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 الحود لله و الصلاج والسلام على أشزف الوزسلٍن

 :أهــدي ثوــزج جهــدي هــذه إلى 

 :اللــــذٌــن قــال الله تعـالـى فً حقهوــا 

ْ َّاهُ َوتاِلوقَضى رَتُّك أَلاَّ تعَثدُو  سانًا لدٌِنِ إحَِ ىاا إلِاَّ إٌِ

 

 هن غوـزتنً تعطفهــا وحنانهــا و أنــارخ طزٌقــً تدعىاتهــا

 .* والدتً العشٌشج *

 .هن أرشــدنً إلى طزٌــق النجاح وهٍأ لً سثــل النجــاح وتعة فً تزتٍتـً

 .*والدي العشٌش *

 قاء الدربوالى رف ٌاحً تىفٍق  الوشزف  الدكتىرو خاصح 

 ادارج الوىارد الثشزٌح  أصدقائً الأوفٍاء وسهٍلاتً الطالثاخ وطلثح قسن 

 الوزكش الجاهعً علً كافً و إلى كل عوال 
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 ملخص الدراســــــــة :

أداء العماؿ وتشخيص العلاقة بتُ نظاـ الحوافز وبتُ أدائهم في الدلخص تهدؼ الدراسة إلذ إبراز ألعية الحوافز في الرفع من         
مديرية السياحة والصناعة التقليدية لولاية تندوؼ فقد اصبحت الحوافز من أساسيات الإدارة الحديثة لأنها تعتبر دافع يساىم في أخراج 

العماؿ كما أف لذا علاقة طردية مع الرضى الوظيفي أفضل ما لؽلكو الفرد العامل من موىبة وجهد وبالتالر يعمل على برستُ مردودية 
 فكلما زادت الحوافز زاد الشعور بالرضي لدى الدوظفتُ لشا ينعكس إلغابا على انتاجية الدؤسسة.   

ميدانيا من كما تسعى الدراسة لدعرفة أنواع الحوافز ودورىا في الأداء الوظيفي الدعتمد لدى الدديرية, ثم لضاوؿ استخلاص نتائج            
 خلاؿ الدراسية الاحصائية من الاستبانة الدعدة لذلك و لؽكن أف تساىم في الرفع من أداء الدوظفتُ في ذات الادارة . 

 الحوافز، نظاـ الحوافز ، أداء العاملتُ كلمات المفتاحيةال : 

Study summary: 

         Abstract The study aims to highlight the importance of incentives in raising the 
performance of workers and to diagnose the relationship between the incentive 
system and their performance in the Directorate of Tourism and Handicrafts of the 
state of Tindouf. Incentives have become one of the basics of modern management 
because they are considered a motivation that contributes to bringing out the best of 
the talent and effort possessed by the individual worker, and thus works to achieve 
Improving workers’ productivity also has a direct relationship with job satisfaction. 
The greater the incentives, the greater the feeling of satisfaction among employees, 
which reflects positively on the organization’s productivity. 

           The study also seeks to know the types of incentives and their role in the job 
performance approved by the directorate. Then we try to extract results in the field 
through statistical studies from the questionnaire prepared for this and that can 
contribute to raising the performance of employees in the same department. 

 Keywords: incentives, incentive system, employee performance
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يعتبر موضوع إدارة الدورد البشري من أىم الدوضوعات التي إستحوذت على إىتماـ الكثتَ من الباحثتُ و الدفكرين فهي برظى     

التعليمات وتنفذىا مقابل الحصوؿ على كانوا لررد يد عاملة تتلقى   وظفتُبدكانة لشيزة و بإىتماـ الدؤسسات حيث أف الأفراد الد

مكافأت مالية،إف ىذه النظرة لإدارة الدورد البشري تعتبر ضيقة وقاصرة لانها لاتدرؾ الدور الذي تلعبو ، فوظيفة العنصر البشري اوسع 

سيحسن من  وأشمل من ذلك  فأصبحت الدؤسسات تتنافس لإستقطاب أكفأ العناصر و العمل على تكوينهم وتنمية قدراتهم لشا

.أداىم   

بدفعهم الذ العمل بجد ونشاط من اجل  وظفتُلقد كاف  للحوافز سواءا كانت مادية او معنوية  اثار واضحة والغابية على مرودية الد

اشباع  رغباتهم وحاجاتهم الدادية والدعنوية و الحصوؿ على مستوى معيشي أفضل وبالتالر برقيق اىداؼ الدؤسسة وضماف استمراريتها 

 وظفتُ من خلاؿ تضافر الجهود وبرقيق ىذه الأىداؼ في اقل وقت لشكن . فالحوافر من العوامل الدشتًكة بتُ اىداؼ الأفراد الد

وأىداؼ الدؤسسة فالأفراد من خلاؿ سعييهم الدتواصل  من اجل الحصوؿ على الحوافز قصد اشباع رغباتهم وحاجاتهم الشخصية 

شرة وفعالة سواءا عن قصد او غتَ قصد في برقيق اىداؼ الدؤسسة .يكونوف بذلك قد سالعوا بصورة مبا  

ومن اىم الدراسات التي أظهرت نتائج التحفيز وأثره على العملية ،الدراسة التي قاـ بها فريديريك تايلور في القرف الداضي ومن ذلك 

وظفتُالوقت اعتبرت الحوافز شرطا أساسيا في رفع كفاءة الد جية في الشركات والدقصود بتلك الحوافز الدافع الذي وزيادة مستوى الإنتا 

يدفع إلذ بذؿ قصارى جهده من اجل الالصاز بأسرع وقت وبكفاءة عالية نتيجة جزاء تقديم حافز لو أين كاف   ذلك الحافز الذي 

 يرضي رغباتو.

قصى جهد للحصوؿ على راتب واجر اعلي ، كما  الذ بذؿ ا الدوظفتُفالأجور والدرتبات مثلا تعتبر من أىم الحوافز الدادية التي تدفع 

 بسثل التعويضات حافزا إضافيا لبذؿ الدزيد من الجهود، وكذلك العلاوات والدنح الاخرى ..الخ.
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دوف أف ننسى الحوافز الدعنوية التي تستهدؼ نفسية العامل ورفع معنوياتو  وترتبط بعواطفو ومشاعره ،فالتًقية مثلا تعتبر اعتًاؼ 

 كانة الوظيفية للموظف وتشعره بالاحتًاـ والتقديربالد

 كما أف الأماف الوظيفي يشعره بألعيتو في الدؤسسة وحاجتها إليو إلذ غتَ ذلك من الحوافز الدعنوية الاخرى...

 أولا: إشكالية الدراسة

 :التي السؤاؿ في الدراسة إشكالية صيغة لؽكن تقدـ ما على بناء
 ؟العام القطاع في الموظفين أداء على افزوالحو  الأجور نظام تأثير ما

 الدراسة اسئلة -
 :الأتية الأسئلة عن الإجابة الذ الدراسة تسعى

 :  الأتي عنو وينبثق ؟ السياحة مديرية موظفي لدى الأداء برستُ في الحوافز مأثر .1
 ؟ السياحة مديرية موظفي لدى الدعنوية و الدادية الحوافز إستخداـ أثرا م 
 ؟ السياحة مديرية لدوظفي الأداء مستوى على رالأجو  أثرا م  

  السياحة؟ مديرية موظفي لدى الأداء برستُ مامستوى .2
 ؟ السياحة مديرية لدى الأداء وبرستُ الحوافز استخداـ بتُ الدراسة عينة أفراد إستجابات في علاقة توجد ىل .3

 ثانيا: فرضيات الدراسة

 الدادية الحوافز و السياحة مديرية في الدوظفتُ اءأد بتُ إحصائية دلالة ذات علاقة وجود 
 الدعنوية الحوافز و السياحة مديرية في الدوظفتُ أداء بتُ إحصائية دلالة ذات علاقة وجود 

 ا: أىداف الدراسةثالث

 : الأتية الأىداؼ برقيق الدراسة براوؿ

 السياحة مديرية مستوى على الأداء برستُ في الحوافز أثر. 
 السياحة مديرية موظفي لدى لحوافزا على التعرؼ. 
 السياحة مديرية موظفي لدى الأداء مستوى على التعرؼ. 
 السياحة مديرية موظفي لدى الأداء وبرستُ الحوافز بتُ العلاقة برديد. 
 مديرية موظفي لدى الأداء برستُ في الحوافز أثر حوؿ العينة أفراد إستجابة في إحصائية دلالة ذات الفروؽ عن الكشف 

  الدلؽوغرافية للمتغتَات وفقا السياحة،

 رابعا: أىمية الدراسة

وبرديد نقاط القوة و الضعف في أداء الدوظفتُ وبذنب نقاط الضعف و معالجتها ، ومعرفة  وظفتُىذه الدراسة الذ تقييم أداء الد تسعى
الدؤسسة.نقاط القوة و العمل على تعزيزىا، من خلاؿ دراسة الحوافز الدادية و الدعنوية في   
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ألعية موضوع الحوافز بنوعيها الدادي و الدعنوي لدا لذما من اثر على توجيو سلوؾ الدوظفتُ في الدؤسسات بدا ينعكس على ادائهم 
 الوظيفي.

 خامسا : أسباب اختيار الموضوع :

  تنطلق من كوننا طلبة متخصصتُ في ادارة الدوارد البشرية 
  قناعتنا بتطوير و برديث الادارة 
  طبيعة العمل بكوننا نعمل في مصلحة الأجور 

 : حدود الدراسةسادسا 

 بست الدراسة في مؤسسة من مؤسسات الوظيف العمومي و ىي مديرية السياحة و الصناعة التقليدية لولاية تندوؼ 
 .أخذت الدراسة الديدانية للباحثتتُ حيزين لزددين، زماني ومكاني

 المجال الزماني:

فتًتو من بداية  2024-2023 لذي أجريت فيو ىذه الدراسة يأخذ حيزه خلاؿ السداسي الثاني من السنة الجامعيةف الحد الزماني اإ
 .( 31/05/2024)  2024 شهر مايو أواخر  ( 01/03/2024) 2024لسنة  مارسشهر 

 :مكانيالمجال ال
 .مقرىا بحي الدستقبل  تندوؼية بولا  السياحة و الصناعة التقليديةبدديرية تأخذ ىذه الدراسة حيزىا الدكاني 

 :البعد البشري 
 أجريت الدراسة على عينة من الدوظفتُ 

 أدوات المستخدمة ::  سابعا

 الاستمارة ( الاستبياف ( 
  الدلاحظة 
 الإحصائية الدعالجة



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأوؿ: 
البشرية الموارد ادارة في الأساسية المفاىيم    
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 الأول : تمهيد الفصل

 اجلها من التي  أىدافها، لتحقيق الدختلفة أنشطتها تنفيذ في الدؤسسة عليها تعتمد التي الاساسية العناصر من البشرى العنصر يعد   
 برقيق و إنتاجياتها زيادة خلاؿ من استمراريتها لتحقيق و الافضل لذا ليقدـ العناصر اكفاء عن للبحث تسعى و الدؤسسة انشئت
  . الارباح

 ونوعا كما لتفويو الدؤسسات تتسابق ثروة كونو عليو ظةالمحاف و الدؤسسة طرؼ من البشري بالعنصر اىتماـ ىناؾ كاف ما كل انو
 . فعاليتها يزيد الذي بالشكل

 الدوارد ادارة موضوع بحثنا من الفصل ىذا نتناوؿ سبق لشا وبناء,  تطورىا و المجتمعات تقد في فعاؿ مساىم البشرية الدوار كانت ولدا
 : رئيستُ مبحثتُ الذ الفصل تقسيم تم فقد لذذا و بو مرت الذي التارلؼي طورالت الذ نقفز ومنو العيتها و اىدافها,  تعريفها البشرية

 ؟ البشرية الدوارد للإدارة مدخل الاوؿ  الدبحث

 ؟ الادارة لذاتو التارلؼي التطور الثاني الدبحث
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 : مدخل لإدارة الموارد البشريةالمبحث الاول 

 تمهيد :

عتبر ركناً أساسياً في غالبية الدنشآت حيث تهدؼ إلذ تعزيز القدرات التنظيمية، وبسكتُ إف إدارة وتنمية الدوارد البشرية ت
 .الدنشأة من استقطاب وتأىيل الكفاءات اللازمة والقادرة على مواكبة التحديات الحالية والدستقبلية
تعاريف , و التًكيز على وبناء على ىذا سنحاوؿ من خلاؿ ىذا الدبحث تفصيل ادارة الدوارد البشرية بشكل واضح من 

 الجوانب الدتعلقة العيتها مع التطرؽ الذ ابرز و أىم اىدافها .

 : تعريف ادارة الموارد البشرية  المطلب الاول -**
في ظل الحديث عن العمل الإداري في جميع الدؤسسات ، لطص ىنا جانب ادارة الدوارد البشرية و مدى ارتباطها بالإدارة كاكل لأداء 

الإدارية بشكل دقيق وسريع ، والذي حققتو ىو إلصازات غتَ مسبقة في لرالات التطوير الإداري، سنتعرض إلذ تعريفها و  الدهاـ
 وظيفتها ثم نتطرؽ ايضا الذ الدهاـ و التخطيط الذي تعتمد عليو في ىذا الدطلب 

 أولا : تعريف و وظيفة ادارة الموارد البشرية 
 تعريفها : -*

 :وارد البشرية حسب الباحثتُ في ىذا المجاؿ و سنتطرؽ اليها فيما يليتعددت تعاريف الد
 ىي عملية تعيتُ وتشغيل وتنمية القدرات للموظفتُ في الدؤسسة -
ىي استخداـ القوى العاملة بالدنشأة ويشتمل ذلك على عمليات التعيتُ وتقيم الأداء والتنمية والتعويض والدرتبات وتقديم الخدمات  -

 1.والصحية للعاملتُ الاجتماعية
ىي عبارة عن عملية في التنظيم التي تقوـ بتزويد القوى العاملة الكافية ، حيث يشمل ذلك وضع خطة اللاحتياج من الدورد  -

 .البشري، والبحث عنها وتشغيلها والاستغناء عنها
والدهمة الجوىرية لددير الدوارد البشرية ىي  ها،إدارة الدوارد البشرية برتوي على خطوات أساسية وقواعد لغب العمل عليها و اتباع -

 مساعدة الدديرين في الدؤسسة وامدادىم بدا لػتاجوف من مشورة بسكنهم من إدارة مرؤوسيهم بفعالية .
على أنها الإدارة الدنوطة بعمليات إدارة موظفي الدؤسسة واختيار الدوظفتُ  (HumanResources) تعُرؼ إدارة الدوارد البشرية -
 .والإدارة الدوظفتُ لجدد وبذهيز برامج تدريب الدوظفتُ الحاليتُ ووضع السياسات التي بركم العلاقة بتُ ا

وتهدؼ إدارة الدوارد البشرية على التعامل مع الدوظفتُ على أنهم أصوؿ للمؤسسة، حيث يطُلق عليهم في كثتَ من الأحياف مصطلح 
الذي تم اعتماده بشكل موسع في العديد من الشركات والدؤسسات الكبتَة في (، وىو الدصطلح HCMإدارة رأس الداؿ البشري )

 الآونة الأختَة.

                                                           
دراسة تحلٌلٌة لتؤثٌر الحوافز المالٌة والمعنوٌة على أداء الموظفٌن فً الشركات  -د. عبد الله بن عبد العزٌز العبد الكرٌم 1

 6002العربٌة 
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 ثانيا : مهام ادارة الموارد البشرية و التخطيط الذي تعتمد عليو 

 مهام ادارة الموارد البشرية : -/1
ّـ، وىي نشآت على تنفيذ لرموعة من الدها

ُ
 :يعتمد عمل إدارة الدوارد البشريةّ في الد

  التّخطيط للموارد البشريةّ : -*
ستقبليّ 

ُ
نشأة، وتشمل التّخطيط للاحتياجات من الدوارد البشريةّ للفتًة الد

ُ
ة، ىي وظيفة ترتبط مع الاستًاتيجياّت والأىداؼ الخاصّة بالد

خطَّط لذا، أو 
ُ
ناسبَتُ من الأفراد، سواءً لتنفيذ عمليّات النموّ الد

ُ
عملياّت الإحلاؿ عند ظهور وظائف شاغرة. مع اختيار العدد والنّوع الد

تطلَّبات من الخبرات والدهارات الدطلوبة من الدوظفّتُ، وتساىم ىذه الوظيفة في توف
ُ
تَ برليل الأعماؿ: ىو برديد أبعاد الدسؤوليّات والد

همّة عن الوظائف، كما تُطبّقُ أسُُساً عادلةً عند مُعالجة كلّ النشاطات الخاصّة 
ُ
 1بإدارة الدوارد البشريةّ. البيانات الد

 : التّوظيف -*
خطَّط لذا، وتشمل عدّة وظائف منها: استقطاب مُرشّحتُ من الأفراد للعمل في الوظائف 

ُ
ىو الإلداـ بتوفتَ حاجات الدوظفّتُ الد

تنوّعة. تعيتُ الدمتحنتُ في الوظائف
ُ
التي تتناسب مع مهاراتهم  الدمكنة. تعيتُ أنسب الدبتدئتُ باستخداـ طرؽ و وسائل الاختبار الد

 وقدراتهم. السّعي إلذ نقل توقّعات الدؤسسة إلذ الدوظفّتُ الُجدُد؛ بهدؼ بذهيزىم لبيئة العمل.
 : تقييم أداء الموظفّين -*

م مقابل ىو تطبيق التقييم الخاصّ بأداء الدوظفّتُ بعد تعيينهم؛ لتحديد مدى كفاءتهم وقدرتهم على أداء وظائفهم، وتقديم الدكافآت لذ
ط؛ وذلك أدائهم الجيّد. التّدريب: ىو السّعي إلذ تطوير أداء الدوارد البشريةّ وقدراتها، وتُطبَّق ىذه الوظيفة بالاعتماد على برنامج لُسطَّ 

في الدستويات  لدوظفتُالدعرفة احتياجات التدريب، وإنشاء البرامج التدريبيّة، كما يهتمّ التدريب بتوفتَ التّوجيو للموظفّتُ الُجدد، والأفراد 
 2الوظيفيّة كافةًّ.

 :  دعم التطوّر الوظيفيّ  -*
قدرات الأفراد؛ عن طريق مرافقتهم على التخطيط لحياتهم الوظيفية؛ عن طريق العوامل الخاصّة بشخصيّاتهم والبيئة  ىو برستُ و تعزيز

برستُ مستوى الدؤسسة؛ عن طريق التخطيط لتحركّات الدوظفّتُ  المحيطة بهم، والتي تتحكّم بدساراتهم الوظيفيّة، كما يشمل ىذه التطوّر
رتبِطة بالدوظفّتُ الأكفاء فيها.

ُ
 فيها أثناء مُدّة حياتهم العملية؛ لشاّ لُػقّق الفائدة الد

 :تحديد أجور الموظفّين  -*
  استحقاؽىو 

ُ
ميّزات الإضافيّة الخاصّة بهم، وىي عبارة يعتمد على اختيار أفضل شكل لتوزيع الأجور بتُ الدوظفّتُ بعدالة، وبرديد الد

 عن إضافة في الأجر بأسلوب غتَ مُباشَر؛ للمشاركة في رفع معنوياّت الدوظفّتُ، ودعمهم، وتعزيز زيادة الدردودية.
 تنسيق إدارة الموارد البشريةّ : -*

ومنشأتها ؛ عن طريق تطبيق وسائل التنسيق  حيث لغمع بتُ كافةّ الوظائف والنشاطات والتعاوف بتُ ادارات واقساـ الدؤسسة كافة
 الرئّيسة، وتشمل الاتّصالات الرسميّة، وقواعد الانضباط، وسياسات الدوارد البشريةّ.

                                                           
 جامعة المسٌلة 6002رسالة ماجستٌر لنٌل شهادة فً الموارد البشرٌة سوسن بقرار عام 1
 .باحثة سعودٌة محاضرة حول تقٌٌم الأداء الوظٌفً وإدارة الموارد البشرٌة -د. نورة الفاٌز2
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 التخطيط الذي تعتمد عليو ادارة الموارد البشرية : -/2
 الدستقبل  ، وكيفية استغلاؿ ىذا العنصر تعُرؼ عملية بزطيط الدوارد البشرية على أنها عملية  التنبؤ التي تستهدؼ العنصر البشري في

 العامة للمؤسسة.  الاستًاتيجيةبالشكل الامثل ضمن 
وتساعد ىذه العملية إدارة الدؤسسة في توفتَ الأشخاص الدناسبتُ الذين برتاجهم الدؤسسة لتوظيفهم، كما أنو يساىم في تنفيذ 

 1.استًاتيجيات وخطط وأىداؼ الدؤسسة بنجاح
 :خطوات أساسية وىم 4بزطيط الدوارد البشرية من وتتكوف عملية 

ػ تقييم الدوارد البشرية الحالية: عملية نظامية يتم من خلالذا تقييم وتقدير أداء الدوظفتُ في سياؽ عملهم. وتهدؼ ىذه الخطوة إلذ 1
داء وما لػصلوف عليو من تعويضات تقييم  الدهارات والكفاءات والخبرات من القوى العاملة بالوقت الراىن، ودراستهم من حيث  والأ

 ومزايا وغتَىا.
ػ برليل متطلبات الدؤسسة من الدوارد البشرية بالدستقبل: برلل متطلبات الدؤسسة من القوى العاملة على الددى البعيد بعد الأخذ بعتُ 2

 .ن التقاعد و من عوامل تسرب الدوظفتُالاعتبار عمليات التًقيات بدختلف انواعها الاستقالات الفردية و الجماعية  والوصوؿ إلذ س
برتاج على الددى البعيد ، فلذالك  ػ التنبؤ بدقدار الطلب: إف الدؤسسة تقوـ بدطابقة مابسلكو من موارد بشرية في الوقت الراىن مع ما3

سسة على اطوؿ تضع خطة بحجم عدد الدوظفتُ الذين سيتطلب ترسيمهم خلاؿ ىذه الفتًة وذلك من خلاؿ فهم خطط وأىداؼ الدؤ 
 .مدة لشكنة بشكل دقيق

سبق تضع خطة إستًابذية وتنفيذىا  ػ وضع الخطة وتنفيذىا: إف إدارة الدوارد البشرية بعد ما تقوـ بدراجعة كل الخطوات الدذكورة فيما4
 لسد الذفوات و الأخطاء الدتوقعة.

 : اىمية و اىداف ادارة الموارد البشرية  المطلب الثاني -**
تعمل إدارة الدوارد ارة الدوارد البشرية ، لو العية  لضماف النجاح و التطور لأي مؤسسة  برتوي على ىذا الفرع  ، لذلك اف عمل إد

البشرية  في الدؤسسات على برقيق العديد من الأىداؼ التي تتجمع في النهاية لتحقيق أعلى درجة من الإنتاجية للمؤسسة بشكل عاـ 
 2في مطلبنا ىذا العية و اىداؼ ادارة الدوارد البشرية .و من ىذا الدنطلق سوؼ نشرح 

  اولا : اىمية و صفات ادارة الموارد البشرية : -**
 صفات ادارة الموارد البشرية : -/1

عكس سلباً إف إدارة الدوارد البشرية في الشركة تدرؾ وتتفهم أف قيامها بدهامها وواجباتها ومسؤولياتها الدلقاة على عاتقها بكفاءة عالية ين
أداء أو إلغاباً على أداء الوحدات التنظيمية الأخرى في الشركة، وأنها كلما كاف أداؤىا أكثر كفاءة واحتًافاً كاف لذلك الأثر الدباشر في 
 1الدوظفتُ في الوحدات التنظيمية الأخرى في الشركة  ولتحقيق ما سبق وجب اف تتوفر على لرموعة من الصفات وىي كالتالر : 

                                                           
بحث حول استراتٌجٌات تحفٌز الموظفٌن وتحسٌن أدائهم من خلال تطبٌق نماذج حدٌثة لإدارة  -د. محمد بن عبد الله العنزي 1

 جامعة الملك فٌصل – 6002الأجور والمكافآت 
م حوافز غٌر بحث حول استراتٌجٌات تحفٌز الموظفٌن وتحسٌن أدائهم من خلال تقدٌ -د. عبد الله بن عبد العزٌز العبد الكرٌم 2

 .مالٌة
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 : حيث تعتمد على ثلاث نقاط : الدقة في العمل -*
 .الدقة في البيانات الخاصة بنشاطات وأعماؿ الدوارد البشرية تعزيز -
 .تعزيز الدقة في تطبيق القوانتُ الدعتمدة الخاصة بالدنظمة -
 الدقة في صحة الدلفات التي بزص العنصر البشري . -
 : تلخصت على امرين فقط : السرعة في العمل -*
 .لدوظفتُتنفيذ الخدمات الخاصة با -
 .التفاعل مع الأحداث لتجنب الحالات الطارئة -
 
 : ولغب اف تستمر في تطوير ما يلي : التطور المستمر -*
 .تطوير أنظمة الدوارد البشرية الدطبقة في الدؤسسة -
 .تطوير مستوى الخدمات الدقدمة للموظفتُ -
 تميزين في العملتطوير سياسات التحفيز للموظفتُ الد -
 : الاحتًافية من اىم عواملها و لإتقانها لغب الاحتفاظ  بالأسرار : الأمانة والسرية -*
  .سرية الرواتب والدزايا التي لػصل عليها الدوظفوف -
 .سرية الوثائق الخاصة بالدوظفتُ -
 .سرية الوثائق الصادرة والواردة -
 :المرونة  -*
 وإجراءات العنصر البشري خاصة عند حدوث التغتَات  الدختلفة في القوانتُ الداخلية أو الخارجية.الدرونة في تنفيذ سياسات  -
 الدرونة في التعامل مع الحالات الخاصة كالحلات الصحة العقلية خاصة الإنسانية منها. -
 : البساطة في الإجراءات -*
 .ح التنظيميةوالتبسيط في الإجراءات  مع مراعاة الالتزاـ باللوائ التستَ -
 .برستُ الدعاملات الخاصة بالدوظفتُ في الدؤسسة -
 الإلغابية والتفاعل مع الآخرين : -*
 .تكوف مع الإحتياجات الدختلفة للموظفتُ بغض النظر عن مستواىم الإداري أو الصفة التي يتمتعوف بها -
 .امهم بدهامهمتكوف بالتفاعل مع الظروؼ و الحالات التي لؽر بها الدوظفتُ أثناء قي -
 : التنسيق والتكامل -*
 .وذالك من خلاؿ تطوير ذوات الأفراد لشا يؤدي الذ تطوير الفريق ككل وتنظيم العمل الجماعي -

                                                                                                                                                                                           
دراسة مقارنة بٌن أنظمة الأجور فً الشركات الخاصة والشركات الحكومٌة وتؤثٌرها  -د. محمد بن عبد الرحمن العرٌفً 1

 . معهد الموارد البشرٌة السعودٌة – 6002على الولاء والانتماء للمإسسة 
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من خلاؿ نقل الدوظف الواحد بتُ وظيفة و أخرى من أجل إكتساب معارؼ ومهارات جديدة يقوـ بيها زملاء العمل بغرض  -
 اء العطل و الغيابات الدرضية.تغطية الغيابات المحتملة أثن

 :أىمية  ادارة الموارد البشرية  -/2
 تساىم في إدارة الاستًاتيجية وبرليل الفوائد للشركات -*
ها، تعُدّ الإدارة الاستًاتيجية من الدهاـ الأساسية لدديري الدوارد البشرية، حيث بسكّن الإدارة الاستًاتيجية الدؤسسة من الوصوؿ لأىداف 

ذلك الدسالعة في عملية صنع القرار الدؤسسي، وذلك من خلاؿ تقييم أداء الدوظفتُ الحاليتُ، والتخطيط للمستقبل بناءً على إذ يشمل 
متطلّبات العمل، ويُشار إلذ أفّ مدراء الدوارد البشرية يهتمّوف بتحليل الفوائد وتقليل التكاليف وذلك بإدارة التوظيف، وإجراء 

فتُ المحتمَلتُ والحاليتُ، بالإضافة لدعرفتهم بدزايا الدوظفتُ الجيدة التي برتاجها الشركة في حاؿ قرّرت توظيف مفاوضات فعّالة مع الدوظ
 1لديها. وظفتُالدزيد من الدوظفتُ أو الاحتفاظ بالد

 تساىم في إدارة النزاعات وتطوير العلاقات العامة  -*
من نزاعات العمل قبل وقوعها أو التخفيف منها عند حدوثها بطرؽ إستباقية  ىي لرموعة لشارسات تقوـ بها الإدارة من أجل الوقاية 

 ،من خلاؿ الإستماع إلذ شكاوى الدوظفتُ و إلغاد الحلوؿ الدناسبة لذا وفي الوقت الدناسب.
  توظيف القوى العاملة الجيدة وإدارة المواىب -*

، إذ عليها تقديم الدعم للمسؤولتُ عن توظيف الدوظفتُ الُجدد، وإدارة تقع مسؤولية توظيف القوى العاملة على إدارة الدوارد البشرية
عمليات تدريب الدوظفتُ، والدساعدة على برديد الدواعيد، والتخطيط لعمليات التوظيف وتنظيمها، وإجراء الدقابلات، وتقديم النصائح 

ير الإدارة، وإدارة الأداء، والتخطيط للتعاقب الوظيفي، حوؿ الرواتب بناءً على السوؽ، كما تقود إدارة الدوارد البشرية عملية تطو 
 2وتعتمد في ذلك على الدديرين والدوظفتُ التنفيذيتُ للمساعدة على التخطيط وتنفيذ الاستًاتيجيات.

 تساىم في زيادة الإنتاجية والربح -*
تواصل بشكل إستًاتيجي و العمل بروح الفريق و من خلاؿ خلق بيئة مناسبة للعمل و التخطيط الدستمر و الإدارة الجيدة للوقت وال  

وكل ذلك  و برفيز الدوظفتُ، لشاّ يُشجّعهم  للوصوؿ إلذ أىدافهم الدهنية، الإىتماـ بالجانب التكنولوجي و تشجيع الإبداع و الإبتكار
 على إنتاجية الدؤسسة. لو تأثتَ مباشر

 تساىم في إدارة الأداء والتدريب -*
لجماعة كما برقق الأىداؼ الدرجوة ، وذلك من خلاؿ تقديم الدعم الكافي لذم، والاستثمار بالدوظفتُ الواعدين في برسن أداء الفرد و ا

الدستقبل، لشاّ يزيد من إنتاجيتهم ومشاركتهم في الدؤسسة، كما يساعد تدريب الدوظفتُ وتطويرىم على تقوية الروابط الضعيفة في 
 الدؤسسة.

                                                           
فز والأجور فً الشركات العربٌة والشركات العالمٌة دراسة مقارنة بٌن أنظمة الحوا -د. سمٌرة بنت عبد الله النشوان 1

 .مجلة الموارد البشرٌة و دورها فً تقٌٌم الموظفٌن 02مجلد  02العدد  –وتؤثٌرها على الابتكار والإنتاجٌة 
د. فاطمة زهراء بن شٌحة : باحثة جزائرٌة متخصصة فً إدارة الموارد البشرٌة وتحفٌز الموظفٌن محاضرة حول  الحوافز 2

 جامعة المسٌلة 6002والأجور و دورهما الفعال فً تطوٌر العمل الوظٌفً . 
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بالدسالعة  في رفع أداء موظفي الدؤسسة، وبرقيق الأىداؼ الخاصّة بها بشكل كبتَ، وذلك من خلاؿ حيث تلخصت العيتها الكبرى 
إدارة الاستًاتيجيات، والدسالعة في إدارة النزاعات، وتطوير العلاقات العامة عبر تنظيم العلاقات بشكل فاعل بتُ الإدارة وموظفي 

مكنة للعمل معها، والتخطيط للمقابلات الدؤسسة، كما تتولّذ مهاـ توظيف القوى العاملة ا
ُ
لجيدة، وتزويد الدؤسسة بأفضل الكوادر الد

وتنظيمها، وتعُزّز فعالية وإنتاجية الدوظفتُ من خلاؿ تقديم العديد من البرامج التدريبية والقيادية، لشاّ يزيد من إنتاجية الدؤسسة 
 .وأرباحها

 :  د البشريةثانيا : اىداف و واجبات  ادارة الموار  -**
 1/- اىداف ادارة الموارد البشرية 

 ىناؾ عدت اىداؼ في الدوارد البشرية نذكر منها مايلي : 
 ىدف الموارد البشرية الأساسي-أ/

الذدؼ الأساسي للموارد البشرية ىو ضماف بذربة سلسة للموظفتُ والأشخاص الآخرين الدرتبطتُ بالأىداؼ الإدارية والتنظيمية، 
إدارة الدوارد البشرية ضماف توافر الدوارد، وسهولة الوصوؿ إلذ البيانات، وكشوؼ الرواتب في الوقت المحدد، وضماف تشمل أىداؼ 

 1.الامتثاؿ، وما إلذ ذلك
بسد الدنشاءات بدا برتاج من القوى العاملة وتساىم كما    تتأثر إدارة الدوارد البشرية بالأىداؼ التنظيمي، لضماف بيئة عمل مستقرة

 ، وبرفيزىا على تنفيذ الخطط البشرية تنمية القدرات والكفاءات ل فعاؿ فيبشك
تساعد أىداؼ الدوارد البشرية في منح الدديرين وقادة الأعماؿ إحساسًا بالتطور عندما يتعلق الأمر بتحستُ بذربة الدوظف طواؿ فتًة 

 :والذي يعتٍ SMART ارعملهم بالكامل، وإف أفضل معيار لتحديد أىداؼ الدوارد البشرية ىو معي
S لزدد: (Specific) 

M قابل للقياس: (Measurable) 
A قابلة للتحقيق: (Achievable)  
R ذو صلة: (Relevant) 
T ًلُزدد زمنيا: (Time-bound) 

لإنشاء الأىداؼ والذي لؽكن أف يساعدؾ في صنع أىداؼ لنفسك أو لفريقك وقد تزيد  SMARTوننصحك باستخداـ معيار 
 رتك على إكمالذا، وزيادة فرصك في النجاح.من قد

 
 
 

                                                           
 .باحثة سعودٌة محاضرة حول تقٌٌم الأداء الوظٌفً وإدارة الموارد البشرٌة -د. نورة الفاٌز1
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 أىداف إدارة الموارد البشرية في المؤسسة -ب/
أىداؼ لاكتساب وجهات نظر لستلفة وأفكار جديدة وبرستُ شركتك باستخداـ الدوارد التي لديك بالفعل، اقرأ كل من  10نذكر 

 1:الأىداؼ التالية بعناية لتتعرؼ على كيفية برقيقها
 لأىداف التنظيمية للشركةتحقيق ا -*

فيها تبدأ وظيفة إدارة الدوارد البشرية من ىُنا، أحد الأىداؼ الرئيسية لإدارة الدوارد البشرية ىو برقيق الأىداؼ التنظيمية، والذي يعُد 
 .استخداـ الدوارد البشرية لتحقيق متطلبات وأىداؼ العمل أمراً مهمًا للغاية لإدارة الدوارد البشرية الفعّالة

الأىداؼ التنظيمية ىي الأىداؼ التي تركز على الأداء العاـ للشركة، وقد تشمل أىداؼ التوظيف، والأىداؼ التي تساعد الدنظمة 
 .على تلبية أرقاـ الدبيعات الدتوقعة أو تنفيذ السياسة، غالبًا ما تكوف ىذه الأىداؼ ذات أولوية عالية لدتخصصي الدوارد البشرية

ظيمية التعامل مع القوى العاملة ومتطلبات الدوظفتُ مثل التوظيف والإعداد وإدارة كشوؼ الدرتبات والتقاعد، تشمل الأىداؼ التن
 .وذلك للنجاح وبرقيق الأىداؼ الدرجوة في الأىداؼ التنظيمية، وتتطلب الدوارد البشرية التخطيط والتنفيذ الفعّاؿ

ارة الدوارد البشرية تكوف غتَ مكتملة، وبعد أف تعرؼ مواردؾ وبزطيطك في الدكاف، وبدوف قياس لُزدد للأىداؼ والدهمة والدوارد، فإف إد
 .فإف برقيق الأىداؼ ليس بالأمر الصعب

 خلق ثقافة تتمحور حول الموظف -*
 .تعُرؼ ىذه الثقافة الدرتكزة على الدوظفتُ الذين يفتخروف بالعمل ويشعروف بالتشجيع والتقدير عند تقديم الاقتًاحات

ز ىذه البيئة بتشجيع الأفكار والإبداع والتواصل الحر والابتكار في الدنظمة، ىؤلاء الدوظفوف لديهم اتصاؿ بفريقهم و إحساس قوي تتمي
 .بالانتماء وآمن بالذوية في العمل، لشا يسمح لذم بالشعور بالاحتًاـ والتقدير وأف ىناؾ فرصة للتطور والنمو في الشركة

 
 متابعة تقدم الموظف -*
النسبة للجميع الوقت الذي يستثمر فيو الدوظفوف في شركة ما فإنهم يريدوف أف يعرفوا أف الشركة على استعداد لاستثمار نفس الجهد ب

 .في الدقابل
ويعد دمج فرص التعلم في بذربة كل موظف طريقة رائعة للتعبتَ عن ىذا الجهد، وخطوة  أيضًا في الابذاه الصحيح عندما يتعلق الأمر 

 .حتفاظ بكبار الدوظفتُ لديك أيضًابالا
 السعي لتعزيز تجربة الموظف -*

وتستمر لبقية وقتو كعضو في الفريق، قد يتضمن الارتقاء بتجربة الدوظف  -قبل تعيتُ الدرشح  -تبدأ بذربة الدوظف في الدرحلة الأولذ 
سرع، أو تبسيط عملية الإعداد الخاصة بك، أو الخاص بك بذديد إعلانات الوظائف الخاصة بك، أو الاستجابة للمُرشحتُ بشكل أ

 .حتى تقديم جائزة شهرية جديدة لاجتماعات شركتك

                                                           
رٌة تنظٌم د. سلٌمان بن عبد الله : باحث جزائري دراسة حول تؤثٌر الأجور على رضا الموظفٌن وأدائهم مجلة الموارد البش1

 .للمإسسة
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ىذه أشياء تساعد الدوظفتُ على الشعور بالتقدير والرضا في مكاف عملو، والثقة في أقساـ الدوارد البشرية لديهم، وتقليل القلق خلاؿ 
 .أسبوع العمل

 أف شركتهم تقدر وقتهم وآرائهم وملاحظاتهم وليس فقط أدائهم .بالإضافة إلذ ذلك، يظُهر للموظفتُ 
 ممارسة المرونة التنظيمية-*

شركات تتميز الشركة الدرنة بتنوع منتجاتها و تبسيط إدارة عملياتها والابتكار من حيث إدارة الدوارد البشرية والذياكل التنظيمية، ولؽكن لل
 .ر كفاءة وديناميكية، لشا يعتٍ أنو لغب على الدنظمات مواكبة ىذا التطور لضماف استدامتهاالتي بسارس الدرونة التنظيمية أف تكوف أكث

  :تعاني بعض الشركات من افتقار الدرونة وبالتالر لا يستطيعوف مواجهة ىذه التحديات الجديدة وأكبر مثاؿ على ذلك
تي نواجهها جميعًا، بينما رأت بعض الشركات الاخرى أنها تواجو العديد من الشركات صعوبات في التكيف مع التغيتَات الدفاجئة ال

 .فرصة ومن الدمكن استغلالذا بشكلٍ أفضل
 
 تعلم وتحدث بلغة العمليات التجارية -*

ىدؼ الدوارد البشرية عادةً ما يكوف أقل تركيزاً على الأداء وأكثر تركيزاً على تسليط الضوء على كيفية تناسب أدوار الأشخاص معًا 
ء العمل بأكملو، لضن نعلم مدى ألعية معرفة شعور الدوظفتُ بذاه العمل، ولكن في الدقابل ماذا نعرؼ عن العمل الذي يقوموف لإحيا

 بو بالفعل؟
إف  إظهار ىذا الاىتماـ بدعرفة كيفية إنشاء الفِرؽ الدختلفة، وكيف يعمل الدوظفوف الدختلفوف مع الآخرين، والتحديات الدشتًكة عبر 

 .الدختلفة سوؼ تقطع شوطاً طويلًا، وىذا  سيساعد الآخرين على الشعور بأف إدارة الدوارد البشرية تفهمهمالأدوار 
 تعزيز ثقافة العمل الإيجابي -*

ة تستحوذ ثقافة العمل الإلغابي داخل الدنظمات على اىتماـ إدارة الدوارد البشرية لكونها أحد العوامل الذامة في برقيق الأىداؼ الدطلوب
 .من مفاتيح لصاح العمل، وعلى الجانب الآخر فهي تعزز من شعور الدوظف بانتماءه للكيافو 

ا تطبق إدارة الدوارد البشرية عدد من الدمارسات في إطار تعزيز ثقافة العمل الإلغابي مثل مساعدة الدوظفتُ على التطور، تقديرىم معنويً 
 .فتَ وقت متوازف بتُ الحياة الدهنية والاجتماعيةومادياً، برفيزىم على الدشاركة في تطوير العمل، تو 

 تحفيز الموظفين -*
على رأي استًاتيجية إدارة الدوارد البشرية بذلس واحدة من الأىداؼ التي تبرز مدى الاىتماـ بالدوظفتُ برفيزىم لضماف مستوى أفضل 

ؿ تطبيق عدد من الإجراءات مثل الحوافز والدكافآت، في الإنتاجية والأداء، وتعمل إدارة الدوارد البشرية على برقيق ذلك من خلا
 .الاىتماـ باقتًاحاتهم لتطوير العمل، دعم تطويرىم مهنيًا عبر تقديم الفرص التدريبية الدطلوبة لذم

ضل ما تطبيق استًاتيجية برفيز الدوظفتُ بسنحهم شعور إلغابي بألعية دورىم في الدؤسسات والشركات، وبالتالر سيسعوف إلذ تقديم أف
 .لديهم
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 التدريب والتطوير-*
إذا أردت معرفة العوامل وراء تطور ولصاح أي منظمة ستجد أف تطور الدوظفتُ ىو عامل رئيسي، ولكن مع تطور التكنولوجيا والتغتَات 

 .التي تطرأ على السوؽ، لغب على الدوظفتُ أف يكونوا على استعداد دائم لدواكبة ىذه التطورات
دارة الدوارد البشرية تطوير الدوظفتُ من خلاؿ تطبيق عدد من الإجراءات مثل تقديم برامج تدريبية لذم لتطوير مهاراتهم وبالتالر تهدؼ إ

مثل الدهارات التقنية والقيادية، إلذ جانب توفتَ البرامج الإرشادية للموظفتُ الجدد والتي تتيح لذم الاستفادة من خبرات ومهارات 
 1.رين من ذوي الخبرةالدوظفتُ القدامى والددي

 التنسيق بين الموظفين -*
افتقار التنسيق بتُ الدوظفتُ والتواصل بينهم من بتُ عوامل فشل العمل داخل الدؤسسات والشركات، لذلك تسعى إدارة الدوارد البشرية 

 بعضها البعض. على تقديم أدوات التواصل الدتطورة التي تضمن الاتصاؿ بتُ أفراد فريق العمل الواحد وبتُ الفِرؽ
 أىداف الموارد البشرية على مستوى المجتمع -ج /

يكوف الذدؼ الأساسي لإدارة الدوارد البشرية على مستوى المجتمع ىو ضماف توافر القوى العاملة الدختصة والراغبة في الدنظمة، وأيضًا 
جتماعية والاقتصادية للمجتمع والبلد ككل، والجدير تلبية احتياجات وتطلعات وقيم وكرامة الأفراد، والاىتماـ الواجب بالدشاكل الا

 2.بالذكر أيضًا أف ىذه الأىداؼ قد تتأثر بالأىداؼ التنظيمية والفردية والاجتماعية 
إف القوى العاملة تستخدـ لتحقيق الأىداؼ للمؤسسة امرا ضروريا لشا يؤدي ذالك الذ كسب الربح و الإستمرارية والتنويع و الإستقرار 

 ن خلالو تبتٌ معلومات دقيقة عن كل التخصصات الدهنية الدتعلقة بالدوظفتُ. الذي م
 .غالبًا ما تتعلق أىداؼ الدوارد البشرية المجتمعية بخلق بيئة عمل إلغابية وصحية للأشخاص الذين يعملوف في مؤسسة ما

في كل الشكاوي الدطروحة من قبل الدوظفتُ والفصل إف أىداؼ الدوارد البشرية تكمن في تسوية النزاعات أعضاء الفريق كما أنها برقق 
 فيها و بستثل للوائح التنظيمية و القواعد السلوكية داخل الدؤسسة. 

وبشكل ملخص و سلس للجميع يبقى الذدؼ الأساسي لإدارة الإفراد في جميع الدنظمات الصغتَة منها والكبتَة العامة والخاصة ىو 
الذدؼ الأساسي لرموعو من و وتطوير الإفراد تطويراً يلبي رغباتهم واحتياجات الدنظمة وينبثق من ىذا تزويد الدنظمة بدوارد بشريو فعال

 .الأىداؼ

 أىداف تنمية الموارد البشرية -/2
 بها لشا يساعد على الدوظفتُتنعكس تنمية الدوارد البشرية على تنمية الدؤسسة ككل و ىذا من خلاؿ زيادة التعاوف بتُ جميع الاطراؼ 

عملية صنع القرار و فاعليتو فعلى الدؤسسة اف تقوـ بتغطية جميع انواعها و تطويرىا من خلاؿ خلق مناخ ملائم يساعد على الغاد 
 اليات فعالة قادرة على التكيف في العمل لشا يساىم في تطوير قدرات الدوظفتُ من خلاؿ ما يلي  

 .تطوير قدرات الدوظفتُ كأفراد
                                                           

بحث حول أثر تقدٌم الحوافز غٌر المالٌة على رضا وأداء الموظفٌن موقع : موضوع  -د. سمٌرة بنت عبد الله النشوان 1

 . للبحث العلمً
دراسة مقارنة بٌن أنظمة الأجور فً الشركات الخاصة والشركات الحكومٌة وتؤثٌرها  -د. محمد بن عبد الرحمن العرٌفً 2

 . معهد الموارد البشرٌة السعودٌة – 6002لاء والانتماء للمإسسة على الو
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 .فيما يتعلق بدوره الحالر والدور الدتوقع في لو في الدستقبلتطوير قدرات كل موظف 
 .تطوير العلاقات بتُ الدوظف ومشرفو

 .تطوير روح الفريق والأداء في كل وحدة تنظيمية أي بتُ الأقساـ، المجموعات، وما إلذ ذلك
 .تعزيز التعاوف بتُ لستلف الوحدات التنظيمية

 1.بدورىا تزيد من القدرات التمكينية للأفراد والثنائيات والفرؽ والدؤسسة بأكملهاالاىتماـ بقدرات التجديد الذاتي والتي 
 

 : التطور التاريخي لإدارة الموارد البشرية الثانيالمبحث 
 تمهيد :

لؽكن القوؿ إف تطور إدارة الدوارد البشرية يعكس برولذا من دور تنظيمي تقليدي إلذ شريك استًاتيجي يساىم في برقيق أىداؼ 
 الدؤسسة وتعزيز أدائها بشكل شامل.

تٍ حيث في الوقت الحالر، تركز إدارة الدوارد البشرية على برستُ بذربة الدوظفتُ وتعزيز التنوع والشموؿ في مكاف العمل، بالإضافة إلذ تب
 التكنولوجيا لتحستُ عمليات التوظيف والتدريب وإدارة الأداء.

ذا الدبحث الذي ينقسم الذ مطلبتُ الذ ماىية تطور ادارة الدوارد البشرية بالنسبة للمطلب ومن ىذا الدنطلق السابق سوؼ نتطرؽ في ى
 2الاوؿ اما الدطلب الثاني سوؼ نتناوؿ فيو  نظريات تطور ادارة الدوارد البشرية .

 : ماىية تطور ادارة الموارد البشرية  المطلب الاول -**
لكبتَة التي شهدىا لراؿ إدارة الدوارد البشرية مع مرور الزمنحيث يعكس برولذا من دور تطور إدارة الدوارد البشرية يعكس التغتَات ا

 تنظيمي تقليدي إلذ شريك استًاتيجي مهم في لصاح الدؤسسات وبرقيق أىدافها بشكل مستداـ وفعاؿ.

 : تعريف تطور ادارة الموارد البشرية -اولا 
والتطورات التي طرأت على لراؿ إدارة الدوارد البشرية مع مرور الزمن. يشمل تطور الدوارد تطور إدارة الدوارد البشرية يشتَ إلذ التغتَات 

 .البشرية برولات في النهج والدمارسات والتقنيات التي تستخدمها الدؤسسات لإدارة وتطوير قوى العمل
في برقيق أىداؼ الدؤسسة. يتضمن أيضًا  تطور الدوارد البشرية يتضمن التحوؿ من دور تقليدي تنظيمي إلذ دور استًاتيجي وشراكة

التًكيز على تطوير مهارات وقدرات الدوظفتُ، وتعزيز بذربتهم في مكاف العمل، واستخداـ التكنولوجيا لتحستُ عمليات إدارة الدوارد 
 .البشرية

تطوير القوى العاملة بشكل بشكل عاـ، لؽكن القوؿ إف تطور الدوارد البشرية يهدؼ إلذ برستُ أداء الدؤسسات من خلاؿ تنظيم و 
 1شامل واستًاتيجي.

                                                           
 .باحث وأكادٌمً مصري بحث اكادٌمً حول  إدارة الموارد البشرٌة وتقٌٌم الأداء الوظٌفً -د. نادر صالح1
 –فز فعالة د. محمد بوحمٌد: باحث جزائري فً مجال إدارة الأعمال وتحسٌن الأداء الوظٌفً مقالة حول  تصمٌم أنظمة حوا2

 .  منتدى الجلفة
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 النقاط الرئيسية التي اعتمدىا ىذا التطور :  -ثانيا 
تطور إدارة الدوارد البشرية يعكس التغتَات الكبتَة التي شهدىا لراؿ إدارة الدوارد البشرية مع مرور الزمن. ولؽكن تلخيص تطور إدارة 

 :الدوارد البشرية في عدة نقاط رئيسية 
 التًكيز على الجوانب الإدارية والتنظيمية : -*
في الداضي، كانت إدارة الدوارد البشرية تركز بشكل أساسي على الجوانب التنظيمية مثل توظيف الدوظفتُ وتقييم أدائهم وتطوير  

 .سياسات العمل
 : التحول إلى دور استراتيجي-*
البشرية تلعب دوراً أكثر استًاتيجية في برقيق أىداؼ الدؤسسة وتعزيز تنافسيتها مع تطور العولدة والتكنولوجيا، أصبحت إدارة الدوارد  

 .عبر تطوير الدوارد البشرية وبرفيزىا
 التركيز على تطوير الموارد البشرية : -*
 . مكاف العملأصبحت إدارة الدوارد البشرية تولر اىتماماً كبتَاً لتطوير مهارات وقدرات الدوظفتُ وتعزيز الابتكار والإبداع في 
 : الاىتمام بتجربة الموظف -*
 .في الوقت الحالر، تركز إدارة الدوارد البشرية على برستُ بذربة الدوظفتُ في مكاف العمل من خلاؿ خلق بيئة عمل إلغابية وداعمة 
 
 
 
 
  تبني التكنولوجيا :-*

والذكاء الاصطناعي   (HRIS)نظم إدارة الدوارد البشرية يعتمد تطور إدارة الدوارد البشرية بشكل كبتَ على تبتٍ التكنولوجيا مثل
 .لتحستُ عمليات التوظيف والتدريب وإدارة الأداء

باختصار، تطور إدارة الدوارد البشرية يعكس برولذا من دور تنظيمي تقليدي إلذ شريك استًاتيجي مهم في لصاح الدؤسسات وبرقيق 
 أىدافها بشكل مستداـ وفعاؿ.

 

 
 
 
 

                                                                                                                                                                                           
د. فاطمة زهراء بن شٌحة : باحثة جزائرٌة متخصصة فً إدارة الموارد البشرٌة وتحفٌز الموظفٌن محاضرة حول  الحوافز 1

 جامعة المسٌلة 6002والأجور و دورهما الفعال فً تطوٌر العمل الوظٌفً . 



الثشزٌح الوىارد ادارج فً الأساسٍح الوفاهٍن                                                           : الفصل الأول  
 

 
18 

 : نظريتا البيروقراطية و الادارة العامة في تحقيق التطور و نتيجة تطور ادارة الموارد البشرية  المطلب الثاني

 النظرية البيروقراطية :  -اولا 
نظرية البتَوقراطية ىي لظوذج إداري يركز على الذيكلية والتنظيم والإجراءات الرسمية في الدؤسسة. وتأتي ىذه النظرية كرد فعل على 

الكفاءة التي كانت تسود في الأعماؿ التجارية في بدايات القرف العشرين. تقوـ نظرية البتَوقراطية على مفهوـ السيطرة الفوضى وعدـ 
 .والتنظيم والتحكم الصارـ في العمليات والدوظفتُ

ة الدوارد البشرية. على سبيل في تطور إدارة الدوارد البشرية، تأثرت بنظرية البتَوقراطية بشكل كبتَ وقد تم تطبيق بعض مبادئها في إدار 
 :الدثاؿ

: تعتمد إدارة الدوارد البشرية على برديد الوظائف والدسؤوليات بوضوح ووضع ىيكل تنظيمي  التركيز على الهيكلية والتنظيم -*
 .يوضح سلسلة القيادة والتبليغ

سات وإجراءات واضحة لضماف تطبيق الدعايتَ : تهدؼ إدارة الدوارد البشرية إلذ وضع سيا الاعتماد على الإجراءات والسياسات-*
 .والقوانتُ بشكل موحد وعادؿ

: تسعى إدارة الدوارد البشرية إلذ برقيق كفاءة عالية في العمل وزيادة الإنتاجية من خلاؿ تطبيق  الاىتمام بالكفاءة والإنتاجية-*
 .معايتَ صارمة ومتابعة أداء الدوظفتُ

قد تواجو برديات في العصر الحديث حيث تتطلب البيئة التنظيمية الدرنة والدبتكرة. لذلك، يتم تطوير  ومع ذلك، فإف نظرية البتَوقراطية
 1مبادئ البتَوقراطية ودلرها مع مفاىيم حديثة لتحقيق توازف بتُ الذيكلية والدرونة في إدارة الدوارد البشرية.

 :  النظرية الادارة العامة -ثانيا 
بر من النظريات الحديثة في لراؿ إدارة الدوارد البشرية، وتركز على الفهم الشامل لإدارة الدؤسسة ككل وتفاعل نظرية الإدارة العامة تعت

 .العناصر الدختلفة فيها. تتميز ىذه النظرية بالتًكيز على الرؤية الاستًاتيجية والتكامل بتُ جميع أقساـ الدؤسسة
دارة العامة بشكل كبتَ وتم تبتٍ بعض مبادئها في لراؿ إدارة الدوارد البشرية. على سبيل في تطور إدارة الدوارد البشرية، تأثرت بنظرية الإ

 :الدثاؿ

: تعتبر إدارة الدوارد البشرية جزءًا أساسيًا من الاستًاتيجية العامة للمؤسسة، وتسعى لتحقيق التركيز على الرؤية الاستراتيجية-*
 .ية بشكل متكاملأىدافها من خلاؿ توظيف وتطوير الدوارد البشر 

تعمل إدارة الدوارد البشرية على تعزيز التواصل والتعاوف بتُ لستلف أقساـ الدؤسسة لضماف  التفاعل والتكامل بين الأقسام: -*
 2.التكامل وبرقيق الأىداؼ الدشتًكة

                                                           
راتٌجٌات تحفٌز الموظفٌن وتحسٌن أدائهم من خلال تقدٌم حوافز غٌر بحث حول است -د. عبد الله بن عبد العزٌز العبد الكرٌم 1

 .مالٌة
دراسة مقارنة بٌن أنظمة الأجور فً الشركات الخاصة والشركات الحكومٌة وتؤثٌرها  -د. محمد بن عبد الرحمن العرٌفً 2

 . معهد الموارد البشرٌة السعودٌة – 6002على الولاء والانتماء للمإسسة 
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توفتَ بيئة عمل تشجع على التفكتَ  : تهدؼ إدارة الدوارد البشرية إلذ تشجيع الابتكار والتطوير من خلاؿتعزيز الابتكار والتطوير-*
 .الإبداعي وتبادؿ الأفكار

منهجًا لؽكن القوؿ إف نظرية الإدارة العامة تسعى إلذ برقيق توازف بتُ الجوانب الاستًاتيجية والتكتيكية في إدارة الدوارد البشرية، وتعتبر 
 1شاملاً يساىم في برستُ أداء الدؤسسة وبرقيق التنمية الدستدامة.

 

 : الأول صة الفصلخلا

نتيجة للتطور التارلؼي في لراؿ إدارة الدوارد البشرية، شهدت عمليات إدارة الدوارد البشرية برولات وتطورات ملحوظة. بدأت إدارة 
 الدوارد البشرية كوظيفة تقليدية تركز على الجوانب الإدارية البسيطة مثل التوظيف والتدريب، وتطورت بدرور الوقت لتصبح شريكاً 

 .استًاتيجياً للإدارة العليا في الدؤسسات
 :تتضمن نتائج التطور التارلؼي لإدارة الدوارد البشرية ما يلي

: تطورت إدارة الدوارد البشرية لتصبح شريكاً استًاتيجياً يلعب دوراً حيوياً في برقيق أىداؼ الدؤسسة تحول إلى دور استراتيجي -*
 .التي تدعم رؤية وأىداؼ الدؤسسةوتطوير استًاتيجيات الدوارد البشرية 

: شهدت إدارة الدوارد البشرية برولاً لضو تطوير القيادة والإدارة الفعالة، بدا في ذلك تطوير مهارات القيادة، تطوير القيادة والإدارة-*
 .وتعزيز الابتكار، وبرفيز الفرؽ العاملة

رة الدوارد البشرية أصبح أمراً حيوياً، لشا يسهل عمليات التوظيف، : استخداـ تكنولوجيا الدعلومات في إداتكنولوجيا المعلومات-*
 .والتدريب، وإدارة الأداء

: يعُتبر تطوير ثقافة الدؤسسة والاىتماـ بالعوامل النفسية والاجتماعية للموظفتُ جزءًا أساسيًا من تطور إدارة تطوير ثقافة المؤسسة-*
 .الدوارد البشرية

لتطور التارلؼي لإدارة الدوارد البشرية قد أدى إلذ برستُ الإدارة والأداء في الدؤسسات وتعزيز دورىا كعامل بشكل عاـ، لؽكن القوؿ إف ا
 رئيسي في برقيق النجاح والاستدامة.

 

                                                           
دراسة حول تؤثٌر نظام الحوافز المالٌة على أداء الموظفٌن فً الشركات الصغٌرة  -عبد الرحمن العرٌفً  د. محمد بن1

 .والمتوسطة



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني:

 علاقة الأجور و الحوافز في

تحسين الأداء   
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 تمهيد الفصل الثاني : -**

ة في تنفيذ أنشطتها الدختلفة لتحقيق أىدافها،  التي من الدورد  البشرى ىو العنصر او الأساس الذي تعتمد عليو ادارة الدوارد البشري يعد
 اجلها أنشأتها الدؤسسة في سعيها  للبحث عن اكفاء العناصر ليقدـ لذا الافضل و لتحقيق الاستمرارية.

الاداء لدى الدورد البشري مساىم فعاؿ في تقدـ المجتمعات و تطورىا , فقد اعتمدت كل مؤسسة على نظاـ الاجور  ولاف
وبناء لشا سبق نتناوؿ ىذا الفصل لحوافز للاستفادة من اداء العنصر البشري اكبر استفادة لشكنة و للحفاظ عليو كذلك. و ا

يم من بحثنا موضوع الحوافز و الاجور  تعريفها , اىدافها و العيتها ومنو نقفز الذ الاداء في الدؤسسة و عملية تقييمو و لذذا فقد تم تقس
 : يستُالفصل الذ مبحثتُ رئ

 الدبحث  الاوؿ ماىية نظاـ الحوافز و الاجور  ؟ اما الدبحث الثاني فقد تناوؿ الاداء في الدؤسسة و عملية تقييمو  ؟
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 المبحث الاول : ماىية نظام الحوافز و الأجور

 تمهيد :
الاجور و برفيزىم بشكل  ربدا يكوف أىم شيء لؽكن للمؤسسة فعلو للحفاظ على تفاعل الدوظفتُ و ادائهم ىو تقديم

فعاؿ، وبسنح الحوافز والاجور الدوظفتُ مقابل ادائهم الجيد و الدساىم في تقدـ الدؤسسة و تطورىا وىذا شيء كل الدوظفتُ 
يسعوف من أجلو وتوفر اعتًافًا ملموسًا بعملهم الرائع . وفي ىذا البحث ، سوؼ لضاوؿ  تعريف  ماىية الاجور و حوافز 

 واعهما .الدوظفتُ، وان

 : مفهوم الحوافز و الأجور المطلب الاول
لأداء  بالدؤسسة في ظل الحديث عن العمل الإداري في جميع الدؤسسات ، لطص ىنا جانب مفهوـ الحوافز والاجور  مدى ارتباطهما

 لذ ماىيتهماالدهاـ بشكل دقيق وسريع ، والذي حققاه من  إلصازات غتَ مسبقة في لرالات التطوير الوظيفي ، سنتعرض إ

 أولا :مفهوم الحوافز 
 تعريفها : -1
إف الحوافز من اىم العوامل التي تدفع الأفرد الذ القياـ بدجموعة من الأفعاؿ و النشاطات داخل الدؤسسة فهي ترفع من عملية الأداء  

ت يتم وضعها  لدفع و تشجيع ،  فهي بذالك تعتبر برامج ومكافآ الدوظفتُلكونها لرموعة مغريات تضعها الإدارة لزيادة نشاط 
 الدوظفتُ على بذؿ الدزيد من الجهد و الطاقة لتوليد الرغبة لديهم مع ابزاذ إجراءات معينة والوصوؿ إلذ الأىداؼ المحددة. 

ذا ما ربطت يعدّ موضوع الحوافز أحد أىمّ الدؤشّرات الدالةّ على طبيعة عمل الدنظمّات الإداريةّ، من حيث التقويم والفاعلية، خاصّةً إ
ىذه الدؤشّرات مع الأداء الوظيفي، وكيفية إدارتها، ضمن بيئة منظّمة. وقد أورد الباحثوف لرموعة من التعريفات للحوافز نذكر منها ما 

 يلي:
 درجة الشّعور الإلغابي أو السّلبي لأعضاء الدنظّمة حياؿ أعمالذم ومهامهم في الدنظمّة.  -*
ا ذلك الابّذاه الرئيسي العاـ للأفراد لضو العمل. ويعتبر نظاـ الدكافآت التنظيميّة مؤشّراً مؤثرّاً وىامّاً للأفراد ولؽكن تعريف الحوافز بأنهّ  -*

 في الدنظمّة. 
ولؽكن القوؿ بأفّ الحوافز ىي ابّذاه عاـ لضو طبيعة العمل، من حيث الاختلافات الحاصلة بتُ مقدار الدكافآت التي يتسلّمها  -*
 الدنظّمة، وبتُ مقدار الدكافآت الّتي كانوا يعتقدوف استلامها.في  وظفوفالد
 للحوافز أبعادٌ مهمّة، تتمثّل في كونها تعكس البعد العاطفيّ عند الدوظفّتُ إزاء وضعيّة العمل وطبيعة أجوائو في الدنظّمة.  -*
داؼ، وتركيز النّتائج حيالذا، وبالتاّلر إمكانيّة التعرّؼ على وتعرّؼ الحوافز بأنّها وسيلة للتعرّؼ على كيفيّة توحيد الابّذاىات لضو الأى -*

نظّمة، الابّذاىات غتَ الدتوقعّة، بالإضافة إلذ أفّ الحوافز بسثّل ألظاطاً متعدّدة من الابّذاىات والعلاقات، من طبيعة العمل القائم في الد
تُ، وطبيعة فرص التًّقية الدمكنة في الدنظّمة، وأساليب الرقّابة، وطرؽ والدوقف الإنساني من مقدار الدكافآت التي بسنحها الدنظمّة للموظفّ

 الإشراؼ الدعموؿ بها مع الدوظفّتُ، وسمات العلاقات القائمة بتُ الدوظفّتُ أنفسهم.
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عمل نفسو ولزتوى وعرّؼ لصيب الحوافز بأنّها: الشّعور بالقناعة والارتياح أو السعادة لإشباع الحاجات والرّغبات والتوقّعات مع ال -*
بيئة العمل ومع الثقّة والولاء والانتماء للعمل. وفي نفس الإطار يعرّؼ حسن الحوافز بأنّها: مثتَ خارجي يعمل على خلق أو برريك 

الذي تطلبو الدّافع )مثتَ داخلي( ويوجّو الفرد إلغابياً لضو الحصوؿ على الحافز بدا يؤدّي إلذ إشباع الفرد لسلوؾ معتُّ يتّفق مع الأداء 
ا؛ لذدؼ الإدارة. ويعرفّها العنقري بأنّها عبارة عن لرموعة من العوامل والدؤثرّات الخارجيّة الّتي تقوـ الإدارة العليا في الدنظمة بإعدادى

 ، وكذلك حثّهم وبرفيزىم لرفع كفاءتهم الإنتاجيّة.الدوظفتُ التّأثتَ في سلوؾ 
ا تعطيو الإدارة لأفرادىا ويؤدّي إلذ رفع الأداء، وضماف الولاء، وبرقيق كفاية لشكنة في العمل. ويعرّؼ الحارثي الحوافز بأنّها: كل م -*

 على أداء متميّز بروح معنويةّ عالية. الدوظفتُويعرفّها العمريّ على أنّها: أساليب ووسائل تستخدمها الدنظّمة لحثّ 
 يب والإجراءات والدغريات الّتي تقوـ إدارة الدنظّمات الإداريةّ بإعدادىا. ويعرفّها الوابل على أنّها: لرموعة من العوامل والأسال -*
وتعرّؼ بعض الدّراسات الحوافز على أنّها: لرموعة من الوسائل والدؤثرّات الخارجيّة، تستخدمها الدنظمّات من أجل التّأثتَ على  -*

 1كلّما فػَتًَت مع مرور الزّمن.الدوظفتُ  حن طاقات ، للوصوؿ إلذ الكفاية الدمكنة في العمل، ومن أجل شالدوظفتُ سلوؾ 
، قد تكوف الحوافز ماديةًّ أو معنويةّ بدا يتناسب مع الدوقف أو الدهمّة الدعطاة للموظّف، فيجب أف يراعي الددير الفروقات لدى موظفّيو

للوصوؿ إلذ مؤسّسة غنيّة الدوظفتُ تنّافس بتُ فلا لغب أف تكوف الدهمّة صعبة ولسصّصة للموظفّتُ الدتفوقتُ؛ بل من الجيّد نشر روح ال
على حساب أىدافهم الخاصّة. أحيانا قد يكوف أثر تشجيع  الدؤسسةبدوظفّيها الّذين لػبّوف أداء عملهم ويتطلّعوف لتحقيق أىداؼ 

بساماً، فهنا تقع على عاتق الددير مكافأةً ماديةًّ والعكس  الدوظفوالثنّاء على برسّن عملو وتطوّره الدلحوظ أقوى من أثر إعطاء  الدوظف
تي وظيفة برديد الحافز الدناسب الذي سوؼ يرضي الدوظّف ولػببّو بأداء وظيفتو؛ فالعامل عند برفيزه سيشعر أنوّ مهمٌّ بالنّسبة للشركة ال

 يعمل بها، وسوؼ يعمل ىذا إلذ دفعو لفعلِ أفضل ما يقدر عليو .

 الهدف من تنفيذ الحوافز  : -2
 :ما ينفذ أصحاب العمل برامج الحوافز من أجل غالبًا 

 زيادة الإنتاجية -/1
 Business يعلم الجميع أف الإنتاجية ضرورية لضماف لصاح شركتك، فالإنتاجية من العوامل الدافعة لستَ الأعماؿ التجارية

drivers في وسعهم؛ فمن خلاؿ تقديم شيء ، والحوافز ىي طريقة رائعة لضماف بقاء موظفيك متحمستُ للقياـ بعملهم بأفضل ما
 2.لؽكنهم الحصوؿ عليو إذا حققوا ىدفاً معينًا أو حققوا شيئًا ما، فإف لديهم شيئًا للعمل من أجلو

 
 زيادة التعاون والعمل الجماعي -/2

ة يقوـ بها على التعاوف و التضامن بشكل مكثف في مكاف العمل وذالك وفق مشاريع معينالدوظفتُ يقوـ أصحاب العمل بتحفيز 
 اعضاء فريق العمل و يعملوف معاً حيث يكوف برفيز الدوظفتُ عبر الفروع الدختلفة من خلاؿ تعزيز الإتصاؿ الفعاؿ و برامج الحوافز

 .التي تشجع العمل بشكل جماعي

                                                           
 جامعة العلوم التكنولوجٌة كتاب الذات البشرٌة و تحفٌز النفس للكاتب محمد غانم سعٌد1
 حث سنان غالب رضوان المرهفًص / البا 220طرٌقة لتحفٌز الذات  60التحفٌز الذاتً: ما هو، اهمٌته، و 2
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 رفع المعنويات-/3
لاؿ تذكتَىم بإلصازاتهم داخل مكاف لؽكن أف يؤدي تقدير الدوظفتُ بسبب عملهم الشاؽ إلذ شعورىم بالانتماء والاحتًاـ من خ

 .العمل، لشا يؤدي في النهاية إلذ تعزيز الثقة و العمل أكثر
 جذب المواىب والاحتفاظ بها-/4

إلذ التميز عن الدنافستُ وتقديم خطط حوافز فريدة من نوعها لؽكن أف تكوف السبب في أف الدرشح  الدؤسسةفي سوؽ تنافسية، برتاج 
 1.على شركة أخرى للوظيفة لؼتار شركتك

 تخفيض معدل دوران الموظفين-/5
إف تقديم الحوافز للموظفتُ ، لؽكن أف لػفزىم على البقاء لفتًة أطوؿ في الدؤسسة؛  كما أف توفتَ بيئة عمل جيدة مع منح العماؿ 

 ختيارىم للبقاء في الدؤسسة. التقدير الدناسب لؼلق ذالك ثقافة إجابية في العمل كما أف امتلاؾ برامج الحوافز ىو السبب وراء ا
 ثانيا :مفهوم الاجور   

 : ماىية الاجور -/1
يعد الاجر  الذي يتقضاه الدوظف أىم أشكاؿ التعويضات فهو العائد الذي يعطى للعامل مقابل العمل الذي ينجزه ، و يتداخل ىذا 

 : الدفهوـ مع بعض الدفاىيم الاخرى و نذكر منها 
مقابل العمل الذي يقوـ بو شهريا،. في حتُ أف الاجر ىو ما  مقابل مالر   الدوظفلدالر الذي  لػصل عليو :  ىو الدبلغ االراتب  -*

 .يدفع لعامل بعدد الأياـ التي إشتغلها ،حيث يتم تصنيفهما كمتًادفتُ
 .: ىو ما يستحقو العامل قبل كل الإقتطاعات إجمالي الاجر -*
يو الدوظف بعد مرور إجمالر الأجر على كل الإقتطاعات ، اي الذي يستلمو الفرد في : ىو الاجر الذي لػصل عل صافي الاجر -*

 يده.
: يتمثل في عدد سنوات الخدمة أو الخبرة أو تبعا لدسمى الدؤىلات العلمية. و اؿ يشمل ىذا الأجر اية  الأساسي الأجر -*

 .لسصصات او علاوات أخرى
 .مقابل نقدي لقيمة الوظيفة التي يقوـ بها : ىو مالػصل عليو العامل منالنقدي الأجر -*
 – : ىو الدقابل ملموس أي معنوي الذي يظهر في شكل خدمات تقدمها الدؤسسة للفرد من رعاية طبيةالعيني الأجر -*

 .انتقالات ... الذ و برسب تكلفتها ضمن ميزانية الأجور –وجبات غذائية  -عالج سكن
 جميع الوظائف التي تقع على نفس الدستوى في السلم الوظيفي،: ىي شرلػة من الأجر تتضمن الدرجة -*

 2وتتشابو في مستوى الصعوبة و الألعية و ما تتضمنو من مسؤوليات وواجبات.

 :اىداف الاجور  -/2
 1من بتُ أىم الأىداؼ التي تتحقق عن طريق الأجور :

                                                           
 اطروحة دكتوراه المإلف : سنان غالب رضوان1
 .د. سهام بن محمد : باحثة جزائرٌة مهتمة بدراسة تؤثٌر الحوافز المالٌة وغٌر المالٌة على تحسٌن الأداء الوظٌف2ً
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 .جذب أفضل العناصر إلذ الدنظمة-
 .ة في الدنظمةالحفاظ على أفضل العناصر الدتوفر  -
 .لأفضل مستوى من الأداءالدوظفتُ برفيز و دفع - 
 .مكافأة الأداء السابق لفرد- 
 .ضماف التنافس في سوؽ العمل -
 .الدوظفتُالحفاظ على عدالة الأجور بتُ - 
 .تشجيع الأداء الدستقبلي للفرد  -
 .بزفيض معدؿ دوراف العمل- 
 و الحفاظ عليهم الدوظفتُيسعى الذ برقيق أىداؼ الدنظمة في جذب  و لذذا البد لنظاـ الأجور و الرواتب أف -

 و برفيزىم 
 .الرقابة على الدصروفات الددفوعة كرواتب و أجور للعاملتُ- 
 .توصيل و شرح نظاـ و ىيكل الرواتب و الأجور بحيث يكوف كل فرد على دراية بكيفية عمل النظاـ- 
 مةعن العمل في الدنظالدوظفتُ برقيق رضا  -
 

 : انواع الحوافز و الاجور  المطلب الثاني
في ظل حديثنا عن الحوافز و الاجور ، من خلاؿ مفهومهما  و  مدى ارتباطهما بالدؤسسة لأداء الدقيق وسريع و الافضل ، والذي 

 بسببهما من تطور و سلاسة في العمل ، سنتعرض إلذ انواعهما :  برقق
 :  اولا : انواع الحوافز -**

 2-:الحوافز النقدية والحوافز غتَ النقدية. دعنا نتعمق في تفاصيل كل منهم –ف يكوف ىناؾ نوعاف من الحوافز لؽكن أ
 الحوافز المادية ) النقدية (أ. 

ىي من أقدـ وأكثر أنواع الحوافز استخداما؛ً إذ تُساىم في المحافظة على كفاءة الأداء الحالر، وتبحث في الطرُؽ الدناسبة للعمل على 
ملتُ في تطويره لاحقاً، وعادةً يرتبط ىذا النوع من الحوافز بالأمور الدالية، والدتعلّقة بزيادة نسبة الراتب، أو تقديم مكافأةٍ ماليةٍ للعا

 .سسةفي الدؤ الدوظفتُ الدنشأة، أو الحصوؿ على رواتب إضافية في نهاية العاـ، وتساىم كلّ ىذه الحوافز الدادية في ترؾ أثرٍ إلغابٍي عند 
 حوافز الرواتب  -/1

لا يتقاضى جميع الدوظفتُ نفس الراتب؛ ومن الواضح أف الراتب يعتمد على مهاـ الدوظفتُ ومناصبهم. ومع ذلك، فإنو يعتمد أيضًا 
وتعتبر الدوظفتُ بأجر أعلى إذا اعتبروا أف الدوظف يعمل بجد أو منتجًا أو كفؤًا؛  الدؤسساتعلى جهد الدوظفتُ، و غالبًا ما تكافئ 

 .حوافز الرواتب أحد أكثر أنواع الحوافز الدالية شيوعًا الدوجودة في جميع الدنظمات تقريبًا

                                                                                                                                                                                           
 موقع واٌب * موضوع * العنوان الحوافز مفهومها و اهمٌتها1
 .جزائري فً مجال إدارة الموارد البشرٌة وتصمٌم أنظمة حوافز مبتكرة لتعزٌز أداء الموظفٌن د. عبد الحق بن علً : باحث2
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 الأرباح-/2
الدوظفتُ الذين يعملوف بجد  الدؤسساتإذا حققت الدنظمة أرباحًا ضخمة، فلن يتم توزيعها بتُ الدسالعتُ فقط؛ فغالبًا ما تكافئ معظم 

وبصرؼ النظر عن كوف الأرباح وسيلة لدكافأة الدوظفتُ، فالأرباح تعمل أيضًا كأداة برفيزية؛ فعندما من خلاؿ تقاسم الأرباح معهم. 
 .يدرؾ الدوظف أنو قد لػصل على حصة في الأرباح، فقد يكوف أكثر إنتاجية وأفضل أداءً 

 الشراكة -/3
كة طريقة أخرى لتحفيز الدوظفتُ ومساعدتهم لذم، فالشرا  الدؤسسةموظفيها من خلاؿ عرض تقديم أسهم في  ساتالدؤستكافئ بعض 

 .على استكشاؼ مهارات جديدة وتطويرىا، وىي ليست مفيدًا للموظف فحسب، بل للمنظمة أيضًا
 المكافآت -/4

الدكافأة ىي أجر إضافي يتم منحو غالبًا للموظفتُ لدكافأة مسالعتهم في الدنظمة، ويتم منح الدكافآت بعد الوصوؿ إلذ الأىداؼ، 
 .الدؤسسةياً أو ربع سنوياً أو في عدة مناسبات، وكل ىذا يتوقف على سنو 
   العمولات-/5

إنها إضافة إلذ الراتب الأساسي عندما لػقق الدوظف مبيعات ضخمة للمؤسسة، وىذه العمولات برفز الدوظفتُ على بذؿ بعض الجهد 
 .من العمولات الإضافي، وزيادة الإنتاجية لتوليد الدزيد من الدبيعات لكسب الدزيد

 
 حوافز التقاعد-/6

تشتَ حوافز التقاعد عادةً إلذ الأمواؿ الدخصصة لتزويد الدوظفتُ بدعاش تقاعدي أو دخل عندما يتقاعدوف من حياتهم الدهنية، فالدعاش 
لػصلوا علي  التأمتُ علي موظفيهم لكي الدؤسساتالتقاعدي تنظمو قوانتُ كل بلد علي حده، ففي بعض الدوؿ يكوف إجباريا علي 

 . مؤسساتمعاش عند النقاعد، وفي البعض الأخر يكوف الأمر إختياري بالنسبة لل
بتقديم مكافأة نهاية خدمة كبتَة للموظفتُ عند التقاعد للموظفتُ الذين أمضوا مثلاً عدد معتُ من السنوات  الدؤسساتواحيانا تقوـ 

 . تنظمها القوانتُ الدعموؿ بها، وتكوف ىذه الدكافأة أكبر من الدكافأة التيالدؤسسةمع 
 علاوة غلاء المعيشة -/7

، وتسعى علاوة غلاء الدعيشة إلذ تقليل تأثتَ التضخم على الدوظفتُ من التضخم الغرض الأساسي من ىذا الحافز النقدي ىو مكافحة
 .خلاؿ دفع مبلغ علاوة على الراتب يساوي نسبة التضخم السنوية

 المزايا الإضافية-/8
، أو وسائل الدؤسسةزايا تتضمن حوافز مالية مثل رسوـ تعليم الأطفاؿ في مدارس خاصة معينة، أو سكن خاص لدوظفي ىذه الد

مثل ىذه الدزايا لأنها قد تكوف باىظة الثمن بالنسبة لذا. ومع  الدؤسساتمواصلات خاصة لنقل الدوظفتُ للعمل؛ و لا تقدـ جميع 
 .القليلة التي تقدـ مثل تلك الدزايا الدؤسساتمن  Microsoft و Google مثل مؤسساتذلك، فإف 

 ب. الحوافز غير المعنوية ) غير نقدية (
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، من خلاؿ رفع معنوياتهم في بيئة العمل، وجعلهم أكثر تفاعلاً مع بعضهم الدوظفتُىي لرموعة الحوافز التي تُساىم في التأثتَ على 
 في ابزاذ وظفتُ ذوي الخبرة والكفاءة في العمل، والاستعانة بالد الدوظفتُ نوية: ترقية البعض ومع الإدارة، ومن الأمثلة على الحوافز الدع

 .1القرارات، وتفويض بعض الصلاحيات للعاملتُ من أجل زيادة كفاءتهم في أكثر من لراؿٍ مهتٍّ 
 تفويض السلطة -/1

ت جديدة لدوظفيهم، فالقياـ بتفويض السلطة لؽكن تفويض السلطة ىو عندما يعطي القادة أو الأشخاص في الدناصب العليا مسؤوليا
 .أف لغعل الدوظفتُ يشعروف بالتقدير، ويطوروف سلوكًا أكثر مسؤولية وثقة ويساعدىم على تعلم مهارات جديدة

 المشاركة في الإدارة -/2
وظف الر عملية صنع القرار يؤسس لػتاج الدوظف إلذ الشعور بالتقدير، والدشاركة في الإدارة يعتبر وسيلة لتحقيق ذلك؛ فدعوة الد

إحساسًا بالدسؤولية لدى الفرد. وعلاوة على ذلك، يشعر الدوظف أف أفكاره واقتًاحاتو مهمة وأنهم لا يتبعوف الأوامر فحسب، بل 
 .يسالعوف فعليًا في الدنظمة بأفكارىم

 الترقية -/3
ولكنها أيضًا طريقة أخرى لجعلهم   راد كوسيلة لدكافأة مسالعتهملؽكن تعريف التًقية على أنها خطوة للأماـ، ويتم ترقية معظم الأف

 .متحفزين ليصبحوا أكثر كفاءة وإنتاجية
 الإجازات المدفوعة-/4

على تقديم إجازة مدفوعة  الدؤسساتإجازات مدفوعة الأجر سنوية للموظفتُ في البلداف التي لا لغبر القانوف  الدؤسساتلا تقدـ جميع 
بزيادة مدة الاجازة للموظفتُ كنوع من الحافز لذم،  الدؤسساتف التي لػدد فيها القانوف مدة الإجازة السنوية تقوـ الأجر، وفي البلدا

بزيادة مدة الإجازة  الدؤسسةتقدير موظف قد عمل بجد واجتهاد وقدـ تضحيات شخصية لصالح الدنظمة، تقوـ الدؤسسة فعندما تريد 
 . تكن مكفولة بالقانوفمدفوعة الأجر لو، او تقدمها لو إف لد

 gifts الهدايا-/5
ىدايا لدكافأة موظفيها على تفانيهم وعملهم الجاد، والأكثر شيوعًا ىو اف يتم توزيع ىذه الأنواع من الذدايا   الدؤسساتتقدـ معظم 

 .الدؤسسة ى كحوافز للموظفتُ في الدناسبات الخاصة والأعياد، ولكن لا يوجد تقويم ثابت لذلك، فهذا يعتمد كليًا عل
 
 الاحتفال-/6

بتحقيق ىدافاً كبتَاً من خلاؿ إقامة الحفلات الدكتبية، فالحفلات الدكتبية ليس الغرض منها فقط ىو  الدؤسساتغالبًا ما برتفل 
رىا كل شركة الاحتفاؿ، ولكن لدكافأة الجهد الجماعي للمنظمة. إف الإحتفاؿ ىو أحد أكثر أمثلة الحوافز غتَ النقدية شيوعًا، والتي توف

 .تقريبًا
 الإضافة الأخيرة-/7

                                                           
د. سلٌمان بن عبد الله : باحث جزائري دراسة حول تؤثٌر الأجور على رضا الموظفٌن وأدائهم مجلة الموارد البشرٌة تنظٌم 1

 .للمإسسة
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ىذه ليست سوى بعض أنواع الحوافز للموظفتُ في العمل، وىناؾ الدزيد من الحوافز وبزتلف من شركة إلذ أخرى. ومع ذلك، فإف 
 .الغرض من ىذه الحوافز ىو الدكافأة والتقدير والاحتفاؿ والتحفيز وزيادة الإنتاجية

 : الحوافزنواع أ ثانيا :
 1ناؾ عدة أنواع من الحوافز ويتم تصنيفها كمايلي:ى

 :الدخاطبتُ بها اولا: تصنيف حسب الأفراد
النتائج التي حققوىا معا  وىي الحوافز الر تصرؼ وتوجو للأفراد فرادى، أي بناءا على الأداء الفردي، ولا تنظر إلذ حوافز فردية:1-

الآخرين يقدـ لو الحافز من دوف الآخرين وىي تعمل  لإنتاج أو خدمة أكبر من في إطار الجماعة والظا تكوف عندما لػقق الفرد معد
 :على

 .زيادة التنافس بتُ الأفراد، وتنمي روح الدبادرة
 .الفريق إلا أنها: تؤدي إلذ تشتت عمل الفوج، وتؤدي إلذ توسيع الذوة بينهم، والذ غياب روح التعاوف والتآزر وروح

لزددة، وحسب درجة  لى الأداء الجماعي لجماعة العمل وتوزع بتُ أعضاء جماعة العماؿ بنسب: وتركز عالحوافز الجماعية2-
 .مشاركة كل واحد منهم، وقد تكوف مادية أو معنوية سلبية أو إلغابية

 
 :وىي تعمل على

 .تنمية الشعور بالدشاركة لدى جميع أعضاء الجماعة -
 تقوي الشعور بالتضامن والتكامل  -
 .أعضاء الجماعة الواحدة إذا لد يتم ربطها بنسبة من الأداء الفردي الإثكاؿ بتُ -

 :تصنيف حسب مضموف الحافز فيها ثانيا:
الأجر الذي يعتبر" الدقابل الذي لػصل عليو العامل لقاء ما يبذلو من لرهود فكري أو عضلي،  -: وتتمثل في:الحوافز المالية-1

 .و الدختلفةىو الذي من خلالو يشبع الفرد حاجات فالأجر
 .أو لفرد واحد لقاء قيامو بعمل متميز تقدلؽو الدوظفتُ: وىي الدبالغ الدالية التي تقدـ للأفراد المكافآت -
 : حيث تكوف بنسبة لزددة من الأرباح السنوية، برددىا الإدارةالمشاركة في الأرباح -

 الصافية . الإجمالية أو على الأرباح س الأرباحوتكوف إما باحتساب ىذه النسبة على أسا الدوظفتُ ليتم توزيعها على 
والاجتماعي للفرد، ونشتَ إليها  وىي كما ذكرنا سابقا بأنها مؤثرات خارجية بزاطب الجانب النفسي والفكري الحوافز المعنوية: -2

 دوف تفصيل ألننا سنتطرؽ لذا في الفصل الثاني وىي التًقية، التدريب ،
 .التصميم الحسن للعمل الدشاركة في ابزاذ القرار ،

 :وىي تتلخص في الحوافز المادية- 3
                                                           

 المإسساتحلٌلٌة لتؤثٌر الحوافز المالٌة والمعنوٌة على أداء الموظفٌن فً دراسة ت -د. عبد الله بن عبد العزٌز العبد الكرٌم 1

 6002العربٌة 



علاقح الأجىر و الحىافش فً تحسٍن الأداء                                                              : الثانًالفصل   
 

 
35 

 .برستُ ظروؼ العمل الدادية وذلك بتوفتَ الإضاءة و التهوية والوسائل العمل الحديثة -
ومصلحة عائلاتهم وتتمثل في:  والاجتماعية للعاملتُ، وىي التي توفرىا الإدارة لذم وتصب في مصلحتهم توفتَ الخدمات الاقتصادية -

الخدمات الصحية للعماؿ  بالأعياد الدينية والوطنية، القروض الاستهلاكية وىي قروض بدوف فوائد، الدساعدات والذدايا الدتعلقة
السكن والسكنات الوظيفية، الخدمات الرياضية والتًفيهية الثقافية، دور الأمومة  وعائلاتهم، خدمات النقل خدامات الإطعاـ، الإيواء،

 الرحلات السياحية للعماؿ وعائلاتهم، رحلات الحج والعمرة، الدخيمات...الخ لعماؿ،والحضانة أطفاؿ ا
 

 : الاداء في المؤسسة و عملية تقييمو الثانيالمبحث 

 تمهيد :
لؽكن القوؿ إف تطور إدارة الدوارد البشرية يعكس برولذا من دور تنظيمي تقليدي إلذ شريك استًاتيجي يساىم في برقيق أىداؼ 

 وتعزيز أدائها بشكل شامل. الدؤسسة
حيث في الوقت الحالر، تركز إدارة الدوارد البشرية على برستُ بذربة الدوظفتُ وتعزيز التنوع والشموؿ في مكاف العمل، بالإضافة إلذ 

 تطوير و تقييم  الأداء للحصوؿ على افضل مستوى لشكن للعمل الدؤسساتي .
تقييم الاداء بالنسبة للمطلب  الدبحث الذي ينقسم الذ مطلبتُ الذ مفهوـ و اىداؼومن ىذا الدنطلق السابق سوؼ نتطرؽ في ىذا 

 1الاوؿ اما الدطلب الثاني سوؼ نتناوؿ فيو  الدعايتَ و طرؽ التقييم بالنسبة للأداء  .

 : مفهوم واىداف تقييم الاداء  المطلب الاول
ىم في برستُ أداء الدوظفتُ وتطويرىم، وفي برقيق أىداؼ الدؤسسة بشكل تقييم الأداء يعتبر أداة مهمة في إدارة الدوارد البشرية تسا

فعاؿ. من خلاؿ برديد معايتَ وأىداؼ واضحة لتقييم الأداء، لؽكن للمؤسسات تعزيز كفاءتها وبرقيق النجاح الدستمر. ومن ىذا 
 الدنطلق سوؼ نطرح في ىذا الدطلب مفاىيم و اىداؼ تقييم الاداء .

 قييم الاداء:مفهوم ت–اولا 

 تعريف : -/1
يعُرَّؼ تقييم الأداء بأنو عملية تقيس بشكل منهجي شخصية وأداء الدوظفتُ عادةً من قبل الدديرين أو الدشرفتُ الدباشرين مقابل 

 2.ذلك السمات المحددة مسبقًا مثل لرموعة الدهارات والدعرفة حوؿ الدور والدعرفة الفنية والدوقف والالتزاـ بالدواعيد وما إلذ
من اجل برديد  أىداؼ الأداء في  الدوظفتُفهو عملية تقييم رسمية يقوـ من خلالذا الددير بتحليل نقاط قوة وضعف شخصية  وأداء 

الدستقبل فهو عملية إدارية بردد كفاءة الدوظفتُ والحكم على تصرفاتهم إثناء القياـ بدهامهم وتعتمد ىذه العملية على عدة عوامل 
 ية لشا ينتج عنو وضع الدوظف الدناسب في الدكاف الدناسب . موضوعية وذات

                                                           
 جامعة العلوم التكنولوجٌة كتاب الذات البشرٌة و تحفٌز النفس للكاتب محمد غانم سعٌد1
موارد البشرٌة تنظٌم د. سلٌمان بن عبد الله : باحث جزائري دراسة حول تؤثٌر الأجور على رضا الموظفٌن وأدائهم مجلة ال2

 .للمإسسة
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 : خطوات عملية تقييم الاداء -/2
أشهر أو سنة واحدة للفتًة التي عمل فيها  6: في معظم الدؤسسات ، تعتٍ عملية تقييم الأداء تقييم الدوظف كل  الخطوة الاولى

م الدوارد البشرية ملف استبياف للموظفتُ لدلئو لجمع البيانات الدتعلقة الدوظف باستمرار مع الدنظمة. في العصر الحديث ، يرسل قس
 . بدستويات مشاركتهم ورضاىم

: سيقوـ الددير أو الدشرؼ الدباشر للموظف بعد ذلك بتقييم جودة أداء الدوظف بناءً على العمل الدنجز في العاـ  الخطوة الثانية
 .والأرقاـ السابق ثم لغتمع وجهًا لوجو لدناقشة الحقائق

: التغذية الراجعة الواردة من الاستطلاع لؽكن أف تبقى لرهولة. لؽكن برليل ىذه التعليقات في الوقت الفعلي باستخداـ الخطوة الثالثة
 .، والتي تقيس البيانات وبرللها وتنشطها للحصوؿ على رؤى قابلة للتنفيذQuestionProمنصة القوى العاملة الخاصة بػ

تُ الخاضعتُ للاختبار ، تستمر فتًة الاختبار عادة ما بتُ ثلاثة إلذ ستة أشهر. يعتمد تقييمهم على ما إذا كانوا بالنسبة للموظف
 1مواكبتُ للعمل و ثقافة الدنظمة وما إذا كانوا على استعداد لتحمل الدزيد من الدسؤوليات.

 اىداف تقييم الاداء  : –ثانيا 
 2:قيق العديد من الأىداؼ المحددة بشكل مفصل، ومنهاتقييم الأداء في الدؤسسة يهدؼ إلذ بر

 .: يهدؼ التقييم إلذ تقييم أداء كل فرد في الدؤسسة، وبرديد مدى برقيقو لأىدافو الشخصية والدؤسسيةتحديد الأداء الفردي -*
 .قيق أداء أفضل: يساعد تقييم الأداء في برديد المجالات التي برتاج إلذ تطوير وبرستُ لتحتحسين الأداء العام -*
: يساعد تقييم الأداء في برقيق الأىداؼ والرؤية الاستًاتيجية للمؤسسة من خلاؿ برديد الإلصازات تحقيق الأىداف الاستراتيجية-*

 .والتحديات
 .وقدراتهم: لؽكن لتقييم الأداء أف يساعد في برديد الاحتياجات التدريبية للموظفتُ وتطوير مهاراتهم تطوير المهارات والقدرات -*
 .: لؽكن لعمليات تقييم الأداء أف تساىم في تعزيز التواصل بتُ الدوظفتُ والإدارة وبرفيز الحوار الدفتوحتعزيز التواصل والتفاعل -*
 .: لؽكن لتقييم الأداء أف يكوف أداة لتحفيز الدوظفتُ وتعزيز روح العمل الجماعي والانتماء للمؤسسةتحفيز الموظفين -*
: لؽكن لتقييم الأداء أف يساعد في ابزاذ القرارات الاستًاتيجية لتحقيق الأىداؼ الدؤسسية بكفاءة رارات الاستراتيجيةاتخاذ الق-*

 .وفعالية
بشكل عاـ، تقييم الأداء في الدؤسسة يهدؼ إلذ برقيق الأىداؼ المحددة وضماف برستُ الأداء وتطوير القدرات والدهارات لتحقيق 

 النجاح والاستمرارية.

 

 
                                                           

 6002موقع واٌب " تقٌٌم اداء الموظفٌن " 1
د. فاطمة زهراء بن شٌحة : باحثة جزائرٌة متخصصة فً إدارة الموارد البشرٌة وتحفٌز الموظفٌن محاضرة حول  الحوافز 2

 جامعة المسٌلة 6002والأجور و دورهما الفعال فً تطوٌر العمل الوظٌفً . 
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 : معايير و طرق تقييم الاداء  المطلب الثاني
تقييم الأداء ىو عملية حيوية في إدارة الدوارد البشرية تهدؼ إلذ قياس وتقييم أداء الدوظفتُ في الدؤسسة. تتضمن ىذه العملية برديد 

 ىاتو الدعايتَ و الطرؽ طلب الذ ىذا الد معايتَ الأداء واستخداـ طرؽ لزددة لتقييم أداء الدوظفتُ بناءً على ىذه الدعايتَ سوؼ نتطرؽ في

 معايير تقييم الاداء  : –اولا 
نظرية البتَوقراطية ىي لظوذج إداري يركز على الذيكلية والتنظيم والإجراءات الرسمية في الدؤسسة. وتأتي ىذه النظرية كرد فعل على 

القرف العشرين. تقوـ نظرية البتَوقراطية على مفهوـ السيطرة  الفوضى وعدـ الكفاءة التي كانت تسود في الأعماؿ التجارية في بدايات
 1.والتنظيم والتحكم الصارـ في العمليات والدوظفتُ

ل في تطور إدارة الدوارد البشرية، تأثرت بنظرية البتَوقراطية بشكل كبتَ وقد تم تطبيق بعض مبادئها في إدارة الدوارد البشرية. على سبي
 :الدثاؿ

: تعتمد إدارة الدوارد البشرية على برديد الوظائف والدسؤوليات بوضوح ووضع ىيكل تنظيمي  الهيكلية والتنظيمالتركيز على  -*
 .يوضح سلسلة القيادة والتبليغ

: تهدؼ إدارة الدوارد البشرية إلذ وضع سياسات وإجراءات واضحة لضماف تطبيق الدعايتَ  الاعتماد على الإجراءات والسياسات-*
 .شكل موحد وعادؿوالقوانتُ ب

: تسعى إدارة الدوارد البشرية إلذ برقيق كفاءة عالية في العمل وزيادة الإنتاجية من خلاؿ تطبيق  الاىتمام بالكفاءة والإنتاجية-*
 .معايتَ صارمة ومتابعة أداء الدوظفتُ

لتنظيمية الدرنة والدبتكرة. لذلك، يتم تطوير ومع ذلك، فإف نظرية البتَوقراطية قد تواجو برديات في العصر الحديث حيث تتطلب البيئة ا
 مبادئ البتَوقراطية ودلرها مع مفاىيم حديثة لتحقيق توازف بتُ الذيكلية والدرونة في إدارة الدوارد البشرية.

 طرق تقييم الاداء  :–ثانيا 
ؤسسات في الحصوؿ على معلومات طرؽ لتقييم الأداء. لؽكن أف يساعد استخداـ إحدى ىذه الطرؽ لتقييم الأداء الد ىناؾ خمس

جزئية. ومع ذلك ، فإف الجمع بتُ طريقة أو أكثر سيؤدي إلذ استخراج معلومات أفضل وبيانات دقيقة. جمع البيانات شيء وآخر أف 
 2.تفعل شيئًا قابلاً للتنفيذ معها

سسة، حيث يشارؾ الدوظف في تقييم أدائو بنفسو. التقييم الذاتي يعتبر جزءاً ىامًا من طرؽ تقييم الأداء في الدؤ  التقييم الذاتي: -*
 :لؽكن أف يكوف للتقييم الذاتي عدة فوائد، منها

 .يعزز الوعي بالأىداؼ والتوقعات: من خلاؿ مراجعة أدائو بنفسو، لؽكن للموظف أف يكوف أكثر وعياً بأىدافو وتوقعات الأداء-
 .ح الباب للحوار مع الإدارة بشأف الأداء والتطويريعزز التفاعل مع الإدارة: لؽكن للتقييم الذاتي أف يفت-

                                                           
 .باحث وأكادلؽي مصري بحث اكادلؽي حوؿ  إدارة الدوارد البشرية وتقييم الأداء الوظيفي -لحد. نادر صا1
 .باحثة سعودية لزاضرة حوؿ تقييم الأداء الوظيفي وإدارة الدوارد البشرية -د. نورة الفايز2
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يوفر فرصة للتطوير الشخصي: من خلاؿ التعرؼ على نقاط القوة والضعف في أدائو، لؽكن للموظف برديد المجالات التي لػتاج -
 .للتطوير فيها

الأداء الشاملة في الدؤسسة. لؽكن تقييم  صياغة التقييم الذاتي لغب أف تكوف شاملة وصادقة، ولؽكن استخدامها كجزء من عملية تقييم
 .الأداء الذاتي بواسطة تقييم الأىداؼ المحققة، الدهارات والقدرات الدطورة، والسلوكيات والثقافة الوظيفية

 بلي.بالإضافة إلذ ذلك، لؽكن استخداـ تقييم الذاتي كأداة لتحفيز الدوظفتُ وتعزيز شعورىم بالدسؤولية عن أدائهم وتطويرىم الدستق
درجة ىو أحد طرؽ تقييم الأداء في الدؤسسات، حيث يشمل تقييم الأداء من قبل  360نظاـ تقييم  درجة: 360نظام تقييم  -*

لرموعة متنوعة من الأشخاص الذين يتفاعلوف بانتظاـ مع الدوظف، مثل الدديرين الدباشرين، الزملاء، والدرؤوستُ. يتم جمع آراء ىؤلاء 
 .لحصوؿ على صورة شاملة لأداء الدوظفالأشخاص وتقييمها ل

درجة فعالًا لأنو يوفر وجهات نظر متعددة حوؿ أداء الدوظف، لشا يساعد على برديد نقاط القوة والضعف  360يعتبر نظاـ تقييم 
تُ الدوظف والفرص للتطوير. بالإضافة إلذ ذلك، لؽكن أف يزيد ىذا النوع من التقييم من مستوى الوعي بالأداء ويعزز التفاعل ب

 .والزملاء والدديرين
 :درجة 360من الجوانب الإلغابية لنظاـ تقييم 

 .توفتَ صورة شاملة لأداء الدوظف من لستلف الزوايا-
 .تعزيز التواصل والتفاعل بتُ أفراد الفريق-
 .برفيز الدوظفتُ على التطوير الشخصي والدهتٍ-

 ناية وبشكل مهتٍ لضماف الشفافية والعدالة في عملية التقييم.درجة بع 360ومع ذلك، لغب أف يتم تنفيذ نظاـ تقييم 
مقياس تصنيف الرسومات ىو أحد طرؽ تقييم الأداء في الدؤسسات يستخدـ لتقييم الأداء الفتٍ أو  مقياس تصنيف الرسومات: -*

 .نوف البصرية، إلخالإبداعي للموظفتُ الذين يعملوف في لرالات مثل التصميم الجرافيكي، الرسومات الذندسية، الف
يتضمن مقياس تصنيف الرسومات تقييم الرسومات أو الأعماؿ الفنية التي يقوـ بها الدوظف، وذلك من خلاؿ معاينة الجودة، 

 .الإبداعية، الدقة، والتفاصيل في العمل. لؽكن أف يتم تقييم الرسومات بواسطة مديرين مباشرين، زملاء، أو حتى عملاء
 :ة لاستخداـ مقياس تصنيف الرسومات في تقييم الأداءمن الجوانب الإلغابي

 .يوفر تقييمًا دقيقًا للأداء الفتٍ للموظف -
 .يساعد في برديد نقاط القوة والضعف في العمل الفتٍ -
 .لؽكن أف يكوف مصدر إلذاـ وبرفيز للموظفتُ لتحستُ أدائهم الفتٍ -

عي، وضماف أف يكوف ىناؾ معايتَ واضحة للتقييم. كما ينبغي أف ومع ذلك، لغب أف يتم تقييم الرسومات بشكل عادؿ وموضو 
 1يشمل التقييم أيضًا عوامل أخرى مثل التعاوف مع الفريق، والالتزاـ بالدواعيد النهائية، ومهارات التواصل.

                                                           
 .باحثة سعودية لزاضرة حوؿ تقييم الأداء الوظيفي وإدارة الدوارد البشرية -د. نورة الفايز1
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من خلاؿ مقارنة أداءىم  قوائم الدراجعة ىي أحد طرؽ تقييم الأداء في الدؤسسات تستخدـ لتقييم أداء الدوظفتُ قوائم المراجعة: -*
بالدعايتَ المحددة مسبقًا والأىداؼ التي تم برديدىا لذم. تتضمن قوائم الدراجعة تقييم عناصر لزددة من الأداء مثل الجودة، الكفاءة، 

 .التحفيز، والتفاعل مع الزملاء والعملاء
 :من الجوانب الإلغابية لاستخداـ قوائم الدراجعة في تقييم الأداء

 .معايتَ واضحة لتقييم الأداء وبرديد الأىداؼتوفتَ -
 .مساعدة الدوظفتُ في برديد نقاط القوة والضعف في أدائهم -
 .توفتَ فرصة للموظفتُ للتحسن والتطوير من خلاؿ تقديم توجيو وتعليقات بناءة-

 :ومن النقاط التي لغب مراعاتها عند استخداـ قوائم الدراجعة
 .عادؿ وموضوعيضرورة توجيو التقييم بشكل  -
 .توفتَ فرص للموظفتُ للمشاركة في عملية برديد الدعايتَ والأىداؼ -
 .توجيو التقييم لضو برستُ الأداء وبرقيق الأىداؼ، وليس كوسيلة للعقاب -

 باستخداـ قوائم الدراجعة بشكل فعاؿ، لؽكن للمؤسسات برستُ أداء موظفيها وتعزيز الفعالية والكفاءة في العمل.
طريقة الدقاؿ في تقييم الأداء في الدؤسسة تعتبر واحدة من الطرؽ الشائعة لتقييم أداء الدوظفتُ. يتضمن ىذا النوع  قة المقال:طري -*

من التقييم تقديم تقييم شامل ومفصل لأداء الدوظف عبر كتابة مقاؿ يستعرض الجوانب الدختلفة لأدائو خلاؿ فتًة زمنية لزددة. لؽكن 
 .ييم الأداء الفتٍ، السلوكي، والتفاعل مع الزملاء والعملاءأف يشمل الدقاؿ تق

 :بعض النقاط التي لؽكن تضمينها في مقاؿ تقييم الأداء في الدؤسسة
 .: يتضمن تقييم جودة العمل الدنجز، الكفاءة في إلصاز الدهاـ، والتحسينات التي تم برقيقهاتقييم الأداء الفني-
 .ت الاتصاؿ، القيادة، التعاوف، والالتزاـ بالقيم والدبادئ الأخلاقية: يشمل تقييم مهاراتقييم السلوك -
 .: يتناوؿ كيفية تعامل الدوظف مع الزملاء والعملاء، وقدرتو على بناء علاقات إلغابيةتقييم التفاعل-

بناءً على معايتَ لزددة  لغب أف يكوف الدقاؿ شاملًا وموضوعيًا، ولػتوي على أمثلة وحقائق تدعم التقييم. ينبغي للمقاؿ أف يكوف
 .وموضوعية لضماف العدالة والشفافية في عملية التقييم

باستخداـ طريقة الدقاؿ في تقييم الأداء، لؽكن للمؤسسات توفتَ تقييم شامل ومفصل لأداء موظفيها، وتوجيههم لضو برستُ أدائهم 
 وتطوير مهاراتهم بشكل فعاؿ.

 
 
 
 
 
 



علاقح الأجىر و الحىافش فً تحسٍن الأداء                                                              : الثانًالفصل   
 

 
40 

 الفصل الثاني :خلاصة 
الدورد البشري عنصر ىاـ وفعاؿ في أي مؤسسة ، لذا وجب الحفاظ عليو والعمل على برفيزه سواء كاف ىذا التحفيز ماديا أو معنويا أو  

كلالعا، وىذا ما يسمح بأداء جيد وفعاؿ يسمو بالدؤسسة لأعلى الدراتب وبرقيق أىدافها، ولقد تم الاعتماد في اغلب الاحياف على 
 للحصوؿ على افضل ما لؽكن اف يقدمو الدورد البشري . الاجور و الحوافز

كما وكل ىذا ثبت اليقتُ أف عملية تقييم الأداء لذا ألعية كبتَة في وظيفة تسيتَ الدوارد البشرية، حيث أنها وسيلة لقياس مقدرة الأفراد،  
م ىذا من جهة، و من جهة أخرى تعرؼ الأفراد بسكن الدؤسسات من توجيو الأفراد، تدريبهم، نقلهم، ترقيتهم و الاستفادة من خدماته

 بدواطن الضعف فيهم و تدفعهم إلذ برستُ أدائهم.

لذذا الحوافز والأجور تلعباف دوراً حاسماً في عملية تقييم الأداء، حيث تسهم في تعزيز الأداء وبرفيز الدوظفتُ على برقيق الأىداؼ 
ور جزءاً أساسيًا من استًاتيجية تقييم الأداء، حيث تعزز الأداء الفردي وتسهم في المحددة للمؤسسة . بشكل عاـ، تعتبر الحوافز والأج

 برقيق أىداؼ الدؤسسة بشكل أفضل.
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للدراسة الميداني الإطار  
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 تمهيـــد الفصل:
ا و مدى و العلاقػػػػة بينهمػػػػ ض أىم الدفاىيم و الأسس النظرية الخاصة بدتغتَي البحث كل من الحوافز  و اداء الدوظفتُبعد عر  

 في برقيػػػػػق التفوؽ للمنظمػػػػة و تعزيز مركزىا التنافسي في الفصلتُ السابقتُ. إمكانيػػػػػة استغلالذػػػػػا

سنتطرؽ في ىذا الفصل إلذ الدراسة الديدانية  و التي تم إجراءىا بدديرية السياحة والصناعة التقليدية لولاية تندوؼ و ذلك  
بأداء الدوظفتُ في برقيق الأداء على ارض الواقع و إسقاط الأسس السابقة على ميداف الدراسة من خلاؿ  لدراسة دور الحوافز وعلاقتو

 بها و مدى مسالعة ىذه الحوافز في برقيق الأداء التعرؼ على مديرية السياحة و الصناعة التقليدية لولاية تندوؼ و واقع الحوافز السائدة
توزيعو  الذي قمنا بإعػػػػدادىو بالاستبياف و من معلومات من طرؼ العماؿ الإداريتُ بالاستعانةمن خلاؿ ما تم الحصوؿ علي للموظفتُ،

 و قد تم تقسيم ىذا الفصل إلذ الدباحث التالية: و برليل أسئلة لزاورىا و عرض نتائج الاستبياف على عينة البحث الدختارة

 الدبحث الأوؿ: تقديم الدؤسسة لزل الدراسة. 
الدبحث الثالث: برليل أسئلة   الوصف الإحصائي لعينة الدراسة و الأدوات الدستخدمة. ني:الثا الدبحث 

 الاستبياف واختبار الفرضيات.
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 .المبحث الأول: تقديم المؤسسة محل الدراسة

أحد البدائل الإقتصادية كما  برظى مديرية السياحة و الصناعة التقليدية باىتماـ متزايد و بإىتماـ خاص من طرؼ الدولة بإعتبارىا
الحفاظ على الدواقع التارلؼية و الطبيعية، حيث يتم توجيو الاىتماـ ، تشجع السياحة على تطوير البينة  تلعب السياحة دوراً ىامًا في

تًاتيجي الذي يغذي التحتية في الأماكن السياحية و الأماكن المحيطة بها كالدطارات و الطرؽ و الاتصالات و الفنادؽ،وىي الرصيد الاس
المجتمع بكل احتياجاتو من الإطارات البشرية التي لػتاج إليها للنهوض بأعباء التنمية في لرالات الحياة الدختلفة و في ىذا الدبحث 

 سنتطرؽ إلذ تقديم مديرية السياحة والصناعة التقليدية لولاية تندوؼ لزل الدراسة.

 .والصناعة التقليدية لولاية تندوف: التعريف بمديرية السياحة المطلب الأول
تسعى مديرية السياحة والصناعة التقليدية لولاية تندوؼ الذ تطوير و تنمية السياحة من خلاؿ دعم الإستثمار السياحي و دعم 

كل ما الدنتجات السياحية و تعمل كذالك على دعم الدستثمرين  و سنتناوؿ في ىذا الدطلب من حيث النشأة و الذيكل التنظيمي و  
 لؼص إحصائيات العماؿ.

 .مديرية السياحة و الصناعة التقليدية لولاية تندوف أولا: نشأة
مديرية السياحة و الصناعة التقليدية لولايةتندوؼ ىي مؤسسة عمومية ذات طابع إداري وتتمتػػع بالاستقلاؿ الدعنوي والدالر بحيث تم 

 إنشاؤىا:
 257-10  دية بدوجب الدرسوـ التنفيذي رقمأنشأت مديرية السياحة و الصناعات التقلي

 و الدتضمن إنشاء مصالح خارجية لوزارة السياحة  20/10/2010الدؤرخ في : 
( مصالح على  03كما يتم تنظيم مديرية السياحة و الصناعة التقليدية للولاية في ) و الصناعات التقليدية و المحدد لدهامها و تنظيمها

  النحو التالر:
 السياحةمصلحة    *
 مصلحة الصناعة التقليدية   *
  1مصلحة الإدارة و الوسائل.   *

 ثانيا: إحصائيات العمال بالمؤسسة محل الدراسة. 
 إحصائيات العمال : .1

 2عامل موزعوف مهنيا وفق الأصناؼ التالية: 36في حتُ يبلغ عدد العماؿ 
                                                           

المصالح الخارجية لوزارة السياحة و الصناعة تضمن إنشاء الم،  2010أكتوبر20مؤرخ في  257-10مرسوم تنفيدي رقم 1
 .63العدد   18رقم: ، الجريدة الرسميةالتقميدية

 .مصمحة الإدارة و الوسائلوثائق 2
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 يدية تندوف.و الصناعة التقل إحصائيات عمال مديرية السياحة :01 الجدول رقم
مصلحة الإدارة و 

 الوسائل
 مصلحة السياحة

مصلحة الصناعة 
 التقليدية

المستخدمون 
 المتعاقدون

19 9 3 5 

  مكتب المستخدمين. إحصائيات المصدر:                               

 .و الهيكل التنظيمي لمديرية السياحة والصناعة التقليدية: أىداف و مهام المطلب الثاني
 مديرية السياحة والصناعة التقليدية. أولا: أىداف 

 على برقيق لرموعة من الأىداؼ ألعها ما يلي:مديرية السياحة والصناعة التقليدية تعمل 

 إعداد لسطط عمل سنوي يتعلق بالنشاطات السياحية. 
 حية المحليةالدبادرة بكل إجراء من شأنو إنشاء لزيط ملائم ولزفز للتنمية الدستدامة للنشاطات السيا. 
 السهر على التنمية الدستدامة للسياحة من خلاؿ العمل على تثمتُ القدرات المحلية . 
 تشجيع بروز عروض سياحية متنوعة وذات نوعية . 
 تنفيذ برامج وتدابتَ ترقية وتطوير النشاطات السياحية والحمامات الدعدنية وتقويم نتائجها  
 ية للقطاع في لراؿ الدعلوماتية والدعطيات الإحصائية حوؿ النشاطات الدرتبطة بالاقتصاد جمع وبرليل وتزويد آلية الرصد الإحصائ

 .السياحي والحمامات الدعدنية وضماف نشرىا
 الدسالعة مع القطاعات الدعنية في ترقية الشراكة الوطنية والأجنبية، لا سيما في ميادين الاستثمار وتكوين الدوارد البشرية 
 ياحية ضمن أدوات تهيئة الإقليم والعمراف وتثمتُ مناطق ومواقع التوسع السياحيإدماج النشاطات الس. 
 توجيو مشاريع الاستثمار السياحي ومتابعتها بالاتصاؿ مع الذيئات الدعنية . 
 السهر على مطابقة النشاطات السياحية وتطبيق القواعد ومقاييس الجودة الدقررة في ىذا المجاؿ . 
 دمات السياحية ،لا سيّما تلك التي لذا صلة بالنظافة وحماية الصحة والأمن الدرتبطة بالنشاط السياحيالدسالعة في برستُ الخ. 
 السهر على تلبية حاجيات الدواطنتُ وتطلعات السواح في لراؿ الراحة والاستجماـ والتًقية. 
 ضماف تنفيذ ميزانيات التجهيز والتسيتَ في الجانب السياحي. 
 ليات الدعم بعنواف صندوؽ الاستثمار وترقية وجودة النشاطات السياحيةضماف متابعة تنفيذ عم. 
 الدشاركة في إعداد وتنفيذ بسويل النشاطات السياحية بصناديق الجنوب والذضاب العليا. 
 تنشيط وتأطتَ الدصالح الخارجية والفضاءات الوسيطة والحركة الجمعوية التي تنشط في السياحة على مستوى المحلي. 
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  في إعداد وتنفيذ أعماؿ التكوين وبرستُ الدستوى وبذديد الدعارؼ وتثمتُ الدوارد  كة بالاتصاؿ مع القطاعات الدعنية،الدشار
 .البشرية

 الدسالعة في إعداد الدخطط السنوي والدتعدد السنوات لتنمية السياحة في الولاية. 
 إعداد حصائل النشاطات الثلاثية والسنوية للنشاط السياحي. 

 : الصناعة التقليدية في لراؿ-

 إعداد لسطط عمل سنوي ومتعدد السنوات يتعلق بتطوير الصناعة التقليدية. 
 الدبادرة بكل إجراء من شأنو خلق ملائم للتنمية الدستدامة لنشاط الصناعة التقليدية. 
 الدسالعة في حماية تراث الصناعة التقليدية والمحافظة عليو ورد الاعتبار لو. 
 واحتًاـ القوانتُ والتنظيمات والدقاييس والنماذج الدتعلقة بالجودة في ميداف الإنتاج ولشارسة أنشطة الصناعة  السهر على تطبيق

 .التقليدية
 الدشاركة في متابعة تنفيذ عمليات الدعم بعنواف الصندوؽ الوطتٍ لتًقية نشاطات الصناعة التقليدية. 
 تقليدية بصناديق الجنوب والذضاب العلياالدشاركة في إعداد وتنفيذ بسويل نشاطات الصناعة ال. 
 الدشاركة في جهود إدماج نشاطات الصناعة التقليدية في الدنظومة الاقتصادية المحلية. 
 تدعيم أعماؿ الدنظمات والتجمعات الدهنية والجمعيات والفضاءات الوسيطة الناشطة في ميداف الصناعة التقليدية وتنشيطها. 
  اسات ذات الطابع التقتٍ والاقتصادي والاجتماعي الدتعلقة بتقييم الأنشطة الحرفيةالدبادرة بالتحقيقات والدر. 
 جمع الدعلومات والدعطيات الإحصائية في لراؿ الصناعة التقليدية وضماف توزيعها. 
 تأطتَ التظاىرات الاقتصادية من أجل ترقية الصناعة التقليدية والحرؼ وتنشيطها. 
  التسيتَ الدسجلة بعنواف الصناعة التقليديةضماف تنفيذ ميزانية التجهيز و. 
 إعداد الحصائل الثلاثية والسنوية لنشاط الصناعة التقليدية. 

 مديرية السياحة والصناعة التقليدية. ثانيا: مهام

 الدبادرة بكل إجراء من شأنو إنشاء لزيط ملائم ولزفز لتنمية النشاطات السياحية 
 ييس التسيتَ وقواعد لشارسة النشاطات السياحيةمتابعة تطابق النشاطات السياحية لدقا 
 الدسالعة في برستُ الخدمات السياحية لاسيما تلك التي لذا صلة بالنظافة وحماية الصحة والأمن 
 توجيو ومتابعة، بالتنسيق مع الذيئات الدعنية، مشاريع الاستثمار السياحي 
 ف وتثمتُ الدواقع السياحيةإدماج النشاطات السياحية ضمن أدوات تهيئة الإقليم والعمرا 
 السهر على التنمية الدستدامة للسياحة المحلية من خلاؿ ترقية السياحة البيئية والسياحة الثقافية والتارلؼية 
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  جمع وبرليل وتوزيع الدعلومات والدعطيات الإحصائية حوؿ النشاطات السياحية وإعداد بطاقات ووثائق تتعلق بالقدرات
 ليةالسياحية والحموية المح

 تشجيع ظهور طلبات سياحية متنوعة وذات نوعية وكذا ترقية وتسويق الدنتوجات السياحية المحليػة 
 دعم وتنمية نشاطات الدتعاملتُ والذيئات والجمعيات الدتدخلة في السياحة والحمامات الدعدنية 
 ةالسهر على تلبية حاجات الدواطنتُ وطموحاتهم في لراؿ السياحة والاستجماـ والتسلي 
 ضماف تنفيذ ميزانية التسيتَ والتجهيز 
 في لراؿ السياحة 
 إعداد لسطط عمل سنوي يتعلق بالنشاطات السياحية 
 ية الدستدامة للنشاطات السياحية المحليةالدبادرة بكل إجراء من شأنو إنشاء لزيط ملائم ولزفز للتنم 
 السهر على التنمية الدستدامة للسياحة من خلاؿ العمل على تثمتُ القدرات المحلية 
 تشجيع بروز عروض سياحية متنوعة وذات نوعية 
 تنفيذ برامج وتدابتَ ترقية وتطوير النشاطات السياحية والحمامات الدعدنية وتقويم نتائجها 
  يد آلية الرصد الإحصائية للقطاع في لراؿ الدعلوماتية والدعطيات الإحصائيةجمع وبرليل وتزو 
 حوؿ النشاطات الدرتبطة بالاقتصاد السياحي والحمامات الدعدنية وضماف نشره 
 ةالدسالعة مع القطاعات الدعنية في ترقية الشراكة الوطنية والأجنبية، لا سيّما في ميادين الاستثمار وتكوين الدوارد البشري 
 إدماج النشاطات السياحية ضمن أدوات تهيئة الإقليم والعمراف وتثمتُ مناطق ومواقع التوسع السياحي 
 توجيو مشاريع الاستثمار السياحي ومتابعتها بالاتصاؿ مع الذيئات الدعنية 
 السهر على مطابقة النشاطات السياحية وتطبيق القواعد ومقاييس الجودة الدقررة في ىذا المجاؿ 
 ة في برستُ الخدمات السياحية، لا سيّما تلك التي لذا صلة بالنظافة وحماية الصحة والأمن الدرتبطة بالنشاط السياحيالدسالع 
 السهر على تلبية حاجيات الدواطنتُ وتطلعات السواح في لراؿ الراحة والاستجماـ والتًفيو 
 ضماف تنفيذ ميزانيات التجهيز والتسيتَ في جانبو السياحي 
 عة تنفيذ عمليات الدعم بعنواف صندوؽ دعم الاستثمار وترقية وجودة النشاطات السياحيةضماف متاب 
 الدشاركة في إعداد وتنفيذ بسويل النشاطات السياحية بصناديق الجنوب والذضاب العليا 
  المحليتنشيط وتأطتَ الدصالح الخارجية والفضاءات الوسيطة والحركة الجمعوي التي تنشط في السياحة على الدستوى 
  الدشاركة، بالاتصاؿ مع القطاعات الدعنية، في إعداد وتنفيذ أعماؿ التكوين وبرستُ الدستوى وبذديد الدعارؼ وتثمتُ الدوارد

 البشرية
 الدسالعة في إعداد الدخطط السنوي والدتعدد السنوات لتنمية السياحة في الولاية 
 حيإعداد حصائل النشاطات الثلاثية والسنوية للنشاط السيا 

 

https://mascara.mta.gov.dz/%D9%85%D9%87%D8%A7%D9%85/#1638274100288-c3681560-f1b3
https://mascara.mta.gov.dz/%D9%85%D9%87%D8%A7%D9%85/#1638274100288-c3681560-f1b3
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 المبحث الثاني: الوصف الإحصائي لعينة الدراسة و الأدوات المستخدمة.

لرتمػػػع و عينة الدراسة، إضافة إلذ الأساليب   يتضمن ىذا الدبحث أدوات الدراسة الدستخدمة لجمع البيانات و طريقة إعدادىػػػا،
 الإحصائية الدستخدمة في برليل البيانات،ثبات و صدؽ أداة الدراسة.

 : أدوات جمع البيانات.الأول المطلب
الاستعانة بوسائل مساعدة و مناسبة بسكنو من الوصوؿ للمعلومات  عند إجراء الدراسة الديدانية يتطلب من الباحث 

واقع ميداف الدراسة و قد تضمن بحثنا ىذا في جانبو الديداني و بساشيا مع طبيعة  اللازمة، و التي يتمكن بواسطتها من معرفة
 وضوع الاعتماد على: الد

 أولا: الاستبيان )الاستمارة(.
بحثية رئيسية ثم الاعتماد على الدلاحظة من أجل  كأداة اعتمدنا بالدرجة الأولذ على الاستبياف لجمع البيانات الأولية 

دة و مدى تاثتَىا على أداء تدعيم نتائج برليل الاستبياف، و لزتوى الأسئلة الدطروحة في الاستمارة تهدؼ إلذ معرفة الحوافز السائ
 الدوظفتُ ،و صمم الاستبياف بالشكل التالر:

 يتعلق بالدعلومات الأولية لأفراد العينة و ىي الجنس و السن، الدستوى التعليمي الوظيفة الخبرة الدهنية. :الجزء الأول  
 ورين:يتعلق بدوضوع الدراسة و تم تقسيمو وفقا لدتغتَات الدراسة إلذ لز: الجزء الثاني 

  :عبارة كلها بزص الحوافز في مديرية السياحة والصناعة التقليدية)كمتغتَ 12يشتمل على المحور الأول
 .التًقية-الخدمات الإجتماعية-نظاـ الدنح والعلاوات –مستقل(و التي تضم كل من تشجيع الدكافأة 

  :و الذي يتضمن كل من العناصر   عبارة كلها أداء الوظيفتُ )كمتغتَ تابع( 12ويشتمل على المحور الثاني
-أساليب العمل-إبساـ الدهاـ-أوقات العمل-التواصل-كيفية إلصاز العمل-بذنب الأخطاء-حل الدشاكل التالية

 تشجيع الأفكار و التي من شانها أف بذعل من الأداء متميزا.-تقييم-الدنافسة

ستبياف إذ يعتبر ىذا الدقياس من أكثر الدقاييس شيوعا لأنو في تصميم الا ذات التدرج الخماسي ليكارتكما اعتمدنا على مقياس 
سهل الإعداد و التطبيق و لؽنح الأفراد لزل الدراسة الحرية في برديد أرائهم و الذي يؤكد على التمييز بتُ مدى قوة توافق الدفردة 

ة سالبة عكسية و درجات مقياس ليكارت مع الخيار أو العبارة و برديد الدستويات من علاقة قوية موجبة طردية إلذ علاقة قوي
 الخماسي لؽكن توضيحو من خلاؿ الجدوؿ التالر:

 مقياس ليكارت الخماسي. 02الجدول رقم:
 غير موافق بشدة  غير موافق محايد موافق بشدة موافق   الاستجابة
 5 4 3 2 1 الدرجة

 المصدر: من إعداد الطالبين.                                    
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 الملاحظة. ثانيا:  
تستعمل الدلاحظة في حالات خاصة بالنسبة للمواضيع السلوكية فأسلوب الدلاحظة لؽتاز بالجوانب الدلموسة في معايشة   

الدوضوع و تسمح بفحص و معاينة المحيط و مشاىدتو عن قرب و العلاقات الدوجودة بتُ الأفراد الدؤثرة في الدوضوع لذا استعنا في 
 ه على الدلاحظة لدا لذا من دور مكمل للاستمارة.دراستنا ىذ

 المعالجة الإحصائية. ثالثا:
بغية الوصوؿ و استخداـ الاختبارات الإحصائية الإحصائي spssعملنا على تفريغ و برليل الاستبياف من خلاؿ برنامج    

مع  لية الدقارنة بتُ النتائج الدتوصل إليهاإلذ دلالة إحصائية أو نفيها من خلاؿ اكتشاؼ حقيقتها التي تظهر عند إجراء عم
وبالتالر برقيق الذدؼ من الدراسة و الدتمثل في الوصوؿ إلذ استنتاجػػػػػات  ،فيما لؼص الأشكاؿExcel 2007الاستعانة ببرنامج

 :وافيػػػػػة لدوضػػػوع الدراسػػػة و ىذه الدعالجات الإحصائية تتمثل في ما يلي
  الدئوية لوصف عينة الدراسة.حساب التكرارات و النسب 
  حساب الدتوسط الحسابي من مقاييس النزعة الدركزية لتحديد مستوى استجابة أفراد العينة لدتغتَات الدراسة و برليلها، و

الالضراؼ الدعياري من مقاييس التشتت يستخدـ لتشخيص مدى أو درجة تشتت قيم الاستجابة الفعلية عن وسطها 
كذلك في ترتيب العبارات حسب الوسط الحسابي لصالح اقل تشتت عند تساوي الدتوسط   الحسابي علما أنو يفيد

 الحسابي.
 معامل ألفا كرونباخCronbachAlpha.لقياس مدى ثبات الاستبياف 
  عبارة  بتُ درجة كلمن أجل التعرؼ على درجػػة الارتبػػػػاط بيػػػػن الدتغيػػػرات الدستقلػػة و التابعة و  بيرسونمعامل الارتباط

مقارنة مستوى الدلالة المحسوب من عبارات كل لزور و الدرجة الكلية لجميع عبارات ىذا المحور الذي تنتمي إليهو 
 .α=0.05بدستوى الدلالة الدعتمد 

  اختبارT-Testلابزاذ القرار الإحصائي. لدقارنة الدتوسطات الحسابية 
  البسيط الانحدار الخطياختبارRégression. 

 
 

 : مجتمع و عينة الدراسة.لثانيا المطلب
 أولا: مجتمع الدراسة. 
يعرؼ لرتمع الدراسة بأنو يشمل جميع عناصر و مفردات الظاىرة قيد الدراسة التي تكوف إطار البحث الدراد دراستو و في  

تويات الإدارية و البالغ في الدس تندوؼ لرتمع الدراسة يتكوف من جميع العماؿ مديرية السياحة و الصناعة التقليدية لولايةحالة 
 عامل. 36عددىم 

 ثانيا: عينة الدراسة و المعلومات العامة عنها. 
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 عينة الدراسة: .1
من العناصر الدمكنة الدكونة للمجتمع الأصلي لإجراء الدراسة  ىي لرموعة فرعية من العناصر الدختارة من بتُ العديد 

 عملي أخذنا عينة عشوائية من لرتمع لزل الدراسة لإبداء رأيهم ابذاه الدوضوع،عليها،و لدعرفة مدى توافق الجانب النظري بالواقع ال
 عامل. 36لذا أجريت ىذه الدراسة على عينة عددىا 

استبياف بنسبة  32تم استًجاع الدستهػػػػػدفة و  الدراسة عينة استمارة مطبوعة و ليست إلكتًونيػػة علػػى36بحيث تم  توزيع 
88.8نسبػػػػػة قػػػػدرت بالتالرو  استبياف صالحة لعملية التحليل 32بيانات و التدقيق في الإجابات تم قبوؿ و بعد مراجعة الاست 

عملية التحليل  و بست الإحصائي للتحليل الدطلوبة نسبةال وىي%100الدوظفيػػػػن)الاستمارات القابلػػػة للتحليػػػل(ب  استجابػػػػػة
 .SPSS version 22ية لتطبيق العلوـ الاجتماعية باستخداـ برنامج برليل الحزمة الإحصائ

 المعلومات العامة لعينة الدراسة: .2
من خلاؿ الدعلومات الدتحصل عليها من الدراسة الديدانية عن طريق الاستبياف لؽكن القوؿ أف أفراد العينة يتميزوف  

 بالصفات التالية:
 ما يلي:أجاب على السؤاؿ كل أفراد العينة و كانت النتائج ك :الجنس 

 طبيعة الجنس لأفراد العينة الشكل: طبيعة الجنس لأفراد العينة 03الجدوؿ: رقم 

من إعداد الطالبتُ الدصدر : بالاعتماد المصدر :من إعداد الطالبين
 بالاعتماد على  نتائج

 Excelلسرجات نظاـ و على 03رقم  .الجدوؿSPSSلسرجات نظاـ على
عامل من أفراد العينة الددروسة بينما نسبة الإناث  11أي ما يعادؿ %34.4أف نسبة الذكور  نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ أعلاه

لولاية  ا يوضح أف أغلبية عماؿ مديرية السياحة والصناعة التقليديةمن العينة الددروسة و ىو م 21أي ما يعادؿ  %65.6كانت 
 تندوؼ إناث و يرجع ذلك إلذ طبيعة الأعماؿ داخل الدديرية .

 أجاب على السؤاؿ كل أفراد العينة و كانت النتائج كما يلي:رالعم: 
 طبيعة العمر لأفراد العينة.الشكل طبيعة العمر لأفراد العينة. 04الجدوؿ رقم:

 التكرار الجنس
النسب 
 المئوية

النسبة 
 المؤكدة

النسبة 
 التراكمية

 34.4 34.4 34.4 11 ذكر
 100 65.6 65.6 21 أنثى

 / 100 100 32 المجموع

 التكرار عمرال
النسب 
 المئوية

النسبة 
 المؤكدة

النسبة 
 التراكمية
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 الدصدر:من إعداد الطالبتُ بالاعتماد على نتائج من إعداد الطالتتُ بالاعتماد الدصدر:
 Excelمخرجات نظاـو على 04رقم  الجدوؿ SPSSات نظاـمخرجعلى 

ما  %56.3سنة و ذلك بنسبة  50إلذ40يظهر من خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف أغلب عماؿ العينة تتًاوح أعمارىم ما بتُ    
سنة بنسبة  40 إلذ 30عامل من أفراد العينة الددروسة و تليها الفئة العمرية للعماؿ الذين تتًاوح أعمارىم ما بتُ 18يعادؿ 
و ىو ما لؽكن تفستَه بطبيعة عمليات  43.8و بنسبة تراكمية بلغتعامل من أفراد العينة الددروسة  14ما يعادؿ 43.8%

 .التوظيف داخل مديرية السياحة لولاية تندوؼ 

 أجاب على السؤاؿ كل أفراد العينة و كانت النتائج كما يلي::المستوى التعليمي 
 الشكل طبيعة الدستوى التعليمي الدستوى التعليمي طبيعة 05الجدوؿ رقم:

 

 
 

 نتائج لدصدر :من إعداد الطالبتُ بالاعتماد علىا الدصدر :من إعداد الطالبتُ بالاعتماد
  Excelمخرجات نظاـو على 05رقم  الجدوؿspssلسرجات نظاـ على 

عامل 19من خلاؿ الجدوؿ أعلاه لصد أف أغلبأفراد العينة الددروسة ىم ذو مستوى تعليمي جامعي حيث يبلغ عددىم  
عامل من 5حتُ بلغ عدد أفراد الدستوى الثانوي %25ماؿ بنسبة ع 8فيحتُ بلغ عدد أفراد التكوين الدهتٍ %59.4أي بنسبة 

 .%15.6العينة الددروسة أي بنسبة 

 

 00 00 00 00 30أقل من 
 43.8 43.8 43.8 14 40إلى  30من 
 100 56.3 56.3 18 50الى  40من 

  100 100 32 المجموع

المستوى 
 التعليمي

 التكرار
النسب 
 المئوية

النسبة 
 المؤكدة

 النسبة التراكمية

 15.6 15.6 15.6 5 ثانوي

 40.6 25 25 8 تكوين مهني

 100 59.4 59.4 19 جامعي

 المجموع
 

32 100 100 / 
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 أجاب على السؤاؿ كل أفراد العينة و كانت النتائج كما يلي:: طبيعة الوظيفة 

 لأفراد العينة طبيعة الأقدمية الشكل طبيعة الأقدمية لأفراد العينة 06الجدوؿ رقم:

 

الدصدر:من إعػػػػػداد الطالبتتُ بالاعتماد على نتائج  تُ بالاعتمادالدصدر:من إعػػػػداد الطالب  
 Excelمخرجات نظاـو على 06الجدوؿ رقم   SPSSلسرجات نظاـ على 

حيث %15.6عامل بنسبة  5والعماؿ الدتعاقدين %84.4عامل بنسبة 27يتبتُ لنا من الجدوؿ أعلاىأف عدد العماؿ الدائمتُ 
 أف عقود الإدماج غتَ موجودة بالدؤسسة وذالك راجع الذ عملية التوظيف الذي قامت بو الدوؿ بإدماج كل عقود ماقبل التشغيل

. 

 :أجاب على السؤاؿ كل أفراد العينة و كانت النتائج كما يلي:سنوات الخبرة 
 لأفراد العينة طبيعة الأقدمية الشكل طبيعة الأقدمية لأفراد العينة 07الجدوؿ رقم:

 
اد الطالبتُ بالاعتماد على نتائجمن إعػػػػػد الدصدر: الدصدر:من إعػػػػداد الطالبتُ بالاعتماد  

 Excelمخرجات نظاـو على 07رقم  الجدوؿSPSSمخرجات نظاـعلى 
سنوات الذ  5سنوات ومن 5ف أعلى نسبة بالتساوي من الأقدمية في العمل كانػػػػتأقل مػػػػػنيتبتُ لنا من الجدوؿ أعلاىأ 

فجل العماؿ لديهم خبرة مهنية تساعدىم على التحكم في %43.8عامل بنسبة 14سنوات و الذي يبلغ عددىم العماؿ 10

 التكرار الأقدمية
النسب 
 المئوية

النسبة 
 المؤكدة

 النسبة التراكمية

 00 00 00 00 عقود ادماج
 15.6 15.6 15.6 5 متعاقد
 100 84.4 84.4 27 دائم

 / 100 100 32 المجموع

 التكرار الأقدمية
النسب 
 المئوية

النسبة 
 المؤكدة

النسبة 
 التراكمية

 12.5 12.5 12.5 4 سنوات فما فوق10
 56.3 43.8 43.8 14 سنوات 10إلى5من

 100 43.8 43.8 14 سنوات 5أقل من 
 / 100 100 32 المجموع
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عماؿ من  4أي ما يعادؿ  %12.5ت فما فوؽ بنسبة سنوا 10الدهاـ الدوكلةلذم ،ثم تأتي الفئة العمريةالتي تتًواح أقدميتهم من 
 .أفراد العينة الددروسة ويعود إلطفاض ىذه النسبة لتقاعد العماؿ

 : قياس صدق و ثبات الاستبيان.الثالث المطلب
يقصد بثبات صدؽ الاستبياف أف ىذه الاستبانة تعطي نفس النتيجة لو تم إعادة توزيعها أكثر من مرة برت نفس   

الشروط أو بعبارة أخرى أف ثبات الاستبانة يعتٍ الاستقرار في نتائج الاستبانة و عدـ تغيتَىا بشكل كبتَ فيما لو تم  الظروؼ و
إعادة توزيعها على أفراد العينة عدة مرات خلاؿ فتًات زمنية معينة، و قد برققنا من ثبات استبانو الدراسة من خػػػػلاؿ معامػػػػل 

 و لؽكن توضيح ذلك من خلاؿ الجدوؿ التالر:CronbachAlphaألفػػػػاكرونبػػاخ
 نتائج اختبار ألفاكرونباخ لقياس صدق و ثبات الاستبيان. 08الجدول رقم:

 معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات المحـــــــــــــــــــــور الرقم
 0.761 12 الحوافز 1
 0.702 12 أداء الدوظيفتُ 2
 0.801 32 ارات الاستبيان جميع عب معامل ألفا كرونباخل 3

 SPSS version 22المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات نظام 
لكػػػل لزػػػػػور من لزاور الدراسة و كذلك مرتفعة مرتفعػػػػة  أف قيمػػػػػة معامػػػػل ألفػػػػا كرونبػػػػاخ 08 يتضح من الجدوؿ رقم 

علػػػػى أف عبػػػػػارات المحػػػػػاور ككػػػػػػل تتسػػػػػم بالصػػػػدؽ و الثبػػػػات و بالتناسق الداخلي، ىػػػذا مػػػػا الدراسة لشا يػػػدؿ لجميع عبارات 
حيث برصلنا على قيمة ألفا  و استنتاج و استخلاص النتائج،لغعلهػػػػا قابلػػػػة للتحليػػػػػل و لؽكػػػن الاعتمػػػاد عليهػػػػػا في ىذه الدراسة

تفوؽ بذلك القيمة و ىي نسبة مرتفعة %80أي بنسبة  0.80لجميع عبارات الاستبياف و التي تساوي 0.801بدقدار كرونباخ 
 (.%60الدقبولة )

 .المبحث الثالث: تحليل أسئلة الاستبيان و اختبار الفرضيات
نة لزل الدراسة و اختبار النابذة عن إجابات أفراد العي سنتطرؽ في ىذا الدبحث إلذ عرض و برليل البيانات الإحصائية 
 باختبار ثبات و صدؽ الاستبياف. و ىذا بعدما قمنا الفرضيات

 : تحليل أسئلة المحور الأول من الاستبيان.المطلب الأول
الدراسة تم استخداـ مقاييس الإحصاء  و بغية الإجابة على تساؤلات من أجل برليل أسئلة المحور الأوؿ من الاستبياف 

الخماسي لإجابات أفراد عينة الدراسة و  توسط الحسابي و الالضراؼ الدعياري و الاعتماد على مقياس ليكارتالوصفي بحساب الد
 لدعرفة العلاقات الارتباطية بتُ لزور الدراسة و العبارات الدكونة لو. بيرسونو معامل الارتباط  Tباختبػػػار الاستعانة كػػػػػذلك
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  .أولا: تحليل عبارات المحور الأول
 الأوؿ في الجداوؿ التالية: المحور النتائج الخاصة بعبارات لؽكن تلخيص 

 لعبارات المحور الأول.Sigو القيمة الاحتمالية  DDL، درجة الحريةTقيمة اختبار 09الجدول رقم:

 عبارات المحور الأول
قيمة اختبار 

T 

درجة 
الحرية 
DDL 

القيمة 
 Sigالاحتمالية

 0.000 31 8.182 الجهد. من مزيد بذؿ على لدؤسسةا تقدمها التي الدكافآت تشجع
 0.000 31 9.540 مناسب. الدؤسسة داخل الاجتماعية العلاوات منح نظاـ
 0.000 31 8.229 مقبولة. اجتماعية خدمات الدؤسسة تقدـ
 0.000 31 10.016 الدؤسسة. في للتًقية كثتَة فرص توجد

 0.000 31 10.090 الجيد الأداء أساس على التًقية عملية تتم
 0.000 31 9.720 الدؤسسة. ليب الدتاحة والدكافآت الحوافز عن كافية معرفة لدي
 0.000 31 7.401 الدتميزين للعماؿ طرؽ بعدة الشكر بإظهار الدؤسسة تهتم

 0.000 31 8.450 أفضل. بشكل العمل على مايشجعتٍ الدؤسسة داخل والتقدير بالاحتًاـ أحظى
 0.000 31 9.265 والاستقرار. بالأماف شعورا يوفرلر الدؤسسة في عملي
 0.000 31 8.117 عملي. في مزايا باعتبارىا التدريبية الدورات في أشارؾ
 0.000 31 8.784 القرارات. ابزاذ في للمشاركة مناسبة فرص تتاحلي
 0.000 31 8.928 بأرلػية. لر  الدوكلة بالأعماؿ القياـ في ليتساعدني الدمنوحة السلطة

  ( .SPSS version 22المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات نظام )
 لعبارات المحور الأوؿ. و الجدوؿ التالر يوضح نتائج الدؤشرات الإحصائية

 :التكرارات و النسب المئوية، المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري لعبارات المحور الأول.10الجدول 

شدة الأول عبارات المحور
ق ب

مواف
ير 

غ
 

افق
 مو

غير
 

ايد
مح

افق 
مو

شدة 
ق ب

مواف
 

ابي
حس

ط ال
وس

لمت
ا

ري 
معيا

ف ال
حرا

الان
كلية 

ة ال
وافق

 الم
رجة

د
 

 التكــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــرارت
 %النسبة المئوية 

 موافق بشدة 1.016 1.47 25 2 3 1 1 تقدمها التي الدكافآت تشجع
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 من مزيد بذؿ على الدؤسسة
 .الجهد

3.1 3.1 9.4 6.3 78.1 

 الاجتماعية العلاوات منح نظاـ
 .مناسب الدؤسسة داخل

1 3 8 4 16 
 موافق بشدة 1.204 2.03

3.1 9.4 25 12.5 50 
 اجتماعية خدمات الدؤسسة تقدـ

 مقبولة
1 5 3 3 20 

 موافق بشدة 1.289 1.88
3.1 15.6 9.4 9.4 62.5 

 في للتًقية كثتَة فرص دتوج
 .الدؤسسة

1 6 9 2 14 
 موافق بشدة 1.306 2.31

3.1 18.8 28.1 6.3 43.8 
 أساس على التًقية عملية تتم

 الجيد الأداء
0 4 11 1 16 

 موافق بشدة 1.174 2.09
0 12.5 34.4 3.1 50 

 الحوافز عن كافية معرفة لدي
 بالدؤسسة لر الدتاحة والدكافآت

0 4 9 2 17 
 موافق بشدة 1.164 2.00

0 12.5 28.1 6.3 53.1 
 الشكر بإظهار الدؤسسة تهتم

 الدتميزين للعماؿ طرؽ بعدة
3 2 2 3 22 

 موافق بشدة 1.362 1.78
3.1 6.3 6.3 9.4 68.8 

 داخل والتقدير بالاحتًاـ أحظى
 العمل على مايشجعتٍ الدؤسسة

 أفضل بشكل

1 1 2 4 24 
 افق بشدةمو  0.983 1.47

3.1 3.1 6.3 12.5 75 

 ليشعورا يوفر الدؤسسة في عملي
 والاستقرار بالأماف

0 2 3 4 23 
 موافق بشدة 0.916 1.50

0 6.3 9.4 12.5 71.9 
 التدريبية الدورات في أشارؾ

 عملي في مزايا باعتبارىا
1 3 3 3 22 

 موافق بشدة 1.176 1.69
3.1 9.4 9.4 9.4 68.8 

 للمشاركة مناسبة فرص لر حتتا 
 القرارات ابزاذ في

1 3 7 2 19 
 موافق بشدة 1.228 1.91

3.1 9.4 21.9 6.3 59.4 
 في ليتساعدني الدمنوحة السلطة
 .بأرلػية لر الدوكلة بالأعماؿ القياـ

0 2 4 2 24 
 موافق بشدة 0.950 1.50

0 6.3 12.5 6.3 75 
 افق بشدةمو  7.2 21.6 الإجمالـــــــــي:

 .SPSS version 22المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات نظام 
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" يسػػػػػاوي الجهد من مزيد بذل على المؤسسة تقدمها التي المكافآت تشجع" للعبارة الأولىالدتوسط الحسابػػي  .1
القيمة الاحتمالية و 12.811ة و قيمة اختبار الإشار 1.016( بالضػػػراؼ معيػػػارييساوي5)الدرجة الكلية من 1.47

(Sig تساوي)0.05لذلك تعتبر ىذه العبارة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.000=α ، لشا يدؿ على أف متوسط
من قبل أفراد العينػػػػة علػػػػى  موافقةعن درجة الدوافقة الدتوسطة وما يعتٍ أف ىناؾ  لؼتلفدرجة الاستجابة لذذه الفقرة 

و على صغر درجة الالضراؼ الدعياري الدسجل يتضح  و ىذا ما يػػػدؿ على أف الدؤسسة تشجع الدكافاءات ػرةىػػػذه الفقػػػ
 لنا وجود انسجاـ و عدـ تباين كبتَ في إجابات أفراد العينة على ىذه الفقرة.

بالضراؼ 2.03" يساوي مناسب المؤسسة داخل الاجتماعية العلاوات منح نظام" للعبارة الثانيةالدتوسط الحسابي  .2
لذلك تعتبر  0.000(تساوي Sig)القيمة الاحتمالية و 10.185و قيمة اختبار الإشارة  1.204معياري يساوي

لشا يدؿ على أف متوسط درجة الاستجابة لذذه الفقرة ما يعتٍ ، α=0.05ىذه العبارة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 
روف أف عامل نظاـ الدنح و العلاوات يساىم بشكل كبتَ في زيادة الأداء على ىذه الفقرة فهم ي موافقينأف أفراد العينة 

لدى الدوظفتُ ولػفزىم للعمل اكثر و صغر درجة الالضراؼ الدعياري الدسجل يؤكد وجػػػػود انسجػػػاـ و تباين كبتَ في 
 إجابات أفراد العينة على ىذه الفقرة.

بالضػػػػػراؼ معيػػػػاري 1.88" يسػػػػػاوي مقبولة اجتماعية خدمات المؤسسة تقدم" للعبارة الثالثةالدتوسط الحسابي  .3
لذلك تعتبر ىذه  0.000(تساوي Sig)القيمة الاحتمالية و 15.426و قيمة اختبار الإشارة 1.289يسػػػػاوي

عن  لؼتلفلشا يدؿ على أف متوسط درجة الاستجابة لذذه الفقرة ، α=0.05العبارة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 
بالدؤسسة  وظفتُحيث أف الد أفراد العينػػة علػػػى ىػػػػذه الفقػػػرة من قبل موافقةدرجة الدوافقة الدتوسطة و ما يعتٍ أف ىناؾ 

لديهم رضا تاـ عن متقدمو لذم من خدمات جتماعية مناسبة مع متطلباتهم وتسديد بعض إحتياجاتهم و الالضراؼ 
 ابات أفراد العينة على ىذه الفقرة.الدعياري الدسجل يظهر انسجاما بتُ إج

( 5)الدرجة الكلية من 2.31" يساوي المؤسسة. في للترقية كثيرة فرص توجد" للعبارة الرابعةالدتوسط الحسابي  .4
لذلك تعتبر  0.000(تساوي Sig)القيمة الاحتمالية و 13.852و قيمة اختبار الإشارة 1.306بالضراؼ معياري 

 لؼتلفلشا يدؿ على أف متوسط درجة الاستجابة لذذه الفقرة ، α=0.05عند مستوى دلالةىذه العبارة دالة إحصائياً 
و ىذا ما يدؿ على أف  عن درجة الدوافقة الدتوسطة و ما يعتٍ أف ىناؾ موافقة من قبلأفراد العينػػة علػػػى ىػػػػذه الفقػػػرة

و الدرجة لشا يساىم ذالك في برستُ مستواىم  الدوظفتُ لديهم رضا تاـ عن ما تقدمو الدؤسسة من ترقيات في الرتبة
 و الالضراؼ الدعياري الدسجل يظهر انسجاما بتُ إجابات أفراد العينة على ىذه الفقرة. الدعيشي

( 5)الدرجة الكلية من 2.09" يساوي الجيد لأداء أساسا على الترقية عملية تتم" للعبارة الخامسةالدتوسط الحسابي  .5
لذلك تعتبر  0.000(تساوي Sig)القيمة الاحتمالية و 12.377و قيمة اختبار الإشارة  1.174بالضراؼ معياري 

 لؼتلفلشا يدؿ على أف متوسط درجة الاستجابة لذذه الفقرة ، α=0.05ىذه العبارة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 
الدؤسسة تعتمد في ترقيتها على أداء على ىذه الفقرةلأف  موافقةعن درجة الدوافقة الدتوسطة و ما يعتٍ أف أفراد العينة 
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الدوظفتُ كعنصر رئيسي في عملية التًقية كما أف الالضراؼ الدعياري يؤكد وجود انسجاـ بتُ إجابات أفراد العينة على 
 ىذه الفقرة.

" يساوي بالمؤسسة لي المتاحة والمكافآت الحوافز كافيةعن معرفة لدي" للعبارة السادسةالدتوسط الحسابي  .6
القيمة الاحتمالية و 11.236و قيمة اختبار الإشارة 1.164( بالضراؼ معياري 5لدرجة الكليػػػػػة من )ا2.00

(Sig تساوي)0.05لذلك تعتبر ىذه العبارة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.000=α ، لشا يدؿ على أف متوسط
 على ىذه الفقرة موافقةما يعنػػي أف أفراد العينة عن درجة الدوافقة الدتوسطة و  تلفدرجة الاستجابة لذذه الفقرة  لا لؼ

فالعامل وذالك من خلاؿ توزيع كشف راتب لكل شهر يتقاضاه لشا جعل العماؿ على دراية تامة بالدنح والدكافات 
 الدقدمة لذم  و من خلاؿ الالضراؼ الدعياري يتضح وجود انسجاـ بتُ إجابات أفراد العينة على ىذه الفقرة.

 

" يساوي المتميزين للعمال طرق بعدة الشكر بإظهار المؤسسة تهتم" للعبارة السابعةلحسابي الدتوسط ا .7
القيمة الاحتمالية و 12.673و قيمة اختبار الإشارة  1.362( بالضراؼ معياري 5)الدرجة الكلية من 1.78

(Sig تساوي)0.05لذلك تعتبر ىذه العبارة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.000=α ،ا يدؿ على أف متوسط لش
من قبلأفراد العينػػة حيث أف الدؤسسة تهتم بتحفيز الدوظفتُ  موافقةدرجة الاستجابة لذذه الفقرة و ما يعتٍ أف ىناؾ 

معنويا ، كما أف الالضراؼ الدعياري الدسجل يعبر عن عدـ وجود التباين في لستلف إجابات أفراد العينة الدختارة على ىذه 
 الفقرة.

" أفضل بشكل العمل على مايشجعني المؤسسة داخل والتقدير ىبالاحترام أحظ" للعبارة الثامنةالحسابي  الدتوسط .8
القيمة الاحتمالية و 11.235و قيمة اختبار الإشارة 0.983( بالضراؼ معياري 5)الدرجة الكلية من 1.47يساوي 

(Sig تساوي)0.05دلالة لذلك تعتبر ىذه العبارة دالة إحصائياً عند مستوى  0.000=α ، لشا يدؿ على أف متوسط
من قبل أفراد العينة على  موافقةعن درجة الدوافقة الدتوسطة وما يعتٍ أف ىناؾ  لا لؼتلفدرجة الاستجابة لذذه الفقرة 

شعور الدوظف بالإىتماـ الكافي لشا لغعل لديو ثقة في النفس لشا ينعكس إلغابا على مردوديتو و الالضراؼ  ىذه الفقرة
 عياري الدسجل يعبر عن انسجاـ لستلف إجابات أفراد العينة على ىذه الفقرة.الد

)الدرجة 1.50" يساوي والاستقرار بالأمان شعورا يوفرلي المؤسسة في عملي" للعبارة التاسعةالدتوسط الحسابي  .9
 0.000ساوي (تSig)القيمة الاحتمالية و 13.658وقيمة اختبار الإشارة 0.916( بالضراؼ معياري 5الكلية من 

لشا يدؿ على أف متوسط درجة الاستجابة لذذه ، α=0.05لذلك تعتبر ىذه العبارة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 
العمل الدائم  أفراد العينػػة على ىذه الفقرة من قبل موافقة عن درجة الدوافقة وىي ما يعتٍ أف ىناؾ لالؼتلفالفقرة 

ما سيزيد ذلك من ثقتهم في الإدارة وفي برسيػػػػػن أدائهػػػػم و الالضراؼ الدعياري للموظف يوفر لو الإستقرار و الأماف 
 الدسجل يعبر عن عدـ وجود التباين في لستلف إجابات أفراد العينة الدختارة على ىذه الفقرة.
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)الدرجة 1.69" يساوي عملي في مزايا باعتبارىا التدريبية الدورات في أشارك"للعبارة العاشرةالدتوسط الحسابي  .10
(تساوي Sig)القيمة الاحتمالية و 14.215و قيمة اختبار الإشارة  1.176( بالضراؼ معياري 5الكلية من 

لشا يدؿ على أف متوسط درجة ، α=0.05لذلك تعتبر ىذه العبارة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.000
 لدوظفتُفا من قبل أفراد العينة على ىذه الفقرة موافقةناؾ عن درجة الدوافقة ما يعتٍ أف ى لالؼتلفالاستجابة لذذه الفقرة 

أداء متميز وبرستُ لدستواىم  يروف أف الإدارة تفتح مشاركة معظم الدوظفتُ في الدورات التكوينية   لشا يساىم في برقيق
أفراد العينة على  كما أف الالضراؼ الدعياري الدسجل يعبر عن عدـ وجود تباين بشكل كبتَ في لستلف إجابات التأىيلي

 ىذه الفقرة .

" يساوي القرارات اتخاذ في للمشاركة مناسبة فرص تتاحلي" للعبارة الحادية عشرالدتوسط الحسابي  .11
القيمة الاحتمالية و 11.369و قيمة اختبار الإشارة  1.228( بالضراؼ معياري 5)الدرجة الكلية من 1.91

(Sig تساوي)0.05لة إحصائياً عند مستوى دلالة لذلك تعتبر ىذه العبارة دا 0.000=α ، لشا يدؿ على أف متوسط
 وظفتُعلى ىذه الفقرة فالد موافقين عن درجة الدوافقة ما يعتٍ أف أفراد العينة لالؼتلفدرجة الاستجابة لذذه الفقرة 

و  ارت مع الدرؤوستُالقرار  الدسالعة في إبزاذ يقتصر النقاش في يناقشوف مشاكل العمل مع الرؤساء في لقاءات دورية بل
 الالضراؼ الدعياري الدسجل يعبر عن عدـ وجود تباين في لستلف إجابات أفراد العينة على ىذه الفقرة.

بأريحية "  لي الموكلة بالأعمال القيام في ليتساعدني الممنوحة  السلطة" للعبارة الثانية عشرالدتوسط الحسابي  .12
القيمة و 10.788و قيمة اختبار الإشارة  0.950بالضػػػػراؼ معيػػػػاري  (5 )الدرجة الكلية من1.50يسػػػػػػػػػػاوي 
لشا يدؿ على ، α=0.05لذلك تعتبر ىذه العبارة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.000(تساوي Sig)الاحتمالية 

فإدارة على ىذه الفقرة فقينمواعن درجة الدوافقة ما يعتٍ أف أفراد العينة  لالؼتلفأف متوسط درجة الاستجابة لذذه الفقرة 
و الالضراؼ  تسمح للموظفتُ القياـ بأعمالذم بكل حرية دوف وضع شروط مع مرعاة إلصاز العمل في الوقت المحدد

 الدعياري الدسجل يعبر عن عدـ وجود تباين كبتَ في لستلف إجابات أفراد العينة على ىذه الفقرة.
وأف 7.20بالضراؼ معياري 21.6بي لجميع فقرات المحور الأوؿ يساويو بشكل عاـ لؽكن القوؿ بأف الدتوسط الحسا 

لشا يدؿ على α=0.05الحوافز لديو دالة إحصائيا عند مستوى دلالة  لذلك يعتبر لزور 0.000تساوي  Sigالقيمة الاحتمالية 
 عن وجود انسجاـ في لستلف إجابات و الالضراؼ الدعياري الدسجل يعبر على فقرات ىذا المحور موافقة من قبل أفراد العينة أف ىناؾ

 العينة المحددة.
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 عبارة من عبارات المحور الأول مع الدرجة الكلية للمحور الأول.بين كل معامل الارتباط ثانيا: استخدام
 الكلية للمحور الأول. لكل عبارة من عبارات المحور الأول مع الدرجة نتائج تحليل البيانات المتعلقة بمعاملات الارتباط: يوضح 11الجدول رقم 

ور 
مح

ال
10 01 00 01 18 17 16 15 14 13 12 11 10 

 01عبارات المحور 

مل 
معا

ون
رس

بي
وى  

ست
م

لالة
الد

مل  
معا

ون
رس

بي
وى  

ست
م

لالة
الد

مل  
معا

ون
رس

بي
وى  

ست
م

لالة
الد

مل  
معا

ون
رس

بي
وى  

ست
م

لالة
الد

مل  
معا

ون
رس

بي
وى  

ست
م

لالة
الد

مل  
معا

ون
رس

بي
وى  

ست
م

لالة
الد

مل  
معا بي

ون
رس

وى  
ست

م
لالة

الد
مل  

معا
ون

رس
بي

وى  
ست

م
لالة

الد
مل  

معا
ون

رس
بي

وى  
ست

م
لالة

الد
مل  

معا
ون

رس
بي

وى  
ست

م
لالة

الد
مل  

معا
ون

رس
بي

وى  
ست

م
لالة

الد
مل  

معا
ون

رس
بي

وى  
ست

م
لالة

الد
ل  

عام
م

ون
رس

بي
وى  

ست
م

لالة
الد

 

14
73

0
*

* 14
11

1
 

  14
24

0
* 14

13
8

 14
10

7
 14

12
1

 1
44

75
*

* 14
11

1
 1

41
14

 14
10

4
 14

18
1

 14
01

7
 1

44
32

*
* 14
11

0
 1

43
26

* 14
10

1
 14

12
2

 14
11

1
 14

31
0

* 14
10

8
 14

45
3

*
* 14
11

0
 14

32
5

* 14
10

2
 

0 

 الدؤسسة تقدمها التي الدكافآت .تشجع01
 .الجهد من مزيد بذؿ على

14
42

0
** 14
11

1
 1

40
16

 14
37

8
 14

04
4

 14
28

7
 1

41
71 - 14

01
1

 14
10

4
- 14
82

6
 14

18
3

- 14
51

6
 1

42
08

 14
16

4
 1

40
27 - 14

34
0

 14
18

2
- 14
50

0
 1

44
16 ** 14

11
1

 14
28

6
* 14
11

3
 

0 14
32

5
* 14
10

2
 

 داخل الاجتماعية العلاوات منح . نظاـ02
 .مناسب الدؤسسة

14
51

7
** 14
11

1
 1

40
21

 14
36

2
 1

40
41 - 14

30
0

 14
31

1
* 14
10

6
 14

14
4

- 14
65

5
 14

14
3

- 14
65

8
 14

57
1

** 14
11

1
 14

27
6

* 14
11

8
 14

10
2

- 14
83

1
 14

22
0

 14
15

4
 

0 14
28

6
* 14
11

3
 14

45
3

** 14
11

0
 

 مقبولة اجتماعية خدمات الدؤسسة . تقدـ03

14
40

4
** 14
11

1
 1

40
13 * 14

46
0

 14
00

8
* 14
40

4
 14

25
1

* 14
13

2
 14

02
4

- 14
35

1
 14

10
6

- 14
81

4
 14

14
6

- 14
04

4
 1

40
38

 14
30

6
 1

41
72 - 14

54
1

 
0 14
22

0
 14

15
4

 14
41

6
** 14
11

1
 14

31
0

* 14
10

5
 

 الدؤسسة في للتًقية كثتَة فرص . توجد04

60
1

** 14
11

1
 1

41
32 - 14

70
3

 1
40

07
 14

40
8

 1
41

61 - 14
58

6
 1

40
84

 14
17

4
 1

41
56 - 14

60
4

 14
02

3
- 14
35

3
 1

40
54

 14
25

5
 

0 14
17

2
- 14
54

1
 14

10
2

- 14
83

1
 14

18
2

- 14
50

0
 14

12
2

 14
11

1
 

 الأداء أساس على التًقية عملية . تتم05
 الجيد

14
46

7
** 14
11

1
 1

42
67 * 14

10
0

 14
26

7
* 14
10

0
 14

21
8

* 14
13

0
 14

41
6

** 14
11

1
 1

41
80

 14
44

7
 14

03
1

 14
25

4
 

0 14
17

6
 14

14
8

 14
03

8
 14

22
2

 14
01

6
- 14
30

1
 14

04
1

- 14
21

2
 14

26
3

* 14
10

1
 

 والدكافآت الحوافز عن كافية معرفة . لدي06
 بالدؤسسة لر الدتاحة



 الإطار الميداني للدراسة                                                                       الثالث :الفصل 

 

75 

14
17

6
 14

46
4

 

 14
05

8
- 14
16

3
 14

01
2

- 14
41

7
 14

11
6

- 14
75

0
 1

40
63

 14
15

1
 

0 14
03

1
 14

25
4

 1
40

22 - 14
27

8
 1

40
12 - 14

41
5

 14
00

3
- 14
35

1
 14

18
1

 14
44

1
 14

11
4

 14
86

3
 

 طرؽ بعدة الشكر بإظهار الدؤسسة . تهتم07
 الدتميزين للعماؿ

14
42

8
** 14
11

1
 

 14
11

2
 14

07
5

 1
41

16 - 14
06

7
 1

40
82

 14
10

0
 

0 14
06

3
 14

15
1

 14
18

0
 14

44
7

 1
43

38 ** 14
11

1
 1

43
81 ** 14
10

 14
11

7
 14

06
4

 14
06

4
 14

14
6

 14
13

1
 14

00
2

 

 داخل روالتقدي بالاحتًاـ . أحظى08
 أفضل بشكل العمل على مايشجعتٍ الدؤسسة

14
47

6
** 14
11

1
 

 14
08

1
 14

10
7

 1
43

28 ** 14
11

2
 

0 14
08

2
 14

10
0

 1
41

16 - 14
11

1
 14

41
6

** 14
11

1
 1

41
81

 14
14

3
 14

13
5

 14
65

5
 14

13
2

- 14
67

2
 14

16
7

- 14
50

6
 14

01
2

 14
41

5
 

 شعورا لر يوفر الدؤسسة في . عملي09
 والاستقرار بالأماف

14
15

0
 14

17
6

 

 14
02

8
 14

25
8

 
0 14
32

8
** 14
11

2
 14

11
6

- 14
06

7
 14

02
1

- 14
41

7
 14

21
8

* 14
30

 14
16

6
- 14
50

7
 14

11
6

 14
85

5
 14

15
7

- 14
16

8
 14

12
1

- 14
02

1
 14

10
3

 14
81

7
 

 باعتبارىا التدريبية الدورات في . أشارؾ10
 عملي في مزايا

14
48

1
** 14
11

 
 0 14
02

8
 14

25
8

 14
08

1
 14

10
7

 14
11

2
 14

07
5

 1
40

58 - 14
16

3
 14

26
7

* 14
10

0
 14

32
4

** 14
11

2
 1

43
44 ** 14

11
1

 14
17

4
 14

47
4

 14
01

7
 14

37
4

 14
35

7
** 14
11

0
 

 ابزاذ في للمشاركة مناسبة فرص لر . تتاح11
 القرارات

14
50

0
* 14

11
1

 

 14
47

1
*

* 14
11

1
 1

40
22

- 14
27

8
 14

11
7

 14
06

5
 1

43
02

*
* 14
11

4
 1

41
67

- 14
50

3
 14

21
6

* 14
13

2
 1

46
27

*
* 14
11

8
 1

42
78

*
* 14
11

8
 14

07
0

 14
13

1
 14

14
6

 14
60

0
 14

44
1

*
* 14
11

1
 

 القياـ في تساعدني لر الدمنوحة . السلطة12
 بأرلػية لر  الدوكلة بالأعماؿ

0  14
48 1

** 14
11 1 14
15 0 14
17 6 14
47 6

** 14
11 1 14
42 8

** 14
11 1 14
17 6 14
11 1 14
46 7

** 14
11 1 14
60 1

** 14
11 1 14
53 5

** 14
11 1 14
14 7 14
18 0 14
21 1* 14
13 5 14
44 0

** 14
11 1 

 لاوؿالمحور ا

 1414** دالة إحصائيا عند المستوى            1410*دالة إحصائيا عند المستوى 
 SPSS version 224المصدر9 من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات نظام 
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 الذي يوضح معامل الارتباط بتُ لزور الدراسػػػػػػػة 11بالنظر إلذ النتائج الدتحصل عليها في الجدوؿ أعلاه رقم  
( و بتُ عبارات ىػػػػذا المحػػػػور، على العمػػػػوـ لصد أف معظم العبارات لذا حوافز الدوظفتُ في مديرية السياحة تندوؼالأوؿ )

مع ىذا المحور، كما نلاحظ أف أقوى ارتباط كاف بتُ العبارة   0.740و  0.081ارتبػػػػػاط مقبػػوؿ و الذي يتًاوح ما بيػػػن 
و  α=0.05و ىي أقل من 0.000و مستوى دلالة **0.740قدره  بيرسونوؿ بدعامل ارتباط مع المحور الأ السادسة

ىذا يدؿ على أف ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية قوية طردية الغابية أي أنو كلما ازدادت مكافأة الدوظفتُ كلما الحوافز 
لغابية في كػػػػػػػل عبػػارات المحور الأوؿ و التي تدؿ بالنسبة لدوظفي الدديرية، أما باقي العبارات لصد أف ىناؾ علاقة طردية ا

على أف الاىتمػػاـ بكل من العلاوات الاجتماعية،إتباع سياسة التًقية لكل من يستحق حسب الاداء و الدكافاة الدتوفرة ، 
بالامن و الاماف  العمل اعطاء كل ذي حق حقو و شكره على ما قدـ الاحتًاـ و التقدير الدتبادؿ داخل الدديرية ،الشعور

ا كل و الاستقرار، انتشػػػار مبػػػادئ ابزاذ القرارات ،العمل علػػػػػػى توفيػػػر البيئة الدناسبة و الدساعدة للقياـ بالاعماؿ و استغلالذ
 ذلك من شأنو أف يساعد على حوافز لشيزة داعمػػػػة ولزفزة، مع العلم أف كل معاملات الارتباط الدعنوي في الجدوؿ ذات

 0.05و ذات دلالة إحصائية عند مستوى  0.01دلالة إحصائية عند مستوى 
و جدير بالذكر أف ىناؾ بعض العبارات التي دلت على عدـ وجود علاقة ارتباط و التي وجد أنها بدستوى   

 و ىػػػػػػي كل من العبارات التالية: 0.05دلالة أكبر مػػػن 
 و مستوى دلالة  0.325بدعامل ارتباط  عمال المتميزين ""تهتم المؤسسة بإظهار الشكر بعدة طرق لل

 0.05اكبر من  0.071
 "و  0.641و مستوى دلالة  0.079بدعامل ارتباط  "اشارك في الدورات التدريبية باعتبارىا مزايا في عملي

 ىو اقل ارتباط مقارنة بالعبارات الأخرى.
  0.077و مستوى دلالة  0.241مػػػػل ارتبػػػػػاط بدعا""تتاح لي فرص مناسبة للمشاركة في اتخاذ القرارات. 
 و مستوى دلالة  0.180بدعامل ارتباط  "باريحية "السلطة الممنوحة لي تساعدني في القيام بالاعمال

0.243 
 

 : تحليل أسئلة المحور الثاني )اداء الموظفين( من الاستبيان.المطلب الثاني
باستخداـ مقاييس الإحصاء الوصفي بحساب  المحور الثاني في ىذا الدطلب سنستعرض نتائج برليل أسئلة  

الالضراؼ الدعياري و كذلك  الخماسي لإجابات أفراد عينة الدراسة، الدتوسط الحسابي بالاعتمػػػػاد علػى مقيػػػػاس ليكػػػػػارت
 رات الدكونة لو.لدعرفة العلاقات الارتباطية بتُ لزور الدراسة و العبا بيرسونو معامل الارتباط  Tعلى اختبار
 أولا: تحليل عبارات المحور الثاني. 
 الثاني في الجداوؿ التالية: المحور النتائج الخاصة بعبارات لؽكن تلخيص 
 لعبارات المحور الثاني.Sig، و القيمة الاحتمالية DDL، درجة الحرية T:قيمة اختبار12الجدول
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 Tقيمة اختبار  عبارات المحور الثاني
درجة 
ة الحري

DDL 

القيمة 
الاحتمالية

Sig 
 0.000 31 8.920 العمل. مشاكل حل على بالقدرة . أبستع 13
 الوقوع عدـ الأقل على أو الأخطاء ارتكاب بذنب على . أحرص 14
 مرتتُ. فيها

8.930 31 0.000 

 0.000 31 9.698 إلصازه. على وقدرتي الدطلوب العمل بتُ توافق . يوجد 15
 0.000 31 9.667 لذم. الحاجة عند العمل في ئيزملا مع . أتواصل 16
 0.000 31 8.964 الرسمية. الدواـ أوقات خارج للعمل والرغبة الاستعداد . لدي 17
 0.000 31 9.504 وجو. أكمل على إلر الدوكلة الدهاـ لإبساـ والرغبة الاستعداد . لدي 18
 0.000 31 10.846 للأداء. جديدة عمل أساليب مؤسستنا . تقتًح 19
 رفع على وتساعدني إمكانيات ) جيدة الحالية ) من العمل . ظروؼ 20

 لدي. الأداء مستوى
11.000 31 0.000 

 0.000 31 12.340 أفضل. أداء لتحقيق نظرائهم مع الأقساـ ونفي العامل . يتنافس 21
 في الدوظفتُ تعتًض التي الصعوبات تسهيل على الدسئولوف . يعمل 22

 العمل.
8.901 31 0.000 

 الصازات وتقييم بدتابعة الدؤسسة طرؼ من واىتماـ حرص . ىناؾ 23
 .وظفتُالد

9.004 31 0.000 

 0.000 31 8.352  الدسئولتُ. من والتشجيع بالقبوؿ الجديدة الأفكار . برظى 24
 SPSS_version_22المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات نظام 

 وضح نتائج الدؤشرات الحسابية لعبارات المحور الثاني. الجدوؿ التالر ي
 :التكرارات و النسب المئوية، المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري لعبارات المحور الثاني.13الجدول 

شدة عبارات المحور الثاني
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 %النسبة المئوية 
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أبستع بالقدرة على حل  -13
 .مشاكل العمل

0 2 1 1 28 
1.28 0.813 

موافق 
 87.5 3.1 3.1 6.3 0 بشدة

أحرص على بذنب  -14
ارتكاب الأخطاء أو على الأقل 

 عدـ الوقوع فيها مرتتُ

2 1 2 10 17 
1.78 1.128 

موافق 
 53.1 31.1 6.3 3.1 6.3 بشدة

يوجد توافق بتُ العمل  -15
 الدطلوب وقدرتي على إلصازه

 

1 1 5 8 17 
1.78 1.039 

موافق 
 27.3 25 15.6 3.1 3.1 بشدة

أتواصل مع زملائي في  -16
 .العمل عند الحاجة لذم

0 4 3 8 17 
1.81 1.061 

موافق 
 53.1 25 9.4 12.5 0 بشدة

لدي الاستعداد والرغبة  -17
للعمل خارج أوقات الدواـ 

 .الرسمية

0 3 6 2 21 
1.72 1.085 

موافق 
 65.6 6.3 18.8 9.4 0 بشدة

لدي الاستعداد والرغبة  -18
لإبساـ الدهاـ الدوكلة إلر على 

 .أكمل وجو

0 2 1 5 24 
1.41 1.083 

موافق 
 75 15.6 3.1 6.3 0 بشدة

ؤسستنا أساليب تقتًح م -19
 عمل جديدة للأداء

0 2 13 2 15 
2.06 1.076 

موافق 
 46.9 6.3 40.6 6.3 0 بشدة

ظروؼ العمل الحالية ) من  -20
إمكانيات ) جيدة وتساعدني 
 على رفع مستوى الأداء لدي

0 0 4 4 24 
2.40 1.103 

موافق 
 75 12.5 12.5 0 0 بشدة

يتنافس العاملوف في  -21
مع نظرائهم لتحقيق أداء الأقساـ 

 .أفضل
 
 

1 2 16 3 10 

 لزايد 0.913 1.43
3.1 6.3 50 9.4 31.3 

موافق  0.981 1.40 25 2 3 2 0يعمل الدسئولوف على  -22
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تسهيل الصعوبات التي تعتًض 
 الدوظفتُ في العمل

0 6.3 9.4 6.3 78.1 
 بشدة

ىناؾ حرص واىتماـ من  -23
تقييم طرؼ الدؤسسة بدتابعة و 

 .وظفتُالصازات الد

0 2 5 2 23 
1.56 1.016 

موافق 
 71.9 6.3 15.6 6.3 0 بشدة

برظى الافكار الجديدة  -24
 بالقبوؿ و التشجيع من الدسؤولتُ

0 0 1 6 25 
1.5 1.032 

موافق 
 78.1 18.8 3.1 0 0 بشدة

 موافق 4.98 20.12 :الإجمالـــــــــي
 .SPSS_version_22ن بالاعتماد على مخرجات نظام المصدر: من إعداد الطالبي

)الدرجة الكلية من 1.28" يساوي العمل مشاكل حل على بالقدرة أتمتع" للعبارة الأولىالدتوسط الحسابػػي  .1
 0.000(تساوي Sig)القيمة الاحتمالية و 10.130و قيمة اختبار الإشػػػػارة  1.436( بالضراؼ معياري 5

لشا يدؿ على أف متوسط درجة الاستجابة ، α=0.05دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  لذلك تعتبر ىذه العبارة
من قبل أفراد العينة على ىذه الفقرة ما يدؿ على  موافقةدرجة الدوافقة ما يعتٍ أف ىناؾ  يوافقلذذه الفقرة 

إجابات أفراد العينة أنالدوظفتُ لذم القدرة على حل مشاكل العمل , الالضراؼ الدعياري يعبر عن مدى انسجاـ 
 على ىذه الفقرة. 

 فيها الوقوع عدم الأقل على أو الأخطاء ارتكاب تجنب على أحرص" للعبارة الثانيةالدتوسط الحسابي  .2
و 14.402و قيمة اختبار الإشارة 1.128( بالضراؼ معيػػػػػاري 5)الدرجة الكلية من 1.78" يساوي مرتين

لذلك تعتبر ىذه العبارة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.000(تساوي Sig)القيمة الاحتمالية 
0.05=α ، درجة الدوافقة الدتوسطة ما يعتٍ أف أفراد  يوافقلشا يدؿ على أف متوسط درجة الاستجابة لذذه الفقرة
لػرص على تفادي و اجتناب ارتكاب الاخطاء و وقوعها او  على ىذه الفقرة و بالتالر الدوظف موافقينالعينة 

 تكرارىا  بينما يعبر الالضراؼ الدعياري عن مدى انسجاـ إجابات أفراد العينة على ىذه الفقرة .  حتى
" إنجازه على وقدرتي المطلوب العمل بين توافق يوجد" للعبارة الثالثةالدتوسط الحسابي .3

ة القيمو 11.596و قيمة اختبار الإشارة  1.039( بالضراؼ معياري 5)الدرجة الكلية من1.78يساوي
لشا ، α=0.05لذلك تعتبر ىذه العبارة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.000(تساوي Sig)الاحتمالية 

ما يعتٍ أف ىناؾ  3درجة الدوافقة الدتوسطة وىي  يوافقيدؿ على أف متوسط درجة الاستجابة لذذه الفقرة 
يرى اف ىناؾ سلوؾ الغابي بتُ القياـ بالدهاـ الدطلوبة أفراد العينػػة علػػػى ىػػػػذه الفقػػػرة  فالدوظف  من قبل موافقـــة

في العمل و قدرتها على التحمل و الالصاز بينما يعبر الالضراؼ الدعياري عن مدى انسجاـ إجابات أفراد العينة 
 على ىذه الفقرة. 
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)الدرجة 1.81" يساوي لهم الحاجة عند العمل في زملائي مع أتواصل" للعبارة الرابعةالدتوسط الحسابي  .4

(تساوي Sig)القيمة الاحتمالية و 14.111و قيمة اختبار الإشارة   1.061( بالضراؼ معياري 5الكلية من 
لشا يدؿ على أف متوسط درجة ، α=0.05لذلك تعتبر ىذه العبارة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.000

 من قبل موافقة بشدةما يعتٍ أف ىناؾ  3عن درجة الدوافقة الدتوسطة وىي  لؼتلفالاستجابة لذذه الفقرة 
الدوظفتُ و التأكيد على وجود تواصل و تواصل بتُ الدوظفتُ عند الحاجة و معالجة الدشاكل في عمل جماعي  

 بينما يعبر الالضراؼ الدعياري عن مدى انسجاـ إجابات أفراد العينة على ىذه الفقرة.
" يساوي الرسمية الدوام أوقات خارج للعمل والرغبة دالاستعدا لدي" للعبارة الخامسةالدتوسط الحسابي  .5

القيمة الاحتمالية و  10.060و قيمة اختبار الإشارة  1.085( بالضراؼ معياري 5)الدرجة الكلية من 1.72
(Sig تساوي)0.05لذلك تعتبر ىذه العبارة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.000=α ، لشا يدؿ على أف

على ىذه  موافقينما يعتٍ أف الأفراد  3درجة الدوافقة الدتوسطة وىي  يوافقلذذه الفقرة  متوسط درجة الاستجابة
يتوفر اليد العاملة داخل الدديرية حتى خارج دواـ العمل الدبرمج و ذلك برت رغبة الدوظفتُ و  الفقرة ما يعن

لضراؼ الدعياري عن مدى تقدلؽا منهم للمساعدة على الستَ الحسن للعمل داخل الدديرية في حتُ يعبر الا
 انسجاـ إجابات أفراد العينة على ىذه الفقرة. 

" وجو أكمل على إلي الموكلة المهام لإتمام والرغبة الاستعداد لدي" للعبارة السادسة الدتوسط الحسابي .6
القيمة  و16.977و قيمة اختبار الإشارة  1.083( بالضراؼ معياري 5)الدرجة الكلية من 1.41يساوي 
لشا ، α=0.05لذلك تعتبر ىذه العبارة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.000(تساوي Sig)الية الاحتم

 موافقينأف أفراد العينة  درجة الدوافقة الدتوسطة ما يعنػػي يوافق يدؿ على أف متوسط درجة الاستجابة لذذه الفقرة
اـ بالاعماؿ و الدهاـ الدوكلة لكل موظف في على ىذه الفقرة و من ىنا يبرز الاستعداد و الرغبة التامة في القي

 الدديرية كل حسب صنف و ترتيب العمل الخاص بو حرصا منو على القياـ بو في احسن صورة و اكمل وجو
 بينما يعبر الالضراؼ الدعياري عن مدى انسجاـ إجابات أفراد العينة على ىذه الفقرة. 

)الدرجة 2.06" يساويللأداء جديدة عمل أساليب امؤسستن تقترح" للعبارة السابعةالدتوسط الحسابي  .7
(تساوي Sig)القيمة الاحتمالية و 18.621و قيمة اختبار الإشارة  1.076( بالضراؼ معياري 5الكلية من 
لشا يدؿ على أف متوسط درجة ، α=0.05لذلك تعتبر ىذه العبارة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.000

أفراد العينػػة علػػػى  من قبل موافقةما يعتٍ أف ىناؾ  3درجة الدوافقة الدتوسطة وىي  قيوافالاستجابة لذذه الفقرة 
ىػػػػذه الفقػػػرة ما يدؿ على مدى إلداـ الدديرية بتكوين و تطوير الاساليب وفق الدقتًاحات الدقدمة من طرؼ 

مدى انسجاـ إجابات أفراد  الدوظفتُ من اجل تقديم اداء و صورة جديدة بينما يعبر الالضراؼ الدعياري عن
 العينة على ىذه الفقرة. 
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 مستوى رفع على وتساعدني إمكانيات (جيدة الحالية ) من العمل ظروف" للعبارة الثامنةالدتوسط الحسابي  .8
و قيمػػػة اختبػػػػار الإشارة  1.103( بالضراؼ معياري 5)الدرجة الكلية من 2.40" يساوي لدي الأداء

لذلك تعتبر ىذه العبارة دالة إحصائياً عند مستوى  0.000(تساوي Sig)تمالية القيمة الاحو 18.141
ما  3درجة الدوافقة الدتوسطة وىي  يوافقلشا يدؿ على أف متوسط درجة الاستجابة لذذه الفقرة ، α=0.05دلالة

فقة للعمل و من قبل أفراد العينة على ىذه الفقرة ما يدؿ على توفر بيئة و ظروؼ موا موافقةيعتٍ أف ىناؾ 
الوظيفة و رفع الدستوى بينما يعبر الالضراؼ الدعياري عن مدى انسجاـ  لأداءظروؼ مناسبة و جيدة لزفزة 

 إجابات أفراد العينة على ىذه الفقرة. 
" يساوي أفضل. أداء لتحقيق نظرائهم مع الأقسام ونفي العامل يتنافس "للعبارة التاسعة الدتوسط الحسابي .9

القيمة الاحتمالية  و12.932وقيمة اختبار الإشارة 0.913( بالضراؼ معياري 5لية من )الدرجة الك1.43
(Sig تساوي)0.05لذلك تعتبر ىذه العبارة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.000=α ، لشا يدؿ على أف

 محايدد العينػػة ما يعتٍ أف أفرا 3عن درجة الدوافقة الدتوسطة وىي  لؼتلف متوسط درجة الاستجابة لذذه الفقرة
على ىذه الفقرة و من يظهر انو لا توجد منافسة بتُ الدوظفتُ داخل الدديرية من اجل السعي وراء الافضلية 

 حتُ يعبر الالضراؼ الدعياري عن مدى انسجاـ إجابات أفراد العينة على ىذه الفقرة. 
 في الموظفين تعترض التي اتالصعوب تسهيل على المسئولون يعمل"للعبارة العاشرة الدتوسط الحسابي .10

 و09.614و قيمة اختبار الإشارة 0.981( بالضراؼ معياري 5)الدرجة الكلية من 1.40" يساوي العمل
لذلك تعتبر ىذه العبارة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.000(تساوي Sig)القيمة الاحتمالية 

0.05=α ، ما  3عن درجة الدوافقة الدتوسطة وىي  يوافق ةلشا يدؿ على أف متوسط درجة الاستجابة لذذه الفقر
على ىذه الفقرة ما يدؿ على وجود تقارب و تبادؿ الدساعدات بتُ الدوظفتُ و  موافقينيعتٍ أف أفراد العينة 

تكاتف الجهود في الدديرية من اجل مواجهة التحديات و الصعوبات، كما أف الالضراؼ الدعياري يعبر عن 
 لعينة على ىذه الفقرة. انسجاـ إجابات أفراد ا

 انجازات وتقييم بمتابعة المؤسسة طرف من اىتمام و حرص ىناك"للعبارة الحادية عشرالدتوسط الحسابي  .11
و قيمة اختبار الإشارة 1.394( بالضراؼ معياري 5)الدرجة الكلية من 1.56" يساوي .موظفينال

العبارة دالة إحصائياً عند مستوى  لذلك تعتبر ىذه 0.000(تساوي Sig)القيمة الاحتمالية و 14.167
عن درجة الدوافقة الدتوسطة وىي  يوافقلشا يدؿ على أف متوسط درجة الاستجابة لذذه الفقرة ، α=0.05دلالة 

على ىذه الفقرة و بالتالر حرصهم على اىتماـ الدؤسسة و السعي وراء   موافقينما يعتٍ أف أفراد العينة  3
وظفتُ ، بينما يعبر الالضراؼ الدعياري عن مدى انسجاـ إجابات أفراد العينة على الالصازات الدقدمة من طرؼ الد

 ىذه الفقرة. 
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يسػػػػػاوي " المسؤولين من والتشجيع بالقبول الجديدة الافكار تحظى"للعبارة الثانية عشر الدتوسط الحسابي .12
القيمة  و10.743ار الإشارة و قيمة اختب 1.642( بالضػػػػػػراؼ معيػػػػػاري 5 )الدرجة الكلية من1.50

لشا ، α=0.05لذلك تعتبر ىذه العبارة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 0.000(تساوي Sig)الاحتمالية 
 ما يعتٍ أف أفراد 3عن درجة الدوافقة الدتوسطة وىي  يوافق يدؿ على أف متوسط درجة الاستجابة لذذه الفقرة

بينما يعبر برظى بدعم كل الافكار و تشجيعها من اجل التطوير  فالدسؤولتُلذ ىذه الفقرة عموافقينالعينة 
 الالضراؼ الدعياري عن مدى انسجاـ إجابات أفراد العينة على ىذه الفقرة. 

بالضراؼ معياري   20.12يساوي و بشكل عاـ لؽكن القوؿ بأف الدتوسط الحسابي لجميع فقرات المحور الثاني 
دالة إحصائيا عند مستوى  الدوظفتُلذلك يعتبر لزور الأداء  0.000تساوي  Sigو أف القيمة الاحتمالية 4.98قدره 
كما أف صغر مقدار الالضراؼ  من قبل أفراد العينة على فقرات ىذا المحور موافقةلشا يدؿ على أف ىناؾ α=0.05دلالة 

 العينة على ىذه الفقرات. الدعياري يعبر عن انسجاـ إجابات أفراد
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 عبارة من عبارات المحور الثاني مع الدرجة الكلية للمحور الثاني.بين كل الارتباط معاملثانيا:اختبار 
لكل عبارة من عبارات المحور الثاني مع الدرجة  : يوضح نتائج تحليل البيانات المتعلقة بمعاملات الارتباط14الجدول:

 الكلية للمحور الثاني.
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 على بالقدرة أتمتع .1
 العمل. مشاكل حل
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 تجنب على أحرص .2
 على أو الأخطاء ارتكاب

 فيها قوعالو  عدم الأقل
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 العمل بين توافق يوجد .3
  وقدرتي المطلوب
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 في زملائي مع أتواصل .4
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 خارج للعمل والرغبة
 الدوام أوقات

 الرسمية.
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 مؤسستنا تقترح .7
 جديدة عمل أساليب
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 في العاملون يتنافس .9
 نظرائهم مع الأقسام
 أفضل. أداء لتحقيق
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 بمتابعة المؤسسة طرف من
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 الافكار " تحظى .12
 بالقبول الجديدة

 المسؤولين. من والتشجيع
 0.05** دالة إحصائيا عند المستوى            0.01*دالة إحصائيا عند المستوى 

  .SPSS version 22المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات نظام 
الذي يوضح معامل الارتباط بتُ لزور الدراسػػػػػػػة الثانػػػػػي  14وؿ أعلاه رقم بالنظر إلذ النتائج الدتحصل عليها في الجد 

فعلى العمػػػػوـ معظم عبارات المحور الثانػػػي لذا ارتبػػػػػاط مقبػػوؿ و الذي  )مستوى الأداء و درجة التميز فيو( و بتُ عبارات ىػػػػذا المحػػػػور،
المحور، و نلاحظ أف أقوى ارتباط كاف بتُ العبارة المحور الثاني بدعامػػػػل ارتباط بتَسػػػػوف  مع ىذا 0.635و  0.100يتًاوح ما بيػػػن 

و ىذا ما يدؿ على أف ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية قوية طردية  0.05أقل من  0.000و مستػػػوى دلالة **0.635قدره 
بالدركز  وظفتُشجيع مبادراتهم و إبداعاتهم كلما  بسيز مستوى أداء الدو قامت بت وظفتُالغابية أي أنو كلما زاد اىتماـ الإدارة بالد

الجامعي، أما باقي العبارات فمنها ما لصد أف ىناؾ علاقة طردية الغابية في كػػػػػػػل مػػػػػػن العبػػارات 
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الاىتماـ ببلوغ  الأداء، و التي تدؿ  على أف الاىتماـ بكل من الكفاءة و الفعالية في6،5،4،3،2،1،11،10،09،12التاليػػة:
 الدنافسة، تشجيػػػػػع الأفكػػػػار الجديػػػػػدة، الاستمتاع بالعمػل، الأىداؼ بغض النظر عن الصعوبات، جودة العمل بتجنب الأخطاء،

إلصاز الدهاـ بعيدا عن الدشاعر  التدريب لاكتسػػػػاب مهارات جديدة، القواعػػػػد و السياسات، الدتابعة و تقييم الالصازات، تقاسػػػػػم الدعرفػػػػػة
مع العلم أف كل معاملات الارتباط الدعنوي في الجدوؿ  وظفتُمػػػػػن شأنهػػػػػا أف تساعػػػػػد علػػػػى بسيػػػػػز أداء الد الشخصية، كػػل ىػػػػػذه القيػػػػػم

 0.05و ذات دلالة إحصائية عند مستوى  0.01ذات دلالة إحصائيػػػػة عند مستػػػوى 
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 خــــــاتمة

بخصوص العلاقة التي تربط الأجور و الحوافز ومدى مسالعتها في  الرئيسيةمن خلاؿ ىذه الدراسة توصلنا الر لرموعة من الأفكار      
د للمؤسسات العمومية كما لؽكن القوؿ أف الأجور و الحوافز تعتبر من أىم الخطط ذات الددى البعي برستُ أداء الدوظفتُ بالدؤسسة،

لتوفتَ يد عاملة  ،الدؤسسات،وىذا من أجل برقيق ىدؼ أساسي وىو الإستثمار في الدورد البشري و الذي يعتبر عنصر أساسي لكل 
ذات كفاءة و قادرة على أداء كل مهامها بشكل متميز فمن خلاؿ التحليل الإحصائي لنتائج الدراسة الخاصة بدديرية السياحة نستنج 

فمعرفتو أف  سبة كبتَة من العماؿ يتمتعوف بوظيفة دائمة لشا يؤدي الذ الشعور بالأماف الوظيفي ما من شأنو أف يشعره بالراحةأف ن
وظيفتو متاحة لو بدوف القلق وىو ما يطمئنو، في حتُ اف عدـ الشعور  بالاستقرار الوظيفي يعد امرا مرىقًا للموظف، ويؤثر سلبا في 

أف نسبة كبتَة من العماؿ ذات مستوى جامعي وىوما تستهدفو مديرية السياحة والصناعة التقليدية لدا توفره مردوديتو كما ، حيث 
. الجامعة من خرجتُ تتوفر فيهم دراية علمية عالية من الإتقاف و الإبداع فالجامعة رافدا اساسيا للكفاءات والخبرات الدختلفة  



 

 :البحث نتائج

 الدوظفتُ أداء برستُ في السرعة الذ الدعنوية و الدادية الحوافز نظاـ استخداـ يؤدي-

 المحاور عبارات على الأغلبية موافقة خلاؿ من الدؤسسة موظفي لدى الأداء من عالر مستوى ىناؾ فأ لنا اتضح-

 .الدوظفتُ أداء على كبتَ تاثتَ لديو الحوافز نظاـ اف نستنتج لشا المحاور أسئلة عن للموظفتُ التاـ الرضا-

 

 :التوصيات

 من الرفع أجل من الدوظفتُ رسكلة و تكوينية بدورات القياـ تندوؼ لولاية التقليدية الصناعة و السياحة مديرية على نقتًح-
 لحوافز علىا الغابا ينعكس بدوره الأداء

 الدوظفتُ على الوظائف في دورية بحركة بالقياـ الدديرية نوصي-

 الدعنوية و الدادية التحفيزات يةعمل زيادة خلاؿ من العالية الكفاءات ذات ايطاراتها على المحافظة الدراسة لزل للمديرية يستحسن
 .إليو الدوكل العمل في ومتقن لزكم داءا عنو اينتجلش
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 قائمة المراجع :  
 9محاضرات و ائل الجامعيةالرس 

  دراسة تحميمية لتأثير الحوافز المالية والمعنوية عمى  -د. عبد الله بن عبد العزيز العبد الكريم
 2006.أداء الموظفين في الشركات العربية 

  جامعة المسيمة 2014رسالة ماجستير لنيل شيادة في الموارد البشرية سوسن بقرار عام. 
 دارة الموارد البشريةباحثة  -د. نورة الفايز  .سعودية محاضرة حول تقييم الأداء الوظيفي وا 
  بحث حول استراتيجيات تحفيز الموظفين وتحسين أدائيم من  -د. محمد بن عبد الله العنزي

 .جامعة الممك فيصل – 2013خلال تطبيق نماذج حديثة لإدارة الأجور والمكافآت 
  بحث حول استراتيجيات تحفيز الموظفين وتحسين  -د. عبد الله بن عبد العزيز العبد الكريم

 .أدائيم من خلال تقديم حوافز غير مالية
  دراسة مقارنة بين أنظمة الأجور في الشركات الخاصة  -د. محمد بن عبد الرحمن العريفي

معيد الموارد البشرية  – 2015والشركات الحكومية وتأثيرىا عمى الولاء والانتماء لممؤسسة 
 . السعودية

  دراسة مقارنة بين أنظمة الحوافز والأجور في الشركات العربية  -د. سميرة بنت عبد الله النشوان
مجمة الموارد البشرية  05مجمد  15العدد  –والشركات العالمية وتأثيرىا عمى الابتكار والإنتاجية 

 .و دورىا في تقييم الموظفين
 إدارة الموارد البشرية وتحفيز الموظفين  د. فاطمة زىراء بن شيحة : باحثة جزائرية متخصصة في

جامعة  2017محاضرة حول  الحوافز والأجور و دورىما الفعال في تطوير العمل الوظيفي . 
 المسيمة.

 دارة الموارد البشرية -د. نورة الفايز  .باحثة سعودية محاضرة حول تقييم الأداء الوظيفي وا 
  تقديم الحوافز غير المالية عمى رضا وأداء  بحث حول أثر -د. سميرة بنت عبد الله النشوان

 . الموظفين موقع : موضوع لمبحث العممي
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 باحث وأكاديمي مصري بحث اكاديمي حول  إدارة الموارد البشرية وتقييم الأداء  -د. نادر صالح
 .الوظيفي

   د. محمد بوحميد: باحث جزائري في مجال إدارة الأعمال وتحسين الأداء الوظيفي مقالة حول
 .  منتدى الجمفة –تصميم أنظمة حوافز فعالة 

  دراسة مقارنة بين أنظمة الأجور في الشركات الخاصة  -د. محمد بن عبد الرحمن العريفي
معيد الموارد البشرية  – 2015والشركات الحكومية وتأثيرىا عمى الولاء والانتماء لممؤسسة 

 .السعودية
  ل تأثير نظام الحوافز المالية عمى أداء الموظفين دراسة حو  -د. محمد بن عبد الرحمن العريفي

جامعة العموم التكنولوجية كتاب الذات البشرية و تحفيز النفس .في الشركات الصغيرة والمتوسطة
 .لمكاتب محمد غانم سعيد

  ص / الباحث سنان غالب  350طريقة لتحفيز الذات  20التحفيز الذاتي: ما ىو، اىميتو، و
 ة دكتوراه المؤلف : سنان غالب رضواناطروح رضوان المرىفي

  د. سيام بن محمد : باحثة جزائرية ميتمة بدراسة تأثير الحوافز المالية وغير المالية عمى تحسين
 .موقع وايب * موضوع * العنوان الحوافز مفيوميا و اىميتيا.الأداء الوظيفي

 ة وتصميم أنظمة حوافز د. عبد الحق بن عمي : باحث جزائري في مجال إدارة الموارد البشري
 .مبتكرة لتعزيز أداء الموظفين

  د. سميمان بن عبد الله : باحث جزائري دراسة حول تأثير الأجور عمى رضا الموظفين وأدائيم
 .2015موقع وايب " تقييم اداء الموظفين "  .مجمة الموارد البشرية تنظيم لممؤسسة

  تحميمية لتأثير الحوافز المالية والمعنوية عمى  دراسة -د. عبد الله بن عبد العزيز العبد الكريم
.جامعة العموم التكنولوجية كتاب الذات البشرية و 2006أداء الموظفين في الشركات العربية 

 تحفيز النفس لمكاتب محمد غانم سعيد.
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 قــــــــــــالملاح
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 الجمهورية الجزائرية الدلؽقراطية الشعبية

لعلميوزارة التعليم العالر والبحث ا  

 الدركز الجامعي تندوؼ علي كافي

 معهد العلوـ الاقتصادية، العلوـ التجارية وعلوـ التسيتَ

:حوؿ استبياف  

 

 تحية طيبة و بعد ........

في إطار التحضتَ لإعداد مذكرة التخرج ماستً في علوـ التسيتَ، بزصص إدارة الدوارد البشرية يسرنا أف نضع بتُ         
تبياف الذي صمم بهدؼ جمع الدعلومػػػػػات اللازمة التي بزدـ أغراض دراستنا و عليو نرجو من سيادتكم أيديكم ىذا الاس

 التكرـ بقراءة العبارات بدقة و الإجابة عليها كاملة و كلنا ثقة بدوضوعية إجاباتكم التي ستكوف عنصرا أساسيا في صدؽ

.ة تامة ولأغراض البحػػػػث العلمػػػي فقطعلما أف ىذه البيانات ستعامل بسري،  نتائج ىذه الدراسة  

.نشكركم مسبقا على تعاونكم معنا لإنجاز ىذه الدراسة  

 

د/ ياحي توفيقالأستاذ الدشرؼ:                              وسالمي وناتي  عناي عبد السلام الباحثتُ:     

  

لأجور على أداء الموظفين و االحوافز  تأثيراستبيان حول   

-لولاية تندوف السياحة مديرية  –ـة دراسـة حال -   
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x(  في الخانة التي تناسب إجابتكم                              تأشير خيار من الخيارات المتاحة بوضع العلامة ) نرجو   

 

 المحور الأول: البيانات الشخصية

 الجنس: .1

 ☐ انثى    ☐ ذكر

 السن: .2

سنة20اقل من  سنة 20الذ  20من   ☐  ☐سنة  20الذ  20من   ☐    

سنة 20أكثر من   ☐ 

 المستوى التعليمي: .3

 ☐ جامعي  ☐تكوين مهتٍ   ☐ ثانوي أو أقل .2
 :طبيعة الوظيفة .5

  ☐ عقود الادماج   ☐ متعاقد   ☐ دائم

 الخبرة:سنوات  .6

سنوات 2أقل من  ☐ سنوات 00إلذ  2من   ☐  سنوات 00أكثر من     ☐ 
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 .ثانيا: محاور الدراسة

x(  في الخانة التي تناسب إجابتكم                                متاحة بوضع العلامة )تأشير خيار من الخيارات ال نرجو 

.متغير مستقل(ك: الحوافز )11المـحور  

التي تدفع العامل لضو بذؿ جهد أكبر في عملوالخارجية لرموعة من العوامل والدؤثرات ىي الحوافز :  . 
 الإجابة

موافق  الرقم العبـــــــــــارة
 بشدة

 محايد موافق
غير 
 موافق

موافق غير 
 بشدة

ىي لرموعة العلاوات والدكافآت الدادية الدقدمة للعامل والتي تدفعو للعمل والرغبة في بذؿ أقصى جهد في عملو : بعد الحوافز المادية  

 11 تشجع الدكافآت التي تقدمها الدؤسسة على بذؿ مزيد من الجهد.     
مناسب.داخل الدؤسسة  الاجتماعية نظاـ منح العلاوات       12 
.اعية مقبولةتقدـ الدؤسسة خدمات اجتم       13 
توجد فرص كثتَة للتًقية في الدؤسسة.         14 
 15 تتم عملية التًقية على أساس الأداء الجيد .     
 16 لدي معرفة كافية عن الحوافز والدكافآت الدتاحة لر بالدؤسسة.     

قدمة للعامل والتي بررؾ لديو الرغبة في العمل وبذؿ جهد أكبر                   : ىي لرموعة الدكافآت الدعنوية والتقديرات والتشكرات الدبعد الحوافز المعنوية   
 17 تهتم الدؤسسة بإظهار الشكر بعدة طرؽ للعماؿ الدتميزين.      
 18 أحظى بالاحتًاـ و التقدير داخل الدؤسسة ما يشجعتٍ على العمل بشكل أفضل.     
لأماف والاستقرار.عملي في الدؤسسة يوفر لر شعورا با       19 
 11 أشارؾ في الدورات التدريبية باعتبارىا مزايا في عملي.      
 11 تتاح لر فرص مناسبة للمشاركة في ابزاذ القرارات.     
 12 السلطة الدمنوحة لر تساعدني في القياـ بالأعماؿ الدوكلة لر بأرلػية.     
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. )متغير تابع( ينفالموظ: أداء   12المحور  

ىو مستوى الاتقاف والكفاءة والجودة في العمل الذي لػققو العامل أثناء قيامو بعملو في الدؤسسة. :الموظفينأداء   

 الإجابة
موافق  الرقم العبـــــــــــارة

 بشدة
 غير موافق محايد موافق

موافق غير 
 بشدة

 13 أبستع بالقدرة على حل مشاكل العمل.     
.ها مرتتُالوقوع في على الأقل عدـ ارتكاب الأخطاء أوعلى بذنب  أحرص       14 
 15  إلصازه.على  يوجد توافق بتُ العمل الدطلوب وقدرتي     
 16  .مع زملائي في العمل عند الحاجة لذم أتواصل     
.للعمل خارج أوقات الدواـ الرسميةلدي الاستعداد والرغبة        17 
.لإبساـ الدهاـ الدوكلة إلر على أكمل وجولدي الاستعداد والرغبة        18 
 19  .داءلأأساليب عمل جديدة ل مؤسستناتقتًح      
 21 ظروؼ العمل الحالية )من إمكانيات( جيدة وتساعدني على رفع مستوى الأداء لدي.     
أفضل. أداءالأقساـ مع نظرائهم لتحقيق  فييتنافس العاملوف        21 
الصعوبات التي تعتًض الدوظفتُ في العمل.تسهيل لوف على يعمل الدسئو        22 
بدتابعة وتقييم الصازات العاملتُ. من طرؼ الدؤسسة ىناؾ حرص واىتماـ       23 
من الدسئولتُ. والتشجيع برظى الأفكار الجديدة بالقبوؿ       24 

 

لتعاونكم شكر  
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