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 شكر وعرفـان
شكر فـإنما يشكر لنفسو ومن كفر    نوم»تعالى:   انطلاقـا من قولو
 «فـإن ربي غني كريم

أحمد الله أولا وآخرا أن أنعم علي بإنجاز ىذا العمل والشكر لو أن  
 وفقني لإخراجو إلى النور

وبموجب ذلك أتوجو بشكري الجزيل إلى أستاذي الدكتور  
"بالعربي عبد القـادر" الذي تكرم علي بقبول الإشراف على ىذه  

 سالة المتواضعةالر 
كما أشكر لو صبره الذي طال بطول فترة إنجاز ىذا البحث، والتي  
لم يبخل علي من خلاليا برعايتو الصادقة واىتمامو الكبير فجزاه الله عني  

 خير الجزاء
كما أتقدم بخالص امتناني إلى الأساتذة الكرام من أعضاء المناقشة  

 وتقويموعلى ما بذلوا من جيد قراءة البحث وتصحيحو  
كما أشكر كل من لو فضل علي ومن أسدى معروفـا أو توجييا أو  

 إرشادا
 



      الملخص

 باعتباره الاقتصادية ابؼؤسسة في العاملتُ أداء على التحفيز أثر معرفة في يكمن دراستنا من ابؽدف إن 

 من الوظيفي الرضا وبرقيق جهة من وابؼؤسسة العامل مردودية برستُ في بإسهامو ابغديثة الإدارة أساسيات أحد

 وتم سعيدة بولاية والغاز الكهرباء بؼديرية العاملتُ بؾموع من عامل 50مست عينة خلال ومن أخرى، جهة

 SPSS V23 الاجتماعية الإحصائية ابغزمة برنامج باستخدام برليلها

 .سونلغاز مؤسسة في العاملتُ وأداء التحفيز نظام بتُ ترابطية علاقة توجد أنو تبيان الى التوصل تم    

 .سونلغاز مؤسسة العاملتُ، أداء التحفيز، :ابؼفتاحية الكلمات

Abstract: 

        The aim of our study lies in knowing the impact of motivation on the 

performance of workers in the economic institution as one of the basics of 

modern management by its contribution to improving the profitability of the 

worker and the institution on the one hand and achieving job satisfaction on 

the other hand, and through a sample of 50 workers from the total employees 

of the Directorate of Electricity and Gas in Saida State And it was analyzed using 

the SPSS V23 social statistical package program. 

      A statement has been made that there is the correlation between the 

motivation system and the performance of employees in the Sonelgaz 

Corporation. 

     Keywords: 

Incentives, Performance of employees, Stability. 
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 مقدمة:ال

يعتبر العنصر البشري من ابؼوارد النادرة التي تؤثر على برديد ىوية الشرركة ابغديثرة ورسرم معرات مسرتقبلها، كمرا 
انو يعتبر بدثابة الضابط لإيقاع حركة المجتمر  وادردد بؼكانترو برتُ الردول. فرالأفراد ىرم حجرم الزاويرة في ابعهرود الراميرة 

وتعرردد ابؼررؤثرات وتعقررد ابؼكونررات، وعليررو فرران سررعي ابؼؤسسررات للقيررام للحرراب بركررب التقرردم في عررات يتسررم بالسرررعة 
بجميرر  أنشررطتها بدسررتوى عرررال مررن الكفرراءة والفعاليررة بهعلهرررا بررررص دائمررا علررى الاىتمرررام  رر ا العنصررر مررن خرررلال 

دارترو والقيرام بؿاولة ابغصول على العناصر البشرية ابؼتميزة وزيادة الاىتمام برابؼورد البشرري اسرتدعى زيرادة الاىتمرام بإ
 بالوظائف ابؼختلفة التي بؽا علاقة بابغصول عليو وتدريبو وبرفيزه. 

ان ابؼورد البشري في الشركة بىتلف عن باقي ابؼوارد حيث إن مسابنتو في بقاح الشرركة وبرقيرق أىردافها بىتلرف 
ن إطارات وعمال تنفير يتُ راضرتُ باختلاف ابغالة التي يكون عليها ى ا ابؼورد. فإذا كان الأفراد العاملتُ بالشركة م

وبؿفرزين علررى أداء أعمررابؽم فرإن مسررابنتهم في برقيررق الأداء تكررون عاليرة، أمررا إذا كررانوا لأررتَ ذلر  فررإن ىررؤلاء الأفررراد 
 نفسهم قد يكونون سببا في فشل ى ه الشركة حتى ولو زدنا استخدام ابؼوارد.

سرربب بقرراح الكثررتَ مررن ابؼؤسسررات وتطورىررا بيكررن لقررد أثبتررت العديررد مررن الدراسررات والتجررارب ابؼيدانيررة أن 
 إرجاعو للأفراد العاملتُ  ا وإلى وجود إدارة فعالة تهتم بحالتهم ومصابغهم.

يعترربر التحفيررز مررن بررتُ أىررم ابؼنرراىج الررتي كانررت ولا زالررت علررى سررطت سرراحة البحرروث والدراسررات في المجررال 
 ف التي ترمي للوصول بؽا.التسيتَي، ودوره في برستُ أداء الشركة وبرقيق الأىدا

إن دراسة العلاقة بتُ التحفيز وأداء العاملتُ الآن من ابؼواضي  البحثية ابؽامرة في بؾرال إدارة الاعمرال، فالعامرل 
ادفز إبهابيا والراضي عن عملرو يسراىم في برقيرق الأىرداف ابؼرجروة وزيرادة الأداء ابؼنشرود، وتعزيرز القريم الإبهابيرة في 

مرا يسرتلزم وضر  نظرام برفيرزي ملائرم بهعرل ابؼروظفتُ يقردمون أقصرى مرا لرديهم مرن إمكانيرات في  ابؼؤسسات، وىر ا
أعمررررابؽم بالإضررررافة إلى تفجررررتَ الطاقررررة الإبداعيررررة الكامنررررة لررررديهم فررررإذا اسررررتطاعت الإدارة توصررررل ىرررر ه ابؼفرررراىيم إلى 

 العاملتُ تكون قد وضعت يدىا على أكبر ضمان لتحقيق أىدافها. 

 :بؼنطلق تبلورت فكرة ى ه الدراسة التي جاءت بعنوان ومن ى ا ا     

 " أثر التحفيز في تحسين أداء العاملين في شركة سونلغاز بسعيدة".
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 الإشكالية:
   إلى أي مدى يمكن للتحفيز أن يؤثر على أداء العـاملين دالـل شـركة سـونلغاز لتوزيـع الكهربـاء والغـاز

 لولاية سعيدة؟
 طرح التساؤلات الفرعية التالية:ويقودنا ى ا التساؤل إلى   

 كيف بيكن ابغوافز ابؼادية أن تساىم في برستُ أداء العاملتُ في الشركة؟ 
  ما مدى رضا العاملتُ على استًاتيجية التحفيز ابؼنتهجة في شركة سونلغاز؟ 

 الفرضيات:
 بغية الوصول الى حلول للإشكالية السابقة ال كر اقتًحنا الفرضيات التالية:

     كان نظام ابغوافز فعالا كلما كان الأداء فعالا.كلما 
 .للحوافز ابؼادية أثر في برستُ أداء العاملتُ في شركة سونلغاز 

 أهداف الدراسة:

 إن الغاية ابؼنشودة من ى ا ابؼوضوع تتمثل في:

 .بؿاولة الوصول إلى إجابة عن الإشكالية ابؼطروحة 
 شركة سونلغاز. التعرف على أنواع ابغوافز ابؼقدمة للعاملتُ في 
  .معرفة مدى رضا العاملتُ في الشركة 
 .توضيت العلاقة بتُ نظام ابغوافز وأداء الافراد في الشركة 

 أهمية الدراسة:

 .تقدنً إطار نظري يشرح ماىية التحفيز من جهة وأداء العاملتُ من جهة أخرى 
 .تسليط الضوء على ما يفضلو العنصر البشري من حوافز داخل الشركة 
  انتباه ابؼسئولتُ الى أبنيرة التحفيرز كرأداة بيكرن أن تسراعد كرل مرن الشرركة والعمرال لألرى برقيرق أفضرل لفت

 الأداء.
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 حدود الدراسة:
 تقتصر الدراسة على ابغدود التالية:

 طبقت في شركة سونلغاز لتوزي  الكهرباء والغاز بولاية سعيدة.الحدود المكانية: 
 سعيدة. والغاز لولايةمديرية توزي  الكهرباء  موظفتُ عاملتُ فيالحدود البشرية: 

 منهج الدراسة والأدوات المستخدمة: 

 بغية الإحاطة بجمي  جوانب الدراسة وبرليل أبعادىا، وللإجابة على إشكالية الدراسة اعتمدنا على:    

 المنهجية المتبعة: . أ

خرررلال التعريفرررات وابؼصرررطلحات  لنفررري أو تأكيرررد صرررحة الفرضررريات اعتمررردنا علرررى ابؼرررنهج الوصرررفي الررر ي يررربرز مرررن
وابؼفرراىيم ابؼقدمررة بشرركل تفصرريلي حررول ابغرروافز وتقيرريم أداء العرراملتُ، ناىيرر  عررن بؿاولررة إبررراز العلاقررة بينهمرررا في 
الفصرل الأول باعتبرار أن ىر ا ابؼرنهج يعتمررد علرى إعطراء بيانرات واضرحة عررن الظراىرة ابؼدروسرة، كمرا اعتمردنا علررى 

ا يتجلررى في الفصررل الثالررث برررررررررر: دراسررة حالررة شررركة توزيرر  الكهربرراء والغرراز للغرررب بسررعيدة ابؼقاربررة التحليليررة وىرر ا مرر
 ال ي يعد كمسابنة لتحليل وتبيان دور ابغوافز في برستُ أداء العاملتُ.

 الأدوات المستخدمة:   . ب

 اعتمدنا في إطار ابقاز ى ا البحث الأدوات التالية:

  :موعة من الكتب وم كرات التي صدرت في ى ا المجال.استعملنا في ى ه الدراسة بؾالمراجع 
 :تعتبر ابؼقابلة بؿادثة موجهة يقوم  ا فرد م  أخر أو بؾموعة أفرراد  ردف حصرولو علرى أنرواع مرن  المقابلة

 ابؼعلومات واستخدامها في بحث علمي او الاستعانة  ا في التوجو والتشخيص والعلاج.
وفي ىر ه الدراسررة أجربنرا أسررلوب ابؼقابلرة بغرررض الاطرلاع وبصرر  ابؼعلومرات ابؼتعلقررة بسرتَ الشررركة وىيكلهررا  

 والكيفية ابؼتبعة لتحستُ أداء العاملتُ.
  :مررررن أجررررل دراسررررة ابؼواقررررف والآراء وقيرررراس التررررأثتَ بررررتُ ابؼتغررررتَ ابؼسررررتقل)ابغوافز( وابؼتغررررتَ الترررراب  الاســــتبيان

 )الأداء(.
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 الدراسة:هيكل 

ومرررن أجرررل الإحاطرررة بابؼوضررروع مرررن شرررتى جوانبرررو، اعتمررردت في بذليرررو إشررركالية البحرررث علرررى خطرررة منهجيرررة 
 افتتحتها بدقدمة تطرقت فيها إلى أسباب اختيار ابؼوضوع وابؼنهج ابؼتب  في الدراسة وعرض إشكالية البحث.

ابؼيدانيرة، حيرث  رل الفصرل  خصص الفصلتُ الأولتُ للجانب النظري بينما خصص الفصل الثالرث للدراسرة
الأول ابؼقاربررة النظريررة للحرروافز وعلاقتهررا بررالأداء، أمررا الفصررل الثرراني ىرردف الى عرررض الدراسررات السررابقة مرر  إجررراء 

 دراسة مقارنة.

 أما بالنسبة للفصل الأختَ فقد إبراز واق  نظام التحفيز بالشركة بؿل الدراسة.    

 صعوبات الدراسة:

 شركة.وجود طاب  برفظي لل 
 .عدم التزام افراد العينة بالإجابة الفردية على الاستبيان 
 .صعوبة ابغصول على بعض ابؼعلومات من الشركة 
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 تمهيد:
إن الاىتمرررام بدراسرررة التحفيرررز ومالرررو مرررن ترررأثتَ علرررى سرررلو  الافرررراد مرررن خرررلال برسرررتُ أداء العررراملتُ أي قررردرة الفررررد 

الوصرول اليهرا و انرو لا يكفري ومعرفتو في الشركة بدرا يضرمن الرفر  مرن كفراءتهم العلميرة بفرا يرؤدي الى برقيرق الأىرداف ابؼرراد 
ان يكررون الفرررد قررادرا علررى العمررل و ابمررا الأىررم ىررو ترروافر الرلأبررة بؽرر ا العمررل و لكرري تنشررط ىرر ه الرلأبررة ينبغرري علررى إدارة 
الشررركة أن تسررعى لإشررباع حاجررات الفرررد و حررثهم علررى العمررل و توجيررو سررلوكهم في الشررركة و بفررا لاشرر  فيررو أن التحفيررز 

  ه ابعهود و ذل  من اجل زيادة أداء الفرد و رفعو من جهة و برستُ أداء الشركة من جهة أخرى.اكبر باعث و بؿر  بؽ
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 المبحث الأول: مفاهيم أساسية في التحفيز
أصبت على ابؼؤسسرات في ىر ا الوقرت أن تعررف أن برفيرز العمرال ىرو مسرألة مهمرة لنجراح العمرل ومرن الضرروري  

وحرده مرا يعمرل الافرراد لأجلرو وتعتربر ابغروافز بدثابرة ابؼقابرل لرلأداء ابؼتميرز الر ي يردف  العمرال ببر ل أن تعلم ان الاجر لري  
 قصار جهدىم بصورة أفضل لتحقيق أىداف ابؼنظمة.

 المطلب الأول: مفهوم التحفيز وأهميته
 عادة ما يتم ابػلط بتُ مفهوم التحفيز وبتُ ابؼفاىيم التالية: 
امرل الداخليررة ابؼنشررطة والقرروى ابؼوجهررة لتصرررفات الفرررد أي الررداف  ىررو الرلأبررة الررتي برررر  الفرررد ىررو بؾموعررة العو الــدافع:  .1

 بطخررم، بررو الفترراح )عبررد للقيررام بتصرررفات معينررة ووراء كررل دافرر  حاجررة معينررة، والسررلو  يسررعى دائمررا لتحقيررق ىرردف
2011 ،211). 

تشرتَ إلى كرل مرا يفتقرر إليرو الفررد حفاظرا علرى  تعتربر مرن أكثرر ابؼصرطلحات قربرا وترداخلا مر  الردواف  حيرث الحاجة:  .2
كيانرررو وحياترررو، وعليرررو فرررإن ابغاجرررة لا بيكرررن بؼسرررها مباشررررة، إبمرررا يسرررتدل  رررا مرررن خرررلال سرررلو  الفررررد كمرررا أ رررا تتميرررز 

 .(279، 2002)بؿمود سليمان العميان،  بالتجدد ابؼستمر
 حيث بيكن برديد نوعتُ من ابغاجات:

 ت الأساسية للإنسان.تتمثل في ابغاجا حاجات أولية: .1
تتعلررق بابغاجررات الاجتماعيررة والنفسررية في ابغاجررة الى تكرروين علاقررة صررداقة للوصررول الى تقرردير الحاجــات الثانويــة:  .2

 .  (279، 2002)بؿمود سليمان العميان،  ال ات، برقيق الانتماء
)خالرد عبرد  تو ورلأباتو وبوقرق أىدافرويقصد بو النشاطات ابؼتعددة التي يقوم  ا الانسان، ليشب  حاجا السلوك الإنساني:

 .(254، 2005الرحيم، 
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 مفهوم التحفيز: 
 ىنا  للتحفيز عدة تعريفات من بينها:

التحفيز ىو تل  المجهودات التي تقوم  ا الشرركة او الإدارة بغرث العراملتُ علرى زيرادة إنتراجيتهم وأدائهرم وذلر  مرن خرلال 
 .(403، 2003الصتَفي،  )بؿمد لديهمإشباع حاجتهم وخلق حاجات جديدة 

التحفيرز ىرو حصررول الافرراد علرى ابغمرراس والإقردام في أعمرابؽم، واكتسرراب الثقرة في أنفسرهم بدررا يردفعهم الى القيرام بالعمررل 
ابؼطلرروب مررنهم علررى خررتَ وجررو وعلررى ابؼرردير أن بوفررز مرؤوسرريو وذلرر  بعمررل إجررراءات بـتلفررة لرر ل ، والاختيررار الأسررلوب 

 .(337، 2007النصر، أبو بؿمد )مدحت لتحفيز مرؤوسيوالأنسب 
التحفيز بفارسرة إداريرة للمردير  ردف الترأثتَ علرى العراملتُ مرن خرلال بررير  الردواف  والرلأبرات وابغاجرات لغررض إشرباعها 

العرررامري،  بؿسرررن مهررردي )صررراح وجعلهرررم مسرررتعدين لتقررردنً أفضرررل مرررا عنررردىم مرررن أداء وبؾهرررود لتحقيرررق أىرررداف ابؼنظمرررة
2007 ،459). 
 التحفيرررز علرررى أنرررو الرلأبرررة الإنسرررانية في الاسرررتجابة الى متطلبرررات ابؼنظمرررة او برقيرررق رسرررالتها وأىررردافها"ديـــل بيـــت " عررررف 
 .(09، 2008ابعريد،  ماطل بن )عارف
أو سررلو  معررتُ،  رد يرروف فيررو الرلأبررة للقيررام بنشرراطابغرروافز علررى أ ررا: شررعور داخلرري لرردى الفرربرســلون وســتاير" »وعرررف 
 .(09، 2010 شرخ، أبو حامد نادر الرزاب )عبد منو الوصول الى برقيق أىداف معينة يهدف

 أهمية التحفيز:
لنظام ابغوافز دور فعال وأبنية كبتَة في برقيق الكثتَ من الأىرداف الرتي تسرعى الى برقيقهرا، وذلر  عرن طريرق برفيرز الافرراد 

 :  (372، 2007ابؼغربي،  الفتاح عبد ابغميد )عبد بشكل فعال ولدى التحفيز عدة فوائد منها
  برقررق نظررم ابغرروافز زيررادة في عوائررد الشررركة مررن خررلال رفرر  الكفرراءة الإنتاجيررة للعرراملتُ والاختيررار السررليم للحررافز

 يؤدي الى دف  العاملتُ الى زيادة الإنتاج وبرستُ نوعو.
 .تساىم التحفيزات في تفجتَ قدرات العمال وطاقاتهم 
  ابؼادي والنفسي والاجتماعي للفرد العامل، وربط مصابغو بدصاح الشركة. يعمل على برستُ الوض 
 .يعمل تقلص كلف الإنتاج من خلال تطوير أساليب العمل واعتماد وسائل حديثة 
  يساىم في خلق الرضا لدى العمرال في العمرل وحرل الكثرتَ مرن ابؼشراكل الرتي تعراني منهرا ابؼؤسسرات مثرل ابلفراض

 قدرات الإنتاج.
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 ل والررررتًابط بررررتُ نشرررراط التحفيررررز وأنشررررطة ابؼرررروارد البشرررررية ومنهررررا بزطرررريط ابؼرررروارد البشرررررية وبرليررررل الوظررررائف التكامرررر
والاستقطاب والتعيتُ والتدريب وتقييم الأداء والأجور والتًقيات وتؤثر ى ه الأنشطة بؾتمعرة علرى النترائج ابؼتوقعرة 

 .(143-142، 2011عاطف،  الرحيم عبد )زاىر للمنظمة
 وافز في برقيق جو من الرضا عن العمل لدى الافراد بفا يدفعهم للحررص علرى ابؼصرلحة العامرة والسرعي تساىم ابغ

 لزيادة الإنتاجية وبرقيق أىداف الشركة.
 المطلب الثاني: انواع التحفيز ونظرياته

 العررربي )ابؼنتردى يلري للحرروافز انرواع بـتلفرة بيكرن توزيعهررا وفقرا بؼعرايتَ بـتلفررة، ومرن ىر ه ابؼعرايتَ مرراأنـواع الحـوافز:  (1
 :(2007 البشرية، ابؼوارد لإدارة

 من حيث النوع:   
ىي التي تشب  حاجات الفرد ابؼاديرة )ابغاجرة للأكرل، ابؼلرب ، ابؼرأوى، ....( وىري حروافز ملموسرة، . الحوافز المادية: 1

في نفقرات ابؼعيشرة وابؼشراركة في الأربراح تتخ  أشكالا متنوعة كالأجر والعلاوات السنوية والزيادات في الأجر بؼقابلة الزيادة 
وابؼكافرر ت والأجررور التشررجيعية، وضررمان اسررتقرار العمررل وظررروف وإمكانيررات العمررل ابؼاديررة، وسرراعات العمررل وابػرردمات 

 ابؼختلفة التي تقدمها الإدارة للعاملتُ.

ر والثنراء علرى ابعهرود ابؼب ولرة( إلى ىي تل  التي ترضي ابغاجات ال اتية للإنسان )كابغاجة للتقردي. الحوافز المعنوية: 2
جانررب إشررباعها للحاجررات الاجتماعيررة )كابغاجررة إلى الأصرردقاء والانتمرراء إلى ابعماعررة(، والررتي تزيررد مررن بساسرر  العرراملتُ 
وتشرردىم بكررو العمررل، ومررن أبرررز أشرركابؽا، إتاحررة فرررص التًقيررة والتقرردم أمررام الأفررراد وإتاحررة الفرصررة بؽررم للمشرراركة في رسررم 

سرات وابزرراذ القررارات ابػاصررة برإدارة العمررل، ومرنت الأوبظررة والشرهادات والألقرراب، ونشرر أبظرراء ابؼبردعتُ البررارزين عررن السيا
 طريق وسائل الإعلام ابؼختلفة، وإتباع وسائل التكرنً للمبدعتُ.

 من حيث الفئة المستهدفة:  

 ىي ابغوافز التي تقدم إلى فرد بعينو. . الحوافز الفردية:1

ىررري الرررتي تقررردم للجماعرررة مادامرررت أىرررداف الشرررركة رىينرررة في برقيقهرررا بجهرررود المجموعرررة، ومررردى فز الجماعيـــة: . الحـــوا2
تعاو م، وابغوافز ابعماعية بؽا تأثتَىا بابؼقارنة م  ابغوافز الفردية ولا تعرتٍ ابغروافز ابعماعيرة مرنت نصريب موحرد لكرل فررد في 

 المجموعة بل وفق ما يقدم كل فرد ضمن بؾموعتو.
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 من حيث طبيعة الجزاء:
 ىي تل  ابغوافز التي تنمي روح الابداع والتجديد في العمل. الحوافز الايجابية: .1
ىرري عبررارة عررن وسررائل تسررتخدم لررردع العرراملتُ مررن القيررام بأعمررال او تصرررفات لضررمان حسررن الحــوافز الســلبية:  .2

 ستَ الإنتاج وأداء العمل بالشكل الطبيعي ابؼعتاد.
 ي ىي التي تتوفر في جو العمل وتشب  رلأبات الأفراد الأساسية، الاجتماعية وال اتية.    أمن حيث الإمكانات: 

 ابغوافز الأولية أو الأساسية. .1
 ابغوافز الاجتماعية وال اتية. .2
وأيضرا ابعوانرب الإنسرانية  الواق  أن ابغرديث عرن النظريرات الرتي أولاىرا العلمراء في ىر ا ابؼوضروعنظريات التحفيز:  (2

علررى ابؼسررتوى الرر ي وصررلت إليررو العلرروم الانسررانية والنفسررية والاجتماعيررة  ة وابغضررارية بكررو الفرررد يرردلوالسرريكولوجي
في فهم النف  الإنسانية. ى ه النظريات كران لكرل واحرد منهرا بعرد معرتُ او مركرز اىتمرام، لكرن بدجموعهرا تغطري 

 :(11، 2015التًكي،  رجب براء) أبعاد كثتَة تشكل بدجموعها دراسات لابد منها وبيكن توضيحها فيما يلي
 نظرية التوقع: .1

وآخرين، تتلخص في أن لكل سلو  معتُ نتائج معينة ينشأ ى ا السرلو  والر ي  joho Campbellنظرية لر  
رررلو  نفسرررو فيجرررب ىررر ه ابغالرررة تقليرررل  يسرررتحق في النهايرررة ابؼكافرررأة. فرررإذا كانرررت ابؼكافرررأة الرررتي بسرررنت للفررررد لا تعرررود إلى الس 

أن يكرون ىرو ىردف التنظريم، وعليرو التحفيز لأنو يكون بابذاه لأتَ سليم، وعادة في نظريرة التوقر  فرإن نترائج السرلو  بهرب 
 بهب ابؼوضوع عن السلوكيات والنشاطات الضرورية لربطها م  الأىداف.

تتلخص في "ما ىي أبنية أو قيمة ابؼكافرأة كمرا يردركها الفررد صراحب السرلو  " فمرثلا : Valeaceنظرية التكافؤ  .2
بيكن أن يطلب صاحب مؤسسة اختيارية من العاملتُ بالعمل الإضافي وأنو سريقوم بردف  عشرر دنرانتَ بالنسربة لظروفرو 

يوافق علرى العمرل الإضرافي. إذن ابػاصة يوافق على العمل بينما البعض الأخر بهد في دعم حاجاتو إلى ى ا ابؼبلغ ولا 
 ى ا ابغافز تأثتَه نسبي على الأفراد وبىتلف ى ا التأثتَ من فرد لآخر حسب تعليلو وبرليلو لطبيعة ابؼكافأة ابؼمنوحة. 

 :  Instrumentalityالنظرية الالية  .3

توقرر  في أن لكررل نرراتج سررلو ، تبحررث ىرر ه النظريررة في "العلاقررة بررتُ السررلو  وابؼكافررأة" وىرري قريبررة إلى حررد مررا مررن نظريررة ال
بهررب أن يكررون ىنررا  مكافررأة وأن ابؼكافررأة بهررب أن تعررود الى السررلو  وتتناسررب معررو، ولكررن مرراذا بوصررل للعامررل إذا قررام 
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بسررلو  معرررتُ وأدى إلى نررراتج مرلأررروب وت بوصرررل علرررى مكافرررأة عرردم ابغصرررول علرررى مكافرررأة يرررؤدي الى مرررا يسرررمى في علرررم 
 اف عدم حدوث السلو  مرة أخرى.النف  بالإنطفاء والإحباط وبالت

ظهررت في مقالترو ابؼشرهورة بابذراه  Stacy Adamsلرر  نظرية:  :inequity-theoryنظرية عدم المسـاواة  .4
و النظريرة مقارنرة برتُ إبقراز      Towrad understanding of inequityالظلرم( فهرم عردم ابؼسراواة )

 لفرد آخر و بتُ مدخلات لفرد ما م  الأخرين و بـرجات نف  الفرد م  
 :(12، 2015التًكي،  رجب )براء الأخرين فهنا  أمرين ىامتُ تتلخص فيها ى ه النظرية في

 .الإبقاز 
 .مستويات ابؼقارنة 

فضررل، وكرر ل  مسرررتويات الإبقرراز والتعررويض لفررررد فالإبقرراز بررتُ الأفررراد بيكرررن قياسررو ومعرفررة أيهمررا أبقرررز بشرركل أ 
آخرررر، و ررر ه الطريقرررة فإننرررا نسرررتطي  أن نكرررون أكثرررر عررردلا، وبالتررراف نسرررتخدم نظرررام حررروافز فعرررال مرررؤثر علرررى حقررروب 

 الآخرين.
ظهررررت حرررديثا كأحرررد تقنيررات نظرررام التحفيرررز، وىرري بالتررراف اسرررتًاتيجية جديرردة تتبناىرررا كثرررتَ مرررن الإدارة بالأهــداف:  .5

العريقررة الربظيررة وشرربو الربظيررة، وتررتلخص ىرر ه النظريررة في أن الأىررداف العامررة للتنظيمررات يررتم تقريرىررا مررن ابؼؤسسررات 
خلال ابؼشاورة وابؼشاركة بتُ الرؤساء، وابؽدف قد يكون خاص أو عام، لكنرو بهرب أن يكرون معرروف وواضرت وىنرا  

  :فوائد بص ة بؽ ا النوع من الأسلوب منها
  تعريفررات بؿررددة ومعرربرة ودقيقررة للأىررداف وابؼقررايي ، توضررت مسررتوى الإبقرراز ابؼطلرروب أن الفرررد يكررون لديررو

  بتحقيقو.
  ُاشررتًا  الفرررد في برديررد وتقريررر الأىررداف العامررة، مررن خررلال إشررراكو في ابؼناقشررات وابؼشرراورات ابؼتبادلررة بررت

 .أصحاب العمل والعم ال
  ومساعدة وتصحيحا بكو الإبقاز ابؼرلأوب فيوبىلق ى ا الأسلوب موقفا بهعل فيو العاملتُ أكثر نشاطا. 

 مه.التحفيز وشروط نجاح نظ المطلب الثالث: أهداف
 )خرابشررررة لعمليررررة برفيررررز العرررراملتُ أىررررداف لابررررد مررررن مراعاتهررررا مررررن قبررررل إدارة ابؼؤسسررررات كررررالآيأهــــداف التحفيــــز:  (1

 :  (17، 2013عمر،
 دافها من خلال أداء وإنتاجيرة عمابؽرا وىر ا مرن ربط أىداف الشركة بأىداف العاملتُ: فالشركة تسعى لتحقيق أى

 خلال ابغوافز التي تقدمها بؽم.
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 .تكيف العمال داخل الشركة 
 .برستُ الإنتاجية وبرقيق ابؼرونة والاستجابة السريعة للظروف ابػارجية 
 .رف  روح ابؼعنوية للعاملتُ والتعاون ابعماعي وبالتاف برقيق الولاء والانتماء للمؤسسة 
  .برقيق الرضا الوظيفي والامن والاستقرار الداخلي 
 .ادافظة على الكفاءات البشرية باعتبارىا أىم عنصر بىلق التميز 
 .برفيز الأداء ابؼتوسط الى التقدم والارتقاء 
 .تشجي  الابداع والابتكار ابعديد 

ابغرروافز ابؼلائمررة أن تلتررزم بشررروط مررن ابؼهررم وابؼفيررد جرردا لررلإدارة عنررد برديرردىا لنظررام شــروط نجــاح نظــام الحــوافز:  (2
 .(32، 1995ماىر،  )ابضد أساسية لوض  نظام ى ه ابغوافز

 ى ه الشروط ىي:
 ويعتٍ ى ا أن يكون النظام بـتصرا وواضحا ومفهوما وذل  في بنوده وصيالأتو. :البساطة 
  :شعور الفرد بأن بؾهوداتو تؤدي الى ابغصول على حافز معتُ.ربط الحوافز بالأداء 
 معناه اختلاف الأداء سيؤدي الى اختلاف ابغافز ابؼمنوح.تفاوت: ال 
  :أي على الإدارة الأخ  ب راء وأفكار العمال في وض  نظام ابغوافز. المشاركة 
  :ىو أن تطبق الشركة أنواعا من ابغوافز.التنويع 
  :أن يكون للحافز ىدفا معينا كرف  الإنتاج.الهدف 
 :وىو إعلان ابعزاء إبهابيا كان ام سلبيا على كافة العاملتُ. العلانية 
 بتدريب ابؼسؤولتُ على إجراءات النظام. تدريب المشرفين: وذلك 
  :بدعتٌ أن يشمل نظام ابغوافز كل عمال الشركة وذل  حسب وظيفتهم.الشمولية 
  :الافرادبدعتٌ أن يكون ابغافز متناسبا م  حاجات كل فئة من أن يكون مناسبا. 
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 المبحث الثاني: ماهية تقييم أداء العاملين 
 المطلب الأول: مفهوم عناصر الأداء 

 ىنا  عدة تعاريف حول تقدنً أداء العاملتُ ومنها ما يلي:أولا: تعريف تقييم أداء العاملين: 
لتقيريم مسرتوى ونوعيرة أداء وتنفير  عملية تقيريم الأداء ىري عمليرة تقردير أداء كرل فررد مرن العراملتُ خرلال فرتًة زمنيرة معينرة 

العمليرة لتجديررد فيمرا إذا كرران الأداء جيرردا أم لا وفي أي بؾرلات، ىرر ا الأداء قرد يشررمل الاعمررال ابؼسرندة للفرررد أو جهرروده 
 .(378، 2000نائف،  سعد) أو سلوكو

برويل ابؼدخلات ابػاصرة برالتنظيم يعبر أداء العاملتُ عن درجة برقيق واكتمال ابؼهام لوظيفة الفرد وىو يعك  القدرة على 
، 2000حسرررن،  بؿمرررد )روايرررة الى بـرجرررات بؾسررردة في عررردد مرررن ابؼنتجرررات ذات مواصرررفات بؿرررددة وبأقرررل تكلفرررة بفكنرررة

215). 
يقصررد بتقيرريم أداء العرراملتُ قيرراس مرردى قيررام العرراملتُ بالوظررائف ابؼسررندة إلرريهم وبرقرريقهم للأىررداف ابؼطلوبررة مررنهم ومرردى 

 .  (87، 2001ثابت، زىتَالأجور )وقدرتهم على الاستفادة من فرص التًقية وزيادة تقدمهم في العمل 
تقييم أداء العاملتُ ىو برليل وتقييم دقيق منظم بػدمات الشخص القائم على ملاحظة عملو خلال فتًة مرن الرزمن وعلرى 

 .(Amine r berolles, 13) دراسة بصي  السجلات ابؼوضوعية ابؼتعلقة بأدائو للعمل وبؼسلكو
بيكرررن أن نعررررف العمليرررة علرررى ا رررا نظرررام يهررردف الى برديرررد مررردى كفررراءة وأداء العررراملتُ لأعمرررابؽم وذلررر  لغايرررات تتعلرررق 

 بابؼنظمة والفرد على حد سواء.
ونسررتخلص مررن التعرراريف السررابقة أن تقيرريم أداء العرراملتُ عمليررة إداريررة بـطررط بؽررا مسرربقا وىرري عمليررة مسررتمرة وإن كانررت 

النهائيررة تسررتخرج علررى فررتًات متباعرردة كمررا أ ررا عمليررة إبهابيررة لأ ررا لا تسررعى إلى كشررف العيرروب فقررط وإبمررا تهررتم نتائجهررا 
 أيضا بنقاط القوة التي جسدىا الفرد أثناء سعيو إلى برقيق ابؽدف.

 ثانيا: عناصر الأداء 
وتشررمل ابؼعررارف العامررة وابؼهرارات الفنيررة وابؼهنيررة وابػلفيررة العامرة عررن الوظيفررة والمجررالات  _ المعرفـة بمتطلبــات الوةيفــة:1

 ابؼرتبطة  ا.
وتتمثل فيما يدركو الفرد عن عملو ال ي يقوم بو وما بيتلكو من رلأبة ومهرارات فنيرة وبراعرة وقردرة علرى _ نوعية العمل: 2

 التنظيم، وتنفي  العمل دون الوقوع بالأخطاء.
أي مقدار العمرل الر ي يسرتطي  ابؼوظرف إبقرازه في الظرروف العاديرة للعمرل، ومقردار سررعة ىر ا  مية العمل المنتج:_ ك3

 الإبقاز.
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: وتشررمل ابعديررة والتفرراني في العمررل وقرردرة ابؼوظررف علررى برمررل مسررؤولية العمررل وإبقرراز الاعمررال في _ المثــابرة والوثــوق4
 رشاد والتوجيو من قبل ابؼشرفتُ وتقيم نتائج عملو.أوقاتها ادددة، ومدى حاجة ى ا ابؼوظف للإ
 المطلب الثاني: محددات أداء العاملين

ينتج الأداء من تظافر عدة عناصر من شأ ا أن تأثر على ى ا الأداء سرلبا أو إبهابرا، يكلرف علرى ىر ه العناصرر بؿرددات  
 تتمثل ى ه ادددات في: (210، 2003حسن،  )رواية الأداء
 ابعهد الناتج من حصول الفرد على تدعيم )ابغافز( إلى الطاقرات ابعسرمية والعقليرة الرتي يبر بؽا الفررد : وىو الجهد

  لأداء مهمتو.
 :تعتٍ ابػصائص الشخصية ابؼستخدمة لأداء الوظيفة. القدرات  
 :لالررو، تعررتٍ الابذرراه الرر ي يعتقررد الفرررد أنررو مررن الضررروري توجيررو جهرروده في العمررل مررن خ إدراك الــدور أو المهمــة

 وتقوم الأنشطة والسلو  ال ي يعتقد الفرد بأبنيتها في أداء مهامو بتعريف إدرا  الدور.
حيث أن ابعهد والقدرات وابؼهارات ىي عناصر بزض  لسريطرة ابؼوظرف بينمرا أن في الواقر  ىنرا  بؿرددات بزررج عرن       

  :سيطرة ابؼوظف، أىم ى ه ادددات
تعلررق  ررا مررن واجبررات ومسررؤوليات وتوقعررات مطلوبررة مررن ابؼوظررف، إضررافة إلى الطرررب مررا ي الوةيفــة تمتطلبــات العمــل : 

 والأساليب والأدوات وابؼعدات ابؼستخدمة.
 أو ما تتصف بو البيئة التنظيمية حيث تؤدي الوظيفة والتي تتضمن:الموقف تبيئة التنظيم الداللية : 

ة، ابؽيكررل التنظيمرري، نظررام الاتصررال، السررلطة، أسررلوب القيررادة، منرراخ العمررل، الإشررراف، وفرررة ابؼرروارد، الأنظمررة الإداريرر   
  نظام ابغوافز، الثواب والعقاب.

إضررافة إلى العناصررر السررابقة قررد تررؤثر البيئررة ابػارجيررة للتنظرريم الرر ي يعمررل بررو ابؼوظررف علررى أدائررو بفثلررة في ابؼنافسررة ابػارجيررة 
 .والتحديات الاقتصادية

 ملين وأهم النصائح لتحسينهالمطلب الثالث: معوقات أداء العا
ذىبيرررة،  )سرررليماني ىنرررا  بؾموعرررة مرررن العوامرررل ترررؤثر سرررلبا علرررى أداء العررراملتُ نررر كر منهرررا مرررا يلررريأولا: معوقـــات الاداء 

2013 ،41)  : 
  :فطبيعة نظام ابغكم مثلا كان تسلطيا فه ا بهعل ابؼنظمات تتجرو بكرو ابؼركزيرة والتنظريم البتَوقراطري نمط السلطة

تتجو الدولة لسرن تشرريعات وقروانتُ مرن أجرل فررض الرقابرة الشرديدة علرى ابؼنظمرات وتقييردىا قانونيرا  أكثر، وىنا
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بفا بهعل الفرد مقيدا اداريا باللوائت والقوانتُ والروتتُ وعردم ابؼشراركة في ابزراد القررارات وانعردام الإبرداع وىر ا يرؤثر 
  سلبا على أدائو

  :لررى ابؼوظررف يررنخفض مسررتوى الرضررا الرروظيفي وبالترراف تررؤثر سررلبا عنرردما ترتفرر  ضررغوط العمررل عضــغوط العمــل
  على أدائو

  :يقصرررد برررو قلرررة ابؼعلومرررات الرررتي بوتاجهرررا الفررررد عنرررد اداء دوره في ابؼنظمرررة وقرررد يرررؤدي عررردم إبؼرررام غمـــوض الـــدور
ترأثتَ الكامل بطبيعة العمل نتيجة عدم معرفة واجبات ومهرام وصرلاحيات الوظيفرة وواجبرات ومهرام ابؼوظرف إلى ال

 .سلبا على أداء العمال
 الصرراع التنظيمرري سرلبا وبشركل ملمروس علرى مسرتويات الأداء حيرث مرن لأرتَ ادتمررل أن  يـؤثر :صـراع تنظيمـي

 نبرز بؿاولات التطور والابتكار والتغيتَ والقدرة على تكيف م  البيئة اديطة.
 الأبضررر الرر ي بوررد بشرركل واسرر  مررن  عرردم وجررود الأمررن وبرقيقررو للعامررل سرريكون ابػررط إن :الحاجــة إلــى الأمــن

 انتاجية العامل ودوره في برقيق الأداء ابؼطلوب منو.
 ــة للعمــل مثررل الإضرراءة ابؼلائمررة، الأداء وادافظررة علررى نظافررة البيئررة، العمررل وابزرراذ  :عــدم تــوفر الظــروف المادي

أو خارجهرا قرد بورد     مرة الإجراءات الوقائية لتجنب ابؼروظفتُ الأصروات والاىترزازات والضرجيج مرن داخرل ابؼنظ
 .من أداء العامل لعملو

 إن ضعف نظام ابغوافز يؤدي الى ابلفاض مستوى الأداء الوظيفي بفا ينجم عنو ابغصرول  :ضعف نظام الحواجز
 .على أداء أقل من معدل الإنتاج ابؼطلوب

 :حيث إذا كان نظام الأجور لأتَ عادل يؤثر سلبا علرى الرروح ابؼعنويرة وبالتراف يرنخفض أداء  ضعف نظام الأجور
 .العاملتُ

 إن لأالررب النشرراطات وتصرررفات الأفررراد داخررل ابؼنظمررة تتبرر  مررن أذىررا م أي لثقررافتهم  :ضــعف الثقافــة التنظيميــة
 .بؽ ا فإن الثقافة الضعيفة للمنظمة تؤثر سلبا على أداء العاملتُ

 كررنً،  )زكريراء مرن برتُ نصرائت ابؼقدمرة لتحسرتُ أنظمرة تقيريم الأداء نر كر مرا يلريا: أهم النصائح لتحسـينه: ثاني
2018 ،14)  : 

يفضررل أن يترردرب الرؤسرراء ابؼباشرررون عررن اسررتخدام طريقررة التقيرريم مررن أجررل عرردم الوقرروع في الأخطرراء الشررائعة في  .1
 :)التشدد، التوسط، التحيز...( تقييم مثل
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يشتً  أكثر من مستوى رئاسي في التقييم مثال: أن يكون الرئي  ابؼباشر ثم الرئي  الأعلى منرو وذلر  يفضل أن  .2
 .لإضافة الرقابة وابؼوضوعية في عملية التقييم

 .يفضل أن تكون ابؼعايتَ واضحة ومفهومة ومشروحة للقائمتُ على استخدامها .3
بلات تقيررريم الأداء والررتي يفضرررل أن تقرريم بصرررورة يفضررل إخبرررار ابؼرؤوسررتُ بنترررائج تقيرريمهم وذلررر  مررن خرررلال مقررا .4

 .مستمرة
 يفضل أن تأخ  عدة نتائج أو ربدا طرب للتقييم، وذل  باختلاف الوظائف وابؼستويات التنظيمية. .5

 المبحث الثالث: العلاقة بين الحوافز والأداء
إن أبنيررة إشررباع حاجررات الافررراد العرراملتُ لضررمان حفررزىم لأداء أعمررابؽم بطريقررة أكثررر فعاليررة وكفرراءة ىنالرر  جانررب        

ىام وىو التأكد مرن وجرود الرلأبرة لرديهم في القيرام بالعمرل لأن الأداء ابؼرتفر  الر ي تصربوا اليرو ابؼنظمرة يسراوي القردرة علرى 
 الأداء والرلأبة فيو.

الرلأبرة علرى الأداء( وبردون وجرود ىر ه الرلأبرة في الأداء لا بيكرن ضرمان مسرتوى عراف × لقدرة علرى الأداء )ا =أداء مرتف  
 من الأداء او الإنتاجية.

 المطلب الأول: أثر الحوافز على تقييم الأداء 
قابرررل كرررل إنسررران عنررردما يقررروم بعمرررل نررراجت يوقررر  ابؼررردح مرررن رئيسرررو أو رب عملرررو ، ويقررردر لرررو عملرررو و أداؤه ،فيلاقررري م

و الرؤسررراء و    حررروافز ماديرررة أو معنويرررة تتمثرررل في ابؼررردح والثنررراء و الأجرررر ،حيرررث انرررو يقررر  علرررى عررراتق كرررل ابؼررردراء ذلررر  
ابؼشررررفتُ مسرررؤولية مضرررنية تتعلرررق برررالاعتًاف برررالأداء ابعهرررد و تدعيمرررو ، ومقاومرررة الأداء الضرررعيف و برسرررينو ، ولا يتحقرررق 

بؼنظمررة بنرراء علررى أسرراس و معررايتَ بؼعررايرة الأداء و لأالبررا مررا تعرررف بنمرروذج ذلرر  إلا مررن خررلال نظررم تقيرريم أداء تصررممها ا
 )زكريراء تقييم الأداء ، و ال ي عرف على أنو قياس كفاية الأداء الوظيفي لفرد ما، و ابغكم على قدراتو و استعداده لتقردم

 (15-14، ص 2018كرنً، 

تعلق باستخدام ابؼوارد وما ينتج عنها والربط بتُ مفهرومي الكفراءة ومن زاوية اقتصادية بقد أن مفهوم تقييم الأداء ي        
والفعاليرة بنترائج تقيريم الأداء، حيرث تشرتَ الكفراءة الى النسربة برتُ ابؼردخلات وابؼخرجرات، فكلمرا كانرت ابؼخرجرات أعلررى 

لتكررراليف ابؼسرررتخدمة مرررن ابؼررردخلات كانرررت الكفررراءة أعلرررى، والفاعليرررة الرررتي تسرررتَ إلى الأىرررداف ابؼتميرررزة بغرررض النظرررر مرررن ا
 .للوصول إلى الأىداف، وذل  يعتٍ أن تقييم الأداء يوضت مدى كفاءة وفاعلية الفرد وابؼنظمة معا

و ابؼكافر ت الررتي  زات و جهرود الأفررراد و نظرام ابغروافوعليررو لابرد مرن الرربط برتُ نتررائج تقيريم الأداء كمقيراس بؼخرجر•    
 . يتلقاىا الفرد مقابل بسيزه و تفانيو في عملو
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 المطلب الثاني: أثر الحوافز على تحسين أداء العاملين
الاعتقاد السائد ىو أن ابغوافز تدف  للأداء وتقلل من معدل دوران العمل والغياب وبذر ب العناصرر ابؼؤىلرة علرى الافرتًاض 

ية العامل بصورة بيكن التنبرؤ  را، وبيكننرا القرول بوجرو عرام أن النراس يتجهرون إلى ابؼسرل  ابغوافز في حد ذاتها تؤثر في دافع
الر ي تكافئرو عليرو الشرركة، فمرن ابؼمكرن أن يكرون توقر  ابؼكافر ت حرافزا قويرا لإثرارة مسرتوى السرلو  والأداء الرروظيفي، أو 

فز أبنيتهرا بالنسربة للأفرراد لأ را تسرد حاجرات يدف  الى اختيار شركة من الشركات كمكران للعمرل زيرادة علرى ذلر  فللحروا
 تتعلق بالعمل. 

فابغوافز تعمل كعوامل تعزيز لأبماط بـتلفة مرن السرلو  الفرردي، كمرا أ را تشرب  ابغاجرات )او بزفرض قروة الرداف (،         
 .وتؤدي إلى تعلم أبماط جديدة من السلو . والشكل التاف يوضت العلاقة بتُ ابغوافز والأداء

 : يوضح العلاقة بين الحوافز والأداء 31تلشكلا

 
 

 

 

 

 

 

 

وزيع،الراية للنشر والتالمصدر: زاهر عبد الرحيم عاطف، مفاهيم جديدة في إدارة الموارد البشرية، دار   
.153ص ، 2311الأردن،    

   
 
 

 نظم الحوافز

الدافعية إشباع 
 الحاجيات

السلوك الفردي 
 والجماعي

الأداء الفردي 
 والجماعي

 تقويم الاداء

 الرضـا
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 فمن خلال ذل  يسهم دور ابغوافز فيما يلي:           
 رفع الروح المعنوية:

ىري بؾموعررة مررن ابؼشرراعر والابذاىررات والعواطررف الررتي تسراىم في الشررعور العررام للرضررا عررن العمررل، والررروح ابؼعنويررة           
 :(16، 2018كرنً،  زكرياء) ترتبط بخمسة عوامل ىي

  .ثقة أعضاء الفريق في ابؽدف 
 .ثقة أعضاء الفريق ببعضهم البعض 
 .الكفاءة التنظيمية للفريق 
      .الرضا عن العمل بصاعة 

 تحقق الولاء التنظيمي: 
مرل فيهرا، مر  درجة تطابق الفرد م  منظمتو وارتباطو  را، ورلأبترو في بر ل أكربر عطراء أو جهرد بفكرن لصراح الشرركة الرتي يع

رلأبرررة قويرررة بالاسرررتمرار في عضررروية ىررر ه الشرررركة، حيرررث أن ىررر ا ابؼفهررروم يتصرررف بالشرررمولية والإبهابيرررة فالعلاقرررة طبعرررا بؽررر ا 
ابؼفهوم بهب أن تكون قوية وإبهابية وديناميكية وتقوم على الاقنراع الرداخلي بأىرداف أو لأايرات التنظريم، لري  بؾررد تقيريم  

ا ومنرراف  بـتلفررة، فالارتبرراط الوجررداني الرر ي بيثررل في ولائررو للشررركة ويعررزز رلأبتررو بالبقرراء في كمررا بوصررل عليررو الفرررد مررن مزايرر
 العمل والاستمرار فيو.
 الرضا عن العمل: 

تسعى الشركات إلى إبهاد العوامل الدافعة ابؼؤدية إلى إثارة ابغماس وخلرق قروة الردف  للسرلو ، إذ تروفر نظرام حروافز          
مطبرق بشرركل جيررد يررؤدي إلى سرلو  ينتهرري بدشرراعر الرضررا، كمررا أنرو تلرر  السررعادة الررتي تررأي مرن خررلال العمررل، كمررا يعترربر 

نفسررية الررتي يشررعر  ررا الفرررد أثنرراء العمررل، كمررا تسررتخدم أحيانررا الررروح ابؼعنويررة  أيضررا مؤشررر عررن بـتلررف ابؼشرراعر وابغررالات ال
كمرادف للرضا عن العمل، إلا أنو يتمثل مفهوم الروح ابؼعنوية في بؾموعة الابذاىات وابؼشاعر التي تتفاعل فيمرا بينهرا بغيرة 

 برقيق الشعور العام بالرضا عن العمل وبيئتو.
تف  للفرد يؤدي إلى تشجيعو للب ل والعطاء بعد أن يتحقرق توازنرو النفسري، وبقرد فريرق آخرر يررى فالرضا الوظيفي ابؼر        

الصورة ابؼعاكسة، أي أن الرضا الروظيفي يترأثر برالأداء، فهرم يتبنرون ويربررون ىر ه العلاقرة في كرون الأداء ابؼتميرز مرن جانرب 
لقرردرة علررى إشررباع ابغاجررات ابؼطلوبررة، أي برقررق رضرراه عررن الفرررد العامررل سرروف يررؤدي إلى برفيررزه ماديررا ومعنويررا، ومررن بشررة ا

 :(17كرنً، مرج  سابق،  )زكرياء العمل، ونوضت ذل  في ابؼخطط التاف
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 .: يوضح العلاقة بين الأداء والرضا الوةيفي 32تلشكلا
 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: من اعداد الطالب

فررالأداء ابؼرتفرر  يضررمن إنترراج وفررتَ، ومررن بشررة عوائررد ماديررة مرتفعررة تسرراىم في إشررباع ابغاجررات ابؼطلوبررة إذ تم توزيعهررا         
 بشكل سليم، وبالتاف ضمان برقق الرضا لدى الفرد العامل. 

 المطلب الثالث: لطوات الحوافز المساعدة في تحسين الاداء
ىنا  بؾموعة مرن ابػطروات تسراعد ادارة الشرركة في عمليرة العراملتُ بكرو برفيرزىم لأداء أفضرل، كمرا برفرزىم للعمرل         

كررنً، مرجر   )زكريراء بشكل يربطون معهم مصابغهم الشخصية واىدافهم م  مصاح العمل واىدافو وىري تتمثرل فيمرا يلري
 (:17سابق، 
املتُ عمومررا لررديهم الرلأبررة في التطررور والتحسررن، ولكررنهم بوجمررون عررن فالعرر مســاعدة العــاملين علــى التوســيع: .1

ذلرر  ا إذا كرران مفروضررا علرريهم مررن اعلررى وعلررى ابؼرردير ان يررريهم مررا أضررافوه للشررركة عنرردما بوفررزىم لإبقرراز عمررل 
 .يتعدى الاىداف ابؼطلوبة

لررتي بسيررز الاداء، اي وضرر  مسررتويات وقياسررات واضررحة للعمررل قياسررا علررى ابؼخرجررات اتحديــد مســتوى العمــل:  .2
ومررررا إذا كرررران ىرررردا الاداء جيررررد او لأررررتَ مقبررررول مرررر  مراعرررراة مناقشررررة الامررررر مرررر  العرررراملتُ والاسررررتماع الى آرائهررررم، 
وتشرررجيعهم علرررى ان يعطررروا ابؼواصرررفات الرررتي يروىرررا واقعيرررة لقيررراس الاداء، وىرررده ابؼشررراركة ترررتً  أثرررر طيرررب لررردى 

 .ادائهمالعاملتُ في تقبلهم بؽده القياسات وبؿاولة تطوير 

 الرضـا الوةيفي الأداء

منخفضأداء   رضـا منخفض 

 رضـا مرتفع أداء عالي
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مررن اىررم العوامررل الررتي تضررعف برفررز العرراملتُ ىررو عرردم الوضرروح بؼررا ىررو متوقرر   تعيــين حجــم مســؤولية العــاملين: .3
 منهم عملو فمعرفة كل فرد يكفيو تصرفو م  الوظيفة بابؼسؤولية وبالتاف ستزيد من برفيزه للأداء ابعيد. 

ب العراملتُ بشردة برأن يكرون بؽرم دور في : يرلأرب ألألرمساعدة العاملين على اكتسـاب مسـتويات أعلـى لـ داء .4
توقعررات الأداء وفي ابؼرردخلات الررتي برسررن مسررتويات الأداء و رر ا يصرربت مررن الضررروري اشرررا  العرراملتُ في وضرر  
التصورات وابؼقتًحات عن توقعات الأداء لأنرو ربدرا بهرد ابؼردير او ابؼشررف عرن العمرل عنرد العراملتُ معلومرات عرن 

 و حتى قد لا تكون لو دراية بؽا.أ  لأفلها او ت يأخ ىا في ابغسبان رف  مستويات الأداء قد ا
على ابؼردير او ابؼشررف ان يردون قائمرة ابؼعلومرات عرن قياسرات ومسرتويات مرا  توثيق ما اتفق عليه مع العاملين: .5

مرن العمرل  يتوقعو ىو والعاملون من الأداء وبرديد الوقت ال ي يستغرقو الوصول الى ى ه ابؼستويات لأنرواع معينرة
ثم توثيق ذل  وإعطاء نسخ للعاملتُ عند مراجعة الأداء لكرل عامرل حرتى تكرون اساسرا للمناقشرة ولقيراس مرا يرتم 

 إبقازه.
بهرررب علرررى ابؼررردير مراقبرررة مرررا يرررتم ابقرررازه ومتابعرررة أداء العررراملتُ وتقررردنً ابؼسررراعدة والتوجيرررو  الملاحظـــة والمتابعـــة: .6

  من أن العاملتُ ابعيدين أىل للثقة. للعاملتُ أصحاب ابػبرة القليلة والتأكد
 خاصة ما يتحقق للعاملتُ نتائج جيدة تفوب الأداء ابؼتوق . استخدام أسلوب واضح في الحوافز المكافآت: .7
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 للاصة الفصل: 
في ختام ى ا الفصل توصلنا إلى أن ابغافز ىو ذل  ابؼقابرل ابؼرادي أو ابؼعنروي الر ي بوصرل عليرو العامرل مقابرل قيامرو       

بدجهررود معررتُ عضررلي كرران أم ذىررتٍ بفررا بهعلررو أكثررر إقبررالا، ورضررا عررن العمررل الرر ي يقرروم بررو، وبؽرر ا تعطرري ألألررب الشررركات 
ا إلى خلررق الترروازن بررتُ أداء العامررل داخررل الشررركة وابغررافز ابؼقرردم لررو وذلرر  مررن اليرروم أبنيررة كبررتَة بؽرر ا العنصررر وتسررعى دائمرر

 خلال ما يسمى بتقييم الأداء ال ي يساىم في برديد مدى مسؤولية وكفاءة العامل في أداء الأعمال ابؼوكلة إليو.
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 : الفصل الأول:قائمة مصادر ومراجع
 Amine r berolles, évoluer, ver un nouveau dialogue en ressources, 

édition achevé d’imprimer les presses de Jouve n°1292 p13. 
  ،ابضررررد مرررراىر كترررراب "إدارة ابؼرررروارد البشرررررية"، دار النشررررر الرررردار ابعامعيررررة للطباعررررة والنشررررر والتوزيرررر ، الإسرررركندرية

   .1995مصر،
  ُوصرررقل قررردرات الافرررراد، دار الرايرررة للنشرررر والتوزيررر ، برررراء رجرررب التًكررري نظرررام ابغررروافز الإداريرررة ودورىرررا في بسكرررت

 .2015سنة
  ،2005خالد عبد الرحيم، إدارة ابؼوارد البشرية، دار ابغامد النشر والتوزي ، الأردن. 
 جامعرررة -بؾلرررة الا رراء والإدارة-مررتى يقررررر ابؼرردراء مرررنت ابغرروافز للمررروظفتُ وبؼرراذا-خرابشررة عمرررر، ابغرروافز وتطبيقاتهرررا

 .2013مان، الشرب الأوسط، ع
  د. صاح مهدي بؿسرن العرامري، و د. طراىر بؿسرن منصرور، الإدارة والاعمرال، دار وائرل للنشرر والتوزير ، الأردن

2007. 
 2003حسن، إدارة ابؼوارد البشرية رؤية مستقبلية، الدار ابعامعية للنشر، سنة  بؿمد رواية 
 2000، الإسكندرية مصر،والنشراعة رواية بؿمد حسن، إدارة ابؼوارد البشرية، دار ابعامعية للطب. 
 ،2011زاىر عبد الرحيم عاطف، مفاىيم جديدة في إدارة ابؼوارد البشرية، دار الراية وللنشر والتوزي ، الأردن. 
 ،ًمرررر كر لنيررررل شررررهادة ليسرررران  في علرررروم  –بريكرررري إكرررررام، أثررررر ابغرررروافز علررررى برسررررتُ أداء العرررراملتُ  زكريرررراء كرررررن

 .2018الاقتصادية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، جامعة سعيدة، سنة
 ،2001زىتَ ثابت، كيف تقيم أداء الشركات والعاملتُ، دار قباء للطباعة والنشر، القاىرة مصر. 
  عمررران الأردن، سرررنة والنشررررنرررائف برنررروطي، كتررراب إدارة ابؼررروارد البشررررية إدارة الافرررراد، دار وائرررل للطباعرررة سرررعد ،

2000. 
  ُم كر لنيرل شرهادة ليسران  في علروم الاقتصرادية، كليرة  –سليماني ذىبية، ابغوافز ودورىا في برستُ أداء العاملت

 .2013ستغانم، سنةالعلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، جامعة م
  عررارف بررن ماطررل ابعريررد،" التحفيررز ودوره في برقيررق الرضررا الرروظيفي لرردى العرراملتُ بشرررطة منطقررة ابعرروف، رسررالة

 .2008ابؼاجستتَ لأتَ منشورة جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، 
  د البشررية، دار النشرر ابؼكتبرة عبد ابغميد عبد الفتاح ابؼغربي، الابذاىات ابغديثرة في دراسرات وبفارسرات إدارة ابؼروار

 .2007العصرية، مصر، 
  ،عبد الرزاب نادر حامد أبو شرخ، تقييم أثر ابغوافز على مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسرطينية

 .2010بغزة،-م كرة لنيل شهادة ماجستتَ، جامعة الازىر
 .2011ابؽدى للطباعة والنشر والتوزي ، ابعزائر،عبد الفتاح بو بطخم، كتاب تسيتَ ابؼوارد البشرية، دار 
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 تمهيد:

نظرررا لأبنيررة الدراسررات السررابقة في إثررراء الإطررار النظررري بابؼعلومررات وربطررو مرر  ابعانررب ابؼيررداني، والإفررادة منهررا في  
ليرة، ابؼنهجية وفي تطوير وصيالأة أداة الدراسة ابغالية، فقرد تم تقسريم الدراسرات السرابقة ذات صرلة بدوضروع الدراسرات ابغا

 وفقا للتسلسل التاربىي بؽا من الاقدم الى الاحدث.

 غة العربية.لالدراسات السابقة بال المبحث الأول:

 المطلب الأول: الدراسة الأولى 

بعنـوان نظـام الحـوافز والمكافـآت وأثـرت فـي تحسـين الأداء الـوةيفي فـي وزارات السـلطة الفلسـطينية فـي قطـاع غــزة 
 2337عبارة عن رسالة ماجستير، الجامعة الإسلامية،للمترشح عك  علاء، وهي 

حيث حاول ابؼتًشت التعرف علرى دور نظرام ابغروافز ومكافر ت وأثرره في برسرتُ الأداء الروظيفي وذلر  مرن خرلال  
 دراسة نظام ابغوافز ابغكومي وتقييم مدى فعاليتو وأثره على الأداء. 

، و الرر ي اعتمررد علررى بصرر  البيانررات باسررتخدام الاسررتبانة  وقررد اعتمررد في دراسررتو علررى ابؼررنهج الوصررفي التحليلرري 
موظررف و موظفررة مررن العرراملتُ بوظررائف إشرررافية ويتلقررون حرروافز في  368كررأداة دراسررة و قررد تكونررت عينررة الدراسررة مررن 

ج الرتي وزارات السلطة الفلسطينية في قطاع لأزة و قد تم استخدام البرنامج الاحصائي لتحليل البيانات، و كانت أىم النترائ
توصررررلت إليهررررا الدراسررررة ىررررو وجررررود أثررررر ضررررعيف لفعاليررررة نظررررام ابغرررروافز ومكافرررر ت في برسررررتُ أداء العرررراملتُ في الرررروزارات 
الفلسرررطينية في قطررراع لأرررزة، كمرررا توصرررلت إلى أن الإدارة العليرررا في الررروزارات لا تررررتبط برررتُ نترررائج تقيررريم الأداء كأسررراس بؼرررنت 

 ابغوافز.

وتطرويره    ابغروافز ابغكرومي وتقيريم نظراموقد أوصلت الدراسة بدجموعة من التوصيات ومن أبنها إعرادة مراجعرة     
الرررتي حرررددىا  للضررروابط وابؼعرررايتَ والتًقيرررات وفقررراالعرررام، كررر ل  بهرررب ان بسرررنت ابغررروافز  وتوقعرررات ابؼوظرررفبشررركل يتناسرررب 

 .(2007علاء،  )العكش القانون
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 المطلب الثاني: الدراسة الثانية 

بعنــوان التحفيــز وأثــرت فــي تحقيــق الرضــا الــوةيفي لــدى العــاملين، دراســة حالــة منشــئات القطــاع الصــناعي بالمدينــة 
 . 2313تيوسف، ، للمترشح2313الصناعية بمكة المكرمة، سنة 

ابؼقدمررررة للعرررراملتُ في منشررررئات القطرررراع حيررررث حرررراول ابؼتًشررررت الى التعرررررف علررررى أنررررواع ابغرررروافز ابؼاديررررة و ابؼعنويررررة  
الصناعي بابؼدينة الصناعية بدكرة ابؼكرمرة، و التعررف علرى العلاقرة برتُ نظرم ابغروافز ابؼطبقرة علرى العراملتُ و الأداء الروظيفي 

عامررل لرردى القطرراع الصررناعي ولتحقيررق ألأررراض الدراسررة تم الاعتمرراد علررى  134لررديهم، حيررث تكونررت عينررة الدراسررة مررن 
لوصرررفي التحليلررري باسرررتخدام اسرررتبانة لتغطيرررة بؿررراور الدراسرررة وتوصرررلت نترررائج الدراسرررة إلى تررردني مسرررتوى التحفيرررز ابؼرررنهج ا

ابؼعنوي، و قلة التحفيز ابؼادي، و توصرلت أيضرا إلى وجرود علاقرة طرديرة ذات دلالرة إحصرائية برتُ تطبيرق ابغروافز ابؼاديرة و 
برر ل  أوصررلت الدراسررة بضرررورة الاىتمررام بررالتحفيز ابؼررادي و ابؼعنرروي  ابؼعنويررة و الأداء الرروظيفي و الرضررا عررن بيئررة العمررل،

بصررورة عامررة، و ضرررورة الاىتمررام بصررورة خاصررة بتلرر  الأنررواع مررن ابغرروافز الررتي حصررلت علررى رتررب متدنيررة كالسررلفيات و 
 القروض وابؼكاف ت.

 المطلب الثالث: الدراسة الثالثة

ملين في مؤسسات القطاع العام في الأردن، وهـي عبـارة عـن رسـالة بعنوان أثر الحوافز في تحسين الأداء لدى العا 
 . 2313غازي،  تحسن 2313 الماجستير في إدارة أعمال، جامعة الشرق الأوسط،

حيررث حرراول ابؼتًشررت دراسررة اثررر ابغرروافز في برسررتُ الأداء لرردى مرروظفي أمانررة عمرران الكرربرى، و الى التعرررف علررى  
ان الكرربرى، كمررا ىرردفت الى برديررد العلاقررة بررتُ ابغرروافز و برسررتُ الأداء و الكشررف مسررتوى الأداء لرردى مرروظفي امانررة عمرر

عررن الفررروب ذات الدلالررة الإحصررائية في اسررتجابة افررراد العينررة حررول أثررر ابغرروافز في برسررتُ مسررتوى الأداء وفقررا للمتغررتَات 
مر  البيانرات مرن مفرردات الدراسرة، الإحصائية معتمردا علرى ابؼرنهج الوصرفي التحليلري، كمرا اسرتخدم الباحرث الاسرتبانة بع

موظف من ابؼديرين و رؤسراء الأقسرام ابؼروظفتُ الإداريرتُ في امانرة عمران الكربر، مرن 150حيث تكونت عينة الدراسة من 
 موظفا.449بؾتم  الدراسة البالغ

ي لصراح رئري  القسرم واشارت النتائج الى وجود فروب دالة إحصائيا تعزى الى ابعرن  لصراح الر كور، والى ابؼسرمى الروظيف
 وك ا ل وي ابػبرة القليلة، حيث كانت حيازة كل من ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية على ابؼستوى ابؼنخفض.
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 المطلب الرابع: الدراسة الرابعة 

بعنــوان دور التحفيــز فــي تحســين أداء العــاملين بكليــة العلــوم الاقتصــادية والتجاريــة وعلــوم التســيير، هــي عبــارة عــن 
 . 2318أسماء،  تبوزيان 2318بسكرة، الجزائر،-يل شهادة ماستر، جامعة محمد ليضررسالة لن

حاولت ابؼتًشحة التعرف على تصورات ابؼبحروثتُ حرول مسرتوى تروفر التحفيرز ببعديرو )ابغروافز ابؼاديرة وابؼعنويرة(     
ر ذلررر  علرررى أداء العررراملتُ. لررردى العررراملتُ بكليرررة العلررروم الاقتصرررادية والتجاريرررة وعلررروم التسررريتَ بجامعرررة بسررركرة وأثررر

ولتحقيرق ذلر  صريغت فرضرية رئيسررية متضرمنة فرضريتتُ فررعيتتُ. تكرون بؾتمرر  الدراسرة مرن بصير  العمرال الإداريررتُ 
( موظررف وموظفررة حيررث تم 60(، وقامررت باختبررار عينررة عشرروائية بسرريطة حجمهررا )112بالكليررة والبررالغ عررددىم)

( اسررررتبانة صررررابغة للتحليررررل 50يررررارات ميدانيررررة، وتم اسررررتًجاع)توزيرررر  الاسررررتبانة علرررريهم بصيعهررررا مررررن خررررلال عرررردة ز 
الاحصررائي. وقررد تم الاعتمرراد علررى عرردة أسرراليب إحصررائية في برليررل البيانررات منهررا: مقررايي  الإحصرراء الوصررفي، 

 .، وبرليل الابكدار ابؼتعدد(ANALYSES OF VARIANCE) برليل تباين للابكدار

توصررررلت الدراسررررة الى عرررردة نتررررائج أبرزىررررا عرررردم وجررررود دور معنرررروي للتحفيررررز ببعديررررو في مسررررتوى أداء العرررراملتُ      
بالكليرررة بؿرررل الدراسرررة، أيضرررا مسرررتوى التحفيرررز جررراء مرررنخفض وفقرررا للمقيررراس ابؼعتمرررد، بينمرررا جررراء مسرررتوى الأداء 

 مرتفعا.

 الدراسات السابقة بالأجنبية المبحث الثاني: 

 الدراسة الأولى  الأول: طلبالم

، وهـي 2313بعنوان أثر التحفيز على أداء الموةفين، دراسـة حالـة الناشـئين لبنـك تيليكـوم فـي صـومال سـنة
 . Gure, 2010ت ، للمترشحUltra Malaysiaعبارة عن رسالة ماستر، جامعة 

حيرررث حررراول ابؼتًشرررت الى معرفرررة مرررا اذا كررران ىنرررا  أي علاقرررة برررتُ بؿفرررزات العمرررل و الرضرررا عرررن العمرررل و أداء     
ابؼرروظفتُ و لتحقيررق ألأررراض الدراسررة قررام الباحررث بررإجراء مسررت بيرراني، ثم قررام بدعابعتهررا باسررتخدام تقنيررات متعررددة 

ابؼتغرتَ و اشرارت نترائج الدراسرة الا ان التحفيرز لرو  ابؼتغتَات مثل الإحصاء الوصفي كرالتًدد و النسربة ابؼئويرة لوصرف
اثرررر إبهرررابي قررروي علرررى أداء ابؼررروظفتُ بشررركل أكررربر مرررن الرضرررا الررروظيفي وفي ابؼقابرررل فررران الرضرررا الررروظيفي لديرررو ترررأثتَ 
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مرررنخفض فيمرررا يتعلرررق بترررأثتَ علرررى أداء ابؼررروظفتُ، و أوصرررى الباحرررث بزيرررادة برفيرررز ابؼررروظفتُ بفرررا يسررراىم في برسرررتُ 
 أدائهم. 

 الثاني: الدراسة الثانية  طلبالم

لطحـــــن الـــــدقيق، فـــــي ولايـــــة ميـــــدجوري  العـــــاملين دراســـــة حالــــة شـــــركة ءأثـــــر التحفيـــــز علـــــى ادابعنــــوان 
 & Ganaت ، للمترشــح2311ســنة_ نيجيريــا، Gana&bababeجامعــة  Maiduguriبورنــو،

bababe, 2011 . 

الاحتياجرات المجتمعيرة للمروظفتُ، ومعرفرة  رج ابغروافز حيث حاول ابؼتًشت دراسة دور ابعامعات النيجتَيرة في تلبيرة 
ابؼطبقرة ومعرفررة مسررتوى العررروض في ابعامعررات النيجتَيررة وقررد تم اختيررار سررت جامعررات في نيجتَيررا بؽرر ه الدراسررة وتم 

 (.SPSSإجراء التحليل باستخدام برنامج ابغزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية )

مسررتوى كرراف مررن حرروافز ابؼرروظفتُ في نيجتَيررا. احتلررت ابغرروافز ابؼاليررة ابؼرتبررة الأولى تشررتَ النتررائج الرئيسررية إلى وجررود 
بينمررا جرراءت ابغرروافز ابؼعنويررة في ابؼرتبررة الثانيررة مسررتوى عررال مررن الأداء التنظيمرري، كمررا أن ىنررا  علاقررة سررلبية بررتُ 

راسررة فرررص البحررث ابعديرردة الررتي بيكررن ابعوانررب ابؼاليررة والأخلاقيررة ابغرروافز والأداء التنظيمرري، وأخررتَاً أثبتررت ىرر ه الد
 إثراء فهم ابغوافز والأداء التنظيمي في ابعامعات النيجتَية.

 المطلب الثالث: الدراسة الثالثة 

المجلــة الدوليــة للعلــوم ة، بعنــوان العلاقــة بــين الحــوافز والأداء التنظيمــي للمــوةفين فــي الجامعــات الباكســتاني
 ,Raza  & Shah Muhammad Hamid)   2312      ، سـنةالاجتماعيـة اسسـيوية، نـوفمبر

2012, 2027-2033 )   . 

حرراول ابؼتًشررت دراسررة تررأثتَ ابغرروافز والأداء التنظيمرري للمعلمررتُ العرراملتُ في ابعامعررات الباكسررتانية، تم تصررنيف     
ابغرروافز إلى فئتررتُ: ابغرروافز ابؼاليررة وابؼعنويررة الررتي تعترربر متغررتَات مسررتقلة. يتكررون أداء ابؼنظمررة مررن ثلاثررة أبعرراد: إرضرراء 

تعلم والنمررو، تم التعامررل مرر  ىرر ه ابؼتغررتَات التابعررة اكتشررف في ىرر ه الورقررة العمررلاء، وعمليررة الأعمررال الداخليررة، والرر
العلاقرررة برررتُ الأداء التنظيمررري وابغررروافز، وتتكرررون عينرررة البحرررث مرررن أربررر  جامعرررات تعمرررل في البنجررراب باكسرررتان. تم 

لتوليررد  SPSS اسررتخدام الاسررتبيان كررأداة بعمرر  البيانررات مررن أعضرراء ىيئررة الترردري  في ابعامعررات. تم اسررتخدام
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بؼعرفررة العلاقررة بررتُ  T نتررائج الدراسررة، حيررث تم اسررتخدام الإحصرراء الوصررفي والارتبرراط وبرليررل الابكرردار واختبررار
ابغررروافز والأداء التنظيمررري، حيرررث أظهررررت النترررائج الرئيسرررية للبحرررث أن ابغررروافز والأداء التنظيمررري كررران بؽمرررا ارتبررراط 

عرفرررة التغيرررتَ في الأداء التنظيمررري بسررربب ابغررروافز، وتم اسرررتخدام إبهرررابي كبرررتَ عرررلاوة علرررى ذلررر  تم تطبيرررق الابكررردار بؼ
ابؼسررتقل بؼعرفررة الفرررب بررتُ ابعنسررتُ في ابغرروافز والأداء التنظيمرري كرران للحرروافز تررأثتَ معنرروي علررى أداء  T اختبررار

 ال كور والإناث.

 المبحث الثالث: تقييم الدراسات السابقة

 دراسة السابقة:المطلب الأول: موقع الدراسة الحالية من ال

تناولررت الدراسررات السررابقة موضرروع التحفيررز بطرررب متباينررة حيررث ىرردفت الدراسررة لأالبيررة الدراسررات إلى تقصرري     
الأداء التنظيمري للعراملتُ ، الى قياس العلاقة بتُ ابغوافز و  اثر التحفيز على أداء العاملتُ، و ىدفت دراسات أخرى

في حتُ تم تناول معظم الدراسات السرابقة علرى ابؼرنهج الوصرفي التحليلري و ذلر  باسرتخدام الاسرتبانة الرتي وزعرت 
علرررى ابؼبحررروثتُ الررر ين جررراءوا مرررن بؾتمعرررات متباينرررة، إذ تكونرررت بعرررض العينرررات مرررن منشرررئات القطررراع الصرررناعي و 

بعامعررات وأجريررت الدراسررات السررابقة في بيئررات متباينررة و منرراطق جغرافيررة الناشررئتُ لبنرر  تيليكرروم و كرر ا بـتلررف ا
ين في صررومال، مكررة ابؼكرمررة، الأردن، نيجتَيررا، باكسررتان و نظرررا لوجررود  تبررا ى سرربيل ابؼثررال مصررربـتلفررة  لررت علرر

راسرات السرابقة  طبيعرة عينرات الدراسرة سرابقة و في ابغردود ابؼكانيرة بؽرا، و توصرلت الدا  وفيالأىداف ابؼراد برقيقه
أيضرررا إلى نترررائج متباينرررة  إذ أشرررارت بعرررض الدراسرررات الى ارتفررراع مسرررتوى ترررأثتَ التحفيرررز و بالتررراف ارتفررراع مسرررتوى 
الرروظيفي أو الأداء الرروظيفي ، في حررتُ أشررارت دراسررات أخرررى إلى ترردني مسررتوى التحفيررز و بالترراف ترردني مسررتوى 

 لبرضا الوظيفي أو الأداء الوظيفي.

 ي: ما يميز الدراسة الحالية من الدراسات السابقة:المطلب الثان

تناولررت الدراسررة ابغاليررة موضرروع أثررر التحفيررز في برسررتُ أداء العرراملتُ في مديريررة توزيرر  الكهربرراء والغرراز   1
لولاية سعيدة، حيث بسيز ى ا القطاع بأنو قطاع خدماي إذ ت يتوفر ذل  في أي مرن الدراسرات  بالغرب

 اع خدماي ضمن بؾتمعها.السابقة أن تناولت قط
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كما تناولت الدراسة ابغالية من خلال اختبارىا للمتغرتَات الدبيغرافيرة: ابعرن ، وابغالرة الاجتماعيرة، وابؼسرتوى   2
التعليمررري، وسرررنوات ابػررربرة، وطبيعرررة ابغررروافز ابؼطبقرررة في ابؼؤسسرررة، إذ ت تتواجرررد تلررر  ابؼتغرررتَات بؾتمعرررة في أي مرررن 

 الدراسات السابقة.
لرى مرا تقرردم فقرد جراءت فكرررة الدراسرة ابغاليرة وابغاجرة إليهررا لاسرتكمال ابعهرود البحثيررة الرتي بسرت علررى اسرتنادا ع

ىررر ا الصرررعيد، والإفرررادة مرررن الدراسرررات العربيرررة منهرررا والأجنبيرررة، حيرررث جررراءت الدراسرررة ابغاليرررة مكملرررة للدراسرررات 
في مديريرررة توزيررر  الكهربررراء والغررراز لولايرررة السرررابقة في تعميرررق ابؼعرفرررة حرررول دور التحفيرررز وترررأثتَه علرررى أداء العررراملتُ 

 سعيدة
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  للاصة الفصل:         

توصلنا من خلال الدراسات السابقة إلى تشكيل فكرة عامة حول ابؼواضي  التي تتشابو وتتلاقى في مواضيعها             
 خلال الدراسة ابؼيدانية.م  الفكرة العامة بؼوضوعنا ال ي سنتطرب إليو بكثتَ من تفصيل من 
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 مصادر ومراجع الفصل الثاني:قائمة 
 " ،أثرر التحفيرز علررى أداء ابؼروظفتُ، دراسررة حالرة الناشرئتُ لبنرر  تيليكروم"، وىرري عبرارة عرن رسررالة ماسرتً، صررومال

   - Gure 2010سنة 
 Gana & bababe " أثرر التحفيررز علرى ادا العرراملتُ دراسرة حالرة شررركةMaiduguri  ،" لطحرن الرردقيق

 .2011سنةبورنو_ نيجتَيا، ولاية 
 Raza Shah Muhammad Hamid &   العلاقررة بررتُ ابغرروافز والأداء التنظيمرري للمرروظفتُ في"

 .2012نوفمبر، سنة (،11) 2المجلة الدولية للعلوم الاجتماعية الآسيوية، المجلد ة"، ابعامعات الباكستاني
  " رسرالة لنيرل والتجارية وعلوم التسريتَدور التحفيز في برستُ أداء العاملتُ بكلية العلوم الاقتصادية بوزيان أبظاء "

 .2018بسكرة، ابعزائر،-جامعة بؿمد خيضر ابؼاستً،شهادة 
 " أثر ابغوافز في برستُ الأداء لدى العاملتُ في مؤسسات القطاع العرام في الأردن"، وىري عبرارة عرن  حسن لأازي

 .2013اجستتَ في إدارة أعمال، جامعة الشرب الأوسط،رسالة ابؼ
  ،نظررام ابغرروافز وابؼكافرر ت وأثررره في برسررتُ الأداء الرروظيفي في وزارات السررلطة الفلسررطينية في قطرراع العكررش عررلاء

 .2007لأزة، رسالة ماجستتَ جامعة الإسلامية، لأزة فلسطتُ، 
  " العراملتُ"، دراسرة حالرة منشرئات القطراع الصرناعي بابؼدينرة التحفيز وأثره في برقيق الرضرا الروظيفي لردى يوسف

 .2010الصناعية بدكة ابؼكرمة، سنة 
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 تمهيد:

تسعى جل ابؼنظمات الاقتصادية ومنهرا ابعزائرر لتحقيرق الوثبرة التنمويرة الضررورية اللازمرة للنهروض بإمكاناتهرا، تسريطر       
أىررردافها، وبرقيرررق طموحاتهرررا، وعلرررى ضررروء الصرررعوبات الرررتي تعررراني منهرررا الألرررب ابؼنظمرررات في تطبيرررق الررربرامج والإجرررراءات 

ن بينها موضوع برفيز العاملتُ مرن أجرل كسرب رضرائهم وولائهرم وانتمرائهم والسياسات ابػاصة بإدارة العنصر البشري، وم
 للمؤسسة، وجدنا أنو من الضروري القيام بدراسة ميدانية حول عملية التحفيز.

واعتمررادا علررى مررا درسررناه في ابعانررب النظررري ومررن أجررل الررتحكم في ابؼوضرروع أكثررر قمنررا بإسررقاطو مباشرررة علررى شررركة      
والغاز للغرب بسعيدة، وقد تم اختيار ى ه الشركة بغرض معرفرة رؤيرة ىر ه الأخرتَة حرول التحفيرز في برسرتُ توزي  الكهرباء 

 أداء العاملتُ وى ا من خلال التطرب إليو في ى ا الفصل وال ي بدوره ينقسم إلى ثلاث مباحث وىي:

 ابؼبحث الأول: نظرة عامة حول مؤسسة سونلغاز  

 ف مديرية توزي  الكهرباء والغاز لولاية سعيدةابؼبحث الثاني: بطاقة تعري  

 ابؼبحث الثالث: الدراسة التطبيقية  
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 المبحث الأول: نظرة عامة حول مؤسسة سونلغاز

بؾرال نشراطها إنتراج ونقرل والطاقرة وتوزيعهرا، وقانو را  الشركة الوطنية للكهرباء والغاز ىي شركة عمومية جزائريرة     
يسمت بؽا بإمكانية التدخل في قطاعرات أخررى مرن قطاعرات الأنشرطة ذات الأبنيرة بالنسربة إلى ابؼؤسسرة الأساسي ابعديد 

 .ولاسيما في ميدان تسويق الكهرباء والغاز بكو ابػارج

 المطلب الأول: نشأة شركة سونلغاز

والرتي  1929لغاز منر  عرفت شركة سونلغاز عدة تطورات ملحوظة من  الاستقلال إلى يومنرا ىر ا، أنشرأت شرركة سرون    
كررررم وىرررر ا ابػررررط بررررتُ ابؼتوسررررط العرررراف   6000بدجمرررروع قرررردره  1929و 1927جسرررردت الشرررربكة الكهربائيررررة بررررتُ سررررنة 

  و   ا اعتبرت سونلغاز عاملا تاربىيا في بؾال بسويل الطاقة الكهربائية و الغازية في ابعزائر. (bt,ht)وابؼنخفض

التوزي  عربر قنروات وقوانينهرا ابعديردة أيضرا بؽرا امكانيرة توسري  نشراطها بكرو بؾرالات وتتمثل مهامها في الإنتاج والتنقل و     
 أخرى للنهوض بقطاع الطاقة مقدمة لفائدة الشركة في بؾال بذارة الكهرباء والغاز إلى ابػارج. 

 المطلب الثاني: مراحل تطور شركة سونلغاز

 مرت شركة سونلغاز بدراحل عديدة بسثلت فيما يلي:     

 :2335-2332لمرحلة الأولى: ا

: برولررت سررونلغاز إلى مؤسسررة ذات أسررهم، ىرر ا التحررول أعطررى سررونلغاز التوزيرر  في مبررادئ أخرررى في قطرراع 2002سررنة 
 الطاقة.

 :تم إنشاء ما يلي: 2004سنة 

 مديريرة ،GRTE مسرتَ شربكة نقرل الغراز، GRTE مسرتَ شربكة نقرل الكهربراء، SPE سرونلغاز لإنتراج الكهربراء
 .العامة للتوزي  الغرب مديرية ،العامة للتوزي  الوسط ، مديريةالعامة للتوزي  ابعزائر

 .للغرب( والغاز الكهرباء توزي  شركة وثائق من )ابؼصدر تم إنشاء مركز بحث وتطوير الكهرباء والغاز: 2005سنة 
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 :2337-2336المرحلة الثانية: 

 : تم ىيكلة وظيفة التوزي  وقسمت إلى أربعة فروع وىي: 2006سنة 

 (SPA)سونلغاز للتوزي : ابعزائر العاصمة 

 (SDC)سونلغاز للتوزي : ابعهة الوسطى 

 (SDE)سونلغاز للتوزي : ابعهة الشرقية 

 (SDO)سونلغاز للتوزي : ابعهة الغربية 

 : انفتاح السوب.2007سنة 

 هداف شركة سونلغازالمطلب الثالث: وةائف وأ

 من خلال التطورات التي عرفتها شركة سونلغاز أصبحت تقوم بدجموعة من الوظائف وابؼهام ن كر منها ما يلي:أولا:    

  ضمان نوعية إنتاج ونقل وتوزي  الطاقة الكهربائية وك ا ضمان توزير  الغراز في إطرار احرتًام شرروط ابغمايرة والأمرن
 وبأقل التكاليف.

  وتصررليت وصرريانة وإعررادة بذديررد مراكررز الإنترراج ونقررل وتوزيرر  الطاقررة الكهربائيررة بالإضررافة إلى مراكررز التوزيرر  تركيررب
 العمومي للغاز.

 .التخطيط ووض  البرامج السنوية وك ا ابؼراكز ابؼعدة لسنوات 
 .ضمان التحكم في الستَ ابغسن للبرامج 
 ة( لضمان ستَ مهمتها.توفتَ ابؼنش ت الضرورية )التجهيزات، ابؽياكل البنائي 
 .ضمان بسثيل سونلغاز على ابؼستوى ادلي أحسن بسثيل 

 تسعى شركة سونلغاز الى برقيق بصلة من الأىداف والنتائج وبيكن تلخيص ى ه الأىداف في النقاط التالية:ثانيا: 

 متها.التحكم م  الاستعمال الأمثل للوسائل والتقنيات  دف التًقية والتحسن الدائم لصورة علا 
 .توصيل الدعم الوطتٍ وتلبية حاجاتها بتقوية الدعم للقواعد الصناعية وتنوي  منتجاتها 
 .استقلالية التسيتَ وادخال قواعد ذات طاب  بذاري 
 .ىدف شركة سونلغاز ذات أسهم انتاج الكهرباء والغاز سواء في ابعزائر او في ابػارج ونقلها وتوزيعها وتسويقها 
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  علاقة مباشرة او لأتَ مباشرة بالصناعات الكهربائية والغازيرة وكرل نشراط بيكرن ان تتًترب عنرو تطوير كل نشاط لو
 شركة سونلغاز )ش ذ أ(.

 .تضمن سونلغاز )ش ذ أ( مهمة ابػدمة العمومية وفقا للتشري  والتنظيم ابؼعمول  ما 

 المبحث الثاني: بطاقة تعريف مديرية توزيع الكهرباء والغاز لولاية سعيدة  

 المطلب الأول: التعريف بالمديرية الجهوية لتوزيع الكهرباء والغاز بسعيدة     

لتوزيرررر  الكهربرررراء والغرررراز، تنتمرررري إداريررررا بؼركررررز التوزيرررر  لأربررررا  «SONALGAZ»ىرررري فرررررع مررررن فررررروع بؾمرررر   
 )وىران(، مهامها الرئيسية:

 .توزي  الكهرباء والغاز وإصلاح الاعطاب 
  باء والغاز.استغلال وصيانة شبكة توزي  الكهر 
 .تطوير شبكات الكهرباء والغاز التي بسكن من تزويد زبائن جدد 
 .تسويق الكهرباء والغاز 

 أقسام ونشاطات المديريةالمطلب الثاني: 

 كالاي:  وىي منظمةتنقسم إلى عدة أقسام  ومهام بدورىاتتضمن شركة سونلغاز عدة أنشطة 
 أولا: أقسام المديرية:

 .قسم العلاقات التجارية 
 .قسم استغلال الكهرباء 
 .قسم استغلال الغاز 
 .قسم دراسة الاستغلال والعمل 
 .قسم تسيتَ أنظمة الإعلام الآف 
 .قسم ابؼوارد البشرية 
 .قسم ابؼالية واداسبة 
 .فرع الوسائل العامة 
 .ابؼصلحة التقنية للكهرباء 
 .ابؼصلحة التقنية للغاز 
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 .)....ابؼصاح التجارية )النصر، الرباحية 
 : يقوم الفرع بالنشاطات التالية:يا: نشاطات المديريةثان

 .توزي  الكهرباء والغاز 
 .تركيب الأسلا  الكهربائية 
 .ترطيب أنابيب الغاز 
 للغرب( والغاز الكهرباء توزي  شركة وثائق من )ابؼصدر تصليت الإعطاب الناتج في شبكة الكهرباء والغاز. 

 المطلب الثالث: الهيكل التنظيمي للمديرية  

ابؼصردر مرن وثرائق شرركة توزيرر  ت شرركة سرونلغاز مقسرمة إلى عردة أقسررام ومسرتويات والشركل ابؼرواف يوضرت ذلرر : 
 الكهرباء والغاز للغرب فرع سعيدة(.
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 لمديرية توزيع الكهرباء والغاز للغرب سعيدة. يالتنظيم : الهيكل 33الشكل رقم ت

 

     

 

 

 

 

 

 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قسم الوسائل العامة

 

قسم المالية  قسم الموارد البشرية
 والمحاسبة

قسم تسيير أنظمة 
 الإعلام اسلي

 مديرية التوزيع بسعيدة

 المكلف بالشؤون القانونية الأمانة التنسيقية

 المكلف بالإعلان 

 المكلف بالامن 

 المكلف بالامن المحلي

قسم الدراسات وتنفيذ 
والغازأشغال الكهرباء   

قسم العلاقات 
 التجارية

 قسم استغلال الغاز

 

قسم استغلال 
 الكهرباء
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 الدراسة التطبيقية المبحث الثالث:

مررن خررلال  العرراملتُ، وسررنحاولقمنررا في الفصررل السررابق بعرررض ابؼفرراىيم النظريررة للتحفيررز وأبنيتررو في برسررتُ أداء 
وبالترراف يتنرراول ىرر ا ابؼبحررث وصررفا مفصررلا للطرررب الررتي  الواقرر ،أرض  واختبارىررا علررىىرر ا ابؼبحررث إسررقاط ىرر ه ابؼفرراىيم 

وثباتهررا والأسرراليب صرردقها  والتأكررد مررنإعررداد أداة الدراسررة )الاسررتبيان(  الدراسررة،عينررة  الدراسررة، برديررداتبعناىررا في تنفيرر  
 التي استخدمت في معابعة ى ه النتائج. الإحصائية

 المطلب الأول: منهجية الدراسة

 الفرع الأول: مجتمع وعينة الدراسة 

 العنصر الأول: مجتمع الدراسة.

بشركة سونلغاز لتوزير  الكهربراء والغراز سرواء كرانوا إداريرتُ يتكون بؾتم  الدراسة من العديد من ابؼوظفتُ العاملتُ 
 أو تقنيتُ.

 العنصر الثاني: عينة الدراسة.

موظررف  50أمررا بالنسرربة لعينررة الدراسررة فقررد تم اختيررار عينررة عشرروائية مررن بؾتمرر  البحررث، وىرر ه العينررة مكونررة مررن 
 وىي بسيطة.

اسررتبيان  46جاعها كلهررا وبعررد فرررز الإجابررات وجرردنا اسررتبيان في شررركة سررونلغاز، تم اسررتً  50وقررد قمنررا بتوزيرر  
 92استبيان لغرض التحليل الإحصائي أي مرا نسربتو  46صاح للدراسة من بؾموع الاستبيانات ابؼوزعة، وأختَا تم اعتماد 

 من إبصاف الاستبيانات ابؼوزعة. %
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 الفرع الثاني: متغيرات الدراسة.

 التالية:تتكون ى ه الدراسة من ابؼتغتَات 

 : ويتمثل في ابغوافز ولو أبعاد وىي:المتغير المستقل -

 .ابغوافز ابؼادية 
 .ابغوافز ابؼعنوية 

 : ويتمثل في أداء العاملتُ.المتغير التابع -
 الفرع الثالث: أدوات الدراسة.

 من بسكنو مساعدة ومناسبة ووسائل بأدوات الباحث الاستعانة من يتطلب بحث أي في معتُ منهج استعمال إن
 إليهرا تصرل الرتي النترائج وذلر  لارتبراط الدراسرة، ميدان واق  معرفة بواسطتها يستطي  والتي اللازمة ابؼعلومات إلى الوصول
 متعرددة البيانرات مصرادر دامرت ومرا في بصر  البيانرات، ادتملرة والأدوات ابؼسرتخدم برابؼنهج وثيقا ارتباطا العلمية البحوث
 مرا حسرب وذلر  ابؼصرادر، بـتلرف مرن اللازمرة البيانرات بابغصول علرى لو تسمت أدوات استخدام إلى الباحث يلجأ فقد
 :التالية ابؼنهجية الأدوات الراىنة استخدمنا الدراسة ى ه وفي دراسة، كل تقضيو

 العنصر الأول: الملاحظة.

بأسراليب البحرث مرن الدراسرة الرتي يعرف البعض ابؼلاحظة بأ را ابؼشراىدة الدقيقرة لظراىرة مرا معينرو مرن الاسرتعانة 
تتلاءم م  طبيعة ى ه الظاىرة، وى ا ىو ابؼعتٍ العام للملاحظة وكر ل  يسرتخدم ىر ا ابؼصرطلت نفسرو بدعرتٌ خراص فيطلرق 

، 2005السرريد،  فهمرري )بؿمررد علررى ابغقررائق ابؼشرراىدة الررتي يقررىررا الباحررث في فرررع خرراص مررن فررروع ابؼعرفررة أثنرراء الدراسررة
15)  . 

د منطلق أي بحث وتستخدم قبل أي أداة أخرى حيث بظحرت لنرا ىر ه ابؼلاحظرة برالتعرف علرى واقر  ذا ىي تعإ 
 وطبيعة ظروف العمل بالشركة، إضافة أ ا ساعدتنا على استكشاف ميدان الدراسة حتى نتمكن بالتقرب من الواق .
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 العنصر الثاني: المقابلة.

وتعترربر مررن الوسررائل الشررائعة الاسررتعمال فررري البحررروث ابؼيدانيررة، لأ ررا برقررق أكثررر مررن لأرررض في نفرر  الباحرررث، 
فبالإضافة إلى كو ا الأسلوب الرئي  ال ي بىتاره الباحرث إذا كران الأفررراد ابؼبحروثتُ لري  لرديهم إبؼرام برالقراءة أو الكتابرة، 

ئلة، أو أن الباحررث بوتررراج بؼعرفرررة ردود الفعررررل النفسررية علررى وجررروه أفررراد الفئرررة أو أ ررم بوترراجون إلررررى تفسررتَ وتوضررريت الأسرر
ومرواقفهم وابذاىراتهم والاطرلاع  أراءىرموىي تقنيرة مباشررة تسرتعمل مرن أجرل دراسرة سرلو  الأفرراد والتعررف علرى  .ابؼبحوثة

 .  (14، 2008طبيو،  السمي  عبد )ابضد على الظروف اديطة  م

وانصبت مقابلتنا على استجواب مسئوف مصلحة ابؼوارد البشرية بحيث سراعدتنا كثرتَا في ابغصرول علرى قردر كرافي 
 ..... الخابؼقدمة للعاملتُ، تطور ابؽيكل التنظيمي  وطبيعة ابغوافزمن ابؼعلومات حول الشركة 

 العنصر الثالث: الاستبيان 

 بؿراور عبرارة عرن فهري الاجتماعيرة، العلروم في خاصرة البيانرات بصر  في ابؼسرتخدمة الأدوات أكثرر مرن الاسرتبيان يعرد    
 البحرث أثارتهرا مشركلة الرتي الأسرئلة مرن انطلاقرا ودقيقرا بؿكمرا إعردادا إعردادىا تم الرتي الأسرئلة مرن بؾموعرة علرى برتروي
 ومؤشراتها من جهة ثانية. والفرضيات جهة من الدراسة وأىداف

جوانرررب بزررردم موضررروع الدراسرررة. وقرررد حاولنرررا صررريالأة اسرررتبيان يشرررمل كافرررة حيرررث برررتٍ ىررر ا الاسرررتبيان مرررن عررردة 
جوانررب الدراسررة، وقبررل توزيعررو علررى أفررراد العينررة تم عرضررو علررى الأسررتاذ ابؼررؤطر بغيررة التعرررف علررى جوانررب القصررور وقررد تم 

 الأخ  بدلاحظاتو.

 جرزئيتُ مرن مكرون وىرو النهرائي شركلو في الاسرتبيان الاسرتبيان، بسرت صريالأة علرى اللازمة التعديلات إجراء بعد
 :على التعرف خلابؽم من ابؽدف رئيستُ

 في: ابعرن ، السرن، ابغالرة  تتمثرل عبرارات 5 خرلال مرن وذلر  يتضرمن أسرئلة حرول البيانرات الشخصرية ابعرزء في
 الاجتماعية، ابؼستوى التعليمي، الوظيفة في ابؼؤسسة؛

 بؾموع وكان الفقرات، من بؾموعة خلال من عليها التعرف تم رئيسية بؿاور من تكون الثاني ابعزء أما. 
 :كالآي بؿاور ثلاثة على موزعة عبارة 21 للاستبيان ابؼكونة العبارات

 فقرات. 7 تضمن ولقد تضمن أسئلة حول ابغوافز ابؼادية، الأول: ادور 
 فقرات. 7 تضمن ولقد تضمن أسئلة حول ابغوافز ابؼعنوية، الثاني: ادور 
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  فقرات. 7 ولقد تضمن الثالث: تضمن أسئلة حول الأداء وأثر ابغوافز على برسينوادور 

مقيراس )ليكرارت(  استخدام تم وقد الاستبيان في ابؼطروحة الأسئلة على الإجابة الدراسة عينة أفراد من وقد طلب
قيراس درجرة إجابرات  فقررة  ردف كرل في رأيهرم تقيريم برديرد في النسربي القيراس حسرب يلري كمرا وىي الدرجات، بطاسي

 أفراد العينة وى ا ما يوضحو ابعدول التاف:

   يوضح مقياس ليكارت الخماسي31ت الجدول

 23، الطبعة SPSSمن إعداد الطالبتين بناء على مخرجات 

( ثم 4=1-5ابؼردى ) حسراب تم والعليرا(، الردنيا ابػماسري )ابغردود ليكرارت مقيراس ابػلايرا ولتحديرد طرول
الصرحيت وذلر   الواحرد وىري ابؼقيراس في قيمرة أقرل إلى القيمرة ىر ه إضرافة ( ثم0.8=4/5تقسريمو علرى عردد ابػلايرا )

   :التاف ابعدول حسب النتائج تفستَ سيتم وعليو للخلية، الأعلى ابغد لتحديد

 أبو لير سليم تمحمد العام لإجابة المستجوبين حسب مقياس ليكارت الخماسي  يوضح الاتجات 32الجدول ت
  27، 2313زيد، 

 23 ، الطبعةSPSSمن إعداد الطالبتين بناء على مخرجات 

 

 

 

 التصنيف موافق بشدة موافق بؿايد لأتَ موافق لأتَ موافق بشدة
 الدرجة 1 2 3 4 5

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة الاستجابة
 5 4 3 2 1 الدرجة
المتوسط 
 الحسابي

1- 1.79 
1.80- 
2.59 

2.60- 
3.39 

3.40- 
4.19 

4.20- 5 
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 المطلب الثاني: الأساليب الإحصائية وثبات أداة الدراسة

 الفرع الأول: الأساليب الإحصائية

)الرزمررة الإحصررائية  spss version 23للإجابررة عررن أسررئلة الدراسررة واختبررار فرضررياتها تم اسررتعمال برنررامج 
 .(statistical package for social sciences)للعلوم الاجتماعية( 

  ومن خلالو تم استعمال الأساليب الإحصائية التالية:

 .معامل ألفا كرومباخ للتأكد من درجة ثبات أداة القياس 
 .النسب ابؼئوية والتكرارات 
  النسرربية لكررل فقرررة مررن ابؼتوسررطات ابغسررابية والابكرافررات ابؼعياريررة بغيررة الإجابررة عررن أسررئلة الدراسررة ومعرفررة الأبنيررة

 أبعاد الدراسة.

  Alpha Cronbachالفرع الثاني: ثبات أداة الدراسة. ت

 العنصر الأول: حساب معامل الثبات ألفا كرونباخ 

يعررد معامررل الثبررات الفررا نسرربة للعررات كرررو نبرراخ أحررد أىررم وسررائل قيرراس الثبررات الررداخلي ويأخرر  قيمررا تررتًاوح بررتُ 
ا اقتًبت قيمة معامل الثبات مرن الواحرد كران الثبرات مرتفعرا وكلمرا اقتًبرت مرن الصرفر كران الصفر والواحد الصحيت، فكلم

 .الثبات منخفضا

 يعرد أحرد والر ي الثبرات مسرتوى لقيراس وذلر  اختبرار ألفرا كرونبراخ، اسرتخدام تم الاسرتمارة ثبرات مردى لقيراس
 يرتم ىر ا الاختبرار نترائج ضروء علرى حيرث عليهرا، الشررعية لإضرفاء الاسرتبيان بيانرات لتحليل الإحصائية الاختبارات أىم
 أجوبرة إثرر علرى الاسرتبيان صرحيحة أسرئلة كانرت إذا فيمرا لتحديرد الاختبرار ىر ا ويسرتخدم قبوبؽرا، الاسرتمارة أو تعرديل

 وجراءت أفضرل، تكرون تزيرد القيمرة وكلمرا 0.6 ىري ألفرا لكرونبراخ مقبولرة قيمرة أصرغر وتكرون الأسرئلة، علرى ابؼستجوبتُ
 ابؼواف ابعدول في كما نتائجو

 
 
: 
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   يوضح قيمة معامل ألفا كرومباخ33الجدول ت

 23 ، الطبعةSPSSمن إعداد الطالبتين بناء على مخرجات 

( بفررا يرردل علررى أن أداة الدراسررة تتمترر  بدعامررل 0.851يتضررت مررن خررلال ابعرردول أن قيمررة ألفررا كرومبرراخ مرتفعررة )
ثبررات عررال وقرردرتها علررى برقيررق ألأررراض الدراسررة ومرردى صررلاحيتها لتحليررل النتررائج والإجابررة علررى أسررئلة الدراسررة واختبررار 

 الفرضيات. 
 العنصر الثاني: حساب معامل الثبات ألفا كرونباخ لمتغيرات الدراسة

 ل في ابغوافز ككل )ابغوافز ابؼادية وابغوافز ابؼعنوية(: ويتمثالمتغير المستقل تالحوافز  -

 3.816حسب ابعدول نلاحظ وجود اتساب داخلي عاف جدا، ك ل  وجرود درجرة ثبات عالية = 
 : ويتمثل في أداء العاملتُ.المتغير التابع تآداء العاملين  -

 22 ، الطبعةSPSSمن إعداد الطالبتين بناء على مخرجات 

وتعتبر درجة عالية بفرا يردل علرى وجود اتساب داخلري برتُ  3.713نلاحظ أن قيمة معامل ألفا كرونباخ تساوي 
 .بصي  عبارات ى ا ادور

 

 

 قيمة  معامل ألفا كرومباخ عدد العبارات
21 3.851 

 قيمة معامل ألفا كرونباخ عدد الفقرات عدد الابعاد
2 14 3.816 

 قيمة معامل ألفا كرونباخ عدد الفقرات المتغيرات عدد
1 7 3.713 
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 المطلب الثالث: التحليل الاحصائي لبيانات الاستبيان والتبار الفرضيات 

 الفرع الأول: تحليل المعلومات الشخصية لأفراد العينة. تالجزء الاول 

 يعتمرد مرا وكثرتَا ابؼستجوبتُ وخلفياتهم، وخصائص ملامت على التعرف في الباحث الشخصية ابؼعلومات تساعد
 في كران كمرا وأىردافها، الدراسرة متغرتَات تقتضريو مرا ابؼيدانيرة، حسرب وابؼعطيرات يانراتالب برليرل في كمؤشررات عليهرا
 علرى جانرب فهري وبؽر ا للمستجوبتُ، الشخصية والبيانات ابؼؤشرات من انطلاقا فرضية على برليل اعتمدت التي دراستنا
 ىر ه اسرتمارة اشرتملت ابؼنطلرق ىر ا ومرن.لرو موجهرا إطرارا يتخر ىا ت ميردانيا بحثرا نصرادف أن ينردر إذ الأبنيرة مرن كبرتَ

برابعن ، السرن، ابغالرة الاجتماعيرة،  تتعلرق أسرئلة (06) بطسرة ضرم بابؼعلومرات الشخصرية خراص بؿرور علرى الدراسرة
 ابؼستوى التعليمي ، سنوات ابػبرة و  طبيعة ابغوافز.

 سنقوم في ى ا الفرع بدراسة ابػصائص الدبيغرافية للعينة )ابؼعلومات الشخصية(

 : يوضح توزع أفراد العينة حسب متغير تالجنس، السن، الحالة الاجتماعية، المستوى التعليمي 34جدولت
 والوةيفة في الشركة .

 المتغير الفئة التكرار النسبة
 ذكر 40 87%

 الجنس
 أنثى 06 13%
 سنة 25أقل من  00 0%

 السن
 سنة 35إلى  25من  22 % 47,8

 سنة 45إلى  36من  17 % 37

 سنة 45أكثر من  07 15,2%
 أعزب 15 32,6%

 الحالة الاجتماعية
 متزوج 31 67,4%
 ثانوي 09 19,6%

 تقتٍ سامي 16 %34,8 المستوى التعليمي
 ليسان  20 43,5%
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 23 ، الطبعةSPSSمن إعداد الطالبتين بناء على مخرجات 

 أولا: توزيع الأفراد حسب متغير الجنس 

 87من ابعدول أعلاه يتضت بأن فئرة الر كور ابؼسرتجوبتُ تفروب وتتعردى فئرة الإنراث، حيرث بلغرت نسربة الر كور 
 .%13في حتُ بلغت نسبة الإناث  %

لتوزير  الكهربراء والغراز والر ي يقضري تروفر عنصرر الر كور بنسربة أكربر ى ا يشتَ إلى طبيعة العمل بشرركة سرونلغاز 
من الإناث خاصة في الأعمال الرتي تتطلرب قروة وجهرد عضرلي وحضرور دائرم  رارا وابؼناوبرة لريلا. وىر ا مرا يوضرحو الشركل 

 أدناه:

 يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس  :04الشكل رقم ت

 

 

 

 

 

 23 ، الطبعةSPSSمن إعداد الطالبتين بناء على مخرجات 

 

 

 دراسات عليا 01 2%, 2

 مادية 06 13%
 

 معنوية 39 %84,8 طبيعة الحوافز
 كلابنا 01 2,2%
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 ثانيا: توزيع الأفراد حسب متغير السن.

سررنة يشرركلون أكرربر نسرربة  35إلى  25مررن مررن خررلال ابعرردول السررابق نلاحررظ أن الأفررراد الرر ين تررتًاوح أعمرررىم 
مرن إبصراف  % 37سرنة بنسربة  45إلى  36من إبصاف أفراد العينة، ثم يليها الفئة العمرية من  % 47.8 حيث قدرت برر:

، بينمرا الفئرة العمريرة أقرل مرن من إبصاف أفرراد العينرة % 15.2سنة بنسبة  45أفراد العينة، ثم يليها الفئة العمرية أكثر من 
        وى ا ما يوضحو الشكل أدناه:سنة منعدمة،  25

 الشكل (05)يوضت الأعمدة البيانية بؼتغتَ السن   
 يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير السن : 05الشكل ت

 
 
 
 
 
 

 

 23 ، الطبعةSPSSمن إعداد الطالبتين بناء على مخرجات 

 ثالثا: توزيع الأفراد حسب متغير الحالة الاجتماعية

ظهر من ابعدول السابق أن متغتَ ابغالرة الاجتماعيرة قرد أظهرر تفروب فئرة ابؼتزوجرون علرى العرزاب وبفرارب كبرتَ، اذ 
 32.6مسرتجوب مرن إبصراف عردد ابؼسرتجوبتُ. وتشركل فئرة العرزاب مرا نسربو  31اي ما يعادل  % 67.4بلغت نسبتو 

 مستجوب. 15، اي ما يعادل %
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 الدراسة حسب متغير السن : يوضح توزيع عينة 06الشكل ت

 

 

 

 

 

 23 ، الطبعةSPSSمن إعداد الطالبتين بناء على مخرجات 

 رابعا: توزيع الأفراد حسب متغير المستوى التعليمي

العينرة  أفراد توزع ت الدراسة خاصية ابؼؤىل العلمي و ، حيث تناول الوعي درجة على كبتَة بصفة ابؼؤىل الدراسي يؤثر
 فيهرا فئرة حراملي شرهادة ليسران  ابؼرتبرة الأولى بوترل رئيسرية، فئرات أربعرة إلى مسرتوى ابؼؤىرل الدراسري ابؼسرتجوبة بحسرب

 يشركلون في ، و% 34.8  بررر تقرتٍ سرامي نسربة فئرة قردرت بينمرا و ىري الفئرة الأكثرر مشراركة ، % 43.5بنسربة 
 وفرر للبحرث بفرا للمسرتجوبتُ  رتفر ابؼ العلمري ابؼسرتوى يكر  وىر ا الدراسرة مرن أفرراد عينرة % 78.3 حرواف بؾمروعهم
 طريقرة في الرتحكم و منهرا ابؽردف و مضرمون الأسرئلة اسرتيعاب علرى و ابؼقردرة الاسرتبيان بكرو كبتَترتُ اسرتجابة و قابليرة
 ابؼطلوبة. ابؼعلومات على للحصول والتعاون الاستجابة عن يعبر ما عليها، وىو الإجابة
ثرانوي، فيمرا حرل أصرحاب  مسرتوى بؽرم الر ين للمسرتجوبتُ %19.6 بنسربة فكانرت العينرة أفرراد لبراقي بالنسربة أمرا

. ومنرررو نسرررتخلص أن الإطرررار العمررراف للشرررركة ىرررو إطرررار %2.2الدراسرررات العليرررا في ابؼركرررز الأخرررتَ وبنسررربة مئويرررة تقررردر بررررر 
 عالية.مهنية  وذو كفاءةمتعلم 
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 التعليمي : يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير المستوى 06الشكل ت
 

 

 

 

 
 23 ، الطبعةSPSSمن إعداد الطالبتين بناء على مخرجات 

 لامسا: سنوات الخبرة لأفراد عينة الدراسة في الشركة.
  : يوضح سنوات الخبرة لأفراد عينة الدراسة في شركة سونلغاز08الشكل رقم ت

 

 
 23 ، الطبعةSPSSمن إعداد الطالبتين بناء على مخرجات 

سررنة في مؤسسررة سررونلغاز أي مررا  17الشرركل السررابق يتضررت بررأن معظررم ابؼسررتجوبتُ كانررت لررديهم خرربرة تفرروب مررن خررلال 
 يعادل نسبة وى ا ما يعطي الإجابة على الاستبيان أكثر موضوعية فهم بؽم نظرة واقعية من خلال ما عايشوه في الشركة.
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 .عرض وتحليل نتائج الاستبانةالفرع الثاني: 
 ل: تحليل العبارات الخاصة بالحوافز المادية.العنصر الأو 

   :يوضح تحليل إجابة المستجوبين لعبارات محور الحوافز المادية35جدول ت

 23، الطبعة SPSSمن إعداد الطالبتين بناء على مخرجات المصدر: 

نلاحظ من خلال ابعدول أعلاه أن جل إجابرات ابؼروظفتُ ابؼسرتجوبتُ كانرت إجرابتهم بدرجرة موافرق فيمرا بىرص 
شرركة سرونلغاز تهرتم بالعراملتُ وتروفر بؽرم كرل أنرواع ابغروافز ابؼاديرة وىر ا  اىتمام مؤسستهم بابغوافز ابؼادية، بفا يدل علرى أن

 أمر في لأاية الأبنية فهو يسهل تطبيق دراسة ابغوافز وتأثتَىا على أداء العاملتُ.

 

 

غير موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدة

 المحور الأول: الحوافز المادية المقياس

 الأجر ال ي تتقاضاه يتناسب م  جهد  ابؼب ول 
 النسبة 4.3 84.8 2.2 6.5 2.2

 
 الأجر كافي لسد حاجاي الأساسية

 النسبة 4.3 78.3 8.7 4.3 4.3
العلاوات التي تتقاضاىا على الزوجة والأبناء  

 النسبة 2.2 63 19.6 13 2.2 مقبولة
تقدم ل  ابؼؤسسة ترقيات عادلة وفق أس   

 النسبة 2.2 41.3 28.3 26.1 2.2 علمية مدروسة
( ما )ملموسةتوفر ابؼؤسسة نظاما للهدايا العينية  

 النسبة 2.2 45.7 17.4 30.4 4.3 يشجع  على ب ل جهد أكبر في العمل
تدف  ل  ابؼؤسسة مكاف ت على ساعات العمل  

 النسبة 2.2 52.2 17.4 26 2.2 الإضافية
 تأمينات، علاج،توفر ل  ابؼؤسسة خدمات ) 

إلى لأتَ ذل ( برفز  على  ...،نقل إطعام،
 النسبة 0 87 2.1 10.9 0 العمل
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 العنصر الثاني: تحليل العبارات الخاصة بالحوافز المعنوية

 لحوافز المعنوية : يوضح تحليل إجابة المستجوبين لعبارات محور ا36جدول ت

 .23، الطبعة SPSSمن إعداد الطالبتين بناء على مخرجات المصدر: 

نلاحررظ مررن خررلال ابعرردول أعررلاه أن جررل ابؼرروظفتُ ابؼسررتجوبتُ كانررت إجابرراتهم بدرجررة موافررق بررأن ىنررا  برفيررز 
معنروي في مؤسسررتهم، بفررا يردل علررى أن شررركة سرونلغاز برررتًم ابؼرروظفتُ، تقردرىم، ترردر م، تنصررت لأرائهرم، وىرر ا أمررر جررد 

 مهم وينعك  بالإبهاب على أدائهم.

 

 

 

غير موافق 
 بشدة

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 المحور الثاني: الحوافز المعنوية المقياس بشدة

 
 النسبة 2.2 50 23.9 17.4 65 تنصت ابؼؤسسة لأرائ  واقتًاحات  في العمل

التقدير والاحتًام من أىم الأمور التي تدفع   
 النسبة 2.2 43.5 23.9 28.3 2.2 للعمل

 
 النسبة 2.2 52.2 13 30.4 2.2 ابؼؤسسة تقوم بتنظيم دورات تدريبية ل 

 النسبة 00 50 17.4 32.6 00 عملية الاتصال بدسئول  في الإدارة العليا سهلة 
استعادة  وتساعد  علىتكفي  أوقات الراحة  

 النسبة 2.2 58.7 19.6 17.4 2.2 نشاط 
 )تهوية،توفر ل  ابؼؤسسة كل متطلبات العمل  

 النسبة 00 63 15.2 19.6 2.2 حرارة...إلخ( إضاءة،
 

 النسبة 2.2 63.0 10.9 23.9 00 تنظم ابؼؤسسة حفلات للمتميزين وابؼتقاعدين
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 عبارات الخاصة بتقييم أداء العاملين العنصر الثالث: تحليل ال

  : يوضح تحليل إجابة المستجوبين لعبارات محور تقييم أداء العاملين07جدول ت

 .23، الطبعة SPSSمن إعداد الطالبتين بناء على مخرجات المصدر : 

نلاحرررظ مرررن خرررلال ابعررردول أعرررلاه أن معظرررم ابؼسرررتجوبتُ كانرررت إجابررراتهم بدرجرررة موافرررق فيمرررا يتعلرررق بالعبرررارات 
 ابؼوظفتُ داخل الشركة.ابػاصة   بتقييم أداء العاملتُ بفا يدل على رضا 

 

 

 

غير موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدة

 تقييم أداء العاملين المحور الثالث: المقياس

يتم تقييم الأداء بناءا على أس  علمية ومعايتَ  
 النسبة 2.2 52.2 26.1 17.4 2.2 واضحة

 
 النسبة 00 52.2 19.6 26.1 2.2 لا ألأيب عن عملي الا للضرورة القصوى

حصوف على التدريب ابؼناسب بهعلتٍ أكثر قدرة  
 النسبة 2.2 50 26.1 17.4 4.3 على أداء عملي بشكل جيد

ظروف العمل ابغالية جيدة وتساعد  على الأداء  
 النسبة 2.2 45.7 26.1 23.9 2.2 ابعيد

توفر ل  ابؼؤسسة تكنولوجيا متطورة )حواسيب(  
 النسبة 2.2 63 19.6 15.2 00 تساىم في برستُ أدائ 

 
 ابغوافز ابؼقدمة تساعد  على الإبداع في عمل 

 النسبة 00 52.2 30.4 17.4 00
وظيفت  ابغالية في ابؼؤسسة تتناسب م  مستوا   

 النسبة 4.3 47.8 34.8 10.9 2.2 بالإبهاب على أدائ التعليمي بفا ينعك  
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 لفرع الثالث: اتجاهات إجابات أفراد العينة.ا

 الحوافز المادية  : يوضح اتجاهات إجابات المستجوبين لمحور08جدول ت

 .23، الطبعة SPSS: من إعداد الطالبتين بناء على مخرجات المصدر

 0.594وبابكراف معياري قد ر بر  2.52لقد برصل بؿور ابغوافز ابؼادية في الشركة على متوسط حسابي قدره بر 

ابػماسي يتبتُ أن أفراد العينة أعطوا ابؼوافقة على بؿتوى ى ا ادرور باعتبرار أن  وحسب ما ورد في مقياس ليكارت
 نظام ابغوافز فع ال في الشركة وقد جاءت الإجابات على النحو التاف:

العبارات الأولى والثانية والثالثة والسابعة كانت بؾمل الإجابات عليهرا بدرجرة موافرق بفرا يردل علرى أن مرنت الأجرر 
سرررة يتميرررز بالإنصررراف والعدالرررة ويلررربي ابغاجيرررات الأساسرررية للعامرررل كمرررا أ رررا تهرررتم بتقررردنً بؾموعرررة مرررن ابػررردمات في ابؼؤس
 لعمابؽا.

الاتجــــــــــــــات 
 العام

الانحــــــــــــراف 
 المعياري

المتوســــــــط  
 الحسابي

 تقييم نظام الحوافز .
 المحور الأول :الحوافز المادية

 ال ي تتقاضاه يتناسب م  جهد  ابؼب ولالأجر  2.17 0.709 موافق
 الأجر كافي لسد حاجاي الأساسية 2.26 0.801 موافق
 العلاوات التي تتقاضاىا على الزوجة والأبناء مقبولة 2.50 0.837 موافق
 تقدم ل  ابؼؤسسة ترقيات عادلة وفق أس  علمية مدروسة 2.85 0.918 محايد
نظامررا للهرردايا العينيررة )ملموسررة( مررا يشررجع  ترروفر ابؼؤسسررة  2.89 1.016 محايد

 على ب ل جهد أكبر في العمل
 تدف  ل  ابؼؤسسة مكاف ت على ساعات العمل الإضافية 2.74 0.953 محايد
 إطعرررررام، تأمينرررررات،تررررروفر لررررر  ابؼؤسسرررررة خررررردمات )عرررررلاج،  2.24 0.639 موافق

 . إلى لأتَ ذل ( برفز  على العمل..نقل،
 الكلية للمحور الأول: الحوافز المادية الدرجة 2.52 0.594 موافق
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"تقردم لر  ابؼؤسسرة ترقيرات عادلرة وفرق وى ا ما بهعلو يتقن الأعمال ابؼوكلة إليو ويتفانى في ابقازىا، إلا أن العبرارة 
ا بدرجررة بؿايررد بفررا يرردل علررى أن ىنررا  لأمرروض لرردى العرراملتُ فيمررا أسرر  علميررة مدروسررة "كانررت معظررم الإجابررات عليهرر

"تردف  لر  ابؼؤسسرة مكافر ت علرى سراعات العمرل الإضرافية وىردايا عينيرة يتعلق بالتًقية، ونفر  الشريء بالنسربة للعبارتتُ:
لعمرررل ملموسررة "كانررت كرررل الإجابررات عليهررا بدرجرررة بؿايررد بفرررا يرردل علررى أن ابؼؤسسرررة لا ترردف  مكافرر ت علرررى سرراعات ا

 الإضافية وىدايا كما ينبغي من أجل تقليل التكاليف.

  : يوضح اتجاهات إجابات المستجوبين لمحور الحوافز المعنوية09جدول ت

 . 23، الطبعةSPSSمن إعداد الطالبتين بناء على مخرجات  المصدر:

وبررررابكراف معيرررراري قررررد ر بررررررر  2.71لقررررد برصررررل بؿررررور ابغرررروافز ابؼعنويررررة في ابؼؤسسررررة علررررى متوسررررط حسررررابي قرررردره 
0.477   

ابػماسي يتبتُ أن أفراد العينة أبردوا رأيهرم بابغيراد علرى بؿتروى ىر ا ادرور بفرا  و حسب ما ورد في مقياس ليكارت
يرردل علررى أن ابؼؤسسررة لا تهررتم كثررتَا بررابغوافز ابؼعنويررة وابعانررب النفسرري للعامررل وىرر ا مررا أظهرتررو العبررارات الأولى و الثانيررة و 

"تكفيررر  أوقرررات الراحرررة و تسررراعد  علرررى العبرررارة الثالثرررة و الرابعرررة     و السادسرررة في حرررتُ أبررردى العمرررال مررروافقتهم علرررى 

الاتجات 
 العام

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 الحوافز.تقييم نظام 
 المعنوية الثاني: الحوافزالمحور 

 واقتًاحات  في العمل تنصت ابؼؤسسة لأرائ  2.76 0.993 بؿايد
 التقدير والاحتًام من أىم الأمور التي تدفع  للعمل 2.85 0.942 بؿايد
 ابؼؤسسة تقوم بتنظيم دورات تدريبية ل  2.78 0.987 بؿايد
 عملية الاتصال بدسؤول  في الإدارة العليا سهلة 2.83 0.902 بؿايد
 استعادة نشاط  وتساعد  علىتكفي  أوقات الراحة  2.59 0.884 موافق
 حرارة...إلخ( إضاءة، )تهوية،توفر ل  ابؼؤسسة كل متطلبات العمل  2.61 0.881 بؿايد
 تنظم ابؼؤسسة حفلات للمتميزين وابؼتقاعدين 2.57 0.886 موافق

 الدرجة الكلية للمحور الثاني الحوافز المعنوية 2.71 0.477 محايد
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بفررا يرردل علررى أن ابؼؤسسررة ترروف اىتمامررا كبررتَا لأوقررات الراحررة ففيهررا يسررتعيد العامررل طاقتررو بفررا يررنعك  اسررتعادة نشرراط " 
"ترررنظم ابؼؤسسرررة حفررلات للمتميرررزين وابؼتقاعررردين" بفررا يررردل علرررى أن بالإبهرراب علرررى أدائرررو ونفرر  الشررريء بالنسررربة للعبررارة  

 ؤسسة توف اىتماما للمتميزين في أدائهم بفا ينعك  على رف  روحهم ابؼعنوية و جعلهم يواصلون في طريق التميز.ابؼ

  : يوضح اتجاهات إجابات المستجوبين لمحور تقييم أداء العاملين10جدول ت

 .23، الطبعة SPSSمن إعداد الطالبتين بناء على مخرجات  المصدر:

وحسرب  0.473وبرابكراف معيراري قردره  2.66لقد برصل بؿور تقييم أداء العاملتُ على متوسط حسابي قدره 
مررا ورد في مقيرراس ليكررارت ابػماسرري يتبررتُ أن أفررراد العينررة أبرردوا رأيهررم بابغيرراد علررى بؿترروى ىرر ا ادررور، بفررا يرردل علررى أن 

 داء العاملتُ.العاملتُ لأتَ راضتُ فيما يتعلق بالطرب ابؼنتهجة بتقييم أ

الاتجات 
 العام

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 الحوافز.تقييم نظام 
 تقييم أداء العاملين الثالث:المحور 

 ومعايتَ واضحةيتم تقييم الأداء بناءا على أس  علمية  2.65 0.875 محايد

 لا ألأيب عن عملي الا للضرورة القصوى 2.78 0.917 محايد

 2.72 0.935 محايد
حصوف على التدريب ابؼناسب بهعلتٍ أكثر قدرة على أداء عملي 

 بشكل جيد
 ابغالية جيدة وتساعد  على الأداء ابعيدظروف العمل  2.78 0.917 محايد

 2.48 0.781 موافق
تساىم في برستُ  )حواسيب(توفر ل  ابؼؤسسة تكنولوجيا متطورة 
 أدائ 

 ابغوافز ابؼقدمة تساعد  على الإبداع في عمل  2.65 0.766 محايد

 2.59 0.832 موافق
ينعك  وظيفت  ابغالية في ابؼؤسسة تتناسب م  مستوا  التعليمي بفا 

 بالإبهاب على أدائ 

 الدرجة الكلية للمحور الثالث تقييم أداء العاملين 2.66 0.473 محايد
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في حرتُ بقرد بعررض العبرارات لاقرت موافقررة العراملتُ مررن حيرث تروفتَ الشررركة لتكنولوجيرا متطرورة بفررا يرنعك  علررى 
 أدائهم وك ا العبارة وظيفت  ابغالية في ابؼؤسسة تتناسب م  مستوا  التعليمي بفا ينعك  بالإبهاب على أدائ .

 الفرع الرابع: التبار الفرضيات
الدراسررة سررنقوم في ىرر ا ابعررزء باختبررار فرضرريات الدراسررة بؼعرفررة مرردى وجررود  وعرررض نتررائجتحليررل بعررد ان قمنررا ب

 .وابؼتغتَ ابؼستقلعلاقة بتُ ابؼتغتَات التابعة 
 ( وال ي يقي  مقدار قوة الارتباط بتُ متغتَين.Pearsonسون )تَ وقد استعملنا بؽ ا الغرض معامل الارتباط ب

 :الفرضية الأولى
   :H1بتُ نظام ابغوافز وأداء العابؼتُ في مؤسسة سونلغاز. موجبة ومعنوية علاقة توجد 

:H0 بتُ نظام ابغوافز وأداء العابؼتُ في مؤسسة سونلغاز. موجبة ومعنوية علاقة لا توجد 
 
  داء العاملتُ في شركة سونلغاز.أالعلاقة بتُ ابغوافز ابؼادية و 

 المادية وأداء العاملين  : يوضح معامل الارتباط بين الحوافز11جدول ت
   الحوافز المادية أداء العاملين

,508 1 Coorelation de 
Pearson 

 ابغوافز ابؼادية

,000  Sig. (bilatérale)  
46 46 N  

1 508, 
Coorelation de 

Pearson ُأداء العاملت 

 ,000 Sig. (bilatérale)  
46 46 N  

 .23، الطبعة SPSSمن إعداد الطالبتين بناء على مخرجات المصدر: 

العاملتُ كران متوسرط  التحفيزات ابؼادية وأداء  ابؼتغتَينبتُ  أن قيمة الارتباط نلاحظ من بـرجات ابعدول أعلاه 
( Sig=.000) عنرد ىر ه القيمرة الدلالرة كمرا بلرغ مسرتوى،   0.508سرون تَ ب وإبهابي بحيث كانرت قيمرة معامرل الارتبراط

، ولتفسررتَ قرروة يرردل علررى وجررود علاقرة بررتُ ابؼتغررتَين بدرا( وىرر ا يعرتٍ أنررو دال مررن الناحيررة الإحصررائية 0.05أقررل مررن ) وىري
وتفسررر   %25.8أي  0.258( = 0.508)2ىرر ه العلاقررة نسررتخدم معامررل التحديررد عررن طريررق تربيرر  معامررل الارتبرراط 
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مرررن التغرررتَ في أداء العررراملتُ بيكرررن تفسرررتَه بالعلاقرررة ابػطيرررة مررر  التحفيرررزات ابؼاديرررة وىررري قيمرررة   %25.8ىررر ه القيمرررة أن 
 ضعيفة

داء العراملتُ في شرركة أة إحصرائيا برتُ ابغروافز ابؼاديرة و دالرموجبرة و  ضرعيفةارتباطيرة ومنو نسرتنتج ان ىنالر  علاقرة   
 .   نوعا ما مستوى أدائهم برسنقدمة للعمال سونلغاز، وى ا ما يدل على ان كلما زادت ابغوافز ابؼادية ابؼ

  في شركة سونلغاز. العاملتُوأداء العلاقة بتُ ابغوافز ابؼعنوية 
  : يوضح معامل الارتباط بين الحوافز المعنوية وأداء العاملين12جدول ت

   الحوافز المعنوية أداء العاملين

,6810 1 
Coorelation de 

Pearson 
 ابغوافز ابؼعنوية

,000  Sig. (bilatérale)  
46 46 N  

1 681,0 
Coorelation de 

Pearson 
 أداء العاملتُ

 ,000 Sig. (bilatérale)  
46 46 N  

 .23، الطبعة SPSSمن إعداد الطالبتين بناء على مخرجات  المصدر:
نوعررا مررا بررتُ  وىرري قيمررة موجبررة وقويررة 0.681 بتَسررون بلغررتحسررب ابعرردول نلاحررظ أن قيمررة معامررل الارتبرراط 

أقرررل مرررن  وىرري( Sig=.000دلالترررو )مسررتوى كررران معنويرررا حيررث بلرررغ لرر ي  ابؼتغررتَين التحفيرررزات ابؼاديررة وأداء العررراملتُ، و 
( 0.681)2الإحصررائية، كمررا أن معامررل التحييررد ابؼفسررر لقيمررة معامررل الارتبرراط ( وىرر ا يعررتٍ أنررو دال مررن الناحيررة 0.05)
إحصرائيا  دالرة طرديرة ومتوسرطة ىنالر  علاقرة ارتباطيرة أنومنرو نسرتنتج  أي قيمة متوسطة، .(%46,37أي ) 06463=

، للعمرال ابؼمنوحرةداء العراملتُ في شرركة سرونلغاز، وىر ا مرا يردل علرى ان كلمرا زادت ابغروافز ابؼعنويرة أبرتُ ابغروافز ابؼعنويرة و 
 مستوى أدائهم. زاد من
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 ة الإحصائية الأولىالفرضي نتائج التبارملخص 

 يوضح نتائج العلاقة ما بين الحوافز المادية والمعنوية بالنسبة الى أداء العاملين  :13جدول ت

 معامل الارتباط المتغيرات
معامل 
 التحديد

Sig 
اتجات العلاقة عند مستوى الدلالة 

3.35 

وأداء ابغوافز ابؼادية 
 العاملتُ

 دالة إحصائيا 0.000 825%. 3.538

وأداء ابغوافز ابؼعنوية 
 العاملتُ

 دالة إحصائيا 0.000 46,37% 3.681

 .23، الطبعة SPSSمن إعداد الطالبتين بناء على مخرجات المصدر: 

 بررتُ نظررام ابغرروافز وأداء العرراملتُا إحصررائي دالررة إبهابيررةىنررا  علاقررة ارتبرراط  أننلاحررظ أعررلاه  (13)مررن ابعرردول 
 ابؼعتمرد مسرتوى الدلالرة وىي اقل بكثتَ مرن ابؼعنويةك ا ( في كلا ابؼتغتَين ابغوافز ابؼادية و p= 0,000حيث بلغت قيمة )

 (.0,05α=)في الدراسة 

بررتُ نظررام ابغرروافز  موجبررة ومعنويررة علاقررة نرررفض الفرضررية الصررفرية ونقبررل الفرررض البررديل الرر ي يقررول بوجررودومنررو 
 .وأداء العابؼتُ في مؤسسة سونلغاز

أكرربر مررن قيمررة معامررل  وكرران %46,37بلررغ   ابؼعنويررة وأداء العرراملتُرتبرراط بررتُ ابغرروافز التحديررد للا قيمررة معامررل أن كمررا
ومنرررو نسررتخلص أن ابغررروافز ابؼعنويرررة ىررري بؽرررا أثرررر كبرررتَ في  برررتُ ابغررروافز ابؼاديرررة وأداء العررراملتُ. للارتبررراط %25.8التحديررد 

 برستُ أداء العاملتُ مقارنة بابؼادية.
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 إحصائية لأثر نظام الحوافز على أداء العاملين في مؤسسة سونلغاز.التبار الفرضية الثانية: يوجد تأثير ذو دلالة 

 بعاد الحوافز على أداء العاملين.لأالانحدار المتعدد  نموذج ملخص : يوضح 14جدول ت

  

 

الم
صدر
من : 

 .23، الطبعة SPSSإعداد الطالبتين بناء على مخرجات 

 :( نلاحظ ان14من خلال ابعدول )

   0.691قيمة معامل الارتباط تساوي (R=0.691 وىي قيمرة )ىنالر  علاقرة  أن، وىر ا يردل علرى قويرة
 داء العاملتُ.أاطية دالة إحصائية بتُ ابغوافز و ارتب

داء العرراملتُ في مؤسسرررة أز والابعرراد ابؼشرركلة لررو مرر  مسررتوى بعرردما وجرردنا أن ىنالرر  علاقررة ارتباطيررة بررتُ ابغرررواف
( لدراسررة العلاقررة بررتُ Régressionسررونلغاز، ارتأينررا الى زيررادة العلاقررة حررتى درجررة التنبررؤ، وذلرر  باسررتعمال الابكرردار )

 متغتَ التاب  )أداء العاملتُ( وابؼتغتَ ابؼستقل )ابغوافز(.   

  معاملات الانحدار : 15الجدول ت

 

Récapitulatif du modèle 

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

l'estimation 

1 .691
a
 .477 .453 .35031 

a. Valeurs prédites : (constantes), المعنوية  ,الحوافز  المادية   الحوافز 

 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Signification 

B Erreur 

standard 

Bêta 

1 (constante) .781 .305  2.561 .014 

الماديةالحوافز   .116 .111 .145 1.041 .304 

 000. 4.246 592. 138. 587. الحوافز المعنوية

a. Variable dépendante : العاملين أداء    
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 .23، الطبعة SPSSمن إعداد الطالبتين بناء على مخرجات المصدر: 

 أن:( أعلاه نلاحظ 15من خلال ابؼخرجات ابعدول)

 ت تكن ذو تأثتَ دال في بموذج الابكدار ابؼتعدد وحسب اختبار  ابغوافز ابؼاديةt،  حيرث كران مسرتوى دلالتهرا
وبالتاف لري  بؽرا أثرر كبرتَ علرى ابؼتغرتَ  إحصائيا( يعتٍ أ ا لأتَ دالة 0.05( أي أكبر من )0.304يساوي )

 التاب  )أداء العاملتُ(.
 (0.05( أقرل مرن )0.000ابغوافز ابؼعنوية الرتي كانرت مسرتوى دلالتهرا يسراوي )الاختبرار  وذلر  حسربt ،

تفستَ ذل  علرى ان ابغروافز ابؼعنويرة بؽرا أثرر كبرتَ ذو  وك ل  بيكنأ ا دالة من الناحية الإحصائية  وى ا يعتٍ
 على ابؼتغتَ التاب  )أداء العاملتُ(.دلالة إحصائية 

 التبار الانحدار البسيط لتأثير الحوافز المعنوية على أداء العاملين. ملخص : يوضح 61ت جدول

 .23، الطبعة SPSSمن إعداد الطالبتين بناء على مخرجات                           

 :أن( نلاحظ 16من خلال ابعدول )

   0.681قيمررة معامررل الارتبرراط تسرراوي (R=0.681 وىرري درجررة عاليررة جرردا، وىرر ا ابمررا يرردل علررى ان )
 العاملتُ.داء أىنال  علاقة ارتباطية دالة إحصائية بتُ ابغوافز ابؼعنوية و 

  0.464قيمررررة معامررررل التحديررررد تسرررراوي (R=0.464 )ترررردل علررررى أن  وىرررر ه القيمررررةعاليررررة،  وىرررري قيمررررة
 داء العاملتُ نابذة من تباين ابؼوجود في قيم ابغوافز ابؼعنوية. أمن التباين ابؼوجود في قيم  % 46.4

وىي باقي النسبة  أما-سعيدة–ة سونلغاز من أداء العاملتُ في شرك % 46.4يعتٍ أن ابغوافز ابؼعنوية تفسر ما مقداره 
 فتفسر عبر متغتَات أخرى ت يتم إدراجها في الدراسة أو أ ا لأتَ قابلة للملاحظة. % 53.4

 

Récapitulatif du modèle 

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

l'estimation 

1 .681
a
 .464 .452 .35064 

a. Valeurs prédites : (constantes), المعنوية الحوافز 
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 بعد حذف متغير الحوافز المادية  : معاملات الانحدار71الجدول ت

 

 

 

 

 

 .23 ، الطبعةSPSSمن إعداد الطالبتين بناء على مخرجات 

قيمترررو  وقرررد كانرررت( نسرررتنتج أن ابؼتغرررتَ ابؼسرررتقلة )ابغررروافز ابؼعنويرررة( الرررتي كررران مسرررتوى دلالترررو 17مرررن ابعررردول )  
(Sig=0.000 )وحسرب اختبرارعلى قبرول معادلرة الابكردار، يعرتٍ أنرو دال إحصرائيا،  وى ا يدل 0.05من  وىي اقل t 

 بيكن كتابة معادلة الابكدار التالية: إحصائية كما انو( يعتٍ أنو أثر كبتَ ذو دلالة 0.05)عند مستوى الدلالة 

  Y=β0+β1X  بيثل:، حيث 

Y : . يمثل المتغير التابع تأداء العاملين 

X : . يمثل المتغير المستقل تالحوافز المعنوية 

β1 .يمثل معامل معادلة الانحدار الخطي : 

β0 .يمثل الحد الثابت : 

   Y= 0.675 X+ 0.834فتصبت ابؼعادلة على الشكل التاف: 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisés 
t Signification 

B 
Erreur 

standard 
Bêta 

1 

(constante) .834 .301  2.768 .008 

الحوافز 

 المعنوية
.675 .109 .681 6.170 .000 

a. Variable dépendante : العاملين أداء    
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 للاصة الفصل:

 والغررراز والرررتي كررراناشرررتمل ىررر ا الفصرررل علرررى الدراسرررة التطبيقيرررة الرررتي قمنرررا  رررا في الشرررركة الوطنيرررة لتوزيررر  الكهربررراء 
ومررن خررلال دراسررتنا ابؼيدانيررة تبررتُ لنررا أنررو لا توجررد مؤسسررة بيكررن أن تسررتغتٍ عررن  ابغرروافز،ابؽرردف منهررا التعرررف علررى واقرر  

ما كان نشاطها فالنجاح في ذل  لي  حليرف كرل مؤسسرة إلا إذا كانرت الأسراليب ابؼنتهجرة فيهرا تقدنً ابغوافز لعمابؽا مه
 بشكل فع ال.

ومرررن أجرررل برليرررل البيانرررات قرررام البررراحثتُ بالاسرررتعانة بدختلرررف الأسررراليب لغررررض معرفرررة نظرررام ابغررروافز ابؼطبرررق في 
 العمال بنظام ابغوافز. ومدى وعيبو من طرف الإدارة  ومدى الاىتمامابؼؤسسة بؿل الدراسة 

اسررتخدمناه مررن أسرراليب ابؼعابعررة الإحصررائية الررتي سرراعدتنا في  وكررل مررا، وثباتهرراصرردب أداة الدراسررة  وبعرردما أكرردنا
الررتي مررن خلابؽررا أثبتنررا وجررود علاقررة ارتباطيررة بررتُ أبعرراد ابغرروافز مرر   والإشرركالية وابػررروج بنتررائج وبرليررل الفرضررياتمناقشررة 

 وأداء العراملتُالى جانب ذل  فسرنا قوة العلاقة ما بتُ ابغوافز ابؼعنويرة  ،-سعيدة-في شركة سونلغازمستوى أداء العاملتُ 
 من خلال النموذج ابػطي البسيط ال ي توصلنا الى معادلتو ابػطية. 
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 قائمة مصادر ومراجع الفصل الثالث:
  من وثائق شركة توزي  الكهرباء والغاز للغرب فرع سعيدةابؼصدر.   
  إعداد الطالبتتُ بناء على بـرجاتSPSS 23، الطبعة. 
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  ،السيد بؿمد فهمي، طريقة العمل م  ابعماعات بتُ النظرية و التطبيق، ابؼكتب ابعامعي ابغديث، مصر
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والرتي بردو ا لا بيكرن لأي مؤسسرة أن تقروم بتحقيرق  تعتبر ابغوافز ىي إحدى مقومات العمل ابؼؤسسري 
كامررل أىرردافها، فررابغوافز ىرري الطريقررة مررن خلابؽررا تعرربر ابؼؤسسررة للموظررف عررن مرردى تقررديرىا لأدائررو ابؼتميررز 
وعملررررو ابؼررررتقن، وىرررري مررررن إحرررردى الطرررررب الررررتي تسرررراعد ابؼؤسسررررة علررررى برقيررررق أىرررردفها وذلرررر  بجانررررب ترررروافر 

  .ة العاملتُ  ا كلا في بؾالوالإمكانيات ابؼادية للمؤسسة وخبر 

ولا بيكررن ابغرروافز أن برقررق أىرردافها بابؼؤسسررة الأمررن خررلال وجررود عمررل ونظررام بؿرردد لإدارتهررا بالشرركل 
الأمثل مر  تروافر عنصرر في لأايرة الأبنيرة إلا وىرو ابؼصرداقية في تطبيرق نظرام ابغروافز داخرل ابؼؤسسرة يرتم تقنرتُ 

ميررز في العمررل وحسررن أدائررو، علررى أن يكررون ابغررافز علررى قرردر مثررل ىرر ه ابغرروافز ليررتم منحهررا لأصررحاب الت
  .العمل من أجل الرف  في مستوى أداء العاملتُ

وىنا  عنصر بهب أن تعيو ابؼؤسسة وىو تدريب العاملتُ  ا لرف  كفاءتهم وتوفتَ فرص التدريب بعمي  
مستوى ابغوافز ومدى فاعليتها  العاملتُ، لأن ذل  يؤدي إلى برقيق ابؼؤسسة لدورىا وعنصر أخرا وىو تقييم

بالنسبة للموظف وذل  مرن خرلال تقيريم أداء ابؼروظفتُ بالعمرل مرن خرلال التقيريم الردوري لكرل العراملتُ في 
 ابؼؤسسة.

لقد بينت لنا الدراسة صحة فرضياتها التي قدمناىا في بداية بحثنا ى ا حيث وجدنا أن مسببات الأداء ابعيد  
ابؼاديررة وابؼعنويررة في ذلرر  ىرري انتهرراج إدارة ابؼنظمررة لسياسررة برفيزيررة فعالررة الررتي  ىرري حقررا بؾموعررة مررن العوامررل

منشراتها رفرر  الررروح ابؼعنويررة لررديهم ودفعهرم لبرر ل ابؼزيررد مررن ابعهررد وبرسرتُ أدائهررم حررتى تتحقررق ىرر ه الفعاليررة 
 .على الإدارة



 

 

 
 
 
 

 قـــائـــــمـــة 
 المصادر والمراجع



 راجعـــــادر والمــــمة المصـــــقائ
 

 
67 

 أولا المصادر:
   .من وثائق شركة توزي  الكهرباء والغاز للغرب فرع سعيدةابؼصدر  .1
 .ابؼصدر من وثائق شركة توزي  الكهرباء والغاز للغرب فرع سعيدة .2
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وبركاتهتعالى  ورحمة اللهالسلام عليكم   
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 "أثر نظام التحفيز على تحسين أداء العاملين في مؤسسة سونلغاز بولاية سعيدة يهدف ى ا الاستبيان إلى دراسة

 .العينة ابؼشاركة في ى ه الدراسةم اختياركم ضمن ررررررررررت دوق "

في ابػانة التي تتفق  ت× ، بوض  علامة ل ا نرجو من سيادتكم التفضل بالإجابة على الأسئلة الواردة في الاستبيان

 .م  رأيكم

 تحت إشراف الأستاذ:                                                             :  الطالبتينمن إعداد 
                                                                  اخلف بسمة   .بلعربي عبد القادر.د. أ 
 صبان فاطمة الزىراء إكرام          
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 الجزء الأول: البيانات الشخصية

 :الجنس 

 *ذكر            

 *أنثى            

 :السن 

 سنة 45سنة          أكثر من  45–36سنة          من  35- 25من            سنة 25أقل من 

 :الحالة الاجتماعية 

 حدد                      
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سنة  01سنة                                   أكثر من  01إلى  00من                         

  :طبيعة الحوافز المطبقة في المؤسسة 

 مادية                                        معنوية                                           كلابنا    
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