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أوؿ بضد بكمد للذي تم بحمده الصابغات و أعظم شكر للذي سجدت لو الكائنات الذي 
لولاه ما كنت ابؼوجدات ابؼعينة علي ابؼصيبات و ابؼلتُ لكل العقبات بكمده سبحانو على 

.حسن توفيقو للئبساـ ىذه الدراسات راجتُ أف بهعلو في ميزاف ابغسنات  
لكحل "كما أتوجو بالشكر ابعزيل وبرية و إجلبؿ  و عرفاف إلذ الأستاذ ابؼشرؼ دكتور 

.الذي لد يبخل عليا بتوجيهات و الإرشادات  القيمة  و جزاؾ الله عنا كل ختَ " الأمتُ   
.ولا ننسي أف نتقدـ بالشكر إلذ الأستاذة الذين تلقينا العلم على أيديهم   

والذ كل أساتذة ملحقة قصر الشلبلة وكل العاملتُ فيها كما لا ننسى كل من شجعنا 
.بالكلمة الطيبة والابتسامة والدعاء إلذ كل ىؤلاء نقوؿ شكرا   
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 مقذمة                                                                                         
 

:مقدمة  
تتجو ابؼؤسسات في الوقت ابغالر علي اختلبؼ طبيعة نشاطاتها وتوجهاتها لتحقيق معدلات اعلي في 

بؾاؿ الإنتاج والتنمية الاقتصادية ،وكاف لزاما عليها وىي بسضي قدما في إحراز التقدـ اف تواجو متطلبات 
.ىذه التنمية و احتياجاتها بواسطة آليات وأفراد يتمتعوف بقدر كبتَ من الناجعة   

ومن دوف شك انو لا بيكن بذسيد ىذا ابؼطلب إلا من خلبؿ الأنشطة التنظيمية الفعالة التي تعتٍ بلوغ 
الأىداؼ وبسكن من مواكبة التطور ابؼطلوب ،و التحفيز بيثل احد بؿاوره الأساسية لأنو من بتُ 

السياسات التي لا تقل شاف عن باقي السياسات الإدارية الأخرى ،علي اعتبار انو نشاط حيوي تسعي 
الادارة من خلبؿ حسن استغلبلو إلر تأثتَ الابهابي علي الأفراد في جوانب عدة من حيث الارتقاء بالأداء 
الوظيفي وبرستُ ابعانب الاجتماعي بؽم في سبيل تنمية العلبقات العامة الداخلية التي تسود بتُ ابؼؤسسة 

.ومرؤوسيها في كافة ابؼستويات الإدارية وفي بـتلف الأقساـ و الفروع التي تضمها   
ولأنو نوعية العلبقات العامة التي تربط عناصر البيئة الداخلية في بؿيط العمل بسثل معيار أساسيا في برديد 
مقياس بقاح ابؼؤسسة او فشلها ،لذا من الضروري التعامل مع العنصر البشري بدا انو مصدر كل الطاقات 

وىو مسؤوؿ عن برصيل كل الابقازات من خلبؿ التحفيز الذي يعتبر مطلبا ىاما لكونو بيثل استثمار 
طويل الأجل ،يساىم في توجيو سلوكيات الأفراد ودفعها للبستقطاب جهودىم وتعاونهم من منطلق برديد 

.الاحتياجات الفعلية بؽم و إشباعها بطريقة تتناسب مع حيوية   
وبوظى التحفيز حاليا باىتماـ كبتَ واعتًاؼ الإدارات الناجحة بابغاجات الإنسانية وضرورة احتًامها 

للؤفراد و ابعماعات كل حسب كفاءتو و قدراتو ومهاراتو ،فتحفيز الأفراد العاملتُ يثتَ دوافعهم وبورؾ 
طاقتهم وقدراتهم الكامنة ويولد الرغبة و ابغماس في العمل ودفعهم لزيادة أدائهم عن طريق الاىتماـ بهم 

وحسن ابؼعاملة و الأخذ بدشاعرىم وطموحاتهم ورغباتهم ،وىذا بدوره بوفز الفرد علي إشباع حاجيتو 
ورغباتهم وملئي نفوس العاملتُ بالطمأنينة وضماف تفانيهم في أدائهم و التعامل بكفاءة و فعالية مع ابؼهاـ 

.ابؼلقاة   
بيثل التحفيز ميزة من بفيزات ابؼنظمات الناجحة من خلبؿ توفتَ كل من التشاور و التفاىم و تفاىم 
ابعماعي وخلق الثقة و الاحتًاـ ابؼتبادؿ ،والاعتًاؼ بالعامل لتلبية طموحاتو وبرستُ شروط العمل و 

ابغصوؿ علي التًقيات و ابؼكافآت و غتَىا ،لكوف دور كل ادارة ىو بلوغ الأىداؼ وبرقيق النتائج،وىو 



 مقذمة عامة 
 

 ج
 

الذي يقوـ بتحسينات الفردية مع إقرار تغتَ ابؽياكل غتَ ومسابنتهم في التسيتَ وبرديد الأىداؼ وتنفيذىا 
.واخذ اىتماماتهم و انشغالاتهم بعتُ الاعتبار   

وتغتَ ابغوافز من ابؼؤثرات الأساسية التي تلعب دورا ىاما وحيويا في تنشيط سلوؾ الأفراد و تقوبيو من 
خلبؿ خلق الرغبة لديهم في رفع الأداء،الأمر الذي أدي بابؼؤسسة وضع نظاـ ابغوافز علي التوازف و 

التعاوف لتحقيق أىداؼ الأفراد ومن بشة الوصوؿ آلر برقيق أىدافها بفا يعمل علي زيادة الثقة لدي الأفراد 
العاملتُ داخل ابؼؤسسة ،فهو يوجو للئثارة الدوافع التي بدورىا تدفع الأفراد العاملتُ للعمل أكثر ،وبرقيق 

.بؽم الرضا عن ذالك العمل بفا يؤدي إلر رفع الروح ابؼعنوية وزيادة معدلات الأداء  
I. إشكالية الدراسة: 

فأبنية نظاـ ابغوافز داخل ابؼؤسسات الاتصالات ابعزائر ،تتمثل في أنها باعثا أساسيا وبؿركا لطاقات 
ورغبات الأفراد في العمل ،كونو يوفر للعامل مزيدا من الأجور و ابؼزايا ابؼادية و ابؼعنوية ،بفا يؤدي إلر 

برستُ ظروفو الاقتصادية و الاجتماعية ،كما اف غياب ابغوافز او عدـ فعالية نظامها ينعكس سلبا علي 
ابغالة النفسية و الاجتماعية للؤفراد العاملتُ ويظهر ذالك في ابلفاض أدائو بفا يعكس سلبا علي فعالية 

:ابؼؤسسة ككل،ومن بيكن طرح الإشكالية التالية   
 إلر أي مدي يساىم التحفيز في الرفع من أداء ابؼستخدمتُ بابؼؤسسات العمومية في ابعزائر؟

II. الأسئلة الفرعية :

:ومن خلبؿ الإشكالية الرئيسية ولتسهيل الإجابة عليها، قمنا بطرح عدة تساؤلات فرعية وىي  
ىل يعتبر التحفيز أسلوب تعتمد عليو ابؼؤسسة لتحقيق الفاعلية ابؼطلوبة؟-  
ىل ىناؾ علبقة بتُ التحفيز وبرستُ أداء العاملتُ ؟-  
ما ىو واقع ابغوافز وما أثرىا علي الأداء العاملتُ في اتصالات ابعزائر ؟-  

III. فرضيات الدراسة :

.من خلبؿ التساؤلات الفرعية بيكن إعطاء الفرضيات التالية  
. يعتبر التحفيز أسلوب تعتمد عليو ابؼؤسسة لتحقيق الفاعلية ابؼطلوبة -
.توجد علبقة بتُ التحفيز وبرستُ أداء العاملتُ -  
.يؤثر علي درجة الأداء و الفاعلية -  
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IV. الدنهج الدستخدـ: 

ىو ابؼنهج الوصفي و الذي تم الاستعانة بو كأسلوب مناسب للوصف الذي يتطابق مع الفصوؿ النظرية 
أما في الفصل التطبيقي ابؼنهج التحليلي من أجل برليل وتقيم البيانات ابؼتحصل عليها في الاستبياف 
للمؤسسة بؿل دراسة باعتبار ملبئما للحقائق وفهم مكونات ابؼوضوع ،مع إخضاعو للدراسة الدقيقة 

.وبرليل أبعاده ،والتي سنتطرؽ إليها في الفصل التطبيقي   
V.  حدود الدراسة : 

من أجل حصر إشكالية البحث و بلوغ الأىداؼ ابؼرجوة في الدراسة ،حددنا أبعاد ىذه الدراسة التي 
تشمل دراسة حالة اتصالات ابعزائر ولاية تيارت خلبؿ شهر افريل وذلك للوقف علي برديد دور ابغوافز 

.في برستُ الأداء أفراد  
VI. أىداؼ البحث :

.بؿاولة الوصوؿ إلر الإجابة علي الإشكالية ابؼطروحة وإزالة الغموض-  
.معرفة أثار التحفيز علي أداء العاملتُ-  
.تقيم مستوي التحفيز في ابؼؤسسات بصفة عامة وفي ابؼؤسسة عينة بصفة خاصة -  
.تطوير مستوي  التحفيز في ابؼؤسسات خاصة التي أخذت منها عينة-  
 
 

VII. أهمية البحث: 

يعتبر موضوع ابغوافز من ابؼواضيع ابؼهمة ابؼطروحة وقد اكتسبت ىذه الأبنية بسبب زيادة ابؼنافسة بتُ 
ابؼؤسسات في طل انفتاح السوؽ وتلبشي ابغدود ابعغرافية للبلداف لذا أنصبت أغلب جهود إدارة ابؼورد 

البشرية علي ابؼورد البشري وكيفية برستُ أدائو باعتباره الورقة الرابحة في ابؼؤسسة وعنصر التميز فيها وىذا 
.عن طريق نظاـ ابغوافز بصفة خاصة ونظم التأىيل والتطور بصفة عامة   

VIII.  الدراسة السابقة: 
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فيما بىص موضوع آليات برفيز ابؼورد البشري في مؤسسة عمومية الاقتصادية وبعد الاطلبع علي 
الأبحاث والدراسات ابؼتعلقة بهذا ابؼوضوع تبتُ أف أغلب دراسات السابقة تناولت ىذا ابؼوضوع بشكل 

 منفصل دوف الربط بتُ جزئياتها فالبعض تناوؿ موضوع التحفيز والبعض الآخر موضوع الأداء
:  الدراسة الاولذ  -1

دراسة مهدي بظتَ ،دور التحفيز في برقيق الرضا الوظيفي في ابؼؤسسة دراسة حالة إبراد التعاونية 
 ، مذكرة ابؼاجيستً تطرؽ فيها الباحث إلذ التحفيز بأنواعو و الرضا الوظيفي 2017الفلبحية ، سنة 

.لدي العامل ،أما الدراسة التطبيقية تشتَ إلر أف التحفيز يدفع العامل إلر برقيق الأداء جيد  
:الدراسة الثانية -2    

،أثر التحفيز في برستُ الأداء العاملتُ داخل ابؼؤسسة دراسة حالة اتصالات ابعزائر فلاؿ نسيمة دراسة 
 مذكرة ابؼاجيستً تطرؽ فيها إلذ دراسة التأثتَ التحفيز علي الأداء وإلذ طرؽ التحفيز 2018، سنة 

وتقيمو أما الدراسة التطبيقية إلر مدي تطبيق ابؼؤسسة  لنظاـ ابغوافز ومدى تأثتَىا علي مستوي الأداء 
. الوظيفي  

: الدراسة الثالثة -3

،دور ابغوافز في برستُ الأداء في ابؼؤسسة العمومية الإستشفائية دراسة ميدانية في مري جهيدة دراسة ز
 ،مذكرة ابؼاستً تطرؽ فيها إلر ابغوافز بأنواعها و 2018ابؼؤسسة العمومية الإستشفائية معسكر ،سنة 

خصائصها بالإضافة إلذ دورىا في ابؼؤسسة ، أما في الدراسة التطبيقية توصل إلر تشخيص الواقع الفعلي 
.لظاىرة ابغوافز و الأداء و العلبقة بتُ التحفيز و الأداء في تقدـ ابؼؤسسة  

 
: الدراسة الرابعة  -4

ATLASSEHIMI ،التحفيز و أثره على الرضا الوظيفي دراسة محمد أمين بريكي و جماؿ بالخير دراسة  
 ، مذكرة ابؼاجيستً تطرؽ إلر أىم مفاىيم التحفيز وأىدافو وأبنيتو بالنسبة 2016حالة مؤسسة  سنة 

للفرد و ابؼؤسسة وكذلك إلر أبنية الرضا الوظيفي وأبنيتو و أىدافو ، والدراسة التطبيقية توصل فيها 
.الباحث إلذ ىناؾ مستوى للرضا الوظيفي للعاملتُ علي وظائفهم ويتعلق ذلك بنظاـ ابغوافز ابؼتبع  

IX.  تقسيمات البحث  :



 مقذمة عامة 
 

 و
 

قسمنا البحث إلذ ثلبثة فصوؿ خصصنا فصلتُ للجانب النظري والفصل إلذ الدراسة التطبيقية حيث 
:  جاء الفصل الاوؿ برت عنواف عموميات حوؿ التحفيز حيث تم تقسيمو إلذ ثلبث أقساـ كتالر 

 مفهومو وتطوره والعناصر الأساسية لإبقاح التحفيز بابؼنظمة                       
أما الفصل الثالش جاء برت عنواف  ماىية الأداء الوظيفي للمستخدمتُ للمؤسسة العمومية حيث تم 

عموميات حوؿ ابؼؤسسة وماىية أداء الوظيفي للمستخدمتُ والرضا :تقسيمو إلذ ثلبثة أقساـ وىي كتالر 
 الوظيفي وأثره على الأداء الوظيفي 

 إما الفصل الثالث كاف بـصص لدراسة التطبيقية التي قمنا بها بابؼؤسسة اتصالات ابعزائر لولاية تيارت 
التي ىي بؿل الدراسة مع معابعة البيانات المجمعة عن طريق ثم بلتم ابؼوضوع بخابسة برتوي على أىم النتائج 

.والاقتًاحات   SPSS  الاستبياف بواسطة برنامج 
 

 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 



 
 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

عموميات حول التحفيز: لفصل الأول ا  



 عموميث حول الححفيز: الفصل الأول 
 

 
 



 الفصل الأول عموميات حول الححفيز 
 

2 
 

:  مقدمة الفصل 
يعد التحفيز من ابؼواضيع المحورية في علم الإدارة والعمل لأنو بيس صميم العامل البشري الذي يتصف بالتعقيد بؼا 

بوملو من حاجيات ورغبات وتطلعات بـتلفة يود إشباعها بابؼقابل ، ولقد أدركت ابؼنظمة أبنية معرفة الدافعية 
الإنسانية لتوصيل كيفية تنشيط الطاقات الكامنة فيو، بكو برقيق أىدافها،وبهذا حظي التحفيز باىتماـ العديد من 

. الباحثتُ الذين قدموا وجهات نظر بـتلفة على التحفيز سواء من حيث ابؼفهوـ أو الأسلوب 
:  وىذا ما نهدؼ إلذ توضيحو في ىذا الفصل حيث قسمنا ىذا الفصل إلذ ثلبث أقساـ  كالتالر

 . مفهوـ التحفيز -1
 . تطور مفهوـ التحفيز -2
. العناصر الأساسية لإنجاح التحفيز بالدنظمة  -3
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 . عموميات حوؿ التحفيز  -1

تعد ابغوافز من الأمور ابؽامة لكل من الأفراد وابؼديرين وابؼؤسسات حيث يتوقف مدى بقاح ابؼؤسسة 
. وفعاليتها على مدى دافعية وبضاس أفرادىا للعمل لذلك فإف على ابؼديرين فهم معتٌ وطبيعة التحفيز 

 :مفهوـ التحفيز  -1-1

تعرؼ ابغوافز بأنها ابؼقابل ابؼادي وابؼعنوي الذي يقدـ للؤفراد كالتعويض عن أدائهم ابؼتميز ،وبالتالر فإف التعويض 
من  )الذي بوصل عليو الفرد كمقابل لأدائو ابؼتميز يسمى حافز أو مكافأة وبوتاج الأمر أف تكوف إدارة ابؼؤسسة 

قادرة على قياس أداء العاملتُ لديهم بحيث يكوف ابغافز على  (ابؼديرين التنفيذيتُ –خلبؿ مدير ابؼوارد البشرية 
 (03، صفحة 2019زنالش و مدالش، ) قدرة كفاءة في الأداء

أشتَ إلذ التحفيز على أنو القوة التي تستشتَ الفرد لأداء أفضل فيما إذا بسكنت الغدارة من التحكم بهذه القوة - 
وتوجيهها في إثارة الدافعية لبذؿ بؾهود أكبر ،وذلك عن طريق الربط وفق آليات معينة بتُ الوضعية ابػارجية 

ابؼتمثلة بابغوافز والوضعية الداخلية التي تتعلق ببيئة العمل والفرد وخصائصها الفيزيولوجية والثقافية وابؼهارية وابؼعرفية 
 (09، صفحة 2010غازي و عودة، ). في مواقف معينة ومن ىذه ابؼواقف الرضا الوظيفي 

وتعرؼ ابغوافز بأنها ابؼقابل ابؼادي وابؼعنوي الذي يقدـ للؤفراد كتعويض  عن أدائهم ابؼتميز ، وبالتالر فإف - 
التعويض الذي بوصل عليو الفرد كمقابل لأدائو ابؼتميز يسمى ابغافز أو ابؼكافئة وبوتاج الأمر أف تكوف إدارة 

ابؼؤسسة من خلبؿ مديري ابؼوارد البشرية ومديري التنفيذيتُ ، قادرة على قياس أداء العاملتُ لديهم بحيث يكوف 
 (07، صفحة 2015بلعبدو، ). ابغافز على قدرة و كفاءة في الأداء 

ومن ابؼعروؼ أف لدى كل فرد عدد بـتلف ومتنوع من ابغاجات الكامنة بداخلو فعندما تتحرؾ حاجة ما عند - 
الفرد فإنو يشعر بالتوتر وبحالة عدـ توازف داخلي وعدـ ارتياح ومن ىنا يبدأ بالبحث عن ىدؼ أو ما نسميو 
بابغوافز التي من خلببؽا يستطيع الفرد إشباع حاجاتو وإعادة التوازف لنفسو والشعور بالارتياح وفي ىذا الصدد 

توفرىا إدارة ابؼنظمة أماـ الأفراد .....عرؼ عمرو وصفي العقلي ابغوافز على أنها فرصة او مكافئة أو علبوة
العاملتُ لتستَ بها رغباتهم وبزلق لديهم الدافع من أجل السعي للحصوؿ عليها عن طريق ابعهد والعمل 

عمر وصفي، ) .ابؼنتج،والسلوؾ السليم وذلك بإشباع حاجاتهم التي بوسوف ويشعروف بها وبوتاج إلذ إشباعها 
 (284، صفحة 1991
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كما عرفت ابغوافز أيضا أنها بفارسة إدارية للمدير للتأثتَ في العاملتُ من خلبؿ برريك الدوافع و الرغبات - 
وابغاجات بغرض إشباعها وجعلهم أكثر استعداد لتقدلص أفضل ما عندىم بهدؼ برقيق مستويات عالية من الأداء 

والإبقاز في ابؼنظمة ويؤكد ىذا التعريف أف التحفيز من اختصاص ابؼدير الغرض منو تهيئة العاملتُ وجعلهم أكثر 
جاىزية بدنيا ونفسيا لأجل تربصة ىذا الاستعداد في شكل إبقازا ابؼنظمة وبالتالر يعد ىذا ابؼفهوـ واسعا نظرا لإبراز 

 (148، صفحة 2012بوكرش، ). أىداؼ التحفيز ونتائجو على أرض الواقع 
:  أهمية التحفيز - 1-1-1

يعتبر التحفيز شيئا لا غتٌ عنو في ابؼؤسسات لأف ىناؾ فارؽ كبتَ بتُ أداء الفرد المحفز عن أدائو عندما لا يكوف 
بؿفزا،فابغوافز ذات أبنية كبتَة وتأثتَ فعاؿ في تسيتَ العملية الإنتاجية ،فإذا ما استخدمت بطريقة عقلبنية فهذا 

. يؤدي إلذ رفع الكفاية الإنتاجية وإشباع حاجات العماؿ ابؼختلفة
إذف فعملية التحفيز ذات أبنية مزدوجة فهي تسعى من جهة إلذ برقيق أىداؼ ابؼؤسسة ومن جهة أخرى 

، 2016محمد أمتُ و بصاؿ، ): تهدؼ إلذ إشباع حاجات الفرد ابؼختلفة وبيكن تلخيصها في مايلي 
 (17صفحة 

  وجودة إنتاج مبيعات وأرباح ’زيادة نواتج العمل في شكل كميات إنتاج. 
 برقيق الفائض في العمل مثل التخفيض في التكاليف. 
  إشباع حاجا العاملتُ بشتى أنواعها وعلى الأخص ما يعرؼ بالتقدير والاحتًاـ والشعور ابابؼكانة. 
 إشعار العاملتُ بروح العدالة ابؼنظمة. 
  برستُ صورة ابؼنظمة أماـ المجتمع. 
  تنمية روح التعاوف بتُ العاملتُ وتنمية روح الفريق والتضامن. 
 جذب العاملتُ إلذ ابؼنظمة ورفع روح الولاء و الانتماء. 
  برقيق رضى العامل وإشباع حاجاتو الضرورية. 
  المحافظة على الآلات وصيانتها . 
  مراقبة العماؿ وذلك من خلبؿ قياس كفاءتهم الإنتاجية في أوقات بؿددة . 

وبالتالر فإف ابغوافز تلعب دورا اقتصاديا واجتماعيا في نفس الوقت فتؤدي إلذ زيادة الإنتاج الوطتٍ 
. للمجتمع بفا ينجر عنو رفع دخل العامل ،وبالتالر برقيق مستوى أفضل للمعيشة

:  أنواع التحفيز  - 1-1-2
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تعتمد طبيعة ابغوافز التي تقدمها ابؼؤسسة على طبيعة عملها أو نشاطها حيث تقوـ بإدارة العمل باختيار 
.  نوع ابغافز ابؼقدـ للعاملتُ على فكرىا الإداري أيضا وخبراتها السابقة حوؿ طبيعة العاملتُ 

، صفحة 2020محمد بن سعيد، ) :وىي كالتالي : (طبيعتها  ) الحوافز من حيث موضوعها 1-2-1
637) 

: تقسم ابغوافر من حيث ابؼوضوع بدورىا إلذ ما يلي
  الحوافز الدادية   : 

تعتبر ابغوافز ابؼادية من أقدـ وأكثر أنواع ابغوافز شيوعا واستخداما إذ أنها تساىم في المحافظة على الكفاءة في 
الأداء ابغالر ،وتقوـ بالبحث في الطرؽ ابؼناسبة للعمل وعلى تطويره لاحقا وفي مثل تلك النوعية من ابغوافز 

ويكوف استخداـ الأمور ابؼادية والتي تتعلق بوجود زيادة في نسبة الراتب للعامل أف يتم تقدلص مبلغا ماليا بشكل 
منفصل عن الراتب الأساسي للعامل أو أف يكوف ابغصوؿ على راتب إضافي في نهاية العاـ العاملتُ بابؼؤسسة 

.  ،حيث تعد تلك النوعية من ابغوافز مردود قوي لدى العاملتُ 
  الحوافز الدعنوية  : 

وىي من أحد أشكاؿ ابغوافز والتي يكوف استهدافها الأساسي تعبئة العامل ورفع معنوياتو في بيئة عملو مثل ترقية 
متابعة الآخرين أو : العامل  ابؼتميز ذو ابعهد العالر أو حتى منحو بعضا من الصلبحيات الوظيفية الأعلى مثل 

القياـ بتوجيههم حيث يكوف مردود تلك النوعية من ابغوافز جيد للغاية سواء عل العامل ابؼقدمةّ إليو والذي أصبح 
يشعر اف ابؼؤسسة تضع ثقتها فيو وتعتمد عليو في برقيق أىدافها أو بالنسبة للعاملتُ والذين سيحاولوف ىم أيضا 

القياـ بدهامهم على أكمل وجو من أجل أف يتم ترقيتهم إلذ درجات أعلى بفا سيعود بالنفع العاـ على ابؼؤسسة أو 
. ابؼنشأة ككل 

 : من حيث أطرافها  - أ

:  وتشمل ابغوافز من حيث الأطرؼ ابؼستفادة منها ما يلي
  الحوافز الفردية: 

ىي ابغوافز التي تركز على ابهاد روح التنافس الفردي وىي التي بسنح لفرد معتُ بؼضاعفة الأداء،أو 
ىي ما بوصل "كمكافأة على إنتاجو ابؼتميز ،ويؤدي ىذا إلذ خلق التنافس بتُ الأفراد وعرفت أيضا بأنها 
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التًقيات ، العلبوات بزصص ابغوافز الفردية : عليو الفرد وحده نتيجة إبقاز عمل معتُ ، ومن أمثلتها 
لأفراد بؿددين في ابؼؤسسة ومثاؿ على ذلك قدلص مكافأة لأفضل موظف ،  خطاب شكر لأفضل 

 .شخص منتج،ابؼوظف ابؼثالر أو موظف الشهر أو رجل العاـ 
  الحوافز الجماعية : 

وىي وسيلة ىامة في يد الإدارة لتحقيق أىداؼ التنمية فهذه ابغوافز تنمي في العاملتُ روح العمل كتعريف متكامل 
يبذؿ فيو ابعميع ابعهد لتعود الفائدة فيو على ابعميع وعادة ما يستخدـ ىذا النوع من ابغوافز في ابؼؤسسات ذات 

 : الدرجة العالية والتي لا يكوف للعاملتُ فيها علبقة مباشرة بكمية الإنتاج وتتميز بكونها
  تشجيع العاملتُ على توعية البعض ومساعدة العماؿ ابعدد على الاندماج في المجموعة . 
 ليس للفرد فيها مسؤولية كاملة في ابػسائر التي يصعب برديد ابؼسؤولية الفردية فيها . 
  نظم ابؼشاركة في توزيع الأرباح : لا بزرج على كونها حوافز مادية ومعنوية إبهابية أو سلبية ومن أمثلتها. 

 (116، صفحة 2016حازـ أبضد، )

 : من حيث موقعها - ب
، 2006عمار، ): وبيكن تقسيم ىذا التصنيف إلذ نوعتُ حوافز مباشرة وغتَ مباشرة    كالتالر  

 (41-40الصفحات 

 
 :الحوافز الدباشرة  .أ 

 ىي الوسائل والأساليب التي تشجع العاملتُ عل سرعة الإبقاز ودقة الأداء في العمل وىي بدورىا تنقسم إلذ 
 : ثلبث أقساـ كالتالر

 .ابغوافز ابؼادية تم التطرؽ إليها سابقا  -

 ابغوافز ابؼعنوية  -

 . ابؼزايا التي بوصل عليها العماؿ بلب مقابل أو بدقابل رمزي : ابغوافز العينية  -
  : الحوافز غير الدباشرة .ب 
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إلذ جانب ابغوافز ابؼباشرة ومابؽا من أثر على أداء وإبقاز العامل ىذا الأختَ لا يتم إذا توفر ابعو ابؼناسب 
 . للعمل ، وتدريب العماؿ على أفضل الوسائل في عملهم وىذا يطلق عليها ابغوافز الغتَ ابؼباشرة 

 من حيث الدصدر- ج
: (49، صفحة 2010العقوف، )  تتمثل ابغوافز من حيث ابؼصدر فيما يلي

 : الحوافز الداخلية  -

ىي ابغوافز ابؼرتبطة بالوظيفة نفسها مثل الشعور الذاتي بابؼسؤولية الشخصية في العمل،وتوفتَ ابؼعلومات 
.  ابؼتعلقة بدقدار نوعية العمل من مصدر موثوؽ 

 : الحوافز الخارجية  -

:  لا ترتبط بالعمل نفسو بل ترتبط بدصادر وأخرى في ابؼنظمة تتمثل في 
  ابغوافز ابؼالية مثل الأجر الشهري أو الراتب. 
  ابؼزايا الإضافية،مثل الأجر الشهري أو الراتب . 
  تقدير زملبء العمل وابؼهنة . 
  التًقيات في الوظيفة. 
  علبوات الصداقة والتفاعل مع الآخرين . 
  ابغصوؿ على راب بعد تقاعد الشخص من العمل. 

 : تطور مفهوـ التحفيز  -1-2

شهد مفهوـ التحفيز تطورا كبتَا منذ القدـ إلذ أف وصل إلذ ما ىو عليو اليوـ من خلبؿ بعض النظريات التي 
.  تطرقت لو وىذا ما سنتحدث عليو في ىذا ابؼبحث 

:  التحفيز عند الكلاسيكيين - 1-2-1
تعتبر النظريات الكلبسيكية من أىم النظريات التي تساىم بشكل كبتَ في تطور الفكر التنظيمي ،فقد عملت على 

تقنتُ ابؼهاـ والأدوار لتحقيق الفعالية التنظيمية من خلبؿ اعتمادىا على الأسلوب العلمي القائم على القوانتُ 
والأسس المحكمة،ولعل ما يثبت ذلك ىو اشتًاكها في بؾموعة من ابؼبادئ مثل تقسيم العمل التسلسل ابؽرمي 

 : ،نطاؽ الإشراؼ ووحدة الأمر،لذلك سنحاوؿ استعراض أبر النظريات كما يلي 
  ( 1915-1856 )لفريديريك تايلور : نظرية الإدارة العلمية  .أ 
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 على يد رائدىا 1920-1900ظهرت وتطورت نظرية الإدارة العلمية في الولايات ابؼتحدة الأمريكية ما بتُ 
الأوؿ تايلور ، حيث كانت ىذه النظرية سببا في تنبيو الإدارة العليا إلذ أبنية وظيفة إدارة الأفراد ،ىذه الأختَة التي 
تعتبر أساس برقيق الفعالية من خلبؿ بحثها الدؤوب على ابؼيكانيزمات الفعالة للحفاظ على قوة العمل الإنتاجية 

:  ورفع مستويات الكفاءة وتقوـ ىذه النظرية على بصلة من ابؼبادئ كالتالر 
  تطبيق الأسلوب العلمي لتحديد أفضل الطرؽ لإبقاز ابؼهاـ ،وذلك من خلبؿ بذزئة وظيفة الفرد إلذ أجزاء

 . صغتَة لدراسة ابغركات الضرورية لأدائها وقياس الزمن الذي تستغرقو في كل حركة 
  اختيار العماؿ بأسلوب علمي وتدريبهم على عملهم لإكسابهم ابؼهارات في الأداء والقدرة على الإبقاز. 
  تقسيم مسؤولية العمل بتُ الإدارة والعماؿ ،حيث قوـ الإدارة بدهاـ التخطيط والتنظيم ويضطلع العماؿ بأداء

 . وتنفيذ ابؼهاـ ابؼوكلة بؽم 
  (57-56، الصفحات 2004أبضد، ). استخداـ ابغوافز ابؼادية لإغراء لعماؿ على تأدية العمل 

جلسرت ،وىذا من خلبؿ الدراسات التي قاـ بها ليلياف  و فرانكدراسات الزوجتُ " تايلور" وعلى بؿاولات 
وابؼسماة دراسات ابغركة والوقت ،ىذه الدراسات التي تقوـ بحيث أنواع ابغركات التي يؤديها العامل في عملو ووقت 
كل حركة ، حيث تبتُ من برليل ىذه ابغركات أف بعضها بيكن حذفو والبعض الآخر بيكن دبؾو أو اختصاره أو 

بيكن إعادة ترتيب ابغركات بالشكل الذي يؤدي إلذ أداء أسهل وأسرع ،واستطاع الزوجاف أف يكونا فريقا فيما 
بينهم لدراسة ابغركة والوقت لكثتَ من الشركات وجدر الإشارة إلذ أف كل ىذه الدراسات سارت وفق ابؼدخل 

أف الأفراد كسالذ وأنهم مدفوعوف فقط من الناحية ابؼالية وأنهم غتَ قادرين "الافتًاضي للحركة والذي ينطلق من 
 وباختصار بيكن القوؿ بأف مسابنة نظرية الإدارة (145، صفحة 2001ختَ الدين، )على بزطيط وتنظيم الأفعاؿ 

والاىتماـ . العلمية في أنها ركزت على ضرورة بزصص في العمل وضرورة الاىتماـ بتصميم الوظائف والأعماؿ 
:  بابغوافز ابؼادية النقدية غتَ أف ىذه ابؼسابنة انطوت على بؾموعة عيوب نلخصها في مايلي 

  أف الطريقة ابؼثلى للؤداء بسيزت بالتخصص الشديد. 
  كما أف ىذه الطريقة بسيزت بالروتتُ وىذا ما يؤدي إلذ عدـ تطوير قدرات الأفراد. 
  احتوائها على فرص بؿدودة لابزاذ القرارات أو باستخداـ ابغكم الشخصي ،وتعتبر ىذه

 . النقطة كنتيجة 
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إضافة إلذ النقاط السابقة فإف مبادئ ابغركة العلمية كانت بسيل لاستخداـ الأسلوب الدكتاتوري في معاملة العماؿ 
وخاصة بتُ الإدارة صاحبة السلطة والعماؿ الذين عليهم بالسمع والطاعة وىذه بػدمة ابؼبادئ الرأبظالية وبهذا 

فقدت ىذه ابغركة فعليتها في التسيتَ بفا أدى إلذ ظهور نظريات أخرى بؿاولة منها تدارؾ سلبيات ابغركة العلمية 
 (62، صفحة 1975محمد، ). والتي كثتَا ما توصف بنظرية الآلة 

 ( 1925- 1841)  (ىنري فايوؿ  )مدرسة التقسيمات الإدارية  .ب 

يعبر ىنري فايوؿ رائد مدرسة التقسيمات الإدارية أو ابؼبادئ الإدارية،حيث كاف مديرا في إحدى الشركات في 
فرنسا،وقد علم من خبره أف ىناؾ مبادئ إدارية بهب مراعاتها للحصوؿ على إنتاج أفضل ، وتفتًض ىذه النظرية 

أف السيطرة على السلوؾ الإنسالش تأتي من خلبؿ وضع ضوابط بؿددة الأداء ومن خلبؿ العملية الإدارية من 
بزطيط وتنظيم وتوجيو والرقابة ولقد لاحظ فايوؿ أف الإدارة بشيء مشتًؾ في بصيع النشاطات الإنسانية،كما 

لاحظ أف بصيع النشاطات تتطلب بدرجات متفاوتة القياـ بوظائف بطسة أساسية ىي التخطيط ،التنظيم وإصدار 
الأوامر والتنسيق والرقابة لذلك  فإف ابؼعرفة بهذه الوظائف تعود بابؼنفعة على كل فرد الأمر الذي يستدعي تدريبا 

:  في ابؼعاىد وابعامعات لقد وضع فايوؿ أربعة عشر مبدأ بيكن من خلببؽا الاضطلبع بأنشطة الإدارة ىي 
  تقسيم العمل يؤدي ىذا ابؼبدأ الذي يؤدي إلذ برقيق الكفاية ويطبق على الوظائف الإدارية والفنية . 
  السلطة وابؼسؤولية حيث السلطة ىي ابغق في إصدار الأوامر وتلقي الطاعة من الآخرين أما ابؼسؤولية فهي

 .مقدار ابؼساءلة عن التمتع بحق إصدار الأوامر 
  النظاـ الذي يعتٍ التزاـ بالأنظمة البشرية التنظيمية ،وعدـ الإخلبؿ بالأوامر وىذا يستلزـ وجود رؤساء قادرين

 . لغرض النظاـ 
  وحدة الأمر التي يعتٍ أف يتلقى الفرد أوامر من رئيس واحد تفاديا للبزدواجية في إصدار الأوامر. 
  (08، صفحة 2003ولد بختي، ) .وحدة التوجيو أي أف النشاطات ذات ابؽدؼ الواحد بهب أف نظم 
  خضوع ابؼصلحة الشخصية إلذ ابؼصلحة العامة، عندما تتعرض الأىداؼ الشخصية للؤفراد مع الأىداؼ

 . التنظيمية فإف الأىداؼ العامة بؼنظمة ينبغي أف تأتي في ترتيب مقدـ
  مبدأ ابؼكافأة والتعويض الذي بهب أف يكوف عن طريق ابؼكافئة والأجور العادلة بحيث برقق الرضى الوظيفي

 . لو
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  ابؼركزية وتعتٍ تركيز السلطة بيد الرؤساء بينما اللبمركزية ىي تشتيت السلطة ويتوقف مدى إتباع ابؼركزية
طبيعة عمل ابؼنظمة وحجمها وبهب أف يكوف ابؽدؼ ىو الاستغلبؿ الأمثل : واللبمركزية على ابؼوقف مثل 

 .لطاقات العاملتُ 
  تدرج السلطة من الأعلى إلذ أسفل ابؽرـ التنظيمي بحيث يكوف حجم السلطة أقل كلما تدرجنا إلذ أسفل

 . ابؽيكل التنظيمي 
  التًتيب وىو وضع كل شيء بدكانو الصحيح وابؼناسب سواء كاف ماديا أو بشريا،وىذا يوفر الاستخداـ الامثل

 .للموارد ابؼتوفرة
  ابؼساواة في ابؼعاملة حيث توفر معاملة عادلة بعميع العاملتُ في ابؼنظمة لضماف الضماف التنظيمي بؽم . 
 الاستقرار الوظيفي وذلك بالمحافظة على الأفراد الأكفاء بابؼنظمة وابغد من دوراف العمل وتسرب العمالة . 
 ابؼبادرة فينبغي تشجيع العاملتُ على الابتكار والتفكتَ واستنباط طرؽ لتطوير العمل. 
  روح الفريق أو التعاوف لأبنية العمل ابعماعي وأبنية الاتصالات الفعالة في سبيل ابقاز الأعماؿ والوصوؿ إلذ

 (09، صفحة 2003ولد بختي، ). الأىداؼ 
 ( .1920- 1864 ) (ماكس فيبر  )النظرية البيروقراطية  .ج 

عالج العالد الاجتماعي الأبؼالش ماكس فيبر النظرية البتَوقراطية كنظاـ عقلبلش يناسب مع المجتمع الصناعي في العالد 
الغربي ،وقد أثبت فيبر بعض ابػصائص الأساسية للنظاـ البتَوقراطي في ابؼنظمات ابؼدنية والعسكرية والدينية 

:  والصناعية التي بوتويها المجتمع الغربي والتي مهامها بأعلى كفاءة ،ويتألف نظاـ البتَوقراطية من 
 التخصص وتقسيم العمل أساس الأداء الناجح للؤعماؿ والوظائف . 
  العلبقة بتُ العماؿ تأخذ الطابع الربظي ولا دور للعلبقات الشخصية. 
  الالتحاؽ بالوظيفة على أساس ابؼعرفة العلمية الإدارية. 
  بؾموعة الضوابط المحددة للواجبات وابؼسؤوليات لكل وظيفة في ابؽرـ التنظيمي وحسب فيبر تسمح ىذه

 .النظرية بالوصوؿ إلذ أعلى مستوى من الفعالية التنظيمية من الرؤساء الذين يتمتعوف بالسيطرة القانونية 

  ولد يكن ىدؼ فيبر صياغة مؤسسة مثالية بل وضع طرؽ بيكن الوصوؿ بها للبتَوقراطية أف يتمكن ابؼدير من
ابؽيمنة على ابؼرؤوستُ،فحق ابؼدير في إصدار الأوامر ينطلق من السلطة القانونية ،والبطء في مسار العمل 
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الداري وتعقيداتو غتَ ابؼبررة وعدـ الكفاءة فإف ىذه الصفات لد تكن مقصودة من قبل فيبر عندما أطلق 
 (26، صفحة 2015بن جيمة، ). التسمية الأولذ كاف يراىا على أنها برقق أعل  مستويات الكفاءة 

ولأف فيبر كاف عالد اجتماعي كاف معنيا بالتصرؼ على آلية تقدلص المجتمعات حيث كاف يبحث عن جواب لتفستَ 
 عن الدوؿ الأوروبية ومن خلبؿ دراستو توصل إلذ تصور نظرية عامة 20سبب بزلف بلده الأبؼالش في بداية القرف 

حوؿ تطور المجتمعات حيث قسم مراحل تطور المجتمعات حسب مؤىلبت ابغصوؿ على الوظائف القيادية فيها 
:  إلذ ثلبث مراحل

  تنقسم المجتمعات التي بسر في مرحلة السلطة التقليدية بأف شرعية القادة : مرحلة السلطة التقليدية
الوراثة وابعاه والنسب أما أداء الغدارة في ىذه ابؼرحلة فيكوف بدائيا :السياسيتُ تنبع من أصوؿ تقليدية مثل

 وغتَ كافي 
  تتميز المجتمعات في ىذه ابؼرحلة بأف السلطة يكوف فيها أشخاص يتمتعوف : مرحلة السلطة الكاريزماتية

بصفات قيادية خاصة بذعلهم قادرين على حجد ابعهود وابؼوارد بفا يؤدي إلذ وجود إدارة جيدة نوعا ما 
ولكن ابؼشكلة الرئيسية للدوؿ والمجتمعات في ىذه ابؼرحلة ىي عدـ وجود مؤسسة بفا يؤدي إلذ اختفاء 

، صفحة 2002حستُ ابراىيم، ) .القادة حتى يعود مستوى الإدارة إلذ مستوى متدلش الدقة والكفاءة 
130) 

  يشغل الوظائف الإدارية في ىذه ابؼرحلة أشخاص تتوفر فيهم ابؼؤىلبت والشروط : مرحلة السلطة القانونية
المحددة في القوانتُ وبستاز الإدارة في ىذه ابؼرحلة التي بظاىا بدرحلة البتَوقراطية بالكفاءة والابقاز والدقة في 

العمل فكلما كاف التنظيم بتَوقراطيا كاف الإنتاج عاليا وقد فيبر في دراستو معنيا بالإدارة ابغكومية على 
مستوى الدوؿ وليس على مستوى ابؼصنع أو الورشة بخلبؼ تايلور وقد اعتبر فيبر النمط البتَوقراطي بمط 

 .مثاليا افتًاضيا وليس صورة الإدارة في بلد معتُ 

إف ابؼبادئ التي وضعها فيبر ليس فيها عيب إلا عند تطبيقها ، بقد أف العاملتُ بىافوف من التصرؼ لأف ابؼشكلة 
بؿل التصرؼ كما بقد البعض غتَ قادر على ابؼبادرة والإبداع لأف ذلك يتعارض مع قواعد ابؼنظمة وبؽذا تبدأ 

 (28، صفحة 2015بن جيمة، ) .عيوب النظاـ 
:  عيوب النظاـ البتَوقراطي في الظهور ومن أبنها *

  تضخم الأعباء الروتينية. 
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  عدـ اعتناء الأفراد بدصالح ابؼنظمة وإبما ينصب اىتمامهم على استفاء الإجراءات. 
  تؤدي الإجراءات والقواعد إلذ تشابو في شكل السلوؾ وتوحده ثم برجره بفا يزيد الأداء والصعوبة. 
 الاعتماد الصارـ على القواعد والإجراءات يقضي على روح ابؼبادرة والإبداع والنمو الشخصي. 

وأختَا رغم ىذه العيوب فإف النظاـ البتَوقراطي الذي وضعو فيبر قد بردى الزمن وأثبت أنو قابل للتطبيق 
 (30، صفحة 2002بصاؿ الدين، ) .على مستوى العالد كلو 

:  التحفيز عند رواد مدرسة العلاقات الإنسانية  – 1-2-2
 : نظرية العلاقات الإنسانية  (1

، ظهرت كرد فعل للنظرية الكلبسيكية واىتمت بالعنصر البشري وعلبقات الأفراد مع إلتوف مايو صاحبها 
رؤسائهم وبصاعة العمل داخل ابؼؤسسة،وتضيف ىذه النظرية بأف للعامل حاجات جسمية ونفسية واجتماعية 

زيادة عن ابغاجات ابؼادية وعليو تؤكد أف العامل يسعى إلذ إشباع حاجات أخرى بـتلفة عن ابغاجات التي 
تستهدؼ الأجر وىذا من خلبؿ التجربة ابؼدروسة باكتشاؼ أثر ظروؼ العمل ابؼادية كالإضاءة والتهوية ،وفتًات 

فهناؾ بؾموعة افتًاضات أساسية متعلقة " شركة جنراؿ إلكتًيك "الراحة والرطوبة والنظافة والضوضاء في مصنع 
:  بالعنصر البشري وكيفية برفيزه وبيكن حصره فيما يلي 

 .إف الأجر وملحقاتو لا تتمثل وحدىا في ابغافز الذي يشجع على زيادة الإنتاجية -

، 2002حسن، ) .توجد عوامل معنوية مثل رغبة العامل في الاستقرار والأمن الوظيفي وإحساسو بأبنيتو  -
 (130صفحة 

وعليو فهذه النظرية اعتبرت الإنساف كائنا اجتماعيا وتلعب العلبقات مع الآخرين دورا ىاما في سلوكو  -
وابذاىاتو ،،ونلبحظ أيضا الأبنية ابغيوية للجانب الإنسالش التي أظهرتها ىذه النظرية،فللفرد آماؿ 

 .وطموحات وأىداؼ 
  (نظرية سلم الحاجات  )نظرية الحاجات الإنسانية  (2

:  ىذه النظرية تعتبر من النظريات ابؼهمة في التحفيز وأىم ما جاءت بو مايلي
تعرؼ ىذه النظرية بنظرية باسم ماسلو للحاجات والتي طورىا في الأربعينات من القرف ابؼاضي،معتبر أف 
الإنساف في كل سلوكاتو إبما يسعى إلذ إشباع حاجات تنحصر في بطس بؾموعات ،وتضل ابغاجة غتَ 
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ابؼشبعة ىي ابؼتحكمة في السلوؾ في حتُ لا تؤثر ابغاجات ابؼشبعة في السلوؾ،بالتالر ينتهي دورىا في 
التحفيز،كما أف حاجات الفرد تكوف مرتبة ترتيبا تصاعديا عل شكل سلم أو ىرـ ،برتل ابغاجات 

زمري، ) الفيزيولوجية قاعدتو،وتليها إلذ الأعلى باقي ابغاجات الأخرى،كما يوضحها الشكل ابؼوالر
 (23، صفحة 2018

 .سلم الحاجات الإنسانية لداسلو : 01الشكل رقم 

 (118:،ص2012مدحت ،):  الدصدر 
:  وبيكن شرح ىذه ابغاجات كمايلي

وىي تلك ابؼرتبطة بضرورات البقاء على قيد ابغياة : ( الأساسية أو الجسمية )الحاجات الفيزيولوجية  -
ولعل الوسيلة الرئيسية التي برافظ بها ابؼنظمة على إشباع ابغاجات ....كابؼأوى والأكل وابؼلبس وابؽواء

 . الأساسية بؼواردىا البشرية ىي النقود سواء في شكل رواتب أو مكافآت

 .  كالرغبة في ابغماية من الأخطار وإبهاد مناخ آمن اقتصادي ملبئم :حاجات الأمن والأماف -

وتأتي بعد إشباع ابغاجات السابقة ، حيث تظهر ابغاجة إلذ الانتماء ودعم الآخرين : الحاجات الاجتماعية -
 . وابغاجة إلذ بصاعات العمل غتَ الربظية الإبهابية

كالثقة والاعتناء بالنفس ،وشعور الفرد بأنو مفيد وكذلك حاجة الفرد باعتًاؼ  : حاجات تقدير الذات -
 . الآخرين بو 

حاجات  - 5
تحقيق الذات 

حاجات تقدير الذات -4

الحاجات الاجتماعية  -3

حاجات الامن والأمان -2

الحاجات الفيزيولوجية الأساسية -1
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وىي رغبة الفرد ابؼتنامية في التميز ورغبتو في أف يصبح أكثر قدرة على  : حاجات أو تحقيق أو اثبات الذات -
 .فعل أي شيء يستطيعو 

ترتبط ىذه النظرية بالرضا الوظيفي باعتبار أف الرضا عن الأجر يرتبط بصورة غتَ مباشرة بابغاجة إلذ 
 (20، صفحة 2014خليفي، ). الأمن و الإستقرار 

  ( x-y )نظرية ماؾ غريغور (3

:  لاحظ من خلبؿ اتصالاتو بالعديد من ابؼديرين أف ىناؾ فئتتُ منهم 
 :  xالفئة الأولذ ابؼديرين بتطبيق نظرية  (4

تعتبر ىذه الفئة كل من ابؼديرين إلذ الفرد العادي على أنو بطبيعتو كسوؿ لا يود العمل ولا يعمل إلا قليلب،غتَ 
طموح ويكره ابؼسؤولية ، أي أنو يفضل أف يقاد بدلا من أف يقود أضق إلذ ذلك أنو إنساف منغلق داخليا أي أنو 

.  لا تهمو أىداؼ ابؼنظمة وكل ما يهمو ىو ذاتو فقط كذلك فهو شخص غتَ قابل للتغيتَ بطبيعتو 
  : yالفئة الثانية من ابؼديرين بتطبيق نظرية  (5

إف الفرد وفقا بؽذه النظرية وبطبيعتو إنساف فعاؿ قادر على العمل وراغب فيو قادر على برمل ابؼسؤولية والاستعداد 
لتنمية أىداؼ ابؼنظمة ،متحمس للقيادة ،وعلى الإدارة خلق الظروؼ ابؼلبئمة لزيادة قدرتو ولتحقيق أىدافو لذلك 

فهم بؿرروف من الرقابة ابؼباشرة ولو ابغرية لتوجيو أنشطتهم ولتحمل مسؤولياتهم والإشباع حاجاتهم في الإبقاز و 
، 2011بريكي، ). احتًاـ الذات وعل الإدارة تفويض سلطاتهم للؤفراد ومشاركتهم في ابزاذ القرارات الإدارية 

 (12صفحة 
:  التحفيز في التسيير الدعاصر - 2-1-3

:  نظرية العاملين لفريديريك ىارزيورغ  .أ 

لقد تشكلت ىذه النظرية من خلبؿ بحث ميدالش أجراه بؼعرفة الدوافع وإشباع ابغاجات لدى مائتي مهندس 
 وقد توصل ىارزيورغ إلذ حقيقة أف عدـ رضا الفرد في غالب 1959وبؿاسب،وضمنو في كتاب نشره سنة 

الأحياف غنما ىو ناتج عن عدـ توفر بيئة العمل ابؼناسبة ،كما أف شعور الفرد بالرضا عن عملو ،إبما يعود أساسا 
صيباف، ) :إلذ العمل في حد ذاتو ،وعليو فقد فرؽ ىارزيورغ بتُ نوعتُ من العوامل ابؼؤثرة على سلوؾ الفرد بنا 

 (38، صفحة 2019
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 : العوامل الوقائية (1

وىي تلك العوامل التي يؤدي عدـ وجودىا إلذ خلق إحساس بعدـ الرضا،ووجودىا لا يؤدي إلذ برفيز 
الأفراد،وبالتالر فهي ليست عوامل دافعة إذ أنها تقتصر على توفتَ عامل الوقاية للعماؿ ،وتشجيعهم عل العمل 

سياسة الإدارة ، طريقة الإشراؼ ، النقود مثل الأجر وابؼكافآت : " أكثر،وىذه العوامل برددىا المجالات التالية 
. ،الأمن والأماف ،ابغالة الاجتماعية أي مكانة الفرد في السلم الوظيفي وظروؼ العمل 

  : العوامل الدافعة (2

تكوف ىذه العوامل من داخل العمل نفسو ،وتعمل في حالة وجودىا على برفيز الأفراد ما يؤدي إلذ مستوى عالر 
من الرضا ،ومن ىذه العوامل ، الاعتًاؼ من الإدارة والزملبء بإبقازات وأعماؿ الفرد ،الشعور بالإبقاز والإحساس 

 (224، صفحة 2001سعاد النائف، ). بأبنيتو ،فرص النمو والتقدـ وابؼسؤولية ابؼتزايدة،النمو الشخصي
نلبحظ اف العوامل ابغافزة في نظرية ىارزيورغ مركزة حوؿ العمل يقضي أنها تتعلق بداىية العمل وإبقاز 

.  الفرد لذلك العمل وبرمل مسؤولياتو 
  ( Robinson Russel )نظرية رأس الداؿ البشري ؿ  .ب 

سيطرت خلبؿ فتًة الستينات نظرية رأس ابؼاؿ البشري على اقتصاديات التدريب فقد وجدت عدة بؿاولات في 
ىذه الفتًة ىدفت إلذ جذب الانتباه لأبنية العنصر البشري ، وإدخاؿ مهارات الفرد كأحد مكوناتو والتًكيز على 
الاستثمار البشري لتحستُ مهارات وإنتاجية الفرد فهذه النظرية ترى أف التدريب يعد استثمار ىاـ ويظهر ذلك 

من خلبؿ أبنية الاستثمار الصحيح في ابؼوارد البشرية نتيجة التطورات الاقتصادية والتكنولوجية والتوسع في 
استخداـ تنظيم العمل وتغيتَ مفاىيم وأساليب الإدارة وإدخاؿ ابغسابات الإلكتًونية في طرؽ وأساليب الإنتاج 

،وبالتالر التدريب يعتبر بدثابة استثمار حقيقي للمؤسسة ويعود عليها بالفائدة ،وإنو حتمية تنظر لإشباع نشاطات 
ابؼؤسسة وزيادة حدة ابؼنافسة ىذا ما يؤدي إلذ وجوب بزطيط ابؼوارد البشرية وربطها باحتياجات ابؼؤسسة وحسن 

توزيعها والتقليل من مدة الإبقاز، وابلفاض نسبة التغيب ودوراف العمل ،وىذا كلو يؤدي إلذ برقيق فعالية 
. ابؼنظمات وبرقيق الأىداؼ 

لقد أدركت ىذه النظرية أبنية الدور الذي تلعبو ابؼؤسسات في تنمية الرأس ابؼاؿ البشري سواء كاف ذلك من خلبؿ 
الإنفاؽ ابؼباشر عليو أو عن طريق خلق ابغوافز لتحفيز العماؿ ففي ابؼاضي كانت ىذه النفقات تعتبر بدثابة 
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تكاليف بدلا من اعتبارىا استثمارات ىامة،ىذا ما أدى إلذ ظهور مفهوـ رأس ابؼاؿ البشري  والذي يركز على 
 (67، صفحة 2010بن دريد، ) :الأبعاد التالية 

الاىتماـ بعنصر العمل كعنصر من عناصر الإنتاج،وبكيفية إعداد وتدريب الأفراد لأداء وظائف بردد بؽم من  -
 .طرؼ ابؼؤسسة 

الإنفاؽ على عملية إعداد الأفراد لأداء الوظائف من خلبؿ المجالات التي ساىم في بناء الإنساف بدنيا وعقليا  -
ومهاريا ويشمل ذلك الإنفاؽ على الصحة والتدريب والتعليم ،ومن ثم تقييم رأس ابؼاؿ البشري بدلالة الدخل 

 .الإضافي الذي يولده ىذا الاستثمار 

 . تطوير ابؼهارات والقدرات وتوسيع نطاؽ خيارات الفرد في العمل -

لقد قدـ روبنسوف من خلبؿ نظريتو نظرة جديدة للتدريب باعتباره استثمارا بدلا من كونو تكلفة على 
ابؼؤسسة فالتطور التكنولوجي ابغاصل وإشباع نشاط ابؼؤسسة وتطوره يتحتم ليها الاىتماـ بتدريب أفرادىا 
حتى تستطيع مواكبة ىذه التطورات والتغتَات ابغادثة على مستوى ابؼؤسسة والسوؽ الداخلية وابػارجية 

 (68، صفحة 2010بن دريد، ) .فالتدريب في ىذه ابغالة يدعم برقيق النوعية في ابػدمات والإنتاج 
 : Kohls Robertنظرية التعلم في التدريب ؿ  .ج 

تعتبر نظرية التعلم بدثابة القلب لنظرية التدريب ،فبرامج التدريب ما ىي إلا تطبيق لنظرية التعلم والتي 
تنطوي على جهود واضعي ومصممي البرامج التدريبية ،الذين يعتقدوف بأف ىذه البرامج ستكوف فعالة في 

تعليم الأفراد ، فإف لد يتم تعليم الفرد ابؼوضوع برت التدريب فذلك يرجع إلذ إغفاؿ بعض مبادئ نظرية 
عبد الغفار و )التعلم ،لذلك يعطي مسؤوؿ برامج تدريب أبنية كبتَة للمبادئ الأساسية لعملية التعلم 

:   ،ومن أىم مبادئ التعلم في التدريب مايلي(120، صفحة 1991فريد، 

 .ابغافز  -

 .قياس مدى التقدـ في التدريب  -

 .إتاحة الفرصة للتطبيق العملي  -

 . تعلم الكل دفعة واحدة مقابل تعلم الكل على أجزاء -

 .السرعة والدقة في عملية التعلم  -
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 .ضرورة التًكيز  -

 .الاستيعاب والتذكتَ  -

 .أبنية القائمتُ بالتدريب  -

من جهة أخرى ركزت ىذه النظرية على إظهار الظروؼ الابهابية والسلبية التي تؤثر على تطبيق التعلم في 
 .التدريب

:  فالظروؼ الابهابية التي بزلق مناخا للتعليم تتمثل في 

 .ربط ابؼعلومات ابعديدة بالقدبية خلبؿ بذربة ابؼتدرب  -

 .تقدلص ابؼؤشرات الكافية بذعل ابؼتدرب يعرؼ على الدواـ مدى تقدمو،وأين بيكن أف يذىب  -

الاعتًاؼ بإجابات ابؼتدرب سواء كانت صحيحة أو خاطئة باعتبارىا بؿاولات للتعلم ، وإتباعها بالقبوؿ بدلا  -
 . من الرفض

:  أما الظروؼ السلبية التي تؤثر في التدريب فتتمثل في 

 .الظروؼ التي تسبب للمدرين التوتر وابػوؼ  -

 . الظروؼ التي تسبب الإحباط وتعيق رغبة ابؼتدرب في التعلم  -

سعاد ). الظروؼ التي تسبب التقليل من احتًاـ الذات لدى ابؼتدرب،وبذعلو بوس بالإىانة وعدـ الارتياح  -
 (225، صفحة 2001النائف، 

إف تركيز ىذه النظرية في مستواىا على الظروؼ التي بهب اف يتم فيها التدريب يرجع بؼالو من مكانو غاية 
في تعليم الأفراد وآثاره على مردودية العمل،فالتدريب حتى يكوف ناجحا بهب الاىتماـ بابؼتدربتُ وشروط 

تدريبهم والوسائل اللبزمة،من مؤطرين وبؿتوى التدريب  وأىدافو، وعملية التحفيز التي تدفع ابؼتدربتُ 
للبىتماـ بالعمل وتنفيذه بسرعة ودقة متى تتاح بؽم الفرصة لاكتساب ابؼهارة والكفاءة وتنفيذ مهامو بأكثر 

 :  العناصر الأساسية لإبقاح التحفيز بابؼنظمة (70، صفحة 2010بن دريد، ).  فعالية 
بزتلف ابغوافز بتُ بصاعات العمل باختلبؼ الظروؼ الاجتماعية والاقتصادية والسياسية فكل شخص 
برفزه عوامل بـتلفة وأشياء بـتلفة فالشيء الذي بوفز العماؿ ويدفعهم للعمل في مؤسسة ما ليس نفسو 

.  ما بوفز عماؿ مؤسسة أو ما حفزىم اليوـ قد لا بوفزىم في فتًة أخرى 
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. شروط نجاح نظاـ الحوافز والعوامل الدؤثرة فيو - 1-3-1
 :  شروط نجاح نظاـ الحوافز: أولا 

:  حتى يكوف نظاـ ابغوافز فعاؿ بهب أف تتوؼ فيو بؾموعة من الشروط ىي
 وتعتٍ أف يكوف النظاـ بـتصرا واضحا مفهوما وذلك في صياغتو وحساباتو  : البساطة . 
 ويقصد بو اف تكوف أنواع السلوؾ التي سيتم برفيزىا بؿددة ومفسرة فلب إف نقوؿ مثلب  : التحديد :

 .العي الإنتاج أكثر أو العمل على تقليل التكاليف 
 بهب أف يكوف احتماؿ التوصل إلذ برقيق التصرفات و السلوكات التي سيتم برفيزىا  : يمكن تحقيقو. 
 بهب أف يكوف الأداء أي السلوكات والتصرفات مادية قابلة للتقييم والقياس : يمكن قياسو. 
 بهب أف يتم وضع معايتَ بؿددة لتقييم أداء وسلوؾ وأف يتم ذلك من خلبؿ دراسات : معايير الأداء

 .بذعل ىذه ابؼعايتَ بيكن برقيقها وقابلة للقياس 
 لا بهب أف بوصل بصيع العاملوف على القدر نفسو من ابغوافز  : التفاوت. 
 بهب أف تتناسب حوافز الفرد إلذ أدائو مع حوافز الآخرين إلذ أدائهم ،وعدـ برقيق العدالة  : العدالة

 (15-14، الصفحات 2013أبضد و كنزة، ) .قد يؤدي إلذ الشعور بالاستياء
 بهب أف يكوف ىناؾ أجر كافي يكفي احتياجات العاملتُ  : الكفاية. 
 تعتٍ سيطرة كاملة من الأفراد على الأعماؿ التي يقوموف بها والظروؼ المحيطة بهم حتى بيكن  : السيطرة

 . تقييم ما يقوموف بو من أعماؿ 
 وىي أف يشتمل نظاـ ابغوافز كل أنواع الإبهاد في الأداء من حيث زيادة  : التغطية الكاملة للأداء

 .الكمية ،جودة النتائج ،بزفيض التكاليف ، تقليل ابغوادث
 إف ابؼشاركة العماؿ في وضع نظاـ ابغوافز بيكن أف يزيد إقناعهم بو وبرسينهم لو، والمحافظة  : الدشاركة

 .عليو 
 بهب أف تكوف ابغوافز بـتلفة في نوعها حتى تكوف مثتَة ومرضية لكافة الاحتياجات  : التوزيع. 
 بهب أف يكوف النظاـ يشكل منفعة للمنظمة في زيادة اراداتها أو نتائجها  : الجدوى . 
 و ىو أف يشمل النظاـ كل الوظائف بابؼنظمة  : شموؿ كل العاملين. 
 إف يتماشى نظاـ ابغوافز مع التغيتَات التي بردث داخل ابؼؤسسة أو بؿيطها ابػارجي  : الدرونة . 
 بهب أف يكوف نظاـ ابغوافز معلنا لكي يزيد من ثقة العاملتُ  :العلانية . 
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 مساندة الإدارة العليا عند بداية النظاـ لإعطاء الدفعة القوية  : الإسناد . 
 بهب تدريس ابؼشرفتُ وىم ابؼديرين ورؤساء الأقساـ وابؼلبحظتُ وابؼشرفتُ على إجراءات  : التدريب

 .النظاـ 
 بهب أف يكوف نظاـ ابغوافز ذو بداية قوية بدساندة الإدارة العليا واستخداـ إعلبنات وشعارات  : القوة

 (19، صفحة 2010غازي و عودة، ). قوية 

ويقصد بها ذلك ابؼبلغ الإبصالر ابؼتاح بؼدير نظاـ ابغوافز لكي يتفق على ىذا  : تحديد ميزانية الحوافز
:  النظاـ ،وبهب أف يغطي ابؼبلغ ابؼوجود في ميزانية ابغوافز البنود التالية 

ابؼكافآت : وىو بيثل الغالبية العظمى بؼيزانية ابغوافز وتتضمن بنود جزئية مثل  : قيمة الحوافز و الجوائز -
 . والعلبوات والرحلبت وابؽدايا وغتَىا 

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

النشرات والكتيبات التصريفية وابؼلحقات الدعائية وابؼراسلبت : وىي تغطي بنود مثل  : تكاليف الترويج -
 (21، صفحة 2010غازي و عودة، ). وخطابات الشكر وابغافلبت ابؼتضمنة بنودا خاصة أخرى 

 .  العوامل الدؤثرة على أنظمة التحفيز: ثانيا 
أف نظاـ ابغوافز يتأثر بالعوامل الداخلية وابػارجية بهب مراعاتها قبل و أثناء التخطيط " ماىر " يرى 

:  للنظاـ ومن ىذه العوامل مايلي 
ىو ما بىرج عن نطاؽ سيطرة ابؼنظم أو ىي ابغدود ابعغرافية للمنظمة أو ىي عوامل : العوامل ابػارجية  .أ 

 .بؾتمعية 

وىي تشمل تأثتَ ابؼنافسة وابؼنافستُ والعرض والطلب والابرادات ونقابات العاملتُ وأختَا ثقافة المجتمع 
. وتأثتَىا على ابغوافز 

و يقصد بها العوامل والقوى ابؼوجودة داخل ابؼنظمة والتي للمنظمة دورا أساسي في : العوامل الداخلية  .ب 
تشكيلها، ومن أىم العوامل الداخلية أىداؼ ابؼنظمة وما تود برقيقو من أنشطتها ،وكيف يؤثر ذلك بشكل 

 . أنظمة ابغوافز 
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أف نظاـ وضع ابغوافز في أي منظمة من ابؼنظمات حكومية كانت أو مؤسسة خاصة " جودة " كما يرى 
:  تتأثر بعدة عوامل بهب مراعاتها قبل وأثناء التخطيط لأنظمة ابغوافز وىي 

على مستوى الدولة تتأثر أنظمة ابغوافز بعاملتُ أوبؽما سياسة الدولة الاقتصادية والاجتماعية التي بسثلها  -
التي تطبقها إدارات ابؼنشآت أو ابؼنظمات ابؼختلفة،ثانيهم القيم الاجتماعية والنظاـ السائد والذي .القوانتُ 

 . يتأثر بو أفراد المجتمع وبودد رغباتهم وحاجاتهم وأولوياتهم 

نوع ابعهاز الإداري وإمكانيتو وتنظيمو ، ثانيهما : على مستوى ابؼنظمة يتأثر نظاـ ابغوافز بثلبثة عوامل أوبؽما  -
 (16، صفحة 2013أبضد و كنزة، ) .نوع العاملتُ بابؼنظمة : 

:  مبادئ وخصائص نظاـ الحوافز - 1-3-2
ىي مؤثرات خارجية بذذب الفرد لانتهاج سلوؾ أو تصرؼ ما تتمثل  الأداة ابغقيقة لإشباع رغباتو او خلق 

.  احتياجات جديدة لد يكن الفرد يشعر بها 
. مبادئ نظاـ التحفيز : أولا 

:  يبتٌ نظاـ ابغوافز على عدد من القواعد تتمثل فيما يلي 

وصف ابؽدؼ والغاية من نظاـ ابغوافز على ابؼدى القصتَ وكذلك على ابؼدى البعيد بحيث تسعى بصيع  -
 .إلذ برقيقو  (الفرد ،ابعماعة ، ابؼنظمة  )الأطراؼ 

ابؼساواة والعدؿ فلكل فرد ابغق في أف يتقاضى نصيب متساوي من ابغوافز ماداـ قد التزـ بالأساس وابؼعايتَ  -
 . المحددة ، وبيثل اتفاؽ ابؼسابنتُ على تقسيم الأرباح بالتساوي بينهم حسب عدد الأسهم صورة بؽذه القاعدة

زيادة كمية الإنتاج وجودتو أو بزفيض : يتميز الأداء حيث يعد من أىم القواعد ابغاكمة بؼنح ابغوافز مثل  -
 .تكلفة الإنتاج و وقت الإنتاج 

القوة والمجهود حيث يتم توزيع ابغوافز وفق قدرة كل شخص أو بصاعة، مع مراعاة أف ابغوافز تنمح في الغالب  -
 .على التتابع إلا أف ابغاؿ في بعض الأحياف يفرض الأخذ بالوسائل والأسباب والمجهود ابؼبذوؿ 

ابؼهارة والابتكار حيث تهتم بغض ابؼنظمات بتخصيص حوافز للعاملتُ والذين بوصلوف على شهادات أعلى  -
 . و براءات اختًاع أو دورات تدريبية أو الذين يقدموف حلوؿ وابتكار بؼشكلبت العمل و الإدارة 

ابغاجة والرغبة يتم توزيع ابغوافز على العاملتُ وفق حاجاتهم ورغباتهم ففي بداية حياتهم الوظيفية تزداد أبنية  -
 (132، صفحة 2007عبد ابغميد، ). ابغوافز ابؼادية بالنسبة بؽم 
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  : خصائص نظاـ الحوافز الفعاؿ: ثانيػػػا 

:  لنظاـ ابغوافز الفعاؿ عدة خصائص منها 

 .زيادة الإنتاجية  -

 .تدعيم قدرات العاملتُ وترغيبهم في الوصوؿ إلذ النتائج وبرقيقها  -

 .ربط مصالح الفرد وأىدافو بابؼنظمة وأىدافها  -

 :  و من خصائص نظاـ الحوافز الفعاؿ كذلك مايلي

 .ىي التي تطبق نظاما عاملب وموضوعيا للتحفيز : الإدارة ابعيدة  -

 . الإدارة ابعيدة ىي التي تطبق نظاـ واضح ومفهومها للحوافز ويسهل حسابو من قبل العاملتُ  -

 .الإدارة ابعيدة ىي تلك التي بردد بوضوح السلوؾ اللبزـ للحصوؿ على ابغوافز  -

الفورية ، الغدارة ابعيدة ىي التي تقدـ ابغوافز ابؼناسبة في حينها ، بدعتٌ اف يكوف ابغافز سواء إبهابيا أو  -
 . سلبيا معاصرا للواقعة التي تقضي بتطبيق ابغافز متى يشعر الفرد إنتاجو جهده او خطأه 

ضرورة وجود نظاـ ابغوافز الإبهابية لتشجيع العاملتُ بؼزيد من ابعهد والإخلبص والتميز في الأداء  -
 .والابتكار

ضرورة وجود نظاـ ابغوافز السلبية لتحقيق التوازف في عملية التحفيز ولضماف جدية العاملتُ ولمحافظة  -
 .الإدارة على ىيبتها وبالتالر تطبيق مبدأ الثواب والعقاب 

 .لا بد أف بوقق نظاـ ابغوافز عائدا أكبر أو مساويا بابؼقارنة بدا تكلفو ابؼنظمة نظتَ دفع ابغوافز  -

العلبنية بدعتٌ أف يعلم بصيع العاملتُ في ابؼنظمة بابغافز أو لمجموعة من العاملتُ سواء ابهابيا أو سلبيا متى  -
 (92، صفحة 2011فيصل، ). يكوف فيو التحفيز بؽم يبذؿ جهد أكبر أو الامتناع عن سلوؾ معتُ 

ومدى تأىيلهم ومهاراتهم وتركيبهم الاجتماعي والثقافي ، و ثالثهما حجم ابؼنظمة ونوع نشاطها وفعاليتها 
.  و مردوديتها بالنسبة للبقتصاد الوطتٍ 

ينبغي أف تعمل ابغوافز على ربط الفرد بابؼنظمة التي يعمل بها وتفاعلو معها عن طريق ربط ابغافز بالأداء  -
 . ابعيد 
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أخذ ثقافة ابؼنظمة في الاعتبار عند تصميم نظاـ ابغوافز لأخذ ذلك بهب على ابػبراء في ذلك الصدد أف  -
 .بودثوا نوعا من التوافق بتُ الثقافة ابؼنظمة وبتُ نظاـ التحفيز ابؼستخدـ 

. مراحل تصميم نظاـ الحوافز - 1-3-3
إنو من الضروري على من يقوـ بوضع نظاـ ابغوافز الأخذ بعتُ الاعتبار مراحل تصميم نظاـ ابغوافز وىي 

:  كالتالر 
 :تحديد الذدؼ  .أ 

 تسعى ابؼنظمات إلذ أىداؼ عامة واستًابذيات بؿددة وعلى من يقوـ بنظاـ ابغوافز اف يدرس ىذا جيدا 
وبواوؿ بعد ذلك تربصتو في شكل ىدؼ لنظاـ ابغوافز وقد يكوف نظاـ ابغوافز ىو تعظيم الأرباح أو رفع 
ابؼبيعات الإيرادات،وقد يكوف بزفيض التكاليف أو تشجيع الأفكار ابعديدة أو برستُ العمل ابعماعي 

 . الأىداؼأو سلوؾ معتُ أو غتَىا من 
 .ب 
 .ج 

 :دراسة الأداء 
وتسعى ىذه ابػطوة إلذ برديد وتوصيف الأداء ابؼطلوب كما تسعى إلذ برديد طريقة لقياس الأداء الفعلي ،إف 

 (300، صفحة 2005خالد، ): برديد وتوصيف الأداء ابؼطلوب يستدعي مايلي 

 .وجود عدد سليم من العاملتُ  -

 .وجود وظائف ذات تصميم سليم  -

 .وجود سيطرة كاملة للفرد على العمل  -

 . وجود ظروؼ عمل ملبئمة  -
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خلاصة الفصل  
ما بيكن استنتاجو من ىذا الفصل بأف ابغوافز ىي مؤثرات خارجية ذو القوة الدافعية والمحركة للفرد 

وابؼوجهة للسلوؾ قصد تلبية ابغاجات والرغبات والوصوؿ إلذ مستويات الأداء العالية وابؼتميزة لتحقيق 
أىدافها الشخصية وأىداؼ ابؼؤسسة ككل ، وقد قامت بدراستو عدة نظريات و وصلوا إلذ ىدؼ بؿدد 

بأف ابغوافز بؽا الدور البالغ والأبنية الكبتَة في تقولص سلوؾ الأفراد في ابؼؤسسة لأنها الطريقة التي من خلببؽا 
تعبر ابؼؤسسة للموظف عن مدى تقديرىا لأدائو ابؼتميز عملو ابؼتقن وىي من إحدى الطرؽ التي تساعد 
ابؼؤسسة على برقيق أىدافها في الوسيلة الفعالة التي تستعملها ابؼؤسسة لدفع وحث عمابؽا على برستُ 

. أدائهم وزيادة إنتاجهم
ولكي يكوف نظاـ ابغوافز فعالا بهب إتباع ابػطوات ابؼتبعة قبل وأثناء وبعد وضع نظاـ ابغوافز والعوامل 

ابؼؤثرة فيو وقواعده وخصائصو وكذلك مراحلو ومن ثم تقييمو إذا كاف ناجحا فكلما زادت ابغوافز يتحسن 
. أداء الأفراد بفا يؤدي مباشرة إلذ برستُ أداء ابؼؤسسة وىذا ما سنتطرؽ إليو في الفصل الثالش

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

ماهٌةالأداءالوظٌفً:الفصلالثانً
 للمستخدمٌنفًالمؤسسةالعمومٌة
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:  بسهيد 

لقد كاف الأداء الوظيفي ومازاؿ بؿل جدؿ كبتَ في الأوساط الإدارية ، حيث يعبر الأداء بشكل مباشر عن 
بؾهودات العاملتُ في سبيل برقيق أىداؼ ابؼنظمات ويتوقف مستوى الأداء عن قدرات ، مهارات وخبرات 

العاملتُ التي تقع خلف بؾموعة من ابؼتطلبات التي تتضمن ابؼؤىلبت التعليمية ابؼيوؿ والاىتمامات وغتَىا من 
العوامل التي تندرج برت الوصف الوظيفي اللبزـ لتصميم الوظائف واشتًط توفر ابؼؤىلبت اللبزمة لشغلها ، 
فالأداء الراقي يرتكز على خلفية علمية وتأىيل علمي تطبيقي يوضح مهاـ العمل ، حيث تسهم القدرات 

وابؼهارات وابػبرات السابقة للعاملتُ في دعم الابتكار والإبداع بشرط توفتَ ابؼناخ التنظيمي ابؼلبئم الذي يشجع 
.  على ذلك واستغلبؿ قدراتهم في برقيق أىداؼ ابؼنظمة

لقد شهدت حقبة الثمانينات بحثا متواصلب عن ابغلوؿ للمشاكل ابؼتعلقة بالأداء الوظيفي ، مثل البحث عن 
قيادات جديدة ، إعادة تصميم ىياكلها التنظيمية ،اشتًاؾ العاملتُ في وضع السياسات بصورة أكبر ، خلق حوافز 

.  جديدة والعديد من الأساليب التي تؤدي إلذ زيادة برستُ معدلات الأداء 
. عموميات حوؿ الدؤسسة  -1
. ماىية الأداء الوظيفي للمستخدمين  -2
 .الرضا الوظيفي وأثره على الأداء الوظيفي  -3
  .  ماىية الأداء الوظيفي للمستخدمين في الدؤسسة العمومية -4

تعتبر ابؼؤسسات العمومية من ابؼوضوعات ابؽامة والدقيقة في القانوف الإداري ، فقد بدأت فكرة ابؼؤسسة العمومية 
تتطور منذ القرف التاسع عشر وحتى منتصف ذلك القرف كاف يشوب مفهوـ ابؼؤسسة العمومية بعض الغموض 

 ، لقد عرفت ابؼؤسسة العمومية مفهوما تقليديا كاف سائد إلذ زمن غتَ 1856والذي بدا بىتفي إبتداءا من سنة 
قصتَ ،لكن تزايد تدخل الدولة في بؾالات النشاط الاقتصادي ، وظهور مبادئ الاقتصاد ابؼوجو واتساع رقعة 

من قبل الدولة والتي أخذت شكل ابؼؤسسة ... القطاع العاـ نتيجة ظهور مشروعات عامة وليدة التأميم أو 
. العمومية جعل ذلك ابؼفهوـ لا يتلبءـ والدور الذي تقوـ بو الدولة ، فولد ذلك أزمة في مفهوـ ابؼؤسسة العمومية 

عموميات حوؿ الدؤسسة  - 2-1
  ابؼؤسسة العمومية ىي مرفق عاـ مشخص قانونيا ،وتتمتع بشخصية معنوية ىدفها برقيق العبء على ابعهة التي 

.  أنشأتها و لتحديد فكرة ابؼؤسسة العمومية لا بد من التطرؽ لتعريفها ثم بؿاولة برديد خصائصها 
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:  تعريف الدؤسسة العمومية - 2-1-1
يشوب فكرة ابؼؤسسة العمومية غموض شديد من حيث تعريفها وبرديدىا برديدا جامعا مانعا ، وذلك لغياب 
تعريف تشريعي أو قضائي بؽا  ، إضافة إلذ شدة اختلبؼ الفقهاء وعدـ اتفاقهم حوؿ معتٌ ابؼؤسسة العمومية 

نتيجة لسرعة وعمق التطور الذي أصاب ابؼفهوـ التقليدي للمؤسسة العمومية كمقابل لتطور وظائف الدولة ، من 
. دولة حارسة إلذ الدولة التدخلية ، وكذلك كثرة التسميات والتطبيقات للمؤسسة العمومية باختلبؼ النظم 

 (16، صفحة 2011غلببي، )
تعرؼ ابؼؤسسة العمومية بأنها منظمة إدارية عامة تتمتع بالشخصية القانونية ابؼعنوية العامة ، و الاستقلبؿ  -

ابؼالر و الإداري وترتبط بالسلطات الإدارية ابؼركزية ابؼتخصصة بعلبقة التبعية وابػضوع للرقابة الإدارية وىي 
 . تدار وتستَ بالأسلوب الإداري اللبمركزي ، لتحديد أىداؼ بؿددة في النظاـ القانولش 

والإشارة في البداية لد تكن موجودة إلا فئة واحدة من ابؼؤسسات تتمتع بقدر من الاستقلبلية نتيجة الاعتًاؼ  -
بؽا بالشخصية ابؼعنوية للئدارة عدد من ابؼرافق العمومية ىذه الفئة ىي ابؼؤسسة العمومية ، فأي شخص بىضع 

 (18، صفحة 2012بغداد، ).للقانوف العمومي يتكفل بتسيتَ مرفق عمومي 

 
: خصائص ومزايا الدؤسسة العمومية - 2-1-2

:تنفرد ابؼؤسسة العمومية بجملة من ابػصائص وابؼزايا ىي   
  : الخصائص- أ

تتميز ابؼؤسسات العمومية بجملة من الصفات وابػصائص الذاتية التي تساىم في برديد ماىيتها بصورة 
.  أكثر دقة و وضوحا ،و بسيزىا عن غتَىا من ابؽيئات وابؼنظمات التي تقتًف بها 

 (310، صفحة 2008عوابدي، ): ومن أىم خصائص ابؼؤسسات العمومية مايلي 
  (ابؼالية  )ابؼؤسسات العمومية بسثل وبذسد فكرة اللبمركزية الإدارية ابؼصلحية ابؼرفقية.  
  ابؼؤسسات العمومية مرفقا عاما أو منظمة عامة وفقا للمعايتَ الراجحة. 
  تتمتع ابؼؤسسة العمومية بالشخصية ابؼعنوية العامة . 
  تتمتع ابؼؤسسة العمومية بالاستقلبؿ ابؼالر والإداري في حدود القانوف  . 
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  تعتبر ابؼؤسسة العمومية الأداة والوسيلة التنظيمية الأكثر كفاءة و مرونة و رشادة لتدخل الدولة لتحقيق
أىداؼ التنمية الوطنية الاقتصادية والاجتماعية ،نظرا لتمتعها بالاستقلبؿ الإداري وابؼالر وحرية التصرؼ 

 . وبزصصها في أغراض و أىداؼ بؿددة 
  تدار وتستَ ابؼؤسسة العمومية بواسطة الأسلوب الإداري اللبمركزي وعن طريق بؾالس إدارات وعماؿ

 . وبعاف متخصصة دائمة ومؤقتة 
  بزضع ابؼؤسسة العمومية للسلطة والرقابة الإدارية الوصائية التي بسارس عليها السلطات الإدارية ابؼركزية في

 . حدود النظاـ القانولش الذي بوكم ابؼؤسسات العمومية 
  تتخصص ابؼؤسسة العمومية لتحقيق أىداؼ عامة بؿددة تتمثل عادة في إنتاج سلع إنتاجية ، استهلبكية

 .وفي تقدلص خدمات عامة ، إشباع ابغاجات العامة 
  (311، صفحة 2008عوابدي، ). ابؼؤسسة العمومية بفلوكة للدولة ، وتنشأ أصلب بواسطة الدولة 

  : الدزايا- أ

إف إدارة ابؼرفق العاـ بواسطة ابؼؤسسة العمومية معروفة منذ زمن بعيد سواء كاف ذلك في ابؼرافق العامة الوطنية 
أو ابؼرافق العامة المحلية ولا بيكن نكر فائدة ىذه الطريقة التي أعطت نتائج ملموسة بسبب بستعها بالاستقلبؿ 

.  النوعي 
وقد أنشأت ابؼؤسسات العمومية رغبة في منح بعض ابؼرافق في استغلببؽا استغلبلا ذاتيا في إدارة شؤونها 

واشتًاؾ ابؼوظفتُ القائمتُ بأعماؿ ابؼرفق في إدارتو فلب ينفرد الوزير أو السلطة ابؼركزية أو ابؼدير العاـ بالإدارة 
مداح، فئات ). وحده وىذا ىو السبب الذي دعا بابؼشروع إلذ الاعتًاؼ للجامعة ابعزائرية بالشخصية ابؼعنوية 

 (17، صفحة 2016ابؼؤسسة لعمومية في ابعزائر، 
و قد انتشر نطاؽ ابؼؤسسات العمومية باتساع ابؼرافق الصناعية والتجارية وبعبارة أىم ابؼرافق العامة ابؼالية و 

.  الاقتصادية 
وقد أدى تبرير إنشاء ىذه ابؼؤسسات بأف عملها يتوجب نوعا من الاستقلبؿ في الإدارة وابؼاؿ وتتمتع اليوـ 

:  بصيع ابؼؤسسات العمومية بشخصية معنوية ويتًتب على بستع ىذه ابؼؤسسات بالشخصية ابؼعنوية مايلي 
  يصبح بؽا ذمة مالية مستقلة قائمة بذاتها كما بيكنها قبوؿ ابؽبات والوصايا . 
  يكوف بؽا أىلية مدنية بحيث تتعاقد مع الغتَ وتقيم الدعاوي ويقاـ عليها الدعاوي أماـ القضاء أي يكوف

 . بؽا أىلية التقاضي 
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  تتحمل مسؤولية كاملة عن تصرفاتها بحيث تكوف مسؤوليتها منفصلة عن مسؤولية الدولة وتعوض عن
 . الأعماؿ الضارة التي تلحقها بالآخرين 

  ، قد يكوف موظفو ابؼؤسسات العمومية موظفوف عموميوف ورغم ذلك مستقلوف عن موظفي الدولة
وبالتالر بهوز وضع أنظمة خاصة تطبق عليهم ، وبزتلف بستما عن موظفي الوظيف العمومي الذي تطبق 

في الغدارة ابؼركزية والأجهزة التابعة للوظيف العمومي ، كما ىو الشأف في ابعزائر إذ يطبق على عماؿ ىذه 
 (46، صفحة 1975بطيس، ). ابؼؤسسات القانوف الأساسي العاـ للعامل 

 . أىداؼ وأنواع الدؤسسة العمومية- 2-1-3
. تسعى الدولة لتحقيق أىداؼ الدؤسسة وحسب نوعها وتسعى لتحقيق أىداؼ عامة 

  تسعى الدولة إلذ برقيق عدة أىداؼ حسب نوع ابؼؤسسة التي تستَىا : أىداؼ الدؤسسة العمومية
 : وبيكن تلخيصها فيما يلي 

وتتمثل في   : الأىداؼ الاقتصادية*
 إف استقرار ابؼؤسسة العمومية مرىوف بتحقيقها بؼستوى أدلس من الربح يضمن بؽا إمكانية  : تحقيق الربح

رفع رأس مابؽا بأقل التكاليف ابؼمكنة وبالتالر توسيع نشاطها حتى يصمد أماـ ابؼؤسسات الأخرى 
 . واستعماؿ الربح المحقق لتسديد الديوف وتوزيع الأرباح وتكوين مؤونات لتغطية ابػسائر والأعباء 

  إف برقيق الدولة لنتائجها بير عبر عملية تصريف أو بيع إنتاج ابؼؤسسة العمومية : تلبية متطلبات المجتمع
 . وىو ما يغطي طلبات المجتمع 

  يتم ذلك باستعماؿ التًشيد لعوامل الإنتاج والتخطيط ابعيد والإشراؼ على عمابؽا : عقلانية الإنتاج
 . بالإضافة إلذ مراقبة الدولة لتنفيذ ىذه البرامج 

 : الأىداؼ الاجتماعية*
 يعتبر العماؿ في ابؼؤسسة العمومية ابؼستفيدين الأوائل من  :  ضماف مستوى مقبوؿ من النتائج

 .نشاطها ويتقاضوف أجور تضمن بؽم تلبية حاجتهم 
 نظرا للتطور السريع الذي تشهده بؾتمعات بهعل العماؿ أكثر  : تحسين مستوى معيشة العماؿ

حاجة بؼنتوجات جيدة بفا يدعو الدولة لتوزيع الإنتاج وبرستُ وتوفتَ إمكانيات مالية للعماؿ حتى 
 . يسهل عليهم اقتنائها 
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  شايب، ).  تسعى الدولة إلذ تقدلص منتوجات جديدة للمستهلكتُ :إقامة أنماط استهلاكية
 (30، صفحة 2017

  السهر على تنظيم وتداسك العماؿ. 
 تتمثل في التأمينات الاجتماعية وابؼساكن الوظيفية أو العادية بالإضافة  : توفير تأمين ومرافق العماؿ

 .إلذ ابؼرافق العامة مثل تعاونيات استهلبؾ وابؼطاعم 

:  تتمثل في   : الأىداؼ الثقافية والرياضية*
  تدريب العماؿ ابؼبتدئتُ و رسكلة القدامى. 
  توفتَ الوسائل التًفيهية الثقافية. 
  بزصيص أوقات للرياضة بفا بهعل العامل في صحة جيدة فيؤدي دوره كامل في الإنتاج. 

 :الأىداؼ التكنولوجية*
 تؤدي الدولة أو تعمل على إدارة مصلحة أو الوسائل الإنتاجية علميا  : البحث والتنمية  .
  تؤدي الدولة دورا مساندا للسياسة القائمة في البلبد في المجاؿ البحث وتطور التكنولوجي خاصة ابؼؤسسة

الضخمة ، وذلك من خلبؿ ابػطة التنموية العامة للدولة ابؼتوسطة الأجل التي يتعرض من خلببؽا التنسيق بتُ 
العديد من ابعهات إبتداءا من ىيئات ومؤسسات البحث العلمي وابعماعات وابؼؤسسة الاقتصادية وكذا 

 (31، صفحة 2017شايب، ). ىيئات التخطيط الأخرى كالمجلس الاقتصادي والاجتماعي 
 انواع الدؤسسة العمومية :  

  الدؤسسة العمومية ذات الطابع الإدارية -
 أف 88.01 من القانوف 49ابؽيئات العمومية ذات الطابع الإدارية حسب ما جاء في ابؼادة : تعريف 

تتمتع ىذه ابؽيئات بنفس  ابؽيئات العمومية الإدارية بزضع القواعد ابؼطبقة  علي الإدارة وبؼبدأ التخصص
النظاـ ابؼالر وابغسابي ابؼطبق علي الإدارة ما لد توجد قاعدة خاصة مرتبطة باستغلبلية ستَىا 

.  وتستَىا،بينما بذد ابؼؤسسات العامة الإدارية مزودة بالشخصية ابؼعنوية والاستقباؿ الاداري ابؼالر 
 :ومن أمثلة ابؽيئات العامة ذات طابع الاداري 

 .  ابؼكتبات العامة، الأكادبييات العلمية ، الإذاعة، التلفزة العامة الوطنية: خارج الجزائر
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ابؼكتبة الوطنية ،التمويل بالتجهيزات و الوسائل التعليمية و صيانتها ، الوكالة الوطنية الآثار : في الجزائر
  . وبضاية العالد والنصب التاربىية

إلا أنها تعتبر أبقح وسيلة لتستَ ابؼرافق ,رغم فقداف ابؽيئات العمومية ذات طابع الاداري للبستقلبلية 
من بؾموع % 90العمومية الإدارية واعتماد الدولة عليها ، حيث تعتبر أكثر أنواع استعمالا ،فهي بسثل 

 (46، صفحة 2012ابغواطي و بوزريق، ).ابؼؤسسات العمومية في ابعزائر 
 

 :الدؤسسات العمومية ذات طابع الصناعي و التجاري- 
نشاطها ذو طابع بذاري أو صناعي ،تهدؼ لتحقيق الربح بزضع لقواعد القانوف ابػاص مع امكانية 

 . خضوعها القانوف العاـ خضوع العاملوف بها القانوف العمل
فابؽيئات العمومية ذات طابع الصناعي والتجاري ىي شكل من أشكاؿ ابؼؤسسة العمومية التي تعرؼ 

نظاـ الاقتصادي الرأبظالر نتيجة ابغاجة للقياـ بأنشطة صناعية وبذارية ،لد تستطيع القياـ بها ابؼؤسسات 
مداح، فئات ابؼؤسسات ). ابػاصة ،سبب قلة مردوديتها رؤوس أموابؽا  او علو وتعقد مستواىا التكنولوجي 

 (59، صفحة 2016العمومية في ابعزائر، 

  الدؤسسات العمومية ذات الطابع العلمي والتكنولوجي_
لقد بقم عن التطور الاقتصاد ي والاجتماعي بل وحتى سياسي ،تغتَ أبماط البشر والنضرة لتصنيف -

ابؼؤسسات العمومية فبعد ابؼصادقة علي القانوف التوجيهي و البرنامج ابػماسي حوؿ البحث العلمي 
 نوفمبر 16 ابؼؤرخ في 256- 99  صدر مباشرة ابؼرسوـ التنفيذي 2002 1998والتكنولوجي 

 مبينا  كيفيات انشاء ابؼؤسسة العمومية ذات الطابع العلمي والتكنولوجي ،وبأف ىذه ابؼؤسسة 1999
  تتمتع بالشخصية ابؼعنوية والاستغلبلية ابؼالية

الغرض من أنشأىا ىو برقيق نشاطات البحث العلمي ،والتكنولوجي ،والتطور في ىذا المجاؿ للحاؽ  -
 .بالركب ابغضاري ،ومساعدة الأدمغة الوطنية لتنمية قدراتهم و تطبيقها بػدمة المجتمع

 : الدؤسسات العمومية ذات الطابع العلمي والثقافي والدهني_
  وىي مؤسسة حديقة العهد في ابعزائر من حيث تصنيفها

ابؼؤسسة العمومية ذات الطابع العلمي والثقافي و ابؼهتٍ في مؤسسة الوطنية للتعليم ،تتمتع بالشخصية 
 (64، صفحة 2016مداح، فئات ابؼؤسسات العمومية في ابعزائر، ). ابؼعنوية والاستغلبؿ ابؼالر 
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 : الدؤسسة العمومية الاقتصادية -
 .تعريف الدؤسسة العمومية الاقتصادية  -

ابؼؤسسات العمومية الاقتصادية ىي تلك ابؼؤسسات العامة التي تزاوؿ أنشطة و أعماؿ اقتصادية بحتة ، واقتصادية 
اجتماعية ثقافية ، وبزصص في برقيق أىداؼ عامة اقتصادية إنتاجية أو استهلبكية ، وبزضع لنظاـ قانوف بـتلط 

، وذلك حتى  (القانوف ابؼدلش والتجاري وقانوف العمل  )ومركب من قواعد القانوف العاـ الإداري والقانوف ابػاص 
توفر بؽا عوامل وشروط ابؼرونة وحرية العمل أكثر لضماف الفاعلية و الرشادة الاقتصادية ، لتحقيق أىدافها في اقل 

.  وقت بأقل التكاليف وبأقل ابعهود وبكافية وجودة 
وفي بؿاولة تعريف ابؼؤسسة العامة الاقتصادية تعريفا اقتصاديا بحيث تعرؼ ابؼؤسسة الاقتصادية ىي الوحدة 

 (الأصوؿ ابؼادية  )الإنتاجية التي تقوـ على أساس العمل ابعماعي للعاملتُ فيها ، وابؼزودين بابؼوجودات ابؼادية 
وبابؼوجودات ابؼالية والتي تعود ملكيتها للشعب وابؼؤسسة تكوف الوحدة الأساسية في الاقتصاد الوطتٍ ،وتعمل على 
ابقاز ابؼهمة ابؼخصصة بؽا وفق خطتها ابؼشتقة من خطة الدولة العامة والتي تهدؼ إلذ مزاولة الإنتاج وإعادة الإنتاج 

ابؼوسع كما تقوـ بدور ابؼنتج السلعي الاشتًاكي الذي يقوـ بتزويد ابؼواطنتُ باحتياجاتهم ويتم إقامتها من قبل 
 (292، صفحة 1994بغلو، ). الدولة إلا أنها تتمتع باستقلببؽا من الناحية القانونية والاقتصادية 

تنقسم وتتنوع ابؼؤسسات العامة الاقتصادية إلذ عدة أنواع على أساس ابؼعيار الوظيفي  : أنواعها- أ
وبزصصها الاقتصادي مثل ابؼؤسسات العامة الصناعية ، وابؼؤسسات العامة التجارية وابؼؤسسات العامة 

 (321، صفحة 2008عوابدي، ). الزراعية  

وابؼؤسسات العامة ابؼالية ، ومؤسسات البناء والإسكاف ومؤسسات تنمية الوطنية العامة وابؼؤسسات العامة 
: الإنتاجية وابؼؤسسات العامة الاستهلبكية ومن أمثلة ابؼؤسسات العمومية الاقتصادية 

 الوكالة الوطنية للنشر والإشهار . 
  الشركة الوطنية للحديد والصلب. 
  الشركة الوطنية للتنقيب على البتًوؿ وتصنيعو وتسويقو. 
  الشركة الوطنية للكهرباء والغاز. 
  الديواف الوطتٍ للؤسواؽ والتصدير. 
  ابؼؤسسة الوطتٍ للتوزيع الصحافة في وسط البلبد . 
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  الوكالة الوطنية لتطوير استخداـ الطاقة وترشيدىا. 

ىذه بعض الأمثلة عن ابؼؤسسات العمومية الاقتصادية التي قد تكوف مؤسسات عامة اقتصادية زراعية أو 
، 2016مداح، فئات ابؼؤسسة لعمومية في ابعزائر، ). مؤسسات عامة مالية أو مؤسسات عامة اقتصادية تعاونية 

 (41صفحة 
 : خصائصها - ب

جاء نظاـ ابؼؤسسة العمومية الاقتصادية مواكبا للتطورات التي حصلت في علبقة الدولة بالاقتصاد أي دور الدولة 
:  بؽذا فهي تتميز بعدة خصائص أساسية نذكر منها 

  الدؤسسات العمومية الاقتصادية في شركات تجارية: 

 شكلتُ بيكن اف تتخذبنا إما شركات مسابنة 01/04بحيث حدد ابؼشرع ابعزائري في ابؼادة الأولذ من الأمر رقم 
وغما شركات ذات مسؤولية بؿدودة ينتج عن ىذا خضوعها للقانوف التجاري فيما بىص الشروط القانونية لتكوين 

 (25، صفحة 2017شايب، ). الشركات وكذا القوانتُ ابػاصة التي بركم النشاط الاقتصادي أو التجاري 

 تدتلك الدولة كل وأغلبية رأس الداؿ  :  

بهذه ابػاصية تعتبر ابؼؤسسات العمومية ذات الطابع الاقتصادي من ضمن القطاع العاـ في الدولة حيث تكوف 
أغلبية ابغصص ملك للشخص العاـ وىي الدولة في حالة الشركات الوطنية بينما تكوف الشركات المحلية تلك 

الشركات التابعة للجماعات الإقليمية أي الولاية والبلدية ،كما تعتبر شركات ذات اقتصاد بـتلط في حالة وجود 
.  بابؼائة من رأس ابؼاؿ  46شريك وطتٍ أو أجنبي بيلك على الأكثر 

  الشخصية ابؼعنوية. 

ابؼؤسسات العمومية الاقتصادية شخصية قانونية يتًتب عنها استقلبلية مالية وإدارية، تتحصل على أمواؿ نتيجة 
.  الأنشطة التجارية ، ىذه الأمواؿ تتمثل في ابػدمة والسلعة ابؼقدمة 

.  كما تتمثل ىذه ابؼؤسسات بالاستقلبلية في التسيتَ ىذا القرض برريرىا من الإجراءات الإدارية البتَوقراطية 
  غن ابؼؤسسات العمومية الاقتصادية عكس ابؼؤسسات العمومية الإدارية وابؼؤسسات العمومية التجارية

شايب، ). والصناعية ،لا بستاز بديزة التخصص فهي بسارس أنشطة بذارية وتسعى لتحقيق الربح أينما وجد 
 (26، صفحة 2017
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.  ماىية الأداء الوظيفي للمستخدمين 2- 2
أثار موضوع الأداء الوظيفي اىتماـ الباحث وابؼفكرين في حقل الإدارة لأف العامل البشري ىو المحور ابغقيقي لو في 

ابؼنظمات الإدارية ، كما أنو يعتبر أحد ابؼؤشرات الدالة على مستوى كفاءة العاملتُ وبلوغهم مستوى الإبقاز 
.  ابؼطلوب وفق الإمكانيات ابؼتاحة 

نعالج في ىذا ابؼبحث ماىية الأداء الوظيفي أين تطرقنا إلذ مفهوـ الأداء الوظيفي والفرؽ بينو وبتُ ابؼصطلحات 
.  التي توصي في إبصابؽا في الأداء بالإضافة إلذ عناصره و بؿدداتو والعوامل ابؼؤثرة عليو 

مفهوـ الأداء الوظيفي و أهميتو - 2-2-1
يستخدـ مصطلح الأداء على نطاؽ واسع في ميداف الأعماؿ ، لكن يبقى من الصعب إعطاء تعريف بسيط لو 
وذلك راجع إلذ تعدد الأبعاد التي يتكوف منها الأداء الفعاؿ في ابؼؤسسة ، مفهوـ الأداء يتحدد بتعدد بصاعات 
الأفراد الذين يستخدمونو بالنسبة للمديرين يعتٍ ابؼردودية ، والقدرة على ابؼنافسة وللموظف يعتٍ مناخ العمل ، 

الأداء إذف مسألة إدراكية بزتلف من فرد إلذ آخر ومن فئة لأخرى وىذا ما نفسره يتعقد ابؼفهوـ أين أصبح صعب 
.  التوضيح على مستوى كل أبعاده في آف واحد 

. تعريف الأداء الوظيفي- أ

يرتبط مفهوـ الأداء الوظيفي بكل من سلوؾ الفرد وابؼنظمة وبيثل مكانة خاصة داخل أية منظمة باعتباره الناتج 
النهائي بغصيلة بصيع الأنشطة بها وذلك على مستوى الفرد وابؼنظمة والدولة ، وقد تعددت تعريفات الأداء حيث 
عرؼ على أنو تفاعل لسلوؾ ابؼوظف و أف ذلك السلوؾ يتحدد بتفاعل جهده وقدرتو ، وىو الناتج الذي بوققو 

 (124، صفحة 2018بنت عبدالله ابؼالكي، ). ابؼوظف عند قيامو بأي عمل من الأعماؿ 
قياـ الفرد بالأنشطة وابؼهاـ ابؼختلفة التي يتكوف منها عملو وبيكننا أف بميز بتُ ثلبثة أبعاد جزئية بيكن أف تقاس 
أداء الفرد عليها وىذه الأبعاد ىي كمية ابعهد ابؼبذوؿ ف نوعية ابعهد وبمط الأداء ، تعبر كمية ابعهد عن الطاقة 

ابؼبذولة من الفرد في عملو خلبؿ فتًة زمنية معينة أما نوعية ابعهد فتعتٍ درجة تطابق ذلك ابعهد بؼواصفات تتسم 
بالدقة و ابعودة إما بمط الأداء ىو الطريقة التي يؤدي بها الفرد عملو ونلبحظ من خلبؿ ىذا التعريف أف الأداء 
. الوظيفي يرتبط بطبيعة العمل الذي يقوـ بو الفرد وىو بؿصلة بتُ كمية ابعهد ابؼبذوؿ ونوعية ابعهد وبمط الأداء 

 (51، صفحة 2003العمتَة، )

 .أهمية الأداء الوظيفي- ب
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للؤداء الوظيفي أبنية كبتَة داخل أية منظمة براوؿ برقيق النجاح و التقدـ باعتبار النتائج والتقدـ وباعتباره الناتج 
النهائي لمحصلة بصيع الأنشطة التي يقوـ بها الفرد او ابؼنظمة فإذا كاف ىذا الناتج مرتفعا فإف ذلك يعد مؤشرا 

واضحا لنجاح ابؼنظمة و استقرارىا وفعاليتها فابؼنظمة تكوف أكثر استقرار و أطوؿ بقاء حتُ يكوف أداء العاملتُ 
متميزا ، ومن ثم بيكن القوؿ بشكل عاـ أف اىتماـ إدارة ابؼنظمة وقيادتها بدستوى الأداء يفرؽ عادة اىتماـ 

العاملتُ بها ، ومن ثم فإف الأداء في أي مستوى تنظيمي داخل ابؼؤسسة و في أي جزء منها لا يعد انعكاسا 
لقدرات و دوافع ابؼرؤوستُ فحسب بل ىو انعكاس قدرات و دوافع الرؤساء و القادة أيضا ، كما ترجع أيضا 

:  أبنية الأداء الوظيفي بالنسبة للمنظمة إلذ ارتباطو بدورة حياتو في مراحلها ابؼتمثلة في 
  مرحلة الظهور .
  مرحلة البقاء و الاستمرارية .
  مرحلة الاستقرار .
  مرحلة السمعة و الفخر .
  مرحلة التميز .
  مرحلة الزيادة . 

. لذلك فإف قدرة ابؼنظمة للبنتقاؿ من مرحلة إلذ أخرى أكثر تقدما إبما يعتمد على مستوى الأداء بها 
كما لا تتوقف أبنية الأداء الوظيفي على مستوى ابؼنظمة فقط بل تتعدى ذلك إلذ أبنية الأداء في بقاح خطط 

 (81، صفحة 2008حسونة، )التنمية الاقتصادية و الاجتماعية  في الدولة 
. عناصر الأداء الوظيفي ومعاييره- 2-2-2

  .عناصر الأداء الوظيفي- أ

غدا وصف الأداء الوظيفي انو النتائج التي بوققها الفرد عندا تظهر كثتَ من العوامل ابؼؤثرة في الأداء الوظيفي 
وبزضع ىذه العوامل لسيطرة ابؼوظف وقد بىرج البعض الآخر عن ىذه السيطرة وىنا تبرز عنصرين ىامتُ 

:  وبنا
  القدرة على الأداء. 
  الرغبة في الأداء. 

:  كما ىو موضح في العلبقة التالية 
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الرغبة ×القدرة = مستوى أداء الدوظف 
تعرؼ على أنها إمكانيات ابؼوظف على القياـ بعمل ما تكتسب بالتعليم والتدرب : القدرة على الأداء  -

وابػبرة العملية بالإضافة إلذ الاستعداد الشخصي والقدرات الشخصية التي بينحها التعليم والتدريب وبالتالر 
 : فالقدرة ىي المحصلة لعنصرين أساسيتُ بنا ابؼعرفة وابؼهارة أي أف 

 (125، صفحة 2018بنت عبدالله ابؼالكي، )الدهارة   × الدعرفة = القدرة 

فابؼعرفة ىي حصيلة ابؼعلومات التي توجد عند ابؼوظف العامل ابذاه شيء معتُ فمثلب ابؼوظف في بداية ابقازه 
إلخ أما ابؼهارة فهي ...للعمل ابؼوكل إليو وقبل اف بهرب العمل على الآلة بهب أف يعرؼ شيء عنها نوعها تركيبها 

 .مستوى الكفاءة والإتقاف التي يستطيع ابؼوظف اف يؤدي العمل ابؼوكل إليو 

 الرغبة في الأداء : 

الرغبة في الأداء ىي القوى الكامنة في العامل التي برركو لكي يلك سلوؾ معتُ لتأدية العمل وتنعكس ىذه القوى 
 : في كثافة ابعهد الذي يبذلو وفي درجة ابؼثابرة والإتقاف وتتأثر رغبة ابؼوظف في العمل بثلبث عناصر أساسية ىي 

.  ظروؼ العمل ابؼادية ، ظروؼ ابؼوظف الاجتماعية ، حاجات ورغبات ابؼوظف 
  إلخ كما تتأثر أيضا ...ابغرارة ، التهوية الإضاءة : الرغبة في العمل تتأثر بدورىا بظروؼ العمل ابؼادية مثل

بددى إمكانية برقيق العمل ابؼنجز بغاجات ابؼوظف التي يطمح لتحقيقها من خلبلو سواء كانت حاجات 
: ابغاجات الاجتماعية مثل  (ابغاجات اللبزمة للبقاء واستمرارية ابؼوظف ، الأكل ، ابؼأوى ، الراحة  )أولية 

برقيق ذات ابؼوظف حسب رغبتو وذلك من خلبؿ : الاتصاؿ والتعامل مع الآخرين أو حاجات ذاتية مثل 
 . قياـ العامل بأداء عمل يتناسب وقدراتو ابؼتاحة ويشعره بأبنيتو في ابؼؤسسة 

ىذا فيما بىص الرغبة في العمل إما القدرة على العمل فتظهر من خلبؿ ابؼهارة التي بيثلها العامل سواء اكتسبها أو 
أىلو للعمل أو الذي كانت موروثة ، وكذا ابؼستوى ابؼعرفي الذي يتمتع بو من خلبؿ التعليم أو ابؼستوى التعليمي 

 (31، صفحة 2001ابؼعشر، ). التدريب 

 معايير الأداء الوظيفي   - ب
ابؼعايتَ موحدة في بصيع ابؼستويات فابؼعايتَ تتجاوز مفهوـ الرقم فهو الوسيلة التي تتضمن سلسلة من 

.  ابؼعلومات ، ويتطلب معرفة العوامل التي بكدد ىذا ابؼستوى والتفاعل بينهما 
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معطية بردد الكمية التي تقيس الفعالية والكفاءة لكل أو جزء من عملية أو نظاـ ف " إف معيار الأداء ىو 
ومن ىذا التعريف بيكن أف " بالنسبة للمخطط أو ابؽدؼ ، بؿدد ومقبوؿ في إطار إستًابذية ابؼؤسسة 

نستخرج ابؼظهر الشامل للؤداء الوظيفي عبر مفهوـ العملية والنظاـ ، الذي يتًؾ لنا الاعتقاد باف ابؼعايتَ 
موجودة في بصيع ابؼستويات فابؼعيار يتجاوز مفهوـ الرقم فهو الوسيلة التي تتضمن سلسة من ابؼعلومات التي 

: تغطي ابؼظاىر التالية  
 .تقييم الأداء  
 .يساعد في القيادة  
 . ابؼراقبة حيث أف ابؼعايتَ ىي غالبا وسائل لوحدة تنظيمية تعرض على الوحدات التنظيمية الاعلى  
 الإشماؿ 
التخصص ، إذا كاف لكل مؤسسة معايتَ خاصة بها ، تعبر عن إستًابذيتها وأىدافها إذف تساعد ابؼعايتَ  

 : في برديد ما ىو متوقع القياـ بو ، وكذلك كيفية تقييم الأداء وعند وضعها بهب مراعاة مايلي
  توضيح الأىداؼ. 
  (21، صفحة 2012بوبظاحة و بن مالك، ). التًكيز على العمليات ابؼفتاحية 
  التًكيز على ابؼتغتَات ابغرجة أو العوامل الأساسية للنجاح. 
  إظهار مستويات الأداء المحققة . 

وعليو فإف وضع ابؼعايتَ عملية ليست سهلة وخاصة عندما يتوفر أماـ ابؼؤسسة عدد من البدائل والتي عليها أف 
بزتار من بينها ، وعلى الرغم من اختلبؼ الباحثتُ بشأف نوعية ابؼعايتَ التي بهب توفرىا عند تقدلص الأداء إلا أنو 

:  يوجد اتفاؽ على ضرورة توفر أربع خصائص أو شروط معينة بهب أف تتصف بها معايتَ الأداء وىي 
 .بدعتٌ ابغصوؿ على نتائج بفاثلة ومتشابهة نتيجة تكرار استخداـ ابؼعيار  :  الثبات 
بدعتٌ أف يقيس ابؼعيار الأشياء التي صمم من أجلها حيث أف ابعوانب التي برتويها تكوف : الدصداقية  

 .  ذات أبنية و ارتباط حقيقي بالكفاءة والفعالية ابؼطلوبة للؤداء 
بدعتٌ أف يكوف ابؼعيار سهل في التطبيق ، وأف يكوف مقبولا واضحا ، وىذا ما يعكس حقيقة : العملية  

 . الأداء الفعلي للمؤسسة 
ويقصد بو مدى قدرة ابؼعيار على التصرؼ بتُ ابؼستويات ابؼختلفة للؤداء وبهب أف يشتَ أف : التميز  

 : معايتَ الأداء الأكثر استعمالا ىي
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  التنافسية. 
  الاقتصادية. 
  الإنتاجية. 
  التجديد . 
  النوعية . 
  ابؼردودية . 
  الكفاءة. 
  السرعة  . 
  الفعالية. 
  التفاعل  . 
  ابؼرونة . 
  (21، صفحة 2012بوبظاحة و بن مالك، ). النمو 

.    لزددات الأداء الوظيفي و العوامل الدؤثرة فيو 3- 2 -2
لزددات الأداء الوظيفي   - أ

يتطلب برديد مستوى الأداء الفردي معرفة العوامل التي بردد ىذا ابؼستوى والتفاعل بينهما ، بييز بعض 
:  الباحثتُ بتُ ثلبثة بؿددات للؤداء الوظيفي وىي 

 حيث يشتَ ابعهد ابؼبذوؿ إلذ الطاقة ابعسمية والعقلية التي يبذبؽا الفرد لأداء مهمتو  : الجهد . 
  ىي ابػصائص الشخصية ابؼستخدمة لأداء الوظيفة التي لا تتغتَ وتنقلب خلبؿ فتًة زمنية : القدرات

 . معينة 
  يشتَ إلذ الابذاه الذي يعتقد الفرد أنو من الضروري توجيو جهوده في العمل من : إدراؾ الدور أو الدهنة

خلبلو ، وتقوـ الأنشطة والسلوؾ الذي يعتقد الفرد بأبنيتها في أداء مهامو بتعريف إدراؾ الدور ولتحقيق 
مستوى مرضي من الأداء ، لا بد من وجود حد أدلس من الإتقاف في كل مكوف من مكونات الأداء 

 : وبيكن صياغة بؿددات الأداء في ابؼعادلة التالية 

إدراؾ الدور  × القدرات × الجهد : لزددات الأداء الوظيفي 
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فالأداء الوظيفي ما ىو إلا بؿصلة تفاعل بتُ كل من ابعهد ، القدرات وإدراؾ الدور أو ابؼهمة فكل عامل لا 
يؤثر على الأداء بصفة مستقلة بل بتفاعلو مع العاملتُ الآخرين وفي نفس ابؼنحتٌ بييز بعض الباحثتُ بؿددات 

 (216، صفحة 2004حسن، ): الأداء الوظيفي فيما يلي 
 إف ابعهد ابؼبذوؿ من طرؼ الفرد لأداء العمل بيثل حقيقة درجة دافعية الفرد للؤداء فهذا  : الدافعية

ابعهد في الواقع درجة بضاس القرد لأداء العمل فمقدار ما يكشف الفرد جهده ، بدقدار ما يعيش 
 . دافعية الأداء للعمل 

  التي بردد درجة فعالية ابعهد ابؼبذوؿ : قدرات الفرد وخبراتو السابقة . 
  يعتٍ تصوراتو وانطباعاتو عن السلوؾ والأنشطة التي يتكوف منها عملو : إدراؾ الفرد لدوره الوظيفي

وعن الكيفية التي ينبغي أي بيارس بها دوره ؼ ابؼنظمة وبيكن صياغة بؿددات الأداء الوظيفي في 
 : ابؼعادلة التالية 

الإدراؾ  ×القدرات ×  (الجهد  )الدافعية = لزددات الأداء الوظيفي 
التعليم ػ )فالأداء الوظيفي ما ىو إلذ بؿصلة تفاعل بتُ كل من دافعية الفرد ، قدرات الفرد وخبراتو السابقة 

صقر عاشور، ).و إدراؾ الفرد لدوره الوظيفي ، فهذه العوامل تتفاعل بينها لتحيد الأداء (.....التدريب ػ ابػبرة 
 (38، صفحة 1983

 عادة ما يتحمل مديرو الإدارات مسؤوليتهم في مراجعة التقارير التي يعدىا الرؤساء أو  : مديرو الإدارات
ابؼشرفوف العاملوف برت نطاؽ مسؤوليتهم أو عليهم بشكل دقيق التأكد من اف ىذه التقارير التقوبيية قد يتم 
إعدادىا بدوضوعية وعدالة بعيدا عن العلبقات الشخصية ، ولذا فإف ابؼسؤولية في متابعة التقارير وإعدادىا 

ورفعها إلذ إدارة ابؼوارد البشرية لابزاذ الإجراءات اللبزمة بشأنها تقع على عاتق مدراء الوحدات الإدارية ، لذا 
 .  فإف دورىم تعبتَ ذات أثر فعاؿ في إبقاز التقارير النهائية و وحداتهم الإدارية 

 إف ابؼسؤولية النهائية في إدارة ابؼنظمة تقع على عاتق إدارة ابؼوارد البشرية من حيث  : إدارة الدوارد البشرية
مراجعة تقارير تقييم الأداء والتأكد من إعداده وفقا للسياسة العامة للمنظمة في إطار تقييم الأداء بصورة عامة 

كما أف غدارة ابؼوارد البشرية تقع على عاتقها مسؤولية فرز تلك التقارير حسب نوعيتها بفا يسهل على 
الإدارة العليا في ابؼنظمة ابزاذ الإجراءات ابؼتعلقة بالنتائج ابؽائية للتقييم بحيث يتم مكافأة ابؼبدعتُ وابزاذ 

 .  الإجراءات التأديبية ابؼناسبة بشأف العاملتُ ابؼهملتُ 
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:  كما ىو موضح في الشكل التالر 
 يوضح بؿددات الأداء الوظيفي: 02الشكل رقم

 
( .  45:  ، ص2016فاضل ، ) : الدصدر

:  العوامل الداخلية الدؤثرة في الأداء الوظيفي- ب

تتمثل العوامل الداخلية في بـتلف ابؼتغتَات النابذة عن تفاعل عناصر ابؼؤسسة الداخلية و التي تؤثر على 
أدائها ، و بيكن للمستَ اف يتحكم فيها و بودث فيها تغتَات تسمح بزيادة أثارىا الإبهابية او التقليل 

من آثارىا السلبية ، تتميز ىذه العوامل بكثرتها و بالتالر صعوبة حصرىا ، التداخل فيما بينها ، التفاوت 
:  من حيث درجة تأثتَىا و التحكم فيها ، ونتيجة لذلك تم بذميعها في بؾموعتتُ رئيسية بنا 

 وىي : العوامل التقنية-

  نوع  التكنولوجيا  .
  نسبة الاعتماد على الآلات مقارنة بعدد العماؿ  .
   ابؼوقع ابعغرافي للمؤسسة .
   تصميمها من حيث ابؼخازف .
  الورشات والآلات  .

الأداء

القدرة

بٌئة
العمل

الرغبةأو
الدافعٌة
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  ومدى توافق ابؼنتجات مع رغبات ابؼستهلكتُ  (شكلو و الغلبؼ  )نوع ابؼنتج .
  نوعية ابؼواد ابؼستعملة في عملية الإنتاج . 

و ىي   : العوامل البشرية
  التًكيبة البشرية للمؤسسة من حيث السن و ابعنس .
  مستوى تأىيل أفراد ابؼنظمة و مدى التوافق بتُ مؤىلبت العماؿ و ابؼناصب التي يشغلونها و التكنولوجية

 ابؼستعملة
 .  أنظمة ابؼكافآت و ابغوافز. 

  العلبقة بتُ العماؿ و الإدارة و نوعية ابؼعلومات . 

و يبقى بؾاؿ العوامل ابؼقصرة للؤداء واسعا جدا و لا بيكن برديده ، غتَ أف الدراسات و الأبحاث بينت 
بريش و نعيمة، ). أف أىم العوامل التي برقق الأداء ابؼرتفع من ابؼنظمة تأتي من ابؼنظمة نفسها قبل المحيط 

 (298، صفحة 2011

 .   المحددات التنظيمية على الأداء الوظيفي2-3
يعتبر أداء ابؼوظفتُ عامل أساسي في رفع او بزفيض إنتاجية ابؼؤسسة ، وعليو ىناؾ عدة بؿددات وعوامل 

تؤثر في أداء ابؼوظفتُ إبهابيا او سلبيا ومن ىذا ابؼنطلق تطرقنا في ىذا ابؼبحث إلذ ثلبث مطالب ويظم 
ابؼطلب الأوؿ الرضا الوظيفي وتأثتَه على أداء ابؼوظفتُ ، فيما يشمل ابؼطلب الثالش الثقافة الولاء 

 . التنظيمي وتأثتَبنا على الأداء الوظيفي ، أما ابؼطلب الثالث تناولنا ابغوافز وتأثتَىا على الأداء الوظيفي 
 .  الرضا الوظيفي وأثره على الأداء الوظيفي2-3-1

لقد حظي موضوع الرضا الوظيفي اىتماـ متزايد من الباحثتُ في بؾاؿ الإدارة والسلوؾ التنظيمي خاصة 
وأنو يتعلق بالعنصر البشري ، ىذا الأختَ يتمتع بدجموعة من ابؼشاعر والتي تتأثر بدؤثرات العمل الذي 

يؤديو وكذا البيئة الداخلية وابػارجية للمنظمة والتي تعمل فيها وبؽا تأثتَ على أدائو ، كما ينظر إلذ الأداء 
انو الأثر الصافي بعهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدراؾ الدور أو ابؼهاـ والذي يشتَ إلذ درجة برقيق 

.  وإبساـ ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة الفرد 
وبعد أف تعرفنا على الرضا الوظيفي و الأداء سنلقي نظرة في الابذاىات التي تناولت العلبقة بينهم 

:  والاختلبفات التي حدثت في برديد نوع العالقة بينهما و ىي 
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 يدعي أف الرضا عن العمل يؤدي إلذ زيادة أداء العاملتُ والعكس صحيح  : الاتجاه الأوؿ . 
  يدعي أف أداء العاملتُ ىو الذي يؤدي إلذ زيادة رضاىم عن العمل : الاتجاه الثاني . 
  بن طالب، ). يدعي بأنو لا يوجد علبقة معينة بتُ أداء ابؼوظفتُ ورضاىم الوظيفي : الاتجاه الثالث

 (78، صفحة 2010

 :  الرضا عن العمل يؤدي إلى زيادة أداء الدوظفين والعكس*
يفتًض ىذا الابذاه اف الرضا عن العمل ىو متغتَ مستقل ، بينما أداء ابؼوظفتُ ىو متغتَ تابع لو ويقوـ 

الفرد الذي يرتفع رضاه عن عملو يزداد بالتالر بضاسو للعمل ويزداد إقبالو عليو وترتفع : على فكرة أف 
، صفحة 2004سلطاف، ). معنوياتو وابذاىاتو و إمتناناتو لوظيفة ومنظمة فتًتفع بذلك إنتاجيتو و أداؤه 

244) 

:  ارتفاع أداء العاملين يؤدي إلى زيادة رضاىم عن العمل والعكس*

عكس  )يعتبر ىذا الابذاه أف أداء ابؼوظفتُ ىو متغتَ مستقل في جتُ اف الرضا عن العمل ىو متغتَ تابع 
الفرد العامل إذا شعر اف حصولو على عناصر الرضا " وتتضح ىذه الفكرة من كوف أف  (الابذاه الأوؿ 

مرتبطة بضرورة برقيق مستوى معتُ من الأداء  (..التًقية ، الأجر ، ظروؼ عمل جيدة  )الوظيفي 
فسيعمل على برقيق أداء عاؿ حتى بوصل على مكافأة عالية والتي بدورىا برقيق رضا ابؼوظف على أدائو 

.  وبالتالر فالأداء ىو ابؼتسبب في الأداء 
 :لا توجد علاقة معينة بين أداء الدوظفين ورضاىم الوظيفي *

يفتًض ىذا الابذاه اف العلبقة بتُ الرضا الوظيفي وأداء ابؼوظفتُ موجودة فعلب ولكن تغتَ أحد ابؼتغتَين 
فهي علبقة تربطها عوامل وسيطة .في ابذاه معتُ لا يؤدي دائما إلذ تغيتَ بفاثل او معاكس للمتغتَ للآخر 

تتمثل في صفات ذاتية بزص ابؼوظف ، صفات متعلقة بالوظيفة ، صفات متعلقة بالبيئة الداخلية 
 (45، صفحة 2004سلطاف، ). للمنظمة وصفات متعلقة بالبيئة ابػارجية 

. الثقافة والولاء التنظيمي وأثرهما على الأداء الوظيفي- 2-3-2
:  الثقافة التنظيمية وأثرىا على الأداء الوظيفي*

تتعدد التعاريف التي أعطت للثقافة التنظيمية ، لكن عموما يتفق أغلب الباحثتُ وابؼختصتُ على تعريف 
:  الثقافة التنظيمية بأنها 
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بؾموع ابؼسلمات الأساسية التي وضعتها ابعماعة اكتشفتها أو طورتها عند حل مشاكل ابؼنظمة ابػاصة " 
بالتكيف مع المحيط ابػارجي والتكامل الداخلي، والتي أثبتت فعليتها ومنو بيكن أف تلقن للؤعضاء ابعدد 

العطية، ). " على أساس أنها الطريقة الصحيحة للئدراؾ والتفكتَ والإحساس عند مواجهة ابؼشاكل 
 (326، صفحة 2003

وىي نظاـ من ابؼعالش ابؼشتًكة التي يتميز أو يتمسك بها الأعضاء ، وتتميز ابؼنظمة عن ابؼنظمات الأخرى 
  .

أما ىذا التعريف فقد أضاؼ اف ثقافة ابؼؤسسة بزتلف من مؤسسة لأخرى أي كل مؤسسة بؽا ثقافة 
.  تتعلق بها تتميز بها على الآخرين 

كما تساىم الثقافة التنظيمية السائدة في ابؼؤسسات في رفع او خفض مستويات أداء ابؼوظفتُ بدعدلات -
.  متباينة بها على الآخرين 

كما تساىم الثقافة التنظيمية السائدة في ابؼؤسسات في رفع او خفض مستويات أداء ابؼوظفتُ بدعدلات 
، صفحة 2003العطية، ): متباينة وذلك حسب أنواع الثقافة ابؼنتشرة وبيكن توضيحها في الشكل التالر 

45) 
تأثتَ الثقافة التنظيمية على الأداء الوظيفي   03 : الشكل رقم
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 (. 79: ،ص1999حامد ،رمضاف ، ) : الدصدر
  . تأثير الثقافة التنظيمية في رفع الأداء الوظيفي -

تؤثر ثقافة التنظيمية على مستويات أداء ابؼوظفتُ من خلبؿ العلبقات الإنسانية التي تتخذىا كوسيلة لرفع كفاءة 
الأداء فرفع ثقة ابؼرؤوستُ بأنفسهم وتفويضهم سلطات ابقاز الأعماؿ وابؼهاـ والعمل على إشباع حاجاتهم ورغباتهم 

بهعلهم يتقبلوف العمل ، وىذا ما يزيد من معدلات الأداء الفردي وابعماعي كذلك فالثقافة ابؼرنة التي تعتمد على 
العمل في مناخ مفتوح من الاتصالات وتبادؿ ابؼعلومات و إتاحة الفرصة للموظفتُ للمشاركة في عملية ابزاذ 

القرارات ووضع الأىداؼ و اقتًاح ابغلوؿ والبدائل في ضوء ابػبرة العملية للموظفتُ في بـتلف ابؼستويات التنظيمية 
.  ترفع من مستويات الأداء 

أيضا الثقافة التنظيمية القوية تؤثر كثتَا على سلوؾ ابؼوظفتُ ، حيث تؤدي إلذ ابلفاض معدؿ ودوراف العمل وكذا 
، 2008خليفة، ). التقليل من ميل ابؼوظفتُ لتًؾ ابؼؤسسة ، وىذا من شأنها برستُ وتطوير الأداء الكلي للمؤسسة 

  (61صفحة 

 . تأثير الثقافة التنظيمية على خفض مستويات أداء الدوظفين -

أداء الموظفين 

الثقافة التنظيمية 
السائدة 

ضعيفة وجامد 

انخفاضتنظٌمًممل -

انخفاضالروحالمعنوٌةللعمل -

عدمتوافقالموظفمعالثقافةالتنظٌمٌة -
السائدة

الشعوربالإحباطوالضغوطفًالعمل -

خفضمستوى
أداء

قوية ومرنة 

ملائممناختنظٌمً -

ارتفاعالروحالمعنوٌةللعمل -

انخفاضدورانالعمل -

رفعأداء
مستوىالعمل
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تؤثر الثقافة التنظيمية على رغبات ابؼوظفتُ في البقاء في العمل أو الوظيفة التي أوكلت إليهم أو التسرب 
منو ، فابؼوظف الذي لا تتوافق قدراتو أو ميولا تو أو قيمتو أو حتى لغتو مع أساليب عملو ومهامو في 
ابؼؤسسة ، ينخفض مستوى أدائو فالثقافة التنظيمية تتمكن في تأثتَىا ابؼباشر على سلوكيات ابؼوظفتُ 
وتصرفاتهم ، حيث أف تكوين ابذاه معاكس للعمل نتيجة وجود ثقافة تنظيمية جامدة لا تشجع على 

الابتكار أو الإبداع أو إبداء رأي و أفكار ابؼوظفتُ يؤدي إلذ تدلش الروح ابؼعنوية ، ومقاومة التغيتَ 
. الإبهابي و ابلفاض أداء ابؼوظفتُ 

بالإضافة إلذ أنو يكوف لديو الاستعداد الكامل في قبوؿ سياسات ولوائح منظمة والستَ عليها وعدـ 
ابػروج عن القواعد ابؼوضوعية كذلك أكدت العديد من الدراسات أف مستوى الولاء التنظيمي للموظفتُ 

:  يرتبط ارتباطا إبهابيا مع 
 طبيعة ثقافة الدؤسسة السائدة :  

فكلما كانت ثقافة ابؼؤسسة قوية كلما زاد إبياف ابؼوظفتُ ولائهم بؼؤسستهم ، وىذا ما بىلق التحفيز وينمي الدافعية 
.  للؤداء أي اف التفات الأفراد حوؿ ثقافة ابؼؤسسة بهعلهم أكثر ولاء بؽا 

 تقييم أداء الدوظف بصفة عادلة :  

فبالرغم من أف ابؼوظف يستطيع أف يطلع بشكل غتَ ربظي على أدائو من خلبؿ زملبئو أو الرؤساء إلا أف تقييم 
الأداء بصفة عادلة ىو أسلوب ربظي ونظامي قد بىلق الشعور بالثقة لدى ابؼوظف بجدية ابؼؤسسة التي يعمل فيها 

.  بفا يزيد من ولائو بؼؤسستو وعملو بشكل اكبر 
 الرضا الوظيفي للموظف .  

، صفحة 2008خليفة، ). فكلما كاف ابؼوظف أكثر رضا عن عملو كلما كاف أكثر ولاء بؼؤسستو والعكس صحيح 
66) 

.  الولاء التنظيمي وأثره على الأداء الوظيفي*
حالة توحد ابؼوظف مع ابؼؤسسة التي يعمل فيها ، ومع أىدافها ورغبتو " يعبر الولاء التنظيمي في ابؼؤسسة عن 

.  بالمحافظة على عضويتو ، فالولاء العالر للمؤسسة يعتٍ التوحد مع ىؤلاء الذين بيتلكوف أو يديروف ابؼؤسسة 
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كما لقي الولاء التنظيمي اىتماما كبتَا من الباحثتُ و الدارستُ لأنو يعتبر كأساس لكثتَ من الآثار الوظيفية 
: الغياب ، التسري الوظيفي ،تدلش مستوى أداء ابؼوظفتُ ، إلذ جانب الآثار الإبهابية مثل : السلبية مثل 

.  الإخلبص في العمل والأداء العالر وابعيد 
فمن ابؼعروؼ أف للموظفتُ بؾموعة من ابغاجات والرغبات يسعوف إلذ إشباعها من خلبؿ العمل الذي ينجزونو 

،فهم يرغبوف في إشباع حاجاتهم الفيزيولوجية الأساسية وحاجتهم للؤمن والشعور بالطمأنينة في ابؼؤسسة ، ويسعوف 
لأف يكونوا مقدرين وبؿتًمتُ لأنهم ينتموف بعماعة ، فابؼؤسسة التي لا تساعد على إشباع حاجات أفرادىا لا بيكن 

أف تكوف مكانا لاستقرارىم ،بالعكس فابؼوظفوف يبحثوف على مؤسسة أخرى لتساعدىم على برقيق ىذه 
الاحتياجات بفا يزيد من ولائهم التنظيمي بيتازوف بأداء جيد ناتج عن جهدىم وبضاسهم للعمل والتزامهم بتحقيق 

.  أىداؼ ابؼؤسسة 
ويعد الولاء التنظيمي مطلبا أساسيا لكثتَ من ابؼؤسسات ذلك اف أغلب ابؼؤسسات التي يتميز موظفوىا بدرجة 

عالية من الولاء التنظيمي ىي مؤسسات ذات فعالية عالية ، فابؼوظف الذي لديو مستوى عالر من الشعور بالولاء 
للمؤسسة دائما يكوف لديو رغبة قوية في بذؿ قصار جهده لبقاء مؤسستو في مستوى عالر من الرقي و الازدىار ، 

 (66، صفحة 2008خليفة، ). كما أنو يسعى لتحقيق أىداؼ مؤسستو 
.     الحوافز وتأثيرىا على أداء الدوظفين 3- 2-3

التحفيز ىو العملية التي تقوـ بها الغدارة من أجل توفتَ فرص و وسائل التحفيز أماـ الأفراد العاملتُ لتثتَ بها 
رغباتهم وبزلق لديهم دوافع من اجل العي للحصوؿ عليها ، وىذا عن طريق ابعهد والعمل والسلوؾ السليم وذلك 

 (42، صفحة 2008مقدود، ).لإشباع حاجاتهم التي بوسوف ويشعروف بها والتي برتاج إلذ إشباع
 :الحوافز الدادية  -

ىي أقدـ وأكثر أنواع ابغوافز استخداما إذ تساىم في المحافظة على كفاءة الأداء العالر ، وتبحث في الطرؽ ابؼناسبة 
للعمل على تطويره لاحقا ، وعادة يرتبط ىذا النوع من ابغوافز بالأمور ابؼالية وابؼتعلقة بزيادة نسبة الراتب ، أو 

تقدلص مكافأة مالية للعاملتُ في ابؼنشأة أو ابغصوؿ على رواتب إضافية في نهاية العالد ، وتساىم كل ىذه ابغوافز 
 . ابؼادية في ترؾ أثر إبهابي عند العاملتُ في ابؼؤسسة 

 :الحوافز الدعنوية  -
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ىي بؾموعة ابغوافز التي تساىم في التأثتَ على العاملتُ من خلبؿ رفع معنوياتهم في بيئة العمل ، وجعلهم أكثر 
تفاعلب مع بعضهم البعض و مع الإدارة ، ومن أمثلة ابغوافز ابؼعنوية ترقية العاملتُ ذوي ابػبرة والكفاءة في العمل 
والاستعانة بالعاملتُ في ابزاذ القرارات وتفويض بعض الصلبحيات للعاملتُ من أجل زيادة كفاءتهم في أكثر من 

، ). بؾاؿ مهتٍ   (131، صفحة 2008ىروـ
لقد اىتم العديد من الباحثتُ وكتاب الإدارة بتوضيح العلبقة بتُ ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية وبرستُ الأداء فعلى سبيل 

 ابؼثاؿ بقد أف الدراسات التي تلت نظرية مكربهر حوؿ سلوكيات الأفراد ، قد أضافت نوعا ثالثا من خلبؼ 
(xy) ويتمثل ىذا النوع في( z )  وىذا النوع يتصرؼ دائما وفق الظروؼ والأحواؿ المحيطة بو و تدفقو وحثو على

التعامل بإبهابية فإف حصل على بعض ابغوافز مثل التعليم والتدريب فإف أداءه سوؼ يتحسن ، وإف توفرت لو 
حوافز معنوية أخرى مثل فرص ابؼنافسة وابغصوؿ على قدر مناسب للتعبتَ عن حاجتو وأفكاره فإف سوؼ يقدـ 
على برصيل ابؼزيد من ابؼسؤولية و إذا وجد ابؼناخ والتنظيم ابؼناسب فسيعمل على زيادة جهده و تعاونو و التزامو 

كما تساعد ابغوافز ابؼادية على برستُ الأداء  فعلى سبيل ابؼثاؿ حقق أسلوب توزيع أسهم تلك ابؼؤسسات بقاحا 
كبتَا في ابؼؤسسات التي بدأت تطبيقو على أفراد العاملتُ بها ، حيث اف شعور الفرد بأنو أصبح مالكا في ابؼؤسسة 

يدفعو بؼضاعفة جهده وبرستُ أدائو في العمل ، وىذا ما ينعكس تلقائيا على الإنتاجية و الأرباح و بوقق 
الاستفادة بعميع الأطراؼ كما يساعد الأجر على خلق روح الابتكار لدى العاملتُ وبرستُ أسلوب عملهم ، 

 (71، صفحة 2019لروي، ). وذلك من اجل زيادة إنتاجهم وبالتالر زيادة الأجر الذي يتقاضونو 
كما تؤثر ابغوافز على أداء العاملتُ بشكل إبهابي غالبا ، وذلك بؼا تعكسو من انطباعات سعيدة عندىم و 

خصوصا عند شعورىم بأنو قد تم تقدير العمل الذي يقوموف بو ، و يلخص أثر ابغوافز بالاعتماد على النقاط 
:  التالية 
 فعندما يشعر العامل بالرضا ابذاه عملو سيحرص على زيادة نسبة الإنتاجية في  : الزيادة في الإنتاجية

 . العمل ، بفا يؤدي إلذ بزفيض النتائج ابؼطلوبة بنجاح 
  فتساىم ابغوافز في جعل العمل في ابؼنظمة أكثر تطورا ، وىذا ما ينعكس إبهابيا :  تطور أنشطة الدنشأة

 .على العمليات التشغيلية في ابؼنشأة 
  فيشعروف بأنهم بؽم قيمة في مكاف العمل ، وأف بؽم دورا مهما في :  تحفيز الروح الدعنوية عند العاملين

 . النجاح الذي برققو 
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  وذلك من أجل برستُ وتطوير أدائهم :  الدساهمة في دعم العاملين الدمتازين ودعم العاملين الجدد
 . حتى يتمكنوا من ابغصوؿ على التًقيات الوظيفية 

  و ذلك بتوفتَ البيئة ابؼناسبة بؽم ، من أجل العمل على بؾموعة من :  تشجيع العاملين على الإبداع
 . الابتكار ابؼهنية ابعديدة والتي تساىم في تطوير بيئة العمل 

 (72، صفحة 2019لروي، ).بمو التقدير الذاتي عند العاملتُ بفا يزيد من اىتمامهم بنمو العمل 
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 خلاصػػػة

لتقييم أداء ابؼوظفتُ في ابؼؤسسة أبنية إستًابذية و اقتصادية كبتَة لأف ابؼوارد البشرية ىي الثروة ابغقيقية 
أف الرجاؿ ىم الذين يضعوف الفرؽ في الإنتاج و " للمؤسسة ، و ىذا ما أكده أحد الباحثتُ الذي قاؿ 

ليست الآلات وابؼواد الأولية ، إذا أف دراسة أداء ابؼوظفتُ و تقييمو يساعد على تطوير كفاءة و سياسات 
 " . ابؼوظفتُ ، إذ يعتبر مقياس لنجاح إدارة ابؼوظفتُ في سياساتو ابؼختلفة

غتَ أف عملية التقييم تهدؼ إلذ التعرؼ على مدى بقاح ابؼوظف في أداء عملو ، وإلذ أساس لبناء عملية 
ابزاذ القرارات ابؼتعلقة بزيادة الأجور و ابؼكافاءات النقل ، التًقية ، وغتَ ذلك من شؤوف العاملتُ لأنو على 
أساسو تبتٍ قرارات ىامة متعلقة بتسيتَ ابؼستخدمتُ لذلك على ابؼؤسسة وضع معايتَ بؿددة مسبقا للؤداء 

الذي يعتمد عليها ابؼسؤوؿ ابؼباشر في تقييم أداء ابؼوظفتُ حتى تكوف النتائج موضوعية و بالتالر  بوس 
ابؼوظف بعدالة التقييم و بوقق رضاه الوظيفي و ذلك لرفع فعالية ابؼؤسسة و كفاءتها بتحقيق إشباع حاجيات 

. ابؼوظفتُ و بؿاولة برسينها و تطويرىا للوصوؿ إلذ موظفتُ ذوي أداء مرتفع 
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: ىيد تم  
 

إف مؤسسة اتصالات ابعزائر تعمل على مواكبة التطورات العلمية و التقنية ة إدخاؿ أحدث التقنيات ، 
بهدؼ  استكماؿ البنية التحتية من خلبؿ استخداـ أحدث شبكات الاتصاؿ و بذهيزات ابغاسوب و 

قواعد ابؼعلومات في ابؼؤسسات و انشاء شبكة لتبادؿ ابؼعطيات فيما بينها بهدؼ انشاء نظاـ وطتٍ 
متكامل يعمل على رفع كفاءة الأداء و برستُ مستوى ابػدمات ابؼقدمة للمواطن و ابؼؤسسات الأخرى 
و توظيف تقنيات ابؼعلومات بهدؼ بزفيض التكاليف أداء ابػدمات و تعتبر مؤسسة اتصالات ابعزائر 

:و تم تقسيم الفصل إلذ. من ابؼؤسسات التي أخذت مركز نظر بؼدى إسهامها في تنمية الاقتصاد الوطتٍ   
.التعريف بابؼؤسسة دراسة حالة -  1  

.الدراسة الإحصائية -  2  
.برليل النتائج - 3  
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: التعريف بمؤسسة دراسة الحالة - 3-1  
تعد بؾموعة اتصالات ابعزائر الرائد في صناعة الاتصالات حاليا في ابعزائر في ضل سوؽ تتميز 

بالدينامكية و التطور ، و لذلك سعت الشركة إلذ توفتَ العديد من العروض ابؼتنوعة ، تشمل ابؽاتف 
. الثابت ابؼرتبط بشبكة الانتًنت ، ابؽاتف النقاؿ وغتَىا من ابػدمات   

.نشأة اتصالات الجزائر - 3-1-1  
إف مؤسسة اتصالات ابعزائر تعمل على مواكبة التطورات العلمية و التقنية و إدخاؿ أحدث التقنيات إلذ 

. ابؼؤسسات و بالتالر برستُ مستوى ابػدمات ابؼقدمة   
: النشأة   

نظرا للتحديات التي يفرضها التطور ابؼذىل ابغاصل في التكنولوجيا الإعلبـ  و الاتصاؿ باشرت الدولة ابعزائرية 
 بإصلبحات عميقة في قطاع البريد و ابؼواصلبت و قد بذسدت ىذه الإصلبحات في قانوف 1999منذ سنة 

 جاء ىذا القانوف لإنهاء احتكار الدولة على نشاطات البريد و ابؼواصلبت و 2000جديد للقطاع في شهر أوت 
الفصل بتُ نشاطي التنظيم و استغلبؿ و تسيتَ الشبكات و تطبيقها بؽذا ابؼبدأ تم إنشاء سلطة ضبط مستقلة 

إداريا و ماليا و مستعملتُ أحدبنا يتكفل بالنشاطات البريدية و ابػدمات ابؼالية البريدية متمثلة في مؤسسة بريد 
بيع رخصة إقامة  و استقلبؿ  2001   ابعزائر و في إطار فتح سوؽ الاتصالات للمنافسة تتم في شهر جواف

شبكة ابؽاتف النقاؿ و استمر تنفيذ برنامج فتح السوؽ للمنافسة ليشمل فروع أخرى ، حيث تم بيع رخصة تتعلق 
 . vsatبشبكة الربط المحلي في ابؼناطق الريفية ، كما تشمل فتح السوؽ كذلك الدورات الدولية في 

 ، و بالتالر أصبحت سوؽ الاتصالات 2004 للربط المحلي في ابؼناطق ابغضرية في 2003و شبكات 
 ، وذلك في ظل احتًاـ دقيق بؼبدأ الشفافية و لقواعد ابؼنافسة و في نفس الوقت 2005مفتوحة بساما في 

يتم الشروع في برنامج واسع النطاؽ يرمي على تأىيل مستوى ابؼنشآت الأساسية اعتمادا على تدارؾ 
.تأخر متًاكم   

: الذيكل التنظيمي للمؤسسة - 3-1-2  
 وحدة عملياتية متواجدة في 50 مديريات إقليميا و 8يتكوف ابؽيكل التنظيمي العاـ بؼؤسسة اتصالات ابعزائر من 

كامل ولايات الوطن و وكالات بذارية موزعة على الدوائر التابعة للوحدات العملياتية بكل ولاية سنتناوؿ شرح 
: بـتصر للهيكل وفق الشكل التالر 
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 .الذيكل التنظيمي للمؤسسة الأـ لاتصالات الجزائر  (04)الشكل رقم 

 
 
 
 

مديرية نظام 
الصوت 
 للاتصالات

مديرية 
تخطيط 
نظام 
المعلوما
 ت

مديرية 
الموارد 
 البشرية

 مديرية
الإدارة 
العامة 
 للإمداد

ية المالية و رمد

 المحاسبة
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اتصالات الجزائر بتيارت  -3-1-3
: تعريف بوكالة اتصالات الجزائر تيارت-أ

تعتبر مؤسسة اتصالات ابعزائر مؤسسة حديثة النشأة وذلك بعد انفصابؽا عن البريد و ابؼواصلبت بعد 
 ابؼؤرخ 3/2000 من الفانوف 146 وفقا للمادة 2000الإصلبحات التي قانت بها ابغكومة في أوت 

 و بالتالر أصبحت مؤسسة اتصالات ابعزائر مؤسسة مستقلة عن ابؼؤسسة البريد ، 8/2000 /15في 
.  وىي مؤسسة عمومية اقتصادية 100000000وىي شركة ذات أسهم برأس ماؿ قدره 

. الذيكل التنظيمي للوكالة التجارية لاتصالات الجزائر ب تيارت -ب
 بهدؼ الستَ ابغسن في ابؼؤسسة بؼختلف مصالح بعأت ابؼؤسسة إلذ توزيع الوظائف من اجل تنظيم 

 أعمابؽا بؼا يسمح بتًقية خدمتها من خلبؿ وضع ىيكل تنظيمي 
 الذيكل التنظيمي لدؤسسة اتصالات الجزائر تيارت : 05الشكل رقم 

 
 الذيكل التنظيمي لدؤسسة اتصالات الجزائر بتيارت

:فروع اتصالات الجزائر لتيارت-ج  
:تتكوف اتصالات ابعزائر بعدة فروع نذكر منها   

   فرع تيارت يغطي كل من دبضولش والسبعتُ ومهدية
 فرع فرندة ويغطي كل الرحوية وعتُ كرمس 
 السوقر ويغطي عتُ الذىب. 
 ُقصر الشلبلة زمالة الأمتَ عبد القادر وسرغت 
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:عدد الدشتركين في ولاية تيارت -د  
:  شبكة الانترنيت  

.عدد الدشتركين في شبكة الأنترنت في ولاية تيارت   : 01الجدوؿ رقم   
 

/التدفق نوع الشبكة debit عدد الدشتركين 
 

 
DSLAM  

 

Kb/s512-256 00 
 697 ميغابايت1

 330  ميغابايت2
ميغابايت4  25 

 
 8  ميغابايت8 

 0  ميغابايت20
 1060 المجموع

 
 
 

MSAN   
 

Kb/s515-256 00 
ميغابايت1  603 
ميغابايت2  325 
ميغابايت4  31 
ميغابايت8  6 

ميغابايت20  1 
 966 المجموع

اتصالات ابعزائر وكالة تيارت                            : ابؼصدر   
 وتم ربطها DSLAMيوجد نوعتُ من الشبكات في مؤسسة اتصالات ابعزائر ، شبكات تقليدية و تتمثل في 

 والتي تتمثل 2016 ،وىي تتميز بتدفق متوسط مقارنة بشبكة التي تم ربطها في مارس 2011بالوكالة سنة 
.   MSANفي
مشترؾ الذاتف الثابت-  
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 4Gعدد الدشتركين في شبكة الانترنت   : 02الجدوؿ رقم
 

 مشتركي ىاتف اصناؼ الزبائن
 2943 الزبائن العاديتُ

 31 مستخدمي اتصالات ابعزائر وبريد ابعزائر
 7 مقاىي الانتًنيت

 الزبائن بدقتضى اتفاقية وزارة الدفاع والأمن
Mdn-dgsn 

201 

 29 الزبائن بدقتضى اتفاقية مديرية المجاىدين
 209 الزبائن بدقتضى اتفاقية مديرية التًبية

 50 شركة ابغسابات الكبرى
 10 شركة متوسطة
 16 ابؼهن ابغرة

 176 مؤسسات عمومية
 3672 المجموع

اتصالات الجزائر وكالة تيارت                   : الدصدر   
 مشتًؾ موزعة على 3672يبتُ ابعدوؿ تغطية اتصالات ابعزائر لشبة ابؽاتف الثابت،كما يظهر عدد ابؼشتًكتُ ػػػ 

 على ngbssأصناؼ بـتلفة من بؾتمع ومؤسسات اقتصادية و خدماتية وىي مضبوطة في نظاـ إلذ معلوماتي 
شكل قاعدة معطيات تستطيع الشركة اف تبتٍ عليها سياستها بذارية وتنبؤاتها ابؼستقبلية وبذسيد خدمات وعروض 

. إضافية
 4g/adslشبكة الانترنيت  -

 
. عدد الدشتركين في الذاتف الثابت  : 03الجدوؿ رقم 

 
 4g lteمشتركي adslمشتركي  أصناؼ الزبائن

 2140 1649 الزبائن العاديتُ
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مستخدمي اتصالات ابعزائر 
 وبريد ابعزائر

31 3 

 00 7 مقاىي الانتًنيت
الزبائن بدقتضى اتفاقية وزارة 

 الدفاع والأمن
Mdn-dgsn 

140 9 

الزبائن بدقتضى اتفاقية مديرية 
 المجاىدين

25 1 

الزبائن بدقتضى اتفاقية مديرية 
 التًبية

127 16 

 00 3 شركة ابغسابات الكبرى
 1 4 شركة متوسطة
 3 9 ابؼهن ابغرة

 7 31 مؤسسات عمومية
 2179 2026 المجموع

اتصالات ابعزائر وكالة تيارت  : الدصدر
 4g كما يظهر عدد ابؼشتًكتُ 4g /adslػػػػ يبتُ ابعدوؿ تغطية اتصالات ابعزائر مشتًكي شبكة الانتًنت 

lte2179 مشتًؾ موزعة علي أصناؼ بـتلفة بينما مشتًكي adsl موزعة علي بـتلف أصناؼ2026 بسثل . 
تخطيط وتصميم الدراسة الديدانية - : 3-2  

     يشتمل على برديد أدوات القياس ابؼستخدمة في البحث واختبار مدى صلبحيتها قصد معرفة  الأثر ابؼرغوب 
 .قياسو في نهاية الفصل

 الدعلومات ومصادر الحصوؿ عليها : 3-2-1
قمنا بدعرفة نوع ابؼعلومات التي نود ابغصوؿ عليها من خلبؿ الإشكالية الرئيسية، حيث وجدنا أف ابؼعلومات 
ابؼطلوبة من أجل الإجابة على ىذه الإشكالية ىي معلومات أولية والتي يتم ابغصوؿ عليها من خلبؿ مسح 

ميدالش يشمل مسؤوؿ ،عوف مهارة ،رئيس مصلحة ،عوف تنفيذ، نظرا لكونهم الأطراؼ ابؼرتبطة ارتباطا مباشرا 
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بالاتصالات ابعزائر ، وىذا  ابؼسح ابؼيدالش قصد ابغصوؿ على معلومات براوؿ قياس مدى ملبئمة آليات برفيز 
. ابؼورد البشري ودورىا لزيادة إنتاجية العامل في ابؼؤسسات العمومية الاقتصادية

 :لرتمع وعينة الدراسة : أولا 
 علبقة مباشرة   لأشخاص ذو80 تعتمد الدراسة بصفة أساسية على استقصاء ميدالش موزع  على عينة تقدر بػ 

 عينة أي بنسبة 70بالاتصالات ابعزائر تشمل مسؤوؿ،عوف مهارة ،رئيس مصلحة ،عوف تنفيذ، وتم استًجاع 
عينة نظرا لعدـ استكماؿ الشروط والإجابات فيها وبذلك أصبح عدد العينات 6استبعد منها  (87.5%)

 : من العينة الإبصالية ابؼوزعة وذلك حسب ابعدوؿ التالر (% 80)عينة أي ما يعادؿ  (64)ابؼدروسة 
عدد الاستبيانات ابؼوزعة: ( 04)ابعدوؿ رقم   
 %النسبة  التكرار  الاستبياف 

 100 80 الاستبيانات الدوزعة 
 87.5 70 الاستبيانات الدسترجعة 
 7.5 6 الاستبيانات الدستبعدة 

 80 64 الاستبيانات الصالحة للتحليل 
 Spss19إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج برنامج : الدصدر

: إعداد الاستبياف : ثانيا 
من أجل تقييم آليات برفيز ابؼورد البشري  تم الاعتماد على بموذج يعتمد على فهم سياسة اتصالات ابعزائر والتي 

تم بناء وتصميم العديد من الأسئلة ابؼوجودة في الاستبياف والتي صممت على أساس . بسثل المحور الأساسي للدراسة
ىذه ابؼكونات، ومن أجل بؿاولة قياس الأثر ابؼتًتب على التحفيز والأداء تم الاعتماد على كلب من  برنامج  

Spssو Excel .
 :تحديد أىداؼ قائمة الاستبياف: ثالثا 

 فابؽدؼ الرئيسي يتمثل في معرفة العلبقة بتُ ابؼتغتَات قصد تأكيد أو نفي   ىناؾ ىدؼ رئيسي وأىداؼ ثانوية،
أما الأىداؼ الثانوية .الفرضيات وابغصوؿ على إجابات التي من شأنها أف بذيب على الإشكالية الرئيسية للدراسة

تتمثل في معرفة كيف تساىم ابؼكونات في تبيتُ آليات برفيز ابؼورد البشري ودورىا زيادة إنتاجية العامل 
.  بابؼؤسسات العمومية الاقتصادية 
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 :تحديد فرضيات الدراسة: رابعا 
  يعتبر التحفيز أسلوب تعتمد عليو ابؼؤسسة لتحقيق الفاعلية ابؼطلوبة .
 يعتمد بقاح ابؼؤسسة علي برستُ ابغوافز ابؼادية. 
  لنجاح أي مؤسسة بهب برستُ ابغوافز ابؼعنوية .
 يؤثر علي درجة الأداء و الفاعلية 
  لتحفيز تأثتَ على أداء العاملتُ بابؼؤسسة الإقتصادية .

قبل القياـ بالاستقصاء لابد من توفر فرضيات الدراسة والتي على ضوئها يتم برديد الأسئلة من أجل إثبات صحة 
: الفرضية من عدمها، وتتمثل فرضيات الدراسة فيما يلي

: تحديد الأسئلة: خامسا 
 تم الاعتماد في إعداد الاستبياف على ابعداوؿ والسبب يرجع لاستعماؿ سلم ليكارت ابػماسي الذي يعتبر من 

بتُ الأساليب الأكثر استخداما في قياس الابذاىات وكذلك كل مكوف من مكونات قياس الابذاىات بوتوي على 
. عدد كبتَ من ابؼتغتَات ابؼرتبطة بو

: لسطط البحث: سادسا 
 لغرض برقيق أىداؼ البحث تم صياغة بـطط فرضي يوضح طبيعة العلبقة بتُ متغتَي البحث والذي ىو موضح 

:  في الشكل التالر
نموذج البحث  : (05)الجدوؿ رقم 

 الدتغير الدستقل الدتغير التابع
 التحفيز و الأداء آليات تحفيز الدورد البشري في الدؤسسة العمومية الاقتصادية                             

من إعداد الطالبة: ابؼصدر  
: الاختبارات الأولية لأداة القياس- 3-2-2

لكي يتم التأكد من صدؽ الاستلبنة من عدمها قمنا بإجراء بؾموعة من الاختبارات عليها وذلك من خلبؿ 
.اللجوء إلذ المحكمتُ بالإضافة إلذ الاختبارات الإحصائية اللبزمة لذلك  

من أجل التأكد من صدؽ الاستلبنة ومناسبة فقراتها قمنا بعرض الاستلبنة : صدؽ الاستلانة : أولا 
على بؾموعة من المحكمتُ من ذوي ابػبرة و الاختصاص واللذين ىم من أعضاء ابؽيئة التدريسية في بعض 
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ابعامعات ابعزائرية بعد آخذ رأي الأستاذ ابؼشرؼ، حيث قاموا بإصدار حكمهم على درجة مناسبة 
الأسئلة ومدى سلبمة ودقة الصياغة اللفظية والعلمية لعبارات الاستبياف ومدى شموؿ الاستلبنة بؼشكل 

الدراسة وبرقيق أىدافها، وتم تدوين ملبحظات وعلى ضوئها قمنا بإجراء تعديلبت التي أشار عليها 
.المحكموف، حتى تم الوصوؿ للشكل النهائي الاستلبنة  

 Cronbach))استخدمنا في الدراسة معامل الثبات ألفا كرونباخ :ثبات متغيرات الإستبانة: ثانيا 
Alpha وأوضحت 0.954لقياس ثبات الاستبانة، بحيث تكوف قيمة ألفا كرونباخ مقبولة إذا تعدت قيمتها 

: النتائج أف قيمة الثبات كانت مرتفعة وذلك حسب ما ىو موضح في ابعدوؿ التالر
لقياس ثبات الاستبانة Cronbach Alpha ))معامل ألفا كرونباخ : (06)الجدوؿ 

 الثبات معامل ألفا ابؼعامل
 28 0.954 الأسئلة 

 Spss19إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج برنامج : الدصدر
لقياس ثبات الاستبانة Cronbach Alpha ))معامل ألفا كرونباخ : (07)الجدوؿ 

 
الثبات معامل ألفا ابؼعامل 

 6 0.853المحور الاوؿ  
 6 0.833المحور الثالش 
 8 0.872المحور الثالث 
 8 0.886المحور الرابع 

 
، كما كانت قيمة الثبات مرتفعة أيضا ىذا ما يدؿ 0.954أف معامل ألفا كاف مرتفعا بػ(03)من ابعدوؿ يتضح 

. على ثبات متغتَات الاستبانة
: صدؽ الاتساؽ الداخلي: ثالثا 

 64 تم حساب الاتساؽ الداخلي لفقرات الاستبياف على عينة الدراسة الاستطلبعية والبالغ عددىا 
مفردة وذلك بحساب ابؼتوسط ابغسابي لكل بؿور، ثم قمنا بحساب معامل الارتباط بتُ المحور وعبارتو لذا 
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نظاـ ابغوافز في ابؼؤسسة ، اابغوافز ابؼادية  )سنحسب الاتساؽ الداخلي أربعة أجراء  في الاستبياف 
بحيث يتضمن المحور الأوؿ التحفيز في ابؼؤسسة والمحور الثالش  يشتَ إلذ  (،ابغوافز ابؼعنوية ، أداء العاملتُ 

ابؼكافأة ابؼالية للعاملتُ في ابؼؤسسة  أما المحور الثالث تضمن دراسة احتياجات العاملتُ ابؼعنوية أما المحور 
 .  الرابع تناوؿ واجبات العاملتُ في ابؼؤسسة مقابل حقوقو 

( : الجزء الأوؿ)صدؽ الاتساؽ الداخلي لفقرات  نظاـ الحوافز في الدؤسسة /- أ
، ومن أجل معرفة مدى ثبات ىذه المحاور ككل (06 إلذ غاية 01من )يتكوف ىذا المحور من بؾموعة من الفقرات

 .تطرقنا إلذ استعماؿ معامل الارتباط بتَسوف حتى يتبتُ مدى الاتساؽ الداخلي بتُ فقراتو
 

معامل الارتباط بيرسوف لفقرات الجزء الأوؿ الاستلانة الدراسة:(08)الجدوؿ رقم  
 النتيجة Sig معامل الارتباط نظاـ الحوافز في الدؤسسة الرقم

 داؿ -  1 تهتم ابؼؤسسة بعملية التحفيز                    01

ابغوافز ابؼقدمة لك تشجعك عل الانضباط في  02
 العمل

 داؿ 0.00 0.479

 داؿ 0.00 0.474 ابغوافز تؤدي إلذ برقيق الاستقرار الوظيفي    03

 داؿ 0.00 0.295 التحفيز المجدي في ابؼؤسسة ىو التحفيز ابؼادي   04

05 

 

عدـ الاىتماـ بي يؤدي إلذ ابلفاض مستوى 
 أدائي 

 داؿ 0.00 0.479

أجد أف نتائج الأداء الإبهابية برفزلش و تدفعتٍ للعمل  06
 بكفاءة 

 داؿ 0.00 0.568

 19spssإعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج برنامج: الدصدر
من خلبؿ ابعدوؿ أعلبه بقد معظم عبارات المحور الاوؿ بستاز بالاتساؽ الداخلي مع بؿورىا حيث أف علبقة 

لقيم إحصائية بؼعامل الارتباط المحسوبة  sig الارتباط بتُ الدرجة الكلية للمحور وعبارتو دالة إحصائيا واف قيمة
 ومنو عبارة المحور الاوؿ ابؼتعلقة لقياس نظاـ ابغوافز 0.05كل عبارة من عبارات المحور ىي أقل من مستوي دلالة 

 .في ابؼؤسسة صادقة ومنسقة بؼا وضعت لقياسو
 (الجزء الثاني)صدؽ الاتساؽ الداخلي لفقرات الحوافز الدادية في الدؤسسة /- ب
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، ومن أجل معرفة مدى ثبات ىذه المحاور (06 إلذ غاية 01من )يتكوف ىذا المحور من بؾموعة من الفقرات 
. ككل تطرقنا إلذ استعماؿ معامل الارتباط بتَسوف حتى يتبتُ مدى الاتساؽ الداخلي بتُ فقراتو

 
معامل الارتباط بيرسوف لفقرات الجزء الثاني الإستبانة الدراسة:(09)الجدوؿ رقم  

 
معامل  الحوافز الدادية في الدؤسسة  الرقم

 الارتباط
sig النتيجة 

الأجر الذي أتقضاه يتناسب مع ابعهد  01
 ابؼبذوؿ   

 داؿ - 1

توفر ابؼؤسسة العلبوة الاجتماعية عن  02
 الزوجة و الأولاد 

 داؿ 0.006 0.339

تقدـ ابؼؤسسة للموظفتُ ابؼميزين علبوة  03
         

 داؿ  0.042 0.255

تقدـ ابؼؤسسة للموظفتُ ابؼميزين علبوة  04
تشجيعية بشكل دوري                 

                

 داؿ 0.00 0.543

معظم التًقيات ابؼمنوحة للموظفتُ كاف  05
 أساسها الكفاءة بالأداء

غتَ  0.211 0.158
 داؿ 

عادة ما يوصي ابؼدير ابؼباشر بدكافاءات  06
.استثنائية للموظفتُ الكفء   

 داؿ 0.00 0.437

 spss 19إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج برنامج : الدصدر
من خلبؿ ابعدوؿ أعلبه بقد معظم عبارات المحور الاوؿ بستاز بالاتساؽ الداخلي مع بؿورىا حيث أف علبقة 

لقيم إحصائية بؼعامل الارتباط المحسوبة  sig الارتباط بتُ الدرجة الكلية للمحور وعبارتو دالة إحصائيا واف قيمة
 ومنو عبارة المحور الاوؿ ابؼتعلقة  بابغوافز ابؼادية في 0.05كل عبارة من عبارات المحور ىي أقل من مستوي دلالة 

. ابؼؤسسة صادقة ومنسقة بؼا وضعت لقياسو
:  (الجزء الثالث)صدؽ الاتساؽ الداخلي لفقرات الحوافز الدعنوية في الدؤسسة /- ج
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، ومن أجل معرفة مدى ثبات ىذه المحاور ( 08 إلذ غاية 01من )    يتكوف ىذا المحور من بؾموعة من الفقرات 
 .ككل تطرقنا إلذ استعماؿ معامل الارتباط بتَسوف حتى يتبتُ مدى الاتساؽ الداخلي بتُ فقراتو

معامل الارتباط بيرسوف لفقرات الجزء الثالث الإستبانة  الدراسة:(10)الجدوؿ رقم  
معامل  ابغوافز ابؼعنوية في ابؼؤسسة  الرقم

 الارتباط
Sig النتيجة 

ابؼؤسسة توفر كل متطلبات العمل  01
الخ...... كالإنارة و التهوية   

 داؿ - 1

تعمل ابؼؤسسة على تنمية روح التقدير  02
والاحتًاـ بتُ العاملتُ لتحفيزىم على 

 العمل

 داؿ 0.031 0.273

غتَ  0.077 0.223 تساىم القدرات في برقيق الأداء ابؼتميز  03
 داؿ

تقدـ ابؼؤسسة شهادات تقدير العاملتُ  04
 لتشجيعهم على العمل

غتَ  0.165 0.176
 داؿ

تفويض ابؼؤسسة صلبحيات للعاملتُ  05
 لتحستُ حس ابؼسؤولية

 داؿ 0.007 0.335

تتيح ابؼؤسسة للعاملتُ فرص ابؼشاركة  06
 في وضع ابػطط الإستًاتيجية 

غتَ  0.166 0.175
 داؿ

تساعد ابؼؤسسة في حل بعض ابؼشاكل  07
 الاجتماعية 

 داؿ 0.00 0.454

العمل ابعماعي يؤدي إلذ الشعور  08
 بالراحة النفسية 

 داؿ 0.00 0.527

 spss 19إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج برنامج : الدصدر
من خلبؿ ابعدوؿ أعلبه بقد معظم عبارات المحور الاوؿ بستاز بالاتساؽ الداخلي مع بؿورىا حيث أف علبقة 

لقيم إحصائية بؼعامل الارتباط المحسوبة  sig الارتباط بتُ الدرجة الكلية للمحور وعبارتو دالة إحصائيا واف قيمة
 ومنو عبارة المحور الاوؿ ابؼتعلقة  بابغوافز اابؼعنوية في 0.05كل عبارة من عبارات المحور ىي أقل من مستوي دلالة 

 .ابؼؤسسة صادقة ومنسقة بؼا وضعت لقياسو
:  (الجزء الرابع )صدؽ الاتساؽ الداخلي لفقرات أداء العاملين في الدؤسسة - د
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، ومن أجل معرفة مدى ثبات ىذه المحاور ( 08 إلذ غاية 01من )    يتكوف ىذا المحور من بؾموعة من الفقرات 
ككل تطرقنا إلذ استعماؿ معامل الارتباط بتَسوف حتى يتبتُ مدى الاتساؽ الداخلي بتُ فقراتو 

 معامل الارتباط بيرسوف لفقرات الجزء الرابع  لإستبانة  الدراسة:(11)الجدوؿ رقم
معامل  أداء العاملين في الدؤسسة  الرقم

 الارتباط
Sig النتيجة 

توفر ابؼؤسسة الدعم و ابؼساندة  01
 ابؼعنوية عند الظروؼ الطارئ

داؿ -  1

ألتزـ بتنفيذ الواجبات والتعليمات  02
 ابؼنظمة لعملي

داؿ  0.00 0.576

أىتم بالتنسيق مع الآخرين عند أداء  03
 واجباتي الوظيفية

داؿ  0.00 0.588

احرص على التقيد و الالتزاـ  04
 بأنظمة العمل

داؿ  0.007 0.333

التزـ بأوقات العمل  05
 الربظي دوف تأختَ

داؿ  0.00 0.506

داؿ  0.00 0.548 أخطط للعمل قبل أدائو 06

أقارف بتُ ما تم تنفيذه من العمل  07
 فعليا بدا ىو بـطط

داؿ  0.00 0.619

استخداـ التقنيات ابغديثة في أداء  08
 عملي

داؿ  0.00 0.631

 SPSSمن إعداد الطالبة اعتمادا على برنامج : ابؼصدر 
من خلبؿ ابعدوؿ أعلبه بقد معظم عبارات المحور الاوؿ بستاز بالاتساؽ الداخلي مع بؿورىا حيث أف علبقة 

لقيم إحصائية بؼعامل الارتباط المحسوبة  sig الارتباط بتُ الدرجة الكلية للمحور وعبارتو دالة إحصائيا واف قيمة
 ومنو عبارة المحور الاوؿ ابؼتعلقة  بأداء العاملتُ في 0.05كل عبارة من عبارات المحور ىي أقل من مستوي دلالة 

 . ابؼؤسسة صادقة ومنسقة بؼا وضعت لقياسو
 

: صدؽ الاتساؽ البنائي لأداة الدراسة: رابعا 
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يعتبر صدؽ الاتساؽ البنائي أحد مقاييس صدؽ أداة الدراسة، حيث يقيس مدى برقق الأىداؼ التي تسعى 
الأداة للوصوؿ إليها، ويبتُ صدؽ الاتساؽ البنائي مدى ارتباط كل بؿور من بؿاور أداة الدراسة بالدرجة الكلية 

. لفقرات الاستبياف بؾتمعة، وابعدوؿ التالر يوضح ذلك
صدؽ الاتساؽ البنائي لأداة الدراسة: (12)جدوؿ رقم   

 
 النتيجة Sig معامل الارتباط لزاور الاستبياف

 داؿ ػػػػػػ **1 نظاـ التحفيز في الدؤسسة

 داؿ 0.000 **0.690 الحوافز الدادية

 داؿ 0.000 **0.636 الحوافز الدعنوية 

 داؿ 0.000 **0.799 أداء العاملين 

 19spssإعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج برنامج : الدصدر
بقد معاملبت الارتباط بتُ كل بؿور وابؼعدؿ الكلي لفقرات الاستبياف دالة  (07)   من خلبؿ ابعدوؿ رقم 

. إحصائيا، وعليو تعتبر المحاور صادقة ومتسقة بؼا وضعت لقياسو

: أدوات تحليل البيانات ووصف عينة الدراسة - 3-2-3
من أجل برليل البيانات ابؼتحصل عليها من عملية الاستقصاء بشكل دقيق استعملنا كل من جداوؿ التكرار 

والنسب ابؼؤوية وكذا جداوؿ ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات ابؼعيارية من أجل معرفة العلبقة بتُ ابؼتغتَات التابعة 
 . لاختبار صحة الفرضياتT-Testوابؼتغتَات ابؼستقلة، وكذلك استعملنا برليل 

عرض نتائج الدراسة :  أولا 
سنتطرؽ إلذ عرض وبرليل نتائج الاستبياف وذلك من خلبؿ عرض وبرليل نتائج البطاقة الشخصية للمستجوب 

 .وعرض وبرليل نتائج الأسئلة

تم ترميزىا وحجزىا ومعابعتها  (64)بعد بصع البيانات اللبزمة من عينة قدرىا : وصف عينة الدراسة/-   1/1
 اللذاف يسهلبف ابغصوؿ على النتائج في Excel وSpssفي جهاز الكمبيوتر بالاعتماد على كل من برنامج 

وقت قصتَ، وتم ابغصوؿ على النتائج كما ىي مبينة في ابعداوؿ والأشكاؿ ابؼستعملة في عرض النتائج بالاعتماد 
. Excel وSpssعلى برنابؾي 
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 قبل التطرؽ إلذ عرض نتائج مضموف البحث نقوـ في البداية بالتحليل : عرض النتائج الشخصية
. الوصفي للؤسئلة ابؼتعلقة بابؼستقصي والتي أدرجت في الأختَ بهدؼ كسب ثقتو 

 : فرد والتي من خلببؽا برصلنا على النتائج التالية64 تتكوف الدراسة من :جنس الدستجوب - أ
توزيع أفراد  العينة حسب الجنس : (13)الجدوؿ رقم   

:الجنس  :التكرار     :%النسبة  
 67.18 43 ذكر
 32.81 21 أنثى

 100 64 المجموع

 Spss19إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج برنامج : الدصدر
يظهر أف عدد الذكور أكبر من عدد الإناث حيث بيثلوف  (09)من خلبؿ ابعدوؿ   

.  من عينة الدراسة% 67.18
بسثيل بيالش يوضح نسبة الذكور و الإناث في عينة الدراسة  :  06الشكل رقم

 
 

 
 

 EXCELمن إعداد الطالبة اعتمادا على ابعدوؿ رقم و برنامج  : الدصدر
 

67%

33%

النسبة

ذكر أنثى
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 : يتوزع سن أفراد عينة الدراسة حسب سن الفئات ابؼدرج في الاستبياف إلذ:سن الدستجوب- ب
توزيع أفراد العينة حسب السن  : (14)الجدوؿ رقم   

 

:السن  :التكرار     :%النسبة  
 10.93 07  سنة30أقل من 

  70.31 45 سنة 40 سنة إلذ 31من  
 15.62 10سنة 50سنة إلذ41من 

 3.12 02 سنة 60 إلذ 51من 
 0 0  60أكثر من 

 100 64 المجموع
 spss19إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج برنامج : الدصدر

سنة ، وفئة من 40 الذ31من ابؼستجوبتُ سنهم من بتُ  (70.31%)خلبؿ ابعدوؿ أعلبه نلبحظ بأف من 
 سنة بسثل ما نسبتو 30بينما الفئة اقل من%  15.62 سنة  من ابؼستجوبتُ بسثل  نسبة 50 سنة إلذ 41)

  %0 بسثل 60بينما فئة أكثر من  .% 3.12 سنة بسثل 60 إلذ 51، أما الفئة من  % 10.93
بيثل نسبة السن لفئات العينة :  07الشكل رقم  

 
 EXCELمن إعداد الطالبة اعتمادا على ابعدوؿ رقم و برنامج : الدصدر 

 
 :  يتوزع أفراد العينة حسب ابؼؤىل العلمي إلذ بطسة بؾموعات:الدؤىل العلمي للمستجوب - ت

11%

70%

16%

3%

السن

سنة40إلى31من  30أقلمن 50ألى41من   60إلى51من
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توزيع أفراد العينة حسب ابؼؤىل العلمي  :  (15)لجدوؿ رقم ا  

:ابؼؤىل العلمي  %النسبة  التكرار 

 6.25 04 دراسات عليا
 70.31 45 جامعي
 23.43 15 ثانوي
 0 0 متوسط
 0 0 إبتدائي
 100 64 المجموع

 Spss19إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج  برنامج : الدصدر

يتضح لنا أف الأفراد الذين مؤىلهم العلمي ابعامعي بيثلوف أكبر عدد بنسبة  (15)من خلبؿ ابعدوؿ 
ثم تليها   %23.43في حتُ أف نسبة الأفراد الذين مؤىلهم العلمي ثانوي تأتي بنسبة 70.31%

 من عينة الدراسة، وفيما بىص ابؼستوى ابؼتوسط  و الابتدائي فقد كانت %6.25دراسات عليا بحيث مثلت 
 . %0نسبتو 

بيثل ابؼستوى التعليمي لعينة الدراسة  : 08 الشكل رقم

 
 

 EXCELمن إعداد الطالبة اعتمادا على ابعدوؿ رقم و برنامج : ابؼصدر 
 

6%

70%

24%

0%

النسبة0%

دراساتعلٌا جامعً ثانوي متوسط إبتدائً
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:   يتوزع أفراد العينة حسب بؾاؿ الوظيفة ابغالية إلذ بطسة  بؾموعات والتي تتمثل في: وظيفة الحاليةلراؿ اؿ- ث
 توزيع أفراد العينة حسب لراؿ الوظيفة الحالية:  ( 16)الجدوؿ رقم 

:لراؿ الوظيفة الحالية :التكرار   :%النسبة  

 12.25 8 مسؤوؿ
 25 16 رئيس مكتب 
 21.87 14 رئيس مصلحة
   9.37 6 عوف مهارة 

 31.25 20 عوف تنفيذ 

 100 64 المجموع

 Spss 19إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج برنامج: الدصدر
 %31.25من خلبؿ ابعدوؿ أعلبه نلبحظ أف الأفراد الذين بيثلوف صفة عوف تنفيذ  بيثلوف أكبر عدد بنسبة 

 وىي بسثل نسبة الأفراد الذين بؾاؿ وظيفتهم رئيس مكتب لتليها وظيفة رئيس مصلحة بنسبة %25لتليها 
 % 9.37تم يليو عوف ابؼهارة بنسبة .%12.5، أما ابؼسؤوؿ فقد كانت بنسبة 21.87%

 
 

  بيثل بؾاؿ وظيفة عينة الدراسة :09الشكل رقم 

 

 
 

13%

22%

25%

9%

31%

النسبة

مسئول رئٌسمصلحة رئٌسمكتب عونمهارة عونتنفٌذ
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 EXCELمن إعداد الطالبة اعتمادا على ابعدوؿ رقم و برنامج : الدصدر 

 
 : يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب سنوات ابػبرة إلذ أربع بؾموعات:سنوات الخبرة - ج

توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة: (17)الجدوؿ رقم   
 

 %النسبة  التكرار  سنوات ابػبرة

 31.25 20 سنة فأقل 
 31.25 20 سنتتُ 

 14.6 9  سنوات3
 6.25 4  سنوات 4
 4.68 3  سنوات5
 7.81 5  سنوات 10أقل من 

 4.68 3  سنة 11أكثر من 
 100 40 المجموع

 Spss 19إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج برنامج : الدصدر
 ، 31.25يتبتُ لنا أف الأفراد الذين سنوات خبرتهم من سنة إلذ سنتتُ تقدر نسبتهم  (13)من خلبؿ ابعدوؿ 

  بسثل أفراد خبرتهم  % 7.81 سنوات ونسبة 3  فهي بسثل الأفراد الذين سنوات خبرتهم 14.06%بينما نسبة 
  للؤفراد 4.68% سنوات  وأختَا نسبة 4، بسثل الأفراد الذين خبرتهم %6.25 سنوات و نسبة 10أقل من 

.  سنة11الذين سنوات خبرتهم اكثر من 
بيثل توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات ابػبرة  : 10 الشكل رقم
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 EXCELمن إعداد الطالبة اعتمادا على الجدوؿ رقم و برنامج : الدصدر 

 
: تحليل نظاـ الحوافز في الدؤسسة1_3_3  

من خلبؿ ىذا ابعزء سنقوـ بتحليل نتائج الأسئلة التي بسثل التحفيز العاملتُ في ابؼؤسسة الاقتصادية  التي 
. تعمل على برقيق الأداء داخل ابؼؤسسة  والتي كانت بؿل رد بعض ابؼستجوبتُ ضمن العينة ابؼدروسة 

.لكن قبل ذلك بهب توضيح ابؼقياس الذي اتبع في الدراسة وابؼتمثل في مقياس ليكارت ابػماسي  
مقياس ليكارت الخماسي: (18)الجدوؿ رقم   

 موافق بشدة موافق بؿايد غتَ موافق غتَ موافق بشدة الدرجة

 5 4 3 2 1 ابؼستوى
 5-4.20 4.19-3.40 3.39-2.60 2.59-1.80 1.79-1 ابؼتوسط ابغسابي

عز حستُ عبد الفتاح، مقدمة في الإحصاء الوصفي ولاستدلالر، خوارزمية العلمية للنشر والتوزيع، جدة : الدصدر
.2007السعودية،  

 

درجة الدوافقة عن عبارات نظاـ الحوافز في الدؤسسة  : (19)الجدوؿ رقم   

 ابذاه العينة الابكراؼ ابؼعياري ابؼتوسط ابغسابينظاـ ابغوافز في ابؼؤسسة  الرقم

 موافق 0.926 3.52تهتم ابؼؤسسة بعملية التحفيز  01
ابغوافز ابؼقدمة لك تشعك على انضباط في  02

 العمل  
 موافق 0.774 3.86

57%

1%0%

11%

9%

14%

8%

النسبة

سنةفأقل

سنتٌن

سنوات3

سنوات4

سنوات5

سنوات10أقلمن

  11أكثرمن
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 موافق 0.801 3.84ابغوافز تؤدي إلر برقيق الاستقرار الوظيفي   03
التحفيز المجدي في ابؼؤسسة ىو التحفيز  04

ابؼادي  
 موافق 0.868 4.09

عدـ الاىتماـ بي يؤدي إلر ابلفاض مستوى  05
الأدائي  

 موافق 1.016 3.63

أجد أف نتائج الأداء الابهابية برفزلش و  06
تدفعتٍ للعمت بكفاءة 

 موافق 1.091 3.88

  0.69761 3.8021 (البعد ككل)نظا ابعوافز في ابؼؤسسة  
 Spss 19 إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج برنامج :الدصدر

 
 

يظهر من خلبؿ ابعدوؿ إجابات أفراد عينة الدراسة عن عبارات ابغوافز في ابؼؤسسة فقد جاءت في ابؼرتبة الاولذ 
 0.868 وابكراؼ معياري بلغ 4.09عبارة التحفيز المجدي في ابؼؤسسة ىو التحفيز ابؼادي بدتوسط حسابي بلغ 

حيث كاف معظم إجابات عنها موافق بساما وىذا ما يؤكد اف ابؼؤسسة مهتمة بالتحفيز ابؼادي حيث وجدنا في 
 وىذا 0،926 وابكراؼ معياري بلغ 3:52ابؼرتبة الأختَة اىتماـ ابؼؤسسة بعملية التحفيز بدتوسط حسابي بلغ 

 .يدؿ اىتماـ بالتحفيز دوف تطبيقو يؤثر علي الأداء العاملتُ
 

من خلبؿ ىذا ابعزء سنقوـ بتحليل نتائج الأسئلة التي بسثل  : وافز الداديةتحليل  لزور الح: 2_3_3
.ابعزء ابؼتعلق بابغوافز ابؼادية مقدمة من طرؼ ابؼؤسسة   

 
درجات الدوافقة عن عبارات  الحوافز الدادية : (20)الجدوؿ رقم   

 ابذاه العينة الابكراؼ ابؼعياري ابؼتوسط ابغسابيابغوافز ابؼادية  الرقم

الأجر الذي أتقضاه يتناسب مع  01
 ابعهد ابؼبذوؿ   

 موافق 0.911 3.89

توفر ابؼؤسسة العلبوة الاجتماعية  02
 عن الزوجة و الأولاد 

 موافق 1.272 3.53

 موافق 1.087 3.84تقدـ ابؼؤسسة للموظفتُ ابؼميزين  03
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 علبوة         
تقدـ ابؼؤسسة للموظفتُ ابؼميزين  04

علبوة تشجيعية بشكل دوري     
                            

 موافق 1.125 3.44

معظم التًقيات ابؼمنوحة للموظفتُ  05
 كاف أساسها الكفاءة بالأداء

 بؿايد 1.279 3.37

عادة ما يوصي ابؼدير ابؼباشر  06
بدكافاءات استثنائية للموظفتُ 

.الكفء   

 موافق 0.957 3.6

 لزايد 0.82181 3.6563 (البعد ككل)ابغوافز ابؼادية 

 Spss 19من إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج : الدصدر
يظهر من خلبؿ ابعدوؿ إجابات أفراد عينة الدراسة عن عبارات ابغوافز ابؼادية حيث جاءت في ابؼرتبة  الأولذ 

و ابكراؼ معياري  (3.98)عبارة الأجر الذي يتقاضاه العميل يتناسب مع ابعهد ابؼبذوؿ  بدتوسط حسابي بلغ 
حيث كانت معظم إجابات عنها بدوافق و ىذا ما يؤكد رضا العماؿ بالأجر الذي يتقاضوه ،  (0.911)بلغ 

و  (3.37 )ونرى عبارة معظم التًقيات ابؼمنوحة للموظفتُ كاف أساسها الكفاءة بالأداء بدتوسط حسابي بلغ 
. و ىذا يدؿ على عدـ رضا العاملتُ بنظاـ التًقيات في ابؼؤسسة  (1.279 )الابكراؼ ابؼعياري   

.نظاـ الدعنويةتحليل :  _  

من خلبؿ ىذا ابعزء سنقوـ بتحليل نتائج الأسئلة التي بسثل ابعزء ابؼتعلق بابغوافز ابؼعنوية ، وتظهر النتائج في 
 ابعدوؿ 

درجات الدوافقة عن عبارات الحوافز الدعنوية : (21)لجدوؿ رقم   
 

 ابذاه العينة الابكراؼ ابؼعياري ابؼتوسط ابغسابيابغوافز ابؼعنوية  الرقم

ابؼؤسسة توفر كل متطلبات  01
...... العمل كالإنارة و التهوية 

 الخ

 بؿايد 1.187 3.36
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تعمل ابؼؤسسة على تنمية روح  02
التقدير والاحتًاـ بتُ العاملتُ 

 لتحفيزىم على العمل

 موافق 0.821 3.51

تساىم القدرات في برقيق الأداء  03
 ابؼتميز

 موافق 0.895 3.66

تقدـ ابؼؤسسة شهادات تقدير  04
 العاملتُ لتشجيعهم على العمل

 موافق 1.042 3.80

تفويض ابؼؤسسة صلبحيات  05
 للعاملتُ لتحستُ حس ابؼسؤولية

 موافق 1.284 3.47

تتيح ابؼؤسسة للعاملتُ فرص  06
ابؼشاركة في وضع ابػطط 

 الإستًاتيجية 

 موافق 1.019 3.59

تساعد ابؼؤسسة في حل بعض  07
 ابؼشاكل الاجتماعية 

 موافق 1.002 3.61

العمل ابعماعي يؤدي إؿ الشعور  08
 بالراحة النفسية 

 موافق 1.144 3.73

 لزايد 0.76288 3.5896 (البعد ككل)ابغوافز ابؼعنوية 

 Spss 19من إعداد الطالبة بالاعتماد على بـرجات برنامج : الدصدر
من خلبؿ ابعدوؿ أعلبه إجابات أفراد عينة الدراسة عن عبارات ابغوافز ابؼعنوية حيث جاءت في ابؼرتبة 

الأولذ عبارة تفويض ابؼؤسسة صلبحيات للعاملتُ لتحستُ حس ابؼسؤولية  بدتوسط حسابي بلغ 
حيث كانت معظم إجابات عنها بدوافق و ىذا ما يؤكد  ( 1.042)و ابكراؼ معياري بلغ  (3.80)

إعطاء  صلبحيات للموظفتُ بوسن من أدائهم و بقد في ابؼرتبة الأختَة عبارة ابؼؤسسة توفر كل متطلبات 
و ىذا  (1.187) و ابكراؼ معياري  (3.361 )الخ بدتوسط حسابي بلغ .. العمل كالإنارة و التهوية 

. ما يؤكد عدـ الرضا التاـ عن متطلبات العمل و ىي غتَ متوفرة بشكل كافي   
دراجات ابؼوافقة عن عبارة أداء العاملتُ (  22)الجدوؿ رقم 

ابذاه العينة الابكراؼ ابؼعياري ابؼتوسط ابغسابي داء العاملين أ الرقم
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توفر ابؼؤسسة الدعم و ابؼساندة  01
 ابؼعنوية عند الظروؼ الطارئ

موافق  1.087 3.73

ألتزـ بتنفيذ الواجبات والتعليمات  02
 ابؼنظمة لعملي

موافق  1.097 3.55

أىتم بالتنسيق مع الآخرين عند  03
 أداء واجباتي الوظيفية

موافق  1.072 3.66

احرص على التقيد و الالتزاـ  04
 بأنظمة العمل

موافق  1.057 3.66

التزـ بأوقات العمل الربظي دوف  05
 تأختَ

موافق  1.015 3.72

موافق  0.982 3.64 أخطط للعمل قبل أدائو 06
أقارف بتُ ما تم تنفيذه من العمل  07

 فعليا بدا ىو بـطط
موافق  0.951 3.78

استخداـ التقنيات ابغديثة في  08
 أداء عملي

بؿايد  0.971 3.07

لزايد  0.76858 3.6797 (البعد ككل)الأداء العاملتُ 

 spss19من إعداد الطالبة اعتمادا على معطيات برنامج  : الدصدر

من خلبؿ ابعدوؿ أعلبه إجابات أفراد عينة الدراسة عن عبارات أداء العاملتُ حيث جاءت في ابؼرتبة الأولذ عبارة 
و ابكراؼ معياري بلغ  (3.78)لدي القدرة على التصرؼ بعقلبنية في ابؼواقف ابغرجة بدتوسط حسابي بلغ 

حيث كانت معظم إجابات عنها بدوافق و ىذا ما يدؿ على التصرؼ ابعيد في ابؼواقف و في ابؼرتبة  (0.951)
و  (3.07)الأختَة بقد عبارة لدي إبؼاـ بأنظمة و قوانتُ العمل بابؼؤسسة التي أعمل بها بدتوسط حسابي بلغ 

. و ىذا ما يدؿ على عدـ الإبؼاـ بجميع قوانتُ ابؼؤسسة  (0.971 )ابكراؼ معياري   

تحليل نتائج  اختبار فرضيات الدراسة الديدانية : 3_3_3  
    بعد أف تم بصع البيانات وبرليلها باستخداـ الأساليب الإحصائية ابؼناسبة وفي ضوء الفرضيات التي استهدفت 
ىذه الدراسة اختبارىا، سنتطرؽ من خلبؿ ىذا ابعزء إلذ اختبار الفرضيات ابؼتعلقة بالدراسة ابؼيدانية والتحقق من 

.صحتها أو عدمها وذلك باستعراض نتائج التحليل بالنسبة لكل فرضية   
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:نتائج  اختبار الفرضية الرئيسية الأولى : اولا  
H0 : يعتبر التحفيز أسلوب تعتمد عليو ابؼؤسسة لتحقيق الفاعلية ابؼطلوبة .
H1 :لا يعتبر التحفيز أسلوب تعتمد عليو ابؼؤسسة لتحقيق الفاعلية ابؼطلوبة. 

(t-testنتائج اختبار  :بؽذه الفرضية تظهر من خلبؿ ابعدوؿ التالر (  
:الأولىالرئيسية نتائج اختبار الفرضية : (23)الجدوؿ رقم   

 Sig درجة الحرية T الخطأ الدعياري الانحراؼ الدعياري الدتوسط الحسابي 

نظامالحوافز في 
الدؤسسة 

0.8021 0.69761 0.08720 9.198 63 0.000 

       

 Spss 19من إعداد الطالبة بالاعتماد على معطيات برنامج : الدصدر 
 وىي أقل من 0.000 والاحتمالية ابؼصاحبة بؽا 9.198تساوي (t )نلبحظ من خلبؿ ابعدوؿ أعلبه أف قيمة

توجد فروؽ ذات "والقائلة H0ونقبل الفرضية البديلة H1ومنو نرفض الفرضية العدمية  (0.05)مستوى الدلالة 
. دلالة إحصائية يعتبر التحفيز أسلوب تعتمد عليو ابؼؤسسة لتحقيق الفعالية ابؼطلوبة  

 .:ةتحليل نتائح اختبار الفرضية الرئيسية الثاني: ثانيا
H0:يعتمد بقاح ابؼؤسسة على برستُ ابغوافز ابؼادية .
H1 :لايعتمد بقاح ابؼؤسسة على برستُ ابغوافز ابؼادية .

. لاختبار ىذه الفرضية نعتمد على ابؼتوسط ابغسابي الإبصالر للبعد ككل التي تعبر عن ابذاه ابغوافز ابؼادية
نتائج اختبار الفرضية الرئسية الثانية   :( 24)الجدوؿ

الدتغيرات 
الدستقلة 

B T  مستوى
 دلالة

معامل 
 الارتباط

معامل 
التحديد 

 0.467 0.684 0.12 0.595 0.966الثابت 

الحوافز 
الدادية 

0.731 7.375 0.000   

 19spss معطيات  برنامج  من إعداد الطالبة اعتمادا على: الدصدر
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استخدمنا برليل الابكدار البسيط اختبار الفرضيات الثانية وقد تبتُ من خلبؿ نتائج ىذا التحليل الوارد في ابعدوؿ 
 بتُ ابؼتغتَين و ابغوافز ابؼادية و الأداء العاملتُ إذ 0.05وجود علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوي الدلالة 

و تشتَ قيمة الارتباط إلذ . sig 0.12 و قد بلغت قوة العلبقة بتُ التحفيز و الأداء العاملتُ   t 2.595بلغ  
  و التي تنص علي وجود أثر ذو دلالة إحصائية و منو نرفض الفرضية العدبية و تقبل الفرضية يعتمد 0.684

 عند مستوى دلالة 46بقاح ابؼؤسسة على برستُ ابغوافز ابؼادية و ىذا بالاعتماد على قيمة معامل التحديد 
0.05  .

  الفرضية الرئسية الثالثة تحليل نتائج اختبار
H0  : لنجاح أي مؤسسة بهب برستُ ابغوافز ابؼعنوية .
H1 :لنجاح أي مؤسسة لا بهب برستُ ابغوافز ابؼعنوية .

 الفرضية الرئسية الثالثة تحليل نتائج اختبار( : 25)ابعدوؿ  رقم 
الدتغير 

الدستقل  
B T Sig  معامل

ارتباط 
معامل 
تحديد 

 0.546 0.739 0.007 2.791 0.891الثابت 
الحوافز 
الدعنوية 

0.733 8.633 0.000   

 spss19من إعداد الطالبة اعتمادا على برنامج :  الدصدر
 =733X y. 0+0.891:           أي:    لدينا الدعادلة التالية

   =yالأداء العاملين   =Xالحوافز الدادية
 إستحدمنا برليل الابكدار البسيط اختيار الفرضية الثالثة و قد تبتُ لنا اف من خلبؿ نتائج ىذا التحليل الوارد في 

 بتُ ابغوافز ابؼادية و أداء العاملتُ إذا بلغ 0.05ابعدوؿ  وجود علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوي الدلالة 
633.t=8 0.007   بدستوي دلالةsig   وتشتَ قيمة معامل الارتباط R إلر قوة العلبقة بتُ التحفيز ابؼادي و 

 و التي تنص على وجود أثر ذو دلالة إحصائية و منو نرفض الفرضية العدبية و نقبل 0.739أداء العاملتُ  
 عند مستوى دلالة 54الفرضية لنجاح أي مؤسسة بهب برستُ ابغوافز ابؼعنوية بالاعتماد على قيمة التحديد 

0.05  . 
: تحليل نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الرابعة : ثالثا
H0 : لتحفيز تأثتَ على الأداء العاملتُ بابؼؤسسة العمومية الاقتصادية .
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H1 : (.  0.05)لا يؤثر التحفيز على الأداء العاملتُ بابؼؤسسة العمومية الاقتصادية
نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الرابعة: (26)الجدوؿ رقم   

 B T الدتغيرات الدستقلة
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
Sig 

معامل الارتباط 
R 

معامل التحديد 
R2 

 0.670 0.819 0.336 0.970 0.297 الثابت
   0.000 11.227 0.918 الأداء العاملين

 Spss 19من إعداد الطالبة بالاعتماد على معطيات برنامج : الدصدر

:            أي:    لدينا الدعادلة التالية y=0.297+0. 918X 
Y الأداء العاملتُ: X                                       :التحفيز  

    استخدمنا برليل الابكدار البسيط لاختبار فرضية البحث الرئيسية الرابعة وقد تبتُ من خلبؿ نتائج ىذا 
بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل   (0.05)التحليل الوارد في ابعدوؿ وجود علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 SIG 0.00 واف مستوي الدلالة قد بلغلفرضية الرابعة وابؼتغتَ التابع ابؼتمثل في الأداء العاملتُ   التحفيز ابؼتمثل في 
 وىذا يعتٍ رفض الفرضية العدبية والقوؿ بأف لتحفيز تأثتَ علي الأداء العاملتُ بابؼؤسسة 0.05وىي قيمة أقل من 

  .0.05عند مستوي دلالة / 67عمومية اقتصادية وىذا بالاعتماد علي قيمة معامل التحديد

من خلبؿ النتيجة الإحصائية التي أثبتتها الدراسة فالنتيجة كانت متوقعة نظرا لمجموعة من السياسات * 
.التي تنتهجها مؤسسة اتصالات ابعزائر   
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: خلاصة الفصل الثالث  
     من خلبؿ نتائج الدراسة ابؼيدانية  وبعد برليل أراء الفاعلتُ  في قطاع  العمومي اتصالات ابعزائر بعد 

 تبينا لنا أف التحفيز  ضرورة حتمية لتطوير spssاستجوابهم وبرليل ابؼعطيات المحصل عليها باستخداـ برنامج 
اتصالات ابعزائر وبوتاج لو ابعميع سواء ابؼؤسسات العمومية  أو ابػاصة   أو  الاشخاص الراغبتُ في الاستفادة  
من خدماتهم  ، ويبقى مشكل  برفيز العاملتُ بالاتصالات مطروح بقوة ، وقوة الدراسة التطبيقية تبقى متواضعة 

 مفردة فكلما كانت العينة كبتَة كلما كانت نتائج 64خاصة وأـ حجم العينة التي أجريت عليها الدراسة قدرت بػ 
. الدراسة أكثر دقة
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 عامة خاتدة
 

علي الضوء ما تطرقت إليو في دراستي بؼوضوع أثر ابغوافز على الأداء الأفراد توصلت إلر أف ابؼؤسسة تسعي دائما 
لتحقيق الفاعلية و ابؼردودية العالية وذلك من خلبؿ الاستخداـ الأمثل و العقلبلش لطاقاتها البشرية و إمكانياتها 
ابؼادية و لو استطاعت التحكم في إمكانياتها ابؼادية فلؤف الأمر بىتلف في الطاقات البشرية ، فرغم توفرىا إلا أنو 

يصعب التحكم فيها نظرا لقابلية سلوكها للتغتَ على مر الزمن وذلك لأف حاجات الإنساف كثتَة و درجة الإشباع 
فيها بزتلف من إنساف إلذ أخر ، فإف ابغافز الذي يثتَ إنساف قد لا يثتَ الأخر ،كما أنو على الرغم من أف 
ابغوافز ابؼادية أكثر انتشارا و استخداما من طرؼ إدارة ابؼؤسسات للتأثتَ علي سلوؾ  الأفراد و رفع مستوي 

. أدائهم فإنو بهب ألا تهمل الدور الذي تلعبو ابغوافز ابؼعنوية في ذالك وىذا ما بسحور جوىر عملنا حولو
  لقد بينت الدراسة صحة فرضيتها التي قدمنها في بداية بحثنا ىذا حيث وجدنا أف مسببات الأداء ابعيد ىي حقا 

بؾموعة من العوامل ابؼادية و ابؼعنوية في ذالك انتهجت إدارة ابؼنظمة لسياسة التحفيز فعالة في رفع الروح ابؼعنوية 
. لديهم و دفعهم لبذؿ ابؼزيد من ابعهد و برستُ أدائهم و حتٍ برقيق ىذه الفاعلية على الإدارة 

I.  نتائج اختبار الفرضيات 

 و النتائج المحصلة منو و بالأدوات الإحصائية  SPSSبفا سبب و بناء علي بؿرجات البر بمج الإحصائي 
: ابؼستعملة نستخلص النتائج التالية 

 من اختبار الفرضية الأولر و التي مفادىا أنو يعتبر التحفيز أسلوب تعتمد عليو ابؼؤسسة لتحقيق الفاعلية ابؼطلوبة 
. و توصلنا إلر صحة ىذه الفرضية لأف العاملتُ في ابؼؤسسة يتأثر بالتحفيز بفا يؤدي إلر رفع أدائهم 

   من اختبار الفرضية الثانية والتي مفادىا يعتمد بقاح ابؼؤسسة علي برستُ ابغوافز ابؼادية و توصلنا إلر صحة 
ىذه الفرضية حيث وجد أف مسببات الأداء ابعيد ىي حقا بؾموعة من العوامل ابؼادية و في لذلك انتهاج ابؼؤسسة 

. لسياسة  التحفيز الفعاؿ  لدفعهم لبذؿ  مزيد من جهد  تلحستُ أدائهم  
   من اختبار الفرضية الثالثة و التي مفادىا لنجاح أي مؤسسة بهب برستُ ابغوافز ابؼعنوية و توصلنا إلر صحة 
ىذه الفرضية حيث أف مسببات الأداء ابعيد ىي حقا بؾموعة ابغوافز ابؼعنوية و ابزذت ابؼؤسسة سياسة برفزيو 

. فعالة التي ىي رفع الروح ابؼعنوية لدي العاملتُ 
يؤثر التحفيز علي درجة الأداء و الفاعلية و توصلنا إلر صحة ىذه :  من اختبار الفرضية الرابعة و التي مفادىا 

. الفرضية فهو بؾموعة من الوسائل التي توظفها ابؼؤسسة من أجل توجيو سلوؾ العماؿ بغية برقيق أىدافها
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II. نتائج الدراسة :

لقد تم التوصيل غلي بؾموعة من النتائج من خلبؿ دراسة ابؼوضوع آليات التحفيز ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة 
:  العمومية الاقتصادية دراسة حالة اتصالات ابعزائر لعرضها في مايلي 

 
: النتائج الدراسة النظرية 

. ابغوافز تؤثر علي سلوؾ الأفراد_1
. بهب أف يكوف نظاـ ابغوافز لديو قواعد و خصائص و متطلبات يتميز بها _ 2
. ىناؾ عدة عوامل تؤثر في برستُ أداء العاملتُ_3
. أنواع ابغوافز من حيث أثرىا و موضوعها و أطرفها و أثرىا _ 4
. يساىم نظاـ ابغوافز في الرفع الروح  ابؼعنوية  و برقيق الولاء التنظيمي ورضا عن العمل_5

:  نتائج الدراسة الديدانية 
. بأف العامل لا يسعي إلر برقيق أىدافو الشخصية فقط بل يسعي إلر برقيق أىداؼ ابؼؤسسة و المجتمع _ 1
. ابغوافز تدفع الأداء و تقلل من معدؿ الدوراف العمل و تؤثر علي أدائهم _ 2
. عبارة التقدير و الاحتًاـ من ابؼرؤوستُ من أىم الأمور التي تدفعهم إلر العمل _3
. تقوـ ابؼؤسسة بعملية تقيم الأداء بناءا على أساس علمية ومعاير واضحة _4
. نظاـ ابغوافز ابػاص بابؼؤسسة جيد و يؤدي إلذ برستُ الأداء العاملتُ _ 5

III.  التوصيات و الاقتراحات :

من حلبؿ دراستنا إلذ ىذا ابؼوضوع ، قدمنا اقتًاحات و توصيات من أجل رسم سياسة لنهوض بالعنصر البشري عامة  باعتبار 
. أساس الإبداع و التطور بعميع الأصوؿ الأخرى للمؤسسة مهما كاف نشاطها

. بهب أف يكوف ىناؾ وعي لدى العماؿ على أساس منح ابغوافز لزيادة أدائهم أكثر _ 1
. العمل علي تشجيع العماؿ لتحقيق أىدافهم و تنمية روحا لولاء بابؼؤسسة_2
. توفتَ ظروؼ و بيئة عمل جيدة من حلبؿ  توفتَ الوسائل و الإمكانيات _ 3
بهب أف توفر ابؼؤسسة ابغوافز ابؼادية و ابؼعنوية ،و ابغفاظ عمابؽا و تطوير قدراتهم و مهارتهم و تفعيل روح ابعماعة  بينهم _ 4

. وإشراؾ الأفراد في ابزاذ القرار 
.  خلق جو مناسب يسوده الرضي و الإعطاء فرصة للعماؿ للئثبات وجودىم_ 5

IV. أفاؽ البحث: 
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لقد تبتُ لنا من حلبؿ ابػوض في ىذا البحث ،بأف ىناؾ جوانب ىامة جديرة بالدراسة و البحث ،نقتًحها لتكوف الإشكالية 
: بحوث و دراسات  نأمل أف تناؿ حقها من الدراسة و التحليل في ابؼستقبل ىي 

. دور سياسة التًقية في برقيق رضا العامل_
. تأثتَ نظاـ ابغوافز على الإدارة ابعودة الشاملة _
. ابغوافز ابؼادية و علبقتها بالولاء الوظيفي _
. تقيم نظاـ ابغوافز و اثره علي الأداء العاملتُ_
'
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قائمة الجداوؿ 
الصفحة عنواف الجدوؿ رقم الجدوؿ 

 59عدد ابؼشتًكتُ في شبكة الإنتًنت في ولاية تيارت   01
 4G  60عدد ابؼشتًكتُ في شبكة الإنتًنت  02
 61عدد ابؼشتًكتُ في ابؽاتف الثابت   03
 62عدد الاستبيانات ابؼوزعة   04
 63بموذج البحث   05
 64لقياس الثبات   ( ALFA CRONBACH)معامل ألفا كورنباخ  06
 64 لقياس الإستبانة  ( ALFA CRONBACH)معامل ألفا كورنباخ  07
 65معامل الارتباط بتَسوف لفقرات ابعزء الأوؿ لاستبانة الدراسة   08
 66معامل الارتباط بتَسوف لفقرات ابعزء الثالش  لاستبانة الدراسة  09
 66معامل الارتباط بتَسوف لفقرات ابعزء الثالث  لاستبانة الدراسة  10
 67معامل الارتباط بتَسوف لفقرات ابعزء الرابع  لاستبانة الدراسة  11
 68صدؽ الاتساؽ البيالش لأداة الدراسة   12
 69توزيع عدد أفراد العينة حسب ابعنس   13
 70توزيع عدد أفراد العينة حسب السن   14
 70توزيع عدد أفراد العينة حسب ابؼؤىل العلمي   15
 17توزيع عدد أفراد العينة حسب عدد بؾاؿ الوظيفة   16
 73-72توزيع عدد أفراد العينة حسب عدد سنوات ابػبرة   17
 74مقياس ليكارت ابػماسي   18
 74درجة ابؼوافقة عن عبارات نظاـ ابغوافز في ابؼؤسسة   19
 75درجة ابؼوافقة عن عبارات ابغوافز ابؼادية  20
 76درجة ابؼوافقة عن عبارات ابغوافز ابؼعنوية   21
 77درجة ابؼوافقة عن عبارات أداء العاملتُ   22
 78نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الأولذ   23
 78نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الثانية  24
 79نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة  25
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 80نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الرابعة   26
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 قيئلةت لأبكيل
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قائمة الأشكاؿ 
الصفحة  العنواف  رقم الشكل 

 16سلم ابغاجات الإنسانية بؼاسلو   01

 45يوضح بؿددات الأداء الوظيفي   02

 49تأثتَ الثقافة التنظيمية على الأداء الوظيفي   03

 57ابؽيكل التنظيمي للمؤسسة الأـ لاتصالات ابعزائر   04

 58ابؽيكل التنظيمي بؼؤسسة اتصالات ابعزائر تيارت   05

 69بسثيل بيالش يوضح نسبة الذكور و الإناث في عينة الدراسة   06

 70بسثيل نسبة السن لفئات العينة   07

 71بسثيل نسبة ابؼستوى التعليمي لعينة الدراسة   08

 72بسثيل نسبة بؾاؿ الوظيفة لعينة الدراسة   09

 73بسثيل توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات ابػبرة  10
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مطبعة  :ابؼنظمة العربية للعلوـ الإدارية  ,القاىرة.الإدارة العامة في ابعزائر(  1975)بطيس السيد إبظاعيل ،  (8
 .النهظة

 .دار ابعامعة ابعديدة :الإسكندرية.السلوؾ الإنسالش في ابؼنظمات(2004)سلطاف محمد سعيد ،  (9
 .دار ابؼعرفة ابعامعية :الإسكندرية.إدارة ابؼوارد البشرية العامة(   1983)صقر عاشورمحمد ،  (10

.  الأردف .الطبعة الأولذ ، دار وائر للنسر.إدارة ابؼوارد البشرية(. 2005). عبد الرحيم ابؽتٍ خالد (11

.   عتُ الشمس، القاىرة .إدارة الأفراد للمنهج التحليلي(. 1975). عبد الوىاب محمد (12

 .دار الشروؽ للنشر والتوزيع :عماف.سلوؾ ابؼنظمة(2003) .العطية، ماجدة ،  (13

 . الاردف . مؤسسة زىرافإدارة اموارد البشرية(. 1991). العقيلي عمر وصفي (14
 . ديواف ابؼطبوعات ابعامعي  .ابعزء الأولذ الطبعة ابػامسة .، القانوف الإداري (2008)عوابدي، عمار  (15

. دار ىوما للنشر:  ابعزائر.إدارة وعمليات ابزاذ القرار(. 2002). العويسات بصاؿ الدين (16

 ابؼكتبة العصرية للنشر .دليل الإدارة الذكية لتنمية ابؼوارد البشرية(. 2007). الفتاح ابؼغربي عبد ابغميد (17
.  والتوزيع، مصر 
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 .دار ابؼطبوعات ابعامعية :الإسكندرية مصر.القانوف الإداري،  (1994)بغلو ماجد راغب ،  (18

. الدارابعامعية ، الإسكندرية إدارة ابؼبادىء وابؼهارات ، (. 2004). ماىر أبضد (19
 :الددكرات و الرسائل الجامعية - 3

 
. تصميم نظاـ ابغوافز للمؤسسة العمومية ابعزائرية ذات الطابع الاقتصادي. (2014). أماؿ خليفي (20

. ابعزائر، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ-شهادة ماستً في علوـ التسيتَ ،  بويرة 

أطروحة دكتورة . إدارة ابؼواىب وآفاؽ جديدة بكو الإدارة الذكية للموارد البشرية. (2019). إبياف صيباف (21
. ابعزائر، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ-في غدارة ابؼوارد البشرية ، تلمساف 

شهادة .أساليب التحفيز ابؼادي وابؼعنوي في التسويق الداخلي للموارد البشرية. (2015). بختة بلعبدو (22
.  جامعة عبد ابغميد بن باديس ،مستغالز .، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية علوـ التسيتَ. ماستً 

 :كلية ابغقوؽ ,ابعزائر .18 .النظاـ القانولش للمؤسسة العامة ابؼهنية في ابعزائر .(2012) .بغدادكماؿ (23
 .جامعة وسف بن خدة 

 .أثر الرضا الوظيفي على اداء ابؼوظفتُ في ابؼؤسسات ابعامعية .(2011) .عشيط حناف ,.بلختَسهاـ (24
 .ابعزائر ,البويرة .64

كلية  ,بومرداس .78 .ضغوط العمل و تأثتَىا على اداء العاملتُ في ابؼنظمة .(2010) .س ,بن طالب (25
 ابعزائر ,العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ

، الأبماط القيادية لقائدات ابؼدارس وعلبقتها بالأداء الوظيفي  (2018 )شريفة،  .بنت عبدالله ابؼالكي (26
 .ابؼملكة العربية السعودية  .لدى معلمات الطالبات ابؼوىبات في منظمة الرياض

كلية  ,قابؼة .ابؼورد البشري وبرستُ أداء ابؼؤسسة .(2012) .بوبظاحةمحمد الامتُ ، بن مالك زكرياء  (27
الثقافة التنظيمية ودورىا في رفع مستوبات  .(2008) .س .ز ,العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ اؿ خليفة

ماي 08جامعة  :ابعزائر ,تسيتَ.جامعة نايف العربية للعلوـ الامنية  :كلية العلوـ الغدارية ,الرياض .الأداء
45. 
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شهادة .دور ابغوافو في برستُ الاداء في ابؼؤسسات العمومية الإستشفائية. (2018). جهيدة زمري (28
مستغالز، كلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ  . ماستً أكادبيي 

 .,مذكرة ماجيستً  .أثر ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية على أداء العاملتُ ( 2020 )بضيدمحمد ، بن سعد،  (29
.  جامعة ابؼلك عبد العزيز  ,ابؼملكة العربية السعودية

غدارة ابعودة الشاملة في ابؼؤسسة العمومية ذات الطابع  .(2012) .فطوـ بوزريق سعاد  ,ابغواطي (30
جامعة بؿند ابغاج ،  :ابعزائر  ,كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ ,الإداري، ضهادة ماجيستً 

.  البويرة 
إدارة ابؼوارد البشرية ودورىا في برستُ الإنتاجية في ابؼؤسسة . (2010). خالد العقوف و آخروف  (31

مدكرة ماستً في علوـ التسيتَ ، كلية العلوـ الإنسانية والعلوـ الإجتماعية ، جامعة ابن خلدوف .الاقتصادية
.  تيارت 

عنابة، ضهادة . 148. سياسة التحفيز وتنمية العلبقات العامة في ابؼؤسسة. (2012). بظية بوكرش (32
.  جامعة باجي بـتار عنابة .ماجيستً في علم الاجتماع ، كلية الآداب والعلوـ الإنسانية والاجتماعية

كلية ابغقوؽ  ,وىراف . 30 .، ابؼؤسسة العمومية ومبدأ ابؼنافسة ( 2017 )شايب راس عبد القادر ،  (33
.  والعلوـ السياسيةجامعة وىراف 

رسالة .أبنية برفيز ابؼوارد البشرية في برستُ أداء ابؼؤسسة. (2013). صابغي أبضد، و كربوسة كنزة (34
. ابعزائر، كلية ابغقوؽ والعلوـ السياسية -ورقلة. ماجيستً في العلوـ السياسية 

تلمساف، أطروحة . ثقافة ابؼستَ في ابؼؤسسات الصغتَة وابؼتوسطة في ابعزائر. (2015). عمر بن جيمة (35
.  جامعة أبو بكر بلقايد ، تلمساف .دكتورة في علوـ التسيتَ ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية

، علبقة ابعودة الشاملة بالاداء الوظيفي في القطاع الصحي من  (2003)عمتَةمحمد بن عبد العزيز ،  (36
كلية الدراسات  ,السعودية .51 .وجهة نظر العاملتُ في مركز سلطات بؼعابعة أمراض القلب بددينة الرياض

العليا أكادبيية نابق للعلوـ الأمتٍ  
أثر ابغوافز في برستُ الاداء لدى العاملتُ في مؤسسات القطاع  .(2010) .غازي حسن عودةابغلببية  (37

.  جامعة الشرؽ الأوسط .شهادة ماجيستً في إدارة الاعماؿ .العاـ

 كلية ابغقوؽ والعلوـ السياسية ,أـ البواقي .، مفهوـ ابؼؤسسة العمومية(2011 )غلببي بوزيد،  (38
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شهادة ماستً في علوـ .دور التحفيز في برستُ أداء العاملتُ. (2019). غنية زنالش، و عبد النور مدالش (39
 .ابعزائر، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ-عتُ الدفلى . التسيتَ 

.. أثر دور ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية في برستُ أداء العاملتُ في شركة الكهرباء. (2016). فراولة و آخروف (40
. غزة

مدكرة نهاية . التحفيز وأثره على أداء ابؼستخدمتُ في ابؼؤسسة العمومية للصحة. (2011). فيصل بريكي (41
.  دراسة ،  ابؼدرسة الوطنية للمنابصنت ، ابعزائر

كلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ  ,بسكرة .أثر الرضا الوظيفي على اداء العاملتُ  ( 2007)لروي أماؿ ، (42
 .ابعزائر، جامعة محمد خيضر ,التسيتَ 

كلية العلوـ  ,شهادة ماستً .التحفيز وأثره على الرضى الوظيفي2016 بلختَ، .بصاؿ,محمد أمتُ (43
 . ، جامعة ابو بكر بلقايد ، تلمساف الاقتصادية وعلوـ التسيتَ

ضهادة ماجيستً في علوـ التسيتَ .دور ابؼوارد البشرية في التأثتَ على الأداء. (2003). ابؼختار ولد بختي (44
.  جامعة ابو بكر بلقايد ، تلمساف .تلمساف، كلية العلوـ الاقتصادية والتسيتَ والعلوـ التجارية . 

 ,، في القانوف ابؼسيلةمذكرة ماستً  .فئات ابؼؤسسات العمومية في ابعزائر .(2016) .مداح يوسف  (45
. جامعة محمد بوضياؼ  :ابعزائر ,كلية ابغقوؽ و العلوـ السياسية

 ,الأردف .، أثر ضغوط العمل على أداء العاملتُ في الفنادؽ الأردنية (2001)ابؼعشر عيسى إبراىيم ،  (46
. كلية العلوـ الإدارية وابؼالية 

كلية الافتصادية  ,بومرداس  .، التحفيز ودوره في تفعيل أداء الافراد في ابؼنظمة (2008)مقدود وىيبة ،  (47
 .جامعة محمد بوقرة  ,والتجارية وعلوـ التسيتَ 

. إستًابذية غدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسات العمومية ابعزائرية لتدريب ابغوافز. (2010). منتَ بن دريد (48
. ابعزائر، كلية العلوـ الإنسانية والعلوـ الإجتماعية . رسالة ماجيستً في علم الاجتماع 

كلية العلوـ  .، واقع تسيتَ الأداء الوظيفي للمورد البشري في ابؼؤسسات (2008)ىروـ  عز الدين ،  (49
 . جامعة منتوري ,، قسنطينةالاقتصادية والتجارية و علوـ التسيتَ

:  الدلتقيات- 3
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التكامل بتُ أدوات مراقبة التسيتَ في تقييم أداء ابؼنظمات و  .(2011) .نعيمةبوياوي : بريش سعيد  (50
 23/11/2011- 22 ابؼلتقى الدولر الثالش حوؿ الأداء ابؼتميز و ابؼنظمات و ابغكومات،  .زيادة فاعليتها
 جامعة ورقلة
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 قائمة الملاحق
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 اطار برضتَ لشاىدة ابؼاستً بزصص ادارة أعماؿ برت عنواف آليات التحفيز ابؼورد البشري و دورىا في زيادة في
. إنتاجية العامل بابؼؤسسة العمومية الاقتصادية دراسة حالة اتصالات ابعزائر

في ابػانة ابؼناسبة ،مع العلم اف ابؼعلومات التي نتحصل  x نضع بتُ أيديكم ىذا الاستبياف وذلك بوضع علبمة
 عليها ستكوف سرية و ستوجو لغرض البحث

 
 

: البيانات الشخصية
 
: الجنس-  1 
 

ذكر أنثى 
 

: السن- 2
 
 61 سنة                   أكثر من 50 إلذ 41 سنة                         من 30أقل من 

 60 سنة51 سنة                   أكثر من 40 إلذ 31من 
 

: الوظيفة- 3
 

مسؤوؿ                                رئيس مكتب                                     
                                                                                       عوف تنفيذ  

عوف مهارة  رئيس مصلحة                         
 

: الدستوى التعليمي- 4
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ابتدائي                      ثانوي 
 (ماجستتَ، دكتوراه)                                                        دراسات عليا 

متوسط                       جامعي    
 

: عدد سنوات الخبرة- 5
. سنة فأقل 

. سنتتُ 
 سنوات  03
 سنوات  04
 سنوات  05

 سنوات      10أقل من 
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. نظاـ الحوافز في الدؤسسة : المحور الأوؿ 
 

 أماـ الإجابة ابؼناسبة التي تعبر عن رأيكم  (x)يرجى من سيادتكم وضع علبمة
 

 العبارة الرقم
غير موافق 

 بشدة
غير 
 موافق

 موافق لزايد
موافق 
 بشدة

نظاـ الحوافز في الدؤسسة : المحور الأوؿ   

      تهتم ابؼؤسسة بعملية التحفيز                    01

      ابغوافز ابؼقدمة لك تشجعك عل الانضباط في العمل 02

      ابغوافز تؤدي إلذ برقيق الاستقرار الوظيفي    03

      التحفيز المجدي في ابؼؤسسة ىو التحفيز ابؼادي   04

      عدـ الاىتماـ بي يؤدي إلذ ابلفاض مستوى أدائي  05

      أجد أف نتائج الأداء الإبهابية برفزلش و تدفعتٍ للعمل بكفاءة  06

الحوافز الدادية: المحور الثاني   

 

      الأجر الذي أتقاضاه يتناسب مع ابعهد ابؼبذوؿ    07

      توفر ابؼؤسسة العلبوة الاجتماعية عن الزوجة و الأولاد  08

      تقدـ ابؼؤسسة للموظفتُ ابؼميزين علبوة          09

10 
تقدـ ابؼؤسسة للموظفتُ ابؼميزين علبوة تشجيعية بشكل دوري        

                         
     

      معظم التًقيات ابؼمنوحة للموظفتُ كاف أساسها الكفاءة بالأداء 11

.عادة ما يوصي ابؼدير ابؼباشر بدكافاءات استثنائية للموظفتُ الكفء  12       

الحوافز الدعنوية: لمحور الثالث ا  
الخ...... ابؼؤسسة توفر كل متطلبات العمل كالإنارة و التهوية  13       

14 
تعمل ابؼؤسسة على تنمية روح التقدير والاحتًاـ بتُ العاملتُ 

 لتحفيزىم على العمل
     

      تساىم القدرات في برقيق الأداء ابؼتميز  15

      تقدـ ابؼؤسسة شهادات تقدير العاملتُ لتشجيعهم على العمل 16
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      تفويض ابؼؤسسة صلبحيات للعاملتُ لتحستُ حس ابؼسؤولية 17

      تتيح ابؼؤسسة للعاملتُ فرص ابؼشاركة في وضع ابػطط الإستًاتيجية  18

      تساعد ابؼؤسسة في حل بعض ابؼشاكل الاجتماعية  19

      العمل ابعماعي يؤدي إلذ الشعور بالراحة النفسية  20

أداء العاملتُ: المحور الرابع   

      توفر ابؼؤسسة الدعم و ابؼساندة ابؼعنوية عند الظروؼ الطارئ 21
      ألتزـ بتنفيذ الواجبات والتعليمات ابؼنظمة لعملي 22

      أىتم بالتنسيق مع الآخرين عند أداء واجباتي الوظيفية 23

      احرص على التقيد و الالتزاـ بأنظمة العمل 24

      التزـ بأوقات العمل الربظي دوف تأختَ 25

      أخطط للعمل قبل أدائو 26

      أقارف بتُ ما تم تنفيذه من العمل فعليا بدا ىو بـطط 27

      استخداـ التقنيات ابغديثة في أداء عملي 28
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: لاحق الم  
 

 
Corrélations 

 
تهتم ابؼؤسسة 
 بعملية التحفيز

ابغوافز ابؼقدمة 
لك تشجعك 
على الانضباط 

 في العمل

ابغوافز تؤدي إلذ 
برقيق الاستقرار 

 الوظيفي

    

 Corrélation de تهتم ابؼؤسسة بعملية التحفيز
Pearson 

1 ,479** ,474** 
    

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000     

N 64 64 64     
ابغوافز ابؼقدمة لك تشجعك 
 على الانضباط في العمل

Corrélation de 
Pearson 

,479** 1 ,783** 
    

Sig. (bilatérale) ,000  ,000     

N 64 64 64     
ابغوافز تؤدي إلذ برقيق 
 الاستقرار الوظيفي

Corrélation de 
Pearson 

,474** ,783** 1 
    

Sig. (bilatérale) ,000 ,000      
N 64 64 64     

التحفيز المجدي في ابؼؤسسة ىو 
 التحفيز ابؼادي

Corrélation de 
Pearson 

,295* ,658** ,752** 
    

Sig. (bilatérale) ,018 ,000 ,000     
N 64 64 64     

عدـ الاىتماـ بالعامل يؤدي 
 إلذ ابلفاض مستوى أدائي

Corrélation de 
Pearson 

,479** ,437** ,453** 
    

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000     
N 64 64 64     

أجد أف نتائج الأداء الإبهابية 
 برفزلش و تدفعتٍ للعمل بكفاءة

Corrélation de 
Pearson 

,568** ,430** ,558** 
    

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000     
N 64 64 64     

M1 Corrélation de 
Pearson 

,726** ,795** ,853** 
    

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000     

N 64 64 64     

 
Corrélations 
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التحفيز المجدي في 
ابؼؤسسة ىو التحفيز 

 ابؼادي

عدـ الاىتماـ بالعامل 
يؤدي إلذ ابلفاض 

 مستوى أدائي

أجد أف نتائج الأداء 
الإبهابية برفزلش و تدفعتٍ 

 للعمل بكفاءة

 

  **Corrélation de Pearson ,295* ,479** ,568 تهتم ابؼؤسسة بعملية التحفيز

Sig. (bilatérale) ,018 ,000 ,000  

N 64 64 64  
ابغوافز ابؼقدمة لك تشجعك على الانضباط 
 في العمل

Corrélation de Pearson ,658** ,437** ,430**  
Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  
N 64 64 64  

  **Corrélation de Pearson ,752** ,453** ,558 ابغوافز تؤدي إلذ برقيق الاستقرار الوظيفي
Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  
N 64 64 64  

التحفيز المجدي في ابؼؤسسة ىو التحفيز 
 ابؼادي

Corrélation de Pearson 1 ,329** ,448**  
Sig. (bilatérale)  ,008 ,000  

N 64 64 64  
عدـ الاىتماـ بالعامل يؤدي إلذ ابلفاض 
 مستوى أدائي

Corrélation de Pearson ,329** 1 ,487**  
Sig. (bilatérale) ,008  ,000  

N 64 64 64  
أجد أف نتائج الأداء الإبهابية برفزلش و 
 تدفعتٍ للعمل بكفاءة

Corrélation de Pearson ,448** ,487** 1  
Sig. (bilatérale) ,000 ,000   
N 64 64 64  

M1 Corrélation de Pearson ,735** ,711** ,784**  

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 64 64 64  

 
Corrélations 

 

الأجر الذي 
تتقضاه يتناسب 

مع ابعهد 
 ابؼبذوؿ

توفر ابؼؤسسة 
العلبوات 

الاجتماعية عن 
 الزوجة والأولاد

تقدـ ابؼؤسسة 
ترقيات على 
أساس عملية 

 مدروسة

    

الأجر الذي تتقضاه يتناسب 
 مع ابعهد ابؼبذوؿ

Corrélation de 
Pearson 

1 ,339** ,255* 
    

Sig. (bilatérale)  ,006 ,042     

N 64 64 64     
توفر ابؼؤسسة العلبوات 
 الاجتماعية عن الزوجة والأولاد

Corrélation de 
Pearson 

,339** 1 ,440** 
    

Sig. (bilatérale) ,006  ,000     

N 64 64 64     
تقدـ ابؼؤسسة ترقيات على 
 أساس عملية مدروسة

Corrélation de 
Pearson 

,255* ,440** 1 
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Sig. (bilatérale) ,042 ,000      
N 64 64 64     

بسنح ابؼؤسسة للموظفتُ 
ابؼتميزين علبوة تشجيعية 
 بشكل دوري

Corrélation de 
Pearson 

,543** ,700** ,329** 
    

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,008     
N 64 64 64     

معظم التًقيات ابؼمنوحة 
للموظفتُ كاف أساسها 
 الكفاءة بالأداء

Corrélation de 
Pearson 

,158 ,695** ,454** 
    

Sig. (bilatérale) ,211 ,000 ,000     
N 64 64 64     

عادة ما يوصي ابؼدير ابؼباشر 
بابؼكافأة الاستثنائية للموظفتُ 
 الكفء

Corrélation de 
Pearson 

,437** ,310* ,314* 
    

Sig. (bilatérale) ,000 ,013 ,011     
N 64 64 64     

M2 Corrélation de 
Pearson 

,578** ,818** ,635** 
    

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000     

N 64 64 64     

 
Corrélations 

 

بسنح ابؼؤسسة للموظفتُ 
ابؼتميزين علبوة تشجيعية 

 بشكل دوري

معظم التًقيات ابؼمنوحة 
للموظفتُ كاف أساسها 

 الكفاءة بالأداء

عادة ما يوصي ابؼدير 
ابؼباشر بابؼكافأة 

الاستثنائية للموظفتُ 
 الكفء

 

الأجر الذي تتقضاه يتناسب مع ابعهد 
 ابؼبذوؿ

Corrélation de Pearson ,543** ,158 ,437**  

Sig. (bilatérale) ,000 ,211 ,000  

N 64 64 64  
توفر ابؼؤسسة العلبوات الاجتماعية عن 
 الزوجة والأولاد

Corrélation de Pearson ,700** ,695** ,310*  
Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,013  
N 64 64 64  

تقدـ ابؼؤسسة ترقيات على أساس عملية 
 مدروسة

Corrélation de Pearson ,329** ,454** ,314*  
Sig. (bilatérale) ,008 ,000 ,011  
N 64 64 64  

بسنح ابؼؤسسة للموظفتُ ابؼتميزين علبوة 
 تشجيعية بشكل دوري

Corrélation de Pearson 1 ,645** ,544**  
Sig. (bilatérale)  ,000 ,000  

N 64 64 64  
معظم التًقيات ابؼمنوحة للموظفتُ كاف 
 أساسها الكفاءة بالأداء

Corrélation de Pearson ,645** 1 ,550**  
Sig. (bilatérale) ,000  ,000  

N 64 64 64  
عادة ما يوصي ابؼدير ابؼباشر بابؼكافأة 
 الاستثنائية للموظفتُ الكفء

Corrélation de Pearson ,544** ,550** 1  
Sig. (bilatérale) ,000 ,000   
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N 64 64 64  
M2 Corrélation de Pearson ,855** ,822** ,691**  

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 64 64 64  

 
Corrélations 

 

ابؼؤسسة توفر 
كل متطلبات 

العمل 
كالإنارة و 
التهوية 
الخ......   

تعمل 
ابؼؤسسة على 
تنمية روح 
التقدير 

والاحتًاـ بتُ 
العاملتُ 
لتحفيزىم 
 على العمل

توفر ابؼؤسسة 
الدعم و 
ابؼساندة 

ابؼعنوية عند 
الظروؼ 
 الطارئة

      

ابؼؤسسة توفر كل 
متطلبات العمل كالإنارة 

الخ...... و التهوية   

Corrélation 
de Pearson 

1 ,273* ,223 
      

Sig. 
(bilatérale) 

 ,031 ,077 
      

N 64 63 64       
تعمل ابؼؤسسة على 
تنمية روح التقدير 
والاحتًاـ بتُ العاملتُ 
 لتحفيزىم على العمل

Corrélation 
de Pearson 

,273* 1 ,824** 
      

Sig. 
(bilatérale) 

,031  ,000 
      

N 63 63 63       
توفر ابؼؤسسة الدعم و 
ابؼساندة ابؼعنوية عند 
 الظروؼ الطارئة

Corrélation 
de Pearson 

,223 ,824** 1 
      

Sig. 
(bilatérale) 

,077 ,000        

N 64 63 64       
تقدـ ابؼؤسسة شهادات 
تقدير العاملتُ 
 لتشجيعهم على العمل

Corrélation 
de Pearson 

,176 ,679** ,639** 
      

Sig. 
(bilatérale) 

,165 ,000 ,000 
      

N 64 63 64       
تفوض ابؼؤسسة 
صلبحيات للعاملتُ 
 لتحستُ حس ابؼسؤولية

Corrélation 
de Pearson 

,335** ,638** ,515** 
      

Sig. 
(bilatérale) 

,007 ,000 ,000 
      

N 64 63 64       
العمل ابعماعي يؤدي 
إلذ الشعور بالراحة 
 النفسية

Corrélation 
de Pearson 

,175 ,560** ,488** 
      

Sig. 
(bilatérale) 

,166 ,000 ,000 
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N 64 63 64       
تتيح ابؼؤسسة للعاملتُ 
فرص ابؼشاركة في وضع 
 خطط مستقبلية

Corrélation 
de Pearson 

,454** ,375** ,414** 
      

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,002 ,001 
      

N 64 63 64       
تساعد ابؼؤسسة في حل 
بعض ابؼشاكل 
 الاجتماعية

Corrélation 
de Pearson 

,527** ,369** ,421** 
      

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,003 ,001 
      

N 64 63 64       
M3 Corrélation 

de Pearson 
,564** ,776** ,747** 

      

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 
      

N 64 63 64       

 
Corrélations 

 

تقدـ ابؼؤسسة 
شهادات تقدير 

العاملتُ لتشجيعهم 
 على العمل

تفوض ابؼؤسسة 
صلبحيات 

للعاملتُ لتحستُ 
 حس ابؼسؤولية

العمل ابعماعي 
يؤدي إلذ الشعور 

 بالراحة النفسية

   

ابؼؤسسة توفر كل متطلبات العمل 
الخ...... كالإنارة و التهوية   

Corrélation de 
Pearson 

,176 ,335** ,175 
   

Sig. (bilatérale) ,165 ,007 ,166    

N 64 64 64    
تعمل ابؼؤسسة على تنمية روح 
التقدير والاحتًاـ بتُ العاملتُ 
 لتحفيزىم على العمل

Corrélation de 
Pearson 

,679** ,638** ,560** 
   

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000    
N 63 63 63    

توفر ابؼؤسسة الدعم و ابؼساندة 
 ابؼعنوية عند الظروؼ الطارئة

Corrélation de 
Pearson 

,639** ,515** ,488** 
   

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000    
N 64 64 64    

تقدـ ابؼؤسسة شهادات تقدير 
 العاملتُ لتشجيعهم على العمل

Corrélation de 
Pearson 

1 ,701** ,489** 
   

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000    

N 64 64 64    
تفوض ابؼؤسسة صلبحيات 
 للعاملتُ لتحستُ حس ابؼسؤولية

Corrélation de 
Pearson 

,701** 1 ,475** 
   

Sig. (bilatérale) ,000  ,000    

N 64 64 64    



 
 

105 
 

العمل ابعماعي يؤدي إلذ الشعور 
 بالراحة النفسية

Corrélation de 
Pearson 

,489** ,475** 1 
   

Sig. (bilatérale) ,000 ,000     
N 64 64 64    

تتيح ابؼؤسسة للعاملتُ فرص 
 ابؼشاركة في وضع خطط مستقبلية

Corrélation de 
Pearson 

,440** ,465** ,340** 
   

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,006    
N 64 64 64    

تساعد ابؼؤسسة في حل بعض 
 ابؼشاكل الاجتماعية

Corrélation de 
Pearson 

,420** ,432** ,396** 
   

Sig. (bilatérale) ,001 ,000 ,001    
N 64 64 64    

M3 Corrélation de 
Pearson 

,770** ,793** ,661** 
   

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000    

N 64 64 64    

 
Corrélations 

 

توفر ابؼؤسسة 
الدعم و 
ابؼساندة 

ابؼعنوية عند 
الظروؼ 
 الطارئة

ألتزـ بتنفيذ 
الواجبات 
والتعليمات 

ابؼنظمة 
 لعملي

أىتم بالتنسيق 
مع الآخرين 
عند أداء 
واجباتي 
 الوظيفية

      

توفر ابؼؤسسة الدعم و 
ابؼساندة ابؼعنوية عند 
 الظروؼ الطارئة

Corrélation 
de Pearson 

1 ,576** ,588** 
      

Sig. 
(bilatérale) 

 ,000 ,000 
      

N 64 64 64       
ألتزـ بتنفيذ الواجبات 
والتعليمات ابؼنظمة 
 لعملي

Corrélation 
de Pearson 

,576** 1 ,446** 
      

Sig. 
(bilatérale) 

,000  ,000 
      

N 64 64 64       
أىتم بالتنسيق مع 
الآخرين عند أداء 
 واجباتي الوظيفية

Corrélation 
de Pearson 

,588** ,446** 1 
      

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000        

N 64 64 64       
احرص على التقيد و 
 الالتزاـ بأنظمة العمل

Corrélation 
de Pearson 

,333** ,110 ,524** 
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Sig. 
(bilatérale) 

,007 ,387 ,000 
      

N 64 64 64       
التزـ بأوقات العمل 
 الربظي دوف تأختَ

Corrélation 
de Pearson 

,506** ,325** ,610** 
      

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,009 ,000 
      

N 64 64 64       
 Corrélation أخطط للعمل قبل أدائو

de Pearson 
,548** ,436** ,620** 

      

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 
      

N 64 64 64       
أقارف بتُ ما تم تنفيذه 
من العمل فعليا بدا ىو 
 بـطط

Corrélation 
de Pearson 

,619** ,497** ,610** 
      

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 
      

N 64 64 64       
استخداـ تقنيات حديثة 
 في عملي

Corrélation 
de Pearson 

,631** ,408** ,648** 
      

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,001 ,000 
      

N 64 64 64       
M4 Corrélation 

de Pearson 
,806** ,642** ,844** 

      

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 
      

N 64 64 64       

 
Corrélations 

 

احرص على التقيد 
و الالتزاـ بأنظمة 

 العمل
التزـ بأوقات العمل 
 الربظي دوف تأختَ

أخطط للعمل قبل 
 أدائو

   

توفر ابؼؤسسة الدعم و ابؼساندة 
 ابؼعنوية عند الظروؼ الطارئة

Corrélation de 
Pearson 

,333** ,506** ,548** 
   

Sig. (bilatérale) ,007 ,000 ,000    

N 64 64 64    
ألتزـ بتنفيذ الواجبات والتعليمات 
 ابؼنظمة لعملي

Corrélation de 
Pearson 

,110 ,325** ,436** 
   

Sig. (bilatérale) ,387 ,009 ,000    
N 64 64 64    

أىتم بالتنسيق مع الآخرين عند 
 أداء واجباتي الوظيفية

Corrélation de 
Pearson 

,524** ,610** ,620** 
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Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000    
N 64 64 64    

احرص على التقيد و الالتزاـ 
 بأنظمة العمل

Corrélation de 
Pearson 

1 ,249* ,338** 
   

Sig. (bilatérale)  ,048 ,006    

N 64 64 64    
التزـ بأوقات العمل الربظي دوف 
 تأختَ

Corrélation de 
Pearson 

,249* 1 ,614** 
   

Sig. (bilatérale) ,048  ,000    

N 64 64 64    
 Corrélation de أخطط للعمل قبل أدائو

Pearson 
,338** ,614** 1 

   

Sig. (bilatérale) ,006 ,000     
N 64 64 64    

أقارف بتُ ما تم تنفيذه من العمل 
 فعليا بدا ىو بـطط

Corrélation de 
Pearson 

,145 ,593** ,663** 
   

Sig. (bilatérale) ,253 ,000 ,000    
N 64 64 64    

 Corrélation de استخداـ تقنيات حديثة في عملي
Pearson 

,301* ,655** ,669** 
   

Sig. (bilatérale) ,016 ,000 ,000    
N 64 64 64    

M4 Corrélation de 
Pearson 

,507** ,755** ,810** 
   

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000    

N 64 64 64    

 
Corrélations 

 M1 M2 M3 M4 MV 

M1 Corrélation de Pearson 1 ,690** ,636** ,799** ,858** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 64 64 64 64 64 
M2 Corrélation de Pearson ,690** 1 ,807** ,684** ,888** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 64 64 64 64 64 
M3 Corrélation de Pearson ,636** ,807** 1 ,739** ,905** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 64 64 64 64 64 
M4 Corrélation de Pearson ,799** ,684** ,739** 1 ,910** 
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Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 64 64 64 64 64 
MV Corrélation de Pearson ,858** ,888** ,905** ,910** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 64 64 64 64 64 

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

 
Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 
Moyenne erreur 

standard 

M1 64 3,8021 ,69761 ,08720 

 
 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

T ddl Sig. (bilatéral) 
Différence 
moyenne 

Intervalle de confiance de la différence 
à 95 % 

Inférieur Supérieur 

M1 9,198 63 ,000 ,80208 ,6278 ,9763 

 
Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 
Variables 

introduites 
Variables 
éliminées Méthode 

1 M4b . Introduire 

 
a. Variable dépendante : M2 
b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 
 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,684a ,467 ,459 ,60460 

 
a. Prédicteurs : (Constante), M4 

 
 

ANOVAa 
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Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 19,885 1 19,885 54,398 ,000b 

Résidu 22,664 62 ,366   
Total 42,549 63    

a. Variable dépendante : M2 
b. Prédicteurs : (Constante), M4 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 
Coefficients 
standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,966 ,372  2,595 ,012 

M4 ,731 ,099 ,684 7,375 ,000 

 
a. Variable dépendante : M2 

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 20,014 1 20,014 74,521 ,000b 

Résidu 16,651 62 ,269   
Total 36,665 63    

 
a. Variable dépendante : M3 
b. Prédicteurs : (Constante), M4 

 
 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 
Coefficients 
standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,891 ,319  2,791 ,007 

M4 ,733 ,085 ,739 8,633 ,000 

 
a. Variable dépendante : M3 

Statistiques 
   ابعنس

N Valide 64 

Manquant 0 
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 الجنس

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 67,2 67,2 67,2 43 ذكر 

 100,0 32,8 32,8 21 أنثى

Total 64 100,0 100,0  

 
 

 دراسي مستوى

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 0 0 0 0 ابتدائي 

 0 0 0 0 متوسط

 23.43 23.43 23.43 15 ثانوي

 70.31 70.31 70.31 45 جامعي

 100,0 6.25 6.25 4 دراسات عليا

Total 64 100,0 100,0  
 لراؿ وظيفة

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  12.25 12.25 12.25 8 مسؤوؿ 

 25 25 25 16 رئيس مكتب 

 21.87 21.87 21.87 14 رئيس مصلحة 

 9.37 9.37 9.37 6 عوف مهارة 

 31.5 31.5 31.5 20 عوف تنفيذ 

     

     

Total 64 100.0 100.0 100.0 

 

 السن

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  30اقل من  07 10.93 10.93 10.93 

40الذ 31من   45 70.31 70.31 70.31 

50 الذ 41من   10 15.62 15.62 15.62 

60 الذ 51من   2 3.12 3.12 3.12 

61اكبر من   0 0 0 100,0 

Total 64 100,0 100,0  
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الدلخص 
 

يعتبر موضوع ابغوافز بأنواعها من ابؼواضيع التي برز الاىتماـ بها من قبل الباحثتُ بفا تكتسبو في بناء الراحة النفسية 
 . للفرد في ابؼؤسسة و بالتالر برستُ الأداء 

 و براوؿ ابؼؤسسات اليوـ جاىدة التنويع في نظامها التحفيزي للبستجابة بؼتطلبات أفرادىا حيث أثبتت عدة 
دراسات و نظريات سابقة انو ىناؾ علبقة وطيدة بتُ أنظمة التحفيز ابؼتتبعة من طرؼ ابؼؤسسات و أداء الأفراد 

. العاملتُ بها 
بؽذا حاولت الدراسة ابؼوسومة بالتحفيز و الأداء تشخيص الواقع الفعلي لظاىرة ابغوافز و الأداء بدختلف 

الابذاىات و ابؼداخل النظرية و الأبحاث ابؼيدانية لتقصي العلبقة القائمة بتُ ابؼتغتَين بفا استدعى دراسة حالة 
.  مؤسسة اتصالات ابعزائر بولاية تيارت 

:  الكلمات ابؼفتاحية 
مؤسسة اتصالات ابعزائر  – الأفراد – الأداء – ابغوافز 
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Abstract:  
 
The issue of incentives of all kinds is one of the topics that have emerged with 

interest by researchers, which they gain in building the psychological 
comfort of the individual in the organization and thus improving 
performance. 
Today, institutions are trying hard to diversify their motivational system 
to respond to the requirements of their members, as several previous 
studies and theories have proven that there is a strong relationship 
between the incentive systems pursued by institutions and the 
performance of the individuals working in them. 
That is why the study, tagged with motivation and performance, tried 
todiagnose the actual reality of the phenomenon of incentives and 
performance in various directions, theoretical approaches and field 
research to investigate the relationship between the two variables, 
which necessitated a case study of the Algeria Telecom Corporation in 
the state of Tiaret. 
Keywords: incentives - performance - individuals -Algeria Telecom 

 
 


