكل العمؿ ك
كحيث تعرؼ أيضا بأنيا: حالة مف الطاقة التي تظير في المنظمات كالتي 

عابيا حتى لا تسبب نتائج يالتنظيمي كمف ثـ يجب إشباعيا أم است تخؿ بالتكازف
 3.سمبية

                                                           

1
 .66, دار الصفاء, عماف, ص 2002 ,1ط ,السموؾ التنظيميخضير كاظـ حمكد,  - 

2
 .14دمشؽ, ص , 1972, المنظمة العربية لمعمكـ الإدارية, الحوافزعادؿ الجكدة,  - 
3

, شباب الجامع, الإسكندرية, د.ت, ص تكنولوجيا السموكيات الإقتصادية والتنظيميةفريد نجار,  - 
157. 
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أىدافيـ لكي ينشطكا في العمؿ مف ككذلؾ ىي تشجيع الأفراد كاستنياض 
أىداؼ المؤسسة كذلؾ بالتأثير الخارجي عمى الفرد, كيعرض عميو  أجؿ تحقيؽ

أكثر, لكف نجاح ىذه العممية يتكقؼ عمى العكامؿ الداخمية  أجرا مقابؿ القياـ بعمؿ
 1.تتمثؿ في كضعية الفرد نفسو

القكل الخارجية  كمف خلاؿ ما سبؽ مف التعاريؼ يمكف القكؿ أف الحكافز ىي
البيئة المحيطة بالفرد كالتي تحثو عمى تحسيف أدائو في العمؿ بحيث  المتكفرة في

الأدكات كالخطط كالكسائؿ التي تييئيا الإدارة لحث العامميف  أنيا تشير إلى كؿ
 .عمى أداء عمؿ محدد كجيد

 .أىمية الحوافز -ثانياً 
 :تكمف أىمية الحكافز في الآتي

 . إشباع العامميف كرفع ركحيـ المعنكيةالمساىمة في  .1
 . ساىمة في إعادة تنظيـ منظكمة احتياجات العامميف كتنسيؽ أكلكياتياالم .2
 . تنمية عادات كقيـ سمككية جديدة تسعى المنظمة إلى كجكدىا بيف العامميف .3
 . تنمية الطاقات الإبداعية لدل العامميف بما يضمف ازدىار المنظمة كتفكقيا .4
 .2تحقيؽ أم أعماؿ أك أنشطة تسعى المنظمة إلى إنجازىا المساىمة في .5
تحقيؽ نظاـ الحكافز يزيد في تحقيؽ أىداؼ المنظمة مف خلاؿ كفاءة أفراد  .6

العامميف فالاختيار الدقيؽ لمحافز المادم أك المعنكم يؤدم إلى رفع العامميف 
 في بذؿ مجيكد أكبر.

 . تساىـ نظـ الحكافز في تفجير قدرات العامميف .7

                                                           

1
دار الجامعية, الإسكندرية, مصر, , المدخؿ لمتسيير، أساسيات وظائؼ وتقنياتمحمد رفيؽ الطيب,  - 

 .182ص  ,1982
2

, ىرافز دار  ,المعاصرةالسموؾ الإداري ) التنظيمي ( في المنظمات  ,محمد عساؼ عبد المعطي - 
 .86ص , 1999 ,عماف الأردف
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حسيف الكضع الاجتماعي كالنفسي لمفرد كتحقيؽ عممية ربط لممصالح الذاتية ت .8
   1.مع مصالح منظمتو لمفرد

 :زالحواف أىداؼ -ثالثاً 
عف طريؽ عممية التحفيز, يتـ تحصيؿ فكائد عديدة في مختمؼ المجالات 

 :الفكائد فيما يمي كتتمثؿ ىذه
 . تحقيؽ الأىداؼ المخطط ليا مف قبؿ المؤسسة -
 . إنخفاض نسبة تغيب العامميف أك نسبة تأخرىـ -
 .إكساب العامميف سمككا إيجابيا أفضؿ -
 . تحقيؽ زيادة نكاتج العمؿ في شكؿ كميات إنتاج كجكدة إنتاج -
إشباع احتياجات العامميف بشتى أنكاعيا كعمى الأخص ما يسمى التقدير  -

 .كالشعكر بالمكانةاـ كالاحتر 
 . العدالة داخؿ المنظمة كجذب العامميف إلى المنظمةإشعار العامؿ بركح  -
 رفع ركح الكلاء كالانتماء كتنمية ركح التعاكف بيف العامميف كتنمية ركح الفريؽ -

 2.كالتضامف
 

  

                                                           

1
ص  1982, مديرية الكتب كالمطبكعات الجامعية, عماف, الأردف, ,إدارة الأفرادعمر كصفي عقيمي,  - 

228. 

2
 .335ص , 1982 , القاىرة ,دار النيضة العربية, 6 , طإدارة القوى البشرية ,فيمي منصكر - 
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 .أنواع الحوافز :الثانيالمطمب 
 مف حيث طبيعتيا: -أولاً 

 :كتنقسـ إلى قسميف
 :الحوافز المادية .1

 .الاقتصادمأك النقدم الحافز المادم ىك الحافز ذك الطابع المالي أك 
كالحكافز المادية ىي التي تقكـ بإشباع حاجات الإنساف الأساسية فتشجع 

بذؿ قصارل جيدىـ في العمؿ, كتجنيد ما لدييـ مف قدرات,  العمميف عمى
التشجيعية كمف ىذه الحكافز الراتب كالمكافئات  كالارتفاع بمستكل كفايتيـ,

 1.كالمكافئات عف الاقتراحات كالعلاكات, كالمشاركة في الأرباح,
كبصفة عامو يمكف القكؿ بأف الحكافز المادية تعتبر مف أىـ العكامؿ كأكثرىا 

اندفاع الفرد برغبة كاخلاص لمعمؿ, متى كانت تمؾ الأجكر مناسبة  تأثيرا في
ؾ فإف الأجر المتدني كغير الفرد, كعمى العكس مف ذل ككفيمو بإشباع متطمبات

لا يمبي مطالب العامؿ كحاجاتو عنصر ميـ  المكافئ لمجيكد المبذكلة لمعمؿ, الذم
 .الإنتاجية في إىماؿ العامؿ لعممو كتدني كفاءتو

 :الحوافز المعنوية .2
إف فمسفة الحافز المعنكم كضعت عمى أساس العنصر البشرم ىك أىـ 

القادر عمى العطاء باستمرار كعمى التطكر بحكـ أنو العنصر  عناصر الإنتاج,
 .2 معاممتو بإنسانية كاشعاره بأنو جزء مف المؤسسة كالإبداع أيضا لذلؾ يجب

                                                           

1
, العامميف في المؤسسات الحكومية الأردنية نحو حوافز العمؿ الافراداتجاىات  ,المكزم مكسى - 

 .376ص , 6 أ, العدد22مجمد , 1995 العمكـ الإنسانية, عماف الأردف,, السمسمة أ
2

ص ص , 2004دار حامد لمنشر كالتكزيع, , 1ط  ,إدارة الموارد البشرية ,صالح محمد فالح  - 
119,120. 
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كما أف حاجات الإنساف متعددة كبالتالي تحتاج إلى مصادر إشباع متعددة 
الحاجػات يمكف أف تشبع ماديان كالبعض الآخر يشبع معنكيان إذان  فيناؾ بعض

 1.لا يمكف إشباعيا إلا بالحكافز المعنكية حاجات لدل الإنسافىنالؾ 
كالحكافز المعنكية لا تقؿ أىميو عف الحكافز المادية بؿ أف المادم منيا لا 

 يقترف بحػكافز معنكية, كتختمؼ أىمية الحكافز المعنكية كفقان  يتحقؽ ما لـ
بيف الحكافز المعنكية ليذا فإف ليا أف تختػار ما  لمظركؼ التي تمر بيا المنظمة,

التي تشبع حاجة أك أكثػر مػف الحاجات  ما يلاءـ ظركفيا, كالحكافز المعنكية ىي
أك تحقيؽ الذات أك الاحتػراـ أك  الاجتماعية أك الذاتية لمفرد العامؿ كالحاجة لمتقدير

 2. القبكؿ الاجتماعي
 :فالأطراؼ ذات العلاقة أو المستفيديمف حيث  -ثانياً 

 :إلى قسميفكينقسـ  
 :التحفيز الفردي .1

كىي تتمثؿ في كافة الحكافز المادية أك المعنكية كالايجابية أك السمبية 
معيف دكف غيره كذلؾ لتصرؼ أك سمكؾ معيف كالإنذار كالمكافئة  المكجية لمكظؼ

كتختص ىذه الحكافز بالمجيكد الفردم للأفراد أم لا تشمؿ  كالحسـ كغير ذلؾ,
مالية لأفضؿ مكظؼ أك بتكجيو خطاب شكر لكؿ  تمنح مكافئةالجماعات مثلان أف 

كىذا النكع مف الحكافز يخمؽ جكان مف  عاليان مف الإنتاج أك الأداء ان فرد حقؽ قدر 
كىك التحفيز  3. الأداء الجيد د المجمكعة مما يدفعيـ لممزيد مفاالتنافس داخؿ أفر 

                                                           

1
, 1982, ةالرياض السعكدي ,معيد الإدارة ,الحوافز في المممكة العربية السعودية ,عبد الكىاب عمي - 

 .36ص 
2

, مذكرة رفع كفاءة العامميف وعلاقتيا بالحوافز المادية والمعنوية, الحارثي درىكـ بف عايض - 
 .38ص , 1999 جامعة الرياض, السعكدية, ماجستير, أكاديمية نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية

3
, 2003  ,الرياض, 1 ط ,السموؾ الوظيفي الميني منيج تطوير الميارات ,المسمـ سمماف بف ناصر - 

 .75,74ص ص 
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كشعكره  ه إنساف لو كيانوالذم يعمؿ عمى إشباع رغبات الفرد كاحتياجاتو باعتبار 
 . كرغباتو الخاصة كذلؾ بقصد زيادة الإنتاجية

كالذم كاف  فريدريؾ تايموركيرجع الأصؿ في إيجاد التحفيز الفردم إلى 
 اتكعالمشر التكفيؽ بيف متناقضيف أساسييف ىما زيادة أرباح أصحاب  يسعى إلى

استخداـ محفزات  أجكر العامميف كرفع كفاءتيـ عف طريؽ كفي نفس الكقت زيادة
تستخدـ في حالة إمكاف كجكد علاقة بيف مقدار  فردية, فالحكافز الفردية يجب أف

 . الجيد الذم يبذلو العامؿ ككيفية إنتاجو
 :الجماعي التحفيز .2

كىك كسيمة ىامة في يد الإدارة لتحقيؽ أىداؼ التنمية فيذه الحكافز تنمي في 
ركح العمؿ كفريؽ مكتمؿ يبذؿ فيو الجميع الجيد لتعكد الفائدة عمى  العامميف

يستخدـ ىذا النكع مف الحكافز في المؤسسات ذات الدرجة  ماالجميع, كعادة 
 :لمعامميف فييا علاقة مباشرة بكمية الإنتاج كتتميز بككنيا العالية كالتي لا يككف

عمى الاندماج في  تشجع العامميف عمى التكعية كمساعدة العماؿ الجدد -
 . المجمكعة

لا يتحمؿ الفرد المسؤكلية الكاممة في الخسائر التي يصعب تحديد المسؤكلية  -
 1.فييا الفردية

ىذه الحكافز تركز عمى العمؿ الجماعي, كالتعاكف بيف العامميف كمف أمثمتيا 
جمكعة كالرعاية الصحية كالرعاية الاجتماعية التي قد تكجو إلى م, المزايا العينية

كحدة إدارية, أك قسـ كاحد, أك إدارة كاحدة لحفزىـ عمى  مف الأفراد العامميف في
كالإنتاجية, كقد تككف الحكافز الجماعية إيجابية أك  تحسيف كرفع كفاءة الإدارة

 2.سمبية, مادية أك معنكية
                                                           

1
 .104ص , 2001ؾ, القاىرة, ا, دار اتر ت ومسؤولي شؤوف العامميفاتنمية الميار  ,عميكة السيد - 
2

, المنظمة العربية لمعمكـ الإدارية, تقييـ الموظؼ العاـ لمحوافز في الأردف ,ياغي محمد عبد الفتاح - 
 .29ص , 1986الأردف, 
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 :مف حيث أثرىا أو فاعميتيا -ثالثاً 
 :كتنقسـ إلى قسميف

 :حوافز إيجابية .1
حاجاتيـ  تمؾ الحكافز التي تحمؿ مبدأ الثكاب لمعامميف كالتي تمبيكىي تمثؿ 

 كدكافعيـ لزيادة الإنتاج كتحسيف نكعيتو كتقديـ المقترحات كالأفكار البناءة, كتيدؼ
الحكافز الإيجابية إلى تحسيف الأداء في العمؿ مف خلاؿ التشجيع بسمكؾ ما يؤدم 

 1 . ذلؾ إلى
المممكس في تقكية الرابط بيف الحافز كالأداء فالحكافز الإيجابية ليا أثرىا 

كجيدان يؤدم بالضركرة إلى  انجازا متميزاعندما يحقؽ العامؿ  فاستخداـ الحافز
الانجاز في الأداء كىذه الحكافز تككف فعالة كمؤثرة  في تحقيؽ مزيد مف الاستمرار

المثاؿ لا  المطمكب, فالمكافأة عمى سبيؿ عندما تستخدـ فكر قياـ العامؿ بالتصرؼ
 :يتكفر شرطاف ىما تككف قادرة عمى التأثير الإيجابي في السمكؾ ما لـ

لنكعي, اأف تككف الحكافز مشركطة كمتكقفة عمى معدؿ الأداء الكمي كمستكاه  • 
 .كاف الإنتاج عاليان كجيدان يزداد تبعان لذلؾ حجـ الحافز فكمما

العامؿ بضركرة إشباعيا, فإذا أف تؤدم الحكافز إلى إشباع حاجة معينة يشعر   •
يستطع الحافز إشباع الحاجات كالرغبة لدل العامميف فإنو يفقد قدرتو  لـ

 2. شبو منعدمة التحفيزية كتككف الفائدة
 :حوافز سمبية .2

ىي الحكافز المستخدمة لمنع السمكؾ السمبي مف الحدكث أك التكرار كتقكيمو 
كالتساىؿ كالإىماؿ كعدـ الشعكر  كمف أمثمة السمكؾ السمبي التكاسؿ كالحد منو

الانصياع لمتكجييات كالأكامر كالتعميمات, مما يدفع الإدارة إلى  بالمسئكلية كعدـ
                                                           

1
 .215ص , 1987, دار الحكمة, بغداد, إدارة الأفرادالرازؽ رضا, كآخركف, عبد  - 
, مذكرة نظـ الحوافز ودورىا في رفع مستوى أداء العامميفعبد الله بف عبد العزيز العنقرم,  - 2

 .38ص , 1999ماجستير, أكاديمية نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية, الرياض السعكدية, 
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السمبية, كالحكافز السمبية تستخدـ العقاب كمدخؿ لتغيير  القياـ بتطبيؽ الحكافز
 1.كالكصكؿ بو إلى اليدؼ المنشكد كالمرغكب فيو سمكؾ الأفراد نحك تحسيف الأداء

 
 

 مخطط يوضح أنواع الحوافز(  1الشكؿ رقـ )
 

 
 
 
 
 
 

  
                                                           

ص , 1980, ككالة المطبكعات, الككيت ,3ط ,السموكية في الإدارة الجوانبزكي محمكد ىاشـ,  - 1
287. 
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 نظريات الحوافز :الثالثالمطمب 
 نظرية تدرج الحاجات لأبرىاـ ماسمو: -اولاً 

 :التالية كتمخص فركض ىذه النظرية في الخطكات 
 العامؿ كإنساف يشعر باحتياج لأشياء معينة, كيؤثر ىذا الأخير عمى سمككياتو - 

مشبعة تسبب تكتر, لذا يتبع العامؿ سمكؾ ما لمبحث عف كسيمة فالحاجة الغير 
 . 1إشباع ىذه الحاجة قد يؤدم إلى إحباط أك يسبب آلاـ نفسية إشباع كعدـ

كتختمؼ ىذه الحاجات مف المستكل العالي إلى الأدنى لذا رتب ماسمك  - 
 :الإنسانية كما يمي الحاجات

 المجمكعة الحاجات الأكلية المتمثمة فيكتتضمف ىذه  :الحاجات الفيزيولوجية 
 الطعاـ, الماء, اليكاء, النكـ كىي المتطمبات الأساسية لمحفاظ عمى الجسـ في

 .حالة التكازف
 تشمؿ ىذه المجمكعة عمى حاجة الفرد للأمف  :حاجات الأمف والاستقرار

الأخطار سكاء مف الناحية البدنية أك النفسية أم الحاجة لمحماية مف  كالأماف
فمثلا نجد معظـ العاممكف يرغبكف في أداء أعماؿ خالية مف  الخارجية,

 . البدف أك النفس كتحقؽ الأماف كالاستقرار الكظيفي الأخطار التي تيدد
 تعتبر الحاجة لمنشاط الاجتماعي كحب الانتباه أىـ  :لحاجات الاجتماعيةا

العلاقات مع الأفراد ىذه الفئة حيث يرغب الفرد في إجراء المزيد مف  حاجات
 .لييامع رغبتو في احتلاؿ مركز مرمكؽ داخؿ الفئة التي ينتمي إ  بصفة عامة

 كتتمثؿ ىذه الحاجات في احتراـ الذات مف الناحية  :حاجات تقدير الذات
كالإنجاز كالدقة, الإخلاص, الكفاءة, الثقة في كؿ مف حكلو كاستقلالية  المقدرة
 . التصرؼ كحسف

                                                           
 .145ص , 2000, , الدار الجامعية, القاىرةإدارة الموارد البشريةأحمد ماىر,  - 1
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  بمعنى أف يككف لو اسـ معركؼ كأف يفعؿ كؿ شيء  الذات:حاجات تحقيؽ
 1.لو ما يأمؿ بو يحقؽ

 
 : ىرـ ماسمك لمحاجات(02الشكؿ رقـ ) •

 
 

 
 
 
 

                                                           

1
 ,دراسة الحافز وعلاقتو بالأداء الوظيفيمحمد بف سميماف الضبعاف,  - 

/,http://hrdiscussion.com/hr1160.htm1-156k . 22.02.2021,21:00 
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 :نظرية العلاقات الإنسانية -ثانياً 
جاءت ىذه النظرية كرد فعؿ لمنظرية الكلاسيكية حيث كجيت ىذه النظرية 

مع رؤسائيـ كجماعة العمؿ في داخؿ  الافرادلمعنصر البشرم كعلاقات  اىتماميا
النظرية أف العامؿ لو حاجات كدكافع لا تنحصر فقط في  المنظمة, كترل ىذه

كلكف ىناؾ حاجات نفسية كاجتماعية عند  الحاجات الجسمية كحاجات الأماف
الآخريف لذا فإف الحكافز التي  العامميف أىميا احتراـ النفس كتأكيد الذات كاحتراـ

تتعدل إلى  ارة يجب ألا تقتصر عمى الحكافز المادية فحسب بؿتقدميا الإد
 . 1الحكافز المعنكية

 :نظرية العامميف -اً ثالث
كزملاءه   "فريدريؾ ىيرزبيرج " الفضؿ في تأسيس ىذه النظرية يرجع إلي

إلى أف لكؿ إنساف مجمكعتيف مختمفتيف مف الاحتياجات الإنسانية  حيث تكصلا
الفرد بطرؽ متباينة كقد كجدكا أف استياء الفرد ينتج عف  كأنيما يؤثراف عمى سمكؾ

لمعمؿ كما تكصلا إلى أف رضا الفرد عف عمؿ ما  عدـ تكفر بيئة صالحو كمناسبة
الإنساف لف يشعر بالرضا إلا إذا  أف " فريدريؾ " إنما يعكد إلى العمؿ كيرم

ادية كىذا كبيئية كم تحققت لو جميع كسائؿ الإشباع المختمفة مف عكامؿ صحية
اصطمح  الإشباع يمنع الاستياء كشعكر العامؿ بالتعاسة, كمحددات الرضا التي

 عمى تسميتيا ) العكامؿ الحافزة ( ىي الانجاز كالاعتراؼ كالتقدير كطبيعة العمؿ
كالترقية كزيادة المسئكليات كىذه العكامؿ الحافزة تعمؿ عمى تحريؾ جيكد الأفراد 

جيد مما ينعكس إيجابيا عمى تحقيؽ أىداؼ المنظمة,  نشاطيـ كتحقيؽ أداء كزيادة

                                                           
دارة الأفرادعبد الغفار حنفي,  - 1 , 448ص , 1996, الدار الجامعية, الإسكندرية, السموؾ التنظيمي وا 

449. 
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عدـ الرضا اصطمح عمى تسميتيا بالعكامؿ الكقائية كىي سياسة  أما محددات
 1.الشخصية كالراتب أك الأجر الإدارة كالإشراؼ كالعلاقات

العمؿ كالأمف الكظيفي كالمستكل الاجتماعي كتعمؿ ىذه العكامؿ الكقائية 
الانتماء لعممو كاف ىذه العكامؿ تساعد عمى النمك النفسي  الفرد عمى عمى مساعدة

الرضا الكظيفي, كيتضح لنا مف ىاتيف  السكم الذم يساىـ بدكره في تحقيؽ
مف رضا الفرد لكف المجمكعتيف مف العكامؿ أف المجمكعة الأكلى كجكدىا يزيد 

أما كسميت ىذه بالعكامؿ الدافعة,  انعداميا لا يؤثر سمبيا عمى رضا الفرد
الرضا كلكنيا لا تزيد  المجمكعة الثانية مف العكامؿ التي يمنع كجكدىا حالة عدـ

مجمكعة  مف رضا الفرد كاذا كجدت ىذه العكامؿ سميت بالعكامؿ الكقائية أم أف
الكقائية  العكامؿ الدافعة )الأكلى( مرتبطة بطبيعة العمؿ نفسو أما مجمكعة العكامؿ

 , فطبيعة ىذه العلاقة بيف المجمكعتيف مف العكامؿالثانية( مرتبطة ببيئة العمؿ)
 . تمثؿ جكىر ىذه النظرية كلذلؾ سميت بنظرية العامميف

 :كىنالؾ بعض الانتقادات التي كجيت ليذه النظرية مثؿ
أنيا أدت إلى تفرقة مصطنعة بيف مجمكعتيف مف العكامؿ المؤثرة عمى 1.

 . للأفػراد كحكافزىـ الأداء الإنساني
الرضا الكظيفي يمكف أف يككف عكس عدـ الرضا لأف إشباع الحاجات أف 2.

سػكاء العكامؿ الدافعة أك الكقائية يؤدم إلى الرضا إلا أف عدـ  الفرديػة
 2.الرضا إشباعيا يؤدم إلى عدـ

                                                           
1
 يـ نظـ حوافز العمؿ في المديرية العامة لمجوازات مف وجية نظرتقيعبد الله بف سميماف الجيني,  - 

ص , 1998 نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية, الرياض, ميةي, مذكرة ماجستير, أكادالأفراد العامميف فييا
16. 

2
 , دارالنظريات التطبيؽ –السموؾ التنظيمي المفاىيـ طمؽ بف عكض,  عبد الغني الطجـ كالسكاط, - 

 .102  ىػ, ص1415التكزيع, جدة, النشر لمنشر ك 
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 :نظرية التكافؤ -اً رابع
تتمخص ىذه النظرية في ماىية أىمية أك قيمة المكافئة ليا تأثير نسبي عمى 

تعميمو كتحميمو لطبيعة المكافئة الممنكحة ليذا السبب فإنو مف الخطأ  حسب الأفراد
أسمكب كاحد في نظاـ الحكافز, لأنو كؿ ما كانت متنكعة  أف تعتمد المؤسسة عمى

 .  1الفرد العامؿ غطت مساحة كبيرة مف حاجات
 
 :النظرية الكلاسيكية -ساً خام

لمبادئ الإدارة العامة التي نبعت ىذه النظرية أساسا مف التطكر الطبيعي 
الذم يعتبر مؤسس ىذه النظرية كترتكز ىذه النظرية   "فريدريؾ تايمور نادم بيا

الحكافز عمى أف النقكد ىي خير دافع لمعمؿ في المنظمات كأف  أساسا في مجاؿ
لزيادة أجره كتطبيقا ليذا الاتجاه فإنو يجب ربط الأجر  العامؿ بطبيعتو يسعى دائما

 2.  الإنساف في إنتاجيتو زاد أجره العمؿ بمعنى أنو كمما زاد بإنتاجية
بداية لتطكر مفاىيـ كأسس الإدارة ككانت مساىماتيا   "تايمور " كتعتبر نظرية

بعض المفاىيـ السائدة كانطلاقو نحك مزيد مف الدفع لمحركة الإنتاجية  ثكرة عمى
 .المختمفة في المنظمات

في الإدارة العممية للأفراد عمى فرضيف  نظريتوفريدريؾ تايمور كقد بنى 
 :أساسييف ىما

 . أف تطبيؽ الأساليب العممية في العمؿ يؤدم إلى الكفاية في الإنتاج1.

 3. أف تطبيؽ الحكافز النقدية يؤدم إلى زيادة الإنتاج2.

                                                           

1
, 1997, دار زىراف, عماف, الأردف, تجاىات الحديثة في القيادة الإداريةالإ طاىر محمكد كلالدة,  - 

 .229ص 
2

 .22, ص مرجع سابؽدرىكـ بف عايض الحارثي,   - 
3

 .326, ص مرجع سابؽمنصكر فيمي,  -  
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يعتقد البعض أف النظرية الكلاسيكية نظرية متشائمة تعتقد أف العامميف 
بكف في العمؿ كيتميزكف بالأنانية كالسمبية كطمكحاتيـ يرغ كسالى بطبعيـ لا

التي تقدميا ىذه النظرية لا تخرج عف ككنيا  ضئيمة كيفضمكف الانقياد كالحكافز
اقتصادم تنحصر حاجتو في الأشياء  حكافز ماديو باعتبار أف العامؿ مخمكؽ

النظرية التي تكجو ليذه  المادية كالأماف, كعميو فإف مف الانتقادات الأساسية
الحافز المادم  تجاىميا لآدمية الإنساف كمعاممتو كالآلة مف خلاؿ تركيزىا عمى

 حيث ترل أف بزيادتو تزيد الإنتاجية متجاىمو العكامؿ المعنكية كالنفسية
 . كالاجتماعية

 
  نظرية التوقع: -اً دسسا

كتركز نظريتو عمى عامؿ التكقع كأساس في   "فيكتور فروـ " مؤسسيا ىك
كدكافع الإنساف بالإضافة إلى العكامؿ الداخمية كالخارجية كمحرؾ لمسمكؾ  حاجات

ىذه النظرية يعتبر عاملا  وعنصر الترقب كالتكقع الذم تقكـ عمي الإنساني لذا فإف
اتخاذ سمكؾ معيف أك الامتناع عنو فإذا تكقع الإنساف  قكيا في دفع الإنساف إلى

تقبمية فإنو سيظؿ يعمؿ حتى يحقؽ فترة مس أنو سيحصؿ عمى إشباع معيف خلاؿ
ىذا السمكؾ لظركؼ معينو فإف  ىذه الرغبة أما إذا لـ يتكقع الإشباع المطمكب مف

 . ذلؾ قد يؤدم بو إلى إلغاء ىذا السمكؾ كالتكقؼ عنو
تقكـ نظرية التكقع عمى افتراض مفاده أف سمكؾ الفرد يعتبر مؤشرا عمى ك 

ؾ سيكصمو إلى الأىداؼ كالنتائج في الدرجة التي يتكقع فييا أف ىذا السمك 
بأف السمكؾ الحالي سيؤدم بو إلي نتيجة معينة في  المستقبؿ فيي عممية تكقعية

داخؿ الفرد أك مف بيئة العمؿ المحيطة بو  المستقبؿ فالدافع ىناؾ ليس نابعا مف
  .1بؿ إنو يكمف في النتائج المتكقعة في المستقبؿ

                                                           

1
 .16, ص مرجع سابؽعبد الله بف عبد العزيز العنقرم,  - 
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 "فروـ " انتقادات حيث خضعت افتراضاتكلقد كاجيت ىذه النظرية عدة 
لفحصيا كامكانية التأكد مف ثبكت صحتيا كقد أكضحت تمؾ  لعدة محاكلات

تكاجو بعض المشكلات تتمثؿ في صعكبة قياس  الدراسات أف النظرية لازالت
تعدد كتعقد المتغيرات التي تشتمؿ عمييا  التكقع كالمنفعة العائدة مف السمكؾ كما أف

كمعرفة مدل العلاقة بيف ىذه  مف الصعب دراستيا كالتحكـ فييا النظرية يجعؿ
حكؿ تفسير الدكافع  المتغيرات كتداخميا مع بعضيا البعض مما يضع الصعكبات

 .1الإنسانية بطريقة كاضحة كمحدده
 
 
 
 
 
 
  

  

                                                           

1
مطابع الفرزدؽ التجارية, , 2ط  ,الإدارة العامة: الأسس والوظائؼبف محمد النمر كآخركف,  سعكد  - 

 .46ص , 1991الرياض, 
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 .وشروط نجاحو العوامؿ المؤثرة عمى نظاـ الحوافز :المطمب الرابع
 .نظاـ الحوافز العوامؿ المؤثرة عمى -أولاً 

ىناؾ مجمكعة مف العكامؿ التي تؤثر عمى فعالية نظاـ الحكافز كتتمثؿ ىذه 
 :يمي العكامؿ فيما

 . التبعية, بحيث يككف التحفيز مباشرا لمعمؿ قدر المستطاع - 
 . حجـ الحافز كنكعو كحجـ العمؿ كالتناسب بينيما - 
تسعى المؤسسة لتحقيقيا, إدراؾ العامميف لسبب التحفيز أك أىدافو التي  - 

 . المحفز لما حفز لو بمعنى إدراؾ
الثبات, بمعنى أنو إذا حفز العامؿ في مجاؿ معيف كلـ يحفز في مجالات  - 

إضافة إلى ىذه العكامؿ فإف ىناؾ بعض النقاط  فالحافز غير ثابت, أخرل
كمنو يؤثر سمبا عمى فاعمية نظاـ الحكافز , الأساسية التي تؤدم إحباط العامميف

الآماؿ الكاذبة, الركتيف, ضعؼ  ,كىي: عدـ الإستقرار, الإذلاؿ كسكء المعاممة
المحاباة, السمكؾ الشخصي , نكاتج العمؿ, الأىداؼ المتعارضة, كثرة تكجيو المكـ

 .1السمبي لمرئيس
 .شروط نجاح نظاـ الحوافز -ثانياً 

الأساسية التي لا بد للإدارة أف تأخذىا بعيف ىناؾ مجمكعة مف الشركط 
تحقؽ مف كراء الحكافز فكائد ترتبط بانجاز كنجاح العمؿ  أف الاعتبار إذا أرادت

 : كمنيا
 . أف ترتبط الحكافز بأىداؼ العامميف كالإدارة معا1. 
 . أف تخمؽ صمة كثيقة بيف الحكافز كاليدؼ2. 
 . كالمساكاة كالكفاءةأف يتصؼ نظاـ الحكافز بالعدؿ 3. 

                                                           
1
 16, ص . مرجع سابؽعبد الله بف عبد العزيز العنقرم,  - 
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حجـ الحافز إذ أف الحافز الكبير الحجـ يككف لو أثر أكبر مف الحافز 4. 
 . الصغير

مناسبة حجـ الحافز مع مستكل الأداء كالإنتاج فيجب أف يككف الحافز 5. 
 1.مقارنة بالراتب أك الأجر كػبير كمممػكس

لتؤدم دكرىا في تحفيز أف ترتبط الحكافز ارتباطا قكيا مع الجيكد المبذكلة 6. 
 . الأفراد

 .2أف يككف الحافز متناسبا مع دكافع الفرد 7.
كما يمكف أف نضيؼ الشركط التالية كالتي مف شأنيا أف تيسر نجاح 

 :الحكافز
 .يجب تعريؼ المرؤكسيف بالسياسة التي يتـ بمكجبيا تنظيـ الحكافز 1.
نظـ الحكافز المعتمػدة  يجب عمى المؤسسة الإيفاء بالتزاماتيا التي تقرىا2. 

 . لػدييا
يجب أف يتناسب الحافز مع طبيعة شخصية الفرد كثقافتو حيث ىنالؾ 3. 

 . الجانب المادم كآخريف ييميـ الجانب المعنكم أفراد ييميـ
يجب أف يتناسب الحافز مع المستكل الإدارم في التنظيـ كمع المستكل 4. 

 . لمفػرد الاجتمػاعي
في المستكيات الإدارية التنفيذية ذات الركاتب المنخفضة  الافرادفغالبان 

 .تيميـ الحكافز المادية
 3 .يفضؿ تحضير المرؤكس بصكرة معمنة لمزملاء تشجيعان للأداء المتميز 5.

  
                                                           

, الشركة العربية إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانيةنبيؿ الحسيني النجار كمدحت مصطفى راغب,  -1
 .49ص , 1992لمنشر كالتكزيع, القاىرة, 

 .50 ص  ،مرجع سابؽنبيؿ الحسيني النجار كمدحت مصطفى راغب,  -2

 .29ب ط , ص , 1984, المنظمة العربية لمعمكـ الإدارية, القاىرة, الحوافز والدوافععمي,  -3
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 ر الحوافز في تحسيف أداء العامميف.دو  المبحث الثاني:
 وأىميتو. الأداء المطمب الأوؿ: مفيوـ

 :مفيوـ الأداء -أولاً 
 :ىناؾ عدة تعاريؼ لمفيكـ الأداء تتمثؿ في

 الأداء ىك القياـ بالمياـ, أك إنجاز الكاجبات, أك ىك إتماـ الأعماؿ فإذا ما
كحدة إدارية ميمة محددة, كاختصاصا معينا, كأنيا إنما تعمؿ في  عرفنا أف لكؿ

ىدؼ معركؼ, كاف الأداء يعني تمؾ مقررة لتحقيؽ  إطار سياسة محددة, كخطة
المقررة, تحقيقا للأىداؼ إطار السياسة  الميمة, كممارسة ذلؾ الإختصاص في

 . كالخطط المحددة
يعرؼ نيككلاس الأداء بأنو: نتائج السمكؾ, فالسمكؾ ىك النشاط الذم يقكـ بو 

عؿ نتاجات السمكؾ فيي النتائج التي تمخضت عف ذلؾ السمكؾ مما ج الأفراد أما
 .النيائية مختمفة عما كانت عميو مف قبؿ ذلؾ السمكؾ البيئة أك المحصمة

كذلؾ يرل قامكس إكسفكرد بأف الأداء يشمؿ تنفيذ شيء مطمكب, كما يمكف 
 .لأداء العمؿ اعتباره سمككا

كمف خلاؿ ىذه التعاريؼ يتضح أف الأداء يمثؿ التنفيذ الفعمي لمراحؿ  
 .1 ارة كالجيد المبذكؿ في العمؿبمستكل المي العمؿ, كيعني أيضا

 :أىمية الأداء -ثانياً 
ؾ ايمثؿ الأداء الكظيفي الأثر الصافي لجيكد الأفراد التي تبدأ بالمقدرات كادر 

المياـ, كعميو فإف المقاس الحقيقي لفاعمية الفرد في كظيفتو كالمحدد  الدكر أك
في اىتماـ الإدارة بأىمية  كما أىمية الأداء تككف أساسان  لقيمتو ىك أدائو, كمنو

أف نتائج الأداء تمثؿ اليدؼ الأكؿ مف التغير , عممية التقسيـ التي يمر بيا الأداء
الكاقع حيث أنو: "يجعؿ الميارات  فيك يحكؿ اليدؼ مف مجرد فكرة إلى حيز

                                                           
, المكتبات الجامعية بالقاىرة الكبرل, دار الرقابة عمى أداء العامميفثناء ابراىيـ, مكسى فرحات,  - 1

 .40ص  ,2000الثقافة العممية, الإسكندرية, مصر, 
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يحدثكف التغيير, كما أف  كالسمككيات كعلاقة العمؿ الجديدة ملائمة للأفراد الذيف
كتحسيف  د أفضؿ الكسائؿ التي تؤدم إلى تقسيـاداء تمنح الأفر أىداؼ الأ

 ".1طريقتيـ
كمف خلاؿ ذلؾ فالأداء يساعد عمى تحكيؿ تردد الأفراد إلى حافز يحركيـ 

ما كاقعيا يفعمكنو في مجاؿ العمؿ, كمف جية أخرل فإف الأىمية  بإعطائيـ شيئا
المتزايد كالمتميز مف قبؿ إدارة  كاضحة مف خلاؿ الإىتماـ الإدارية للأداء تظير

تجرم في ىذه المنظمات مف حيث الأىداؼ  المنظمات كنتائجو كالتحكلات التي
 . نتائج الأداء كالإستراتيجيات كالسياسات كالبرامج اعتماد عمى

 
 ، خطوات تحديد معدلاتو وخصائصيا.الأداء محددات :الثانيالمطمب 

 :الأداء محددات -أولاً 
مستكل الأداء الفردم معرفة العكامؿ التي تحدد ىذا المستكل يتطمب تحديد 

بينيا, كنظرا لتعدد ىذه العكامؿ كصعكبة معرفة درجة تأثير كؿ منيا عمى  كالتفاعؿ
 . الباحثيف يكاجيكف صعكبة في تحديد العكامؿ المؤثرة عمى الأداء الأداء, فإف

 :كىي يمكف القكؿ أف محددات الأداء تستند إلى ثلاثة متغيرات
كىك يعكس درجة حماس الفرد لأداء العمؿ, : الجيد المبذوؿ في العمؿ .1

 . للأداء كمدل دافعيتو
كىي القدرات الفردية كالخبرات السابقة كالتي  :القدرات والخصائص الفردية .2

 . الجيد المبذكؿ عمييا يتكقؼ
كتتمثؿ في سمكؾ الفرد الشخصي أثناء الأداء  :إدراؾ الفرد لدوره الوظيفي .3

 2. كانطباعاتو عف الكيفية التي يمارس بيا في المنظمة لتصكراتو
                                                           

 .15ص , 2003, عماف, الأردف, تكنولوجيا الأداء البشري في المنظماتعبد البارئ  ابراىيـ الدره,  -1
 ,2006, دار كائؿ لمنشر كالتكزيع, الأردف, 2, ط الإدارة الإستراتيجيةفلاح حسيف عدام الحسيني,  -2

 .240ص 
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 :خطوات تحديد معدلات الأداء -ثانياً 
 :يمكف حصر أىـ الخطكات الكاجب إتباعيا لتحديد معدلات الأداء فيما يمي

 :تحديد الأىداؼ المطموب تحقيقيا مف التقييـ وتتمثؿ -1
 كالمجتمع عمى المدل البعيدتتعمؽ بالمنظمة كالعامميف  :أىداؼ إستراتيجية. 
 تتعمؽ بالمكافأة كالجزاءات كالترقيات :أىداؼ إدارية . 
 تتعمؽ بتعريؼ الفرد بنقاط القكة كالضعؼ كامكانياتو  :أىداؼ تنموية

 . تساعده في تنمية مياراتو كزيادة إنتاجيتو الشخصية التي
 :المناسبة لكؿ فئةتحديد فئات الأفراد الذيف سيتـ تقييـ أدائيـ والمقالات  -2

نعني بذلؾ تقسيـ كتصنيؼ الأفراد إلى مجمكعات ليتـ تقييـ أدائيـ كفؽ 
 .إلخ مثلا: جكدة العمؿ, السرعة في العمؿ, الإتقاف, التعاكف... معايير محددة,

 :تحديد عدد المعدلات وترشيد استخداميا -3
المطمكبة المقبكؿ لقياس الظاىرة  يجب أف لا تككف أقؿ أك أعمى مف الحد

 . كتحقيؽ الأىداؼ المنشكدة
 :تحديد وزف كؿ معدؿ مف المعدلات المستخدمة -4

 .الأعماؿ كأىمية كؿ منيا كذلؾ بمراعاة الكظيفة كنكعية 
 :بياف منيجية التطبيؽ -5

مقياس رقمي أك  مف أجؿ الحصكؿ عمى أفضؿ النتائج نقكـ بالاعتماد عمى
  1.كصفي أك نسبي أك أبجدم

  

                                                           
ص , 2003جامعة المنصكرة, القاىرة, , 1ط  ,إدارة الموارد البشريةعبد المحسف جكدة كآخركف,  -1

424. 
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 :تحديد معدلات الأداءخصائص   -ثالثاً 
يجب أف يعبر المعيار عف الأمكر التي يتطمبيا الأداء الكؼء : الصدؽ -1

 .لمعمؿ
أم يضـ المعيار جانبا مف الاستقرار كالتكافؽ أم حصكؿ الفرد  :الثبات -2

التقديرات عندما يككف الأداء ثابتا, أما عندما يككف مختمفا فإف  عمى نفس
 . نتائج القياس تككف متفاكتة

أم مدل مقدرة المعيار عمى التفرقة بيف المستكيات المختمفة  :التمييز -3
مف أجؿ تمييز الجيكد لغرض استخداـ النتائج المترتبة عمى  للأداء كذلؾ

 . كما غير ذلؾ ىذا التمييز في الأجكر كالركاتب
يجب أف تككف المعايير مقبكلة مف قبؿ الأفراد العامميف, كالمعيار  :القبوؿ -4

 . المعيار العادؿ كالذم يعاكس الأداء الفعمي للأفراد المقبكؿ ىك
أم سيكؿ استخداـ المقياس ككضكحو, بحيث يككف : سيولة الاستخداـ -5

  1.المناسب لاعتماده مقبكلا كمناسب الكقت
 
 

  

                                                           
مذكرة  ,يةأداء الموارد البشر أثر المناخ التنظيمي عمى  ,إبراىيـ الشنطي محمكد عبد الرحمف, -1

 .3 ص ,2006غزة  ماجستير في إدارة الأعماؿ, الجامعة الإسلامية,
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 .طرؽ قياس وتقييـ الأداء المطمب الثالث:
 :طرؽ قياس الأداء -أولاً 

المعمكمات حكؿ الأداء الفعمي, كىناؾ تتعمؽ خطكات قياس الأداء بجميع 
 :لممعمكمات تستخدـ لقياس الأداء الفعمي كالآتي أربعة مصادر

 . ملاحظة الأفراد العامميف .1
 . التقارير الإحصائية .2
 . التقارير الشفكية .3
 1.التقارير المكتكبة .4
 :طرؽ تقييـ الأداء -ثانياً 

عمى أداء ت الشخصية لمرؤساء اىي الطرؽ التي تعتمد عمى التقدير 
تعتمد عمى العكامؿ المكضكعية, كتختمؼ عف بعضيا البعض  مرؤكسييـ كىي لا

 :المحددة فييا حيث تـ إدراجيا كالآتي في تحديدىا لأنكاع الأحكاـ
 :طريقة الترتيب البسيط  -1

حيث يضع المقيـ  تعتمد ىذه الطريقة عمى ترتيب الأفراد العامميف بالتسمسؿ,
العامميف  في الأحسف أداء إلى الأسكأ, إذ أف الأفراد كؿ فرد عامؿ في ترتيب يبدأ

 في القسـ يعرفكا بأف بعض الأفراد العامميف أفضؿ مف البعض الآخر, كتتميز ىذه
الطريقة بالبساطة كسيكلة الاستخداـ, أما عيكبيا فيي معرفة كيؼ يككف ىؤلاء 

عرضة  البعض الآخر, كما ىي درجة الأفضمية, كما أف ىذه الطريقة أفضؿ مف
في علاقة المقيـ بالفرد العامؿ, كيمكف معالجة ىذا بالاعتماد  لمتأثيرات الشخصية

 . التحيز عمى أكثر مف مقيـ لتقميؿ
  

                                                           
تقييـ أثر الحوافز عمى مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات نادر حامد عبد الرازؽ,  -1

, رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ, جامعة الأزىر, عزة فمسطيف,  الفمسطينية مف وجية نظر العامميف
 .22,23ص ص , 2010
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 :طريقة المقارنة المزدوجة الثنائية  -2
الأفراد العامميف بحيث يتـ  يقكـ المقيـ ىنا بمقارنة كؿ فرد عامؿ مع جميع

فإنو سيتـ تقييـ  فمثلا إذا كاف ىناؾ خمسة أفرادتحديد مرتبة الفرد بيف زملائو, 
 . الفرد الأكؿ مع الثاني كالثالث, كىكذا حتى يتـ معرفة مف ىك الأفضؿ

 :طريقة التدرج  -3
 يتـ كضع تصنيفات للأفراد العامميف كفقا ليذه الطريقة بحيث يمثؿ كؿ

 تصنيؼ درجة معينة للأداء, فقد تككف ىناؾ ثلاثة تصنيفات كالآتي:
 الأداء المرضي, .1
 الغير مرضي, الأداء .2
 كالأداء المميز. .3

ثـ مقارنة أداء  حيث تكضح ىذه التصنيفات مف قبؿ الإدارة أك المقيـ, كمف
 .أدائو الأفراد كفقا ليذه التصنيفات المحددة مسبقا حيث يكضع كؿ فرد كفقا لدرجة

 :طريقة التدرج البياني  -4
التي تتعمؽ بالعمؿ  الخصائص تعتمد ىذه الطريقة عمى عدد مف الصفات, أك

متسمسؿ  كالأداء بحيث تككف لكؿ صفة أك خاصية درجة مرقمة, أك مصنفة بشكؿ
كما إلى ذلؾ, كبناء عميو يتـ  كمية الإنتاج، نوع الإنتاج، الإبداع، التعاوفمثؿ: 
كؿ فرد كفقا لدرجة امتلاكو ليذه الصفات أك الخصائص مف قبؿ المقيـ الذم  تقييـ

  1.تناسب مستكل أداء المكظؼ  يضع علامة
 

  

                                                           
 .95-91ص , 2003, دار صفاء لمنشر, عماف, إدارة الموارد البشريةعمي ربايعة,  -1
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 .أداء العامميفب علاقة الحوافز المادية : الرابع المطمب
 :العامميف أداءمفيوـ  -أولاً 

 بأداء العامميف خاصة بعد زيادة سعي  الإدارةىتـ الباحثكف في عمـ إ
المنظمات كراء تحقيؽ المزايا التنافسية مف خلاؿ التأكيد عمى النشاطات 

نو يعد أحد أىـ المؤشرات التي إلى أضافة إكالمخرجات المرتبطة بأداء العامميف, 
كفاعميتيـ في بمكغ الاىداؼ المحدد في  يتبيف مف خلاليا مدل كفاءة العامميف

داء العامميف أضكء الإمكانيات المتكفرة. ما دفع المنظمات الى السعي كراء تحسيف 
 1.عماؿ الديناميكيةلمقدرة عمى النجاح كالديمكمة في بيئة الأ

دارة المرتبطة في العنصر البشرم داء العامميف يعد مف مفاىيـ الإأف أكبما  
نو درجة أداء العامميف عمى أالكتاب كالباحثيف فمنيـ مف عرؼ  راءآ تلذا اختمف

تماـ  م يعكس الكيفية التي يشبع بيا الفرد المياـ المككنة لكظيفة الأفراد, أتحقيؽ كا 
 2.متطمبات الكظيفة

ككضع الحمكؿ التي تكفؿ تجاكز القصكر داء أخر في حيف عرؼ البعض الآ
نو مدل أالعامميف عمى مف ىنا يتضح  نتاج مستقبلان,نحراؼ في الإكتجنب الا

نجازىا في فترة زمنية محددة لمخطط إنتاجية التي يتـ مطابقة العمميات الإ
المكضكعة مسبقان كالتعرؼ عمى أكجو القصكر كنقاط الضعؼ كالانحراؼ عف ما 

نتاج ىك مخطط ككضع الحمكؿ التي تكفؿ تجاكز القصكر كتجنب الانحراؼ في الإ
داء العامميف يعبر عف السمككيات التي يظيرىا إف أيتضح مف ىنا  ,مستقبلان 

ليـ مف قبؿ المنظمة,  ةكالكاجبات المناطالعامميف كالجيد المبذكؿ لمقياـ بالمياـ 
الغايات  إلىىداؼ كالكصكؿ كيعد في الكقت نفسو كسيمة المنظمة في تحقيؽ الأ

 عبارة عف.  الأداء أفمباحث لتسعي لتحقيقيا, مف ىنا يتبيف  التي
                                                           

 , ص2006 ,دار كائؿ لمنشر ,عماف ,دارة الموارد البشرية مدخؿ استراتيجيإسييمة محمد عباس,  -1
 .143-142 ص

 .215, ص 1999المكتب الجامعي الحديث,  ,, الاسكندريةدارة الموارد البشريةإراكية محمد حسف,  -2
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 جيد مبذكؿ لتحكيؿ المدخلات إلى مخرجات.  -1
 سمكؾ يقكـ بو يقكـ العامميف لإنجاز أعماليـ.  -2
 جيد يسعى إلى تحقيؽ أىداؼ المنظمة كيساعدىا لمكصكؿ إلى غايتيا.  -3

نو سمكؾ كمنيـ مف عدد تعاريؼ الأداء فمنيـ مف يرل أكيتضح مما سبؽ ت
 ءن اد الدراسات كالأبحاث في مجاؿ الأداء سك نو جيد كىذا التعدد ناجـ عف تعدأيرل 

كانت دراسات نظرية أـ تطبيقو ميدانية, كعمى الرغـ مف اختلاؼ الباحثيف في 
ىناؾ عكامؿ مشتركة تجمعيـ كيعتبر اختلاؼ جزئي كليس  فإلا أتعريؼ الأداء 

 جكىرم فيـ يشترككف بعدة عناصر تجمعيـ تقريبان كتصنؼ ىذه العناصر إلى:
 كما يممؾ مف معرفة كميارات كاىتمامات كقيـ كاتجاىات كدكافع.المكظؼ  -1
الكظيفة كما تتصؼ بو مف تحديات كمتطمبات كما تقدمة مف فرص عمؿ  -2

 ممتعة فييا تحدم كيحتكم عمى عناصر التغذية الرجعية كجزء منو.
المكقؼ ما تتصؼ بو البيئة التنظيمية حيث تؤدم الكظيفة كالتي تتضمف  -3

 .الييكؿ التنظيميك شراؼ ككفرة المكارد كالأنظمة الإدارية مناخ العمؿ كالإ
 :وامؿ المؤثرة عمى أداء العامميفالع -ثانياً 

يتطمب تحديد مستكل الأداء الفردم معرفة العكامؿ التي تحدد ىذا المستكل 
كالتفاعؿ بينيا, كنظران لتعدد ىذه العكامؿ كصعكبة معرفة درجة تأثير كؿ منيا عمى 
الأداء, لذا فاف الباحثكف يكاجيكف عدة صعكبات في تحديد العكامؿ المؤثرة عمى 

 1تي:تمؾ العكامؿ بالا أىـالأداء كيمكف تحديد 
: كتشمؿ التقدـ التكنكلكجي, المكاد الخاـ, الييكؿ التنظيمي العوامؿ الفنية -1

الجكانب الفنية تؤثر بشكؿ كاضح كمباشر عمى  إفكطرؽ كأساليب العمؿ. 
ككميتيا كالطرؽ كالأساليب العممية  الآلاتكفاءة المنظمة كالأفراد, فنكعية 

 المستخدمة في العمؿ جميعيا تؤثر عمى مستكل كالإنتاجية كالأداء بشكؿ عاـ. 

                                                           
 .51, ص 2011جميس الزماف,  ,, الاردفداء الوظيفيالحكمانية  في الأعصمت سميـ القرالة,  -1
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: كتمثؿ في القدرة عمى الأداء الفعمي لمعمؿ كتتضمف العوامؿ الإنسانية -2
المعرفة كالتعمـ كالخبرة بالإضافة إلى التدريب كالميارات كلقدرات الشخصية 

ة في العمؿ كالتي تحدد مف خلاؿ ظركؼ العمؿ المادية كما تشمؿ الرغب
 كالاجتماعية كحاجات كرغبات الأفراد.

 :العامميف أداءعناصر تحسيف  -ثالثاً 
علاج القصكر كالانحراؼ في الأداء  أساسعمى  الأداءتقكـ فكرة تحسيف 

العامميف  أداءأم مف عناصر  إلىداء المستيدؼ كالتي قد تعكد الفعمي عف الأ
 1.التالية

: كتتمثػػؿ بكػػؿ مػػا يتعمػػؽ بالعمػػؿ مػػف حيػػث الميػػارات المعرفػػة بمتطمبػػات العمػػؿ -1
 الفنية كالمينية كالخمفية العامة عف العمؿ ككؿ المجالات المتربطة بيا.

: ما يدركو العامميف عف عماليـ الذم يقكمكف بيا كما يممككنو مف نوعية العمؿ -2
 .الأخطاءالمناطة بيـ دكف الكقكع في  لتنفيذ الأعماؿ رغبو كميارات فنية كقدرة

نجازه فػي الظػركؼ إمقدار العمؿ الذم يستطيع المكظؼ  :كمية  العمؿ المنجز -3
 العادية كسرعة الانجاز. 

الجديػػػة, التفػػػاني فػػػي العمػػػؿ, قػػػدرة المكظػػػؼ عمػػػى تحمػػػؿ  :المثػػػابرة والوثػػػوؽ -4
 الإشراؼ إلىنجاز في الكقت المحدد كمدل حاجة المكظؼ مسؤكلية العمؿ كالإ

 2.وؿ المشرفيف كتقييـ نتائج عممبكالتكجيو مف ق
ءن عمػى التماثػؿ فػي كاجباتيػا اكيتطمب تحسيف الأداء تجمع العماؿ في فئات بنػ

كمسػػػؤكلياتيا لمسػػػاعدة المشػػػرفيف عمػػػى تكزيػػػع العمػػػؿ عمػػػى نحػػػك مػػػنظـ فضػػػلان عػػػف 
                                                           

دار غريب لمطباعة كالنشر كالتكزيع,  ,, القاىرةدارة الموارد البشرية الاستراتيجيةإعمي السالمي,  -1
 .177, ص2001

العوامؿ المؤثرة عمى مشاركة الموظفيف في صنع القرار وعلاقة  فيصؿ بف فيد بف محمد البراىيـ,  -2
, منية, كمية الدراسات العميا, رسالة ماجستير, جامعة نايؼ العربية لمعمكـ الأبمستوى أداءىـ

 .40, ص 2009السعكدية, 
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ة كاجبػػػات كمسػػػؤكليات كظػػػائفيـ ثػػػـ معرفػػػة المطمػػػكب مسػػػاعدة العػػػامميف عمػػػى معرفػػػ
 منيـ أدائو.

 :الوسائؿ الواجب توافرىا لتحسيف أداء العامميف -رابعاً 
 1ا.لتحسيف أداء العامميف يتكجب تكفير مجمكعة مف الكسائؿ كالتي مف أىمي

: فػػي ىػػذه الكسػػيمة يػػتـ التركيػػز عمػػى نػػكاحي القػػكة لػػدل العامػػؿ  الوسػػيمة الأولػػى -1
نػػػو لا يمكػػػف إمػػػف خػػػلاؿ إدراؾ  اتخػػػاذ اتجػػػاه إيجػػػابي نحػػػك العامػػػؿ, بحيػػػث يػػػتـ

القضاء عمى جميع نكاحي القصكر كالضػعؼ لػدل العامػؿ أم فػي ىػذه الكسػيمة 
 عتماد عمى مكاىب العامميف كتنميتيا.يتـ الإ

: يػػتـ ىنػػا تحسػػيف الأداء العػػامميف مػػف خػػلاؿ العمػػؿ كراء ربػػط الوسػػيمة الثانيػػة -2
الرغبة بالأداء لمكصػكؿ إلػى الأداء المتميػز عػف طريػؽ مػنح العػامميف حريػة فػي 

 أداء العماؿ التي يرغبكف بيا كالتي تنسجـ مع مؤىلاتيـ كمياراتيـ. 
 : يػػتـ فػػي ىػػذه الكسػػيمة تحسػػيف أداء العامػػؿ مػػف خػػلاؿ تحقيػػؽالوسػػيمة الثالثػػة -3

عػػف طريػػؽ إظيػػار كتأكيػػد  والتػػرابط بػػيف الأىػػداؼ الشخصػػية لمعامػػؿ كأداء عممػػ
أف التحسػػيف المرغػػكب فػػي الأداء يسػػاىـ فػػي تحقيػػؽ ىػػذه الاىتمامػػات ممػػا يزيػػد 

 .مف تحقيؽ التحسف في أداء العامؿ
 :علاقة الحوافز بتحسيف أداء العامميف -خامساً 

جػؿ أف يكػكف الأداء الفػردم أتسعى المنظمػات إلػى تحسػيف أداء العػامميف مػف 
أفضػؿ مػف حيػث الكميػة كالنكعيػة, لتحقيػػؽ ذلػؾ يتكجػب القيػاـ بػربط أنظمػة الحػػكافز 

العمػػؿ مػػف  أداءبإنتاجيػػة العػػامميف, كػػكف الحػػكافز تزيػػد الإصػػرار لػػدل العامػػؿ عمػػى 
خلاؿ خمؽ الرغبة لديو عف طريؽ زيادة الحماس كالدافعية لدل العامؿ ممػا يػنعكس 

. إضػافة إلػى إمكانيػة تحقيػؽ التفاعػؿ بػيف الإنتاجيػةالأداء العػاـ كزيػادة ايجابيان عمى 
العمػؿ بكػػؿ مػػا يممػػؾ لتحقيػػؽ  إلػػىالأفػراد العػػامميف كالمنظمػػة مػػف خػلاؿ دفػػع العامػػؿ 

                                                           
, رسالة ماجستير, جامعو الخميؿ, داء الوظيفيداري في تحسف الأبداع الإدور الإعناف الجعبرم,  -1

 .43, ص 2009فمسطيف, كمية الدراسات العميا, 
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. كتسػػػاعد فػػػي نفػػػس الكقػػػت عمػػػى منػػػع شػػػعكر العامػػػؿ ةالمنظمػػػة المرسػػػكم أىػػػداؼ
المثػػػابرة  إلػػػىع العامػػػؿ سػػػكاء التػػػي بػػػدكرىا تػػػدف الأجػػػكاءبالإحبػػػاط مػػػف خػػػلاؿ تييئػػػة 

مػػا تقػػدـ نظػػاـ الحػػكافز المتبػػع  إلػػى إضػػافةلتحقيػػؽ الكفػػاءة العاليػػة.  وكالكثػػكؽ بعممػػ
   إنتػاجيـخمؽ ركح الابتكػار لػدل العػامميف كتحسػيف أسػمكب عمميػـ لزيػادة  إلىيكدل 

كعمكمان تعد الحكافز مف العكامؿ الميمة الكاجب تكافرىا لأم جيد منظـ ييػدؼ الػى 
ـ الحػكافز يعتمػد عمػى نتػائج قيػاس ف نظػاأضافة إ 1.داءتحقيؽ مستكل عالي مف الأ

داء العػػامميف تسػػاىـ فػػي تحقيػػػؽ كلػػى كػػكف معرفػػة نتػػائج أدرجػػة الأالداء العػػامميف بأ
داء التػي بػدكرىا عتمػاد عمػى بيانػات تقيػيـ الأالإ العدالة في تكزيع الحكافز مف خلاؿ

 .سكؼ تحقؽ العدالة في التكزيع
 
 

  

                                                           
ثر الحوافز المادية والمعنوية عمى العامميف، دراسة ميدانية في أعبد الله حميد محمد الجساسي,  -1

 .125, ص 2010البريطانية,  كاديمية العربية, الأدائرة التربية
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 :الأوؿ خلاصة الفصؿ
الفعػاؿ أثػر إيجػابي عمػى الماديػة مف خلاؿ مػا تقػدـ نسػتنتج أف لنظػاـ الحػكافز 

كما أف لو أثر ممحػكظ عمػى تحسػف الأداء كزيػادة  أداء العامؿ كرفع ركحو المعنكية,
 . المردكدية

أف لكؿ منشػأة ك كمما لا شؾ فيو أف مكضكع الحكافز مكضكع طكيؿ كمتشعب 
نشاطيا الميني الػذم تمارسػو يجب عمى كؿ منشأة أف تدرس  ظركفيا الخاصة, لذا

حػػكافز خػػاص يفػػي بمتطمباتيػػا كيػػؤدم  لكػػي تسػػتطيع كضػػع نظػػاـمػػف كػػؿ النػػكاحي 
تنطكم عمػى  نماكا  إف عممية تحفيز العامميف غير سيمة . الغرض الذم كضع لأجمو

البحػث كمػف الضػركرم أف تعطػي إدارة  كثيػر مػف العكامػؿ التػي مػر ذكرىػا فػي ىػذا
تطمبػػات العصػػر م ىػػذا المكضػػكع أىميػػة قصػػكل حتػػى تسػػتمر كتكاكػػب مؤسسػػة أم 

 .التطكر كالنجاحتحسيف الأداء  فالتحفيز جزء أساسي في عممية 
الأداة التػػػػػي تكاجػػػػػو كتطرقنػػػػػا أيضػػػػػا إلػػػػػى مكضػػػػػكع الأداء لككنػػػػػو العمميػػػػػة أك 

لمعامميف ككذلؾ تعمػؿ عمػى تحسػيف علاقػات العمػؿ  التحديات كترفع الركح المعنكية
 .بينيـ

ليسػػػت عمميػػػة دكر الحػػػكافز الماديػػػة فػػػي تحسػػػيف الأداء كمػػػا أف عمميػػػة تقيػػػيـ 
نمػامرحمية أك دكريػة  ضػماف مصػداقيتيا جػؿ أمػف  الاسػتمراريةىػي عمميػة تشػترط  كا 

خػتلالات التػي عممية التقيػيـ مػف كػؿ الشػكائب كالاكتحقيؽ أىدافيا, كيجب أف تخمك 
تغيػر منحاىػا كتعطػي الإدارة معمكمػات خاطئػة تبنػى عمييػا قػرارات ىامػة بالنسػبة  قد

 . لممؤسسة
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 :تمييد
ذم ف المكضػػكع ىػػك الػػإذ أىنػػاؾ علاقػػة كطيػػدة بػػيف مكضػػكع البحػػث كمنيجػػو, 

قيػؽ التػرابط حضػركرية لتف المصادر المنيجيػة تعػد يحدد المنيج المناسب لو, كما أ
إبػػراز الخطػػكات حاكؿ مػػف خػػلاؿ ىػػذا الفصػػؿ نالنظػػرم كالتطبيقػػي, سػػالجانػػب بػػيف 
جرائية كالمنيجية التي اعتمدت في ىذه الدراسة, ثـ عرض كتحميؿ البيانات التػي الإ

مكعػة مػف الاسػتنتاجات التػي تعتبػر مج إلػى الأخيػرجمعت مف الميداف لنخمص في 
 تي طرحت في مقدمة الدراسة.ال التساؤلاتجابة عف إ

 :تساؤلات الدراسة
أك يتمحػػكر حػػكؿ يسػػعى أم بحػػث عممػػي لحػػؿ مشػػكمة محػػددة , بحيػػث يػػدكر 

 ساسية كمنطمؽ لبناء بحث متكامؿ.قضية أ
فػػػي كصػػػؼ العلاقػػػة المكجػػػكدة بػػػيف الحػػػكافز  افػػػي الدراسػػػة الراىنػػػة, كرغبػػػة منػػػ

كمستكل أداء العامميف في المؤسسات العمكميػة لمصػحة الجزائريػة  بمختمؼ أنكاعيا,
 تمت الاستعانة بتساؤؿ يتمخص فيما يمي: 

امميف بالمؤسسػػػػات العمكميػػػػة العػػػػ أداءدكر الحػػػػكافز الماديػػػػة فػػػػي تحسػػػػيف  مػػػػا
   لمصحة؟
 أىميػػةكالمػػنح بصػػفة خاصػػة ليػػا  كالأجػػكر, الحػػكافز الماديػػة بصػػفة عامػػة إف 

مما  قصكل في الحياة المينية لمعامميف كتشبع حاجاتيـ المتنكعة كالمتزايدة باستمرار
 في العمؿ.  أدائيـينعكس عمى 

فمػػػا ىػػػك دكر تمػػػؾ الحػػػكافز الماديػػػة بػػػأداء العػػػامميف فػػػي المؤسسػػػات العمكميػػػة 
 ؟19لمصحة في ظؿ الككارث كالأزمات كفي ظؿ جائحة ككركنا ككفيد 

, ركرم التعريػػػؼ بالمؤسسػػػات الصػػػحية, مفيكميػػػاثبػػػات ذلػػػؾ كػػػاف مػػػف الضػػػكلإ
 الخدمات الصحية كطرؽ قياس الأداء بيا. أنكاعكظائفيا, , أىدافيا
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 الفصؿ الثاني: الدراسة الميدانية.
 .وؿ: مجالات الدراسةالأ  المبحث

 .مفيوـ المؤسسة الصحية المطمب الأوؿ:
ىػػػػي كػػػػؿ مؤسسػػػػة تقػػػػدـ الرعايػػػػة الصػػػػحية بشػػػػكؿ مباشػػػػر مثػػػػؿ المستشػػػػفيات 

ك بشػكؿ غيػر مباشػر مثػؿ أكالمراكز الصػحية كالعيػادات كالمراكػز التخصصػية ..., 
مػػػف  ,ت المسػػػاندة, كالصػػػيانة الطبيػػػة...الصػػػحية ذات الخػػػدما كالإداراتالمختبػػػرات 

خػلاؿ مجمكعػػة مػف المتخصصػػيف كالميػف الطبيػػة كغيػر الطبيػػة كالمػدخلات الماديػػة 
 بيدؼ خدمة المرضى.في نمط معيف  التي تنظـ

 :أىدافيا (1
تمثؿ أىدافيا ترجمة للاحتياجات الصحية, كىي بمثابة الخطكط الرئيسية 

 التي تسترشد بيا الادارة لتمبية ىذه الاحتياجات.
 وظائفيا: (2

مف تعريؼ المؤسسة الصحية, كحسب تعدد اشكاليا كاحجاميا  نطلاقاإ 
 نستطيع جمع كظائفيا في:

 الرعاية الطبية كالصحية. –ا 
  .التعميـ كالتدريب –ب 
 .البحكث الطبية كالاجتماعية -ج
 الكقاية مف الامراض كالعمؿ عمى تحسيف الصحة العامة. -د

 خدمات الارتقاء بالصحة. –ق 
 خصائصيا: (3

  .لمجميكر تعتبر عامة –
  .مرتبطة بحياة الافراد –
دارة كمجمكعة يتكزع فييا اتخاذ القرار بيف مجمكعتيف الى حد ما ىما: الإ –

 .طباءالأ
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تصاؿ المباشر بيف المؤسسة الصحية كالمستفيد مف الخدمة كجكب الإ –
  .الصحية

 مرتبطة بصحة الانساف. –
 الاستعداد الدائـ للاستجابة لطمبات الخدمة. –

 الخدمات الصحية:  نواعأ (4
 الفحكصات كالاستشارات. –
 الخدمات السريرية. –
 الارضية التقنية.  –
 مداد.خدمات الإ –
 الخدمات الإدارية. –

 المطمب الثاني: الدراسة الاستطلاعية.
 : قياس الأداء في المؤسسة الصحية (1

 ؿالمحكر الرئيسي الذم تنصب حكلو جيكد المدراء, ككنو يشك الأداءيعتبر 
نو يحقؽ إنجازه, فإمناسبا لمعمؿ المطمكب  الأداءكاف  فإذاالمؤسسة,  أىداؼ أىـ

نجاز العمؿ المستكل المطمكب لإ إلىيرقى  كاف لا إذا أماالغرض المطمكب منو, 
ستحداث كسائؿ كطرؽ جديدة كتدريب العامميف عمييا لرفع فاف ذلؾ يتطمب إ

 أكفي ظؿ قياس  إلا, كىذا لا يتـ التعرؼ عميو أدائيـكفاءتيـ كتحسيف مستكل 
القصكر كتحديد الاحتياجات التدريبية  أكجو, بغرض التعرؼ عمى الأداءتقييـ ذلؾ 

 إلىاللازمة لتحسيف مياراتيـ بشكؿ يسيـ بفاعمية في رفع قدراتيـ بيدؼ الكصكؿ 
 المستكل المطمكب.

 مفيوـ قياس أداء المؤسسات الصحية: 1-1
 بنكعيف مف التقييـ ىما:يرتبط قياس أداء المؤسسات الصحية 

 : يتعمؽ بتقييـ النتائج المحققة لبمكغ الأىداؼ المخططة.الأوؿ
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 : يرتبط بالنكاحي الكظيفية التي تتصؿ بكفاءة استخداـ المكارد المتاحة سكاءن الثاني
 كانت مكارد أك قكل بشرية أك معدات رأسمالية.

 
 المؤسسات الصحية: أداءمؤشرات تقييـ  1-2

, كلعدد مف المؤسسة الصحية في ضكء عدد مف المؤشرات أداءيقكـ تقييـ 
الأنشطة التي تؤدل مف قبؿ أقساميا المختمفة تمتد مف الأقساـ كالمصالح الطبية 
إلى الأقساـ الخدمية فييا كىناؾ عدد مف الطرؽ التي يمكف اعتمادىا في تقييـ 

 ي:أداء المؤسسات الصحية أك العامميف فييا, يمكف إجماليا بالات
 قياس نسبة الأداء. –
  .قائمة الفحص –
  .أنظمة المقارنة لمعامميف –

 
 المجاؿ المكاني: (2
 تقديـ المؤسسة: -2-1

دارم الجديد المؤسسة العمكمية لمصحة الجكارية برقاف, انبثقت عف التقسيـ الإ
 19/05/2007المؤرخ في  07/140 :لمصحة بمكجب المرسكـ التنفيذم رقـ

المؤسسات العمكمية الاستشفائية كالمؤسسات العمكمية لمصحة  إنشاءالمتضمف 
درار, يحدىا إقميـ أبمدية رقاف كلاية  الإدارمالجكارية كتنظيميا كسيرىا, مقرىا 
برج باجي مختار كمف الشرؽ دائرة أكلؼ  كلايةتكاجدىا شمالا دائرة فنكغيؿ كجنكبا 

 ػ:صحية مساحتيا تقدر بكمف الغرب دائرة اـ العسؿ كلاية تندكؼ تغطي خريطة 
نسمة بأقاليـ أربعة  82.396كتقدـ خدماتيا الصحية لأزيد مف  2كمـ 155.761

 بمديات كىي رقاف, سالي, انزجمير كزاكية كنتو.
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 الييكؿ التنظيمي لممؤسسة: -2-2
 المصالح الإدارية:  – أ

بالمؤسسة العمكمية لمصحة الجكارية برقاف إدارة مركزية كبيا مكتب المدير 
 كممحؽ بو مكتبيف ىما: مكتب التنظيـ العاـ كمكتب الاتصاؿ. 

 كىناؾ أربعة مديريات فرعية بالمؤسسة ىي: 
  .المديرية الفرعية لممكارد البشرية (1
  .المديرية الفرعية لممالية كالكسائؿ (2
  .لممصالح الصحيةالمديرية الفرعية  (3
 المديرية الفرعية لصيانة التجييزات الطبية كالتجييزات المرافقة . (4

 
 المصدر: مكتب التنظيـ العاـ بالمؤسسة
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 العمكمية لمصحة الجكارية برقاف يمثؿ الييكؿ التنظيمي لممؤسسة( 03)الشكؿ رقـ 

 المصدر: مكتب التنظيـ العاـ بإدارة المؤسسة
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 :  الخارجية التابعة لممؤسسة والمصالح التقنيةاليياكؿ  -ب
 :ىياكؿ كمصالح متمثمة فيتحتكم المؤسسة عمى 

كالطب الكقائي كتشمؿ قسـ عمـ الأكبئة, قسـ  الأكبئةمصمحة عمـ  –
 التمقيحات, التنظيؼ كالتطيير.

كما تشتمؿ المؤسسة عمى ىياكؿ صحية خارجية متكاجدة بأقاليـ البمديات  –
  .نزجمير كزاكية كنتو, أرقاف, سالي

كتمحؽ بيا   ,نزجمير كزاكية كنتوأ: رقاف, سالي, المتعددة الخدمات اتالعياد –
  .البمديات الأربعة السالفة الذكر أقاليـقاعات علاج مكزعة عمى 

 مياـ المؤسسة:  -ج
مف المياـ الأساسية التي تضطمع بيا المؤسسة العمكمية لمصحة الجكارية 

بالارتكاز برقاف التكفؿ بالمكاطنيف في مجاؿ التغطية الصحية كالطبية كالكقائية 
 :الأساسية التاليةالنشاطات  عمى

الطبية, العلاجات الأكلية, العلاجات الكقائية, العلاجات الطبية  الاستعجالات
, إضافة إلى مختمؼ ة ) الأشعة كالتحاليؿ المخبرية (العامة, التشخيصات الأساسي

النشاطات الأخرل مثؿ الفحكصات الطبية الخارجية عبر التجمعات السكنية 
ة كحماية كفحكصات طب الأسناف كالنشاط الكقائي كنشاط الصحة المدرسي

رشادىا عف طريؽ  يمي: ما الأمكمة كالطفكلة كحماية الأـ كا 
 ضماف رقابة كمتابعة مستمرتيف للأميات الحكامؿ. –
 .بالرقابة كالمتابعة الأمياتيشكؿ خطر عمى  أفحماية الحمؿ الذم يمكف  –
 كضماف التمقيح. الأطفاؿمراقبة  –
متابعة الحكامؿ  كالطفكلة كمركز الأمكمةالربط المتكاصؿ بيف مركز حماية  –

 ذكات الحمؿ في حالة خطر.
 ضماف كسائؿ ترقية تباعد الكلادات. –
 العمؿ عمى ضماف الكلادة في محيط ملائـ. –
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 المزمنة. بالأمراضالحكامؿ المصابات  الأمياتمراقبة كمتابعة صحة  –
 :المجاؿ الزماني (3

 المؤسسة العمكمية لمصحة الجكارية برقاف.       منا بإجراء ىذه الدراسة في 
مام  15: بداية شير فيفرم إلى أسابيع مفعدة ىذه الدراسة  كاستغرقت

2021.  
 :المجاؿ البشري (4

مكانيات إكجو, تتكفر المؤسسة عمى  أحسفلتأدية المؤسسة لمياميا عمى 
الصحية بشرية مكزعة عمى مختمؼ المديريات الفرعية كالمصالح كاليياكؿ 

 :الخارجية حسب الجدكؿ التالي
 تكزيع المكارد البشرية مف مختمؼ الأسلاؾ المينية: (01):الجدكؿ رقـ
 العدد الرتبة الرقـ
 40 السمؾ الطبي  1
 170 السمؾ الشبو الطبي  2
 50 السمؾ الإدارم  3
 60 سمؾ العماؿ المينييف كأعكاف الخدمة 4

 320 المجمكع 
 الفرعية لمموارد البشرية بالمؤسسةالمصدر: المديرية 

 

مكانة منظومة الحوافز المادية في تحسيف أداء العامميف داخؿ المؤسسة  (5
 العمومية لمصحة الجوارية برقاف:

يحرص السيد مدير المؤسسة العمكمية لمصحة الجكارية برقاف كالمدراء 
الفرعييف كرؤساء المصالح عمى إدراؾ دكافع العامميف كمعرفة حاجاتيـ المادية 
كرغباتيـ, ككيفية تفكيرىـ, كاختيار الطرؽ كالسبؿ الكفيمة بإرضائيـ كالتأثير فييـ, 
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يا كتحقيقيا, كدمجيا مع كاستخلاص الأىداؼ التي يرغبكف في الكصكؿ إلي
مساعي كخطط المؤسسة الاستراتيجية بغية الكصكؿ الى ىدؼ مشترؾ كىك تقديـ 

 أفضؿ الخدمات الصحية كذلؾ بدفع العامميف كتحفيزىـ لتحقيؽ ىذا اليدؼ.
كمف ىذا المنطمؽ يتبيف لنا أف سياسة تحفيز العامميف ليا أثر إيجابي كفعاؿ 

لعمؿ كتقكـ سياسة التحفيز في المؤسسة العمكمية في تحسيف أدائيـ كسمككيـ في ا
 لمصحة الجكارية برقاف عمى: 

 أداء جيد.قصى جيد ممكف لتقديـ تحسيس العامميف بضركرة بذؿ أ -
 تشجيع كتثميف المبادرات الفردية في مجاؿ العمؿ التي يقترحيا العماؿ. -
ماع جتماعييف كالسإفتح الحكار مع العامميف كممثمييـ مف شركاء  -

 رائيـ لتحسيف ظركؼ العمؿ كزيادة الأداء.آلانشغالاتيـ ك 
تطبيؽ نظاـ الحكافز المادية المنصكص عمييا في القكانيف التنظيمية بما  -

طار التصدم للأكبئة كالأزمات, كمنيا المرسكـ فييا المستحدثة في  أ
 31ىػ المكافؽ لػ  1441شعباف عاـ  06مؤرخ في  70-20الرئاسي رقـ 

يتضمف تأسيس علاكة استثنائية لفائدة مستخدمي الصحة  2020مارس 
  (19المجنديف في إطار الكقاية مف انتشار كباء فيركس ككركنا )ككفيد 

 كمكافحتو.
 (.19)ككفيد  ستثنائيةلإعلاكة اال( يحدد قيمة 02جدكؿ رقـ: )

 المنحة الشيرية التعييف الرقـ
 دج 40.000 السمؾ الطبي  01
 دج 20.000 السمؾ الشبو الطبي  02
 دج 10.000 السمؾ الإدارم  03
 دج 5.000 سمؾ العماؿ المينييف كأعكاف الخدمة 04

 المصدر: المديرية الفرعية لمموارد البشرية بالمؤسسة
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 :طبيعة الدراسة وخصوصيتيا (6
أفراد العينة عمى أسس كمعايير منيجية عممية,  ختيارإ الدراسة عمينافرضت 

 .حصصيةعتماد عمى عينة عشكائية فقد تـ الإ
ة الجكارية برقاف )ميداف ف عدد العامميف بالمؤسسة العمكمية لمصحأكبما 

, مكزعيف عمى مختمؼ اليياكؿ كالمصالح, كفؽ عاملان  320( يقدر ب الدراسة
الطبي, السمؾ الإدارم كسمؾ العماؿ المينييف فئات مختمفة ) السمؾ الطبي, الشبو 

, فقدرت العينة فقد تـ اختيار عينة عشكائية مف مجمكع العامميف .( كأعكاف الخدمة
 .عامؿ 80 ػ:الكمية ب

  



 .الدراسة الميدانية الفصؿ الثاني:

54 

 .لأدوات المستخدمة في الدراسةواالإجراءات المنيجية الثاني:  المبحث
 .منيج الدراسةالمطمب الأوؿ: 

فرضت  أجريناىا تنتمي إلى الدراسات الكصفية فقدبما أف الدراسة التي 
طبيعة المكضكع التقصي بشكؿ عممي منظـ مف أجؿ الكصكؿ إلى أغراض 

 1.لدراسة الإشكالية المطركحة أك التعرؼ عمى ظاىرة معينة محددة
كبالتالي فقد كاف لزاما عمينا الاعتماد عمى المنيج الكصفي الذم ىك طريقة 

الظاىرة المدركسة كتصكيرىا كميا عف طريؽ جمع معمكمات عف  لكصؼ
خضاعيا كتصنيفيا الإشكالية  . الدقيقة لمدراسة كا 

 :أدوات جمع البيانات -أولاً 
كأىداؼ الدراسة التي  إف طبيعة البحث ككيفية معالجتو كالمنيج الذم اتبعناه 

كالكقت الذم  المتكفرةتحدد نكع كعدد أدكات جمع البيانات كمف خلاؿ المعطيات 
 ستبيافخصص ليذه الدراسة كالإمكانيات المادية المتاحة فقد اعتمدنا عمى الا

حيث يعتبر مف أىـ التقنيات المستخدمة  2،كأداة رأيناىا مناسبة لمثؿ ىذه الدراسات
كيرجع ذلؾ إلى المميزات التي  ,لجمع البيانات في مختمؼ البحكث الإجتماعية

سيكلة معالجة  ختصار الجيد أك التكمفة أكسكاء بالنسبة لا داةتحققيا ىذه الأ
 . بياناتيا
 :الأساليب الإحصائية المستخدمة -ثانياً 

 ستخداـاتجميعيا, فقد تـ  لتحقيؽ أىداؼ البحث كتحميؿ البيانات التي تـ
الكصفي كالذم يتضمف استخداـ التكرارات كالنسب المئكية لكصؼ عينة  الإحصاء

الدراسة, كاستخدمت المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية, كمعامؿ ارتباط 

                                                           
 .199 ص, 2003, دراسات النيضة العربية, بيركت, جتماعيةتصميـ البحوث الإ ,حسف السعاني - 1
, 1985, الإسكندرية, البحث العممي، الخطوات المنيجية لإعداد البحوث الاجتماعية ,محمد شفيؽ -2

 . 80ص
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كاختبار بيرسكف لتحديد العلاقة بيف المتغيرات المستقمة كالمتغيرات التابعة 
 فرضيات الدراسة.
 اسة.مجتمع وعينة الدر  المطمب الثاني:

يتككف مجتمع الدراسة مف العامميف في المؤسسة العمكمية لمصحة الجكارية 
( مكظؼ, قاـ الباحث بأخذ عينة مناسبة 320برقاف, كيبمغ مجتمع الدراسة )

استبانة, كتـ تكزيع الاستبانة عمى عينة الدراسة مف العامميف في  80حجميا 
تمارات كميا بعد المؤسسة, كلككف الطالب مكظؼ بالمؤسسة تمكف مف جمع الاس

بداء   .رائيـآإجابة المكظفيف عمى الأسئمة المكجكدة بيا كا 
 أداة  الدراسة: -أولاً 

بتطكير استبانة لقياس متغيرات الدراسة, كجرل تصميميا في ضكء  قمنا
دبيات ذات العلاقة بيذه الدراسة, حيث يقيس الجزء الأكؿ خصائص مراجعة الأ

, اسة )الحكافز المادية كالأداء(نقيس متغيرات الدر عينة الدراسة, كفي الجزء الثاني 
دكر الحكافز المادية في تحسيف  مستكيات قياس اتجاه المبحكثيف نحك مكضحيف

سؤلان  28بمجمكع  ,ؤسسات الصحية في ظؿ جائحة ككركناأداء العامميف بالم
 تتكزع عمى الأبعاد التالية:

تقيس استجابة العامميف نحك دكر الحكافر  17لى إ 01الفقرات مف  -1
 بالمؤسسات الصحية. الأداءالمادية في تحسيف 

 .الأداءيس استجابة العامميف نحك يتق 28الى  18الفقرات مف  -2
 اختبار صدؽ اداة الدراسة: -ثانياً 

بعرضيا عمى محكميف  مناالدراسة, فقد ق ةاستبانمف صدؽ  التأكدجؿ أمف 
عرضيا عمى خبراء  إلى بالإضافةبمكضكع الحكافز, الجامعة الميتميف  أساتذةمف 

رائيـ للاسترشاد بآفي شؤكف المكظفيف كرغباتيـ كميكلاتيـ بالمؤسسات الصحية 
كتعديؿ  رائيـخذ بآ, كقد تـ الأحكؿ مجالات كفقرات كسيكلة لغة الاستبانة

 .الاستبانة حسب ملاحظاتيـ
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 .النتائجعرض وتحميؿ الثالث:  المبحث
 .تحميؿ ومناقشة النتائج المطمب الأوؿ:

 خصائص عينة الدراسة: -أولاً 
 كصؼ خصائص عينة الدراسة كفقا لممتغيرات الشخصية: (03) :الجدكؿ رقـ

 % النسبة العدد العماؿ المتغير الرقـ

 الجنس 1
 % 43.75 35 ذكر
 % 56.25 45 أنثى

 العمر 2

 % 0 0 سنة 20قؿ مف أ
 % 25 20 سنة 30إلى  20مف 
 % 41.25 33 سنة 40إلى  30مف 
 %15 12 سنة 50إلى  40مف 

 % 18.75 15 سنة 50ما فوؽ 

 المستوى التعميمي 3

 % 0 0 ابتدائي
 % 12.5 10 متوسط
 % 18.75 15 ثانوي
 % 68.75 55 جامعي

 الحالة الاجتماعية 4
 % 37.5 30 أعزب 
 % 55 44 متزوج

 % 7.5 06 أرمؿ أو مطمؽ

 المينة 5

 % 21.25 17 طبيب
 % 43.75 35 ممرض
 % 20 16 إداري

 % 15 12 عامؿ ميني أو عوف خدمة

 الأقدمية 6
 % 18.75 15 سنوات 05أقؿ مف 

 % 27.5 22 سنوات 10سنوات إلى  05مف 
 % 53.75 43 سنوات 10أكثر مف 

 
 ستبيافالمصدر: الإ
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كثر العامميف أنو فيما يتعمؽ بالجنس فإف أمف خلاؿ ىذا الجدكؿ نلاحظ 
مف جنس  %43.75ك %56.25م ما نسبتو ناث أبالمؤسسة مف جنس الإ

أما  ناث إلى العمؿ بالمؤسسات الصحية,يبيف ميكؿ جنس الإالذككر كىك ما 
 %41.25سنة بنسبة  40ك 30عمى نسبة ممف أعمارىـ بيف بالنسبة لمعمر فنجد أ

ما المستكل التعميمي , أ%15سنة بنسبة  50ك 40قؿ نسبة في العمر ما بيف أك 
قؿ نسبة لدل فئة كأ % 68.75فنجد أعمى نسبة في فئة الجامعييف بما نسبتو 

كأيضا فيما يخص الحالة  %12.5مستكل المتكسط بنسبة مئكية تساكم 
فئة العزاب تساكم كبالمقابؿ  %55جتماعية فنسبة المتزكجيف مرتفعة كتساكم الإ

 %43.75عمى بنسبة النسبة لممينة نجد فئة الممرضيف أكب %37.5 نسبة
لخصكصية عمميـ كاشتغاليـ في عدة كظائؼ منيا مساعدة الأطباء, التضميد, 

كالإداريكف  %21.25الأنشطة الكقائية ...الخ  بينما فئة الأطباء تمثؿ نسبة 
 10لعامميف ليـ أكثر مف مف ا %53.75كما أف  %15كباقي العماؿ  20%

 %18.75سنكات تساكم نسبة  05قؿ مف أسنكات خبرة بالمقابؿ فئة 
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حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وحساب معامؿ  -ثانياً 
 ثبات دلالات واستجابات المبحوثيف حوؿ فرضيات الدراسة:يرسوف لإ ب
دلالة إحصائية بيف الحكافز كجد علاقة ارتباطية ذات ت :الفرضية العامة -1

 .العامميف المادية كأداء
 قيمة معامؿ ارتباط بيرسكف (04) :جدكؿ رقـ

 الأداء بيف درجات مجمكع الحكافز كدرجات
 المتوسط العدد المتغيريف

 الحسابي
 الانحراؼ
 المعياري

 معامؿ قيمة
 يرسوفب ارتباط

 الدلالة
 الإحصائية

 عند دالة 0.204 0.100 1.83 80 درجات مجموع الحوافز
 0.069 0.204 0.175 1.84 80 درجات الأداء

 
Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 80 100. 1.83 الحوافز مجموع درجات

 80 175. 1.84 العاملٌن أداء

 

Corrélations 

 العاملٌن أداء الحوافز مجموع درجات 

 Corrélation de Pearson 1 .204 الحوافز مجموع درجات

Sig. (bilatérale)  .069 

Somme des carrés et produits croisés .795 .284 

Covariance : .010 .004 

N 80 80 

 SPSSمخرجات المصدر: 
 

نلاحظ أف قيمة معامؿ إرتباط بيرسكف تساكم  (04)مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
رفض الفرضية الصفرية كقبكؿ مما يدعكنا إلى  0.069عند  كىي دالة 0.204

ية التي تنص عمى أنو تكجد علاقة البحث الرئيس الفرضية البديمة كىي فرضية
 .الحكافز المادية كالأداء عند العامميف رتباطية ذات دلالة إحصائية بيفإ

مف خلاؿ نتائج الدراسة التي أكدت عمى إثبات الفرضية الرئيسية لمبحث التي 
ة علاقة بمستكل أداء العامميف داخؿ المؤسسة كتتفؽ ىذه لمحكافز المادي تقكؿ أف

التكافؤ كالنظرية الكلاسيكية التي ترل أف لمحكافز المادية علاقة  النتيجة مع نظرية
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تحثيـ كتزيد مف مستكل أدائيـ كأف نظاـ الحكافز المتبع  بأداء العامميف حيث أنيا
ياجات الأعكاف ككذا تمعب إحت في المؤسسة العمكمية لمصحة الجكارية برقاف يشبع

تأثير عمى الىاما في  الترقيات كالمنح المكافآت كالخدمات الإجتماعية المقدمة دكرا
كتتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة سعكد ضيؼ الله بعنكاف "أثر الحكافز . أداء العامميف

التي  ,2003"السعكدييف في مستشفى قكل الأمف بالرياض عمى أداء الأطباء
ي المادية أىمية بيف الأطباء السعكدييف العامميف ف أكثر الحكافز تكصمت إلى أف

العلاكات كالحكافز التشجيعية المتعددة",  مستشفى قكل الأمف ىي:" الترقيات,
الله حمد  كتتفؽ أيضا مع دراسة عبد ميا في تحفيز العامميف عمى أدائيـ,كتساىـ ك

في تحسيف أداء العامميف  يةمحمد الحساسي بعنكاف "أثر الحكافز المادية كالمعنك 
ف ىناؾ أيثبتكف  التي بينت أف أفراد البحث", 2011 في كزارة التربية كالتعميـ,

في تحسيف أداء  حكافز مادية مقدمة لمعامميف في كزارة التربية كالتعميـ مساىمة
مكافآت  العامميف, متمثمة ىاتو الحكافز في: المكافآت التشجيعية ككذا مضاعفة

 مة كتكفير السكف كالنقؿ كالترقيات كمنح العلاكات ككذا منح الركاتبنياية الخد
 .الإستثنائية كالتعكيض المادم عف الإجازات

 
: تكجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية مناقشة الفرضية الجزئية الأولى -2

 .بيف الحكافز كالأداء عند العامميف
 قيمة معامؿ ارتباط بيرسكف (05: )جدكؿ رقـ
 درجات المنح كدرجات الأداءبيف 

 المتوسط العدد المتغيريف
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 قيمة معامؿ
 يرسوفب ارتباط

 الدلالة
 الإحصائية

 دالة عند 0.115 - 0.122 1.84 80 درجات المنح
 0.311 0.115 - 0.175 1.84 80 درجات الأداء
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Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 80 175. 1.84 العاملٌن أداء

 80 122. 1.84 المنح درجات

 

Corrélations 

 المنح درجات العاملٌن أداء 

 -Corrélation de Pearson 1 -.115 العاملٌن أداء

Sig. (bilatérale)  .311 

Somme des carrés et produits croisés 2.429 -.194- 

Covariance : .031 -.002- 

N 80 80 

 SPSSمخرجات المصدر: 
 

 نلاحظ أف قيمة معامؿ إرتباط بيرسكف تساكم (05)مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
مما يدعكنا إلى رفض الفرضية  0.311دالة عند  كىي)سالب(  – 0.115

فرضية البحث الجزئية الأكلى التي تنص  الصفرية كقبكؿ الفرضية البديمة كىي
بيف الحكافز المادية كالأداء  ذات دلالة إحصائية عمى أنو تكجد علاقة إرتباطية

كتتفؽ ىذه النتيجة مع نظرية التكافؤ التي ترل أف لممنح بمختمؼ  .عند العامميف
يجابي عمى الأفراد كتحفزىـ عمى أداء عمميـ إأنكاعيا ليا أىمية كقيمة كليا تأثير 

فؽ أيضا مع دراسة كأف التنكع في نكع المنح يزيد أكثر الأداء لدل العامميف. كتت
الحساسي بعنكاف "أثر الحكافز المادية كالمعنكية في تحسيف  الله حمد محمد عبد

التي تكصمت أف المكافآت  ,"2011 كالتعميـ, أداء العامميف في كزارة التربية
تساىـ في تحسيف أداء  التشجيعية, كمضاعفة مكافآت نياية الخدمة, كميا

 .العامميف
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تكجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية  :الفرضية الجزئية الثانيةمناقشة  -3
 . الترقيات كالأداء عند العامميف بيف

 قيمة معامؿ ارتباط بيرسكف (06): جدكؿ رقـ
 بيف درجات الترقيات كدرجات الأداء

 المتوسط العدد المتغيريف
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 قيمة معامؿ
 يرسوفب ارتباط

 الدلالة
 الإحصائية

 دالة عند 0.268 0.175 1.83 80 درجات الترقيات
 0.016 0.268 0.175 1.84 80 درجات الأداء

 
Statistiques descriptive 

 Moyenne Ecart type N 

 80 175. 1.84 العاملٌن أداء

 80 175. 1.83 الترقٌات درجات

 

Corrélations 

 الترقٌات درجات العاملٌن أداء 

Corrélation de Pearson 1 .268 العاملٌن أداء
*

 

Sig. (bilatérale)  .016 

Somme des carrés et produits croisés 2.429 .650 

Covariance : .031 .008 

N 80 80 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 

 SPSSمخرجات المصدر: 
نلاحظ أف قيمة معامؿ إرتباط بيرسكف تساكم  (06) مف خلاؿ الجدكؿ رقـ

مما يدعكنا إلى رفض الفرضية الصفرية كقبكؿ  0.016عند  كىي دالة 0.268
البحث الجزئية الثانية التي تنص عمى أنو تكجد  الفرضية البديمة كىي فرضية

ذه كتتفؽ ى. الترقيات كالأداء عند العامميف علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بيف
 النتيجة مع نظرية العامميف التي ترل بأف الترقية مف العكامؿ المحفزة التي
تعمؿ عمى تحريؾ جيكد الأفراد كتزيد مف نشاطيـ كتحقؽ أداء جيد مما ينعكس 

تحقيؽ أىداؼ المنظمة, كتتفؽ أيضا ىذه النتيجة مع دراسة سعكد  إيجابيا عمى
اء السعكدييف في مستشفى قكل الحكافز عمى أداء الأطب ضيؼ الله بعنكاف "أثر

ساىـ في تحسيف أداء تالتي تكصمت إلى أف الترقيات , 2003" الأمف بالرياض
 العامميف



 .الدراسة الميدانية الفصؿ الثاني:

62 

تكجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية : مناقشة الفرضية الجزئية الثالثة -4
 .الخدمات الإجتماعية كالأداء عند العامميف بيف

 بيرسكفقيمة معامؿ ارتباط  (07) :جدكؿ رقـ
 الأداء بيف درجات الخدمات الإجتماعية كدرجات

 المتوسط العدد المتغيريف
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 قيمة معامؿ
 يرسوفب ارتباط

 الدلالة
 الإحصائية

 دالة عند 0.059 - 0.218 1.85 80 الخدمات الإجتماعية درجات
 0.602 0.059 - 0.175 1.84 80 درجات الأداء

 
Statistiques descriptive 

 Moyenne Ecart type N 

 80 175. 1.84 العاملٌن أداء

 80 218. 1.85 الإجتماعٌة الخدمات درجات

 

Corrélations 

 الإجتماعٌة الخدمات درجات العاملٌن أداء 

 -Corrélation de Pearson 1 -.059 العاملٌن أداء

Sig. (bilatérale)  .602 

Somme des carrés et produits croisés 2.429 -.179- 

Covariance : .031 -.002- 

N 80 80 

 SPSSمخرجات المصدر: 
نلاحظ أف قيمة معامؿ إرتباط بيرسكف تساكم  (07)مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 

مما يدعكنا إلى رفض الفرضية  0.602عند  كىي دالة (سالب) - 0.059
البحث الجزئية الثالثة التي تنص  الصفرية كقبكؿ الفرضية البديمة كىي فرضية

الخدمات الإجتماعية  عمى أنو تكجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بيف
تفؽ ىذه النتيجة مع دراسة ميرفت تكفيؽ إبراىيـ في أثر كت .كالأداء عند العامميف

كالتي بينت أف ىناؾ , 2012الرضا الكظيفي لمعامميف  التحفيز كدكره في تحقيؽ
كتتمثؿ ىذه الحكافز في التالي: التأمينات الصحية  حكافز مادية تقدـ لمعامميفثلاثة 

لمعماؿ ككذلؾ إعانات في المناسبات كتنطبؽ أيضا مع النظرية الكلاسيكية 
إقتصادم تنحصر حاجتو في الأشياء  لمحكافز التي تعتبر أف العامؿ مخمكؽ

 .نتاجيتوإ بزيادة الحافز المادم تزيد في والمادية حيث ترل أن
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 .النتائج العامة :المطمب الثاني
 :بالرجكع إلى بيانات كنتائج الفرضيات نجد أف

نظاـ الحكافز المادية  المؤسسة العمكمية لمصحة الجكارية برقاف تعتمد عمى
بمختمؼ  كتعمؿ عمى تحسيف أداء العامميف مف خلاؿ العمؿ عمى تكفير الحكافز

كما أنيا تمنح عدة  أعماليـ بالشكؿ المطمكب,أشكاليا التي تدفعيـ إلى أداء 
حكافز مادية لعماليا كالأجر كالزيادة فيو كالترقيات كالمنح كالمكافآت ككذا 

منيا حسف الأداء  أسس لمنح ىذه الحكافز, الخدمات الإجتماعية كتعتمد عمى
 كالأقدمية.

ادية تقكؿ أف لمحكافز الم كتكصمت الدراسة إلى إثبات فرضيات البحث التي 
علاقة بأداء العامميف بالمؤسسات الصحية حيث كجدنا أف الحكافز المادية متكفرة 
فعلا في المؤسسة العمكمية لمصحة الجكارية برقاف كأف عماليا يستفيدكف مف عدد 
كبير مف الحكافز كلكف تأثيرىا عمييـ يختمؼ مف صنؼ مف العماؿ لآخر كمف 

كالخدمات  ,دمات الاجتماعيةحافز مادم لآخر فالترقيات تختمؼ عف الخ
 إلخ. كالمنح تختمؼ عف الزيادة في الأجر.... ,المنح الاجتماعية تختمؼ عف

كبالرجكع لمكاقع الذم يعيشو العامؿ الجزائرم نجد أنو يتطمع أكثر إلى 
كذلؾ راجع لمظركؼ المعيشية التي يعيشيا كالتي تجعمو يفكر  الجكانب المادية

 .المادم أكثر في كيفية تحسيف كضعو
ضؼ إلى ذلؾ خصكصية قطاع الصحة كظيكر بعض الأمراض كالأكبئة 

ما يقتضي تحفيز العامميف بالقطاع بكضع منح استثنائية  كىك 19كفيركس ككفيد 
  لتشجيعيـ عمى العمؿ. 
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 :والتوصيات الاقتراحات
عمى الدراسة التي قمنا بيا كالنتائج المتحصؿ عمييا يمكننا الآف تقديـ  بناءن 

 :الجزائرية بصفة عامة كىيالصحية الاقتراحات كالتكصيات لممؤسسات  بعض
الجزائرية عمكما أف تطبؽ نظاـ التحفيز المادم الصحية عمى المؤسسة  -

في لكي يساىـ في رفع مستكل أداء العامميف  كبشكؿ دائـ كبصفة جيدة
كخاصة أثناء تكاجد الأزمات كانتشار الأمراض كالأكبئة كتفشي , المؤسسة

 .الجزائريةالصحية عمى المؤسسات في العالـ  19فيركس ككركنا ككفيد 
 .العماؿ تقديـ ترقيات عادلة كفؽ أسس عممية مدركسة تساىـ في تحفيز -
أساس يمة كعمى ق   منح كعلاكاتالجزائرية بتقديـ الصحية مى المؤسسات ع  -

 .كالجاىزية لمعمؿ في أصعب الأكقات كالظركؼ الأداء ككذا الأقدمية
الجزائرية تقديـ خدمات إجتماعية متنكعة كمتعددة الصحية عمى المؤسسات  -

 . أداء عمميـ لتحفيز العماؿ عمى
 
 
 
 

  



 الخاتمة
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 :خاتمة
تعتمد المؤسسة الحديثة في تحقيؽ أىدافيا بنسبة كبيرة عمى كفاءة كفعالية 
بداع يعتبر أىـ مكرد  العامميف بيا فالعنصر البشرم كما حباه الله بو مف مكىبة كا 
في المؤسسة كأداة فعالة مف أدكات الإنتاج, إما العكامؿ الأخرل في عكامؿ 

فبحسف تخطيطو كتدبيره كاستخدامو لتمؾ المكارد يتحقؽ الأداء الجيد  مساعدة,
 كتبمغ المؤسسة أىدافيا.

كلبمكغ الأىداؼ المرجكة يتعيف عمى المؤسسات بمختمؼ إشكاليا كأحجاميا 
كتصنيفاتيا تحفيز العامميف بتطبيؽ الحكافز المادية لترغيبيـ في العمؿ 

ا كضع عمى أسس مكضكعية كعادلة مدركسة كالاستمرارية فيو, كلف يتـ ذلؾ إلا إذ
تحدد كتصنؼ الكظائؼ كالجيد كالعمؿ المبذكؿ بغية الكصكؿ إلى سمـ محدد 
للأجكر كالمنح كالتعكيضات, كتقييما نمكذجيا للأداء مف منح ىاتو التحفيزات 

 لمستحقييا مكافأة ليـ عمى أدائيـ.
دية كصحية كثقافية كبمدنا الجزائر كما تشيده مف تحكلات اجتماعية كاقتصا

تأثر بيا العالـ برمتو  عض الأمراض كالأكبئة الفتاكة التيكبيئية, كبظيكر ب
كما خمفو مف  19كالجزائر عمى كجو الخصكص بعد انتشار فيركس ككركنا ككفيد 

تراجع لاقتصاديات عظمى كما حصد مف الأركاح مما فرض عمى الدكلة تبني 
حة كبعض القطاعات التي ليا احتكاؾ سياسة تحفيز استثنائية في قطاع الص

مباشر مع المكاطف كىك ما تجسد في الميداف مف خلاؿ كقكؼ كتجند ما سمي 
طارات قطاع  بالجيش الأبيض في الصفكؼ الأكلى كىـ أطباء كممرضكا كعماؿ كا 

ثنا المجابية إلا رغـ أف القطاع فقد منيـ الكثير أ الصحة كتصدكا ليذا الفيركس
ف ككاقفيف كلاستمراريتيـ تعيف عمى الدكلة تحريؾ الدكافع الإنسانية أنيـ ظمكا صامدي

بتطبيؽ نظاـ حكافز تمثؿ في استفادتيـ مف منحة تحفيزية مراعاة للأعباء الكظيفية 
 كمتطمبات الحياة اليكمية لمعامميف.



 الخاتمة

66 

مف خلاؿ دراستنا لدكر الحكافز المادية في المؤسسة العمكمية لمصحة 
لنا إف المؤسسة تعمؿ في جك مناسب مف العمؿ كتكفر  الجكارية برقاف تبيف

ظركؼ ملائمة تساعد العامميف عمى تقديـ أداء جيد كتمنح ليـ حكافز مادية متمثمة 
 في المنح كالأجكر كعلاكات أخرل.

 استنا أيضا استخمصنا بعض النتائج.كمف خلاؿ در 
 نتائج الدراسة:

 النتائج النظرية:  .1
 كتبادؿ الرؤل بيف المدير كالمكظؼ.كجكد نظاـ داخمي مبني عمى النقاش  -
 ناسب يسكده الرضى عف ظركؼ العمؿ.كجكد جك م -
حرص المؤسسة عمى تطبيؽ نظاـ الحكافز المادية لتحفيز العامميف كحثيـ  -

 .حسيف الأداء كالعمؿ بركح الجماعةعمى تطكير قدراتيـ لت
 اء لإحداث التغيير كتحسيف الأداء.يف الأكفتسعى المؤسسة لتكظيؼ العامم -
شراؾ جميع العماؿ فييا.كضع رؤية مستقبمية كأىداؼ كاضحة  -  لممؤسسة كا 
دؿ بيف جميع العامميف دكف ف يككف التقييـ كمنح الحكافز عاأالحرص عمى  -

 تمييز.
 النتائج التطبيقية: .2

ذات دلالة إحصائية بيف الحكافز المادية كتحسيف  تكجد علاقة إرتباطية 
 .داخؿ المؤسسة أداء العامميف

 اختبار الفرضيات: .3
فرضيات الدراسة تبيف أف دكر الحكافز المادية في تحسيف أداء  باختبار

العامميف في المؤسسات الصحية مف خلاؿ انحرافات معيارية مرتفعة حيث 
ثر أا لو مف دكر ك أصبحت معظـ المؤسسات تكلي اعتبار كبير لمتحفيز كم

 عمى العامميف.
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 الاقتراحات والتوصيات: .4
كالمنح كالعلاكات لتحفيز العامميف لتحسيف ضركرة الاىتماـ بسمـ الأجكر  -

 الأداء.
 ضركرة إتباع نظاـ حكافز كترقيات عادؿ مف خلاؿ التدرج الكظيفي. -
 الاىتماـ بالعمؿ بركح الفريؽ كتشجيع العامميف لتقديـ الأفضؿ. -
 آفاؽ البحث: .5

شكاليتو التي تطرقنا إلييا حكؿ دكر الحكافز إبعدما انيينا بحثنا كمعالجة 
براز القيمة العممية الم ادية في تحسيف أداء العامميف كتكممة لمسار البحث كا 

كالعممية لدراستنا حكؿ فتح آفاؽ جديدة في ىذا المجاؿ, اقترحنا بعض 
المكاضيع التي ليا صمة بالمكضكع كيمكف أف تككف مكاضيع بحكث مستقبمية 

 منيا ما يمي: 
 المؤسسات الصحية.دكر التدريب في تحسيف أداء العامميف في  -
 اثر التحفيز عمى الرضى الكظيفي لمعامميف في المؤسسات الصحية. -
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 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 وزارة التعميـ العالي والبحث العممي

 درارأجامعة احمد دراية ب
 كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعمـ التسيير

 
 قسـ عموـ التسيير

 تخصص إدارة الأعماؿ
 

 استمارة البحث
 أخي )أختي(الموظؼ )ة(:

 :عحكؿ مكضك  انجاز مذكرة لنيؿ شيادة الماستر تخصص إدارة الأعماؿ في إطار
 دور الحوافز المادية في تحسيف أداء العامميف بالمؤسسات الصحية

 في ظؿ جائحة كورونا،
 دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية لمصحة الجوارية برقاف

 تحت اشراؼ الدكتور:                            مف إعداد الطالبيف: 
 د/ فكدك أمحمد                  الصادؽ محمد -
 ببكش عبد الرحماف -

ك لغرض الاستفادة مف معمكمات قيمة كالحصكؿ عمى إجابات دقيقة  حكؿ ىذا 
التي يمكف أف تعبر عف  الاقتراحاتالمكضكع, نضع بيف أيديكـ مجمكعة مف 

كمات اليدؼ منيا أف ىذه المعم كجية نظركـ في ىذا المكضكع, ك نحيطكـ عمما
 . شكرا عمى تعاكنكـ معنا البحث العممي فقط.

 أماـ الإجابة التي تراىا مناسبة ( x ) ملاحظة: الإجابة تككف بكضع العلامة
 

 شكرا عمى مساىمتكـ كتعاكنكـ معنا
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 البيانات الشخصية القسـ الأوؿ:
 ذكر)  (      أنثى )  (: الجنس -1
 )  ( سنة 40إلى  30)  ( مف  سنة 30إلى  20)  ( مف   سنة 20قؿ مف السف: أ -2

 )  (   سنة فما فوؽ 50 سنة  )  (  50الى 40مف          
 )  (   جامعي )  (    )  (    ثانوي ابتدائي )  (  متوسط المستوى التعميمي: -3

 ة  )  (   أرممة أو مطمق   أعزب   )  (   متزوج )  (: الحالة الاجتماعية4- 
 طبيب )  (    ممرض )  (    إداري )  (    عامؿ ميني أو عوف خدمة )  (     المينة : -5
 )  (  سنوات 10أكثر مف    )  ( سنة 10إلى  05سنوات )  (  مف  05قؿ مف أ مدة العمؿ: -6

 القسـ الثاني:
 :الحوافز المادية -أ
 )  ( لا     )  (  .                                   نعـ        الأجر الذي تتقاضاه يمبي احتياجاتؾ -1

 إذا كاف الجواب ب  ) لا ( فيؿ سبب ذلؾ يرجع إلى: 
 ضعؼ الأجر  )  ( ضعؼ القدرة الشرائية وغلاء المعيشة   )  (

 تذكر:........................أسباب أخرى 
 )  (  لا     )  (  نعـ                                               .الأجر الذي تتقاضاه مناسب مع مؤىلاتؾ -2
 )  (  لا     )  (  .                  نعـ       الأجر الذي تتقاضاه مناسب مع الجيد الذي تبذلو في العمؿ-3
 )  (  لا     )  (  نعـ                                                           .نذ التحاقؾ بالمؤسسةزاد أجرؾ م-4
 )  (  لا     )  (  نعـ                                                 . الزيادة في راتبؾ تحسف أدائؾ في العمؿ-5
 )  (  لا     )  (  نعـ                   مدروسة وفي أجالياعمميات الترقية في المؤسسة تتـ وفؽ خطط -6
 )  (  لا     )  (  نعـ                         .الترقيات بالمؤسسة تكوف عمى أساس الكفاءة وحسف الأداء-7
 )  (لا       )  (نعـ                                                     .توفر المؤسسة نظاـ منح عائمية جيد-8
 )  (لا     )  (  نعـ                                    منيا جميع العامميف بالمؤسسة.المنح يستفيد -9

 المنحة المقدمة لمعماؿ والموظفيف كتعويض وتحفيز لمعمؿ-10
 )  (لا     )  (       نعـ                  .في ظؿ جائحة كورونا كافية وتساىـ في تحسيف أدائؾ 

 )  (لا     )  (  نعـ             تمنح المؤسسة ىدايا وشيادات بشكؿ دوري لمموظفيف المميزيف. -11
 )  (لا     )  (  نعـ                                يوصي المدير بيدايا تشجيعية لمموظؼ الكؼء. -12
 )  (لا     )  (  نعـ                          تشعر بالرضا عف الرواتب والعلاوات والمنح المقدمة. -13
 )  (لا    )  ( نعـ        .جيودا أعمى في العمؿ تقدـ المؤسسة منح مادية متنوعة لمذيف يقدموف -14
 )  (لا    )  (نعـ    تقدـ المؤسسة خدمات اجتماعية وتعويضات متنوعة ومتعددة وكافية لمعماؿ.  -15
 تقدـ المؤسسة إعانات في الدخوؿ المدرسي  -16

 )  (لا    )  (   نعـ                                               في إطار الخدمات الاجتماعية.      
 سبؽ لؾ وأف استفدت مف الخدمات الاجتماعية -17

 )  (لا    )  (   نعـ                                         وكاف ليا الأثر عمى أدائؾ في العمؿ.      
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 أداء العامميف:  -ب
 )  (لا   )  (  نعـ                     في الدخوؿ والخروج . تمتزـ بأوقات العمؿ الرسمية المحددة -18
 )  (لا   )  (  نعـ         .تخطط لمعمؿ قبؿ أدائو  -19
 )  (لا   )  (  نعـ        .تحرص عمى التقيد والالتزاـ التاـ بنظاـ العمؿ المطبؽ مف طرؼ المؤسسة -20
 )  (لا   )  (  نعـ         .لديؾ إلماـ بأنظمة وقوانيف العمؿ بالمؤسسة حسب القانوف الداخمي -21
 )  (لا   )  (  نعـ         .تمتزـ بتنفيذ الواجبات وتطبؽ التعميمات في مجاؿ عممؾ -22
 )  (لا   )  (  نعـ         .تعمؿ بتنسيؽ تاـ مع زملائؾ أثناء أداء العمؿ -23
 )  (لا   )  (     نعـ      .تستخدـ التقنيات الحديثة في أداء عممؾ -24
 نفذ ومالـ ينفذ مف العمؿ تضع مجالا لممقارنة بيف ما -25

 )  (لا   )  (  نعـ                                                      المسطرة. حرصا لمبموغ للأىداؼ      
 )  (لا   )  (  نعـ              تممؾ القدرة عمى التصرؼ بعقلانية عند الوقوع في المواقؼ الحرجة. -26
 )  (لا   )  (  نعـ                      يجابية يحفزؾ ويشجعؾ لتقديـ أفضؿ أداء.إتقييـ نتائج الأداء ب -27
 )  (لا   )  (  نعـ                       إىمالؾ وعدـ الاىتماـ بؾ يساىـ في انخفاض مستوى أدائؾ. -28
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 قائمة بأسماء المحكميف
 

 مكاف العمؿ الدرجة العممية لقب كاسـ الأستاذ الرقـ

 جامعة أدرار أستاذ محاضر )أ( الدكتكر. مجاىد سيد احمد 1

 جامعة أدرار أستاذ محاضر )أ( كلد باحمك سمير الدكتكر. 2

 جامعة أدرار أستاذ محاضر )أ( ية محمدالدكتكر. بمعار  3
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 قائمة الجداوؿ
 الصفحة عنواف الجدوؿ الرقـ
 51 تكزيع المكارد البشرية مف مختمؼ الأسلاؾ المينية 01
 52 (  19يحدد قيمة العلاكة الإستثنائية )ككفيد  02
 56 خصائص عينة الدراسة كفقا لممتغيرات الشخصيةكصؼ  03

04 
 قيمة معامؿِ ارتباط بيرسكف بيف درجات مجمكع الحكافز كدرجات

 58 الأداء

 59 الأداء قيمة معامؿِ ارتباط بيرسكف بيف درجات مجمكع المنح كدرجات 05

 قيمة معامؿِ ارتباط بيرسكف بيف درجات مجمكع الترقيات كدرجات 06
 الأداء

61 

 قيمة معامؿِ ارتباط بيرسكف بيف درجات مجمكع الخدمات الإجتماعية 07
 ك درجات الأداء

62 

 
 

 قائمة الأشكاؿ
 الصفحة عنواف الشكؿ الرقـ
 21 مخطط يكضح أنكاع الحكافز  01
 23 ىرـ ماسمك لمحاجات 02
 49 الييكؿ التنظيمي لممؤسسة العمكمية لمصحة الجكارية برقاف 03
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 مف القوانيف والمراسيـ: نسخ 
الشبكة الإستدلالية لممرتبات. -1
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 31ىػ المكافؽ لػ  1441شعباف عاـ  06مؤرخ في  70-20المرسكـ الرئاسي رقـ  -2
 يتضمف تأسيس علاكة استثنائية لفائدة مستخدمي الصحة. 2020مارس 
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 البرنامج المستخدـ: 
  برنامجSPSS   

 

 :(. 3)مثؿ: الجنس, العمؿ, سؤكاؿ إدخاؿ المتغيرات... 

 

 (.3, في متغير المينة: إدارم أك 1ت: )في متغير الجنس: ذكر أك إدخاؿ البيانا  
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 الحكافز المادية, الأداء, المنح, الترقية, الخدمات الإجتماعية(. :جديدة إضافة متغيرات( 
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 : SPSSمخرجات برنامج 
 التحميؿ الإحصائي:

Statistiques descriptives: 

 (.Somme، المجموع Mode، المنواؿ Médiane، الوسيط Moyenne المتوسط الحسابي: )مقاييس النزعة المركزية

 (.Quartiles: )الربيعيات الربيعيات

 (.Kurtosis، معامؿ التفمطح Asymétrie: )معامؿ الإلتواء شكؿ التوزيعمقاييس 

، أكبر مف  Minimum، أصغر مف Plage، المدى Variance، التبايف Ecart typeراؼ المعياري ح: )الإنمقاييس التشتت
Maximumلممعدؿ ، الخطأ المعياري Erreur standard de la moyenne.) 

 
 

Statistiques 

 العمل مدة المهنة الاجتماعٌة الحالة التعلٌمً المستوى السن الجنس 

N Valide 80 80 80 80 80 80 

Manquant 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 1.56 3.28 3.56 1.70 2.29 2.35 

Erreur standard de la moyenne .056 .117 .079 .068 .108 .087 

Médiane 2.00 3.00 4.00 2.00 2.00 3.00 

Mode 2 3 4 2 2 3 

Ecart type .499 1.043 .709 .604 .970 .781 

Variance .249 1.088 .502 .365 .942 .610 

Asymétrie -.257- .451 -1.320- .241 .411 -.709- 

Erreur standard d'asymétrie .269 .269 .269 .269 .269 .269 

Kurtosis -1.984- -.935- .298 -.580- -.741- -.996- 

Erreur standard de Kurtosis .532 .532 .532 .532 .532 .532 

Plage 1 3 2 2 3 2 

Minimum 1 2 2 1 1 1 

Maximum 2 5 4 3 4 3 

Somme 125 262 285 136 183 188 

Percentiles 25 1.00 2.25 3.00 1.00 2.00 2.00 

50 2.00 3.00 4.00 2.00 2.00 3.00 

75 2.00 4.00 4.00 2.00 3.00 3.00 
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Statistiques 

 
 مجموع درجات

 الحوافز
 الترقٌات درجات المنح درجات العاملٌن أداء

 الخدمات درجات
 الإجتماعٌة

N Valide 80 80 80 80 80 

Manquant 0 0 0 0 0 

Moyenne 1.83 1.84 1.84 1.83 1.85 

Erreur standard de la moyenne .011 .020 .014 .020 .024 

Médiane 1.82 1.91 1.86 1.75 2.00 

Mode 2 2 2 2 2 

Ecart type .100 .175 .122 .175 .218 

Variance .010 .031 .015 .031 .048 

Asymétrie -.394- -.925- -.399- -.493- -1.163- 

Erreur standard d'asymétrie .269 .269 .269 .269 .269 

Kurtosis -.340- -.339- -.433- -.847- .203 

Erreur standard de Kurtosis .532 .532 .532 .532 .532 

Plage 0 1 0 1 1 

Minimum 2 1 2 2 1 

Maximum 2 2 2 2 2 

Somme 146 147 147 146 148 

Percentiles 25 1.76 1.73 1.71 1.75 1.67 

50 1.82 1.91 1.86 1.75 2.00 

75 1.88 2.00 1.96 2.00 2.00 
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 التكرارات:
Table de fréquences 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 43.8 43.8 43.8 35 ذكر 

 100.0 56.3 56.3 45 أنثى

Total 80 100.0 100.0  

 

 السن

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 25.0 25.0 25.0 20 سنة 30 إلى 20 من 

 66.3 41.3 41.3 33 سنة 40 إلى 30 من

 81.3 15.0 15.0 12 سنة 50 إلى 40 من

 100.0 18.8 18.8 15 سنة 50 من أكثر

Total 80 100.0 100.0  

 

 التعليمي المستوى

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 12.5 12.5 12.5 10 متوسط 

 31.3 18.8 18.8 15 ثانوي

 100.0 68.8 68.8 55 جامعً

Total 80 100.0 100.0  

 

 الاجتماعية الحالة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 37.5 37.5 37.5 30 أعزب 

 92.5 55.0 55.0 44 متزوج

 100.0 7.5 7.5 6 مطلقة أو أرملة

Total 80 100.0 100.0  

 

 المهنة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 21.3 21.3 21.3 17 طبٌب 

 65.0 43.8 43.8 35 ممرض

 85.0 20.0 20.0 16 إداري

 100.0 15.0 15.0 12 خدمة عون أو مهنً عامل

Total 80 100.0 100.0  

 

 العمل مدة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 18.8 18.8 18.8 15 خدمة سنوات 05 من أقل 

 46.3 27.5 27.5 22 خدمة سنوات 10 إلى 05 من

 100.0 53.8 53.8 43 خدمة سنوات 10 من أكثر

Total 80 100.0 100.0  
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 النسب المئوية:
Graphique circulaire 
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 مدرج تكراري
Histogramme 
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 بيرسوف: إرتباط
Corrélations






 
 العاملٌن أداءو الحوافز مجموع درجاتإرتباط بيرسكف بيف: 

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 80 100. 1.83 الحوافز مجموع درجات

 80 175. 1.84 العاملٌن أداء

 

Corrélations 

 العاملٌن أداء الحوافز مجموع درجات 

 Corrélation de Pearson 1 .204 الحوافز مجموع درجات

Sig. (bilatérale)  .069 

Somme des carrés et produits croisés .795 .284 

Covariance : .010 .004 

N 80 80 

 Corrélation de Pearson .204 1 العاملٌن أداء

Sig. (bilatérale) .069  

Somme des carrés et produits croisés .284 2.429 

Covariance : .004 .031 

N 80 80 
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 العامميف أداءك  المنح درجات درجاتإرتباط بيرسكف بيف: 
Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 80 175. 1.84 العاملٌن أداء

 80 122. 1.84 المنح درجات

 

Corrélations 

 المنح درجات العاملٌن أداء 

 -Corrélation de Pearson 1 -.115 العاملٌن أداء

Sig. (bilatérale)  .311 

Somme des carrés et produits croisés 2.429 -.194- 

Covariance : .031 -.002- 

N 80 80 

 Corrélation de Pearson -.115- 1 المنح درجات

Sig. (bilatérale) .311  

Somme des carrés et produits croisés -.194- 1.183 

Covariance : -.002- .015 

N 80 80 

 العامميف أداءك  الترقيات درجاتإرتباط بيرسكف بيف: 
Statistiques descriptive 

 Moyenne Ecart type N 

 80 175. 1.84 العاملٌن أداء

 80 175. 1.83 الترقٌات درجات

 

Corrélations 

 الترقٌات درجات العاملٌن أداء 

Corrélation de Pearson 1 .268 العاملٌن أداء
*

 

Sig. (bilatérale)  .016 

Somme des carrés et produits croisés 2.429 .650 

Covariance : .031 .008 

N 80 80 

Corrélation de Pearson .268 الترقٌات درجات
*

 1 

Sig. (bilatérale) .016  

Somme des carrés et produits croisés .650 2.425 

Covariance : .008 .031 

N 80 80 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 

 العامميف أداءك  الإجتماعية الخدمات درجاتإرتباط بيرسكف بيف: 
Statistiques descriptive 

 Moyenne Ecart type N 

 80 175. 1.84 العاملٌن أداء

 80 218. 1.85 الإجتماعٌة الخدمات درجات

 

Corrélations 

 الإجتماعٌة الخدمات درجات العاملٌن أداء 

 -Corrélation de Pearson 1 -.059 العاملٌن أداء

Sig. (bilatérale)  .602 

Somme des carrés et produits croisés 2.429 -.179- 

Covariance : .031 -.002- 

N 80 80 

 Corrélation de Pearson -.059- 1 الإجتماعٌة الخدمات درجات

Sig. (bilatérale) .602  

Somme des carrés et produits croisés -.179- 3.756 

Covariance : -.002- .048 

N 80 80 
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Corrélations



 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 80 100. 1.83 الحوافز مجموع درجات

 80 175. 1.84 العاملٌن أداء

 80 122. 1.84 المنح درجات

 80 175. 1.83 الترقٌات درجات

 80 218. 1.85 الإجتماعٌة الخدمات درجات

 

Corrélations 

 

 درجات
 مجموع
 الحوافز

 أداء
 العاملٌن

 درجات
 المنح

 درجات
 الترقٌات

 الخدمات درجات
 الإجتماعٌة

 مجموع درجات
 الحوافز

Corrélation de Pearson 1 .204 .628
**

 .485
**

 .327
**

 

Sig. (bilatérale)  .069 .000 .000 .003 

Somme des carrés et produits croisés .795 .284 .609 .674 .565 

Covariance : .010 .004 .008 .009 .007 

N 80 80 80 80 80 

Corrélation de Pearson .204 1 -.115- .268 العاملٌن أداء
*

 -.059- 

Sig. (bilatérale) .069  .311 .016 .602 

Somme des carrés et produits croisés .284 2.429 -.194- .650 -.179- 

Covariance : .004 .031 -.002- .008 -.002- 

N 80 80 80 80 80 

Corrélation de Pearson .628 المنح درجات
**

 -.115- 1 .099 .044 

Sig. (bilatérale) .000 .311  .382 .698 

Somme des carrés et produits croisés .609 -.194- 1.183 .168 .093 

Covariance : .008 -.002- .015 .002 .001 

N 80 80 80 80 80 

Corrélation de Pearson .485 الترقٌات درجات
**

 .268
*

 .099 1 .022 

Sig. (bilatérale) .000 .016 .382  .846 

Somme des carrés et produits croisés .674 .650 .168 2.425 .067 

Covariance : .009 .008 .002 .031 .001 

N 80 80 80 80 80 

 الخدمات درجات
 الإجتماعٌة

Corrélation de Pearson .327
**

 -.059- .044 .022 1 

Sig. (bilatérale) .003 .602 .698 .846  

Somme des carrés et produits croisés .565 -.179- .093 .067 3.756 

Covariance : .007 -.002- .001 .001 .048 

N 80 80 80 80 80 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 

 


