
  قسم الإعلام والاتصال وعلم المكتبات

  مذكرة تخرج مقدمة لاستكمال متطلبات نيل شهادة ماستر

  دسة المعلومات

  : الحوافز والدوافع ودورها في تنمية أداء العاملين في المكتبات 

  نموذجاأ يليلمامحمد 

                                                                                         :تحت إشراف الأستاذ

                                                                                                                     دربيخ نبيل. 

  الصفة

  رئيسا

  مشرفا ومقرار

  مناقشا

   

  

 

  

 جامعة ابن خلدون  تيارت

  كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية

قسم الإعلام والاتصال وعلم المكتبات

  

مذكرة تخرج مقدمة لاستكمال متطلبات نيل شهادة ماستر

دسة المعلوماتنكنولوجيا وهتتخصص 

:بعنوان   

الحوافز والدوافع ودورها في تنمية أداء العاملين في المكتبات 

محمد  بالمكتبة العمومية بتيارت

تحت إشراف الأستاذ                                : 

. د                                     خليفي عودة  شيماء

  اسم ولقب  الاستاذ

  بن شهيدة محمد

مشرفا ومقرار

  

2023  - 2024 :السنة الجامعية

الحوافز والدوافع ودورها في تنمية أداء العاملين في المكتبات 

بالمكتبة العمومية بتيارت دراسة 

 
 

: ةمن إعداد الطالب

خليفي عودة  شيماء  
 
 
 
 

اسم ولقب  الاستاذ

بن شهيدة محمد_  د

  دربيخ نبيل_  د

  بوهدة محمد_  د



 

  

  

  

  

  

  

  



 

  

  

  

  

  

  

  الإهداء

  ....ونصح الأمة....إلى من بلغ الرسالة وأدى الأمانة

  اسيدن....إلى نبي الرحمة ونور العالمين

  محمد صلى االله عليه وسلم

  إلى من كانت أنامله ليقدم لنا لحظة السعادة

  هدإلى من حصد الأشواك عن دربي ليم

  إلى القـلب الكبير والدي العزيز  لي طريق العلم

  إلى من بصمتها غايتي وتحت أقدامها جنتي                    

  أمي الحبيبة    

  إ                                      إلى  إخوتي وأخواتي الأعزاء

  خليفي عودة شيماء                   

  



 

  

  

  شكر وتقدير

للاستاذ  لعرفان  اتقدم بجزیل الشكر و ا
 دریبیخ  نبیل  

على قبولھ الاشرف  وتكرمھ بالنصح والتوجیھ  
حتى تمام ھذا العمل المتواضع  متمنیا لھ كل 

 التوفیق 

والمزید من النجاحات في مسیرتھ العلمیة 
 والعملیة

كما اتوجھ بجزیل الشكر للسادة الاساتذة 
الافاضل اعضاء لجنة المناقشة على تكرمھم 

تحمل عناء القراءة وتمحیص ومناقشة قبول  و
 ھذه المذكرة

كما اتوجھ بجزیل الشكر للسادة جمیع الاساتذة 
تخصص كلیتنا والى كل من قدم ید العون على 

 تمام ھذا العمل المتواضع

  

  

  

  

  



 

  

  

  

  

  

  

  فهرس المحتویات

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

  فهرس المحتویات

  إهداء

  شكر

  فهرس المحتویات

  فهرس الجداول

  فهرس الأشكال

   

  الإطار المنهجي للدراسة: الفصل الأول

  مقدمة

  إشكالیة الدراسة

  تساؤلات الدراسة

  فرضیات الدراسة

  أهمیة الدراسة

  أهداف الدراسة

  أسباب إختیار الموضوع

  منهج الدراسة

  مجالات الدراسة

  الدراسات السابقة

  ضبط المصطلحات

  أ

4 

4 

5 

5 

6 

6 

6 

7 

7 

7 

  لى زیادة الأداءالحوافز وتأثیرها ع: الفصل الثاني

  :تمهید

  مفهوم الحوافز

  نظریات الحوافز

  أهمیة الحوافز

  أنواع  الحوافز

  خصائص وقواعد نظام الحوافز

  خطوات وآلیات الحوافز في تحسین أداء العاملین

  خلاصة

10  

11  

12  

18  

18  

23  

24  

26  



 

  الدافعیة مفهومها وأهمیتها في تحسین أداء العاملین :الفصل الثالث

 وافعمفهوم الد

  أنواع الدوافع وأهمیتها

  نظریات الدوافع

  تأثیر الدوافع على أداء العاملین

  مفهوم أداء العاملین

  نظریات أداء العاملین

  أهمیة جودة أداء العاملین

  أهداف أداء  العاملین

  جودة اداء العاملین تقییم

  العوامل المؤثرة على أداء العاملین

  خلاصة

28  

30  

31  

33  

33  

34  

37  

38  

38  

43  

44  

  

  النتائج ومخرجات الدراسة: الفصل الرابع

  :تمهید 

  سةمجالات الدرا

  أدوات جمع البیانات

  الأسالیب الإحصائیة

  عرض وتحلیل نتائج الدراسة

  تحلیل بیانات الاستبیان وتفسیرها

  نتائج الدراسة

  النتائج على ضوء الفرضیات

  خاتمة

  بیبلیوغرافیة

  الملاحق

  ملخص

46  

47  

49  

50  

51  

52  

64  

64  

67  

69  

   

  



 

  فهرس الجداول

  ص  عناوین الجداول  الرقم

  12  یمثل أهم نظریات التحفیز)  1( جدول رقم   01

   52  یمثل توزیع عینة الدراسة حسب متغیر الجنس)  2( جدول رقم    02

   53  توزیع أفراد العینة حسب متغیر نوع الوظیفة)   3(جدول رقم   03

د العینة حسب متغیر المستوى التعلیمي یمثل توزیع أفرا) 4( جدول رقم    04

  للموظفین

54   

   55   یمثل توزیع عینة الدراسة حسب الخبرة المهنیة) :  5( جدول رقم   05

یوضح رأي عینة الدراسة حول دور الحوافز المادیة ) : 6( جدول رقم   06

   والمعنویة في تنمیة الأداء

56   

   57   تبة في إتخاذ القرارخاص بمشاركة عمال المك)   7( جدول رقم   07

   58   خاص بأهمیة المشاركة في إتخاذ القرار)  8( جدول رقم   08

یبین الحصول على الترقیة في مكتبة المطالعة )  9( جدول رقم    09

  العمومیة ونوعها

59    

خاص بحصول موظفي المكتبة على مكافآت داخل ):  10( جدول رقم   10

   المؤسسة

60    

   61   یبین رأي موظفي المكتبة في نظام المكافآت بمؤسستهم):  11( جدول رقم   11

   61  یبین مساهمة المكافآت في رفع معنویات موظفي المكتبة): 12(جدول رقم    12

یبین تأثیر المكافآت على موظفي المكتبة في بذل جهد ):  13( جدول رقم    13

  أكبر في العمل

62   

  63  ات الدافعیة للإنجازیمثل مؤشر ) :  14( جدول رقم   14

  

  

  



 

  

  فهرس الأشكال

  ص  عناوین الأشكال  الرقم

   11  عملیة التحفیز عند العاملین): 1(الشكل رقم    01

   13  سلم الحاجات لماسلو)  2( شكل رقم    02

  19   یوضح مخططأنواع  الحوافز):  3( الشكل رقم    03

   20  اأنواع الحوافز من حیث طبیعته):  4( الشكل رقم    04

   29  النموذج الأساسي للدافعیة) :  5( الشكل رقم    05

  33   العلاقة بین الدوافع والأداء  ) 6(الشكل رقم    06

   42  یوضح طریقة التوزیع الإجباري)  7( شكل رقم    07

المطالعة العمومیة لملیلي  صورة مكتبة)    8( شكل رقم    08

  تیارت محمد

 48  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 : صاراتقائمة الاخت

  :باللغة العربیة/ 1

  الترجمة باللغة العربیة  الاسم المختصر

  

  

  دون سنة طبع  د س ط

  الطبعة  ط

  مجلد  مج

  الصفحة  ص

  الجزء  ج

  

  

  



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  مقدمة

  



 مقدمة

 
 أ 

  :مقدمة

یعتبر العنصر البشري أحد أهم موارد المنظمات وأثمنها، والذي یحقق لها انفرادها وتمیزها عن   

ات الأخرى في بیئة تتسم بالمنافسة الشدیدة والتغیر السریع، وهذا ما دفع بأي منظمة غیرها من المنظم

إلى إعادة النظر في هذا المورد والاهتمام به لأنه یعد مصدر أساسي في نجاحها وتطورها أو فشلها أمام 

ولیفة من المنظمات الأخرى، ولكي تحافظ المنظمة على بقائها واستمرار عملها لابد لها من إختیار ت

الحوافز بنوعیها المادیة والمعنویة، والتي تتناسب مع ما یمتلكه العمال من قدرات ومهارات فنیة وما 

یبذلونه من جهد أثناء إنجاز الأعمال المكلفین بها من قبل الجهاز الإداري، وهذا ما یشعرهم بالارتیاح 

تستطیع المنظمة الاحتفاظ بعمالها  والرضا في المنظمة، ویزید من إقناعهم بها، وعن طریق الحوافز

وةضمان بقائهم فیها، مما یكسبها أمانة ذات أهمیة وقیمة، وتعتبر ظاهرة التحفیز وتأّثیرها على أداء 

العاملین من أهم المواضیع التي خاض فیها العلماء لما لها من أهمیة بالغة، فهي تنعكس مباشرة على 

  .مةتحقیق الأهداف والأبعاد المرسومة للمنظ

وتتوقف كفاءة أداء المورد البشري في المنظمات على عاملین أساسیین هما المقدرة على العمل،   

والرغبة فیه، وتتمثل المقدرة على العمل فیما یملكه الفرد من مهارات ومعارف وقدرات، بالاضافة الى 

ل فتتمثل في التحفیز الذي الاستعداد الشخصي للفرد والقدرات التي ینمیها بالتدریب، أما الرغبة في العم

یدفع سلوك الفرد في الاتجاه الذي یحقق أهداف المؤسسة، وتتمثل عملیة التحفیز في العوامل والمؤثرات 

  .الخارجیة والتي من شأنها حث الأفراد علي تحسین الأداء

كما یعتبر الأداء المحور الأساسي الذي تنصب حوله جهود المدراء كونه یشكل بامتیاز أهم   

هداف المنظمة، حیث تتوقف كفاءة أداء أي منظمة وفي أي قطاع كان على كفاءة أداء مواردها البشریة أ

  .والتي یفترض أن تؤدي وظائفهم التي تستند إلیها بكل فعالیة

ومع هذا فإنه من دون الدافع للعمل، فإن القدرة وحدها لا تكفي لكي یعمل الموظف بأكبر قدر   

ن كفاءة الفرد تعتمد على عنصرین أساسیین هما القدرة على العمل، والرغبة في ممكن من الكفاءة، حیث أ

العمل، ولمعرفة القدرات التي یمتلكها الفرد، وكذلك الإعداد الشخصي والقدرات التي یتم تطویرها من خلال 

ق أهداف التعلیم والتدریب، بینما تمثل الرغبة في العمل الدافع الذي یدفع سلوك الفرد في اتجاه تحقی

المنظمة عن طریق عملیة التحفیز والمتمثلة في العوامل والمؤثرات الخارجیة التي تشجع الأفراد على 

  .تحسین أدائه



 مقدمة

 
 ب 

  :وعلى هذا الأساس لقد قمت بتقسیم البحث لمجموعة من العناصر المتمثلة فیمایلي

  .مقدمة لموضوع البحث وإطار منهجي، وثلاثة فصول إثنان نظریة وفصل تطبیقي

إشكالیة البحث، فرضیة البحث، والتساؤلات التي : حیث تناولت فیها مایلي: الإطار المنهجي للدراسة 

نجمت عنه، أسباب إختیار الموضوع ومنهج الدراسة، أهمیة وأهداف الدراسة، ثم الدراسات السابقة، 

  .وضبط كل من مصطلحات الدراسة

فیه ماهیة الحوافز،  حیث تطرقتعلى أداء العاملین،  والذي تناولت فیه الحوافز وتأثیرها: الفصل الثاني

من خلال مفهوم الحوافز، والنظریات المفسرة للحوافز، وأهمیة الحوافز، ثم أنواع الحوافز، وخصائص نظام 

  الحوافز، ومنه خطوات آلیات الحوافز في تحسین أداء العاملین

في تحسین أداء العاملین، والذي تناولنا فیه  فكان بعنون الدافعیة مفهومها وأهمیتها: أما الفصل الثالث

مفهوم الدوافع، ثم أنواع الدوافع وأهمیتها،ثمتطرقناّ إلى نظریات الدوافع، ومنه إلى تأثیر الدوافع على أداء 

العاملین، كما تطرقنا إلى أداء العاملین، ومنه إلى نظریات أداء العاملین، ومنه إلى أهمیة أداء العاملین 

  .لمؤثرة فیه، فتقییم جودة أداء العاملین والعوامل المؤثرة على أداء العاملینوالعوامل ا

تیارت، تناولت فیها  بمكتبة المطالعة العمومیة محمد الملیلي بتیارتدراسة میدانیة : الرابعأما الفصل 

صلة التعریف بمكان الدراسة ، مجالات الدراسة، النتائج على ضوء الفرضیات، ثم خاتمة عبارة عن حو 

  .خاصة للوضوع
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  :الاطار المنهجي للدراسة

  إشكالیة الدراسة: أولا

یعتبر الاهتمام بالمورد البشري أسلوبا علمیا حدیث تعتمد علیه إدارة مكتبة المطالعة العمومیة   

امل على بذل أقصى جهد ممكن  من أجل حیث انها تحاول بشتى  الطرق والوسائل الممكنة حث الع

  .تحقیق أهدافها من خلال اتباع نظام معین من الحوافز

بحیث یلعب نظام الحوافز دورا هاما في إدارة سلوك العامل على مستوى مكتبة المطالعة   

ل وتلبیة العمومي، لذلك یتعین على إدارة المكتبة التفكیر ملیا في نظام الحوافز بما یتناسب مع دوافع العما

حاجاتهم، فقد تلجأ مكتبة المطالعة العمومیة الى حوافز مادیة كالمكافآت المالیة وزیادة الأجور  ونظام 

  الترقیة وغیرها ، وقد تلجأ الى حوافز معنویة كمكافآت التقدیر والتكریم 

  :ومن هذا المنطلق یتسنى لنا طرح الإشكالیة التالیة

  فعال یدفع العمال نحو أداء أفضل؟حوافز على نظام  هل تتوفر مكتبة المطالعة العمومیة

  لتساؤلات الفرعیة: ثانیا

  ما هو مفهوم الحوافز وماهي أنواعها وما مدى تأثیرها على أداء العاملین بمكتبة المطالعة

  العمومیة محمد لمیلي بولایة تیارت؟

 تبة المطالعة العمومیة؟ماهو مفهوم الدافعیة  وما هي أنواعها وما علاقتها بأداء العاملین بمك  

 ما هي المعوقات التي تواجه  تقدیم الحوافز بمكتبة المطالعة العمومیة محمد لملیلي بولایة تیارت؟ 

  وما هي أكثر العوامل تأثیرا على استیعابموظفي مكتبة المطالعة العمومیة لبذل جهد أكبر في

 وظائفهم؟

 ا في مكتبة المطالعة العمومیة؟ماهي أنواع الحوافز المادیة والمعنویة المعمول به 

 هل یؤثر نظام الحوافز والدوافع المعمول به في مكتبة المطالعة العمومیة إیجابا أو سلبا؟ 

 ماهي  العوامل والمتغیرات التي تركز علیها مكتبة المطالعة العمومیة لتحسین أداء عمالها؟  
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  فرضیات الدراسة: ثالثا

 یق الدافعیة لأداء العاملین بمكتبة المطالعة العمومیةیوجد تأثیر للحوافز المادیة في تحق. 

 یوجد تأثیر للحوافز المعنویة في تحقیق الدافعیة لأداء العاملین بمكتبة المطالعة العمومیة. 

   داء الأتحسین  ویحفزهمعلى بالرضا همیشعر الإنصافبین العمال مراعاة.  

  :  أهمیة الدراسة:  رابعا

اء العاملین بمكتبة المطالعة العمومیة وتحدید مواقع القوة والضعف في تقییم أد إلىتسعى الدراسة 

أداء العاملین  لتجنب نقاط الضعف  ومعالجتها وتحدید نقاط القوة وتعزیزها ودلك عبر دراسة  وتقییم 

اء أنظمة لحوافز والدوافع  في  مكتبة المطالعة العمومیة  محمد لملیلي  لولایة تیارت ومدى تأثیرها على أد

  العاملین

  :وتتضح أهمیة هده الدراسة من خلال

  الأهمیة النظریة-1

تكمن الأهمیة النظریة للدراسة في أن أهمیة موضوع  تأثیر الحوافز والدوافع على أداء العاملین بمكتبة 

المطالعة العمومیة بشقیها الإیجابي والسلبي، بالإضافة لندرة الدراسات التي تناولت  هذا الموضوع، لذى 

ى الباحثة أن هذه الدراسة قد تثري المكتبة العلمیة  بما تتضمنه من معلومات حول متغیرات الدراسة تر 

 .والنتائج التي خلصت الیها الباحثة

  الأهمیة التطبیقیة-2

یتوقع من الدراسة الوصول الى نتائج  تجریبیة لأثر الحوافز والدوافع على أداء العاملین بمكتبة المطالعة 

یؤدي الى تقدیم توصیات للقائمین على هذه المؤسسة، بالإمكان الاستفادة منها في تعدیل العمومیة مما 

نظام الحوافز والدوافع للوصول الى الفائدة المرجوة من تحسین أداء العاملین  بما یتلائم وتحقیق أهداف 

  .وتطلعات مكتبة المطالعة العمومیة

  أهداف الدراسة: خامسا 

باحث أیا كان نوعها أو التخصص الذي تغطیه یسعى من خلالها الى تحقیق ان أي دراسة یقوم بها ال

جملة من الأهداف والتي تجعل من بحثه بحثا موضوعیا ، وموضوعنا یدور حول جملة من الأهداف 

  :تتمثل أساسا في
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  التعرف على نوعیة الحوافز المادیة والمعنویة المعمول بها في مكتبة المطالعة العمومیة محمد

  لي لولایة تیارتلملی

  التعرف على العلاقة بین نظام الحوافز والدوافع وأداء العاملین بمكتبة المطالعة العمومیة محمد

 لملیلي لولایة تیارت

 التوصل الى توصیات ومقترحات  من أجل نظام حوافز فعال  

 منهج الدراسة: سادسا

المتعلقة بنظام الحوافز المتبع في نعتمد في دراستنا هاته على المنهج الوصفي من خلال وصف الحالة 

مكتبة المطالعة العمومیة محل الدراسة  وما مدى دافعیته وتأثیره على أداء العینة محل الدراسة وذلك من 

خلال تجمیع التكرارات وحساب النسبة المئویة بالاستجابة الإیجابیة من العینة ، وتحلیل النتائج المتوصل 

  الیها

هذه الدراسة في جانبها التطبیقي على الاستبیان كأداة للتأكد من صحة فرضیات اعتمدت الباحثة في كما 

الدراسة ولتقصي أثر الحوافز المادیة والمعنویة كدافع لتحسین أداء العاملین بمكتبة المطالعة العمومیة 

  .واعتمدت الباحثة على أداة الاستبیان وذلك بتوزیعها عددا من عمال مكتبة المطالعة العمومیة 

 أسباب اختیار الموضوع: سابعا

  :توجد عدة أسباب لاختیار الموضوع منها ماهو ذاتي ومنها ما هو موضوعي

  الأسباب الذاتیة-1

 الرغبة في دراسة واكتشاف نوع الحوافز المقدمة لعمال مكتبة المطالعة العمومیة 

 السعي للزیادة العلمیة والمعرفیة في هذا المجال 

 الأسباب الموضوعیة-2

  في أغلب المؤسسات العمومیة ووجود مشاكل بنظام الحوافز بالشكل المطلوب  هتمامالاعدم

 .ما دفعنا إلى البحث حول ذلك إداریة لها علاقة بضعف نظام الحوافز 

  على أداء العاملین انطلاقا من خصوصیات وسلوك الموارد البشریة  واتجاههم  الحوافزتأثیر نظام

  .یات جو العمل السائد الأعمالحسب ظروف ومعطنحو القیام 

  تدعیم مكتبة المطالعة العمومیة بأكبر قدر من الدراسات والأبحاث المفیدة والواقعیة  من أجل

  .التحسین والتطویر والوصول للأهداف المنشودة
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  تحدید مصطلحات الدراسة: ثامنا

  مفهوم الحوافز-1

 :التعریف اللغوي   - أ

ني دعه من الخلف، وجد وأسرع للمضي فیه واستعد أي الحوافز جع مفردة حافز من الفعل حفز، والتي تع

 .بمعنى حثه ودفعه إلیه

  :التعریف الاصطلاحي  -  ب

هي نظام بحدده التنظیم لتشجیع العاملین على زیادة فعالیة الأداء من خلال جملة من الحوافز المادیة 

 .والمعنویة لرفع معنویات العاملین وتوجیه سلوكهم نحو زیادة مستوى الأداء

 م الدوافعمفهو -2

هي طاقة داخل الانسان تدفعه للقیام بسلوك معین أو نشاط سواء كان حركیا أو فكریا أم تخیلیا أم انفعالیا 

 .أم فیسیولوجیا لتحقیق هدف معین

 مفهوم الأداء-3

 :المعنى اللغوي  - أ

 .هو مصدر الفعل أدى ویقال أدى الشئ أوصله والاسم الأداء، أدى الأمانة،وأدى الشئ قام به

  :نى الاصطلاحيالمع  -  ب

هو درجة تحقیق المهام المكونة لوظیفة الفرد، وهو یعكس الكیفیة التي یحقق أو یشبع بها الفرد متطلبات 

  .الوظیفة

 الدراسات السابقة: تاسعا

نبیل دربیخ  الحوافز والدوافع ودورها في تنمیة أداء العاملین بالمكتبات راسة میدانیة . دراسة د -1

عة إبن خلدون تیارت، وهي دراسة منشورة في مجلة الجامع في بالمكتبة المركزیة لجام

وهي دراسة مقدمة لمعرفة  2023)  2(العدد ) 8(الدراسات النفسیة والعلوم التربویة المجلد 

مدى تأثیر الحوافز والدوافع لدى الموارد البشریة العاملة في المكتبات الجامعیة ومساهمتها في 

     .رفع الأداء لدیهم
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أثر الحوافز المادیة والمعنویة في تحسین أداء العاملین " الله حمد محمد الحساني بعنوان عبد ا -2

، وتمثلت الدراسة في أثر 2011مذكرة ماجستیر " في وزارة التربیة والتعلیم سلطنة عمان

 . الحوافز المادیة والمعنویة في تحسین أداء العاملین في وزارة التربیة والتعلیم بسلطنة عمان 

سة بوخاتم نور الهدى وبوعلي قنونة الحوافز وتأثیرها على الأداء الوظیفي لدى العاملین درا -3

المكتبیین دراسة میدانیة بالمكتبة المركزیة مجمع كارمان جامعة ابن خلدون تیارت، وهي 

ة ابن خلدون تیارت، دراسة مقدمة لمعرفة عدراسة مقدمة لنیل متطلبات شهادة الماستر بجام

ظام الحوافز على الأداء الوظیفي لعمال المكتبة المركزیة ووسائل الهادفة الى مدى تأثیر ن

 .تحسین أدائهم الوظیفي

مقال منشور في مجلة " تحفیز العمال وجودة الأداء في المكتبات الجامعیة "بوجمعي هورایة،  -4

، وتمثلت )2023(01.ع.04بحوث متقدمة في الاقتصاد واستراتیجیات الأعمال المجلد 

راسة في سبل ووسائل تحفیز العاملین في المكتبات الجامعیة بهدف رفع مردودیة أدائهم الد

 .الوظیفي لبلوغ جودة في أداء العاملین بالمكتبة الجامعیة

  :الدراسات الأجنبیة

، حول قواعد الدافعیة فیإدارة الموارد البشریة، حیث هدفت )kirsten 2010( دراسة كیرستن  -1

د عوامل الحوافز الأكثر أهمیة من قبل الطلاب كرجال أعمال في هذه الدراسة إلى إیجا

من ) 152( المستقبل، وقد استند هذا البحث على استطلاع ثم توزیعهم على عینة مقدارها 

في ) Gdansk( مشارك من دائرة الإدارة والتسویق في جامعة  148كلیة إدارة الأعمال و 

لتحلیل نتائج فقرات  SPSSالالكتروني، وبرنامج  بولندا ، واستخدم الباحث أسلوب الاستبیان

 .الاستبانة

وخلص الباحث نتائج بحثه تتمثل في أن العمل الممتع والأجور الجدیدة یعتبران من أهم 

  .عوامل التحفیز بالنسبة للطلاب، بالاضافة الى عنصر الأمن الوظیفي

الحوافز، وقد هدفت هذه ، حول دافعیة العاملین من خلال برامرج ) Lai 2009( دراسة لي  -2

الدراسة للإجابة على الأسئلة التالیة، ماذا یعني مصطلححوافز الموظفین ؟ وما هي أكثر 

العوامل تأثیرا على استیعاب الموظفین لبذل جهد أكبر في وظائفهم؟ ، وما مدى تأثیر نظام 

تحقیق أهداف الحوافز المتعلقة بدوافع العمل؟، واختار الباحث المدخل المتعدد الوسائط ل

 .الدراسة كما استخدم نظام الاستبیان الالكتروني الموحد وعناصر الكمیة 
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تحاول كل مؤسسة بما فیها مكتبة المطالعة العمومیة أن تجمع أحسن الأیدي العاملة حیث تقوم 

ق أهدافها، وذلك من خلال التحفیز، وبهذا نجد أن موضوع التحفیز یعد م أهم بتوجیههم نحو تحقی

المواضیع المحوریة في علم الإدارة والعمل، وذلك لأنه یمس صمیم العامل البشري الذي یتصف بالتعقید 

لما یحمله من حاجیات ورغبات وتطلعات مختلفة یودون إشباعها بالمقابل، ولقد أدركت مكتبة المطالعة 

لعمومیة أهمیة الدافعیة الإنسانیة للتوصل إلى كیفیة تنشیط الطاقات الكامنة لدى العاملین بها نحو تحقیق ا

أهدافها، وبهذا فقد حظي موضوع الدوافع والحوافز وأثرها على أداء العاملین باهتمام العدید من الباحثین، 

هوم أو الأسلوب، وهذا ما نهدف إلى والذین قدموا وجهات نظر مختلفة على التحفیز سواء من حیث المف

توضیحه من خلال هذا الفصل وذلك بعرض المفاهیم المختلفة للتحفیز من خلال النظریات المختلفة 

  وعرفة اتجاهها الفكري

یتناول البحث في هذا الفصل الإطار النظري للدراسة، بحیث أن نجاح أي مؤسسة بما فیها مكتبة 

سن أداء العمال لمهامهم، ولكي تتمكن مكتبة المطالعة العمومیة من المطالعة العمومیة متوقف على ح

تحسین وزیادة أداء العاملین بها، فإن نظام الحوافز هو خیر دافع یحث العمال على بذل مزید من الجهد 

  .لرفع وترقیة مستوى أدائهم، مما یححقق أهداف مكتبة المطالعة العمومیة

  ماهیة الحوافز: المبحث الأول

ظي نظام التحفیز باهتمام العدید من الباحثین ، بحیث عرفت أنها مجموعة من العوامل لقد ح

التي تعمل على إثارة القوى المحركة والذهنیة في الفرد، والتي تؤثر على سلوكه وتصرفاته، كما عرفت 

العوامل أیضا بأنها استخدام كل الوسائل الممكنة لحث الموظفین على العمل الجید ، كما أنها مجموعة 

والمزایا التي تهیئها الإدارة للعاملین لتحریك قدراتهم، ومهاراتهم الانسانیة ، بما یزید من كفاءة أدائهم 

لأعمالهم على نحو أكبر وأفضل، بالشكل الذي یحقق لهم حاجاتهم وأهدافهم وغایاتهم، وبما یحقق أهداف 

وفعال یكفل حقوق وامتیازات العاملین  المنظمة أیضا، وفي المقابل فإن تجاهل نظام  حوافز قانوني

ویعرض المنظمات للعدید من المخاطر، التي تؤثر سلبا على مجمل الأداء الوظیفي، والسلوكي، لأن لوكه 

  .موجه نحو تحقیق أهداف معینة

  

  

  



الحوافز وتأثیرها على زیادة الأداء

مجموعة القیم المادیة والمعنویة الممنوحة للأفراد العاملین في قطاع معین 

تعرف أیضا على أنها المجهود الذي تبذله الادارة لتشجیع العاملین على زیادة إنتاجهم وذلك من خلال 

جدیدة لدیهم والسعي نحو إشباع تلك الحاجات شریطة أن یتمیز ذلك 

مجموعة العوامل والأسالیب التي تحفز العاملین الى بذل الجهد الأكبر بصورة 

لأهداف رسالة أفضل، فهي تحرك قدرات العاملین نحوالمزید من كفاءة الأداء اتجاه أعمالهم تحقیقا 

وتعرف أیضا على أنها العمل على حث ودفع وتشجیع الموظفین بطرق ایجابیة 

أو سلبیة بهدف زیادة معدلات الإنتاج وتحسین الأداء، ویعرف بجمیع وسائله الممكنة لتنشیط العاملین 

  

  5عملیة التحفیز عند العاملین

  .420د س ط، صصلاح الشنواني، إدارة الأفراد والعلاقات لانسانیة، دار الجامعات العصریة، القاهرة، مصر، 

  .14علي السلمي، السلوك الإنساني في الإدارة، مكتبة غریب، القاهرة، الطبعة ب، ب س ط، ص

خیري خلیل الجملي، التنمیة الإداریة في الخدمة الاجتماعیة، البناء الاجتماعي للمجتمع، المكتب الحدیث، الاسكمدریة، 

  .392، ص 2010، 01، المركز القومي للترجمة، القاهرة ط
5- David A De Kenzo, Stephan, P Robbins, Human Resource Manangement, Ci 7 oh edition services 1999, p 
:289. 
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  تعریف الحوافز

  .حفز، یحفز، یشجع، أي حثه وحركه ودفعه

مجموعة القیم المادیة والمعنویة الممنوحة للأفراد العاملین في قطاع معین : " حوافز على أنها 

  1".والتي تشبع لذیهم الحاجة وتدفعهم الى سلوك معین

تعرف أیضا على أنها المجهود الذي تبذله الادارة لتشجیع العاملین على زیادة إنتاجهم وذلك من خلال 

جدیدة لدیهم والسعي نحو إشباع تلك الحاجات شریطة أن یتمیز ذلك  إشباع حاجاتهم، وخلق حاجات

2  

مجموعة العوامل والأسالیب التي تحفز العاملین الى بذل الجهد الأكبر بصورة : " وتعرف أیضا على أنها

أفضل، فهي تحرك قدرات العاملین نحوالمزید من كفاءة الأداء اتجاه أعمالهم تحقیقا 

وتعرف أیضا على أنها العمل على حث ودفع وتشجیع الموظفین بطرق ایجابیة .3"

أو سلبیة بهدف زیادة معدلات الإنتاج وتحسین الأداء، ویعرف بجمیع وسائله الممكنة لتنشیط العاملین 

  4.على العمل الجید ویشمل كل الأسالیب المستخدمة

عملیة التحفیز عند العاملین): 1(الشكل رقم 

                                        

صلاح الشنواني، إدارة الأفراد والعلاقات لانسانیة، دار الجامعات العصریة، القاهرة، مصر، 

علي السلمي، السلوك الإنساني في الإدارة، مكتبة غریب، القاهرة، الطبعة ب، ب س ط، ص

خیري خلیل الجملي، التنمیة الإداریة في الخدمة الاجتماعیة، البناء الاجتماعي للمجتمع، المكتب الحدیث، الاسكمدریة، 

.  

، المركز القومي للترجمة، القاهرة طات علم الاجتماعیةمعجم مصطلح
David A De Kenzo, Stephan, P Robbins, Human Resource Manangement, Ci 7 oh edition services 1999, p 

  ظهور

الحاجة
البحث 

عن 

اشباعها

سلوك او 

تصرف

تحفيز 

العاملين

  إشباع

الحاجة

                                       :الفصل الثاني

 

  مفهوم الحوافز: 1

تعریف الحوافز:  1-1

حفز، یحفز، یشجع، أي حثه وحركه ودفعه: لغة

  : اصطلاحا

حوافز على أنها تعرف ال

والتي تشبع لذیهم الحاجة وتدفعهم الى سلوك معین

تعرف أیضا على أنها المجهود الذي تبذله الادارة لتشجیع العاملین على زیادة إنتاجهم وذلك من خلال 

إشباع حاجاتهم، وخلق حاجات

2.بالاستمراریة والتجدید

وتعرف أیضا على أنها

أفضل، فهي تحرك قدرات العاملین نحوالمزید من كفاءة الأداء اتجاه أعمالهم تحقیقا 

"المنظمات التابعة لها

أو سلبیة بهدف زیادة معدلات الإنتاج وتحسین الأداء، ویعرف بجمیع وسائله الممكنة لتنشیط العاملین 

على العمل الجید ویشمل كل الأسالیب المستخدمة

                                                           
صلاح الشنواني، إدارة الأفراد والعلاقات لانسانیة، دار الجامعات العصریة، القاهرة، مصر،  -1
علي السلمي، السلوك الإنساني في الإدارة، مكتبة غریب، القاهرة، الطبعة ب، ب س ط، ص -2
خیري خلیل الجملي، التنمیة الإداریة في الخدمة الاجتماعیة، البناء الاجتماعي للمجتمع، المكتب الحدیث، الاسكمدریة،  -3

.122، ص1998مصر، 
معجم مصطلحمحمد الجوهري،  -4

David A De Kenzo, Stephan, P Robbins, Human Resource Manangement, Ci 7 oh edition services 1999, p 
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  النظریات المفسرة لنظام الحوافز: 2

  النظریات الحدیثة للتحفیز: المجموعة الثانیة  النظریات المبكرة للتحفیز: المجموعة الأولى

 process théorise) أو النسق ( النظریات العملیة  content théoriseنظریات المحتوى 

ر السلوك المدفوع تركز على العوامل التي تثی

  :وتشمل

تركز على العوامل التي تثیر السلوك المدفوع وكذلك 

  :العوامل التي تحدد الإتجاه للسلوك المدفوع وتشمل

 نظریة التدرج الهرمي للحاجات   - أ

Maslow 

 لدوقلاس ماغریغور yو  x نظریة   - ب

  Herzbergنظریة ذات العاملین   - ت

 Victor Vroomنظریة التوقع   - أ

 J.Stacey Adamsنظریة العدالة   - ب

  Edwin Lockeنظریة الهدف   - ت

  یمثل أهم نظریات التحفیز)  1( جدول رقم 

مع بروز حركة الإدارة العلمیة بدأ العلماء یهتمون في دراستهم بموضوع الحوافز ویمكن أن نبرز   

  :النظریات التي تخص موضوع الحوافز وهذه النظریات تطورت وفق مراحل وقد جاءت كمایلي

  Content théoriseات المحتوى نظری: 2-1

 Maslowنظریة الحاجات الإنسانیة لماسلو : 2-1-1

تعتبر نظریة عالم النفس ابراهم ماسلو من أهم أولى النظریات المهمة لتفسیر سلوك الانسان في 

وتتلخص 1.مجال العمل  حیث قام بتحلیل  الحاجات الإنسانیة من أجل فهم السلوك الإنساني في العمل 

  :ضاتها فیمایليافترا

یملك الانسان حاجة نفسیة مركزیة تحرك سلوكه هي الحاجة لتحقیق الذات وهي التي تقود كل فرد  -

 .لمواصلة نموه وتعلمه ونضجه وبطریق یبدو هادفا وموجها ولیس عشوائیا مشتتا

مسة للإنسان مجموعة كبیرة من الحاجات الفرعیة الضروریة لتحقیق الذات هذه الحاجات تتنظم في خ -

لى الحب والانتماء، الحاجات ’الحاجات الفیزیولوجیة، الحاجات للأمان، الحاجات ( مجامیع أساسیة وهي

وهي تترتب من حیث الأولویة للبقاء على شكل هرم، تندرج فیه ) للنقدیر الاجتماعي، والحاجات الذاتیة

الحاجات للبقاء تلیها حاجات بترتیب واحد من الأكثر الحاحا فالحاجات الفیزیولوجیة هي أكثر أولویة 

  :الأمن ثم الحب ثم الانتماء ثم التقدیر ثم الذاتیة ومنه یمكننا رسمها على شكل هرم كمایلي

                                                           
1- Jean Michel, Management des organisations, théories, concepts, cas, Dunod, paris, 2003, p, 84. 
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  1سلم الحاجات لماسلو)  2( شكل رقم 

  لدوجلاس ماك جریجور y xنظریة : 2-1-2

الرغم من أنها لاتأتي إلا یتقبل الكثیرون بعض الفرضیات الدفاعیة على أنها حقیقیة وثابتة بالكامل ب  

التي  xبجزء من الحل ولقد فند دوجلاس ماك جریجور هذا النوع من الفرضیات تحت عنوان نظریة 

  :وصفها بالنظریة التقلیدیة للتوجیه والضبط وهي

 .یكره العمل ویحاول الابتعاد عنه كلما أمكنه ذلكالإنسان العادي بطبیعته  -

ناس العقوبة لجعلهم یبذلون الجهد اللازم لانجاز أهداف هذه الكراهیة تحتم تهدید معظم ال -

 .المؤسسة التي هي في تناقض مع أهدافهم

الإنسان العادي طموحاته قلیلة نسبیا ویحاول الحصول على قلیل من المسؤولیة فهو یفضل أن  -

 .یجه ولا یوجه  والبحث عن الأمان الاقتصادي قبل كل شيء

 :الاته بعدد كبیر من المدیرین أن هناك فئتین منهموقد لاحظ ماك جریجور من خلال اتص -

  

                                                           
  .38، ص2015 براء رجب تركي، نظام الحوافز الاداریة ودورها، دار النشر الرایة، المملكة الاردنیة الهاشمیة، -1
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  :الفئة الأولى من المدیرین

والتي تنظر الى الفرد العادي على أنه بطبیعته كسول لا یود العمل ولا یعمل إلا قلیل  xتطبق نظریة    

المنظمة لا طموح له ویكره المسؤولیة أن أنه یفضل أن یقاد بدلا من أن یقود أضف أنه لا یهمه أهداف 

  .وكل ما یهمه ذاته فقط كذلك هو شخص قابل للنغیر بطبیعته

  :فیمایلي xویمكن تلخیص نقاط نظریة 

توجیه طاقتهم وحفزهم والرقابة على أعمالهم وتفسیر سلوكهم بما یتوافق وحاجات تتطلب إدارة البشر  -

 المؤسسة

دارة فإن الأفراد لن یعملو نظرا لما من قبل الإ) التحفیز والتوجیه والرقابة( بدون هذا التدخل النشط  -

 .یسودهم من تراخي وربما المعارضة لأهداف المؤسسة

  :الفئة الثانیة من المدیرین

والتي تقوم على فلسفة أساسیة مؤداها أن وظیفة الإدارة إنما تتمثل أساسا في  yفهي تطبق نظریة     

ل على إشباع حاجاته بنفسه ولنفسه، كما انها ضرورة توفیر ظروف العمل المناسبة التي تساعد الفرد العام

تستطیع ان تقدم للفرد الظروف الملائمة التي تساعد الفرد أن یكون مبتكرا، وتتلخص مبادئ هذه النظریة 

  :فیمایلي

الأهداف الاقتصادیة تنحصر مسؤولیة الإدارة في تنظیم جمیع عناصر الإنتاج وتوجیهها لتحقیق  -

 .للمنظمة

في تحقیق أهداف المنظمة أو معارضتها من طبیعة البشر ولكنها نتیجة منطقیة  لا یعتبر التراخي -

 .لخبراتهم السابقة داخل المؤسسة ذاتها

  Herzbergنظریة ذات العاملین : 2-1-3

كمحاولة لتفسیر العلاقة بین دوافع الإنسان ورضاه " فریدیریك هرزبورغ" قدم هذه النظریة العالم      

عمال المكلف بها، ترتكز النظریة على تأثیر الحوافز المختلفة التي تعرضها المنظمة وإنتاجیته لأداء الأ

  1.على العاملین، كما تهتم بتفسیر العلاقة بین الرضا والدوافع الإنتاجیة

                                                           
  .415ا، ص 2005سعاد نایب ابرنوطي، أساسیات الإدارة، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، -1



الحوافز وتأثیرها على زیادة الأداء                                       :الفصل الثاني  

 
- 15 - 

نة من المهندسین والمحاسبین في مدی 2000لقد نتج عن الدراسة التي قام بها هرزبرغ وزملائه على       

ة بنسلفانیا لمعرفة دوافع العاملین ومدى رظاهم الوظیفي إتجاه الأعمال التي یمارسونها وقد ولای" بتسریج"

  1959.1عام " الدوافع إلى العمل " نشر نتائج هذه الدراسة في كتابه المشهور 

حیث تساءل هؤلاء المهندسون والمحاسبون عن العوامل التي تجعلهم راضین وتوصلو أن لكل فرد      

مختلفتین من الحاجات غالبا ما تكون مستقلة عن بعضها البعض إلا أنهما یؤثران في سلوك مجموعتین 

  .الفرد بطریقة متباینة

أما " حوافزا" فالمجموعة الأولى محفزة للعمل والأداء العالي ثم الإنتاجیة العالیة، هذه یسمیها      

  .یئة العمل من الشكوى والتنمرالمجموعة الأخرى فیسمیها عوامل صحیة أو مطهرة، لأنها تطهر ب

  :لهذا تسمى هذه النظریة بثنائیة العوامل لأنها ترى بأن العوامل هي نوعین من حیث أثرها على الدافعیة

  :أي التي تدفع الفرد للعمل والأداء المتمیز فهي تشمل: العوامل المحفزة

 فرص الإنجاز، أي الفرص بأن یشعر الفرد بأنه نجح في إنجاز شئ مهم. 

 العمل نفسه من حیث كونه عملا ملذا أو ینطوي على التحدي أو الإثارة. 

 الإعتراف بالجهود المحققة 

 المسؤولیة التي ترافق العمل، أي عمل یوفر الفرصة للفرد لتحمل المسؤولیة. 

 فرص التقدم التي یوفرها العمل والإنجاز. 

الرغبة في العمل والرضا  كما یؤدي وجود اعوامل الدافعة أو المحفزة إلى درجة عالیة من

  .على الوظیفة

  :وامل التي تطهر بیئة العمل من الشكوى والتذمر وتشملأي الع: العوامل الصحیة

 الرتب. 

 سیاسات المنظمة وأسالیبها الإداریة. 

  أي توجیه المشرف حول طریقة تنفیذ العمل ( أسلوب الإشراف الفني. ( 

 لمشرفالعلاقات المتبادلة الإجتماعیة، خاصة مع ا. 

  الضوضاء، التكییف، النظافة( الظروف المادیة للعمل.(... 

                                                           
  .415سابق، ص  ، مرجع، أساسیات الإدارةسعاد نایب ابرنوطي -1
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واستخلص أن توفر هذه العوامل یمنع مشاعر الإستیاء من أن تستولي على الفرد وأن عدم توافرها     

  .ینتج عنه درجة عالیة من عم الرضا

ستیاء إلى النقطة التي یصل عندما تزداد درجة إشباع العوامل الصحیة أو الوقائیة یقل الشعور بالإ"      

فیها هذا الشعور إلى درجة الصفر وهي الدرجة أو النقطة التي لا یجد فیها شعور الإستیاء وهي نقطة 

حیادیة أما عندما تزداد درجة إشباع العوامل الدافعة فإن الشعور بالرضا یزداد إلى أن یصل إلى حالة 

  1".الرضا التام

لى اهمیة العناصر المتعلقة بالعمل نفسه في تحفیز ’نه لفت الأنظار وتكمن أهمیة هرزبورغ في ا    

ظلت زمنا طویلا تركز جهودها بخصوص التحفیز على ظروف العمل من الأفراد، ذلك أن منشآت كثیرة 

  .غیر إعطاء وزن یذكر للعمل نفسه، وما یتصل به مباشرة من عناصر تحفیزیة نفسیة واجتماعیة

  للتحفیزالنظریات الحدیثة : 2-2

  Vector Vroomنظریة التوقع : 2-2-1

هذه النظریة هي الأخرى تهتم بعملیات عقلیة تهتم قبل إستجابة الفرد لحافز یتعرض له، صاحب      

وهي تحاول التنبؤ عن قوة اندفاع الفرد في وقت معین وكذلك " فیكتور فیروم " النظریة هو الأستاذ 

وة الإندفاع تحدث نتیجة ما یحدث في العقل ویؤثر في السلوك إختلافها من فرد لآخر وهي ترى بأن ق

الذي یصدر عن الفرد، أي أنها تحاول او تفسر لماذا مثلا یندفع طالب ما للدراسة والحصول على علامة 

  2.جیدة في مادة ما في حین یهمل ذلك في مادة أخرى وهو یعرف وجود إحتمال أن یرسب فیها

  :ة تفسیرات لسلوك الأفراد في میدان العمل منهاوبناء على ذلك وضع فیروم عد

 یرتكز سلوك الفرد على المنفعة الشخصیة. 

 إختیار الفرد لنشاط معین یعد واحدا من بدائل الأنشطة منها. 

 یرتكز الإختیار على إعتقاد الفرد أن النشاط المختار هو الطریق المحتمل لتحقیق أهدافه. 

  د لقرارهفي إتخاذ الفر تلعب التوقعات دورها. 

ا بل العدید من الحوافز في نفس الوقت ومن ممیزات هذه النظزیة أن سلوك الفرد لا یتحدد بحافز واحد    

الفارق بین قیمة الحافز " فروم" یختار منها أي الحوافز أكثر إشباعا لحاجاته كما أوضحت نظریة 

                                                           
، 1985، الریاض، 2، معهد الإدارة العامة، طالسلوك الإنساني والتنظیمي في الإدارة العامةناصر محمد العدیلي،  -1

  .20ص 
  .422، مرجع سابق، صأساسیات الإدارةسعاد نائف البرنوطي،  -2
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لیلوك الأفراد اتجاه أعمالهم بما یمثل واحتمال تحقیقه، یؤخذ على هذه النظریة بأنها لا تعطي نمطا عاما 

  .صعوبة في تطبیق هذه النظریة عملیا

  J.Stacey Adamsنظریة العدالة : 2-2-2

تمثل هذه النظریة تعدیل النظریات السابقة الخاصة بالنظریة الإقتصادیة فهي ترى أن ما یدفع      

یضا وتعتبر النظریة مهمة جدا لأنها الإنسان لیس فقط هو مقدار الحافز الذي یعرض علیه بل عدالته أ

  :كمایليتدخل عملیة عقلیة في عملیة الدافعیة، فالنظریات السابقة ترى بأن سلوك الإنسان یحدث 

یرى الإنسان صحن طعام فیندفع للحصول علیه أو یرى مبلغا من المال معروض إذا أدى عملا      

لخ، هذا الوصف للعملیة لا یترك مكانا للتفكیر ا.....معین فیندفع لأداء العمل والحصول على المبلغ

  :والتقییم في غیره من العملیات العقلیة، أما نظریة العدالة فهي تقول بأن سلوك الإنسان یحصل كمایلي

  .یرى حافزا معروضا علیه فیقیم  هذا الحافز من حیث عدالته، ثم یتصرف في ضوء نتیجة هذا التقییم

معروض أمامه، ولكن هذا المثیر یمكن أن یؤدي لأي من السلوك طعام  فمثلا قد یلاحظ الفرد صحن   

  :المحتمل التالي

یتجنب الطعام لأنه یعتبر فاسد أو لأنه یكره هذا الصحن وقد یندفع نحوه لأنه یعتبره جذابا أو قد یثور     

  .إلخ.....على من وضعه ویرفع شكوى ضده لأنه یعتبره یعرض الآخرین لخطر أكل شئ سام 

الشئ ذاته ینطبق على الحافز المالي الذي تعرضه علیه الإدارة للفرد ینتبه إلى المبلغ المالي ولكن      

قبل الإستجابة له، یقوم بتقییمه في عقله ویقیمه من حیث عدالته ثم یتصرف في ضوء نتیجة هذا التقییم 

 .فقد یندفع لیؤدي العمل أو یقوم بتصرف آخر

  Edwin Lockeنظریة الهدف : 2-2-3

م ومحور النظریة یدور حول مشاركة العاملین 1979أسس هذه النظریة كل من لیثام ولوك في عام    

في وضع الأهداف، فإن كانت للموظفین أهداف محددة قامو بالمشاركة في وضعها فإن ذلك یحفز 

موظف في المسار العمل، إظافة إلى ذلك، فإن وجود تغذیة راجعة مستمرة حول الأداء یساعد في بقاء ال

  1.الصحیح

                                                           
، ص 2018، دار زهران، عمان،  دور القیادة الاداریة في إنجاح التغییر التنظیميعمر وصفي عقیلي وآخرون،   -1

160.  
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وقد وضع جین برودووتر نظریة وضع الأهداف، والتي قرر فیها أن الهدف یوجه ویحفز الفرد، وانه لا 

یكفي لتحفیزه دفعه إلى فعل أقصى ما یمكنه بل یجب أن تكون الأهداف محددة بدقة، وهو یرى أن الهدف 

ه یعمل في حد ذاته كحافز، أفضل مما تفعله الطموح المحدد، عند قبوله من الشخص واقتناعه به، فإن

الأهداف السهلة أو غیر المحددة، كما یرى أن التغذیة المرتدة تقوي الحافز وتساعده على الإستمرار، وهو 

الاقتناع والالتزام بالهدف، والاقتناع بالقدرة على القیام : لزیادة تأثیر الهدف كحافزیرى أن من أهم العوامل 

ؤیدو نظریة التدعیم أن التدعیم یوجه ویحفز الفرد، وأن الإجراءات التالیة للتصرف به، بینما یرى م

الإنساني تؤثر في إحتمال تكرار الفرد التصرف الذي قام به ومستوى الأداء المتوقع في المرات التالیة، 

إیجابیا فإن الفرد فإذا أتم الفرد عملا فإنه یتوقع رد فعل أو تغذیة مرتدة من الآخرین، فإذا كان رد الفعل 

یمیل إلى تكرار الفعل بصورة مماثلة، أو بصورة أفضل حسب مدى رد الفعل، إما إذا كان رد الفعل سلبیا، 

  .فربما یؤدي هذا إلى الإمتناع عن الفعل

  أهمیة الحوافز: 3

  :تكمن أهمیة الحوافز فیمایلي

 والتضامن بین العمالتنمیة روح التعاون  -

 جتماعي للعمالتحسین الوضع المادي والا -

 تحقیق الرضا للعمال في المؤسسة مما یرفع مردودیة الأداء -

 تعمل على اشباع حاجات العمال -

 .تعمل على تنمیة العلاقات الإنسانیة داخل المؤسسة وخلق ظروف عمل أفظل -

 أنواع الحوافز: 4

، وحوافز فردیة هناك عدة طرق لتصنیف الحوافز، فمن الباحثین من قسمها إلى حوافز إیجابیة وسلبیة

منهم من یصنفها إلى الأنواع الأربعة، وذلك حسب اختلاف المنظمات وإمكانیاتها، 1.وأخرى جماعیة

  2.وتقدیراتها لما یحرك العاملین

    

                                                           
، 2001، دار الفكر للطباعة والنشر التویع، عمان، الأردن، 1، طنظرریات ومبادئمهدي حسن زویلف،  الإدارة ،  -1

  .155ص 
فاعلیة نظام الحوافز على الكفاءة انٌتاجیة، دراسة حالة لسائقي المؤسسة العمومیة للنقل الحضري شنوفي نور الدین،  -2

  .47، 40، ص ص 1992، رسالة ماجستیر غیر منشورة، جامعة الجزائر ، مدینة الجزائر وضواحیهافي 
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  1الحوافز أنواع یوضح مخطط):  3( الشكل رقم 

 

  

 

 

 

                                                           
، مذكرة ماستر في علم الإجتماع تنظیم وعمل، جامعة زیان الحوافز وعلاقتها بأداء العاملینجیدل أحمد، اعمر قویدر،  -1

  .24، ص2020-2019عاشور الجلفة،

 أنواع

لحوافزا  

 الحوافز من 

 حیث الطبیعة

ن الحوافز م  

 حیث الأثر

 الحوافو من

 حیث المستفیدون

 الحوافز من

 حیث الموقع

 الحوافز المادیة

 الحوافز المعنویة

 الحوافز الإیجابیة

 الحوافز السلبیة

 الحوافز الفردیة

 الحوافز الجماعیة

 الحوافز المباشرة

 الحوافز الغیر مباشرة
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  الحوافز حسب طبیعتها وقیمتها: 4-1

 .حسب طبیعتها وقیمتها إلى حوافز مادیة وحوافز معنویةتنقسم الحوافز 

  

      

  

  

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  1أنواع الحوافز من حیث طبیعتها):  4( الشكل رقم 

  

  

  

                                                           
  .41، ص2000، دار الكتاب الحدیث، الجزائر،2ال الحوافز والمكافآت، طداوود معمر،  منظمات الأعم. د.أ -1

 أنواع الحوافز

 حوافز معنویة حوافز مادیة

 مباشرة

 الأجر -

 الراتب -

 العلاواة -

 المكافآت -

 البدلات -

 احالأرب -

  
  
  

 غیرمباشرة

 التغذیة -

 الإسكان -

 المواصلات -

 التكوین -

 الترویح -

 الریاضة  -

 القروض -

 الإعانات -

بالعمل نفسهتتعلق   

 الخصائص -

 التعقید -

 التكرار -

 التنوع -

 الاستقلالیة -

 السلطة -

 المسؤولیة -

 الأداء -

 المعلومات

تتعلق ببیئة 

 العمل
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  الحوافز المادیة: 4-1-1

  :وتشمل الحوافز التالیة

  الأجور: 4-1-1-1

مل المبذول في عملیة الانتاج ویعكس مساهمة عبارة عن المردود المادي للع: " یعرف الأجر على أنه

  1".العامل في العملیة الإنتاجیة

وتتوقف فاعلیة الأجر على توفر عاملین، العامل الأول  یتمثل في رغبة العامل في زیادة أجره، أما 

  .العامل الثاني فیتمثل في وجود علاقة مباشرة بین زیادة الأجر وزیادة الانتاج

  العلاوات: 4-1-1-2

عد العلاوة من أكثر الحوافز جاذبیة في زیادة نشاط العاملین، ورفع انتاجیتهم، وذلك لأنها تتوفر على ت

  2.الشروط التالیة

ارتباط الحافز بالأداء وكمیة الانتاج، مع اتفاق الحافز ورغبة العامل في زیادة دخله بزیادة إنتاجه،  -

 مع وجود ضمان في الح

 .ي، مع سرعة دفع المكافآت بمجر تحقیق زیادة في الانتاج، صول على مكافآت والأجر التشجیع -

أن یكون عادلا ویطبق وفق القوانین واللوائح الإداریة النافذة على المجتمع، وأن یكون متوافقا مع  -

الإمكانیات المالیة للمنظمة، ومشجعا للحاجات الإنسانیة والاجتماعیة والنفسیة، ومناسبا لما یبذله 

 3عمله، ومقنعا للعامل، وضامنا للاستمرار، في توفیر متطلبات الحیاةالفرد من هود في 

  

  

  

                                                           
، المنظمة العربیة للتنمیة التحفیز المعنوي وكیفیة تفعیله في القطاع العام الحكومي العربيمحمد مرعي مرعي،  -1

  .45، ص  2003الإداریة، 
  .226، ص 2005لنشر، جامعة الاسكندریة، ، دار الوفاء للطباعة واإدارة الموارد البشریةمحمد حافظ حجازي،  -2
  .55، ص 1997، 56، مجلة التنمیة الإداري، العدد ، أثر الحوافز في رفع كفاءة العاملینجاد االله محمود فؤاد -3
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  الحوافز المعنویة: 4-1-2

  :من أهم الحوافز المعنویة مایلي

  الوظیفة الملائمة: 4-1-2-1

یعتبر إسناد العمل المناسب للفرد العامل هو البدایة السلیمة للحوافز، وتتبع أهمیة الوظیفة المناسبة في 

جال الذي یتیح للفرد إظهار قدراته وإثبات ذاته وتحقیق النجاح الذي یسعى إلیه، وعلى ذلك فهي كونها الم

محفز ذاتي داخلي، غیر أنه لكي یحقق هذا الحافز الداخلي هناك ثلاث خصائص هامة یجب توافرها في 

ة للفرد أن یستخدم الوظیفة وهي إعلام الفرد بنتائج عمله، وإشراكه في تقویم هذه النتائج، وإتاحة الفرص

  قدراته في الوظیفة، مع إتاحة قذر من الرقابة الذاتیة التي تعطیه الحق في التصرف

  المشاركة في اتخاذ القرارات: 4-1-2-2

تعد مشاركة العاملین في القرارات المختلفة حافزا لهم لاشباع حاجاتهم للاحترام وإثبات الذات والمشاركة 

  .رجة رضا العامل عن عملهفي إتخاذ القرارات تزید من د

  الثقة والتفویض: 4-1-2-3

یمكن إظهار الثقة من المدیر لمرءوسیه عن طریق تفیض المهام لهم، لأن ذلك یساعد على تنمیة 

مهاراتهم وقدراتهم، وفي هذا الصدد صرح أحد المدراء لمنظمة سویسریة الذي أنقذ منظمته من الإفلاس، 

  1.وضع الثقة لدى العمال الذي فتح المجال لتبادل الأففكارأن الطریقة المعتمدة في ذلك هو 

  الأمن والإستقرار في العمل: 4-1-2-4

یعتبر الاستقرار في العمل عنصرا أساسیا من العناصر التي تحفز الأفراد على الرفع من الأداء، ولكي لا 

والاستقرار للعاملین، حیث  یفقد هذا العنصر أهمیته كحافز ینبغي أن لا تبالغ الادارة في توفیر الضمان

أنه متى أصبح العمل غیر مرتبط بالكفاءة والأداء، فقد الاستقرار أثره كحافز، لذلك ینبغي أن یستمر 

  .ارتباط عنصر الإستقرار بهذا الأداء لبقاء فاعلیته كحافز

  

  

                                                           
1- George Readler, prestonBottger, le senruse : le succès Grace a la mobilisation du personnel, inrevue 
management, ( groupeprisma, France N° 124, octobre 2005), p : 100. 
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  الترقیة: 4-1-2-6

والكفاءة، فإذا كان لدى العاملین رغبة  تعتمد فاعلیة الترقیة كحافز على العمل إذا ما إقترنت بالأداء     

أو دافع لشغل منصب عمل أعلى من منصبهم الحالي تحقیقا لرغبة لدیهم، وهي المكانة الوظیفیة وبالتالي 

المكانة الاجتماعة، ففي هذه الحالة ستكون الترقیة حافزا مشجعا للعاملین على العمل والأداء، وذلك سعیا 

  .اعیة التي یطمحون للوصول الیهاوراء تحقیق المكافئة الاجتم

إن فاعلیة الترقیة كحافز على العمل والإجادة تتوقف على درجة إرتباط الترقیة بأداء الفرد وبالتالي "      

أن المؤسسات التي ترتبط فیها الترقیات بإنتاجیة الأفراد انتاجیته وكفاءته، لذلك یرجع بعض الكتاب 

ة وكفاءة من المؤسسات التي تتحدد فیها الترقیات على أساس العلاقات ومستویات أدائهم تكون أكثر عائدی

العائلیة والشخصیة، أو عامل المحاباة والصداقة، وتقوم تلك الفكرة على افتراض أساسي هو أن الترقیة 

  1".مرغوب فیها من طرف الأفراد، وعلى ذلك فهم یعمدون إلى تحسین أدائهم أملا في الحصول علیها

  نظام الحوافز فوائدو  خصائص:  5

  خصائص نظام الحوافز: 5-1

  :یتسم نظام الحوافز بجملة من الخصائص تتمثل أساسا في

  القابلیة للقیاس: 5-1-1

  .یجب أن تترجم السلوكیات والتصرفات التي سیتم تحفیزها في شكل یمكن تقدیره وقیاس أبعاده

  إمكانیة التطبیق: 5-1-2

والموضوعیة عند تحدید معاییر الحوافز بلا مبالغة في تقدیر الكمیات أو  ویشیر هذا الى التحریات الواقعیة

  2.الأوقات والأرقام

  

  

                                                           
  315، ص1991،  دار غریب لننشر، القاهرة، ، إدارة الأفراد والكفاءة الانتاجیةعلي السلمي -1
، دراسة حالة جریدة الشروق، مذكرة لنیل شهادة ماستر، المركز أثر أنظمة الحوافز على المورد البشريسیكوز أنور،  -2

  .35، ص 2016-2015بوشعیب الحاج عین تیموشنت، معهد علوم التسییر،  الجامعي
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  فوائد نظام الحوافز : 5-2

  :توجد أربع فوائد أساسیة لتحفیز العمال وهي 

  انخفاض نسبة التغیب: 5-2-1

  .ةعندما یحب العمال عملهم فإنهم یحرصون على الحضور الدائم حتى في الظروف الصعب

  إنخفاض معدل دوران العمال: 5-2-2

  .عندما یجد العمال المدح والثقة والتحفیز الكافي فإنهم یمیلون نحو الإستقرار في عملهم

  سلوك أفضل للعمال: 5-2-3

عندما یتوفر التحفیز الجید للعمال فإنهم یكتسبون سلوك أفضل داخل المؤسسة ویمیلون للتعاون مع 

  .بعضهم

  افتحقیق الأهد: 5-2-4

    .یعد التحفیز أمر مهم لدفع العغمال نحو العمل بحماس وتحقیق الأهداف المسطرة من المؤسسة

  خطوات وآلیات الحوافز في تحسین أداء العاملین:  6

  : تتمثل هذه الآلیات أساسا في

  تخطیط ووضع الأهداف: 6-1

مل، خاصة إذا كانت الأهداف مشاركة الأفراد العاملین في المنظمة بوضع الأهداف یزید من دافعیته للع

  1.واضحة وقابلة للقیاس، وتتلائم مع أهدافه الشخصیة فترضي طموحه

  المشاركة في إتخاذ القرارات: 6-2

  2.مشاركة العاملین في إتخاذ القرارات یزید من حماسهم وإلتزامهم بالعمل

  

                                                           
، بحث علمي منشور، المجلة العربیة للنشر ، أثر الحوافز المادیة والمعنویة على أداء العاملینأبو حیمد محمد -1

  .639، ص 2020، 21العلمي،العدد 
  .640، صمرجع نفسهأبو حمید محمد،  -2
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  تعدیل السلوك: 6-3

لمرغوب بها بشكل مستمر، وتثبیط الأعمال الغیر تقوم المنظمة بتشجیع العاملین على الأفعال والأمور ا

مرغوب بها، باستخدام طرق مناسبة لتدعیم وتعزیز العاملین حیث یتم تغییر سلوكهم وأفعالهم بما یساعدهم 

  .في تحسین الأداء

  أثر العامل: 6-4

أن تقوم بإشعار وذلك من خلال تنویع مهام العاملین وإتاحة لهم المزید من الفرص للإجتهاد، فعلى الإدارة 

العامل بأهمیة عمله ولو كان بسیطا، كما یجب أن تعطي للعامل صورة واضحة عن العمل وعن دوره 

ن ظروف العمل المحسنة تحقق المنفعة على العاملین في توفیر فرصة لاستخدام ’بشكل خاص، ف

  1.قدراتهم  وتطویر المهارات لدیهم، وللمنظمة تحقیق الخاصیة الأكثر تحفیزا

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
، رسالة ماجستیر دور الحوافز المادیة في تحسین أداء المورد البشري، )م 2019( یاءمویسات شیخ، موسى وزكر  -1

  .23غیر منشورة، جامعة محمد بوضیاف المسیلة، ص 
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  :خلاصة الفصل الثاني

یكتسي نظام التحفیز أهمیة بالغة في المؤسسات ومنها مكتبة المطالعة العمومیة، إذ أنه من          

الواجب على المسؤولین إعطاء هذا النظام العنایة الفائقة، وأخذه في الحسبان في برامجهم وإستراتیجیاتهم، 

ن في تحریك الطاقات والقدرات الكامنة، وتولید الرضا لدى العامل، فأهمیة هذا النظام بالنسبة للفرد تكم

مما یجعل هذا العامل مستقرا في وظیفته وهذا ما یدفعه إلى تحسین أدائه، وهذا ما یؤدي إى التناغم 

والإنسجام بین العمال، ویحسن أداء المؤسسة مما یضمن بقاءها وإیتمرارها، فعند ممارسة الإدارة للتحفیز 

، وهو الأمر الذي یتطلب وجود نظام تحفیزي معین بطریقة قانونیة وإداریة أن للأفراد حاجات مختلفةندرك 

تنظیمیة تقوم بها إدارة المؤسسة لتمنح للعمال التقدیر المناسب نظیر مجهودهم المبذول باعتبار أن هذا 

یجب على المسؤولین یؤثر بشكل كبیر في نفسیة العامل وتوجیهه نحو تحسین أدائه بشكل أفضللذلك 

إیلاء نظام الحوافز الأهمیة الكبرى وذلك بتطبیق نظام حوافز بطریقة عادلة تجنبا لأي مشاكل قد تنجم 

  .بین العمال فیما بینهم، والعمال وذأربا العمل من جهة أخرى

  

  

  

  

  



 

 

  

  

  

  

  

  

: الفصل الثالث  

في تحسین أداء   وأهمیتها الدافعیة مفهومها

 العاملین
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تعد الدافعیة القوى المحركة التي تدفع الفرد وتوجه سلوكه نحو هدفه فهي من العناصر الأساسیة          

التي تؤثر في سلوك الفرد، الأمر الذي أعطاها أهمیة كبیرة ضمن موضوعات علم االنفسفالإنسان یعیش 

یر من السلوك حیاته مدفوعا نحو تحقیق أهدافه التي تبلور معنى الحیاة عنده، ومنه یمكن تفسیر كث

الإنساني في ضوء دافعیة الفرد، كما أن أداء الفرد وإقباله على القیام بأعمال معینة مرهون بنوع الدافعیة 

لدیه، ولذلك نجد أن تباین سلوك الأفراد من الناحیة الكمیة والكیفیة في الموقف الواحد أو تباین سلوك 

  .الدافعیة قد یكون سببه الأساسي الفرد في المواقف المختلفة 

  مفهوم الدوافع: 1

  :المفهوم اللغوي

حامى عنه : نحاه وأبعده ورده، دافع مدافعة ودفاع عنه: الدوافع لغة، دفع دفعا ودفاعا ومدفعا، دفعه

  1.دفعه كل منهم على صاحبه: وإنتصر له، وتدافع القوم، دفع بعضهم بعضا، وتدافعوا الشئ

، 2.، ومعناها تحرك"Moere" جاء مصدرها من الكلمة اللاتینیة  ،"Motivation: " وكلمة دافع بالإنكلیزیة

بأنها الشئ الذي یدفع الإنسان للتصرف والحركة، ولو قمنا : ، كلمة الدافع " Webster"ویعرف قاموس 

، أي التصرف الناتج عن )Motiver+Actio( نجد أنها مركبة من كلمتین ": Motivation"بتحلیل كلمة 

  3.دافع

  :صطلاحيالمفهوم الإ

تعددت وإختلفت تعاریف الكتاب والباحثین وذلك على حسب الزاویة التي ینظر منها للمصطلح وذلك على 

  :النحو التالي

                                                           
  .218، ص 2010، المطبعة الكاثولیكیة، بیروت، 19، ط المنجد في اللغة والأدب والعلوممعلوف لویس، -1
، ترجمة جعفر أبو القاسم أحمد، الإدارة العامة للبحوث، التنظیمي والأداء ، السلوكسیزلاقي أندري دي والاس،مارك جي -2

  .88، ص 1991معهد الإدارة العامة، الریاض، السعودیة، 
ترجمة أمیرة نبیل عرفة، مراجعة وتقدیم عبد ) دلیل إنطلاق وتحریر الطاقات الكامنة( أسرار قادة التمیزالفقي إبراهیم،  -3

  .28، ص1996، القاهرة، 1لخبرات المهنیة للإدارة إصدارا بمیك، طالرحمان توفیق، مركز ا



الدافعیة مفهومها وأهمیتها في تحسین أداء العاملین                       :الثالثالفصل   

 
- 29 - 

طاقة جسمیة ومعنویة داخلیة محركة لسلوك الفرد، متولدة عن تفاعلات نفسیة : " عرفت الدوافع على أنها

والتوتر الناتج عن حاجات الفرد المتنوعة والغیر  داخلیة، هذه الطاقة تنبهها الحوافز، ویثیرها الضغط

  1".مشبعة، فتحدث لدیه الدافع والاستعداد العام للقیام بسلوك معین لإشباع هذه الحاجات

النقص الذي یشعر به الإنسان في بعض حاجاته الأساسیة، هذا : " وعرفت أیضا على أنها   

وكه، نحو غایاته المعینة، وهي إشباع حاجاته النقص الذي یصبح كقوة محركة وشعور داخلي، یثیر سل

  2".الناقصة

  

  3النموذج الأساسي للدافعیة) :  5( الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

    

  

                                                           
دراسة " ، الدوافع النفسیة وعلاقتها بأداء العاملین في حقل القطاع المصرفي في قطاع غزة السقا عون مفید عبد االله -1

عمال، الجامعة الإسلامیة، ، رسالة ماجستیر غیر منشورة، كلیة التجارة قسم إدارة الأ)"م.ع.م( تطبیقیة على بنك فلسطین 

  .09، ص2013غزة، 
، ص 2001، ایتراك للطباعة والنشر والتوزیع، القاهرة، 1، ط، تنمیة مهارات مسئولي شؤون العاملینعلیوة السید -2

106.  
  105، ص 2003، دار الجامعة الجدیدة، ، السلوك التنظیمي مدخل تطبیقي معاصرصلاح الدین محمد عبد الباقي -3

 نقص في إشباع الحاجات حالة

)1(داخلیة من عدم التوازن   

 سلوك أو أداء موجه نحو

)3(هدف معین   

 البحث الاختیار للاستراتیجیات

)2(إشباع الحاجات   

التقویم وتقدیر الحاجاتإعادة   

)6(  

)5(المكافآت أو العقاب  )4(یم الأداء تقو    

)7(الرضا الوظیفي   
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  أنواع الدوافع وأهمیتها: 2

  أنواع الدوافع: 2-1

  1:هناك تباین في التصنیفات التي إقترحها العلماء والباحثون للدوافع ومن أبرزها مایلي

  افع الفطریةالدو : أ

ویطلق علیها إسم الدوافع العضویة أو البیولوجیة، ویقصد بالفطري ما یوجد لدى الإنسان ولا یحتاج إلى 

تعلمه، لأنه ینتقل عبر الوراثة، وهي دوافع عامة ومشتركة بین أفراد النوع الواحد مهما إختلفت بیئتهم 

الحاجة إلى الطعام والنوم والراحة ومن خصائص وثقافتهم، ویتم بها المحافظة على بقاء الكائن الحي مثل 

  :الدافع الفطري نذكر

 .ظهور الدافع منذ المیلاد أو من سن مبكرة أي قبل أن یستفید الفرد من الخبرة والتعلم -

اشتراك النوع كله في هذا النوع من الدوافع مهما إختلفت ظروفهم ومواقعهم ومحیطهم وتركیبة  -

 .شخصیتهم

  :طریة إلى عدة أنواع ومنهاوتنقسم الدوافع الف

دوافع تكفل الحفاظ على حیاة الفرد الواحد وتسمى بالدوافع البیولوجیة ویجب إشباعها بصورة فوریة  -

 .نسبیا وإلا كان المصیر موت الفرد ومنها دافع التنفس والجوع والعطش

 .دوافع تكفل المحافظة على بقاء النوع مثل الدافع الجنسي ودافع الأمومة  -

 .لیتم إشباع الدوافع الأخرى كدافع الفضول والإطلاعتعمل على التنسیق بین النوع وبیئته  دوافع -

  دوافع مكتسبة: ب

وهي دوافع ثانویة یكتسبها الفرد من خلال عملیة التطبیع الإجتماعي، وتساعده على إستمرار      

دافع الإنتماء إلى جماعة  العلاقات الإنسانیة والإجتماعیة، فهي التي تضبط سلوكنا الإجتماعي، مثل

  .معینةودافع المشاركة الوجدانیة ودافع الأمن

  

                                                           
، ص 2016، الطبعة الأولى، دار الجنان للنشر والتوزیع، عمان، "السلوك التنظیمي" الفتح البسیر المغربي،  محمد -1

190  
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  :وانقسم الدوافع المكتسبة إلى

دوافع ذاتیة شخصیة وهي تختلف باختلاف الأفراد الذین ینتمون إلى مجتمع واحد إلا أنها باختلافها  -

 .اطات الترویحیة المثمرةتشكل الإختلاف الاجتماعي، كدوافع العمل والوظائف المختلفة ودوافع النش

دوافع اجتماعیة عامة، والتي لابد لكل فرد من إكتسابها خلال خبراته الیومیة بغض النظر عن اختلاف  -

 .المجتمعات والثقافات، وتمثل الدافع إلى الاجتماع والإنتماء والمشاركة الوجدانیة الاجتماعیة

لف من مجتمع لآخر، إلا أن القومیة العرقیة دوافع قومیة، وهي دوافع قد تختلف من فرد لآخر وقد تخت -

  .أو اللغویة أو الدینیة تجمع بینها في تكامل كدافع العبادة والدین ونشر اللغة والحظارة

  أهمیة الدوافع: 2-2

  :یتضح لنا أهمیة الدوافع من خلال مایلي

هه نحو هدف تساعد الدوافع على تفسیر مجموعة من الخصائص السلوكیة مثل تحریك السلوك، وتوجی -

معین لتحقیقه، وكذلك شدة السلوك وفعالیته وتأكید السلوك وتدعیمه وإضعاف السلوك وإنهائه، ومن ثم 

تمكن الإدارة من الإستخدام الأمثل للأفراد العاملین بالتنظیم، وم ثم فإن معرفة المدیر بدوافع العاملین 

 1.لأداءتساعده على معرفة أسباب التفاوت بین العاملین في مستوى ا

  نظریات الدوافع: 3

  :سنحاول عرض مجموعة من النظریات التي تناولت الدافعیة للإنجاز نذكر منها

  نظریة ماكلیلاند: 3-1

أخذ ماكلیلاند یسعى لاستكمال الجهود بعد موراي، فقد واصل البحوث التجریبیة مستعینا باختبار تفهم     

وعة ماكلیلاند هو أنها ركزت في تنظیرها وفي بحوثها الموضوع، ولعل من المعالم الممیزة لجهود مجم

  :الأمبریقیة على متغیر دافعي واحد وهو دافع الإنجاز، حیث برز ضمن نموذج یشمل ثلاثة دوافع

  : دافع النقود

ویقصد به میل الشخص إلى ممارسة الرقابة القویة والسعي للحصول على فرص للكسب المركز، أي    

  .المواقع القیادیة

                                                           
دراسة " الدوافع النفسیة وعلاقتها بأداء العاملین في حقل القطاع المصرفي في قطاع غزة السقا عون مفید عبد االله،  -1

  .34، ص 2013، مرجع سابق ،)"م.ع.م( تطبیقیة على بنك فلسطین 
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  : فع الإنتماءدا

  .ویمثل میل الأفراد إلى تحقیق علاقات صداقة مع الآخرین وتحسسهم من رفض الجماعة لهم

  1:دافع الإنجاز

ومفاده أن الأشخاص یتوقون للنجاح، ویخافون من الفشل، یبحثون عن فرص لحل المشكلات     

ص والممیزات التي تؤهلهم لتحمل والتحدي والتفوق، وهؤلاء في رأي ماكلیلاند یتحلون بالعدید من الخصائ

  .المسؤولیة الشخصیة في حل المشكلات واتخاذ القرارات ووضع الأهداف

الدافع یصیر عبارة : " ویطلق ماكلیلاند على تصوره أنه نموذج الإستشارة الانفعالیة حیث یقرر أن    

ة التوقعیة تقوم على وجود عن إرتباط وجداني قوي، یتمیز بوجود فعل توقعي تجاه الهدف، وهذه الإستجاب

، وهذا یعني أنه إذا كانت مواقف الإنجاز الأولیة إیجابیة ".إرتباط سابق بین أمور معینة وبین اللذة والألم

بالنسبة للفرد، فإنه یمیل لمواصلتها والإنهماك فیها، أما إن حدث نوع من الفشل وتكونت بعض الخبرات 

  .لتحاشي الفشلالسلبیة، فإن ذلك سوف ینشأ عنه دافعا 

  نظریة إنكلسون: 3-2

قدم أنكسون نظریة شاملة في الدافعیة للإنجاز والسلوك ویفترض أن میل الفرد في منتصف الستینات     

لتحقیق هدف ما یتحدد بناءا على محصلة ثلاث عوامل الحاجة للإنجاز، واجتماعیة النجاح، والقیمة 

  .الحافزة للنجاح

ة دافعیة الفرد لحریة الإختیار فإن الفرد ذو الدافعیة المرتفعة للإنجاز یختار ومن منظور أنكسن أن قو     

المهام المتوسطة الصعوبة لأنها تمتاز بالتوازن ما بین التحدي من جهة واحتمالیة النجاح من جهة أخرى، 

عاته للنجاح، أما الفرد ذو الدافعیة المنخفظة للإنجاز فإنه یتجنب المهام لأن خوفه من الفشل یتجاوز توق

وفي مواقف الإختیار فإنه یختار مهام سهلة نسبیا لأن إحتمالیة النجاح مرتفعة أو أنه یختار مهمة صعبة 

ویرى أنكسون أن الدافع للإنجاز هو .لأنه لا یتعرض لحرج كبیر عند فشله في هذه المهمة الصعبة

والخوف من الفشل ویمثل أنكسون هذه الأحجام بین الأمل في النجاح  - المحصلة النهائیة لصراع الأقدام

  :العلاقة بالمعادلة التالیة

  

                                                           
، مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في علم النفس، الدافعیة للإنجاز في ظل التوجیه المدرسي بالجزائرخویلد أسماء،  -1

  39، 38، ص ص،، 2005تخصص علم النفس المدرسي، جامعة ورقلة، 
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  .دوافع تجنب الفشل –دوافع النجاح = الدفع للإنجاز 

وعلیه فإن الاهتمام بدوافع النجاح وتنمیتها والعمل على تقلیص دوافع تجنب الفشل یؤدي إلى محصلة 

  1.أكبر من دافع الإنجاز

  ینتأثیر الدوافع على أداء العامل: 4

  

  حاجات غیر مشبعة              توتر            دافع           سلوك

  تحقیق الهدف                 إشباع الحاجة                 تقلیل التوتر

  

  2العلاقة بین الدوافع والأداء  ) 6(الشكل رقم 

  أداء العاملین: 5

  مفهوم أداء العاملین: 5-1

  المعنى اللغوي:5-1-1

  3"إعطاء كلیة الشئ لشئ معین" ، والذي یعني "Performare" داء لغة یقابل اللفظ اللاتیني الأ

  .، أي یؤدي، ینجز، یعمل" Performe" وفي اللغة الإنجلیزیة یستمد مصطلح الأداء أصله من الفعل    

رفي العقد ، فتعني النجاح الملاحظ المستغل، كما تعني محافظة أحد ط"Performance" أما كلمة     

  4عللى وعد أو إتفاق قطعة، أو قیامه بما هو مطلوب منه

                                                           
  .38،39، ص ص، ، مرجع سابقالدافعیة للإنجاز في ظل التوجیه المدرسي بالجزائرخویلد أسماء،  -1

  43خویلد أسماء، الدافعیة للإنجاز في ظل التوجیه المدرسي بالجزائر، مرجع نفسه، ص  -2

دراسة إستطلاعیة " دور العلاقات العامة في تحسین الأداء المهني للعاملین في المؤسسة الخدماتیة رابحي حنان،  -3

رسالة ماجستیر غیر منشورة، كلیة العلوم الإنسانیة  ة،بسكر  –على عینة عمال المدیریة العملیة للاتصالات الجزائر 

  .78، ص 2015والإجتماعیة، قسم العلوم الإنسانیة، جامعة محمد خیضر، بسكرة، الجزائر، 

، دراسة حالة جامعة أحمد بوقرة بومرداس" المناخ التنظیمي وتأثیره على الأداء الوظیفي لعاملین صلیحة شامي،  -4

  .60شورة، كلیة العلوم الإقتصادیة والتجاریة، علوم التسییر، الجزائر، صرسالة ماجستیر غیر من



الدافعیة مفهومها وأهمیتها في تحسین أداء العاملین                       :الثالثالفصل   

 
- 34 - 

 ، "الأداء" ، هي مصدر الفعل أدى، ویقال أدى الشئ أوصله، والإسم "الأداء" وفي اللغة العربیة كلمة    

  1القضاء: قضاه، ویقال أدى واجب الإحترام، والأداء: بمعنى إیصال الشئ إلى المرسل إلیه، وأدى

  نى الإصطلاحيالمع:5-1-2

  :تعددت التعاریف إصطلاحا للأداء ومن جملة هذه التعاریف نذكر

قیام العاملین بالوظائف المسندة إلیهم، وتحقیقهم للأهداف المطلوبة منهم، ومدى تقدمهم في العمل، " 

  2".وقدرتهم على الإستفادة من فرص الترقي وزیادة الأجور

ود المبذولة من الفرد، ویتأثر هذا الأداء بمقدار إستغلال الفرد الناتج العقلي للجه: " كما یعرف على أنه

  3".لطاقته وإمكاناته، وفي الوقت نفسه بمقدار الرغبة لدى الفرد في الأداء

الأثر الصافي لجدهود الفرد، التي تبدأ بالقدرات، وإدراك الدور، أو المهام : " ویعرف أیضا على أنه   

  4".هام المكونة لوظیفة الفرد وإتمامهاوالذي یشیر إلى درجة تحقیق الم

  نظریات أداء العاملین: 6

  ) 1915 – 1856" ( لفردیریك تایلور" نظریة الإدارة العملیة : 6-1

ویطلق علیه البعض الأب الروحي للإدارة العلمیة بدأ كمراقب لعمال الخط الأول في شركة أمریكیة     

وتدرج إلى أن أصبح رئیسا للمهندسین، وخلال مسیرته  للحدید والصلب في أواخر القرن التاسع عشر،

المهنیة لاحظ تایلور أن العمال یهدرون الكثیر من الجهد والوقت في حركات لا حاجة لها مما یؤدي إلى 

إهدار الوقت وبالتالي ضعف الانتاج، كما رأى أن المسؤولین لا یعرفون بالضبط معدل الإنتاج، كما رأى 

  .بالضبط معدل إنتاج مرؤوسیهم والعامل لا یعرف بدقة المطلوب منه كما وكیفا أن المسؤولین یعرفون

هذه الأسباب دفعت تایلور إلى دراسة ذلك دراسة علمیة لآداء الأعمال حركة بحركة بتطبیق المنهج 

العلمي، واستغرقت أبحاثه عدة سنوات هدفت إلى تخفیظ الوقت والجهد والتكالیف مقابل أداء جید مركزا 

  5.أثناء أداء العمل ى أسالیب العمل وأدواته من خلال دراسة الزمن والحركةعل

                                                           
  .06، ص 2010، بیروت، ، المطبعة الكاثولیكیة19، المنجد في اللغة والأدب والعلوم، طمعلوف لویس -1

اعة للنشر ، دار قباء للطب21ثابت زهیر، كیف تقیم أداء الشركات والعاملین، سلسلة الدلیل العلمي لمدیر القرن  -2

  .87، ص 2001والتوزیع، القاهرة، 
  .195، ص 1990، مطابع جامعة الملك سعود، السعودیة، السلوك الإداريالنمر سعود بن محمد،  -3
، 2003، دار الجامعة الجدیدة للطبع والنشر والتوزیع، الإسكندریة، 1سلطان محمد سعید أنور، السلوك التنظیمي، ط -4

  .219ص 
،مجلة التغیر الاجتماعي، جامعة محمد خیضر، "دراسة مقارنة" الأداء الوظیفي للعاملین في المنظمة مریم أرفیس،  -5

  ، 6، العدد 2020بسكرة،
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هم والتأكد أنهم یعملون ,ویرى أن الإدارة العلمیة هي المعرفة الصحیحة لما یراد من العاملین ادا    

" مبادئ الإدارة العلمیة" بأحسن الطرق وأقلها تكلفة وتوصل من خلال دراسته إلى تألیف كتاب بعنوان 

  :الذي أحدث ضجة كبیرة ومن أهم هذه المبادئ مایلي

یلح علیه تایلور وفقا لطبیعة الأعمال فالإدارة تخطط وتوجه العمال : تقسیم العمل والتخصص -

والمنفذین، ویرى بأن تقسیم العمل یسهل من عملیة التدریب ویزید الخبرة والمهارة مما یؤدي إلى كفاءة 

 .الإنتاج كما ونوعا

قام تایلور بدراسة الحركة والزمن للأعمال وذلك بهدف تجنب الحركات الغیر : ل ووصفهقیاس العم -

مفیدة من أجل عدم إهدار الوقت وبالتالي یتم تحدید حركات الأداء بالتفصیل للعمال مما یؤدي لزیادة 

 1.الإنتاج في أقل وقتت ممكن

نظام الأجر بالقطعة، فالذي ینتج أكثر ركز تایلور على التحفیز المادي وهو الأجر إذ إعتمد : التحفیز -

 .یأخذ أجر أكبر واعتبر الأجر كحافز مادي المحفز الوحید للعمال

في إختیار العمال وتدریبهم وفي كل جوانب الإدارة وقد تم الإستفادة من هذه : إستعمال المنهج العلمي -

 .النظریة أنها أشارت إلى إستعمال المنهج العلمي في الإدارة

  ) 1925 – 1841" ( لهنري فایول" ة التقسیم الإداري نظری: 6-2

وهو فرنسي الجنسیة من عائلة برجوازیة، قدم تفسیرا جیدا لظاهرة التنظیم اعتمد فیه على مبادئ     

  :تفرض الرشد والعقلانیة في العلاقات التنظیمیة، وتمت الإستفادة من هذه النظریة من خلال مایلي

 فيوالمتمثلة : مبادئ الإدارة: 

السلطة ، الخضوع، المساواة، مكافأة الأفراد، النظام، التدرج والترتیب، وحدة التوجیه، وحدة الأمر      

، تفضیل الصالح العامة عن المبادرة والإبتكار، الانضباط، الإستقرار في العمل، المركزیة، والمسؤولیة

  2.روح التعاون، المصالح الشخصیة

  

  

  

  

                                                           
مقاربة سیسیو اقتصادیة في " انعكاسات ضغوط سوق العمل على عملیة التشغیل بالمؤسسة العامةجبلي فاتح،  -1

  .58، ص 02،2021، 25ب، العددمؤسسة اسمنت تبسة، مجلة البحوث القانونیة أس ج 

، دار الإبتكار، إستراتیجیة إدارة الموارد البشریة في المؤسسة العمومیة التدریب الحوافزمنیر بن أحمد بن دریدي،  -2

  .62، ص 2013عمان، 
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 وظائف الإدارة : 

 :ل وظائف الإدارة في خمسة عناصر هيلخص فایو 

 1:التخطیط -

أي رسم طریق العمل القریبة والبعیدة المدى من خلال القرارات التخذة من أجل بلوغ أهداف 

  .المنظمة انطلاقا من الموارد المتاحة

 :التنظیم - 

  .أي تحدید وتصنیف وترتیب الأنشطة والمهام داخل المنظمة بما یخدم أهداف المنظمة

 :التوجیه - 

  .وهو الاتصال بالعاملین وارشادهم نحو أهداف المنظمة

 :التنسیق - 

  .وهو الربط والتوفیق بین المهام للعاملین بما یخدم أهداف المنظمة

 :المراقبة - 

  .أي متابعة أداء العاملین من فترة لأخرى لمقارنة أدائهم للواجب المطلوب منهم

  ) 1920 – 1864" ( لماكس فیبر" النظریة البیروقراطیة : 6-3

وهو من أكبر رواد علم الإجتماع، وكان إهتمامه بالتنظیمات كبیرة الحجم باعتبارها وحدات إجتماعیة    

مع أنه لم بعد نفسه لهذا النخصص، ومن أسرة بروتستانتیة بورجوازیة بدأ دراسته في الإقتصاد فالتقى 

  2.آدم سمیت وماركس وعمل أستاذ السیاسة والإقتصادبأفكار 

البیروقراطیة كلمة مركبة من شقین مكتب وقوة وبمجموعها تعني قوة المكتب أو سلطة المكتب هذا و       

من الناحیة اللغویة، أما من الناحیة الإصطلاحیة فتعني التنظیم الإداري الضخم الذي یتسم بتقسیم 

  .الأعمال وبشكل هرمي لتحقیق الكفایة الإداریة لإنجاز أهداف المنظمة

راطیة لدیه تعني العمود الفقري لأي تنظیم اجتماعي وجاءت ردا على الذاتیة والمصالح فالبیروق     

وهي تحدد التسلسل الهرمي الإداري ونظام الحقوق والواجبات ومبدأ تقسیم العمل وآلیة العمل  الشخصیة، 

                                                           
مسحیة على  دراسة "الرقابة الإداریة وعلاقتها بالأداء الوظیفي في الأجهزة الأمنیة عبد االله عبد الرحمان النمیان،  -1

، ص 2004، رسالة ماجستیر، كلیة الدراسات العلیا، أكادیمیة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، السعودیة، "شرطة منطقة حائل

42.  
، الكویت، إتجاهات نظریة في علم الإجتماع، المجلس الوطني للثقافة والفنون والآدابعبد الباسط عبد المعطي،  -2

  .90، ص 1981
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مد نظام لكل عناصر التنظیم، وتتمیز العلاقات فیها بالرسمیة بعیدا عن الاعتبارات الشخصیة، ویعت

  1.الترقیات والكفاءة

  :مما جعله یطلق على نظریته النموذج المثالي، وقسم السلطة في التنظیمات إلى ثلاثة أقسام هي

 : السلطة البطولیة أو الكارزمیة - 

  .وتكون أساس من من خلال المواصفات الشخصیة الفطریة

 :السلطة التقلیدیة - 

  بسبب العادات والتقالیدوتستند إلى مركز الفرد في التنظیم الإجتماعي 

 :السلطة القانونیة الرشیدة - 

  .وتستند إلى الشكل البیروقراطي للتنظیم

  )  1949 – 1880" ( لإلتون مایو " نظریة العلاقات الإنسانیة : 6-4

وهو اتجاه جدید ظهر نتیجة الانتاقادات الموجهة لمدارس النظریات التقلیدة في أواخر القرن العشرین،     

علاقات الإنسانیة، وإفترضت النظریة أن المنظمات كائنات اجتماعیة والعاملین داخلها یسعون إلى یهتم بال

  :التعاون والعیش في علاقات ودیة، وأهم مبادئ هذه النظریة نذكر

 .المنظمات كائنات إجتماعیة -

 .الأداءیشعر الناس بالسعادة والأهمیة من خلال علاقات ودیة وطیبة مع الآخرین مما یزید كفاءة  -

 .یؤدیان إلى الروتینیة مما یفضي إلى السأم والمللالتخصص وتقسیم العمل المفرطین  -

  2.علاقات التعاون والود الإجتماعي أهم من الرقابة والحوافز المالیة -

  والعوامل المؤثرة فیهأهمیة أداء العاملین: 7

  أهمیة أداء العاملین: 7-1

  :ذكر منها لجودة الأداء أهمیة كبیرة في أي منظمة ن

تتألف أي عملیة من عدة مراحل حتى تخرج للوجود، وتنتج منتجات وتحقق الأهداف المصممة لها،  -

كما أنها تحتاج إلى عدة موارد تتفاعل مع بعضها البعض لتنتج مادة جدیدة تحقق أهدافها، وقد تكون 

قدیم الخدمات في العملیة ملموسة مثل عملیات الإنتاج الصناعي، أو غیر ملموسة مثل عملیات ت

( المجالات المختلفة، والأداء هو المكون الرئیسي للعملیة، وهو الجزء الحي منها لأنه مرتبط بالإنسان 

إلى مواد مصنعة ذات قیمة مادیة، یتم ) الموارد( الذي یدیر العملیة ویحول المواد الخام ) العنصر البشري

                                                           
، مجلة جامعة دمشق، العدد الثالث والرابع، الاتجاهات النظریة التقلیدیة لدراسة التنظیمات الاجتماعیةحسین صدیق،  -1

  .331، ص 2011دب،
2

  .29، ص 2007، الدار الجامعیة، الإبراھیمیة، ، التنظیم الدلیل العلمي لتصمیم الھیاكل والممارسات التنظیمیةأحمد ماھر -
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استخدمت فیها وقیمة جهد وعمل بشري، وبذلك تحقق  بیعها للمستهلك بقیمة أعلى من قیمة الموارد التي

الربح، وعلیه فإن ثبات كلفة الموارد وتفعیل إنتاجیة العنصر البشري یجعلنا نصل إلى أهداف المنظمة 

 1.بأفضل فعالیة وأفضل قدرة وأقل كلفة وأكثر ربحا

اعتباره الناتج النهائي للأداء الوظیفي أهمیة كبیرة داخل أیة منظمة تحاول تحقیق النجاح والتقدم ب -

لمحصلة جمیع الأنشطة التي یقوم بها الفرد أو المنظمة، فإذا كان هذا الناتج مرتفعا یعد مؤشرا واضحا 

 .لنجاح المنظمة واستقرارها وفعالیتها

لا تتوقف أهمیة الأداء الوظیفي على مستوى المنظمة فقط بل تتعدى ذلك إلى أهمیة الأداء في نجاح  -

 .الاقتصادیة والاجتماعیة في الدولةخطط التنمیة 

  العوامل المؤثرة في أداء العاملین: 7-2

یتأثر الأداء بعوامل متشابكة فهناك عوامل تسهم إلى رفع الأداء وأخرى تؤدي إلى خفظه ویمكن      

  :حصرها في نوعین رئیسین هما

 تتكون من مجموعة من العوامل نذكر منها: عوامل داخلیة: 

ویشكل أهم مورد في المؤسسة، فنمو تنافسیة وتطور المؤسسة مرهون بمدى  :العنصر البشري -

إستقطابها العناصر البشریة ممیزة في مهاراتها ومعارفها وقدراتها على الانسجام في الجماعة 

ومدى تعاونها معها، وبمدى العنایة التي تعطیها لتنمیة وتطویر مكانتها والعمل على إیجاد وتنمیة 

 :لبذل جهد أكبر وأداء أفضل ومنهالدافع لدیها 

  الدافعیة xالبیئة  xالقدرة = الأداء 

  جودة اداء العاملین تقییم: 8

  تعریف نظام تقییم جودة أداء العاملین: 8-1

هو تقدیر كفاءة العاملین في أعمالهم وسلوكهم وأنه نظام رسمي مصمم من طرف إدارة الموارد     

تقییم أداء وسلوك العاملین أثناء العمل وذلك عن طریق الملاحظة البشریة في المنظمة من أجل قیاس و 

المستمرة والمنظمة لهذا الأداء والسلوك ونتائجها، خلال فترة زمنیة محددة ومعروفة، وتقییم جودة الأداء 

  2.یساعد الإدارة في إتخاذ قرارات بشأن العامل وإرشاده إلى مواضع القوة والضعف

                                                           
المكتبة الوطنیة، عمان،  ،)المفهوم وأسالیب القیاس والنماذج( ولوجیا الأداء البشري، تكنالدحله فیصل عبد الرؤوف -1

  .98الأردن، ص
دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل ( ، دور تقییم أداء العاملین في تحدید إحتیاجات التدریبعمار بن عیسى -2

كلیة العلوم الإقتصادیة وعلوم التسییر والعلوم  مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في العلوم التجاریة، ،)الكهربائیة

  .6، ص 2005/2006التجاریة، جامعة المسیلة، الجزائر، 
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  داء العاملینأهداف تقییم جودة أ: 8-2

همیة الأداء تتلخص في قیاس أداء العامل وذلك من أجل تقدیر مكافأته ورفع نجد ان أ     

معنویاته وتشجیعه وتحفیزه عن طریق إشباع حاجاته ورغباته، وكذلك البحث في كیفیة 

تحسین أدائه، ومعرفة نقاط القوة والضعف في نتائج عمل الموظف والوقوف عندها والبحث 

  1.فیها

یعتبر الهدف الرئیسي من عملیة تقییم جودة أداء العاملین هو إعطاء العاملین تغذیة     

عكسیة عن مدى كفاءتهم في القیام بواجباتهم الوظیفیة وكذلك توجیههم في تطویر أدائهم 

  :مستقبلا، ومن جملة هذه الأهداف نذكر منها

 .تحفیز العاملین لتحسین أدائهم - 

 .والضعف لدى الموظفینالتي تقیم نقاط القوة  تزوید المؤسسة بالأدوات - 

توزیع المكافآت والحوافز وتحدید إمكانیة ترقیة الفرد على أدائه بصورة عادلة لتفادي  - 

الصراعات التنظیمیة التي قد تنشأ بین العاملین أنفسهم والعاملین والمسئولین من جهة 

 .أخرى

 .تبریر العقوبات والجزاءات التأدیبیة - 

 .یاجات التدریبةتحدید الاحت - 

التعرف على الأعمال والمهام الخاصة التي یمكن أن تسندها المنظمة إلى الفرد عند  - 

 .الظرورة

 .تقدیم المعلومات للعاملین أنفسهم عن جودة وكفاءة أدائهم للأعمال - 

 .توصیل أهداف المنظمة للعاملین - 

حالي یحدد الأداء الحالي للموظفین وعلیه یحدد مكانة المؤسسة ووضعها ال - 

 2.واحتیاجاتها للتطویر

                                                           
، ص، ص، 2008، دار عالم الثقافة للنشر والتوزیع، عمان، تنمیة وإدارة الموارد البشریةطاهر محمود الكلالده،  -1

189 -190.  
دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل ( دید إحتیاجات التدریب، دور تقییم أداء العاملین في تحعمار بن عیسى -2

  .9، مرجع سابق، ص)الكهربائیة
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  أهمیة تقییم جودة أداء العاملین: 8-3

  :في زیادة الكفاءة الإنتاجیة للمنشأة لأنها تحقق الفوائد التالیةتلعب جودة الأداء أهمیة بالغة 

رفع الروح المعنویة لدى العاملین، وذلك لأن العاملین عند شعورهم بأن جهودهم موضع  - 

 .ن جوا من العلاقات الحسنة یسود بینهم وبین الإدارةتقدیر من قبل الإدارة فإ

إشعار العاملین بمسؤولیاتهم، وذلك لأن العامل عندما یشعر بأن نتائج التقییم سیترتب  - 

علیها اتخاذ مجموعة من القرارات التي ستؤثر على مستقبله المهني فإنه سوف یبذل قصارى 

 .جهده في عمله

 .فرد وتحدید إمكانیة نقله إلى وظیفة أخرىتحدید مناسبة الوظیفة الحالیة لل - 

 .تقدیم معلومات للعاملین تتعلق بدرجة كفاءتهم في أداء العمل - 

 .تحدید الأفراد المستحقین للترقیة - 

 .تحدید نقاط الضعف في أداء الفرد مما یساعد في تحدید إحتیاجاته التدریبیة - 

ساء الإشرافیة من خلال نتائج الرقابة على الرؤساء، ویتم ذلك من خلال مراقبة قدرات الؤ  - 

 .التقاریر الإداریة التي یرفعونها إلى الإدارة العلیا

 .یفید تقییم جودة أداء العاملین في التخطیط للقوى البشریة - 

 .یزود الإدارة بمؤشرات تساعد على التنبؤ بأعداد العمالة المطلوبة خلال فترة معینة - 

 .رؤسائهم من جهة أخرىیمثل أدات إتصال بین العاملین من جهة وبین  - 

  مراحل تقییم أداء العاملین: 8-4

تبدأ عملیة تقییم الأداء بتحدید معاییر الأداء ومن ثم مناقشة التوقعات في الأداء مع الأفراد العاملین       

وبعد ذلك قیاس الأداء الفعلي ومقارنته بالمعاییر الموضوعیة، وبعد ذلك یتم مناقشة التقییم مع الأفراد 

  1.املین لاتخاذ الإجراءات التصحیحیة إن لزم الأمر ذلكالع

  طرق قیاس وتقییم جودة أداء العاملین: 8-5

توجد طرق متعددة لقیاس أداء العاملین، ویمكن للمؤسسة المعنیة أن تختار منها طریقة أو أكثر    

  :وفیمایلي نذكر أهم تلك الطرق

 

                                                           
  .106، ص 2001، مصر، كیفیة تقییم أداء الشركات والعاملین، دار النهضة العربیةزهیر ثابت،  -1
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  طریقة التدرج البیاني: 8-5-1

الطریقة من أقدم وأبسط الطرق وأكثرها شیوعا، حیث یقاس أداء الموظف بناء على تعتبر هذه       

أو ) 5 – 1( نوعیة الأداء، وكمیة الأداء، المظهر، وتحدد الدرجات على أساس من : معاییر محددة مثل

 )1 – 3.(  

  طریقة الترتیب: 8-5-2

معه ثم یقوم بترتیبهم تصاعدیا أو تنازلیا في هذه الطریقة یقوم المدیر بإعداد قائمة بأسماء العاملین     

  .اعتمادا على أحسنهم كفاءة

  طریقة الوقائع الحرجة : 8-5-3

الهدف من إیتخدام هذه الطریقة هو استبعاد احتمال التقییم على أسس شخصیة بحتة، ویتم تقییم       

تسجیل المدیر للوقائع الأداء في هذه الطریقة استنادا إلى سلوكیات الموظف أثناء العمل من خلال 

بالأحداث التي تطرأ خلال عمل الموظف سواء كانت جیدة أم سیئة في ملف الموظف تمهیدا لإصدار 

  .حكمه على أداء الموظف أثناء التقییم الدوري

  طریقة التوزیع الإجباري:  8-5-4

في مجموعات  وفقا لهذه الطریقة یطلب من القیم وضع مجموعة من الموظفین المطلوب تقییمهم     

من حیث درجة أو مستوى التقییم، وعادة ما یتم تقییم الأفراد ووضعهم في فئات تقییم تحمل أوزان مختلفة 

مختلفة وذلك بناء على رأي القیم بشكل عام، حیث تتراوح فئات التقییم بین ضعیف وأقل من المتوسط، 

القیم بتوزیع الأفراد على فئات التقییم  ومتوسط وأعلى من المتوسط، وجید، وتشترط هذه الطریقة أن یقوم

  :المحددة بنسب مئویة موزعة على أساس التوزیع الطبیعي كمایلي

 ).ضعیف ( من الموظفین من الفئة الأولى  % 10 -

 ).أقل من المتوسط ( من الموظفین في الفئة الثانیة  20% -

 ).متوسط ( من الموظفین في الفئة الثالثة   40% -

 ).أعلى من المتوسط( ي الفئة الرابعة من الموظفین ف % 20 -

 ).جید ( من الموظفین في الفئة الخامسة  % 10 -

الظاهر الطبیعیة تمیل عادة إلى ویعود السبب لاستخدام هذا النوع من التوزیع إلى إعتقاد الإدارة أن    

التركیز حول القیمة الوسطى، ویقل تركیزها في الطرفین بشكل متساوي، ومن المشاكل التي قد تواجه 

المقیم خلال استخدامه لهذه الطریقة، هو ما یواجه من استیاء لدى الموظفین أو الأفراد موضع التقییم 
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ب بشكل غیر عادل من منطلق أنه لا یجوز التقییم على نتیجة إعتقادهم أنه یتم توزیعهم بهذا الأسلو 

  1.أساس أن جمیع الظواهر الطبیعیة متماثلة

  2یوضح طریقة التوزیع الإجباري)  7( شكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  طریقة قائمة الإختیار : 8-5-6

 وظف، حیث یقوم المدیر تعتمد هذه الطریقة على قائمة مراجعة بأسئلة وعبارات محددة حول أداء الم     

بالاجابة عن تلك الأسئلة ثم یقوم بعد ذلك مدیر الموارد البشریة بإعطاء الأوزان لتلك الإجابات دون علم 

  .القائم بالتقییم وفقا لأهمیة ووزن كل عبارة أو سؤال

  طریقة التقریر المكتوب : 8-5-7

تقریر تفصیلي عن الموظف یصف فیه  وهي طریقة بسیطة حیث یقوم المدیر أو المشرف بكتابة       

نقاط القوة ونقاط الضعف التي یتمتع بها إضافة إلى جانب ما یمتلكه من مهارات یمكن تطویرها مستقبلا، 

  .ومدى إمكانیة التقدم الوظیفي والترقیة لذلك الموظف

  

  

                                                           
  .211، ص 2000، عمان، أساسیات الإدارة الحدیثة، دار المستقبلفایزة الزعبي وآخر،  -1
فعالیة الأداء الوظیفي وتطبیقاته للأجهزة الحكومیة في المملكة العربیة السعودیة مجلة الإدارة : فهد سلامة سهیل -2

  .134، ص 1987، الریاض، 55، العدد العامة

 

 

 

 

ممتاز           جید جدا            جید                   متوسط               مرضي            غیر مرض   

 

 النسبة المئویة             10%                  20%                     40%                      20%                          10%

 

                                1                    2                      4                      2                          1  
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  طریقة التدرج البیاني السلوكي : 8-5-9

المشاكل التي امتازت بها طریقة التدرج البیاني من افتراض الهدف من هذه الطریقة هو التغلب على      

أوزان واحدة لكل الخصائص على الرغم من اختلاف أهمیة بعضها عن الأخرى وخضوع معاییرها للجدل 

وإمكانیة التحیز، وتقوم هذه الطریقة بإدخال العامل السلوكي في التقییم والوقائع الحرجة للموظف المراد 

  .تقییم أدائه

  طریقة الإدارة بالأهداف: 8-5-10

أن العاملین في المنظمة یمیلون إلى تقوم هذه الطریقة على مجموعة افتراضات أساسیة خلاصتها     

معرفة وفهم النواحي المتوقع منهم القیام بها، ویرغبون في المشاركة بعملیة اتخاذ القرارات التي تمس 

مستویات أدائهم باستمرا، والملاحظ في هذه الطریقة أنها حیاتهم ومستقبلهم، كما یرغبون في الوقوف على 

 1.تتم قبل عرض الأداء في الوقت الذي تقوم فیه الطرق الأخرى على التقییم بعد الأداء

  العوامل المؤثرة على أداء العاملین: 9

  :ان هناك الكثیر من المعوقات والمشكلات التي تعوق الأداء وتتمثل فیمایلي

  لممارسات التنظیمیةالسیاسات وا: 9-1

عدم كفاءة التعیین في الوظائف، وعدم كفاءة التدریب على الوظائف، انخفاظ كفاءة نظم الاتصال، عدم 

  .وضوح العلاقات الوظیفیة، عدمم كفاءة الإدارة، وضعف إهتمامات وحاجات الموظفین

  المشكلات الشخصیة: 9-2

العمل والمتطلبات الأسریة والعائلیة، الاضطرابات المشاكل الزوجیة والمالیة، الصراع بین متطلبات    

  .المعنویة مثل الإحباط والقلق والتردد، القیود الطبیعة مثل إعتلال الصحة، ضعف أخلاقیات العمل

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
، فعالیة الأداء الوظیفي وتطبیقاته للأجهزة الحكومیة في المملكة العربیة السعودیة مجلة الإدارة العامة: سهیل فهد سلامة -1

  .136مرجع سایق، ص 
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  :خلاصة الفصل الثالث

لقد تم التطرق إلى الدافعیة وما لها من اهمیة وتأثیر في سلوك العاملین انطلاقا من    

من خلال فهم هذا السلوك وممارسات العمال ودوافعهم حتى نتمكن وك الإنساني دراسة السل

من معرفة الأسباب التي تدفعهم للعمل والتوجیه الذي یتم من خلال تحفیزهم بمختلف انواع 

الحوافز سواء المادیة أو المعنویة، هذه الأخیرة التي تلعب دورا هاما في تحقیق أهداف 

ها تحتل في نفسیة العامل وسیلة یسعى من خلالها لإشباع العامل والمؤسسة خاصة أن

نستنتج أن الكفاءة في العمل تتوقف على أداء كما ، حاجاته ورغباته مما سدفعه لتحسین أدائه

الموظف في مختلف المجالالت وكذلك مدى إهتمام المؤسسة به، فالأداء المتمیز للموظف یعود بصفة 

فإن تقییم الأداء یساعد في تحدید مواطن القوة والضعف عند  آلیة على أداء المؤسسة ككل، ومنه

الموظفین من حیث القدرات والمهارات، كما یكشف عن قدرة الموظف على التأقلم في بیئة عمله، وذلك 

من خلال وضع الفرد المناسب في المكان المناسب، كما تقوم إدارة الموارد البشریة باختیار أفضل الأفراد 

  .ي مناصب شاغرة ذات مستوى أعلى وترقیتهم لتول



 

 

  

  

  

  

  

  

  الرابعالفصل 

  النتائج ومخرجات الدراسة
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سنحاول من خلال دراستنا المیدانیة ترجمة حقائق الدراسة النظریة إلى معطیات ملموسة وذلك من        

لنظریة إلى حقائق تناد إلى إستراتیجیة منهجیة متكاملة والتي تمكننا من تحویل هذه المعطیات اسخلال الا

هو نقطة واقعیة في ضوء البیانات والمعطیات التي استخلصناه من المیدان، ویعد هذا الجانب المیداني 

البدایة لدراستنا المیدانیة والذي سنحاول من خلاله توضیح أهم الخطوات المنهجیة التي إعتدمنا علیها في 

لتساؤلات التي طرحتها الدراسة، وبناءا على هذا سبیل تحقیق الأهداف السالفة من خلال الإجابة على ا

سوف نخصص الجزء الأول من هذا الفصل إلى التعرض إلى مجالات الدراسة الجغرافي، والبشري، 

والزمني لعینة الدراسة وكیفیة إختیارها، اما الجزء الثاني فقد خصصناه إلى منهجیة الدراسة وذلك بالتطرق 

  .نهجیة المستخدمة في جمع البیانات بالإضافة إلى أسلوب تحلیلهاالى منهج الدراسة والأدوات الم
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  الدراسة المیدانیة: 1

  مجالات الدرااسة: 1-2

  :المجال المكاني: 1-2-1

  الموقع والنشأة:  1-2-1-1

محمد  ینحصر المجال المكاني لمكتبة المطالعة العمومیة محمد لملیلي ولایة تیارت بشارع تعاونیة بلهواري

وتبلغ مساختها الإجمالي .زعرورة ومن الغرب ثانویة بلهواري 14بتیارت یحدها شمالا الطریق العام  

  . 2م2675المساحة المبنیة .  2م 6100

 26/06/2008المؤرخ في  08/236تم إنشاء النمتبة بموجب أحكام المرسوم التنفیذي رقم      

بموجب المرسوم التنفیذي تم تغییر التسمیة إلى المكتبة المتضمن إنشاء مكتبات المطالعة العمومیة، و 

  .من طرف السلطات المحلیة 2022فیفري  18الرئیسیة للمطالعة العمومیة تغیر مقرها في 
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  فنیةللمكتبةبطاقة :  2- 1- 2- 1

  المكتبة الرئیسیة للمطالعة العمومیة محمد الملیلي بتیارت: العنوان

 tiaret.dz-WWW.Bplp:الموقع الإلكتروني 

  046.21.52.20:        الهاتف

046.21.52.22  

 tiaret@Hotmail.fr-Biblio: البرید الإلكتروني

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  1تیارت محمدالمطالعة العمومیة لملیلي  صورة مكتبة)    8( شكل رقم 

  

  

  

                                                           
1

- https://www.facebook.com/bplptiaret14  
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  المجال الزماني للدراسة:  1-2-2

  .باختیار الموضوع إلى غایة الاخراج النهائي للمذكرةوهي الفترة الزمنیة التي تغطیها الدراسة والتي حددت 

  المجال البشري :  1-2-3

  .تمثلت في عینة من العاملین في مكتبة المطالعة العمومیة ملیلي محمد بتیارت

  اسةأداة الدر : 1-3

تعتبر أدوات الدراسة الوسیلة الأساسیة للحصول على الحقائق التي یسعى الباحث للوصول 

إلیها باعتبارها من أهم المراحل التي تتطلب العنایة الخاصة، حیث أن طبیعة الموضوع هي 

التي تفرض علینا نوع الأدوات المناسبة لذلك، وعلى هذا الأساس فقد إعتمدنا في دراستنا 

  :وات المنهجیة التالیةعلى الأد

  الملاحظة: 1-3-1

توجیه الحواس والإنتباه إلى ظاهرة معینة أو مجموعة من الظواهر : " تعلاف الملاحظة بأنها

من اجل الكشف عن صفتها أو خصائصها بهدف الوصول إلى كسب معرفة جیدة من تلك 

ة الأولى من مراحل الظاهرة أو الظواهر، وهي أول ما یستخدمه الباحث لأنها تمثل المرحل

في العلوم الإنسانیة  المنهج العلمي، وربما هي أقدم الطرق في جمع البیانات خاصة

وتفید هذه الطریقة في ملاحظة سلوك الأفراد ملاحظة واقعیة أثناء إجراء ، 1ة والإجتماعی

 المقابلات، وقد ساعدتنا هذه الوسیلة في التعرف عن كثب عن میدان الدراسة بالتعرف على

جمیع الأقسام والمصالح ومختلف الهیاكل والمنشآت التابعة لمكتبة المطالعة العمومیة محمد 

الملیلي بتیارت، ونشیر أننا إستعملنا هذه الأداة خاصة عند إجراء المقابلات المباشرة مع 

مختلف أفراد العینة وحتى مع بعض المسؤولین ورؤساء المصالح الذین أفادونا كثیرا 

  .ا صلة مباشرة مع موضوع الدراسةبمعلومات له

                                                           
1

  .112، مرجع سابق، ص أبجدیات المنھجیة في كتابة الرسائل الجامعیةعلي غربي،  -
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  الإستبیان:  1-3-2

تعد الإستمارة وسیلة هامة من وسائل جمع البیانات وتسمى أیضا الإستبیان أو الإستقصاء، وهذه 

الكلمات جمیعها تشیر إلى وسیلة واحدة لجمع البیانات قوامه الإعتماد على مجموعة من الأسئلة مصاغة 

انات حول موضوع معین، یتم طرحها وتسلیمها للمبحوثین تمهیدا للحصول بشكل جید یهدف إلى جمع البی

  1.على أجوبة

وتعرف إستمارة البحث على أنها نموذج یضم مجموعة من الأسئلة التي توجه إلى الأفراد من أجل 

الحصول على معلومات حول موضوع أو مشكل أو موقف ویتم تنفیذ الإستمارة إما عن طریق المقابلة 

  .، أو أن ترسل إلى المبحوث عن طریق البریدالشخصیة

والاستمارة من حیث طرح الأسئلة نوعان مغلقة ومفتوحة وقد إعتمدنا في دراستنا الراهنة على إستمارة 

المقابلة، والتي یقوم الباحث باستیفاء بیاناتها من خلال مقابلة تتم بینه وبین المبحوث أي أنها تتضمن 

  .موقف المواجهة المباشرة

  :قبل أن تصبح إستمارة الدراسة الراهنة في صیغتها النهائیة مرت عبر عدة مراحلو 

صیاغة إستمارة أولیة بعد أن أبدى الأستاذ المشرف السید دربیخ نبیل حولها عدة ملاحظات  -

وتوجیهات شملت الشكل والمضمون، ثم عرضها على مجموعة من الأساتذة المحكمین في جامعة 

دف إفادتنا ببعض الملاحظات حول مدى صدقها وكفاءتها في قیاس إبن خلدون بتیارت، به

 .متغیرات الدراسة

بعد تجریب الإستمارة وإجراء التعدیلات اللازمة انطلاقا من إجابات المفردات التي تم تجریب الإستمارة 

 39ى علیها، تمت صیاغة الإستمارة في شكلها النهائي  وقد شملت الإستمارة المعتمدة في دراستنا عل

سؤالا، حاولنا من خلالها الكشف عن الحوافز المادیة والمعنویة على مستوى مكتبة المطالعة العمومیة 

ملیلي محمد، وقد إحتوت الإستمارة على أسئلة معظمها مغلقة، وذلك لتوجیه المبحوث نحو إجابة محددة، 

  .كما تشمل أیضا على أسئلة نصف مفتوحة

  :حاور نذكر منهاوقد شملت الإستمارة على ثلاث م

                                                           
1

  .124، مرجع سابق، ص ابجدیات المنھجیة في كتابة الرسائل الجامعیةعلي غربي،  -
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أسئلة  08ویشمل البیانات العامة للمبحوثین وذلك لمعرفة خصائص العینة ویحتوي على : المحور الأول

  08إلى  01من 

   22إلى  09سؤالا من  12ویشمل بیانات حول الحوافز المادیة وعلاقتها بالأداء ویشمل  :المحور الثاني 

لمعنویة وعلاقتها  كدافع لتحسین الأداء الوظیفي بمكتبة ویشمل بیانات حول الحوافز ا :المحور الثالث

  .39إلى  23سؤال من  16المطالعة العمومیة ملیلي محمد بتیارت وشملت 

تم الإستعانة بإستبیان وإعداده لغرض إجراء الدراسة التطبیقیة، تم تحلیله فیما بعد بإستخدام الأسالیب 

  .الإحصائیة الملائمة

لتطبیقیة على العاملین بمكتبة المطالعة العمومیة ملیلي محمد بتیارت، وقد تم إجراء الدراسة ا -

 .والتي مثلت مجتمع الدراسة وبطریقة العینة العشوائیة

تتم قیاس المتغیر الحوافز والدوافع وتأثیرها على أداء العاملین بمتكبة المطالعة العمومیة من قبل  -

 .إضافة بعد إجراء تعدیل في فقراتهمذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة الماستر مع 

في  spssومن أجل الوصول إلى أهداف الدراسة، وتحلیل البیانات المجمعة، تم إستخدام برنامج   -

  .تحلیل وعرض النتائج وكذا إختبار الفرضیات

  عرض نتائج الدراسة وتحلیلها وتفسیرها وإختیار الفرضیات: 1-4

خصیة، ثم تفسیر العبارات الواردة في الإستبیان ومنه سنختبر في هذا البحث سنقوم بتحلیل البیانات الش

  .فرضیات الدراسة

  تحلیل البیانات الشخصیة:  1-4-1

السن، المؤهل ( تقوم هذه الدراسة على عدد من المتغیرات المستقلة المتعلقة بأفراد عینة الدراسة متمثلة في 

  :وهي على النحو التالي).لمادیة، الحوافز المعنويالعلمي، المركز الوظیفي، الخبرة ، الترقیة، الحوافز ا
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  عینة الدراسة توزیع:  1-4-1-1

شملت عینة الدراسة محموع من العاملین بمكتبة المطالعة العمومیة ملیل محمد بتیارت والذین یتراوح 

عاملا موزعین حسب متغیر الجنس وحسب مختلف الرتب والوظائف كما هو موضح في  22عددهم 

  .1لین التالیینالجدو 

  : توزیع عینة الدراسة حسب الجنس: أ

 %النسبة   العدد  الجنس

  %51.28  12  ذكر

  %48.72  10  أنثى

  100%  22  المجموع

  یمثل توزیع عینة الدراسة حسب متغیر الجنس)  2( جدول رقم 

الذكور  من خلال الجدول أعلاه نلاحظأن ان هناك توازن بین نسبة الذكور والإناث حیث تشهد نسبة

وتختلف الدوافع والحوافز بین الذكور والإناث باختلاف  %51.28إرتفاعا طفیفا مقابل الإناث، بنسبة   

الأهداف والرغبات والحاجات، إلا انه یتمتع كل منهما بدوافع وحوافز تساهم في زیادة الأداء لدیهم ما 

  2.یجعل متغیر الجنس غیر مؤثر بشكل كبیر على نتائج الدراسة

  .ا یؤكد إجتذاب القطاع المكتبي للعنصر النسوي، وذلك أن مهنة المكتبي تتناسب مع طبیعة المرأةوهذ

كما یمكن إعتبار أن متطلبات الحیاة العصریة من أهم العوامل التي ساهمت في خروج المرأة بأعداد كبیرة 

ى المعیشة لأفراد في مثل هذه المجتمعات إلى مواقع العمل كحافز لمساعدة الرجل على تحسین مستو 

  .الأسرة

  

  

  

                                                           
دراسة میدانیة بالمكتبة المركزیة لجامعة  –میة أداء العاملین بالمكتبات الحوافز والدوافع ودورها في تندریبیخ نبیل،  -1

  .575، ص 2023، الجزائر، 2، العدد8مجلة الجامع في الدراسات النفسیة والعلوم التربویة، المجلد ،-ابن خلدون تیارت 
ة میدانیة بالمكتبة المركزیة لجامعة دراس –الحوافز والدوافع ودورها في تنمیة أداء العاملین بالمكتبات دریبیخ نبیل،  -2

  ..575مرجع سابق، ص  ،-ابن خلدون تیارت 
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  توزیع أفراد العینة حسب متغیر نوع الوظیفة المنتمي إلیها: ب

  توزیع أفراد العینة حسب متغیر نوع الوظیفة)   3(جدول رقم

  النسبة المئویة  التكرار  الوظیفة

 %13.5  03  وثائقي مكتبي وثائقي أمین محفوظات

  % 09  02  مساعد مكتبي وثائقي أمین محفوظات

  4.5  %  01  تقني في المكتبات والوثائق

  4.5  %  01  مساعد تقني متخصص في المكتبات والوثائق

  4.5  %  01  محلل

 4.5  %  01  منشط ثقافي

  31.5  %  07  مستشار ثقافي

  13.5  %  03  متصرف إداري

  4.5  %  01  مساعد مهندس

  4.5  %  01  عون إدارة

  4.5  %  01  تقني سامي في الإعلام الآلي

  %100  22  المجموع

  spssمن إعداد الطالبة إعتمادا على إستمارة الإستبیان ومخرجات برنامج : المصدر 

تتوزع عینة الدراسة من العاملین بمكتبة المطالعة العمومي ملیلي محمد بتیارت على مستوى مختلف 

مكتبي  مساعد بة ، وتلیها رت %25بنسبة   مستشار ثقافيالرتب والوظائف وتأتي في المرتبة الأولى 

، وتعتبر هذه الوظائف اهم مكون لعینة الدراسة والموارد  %15وثائقي امین محفوظات بنسبة 

  1.البشریةبمكتبة المطالعة العمومیة ملیل محمد بتیارت

  

  

  

                                                           
دراسة میدانیة بالمكتبة المركزیة لجامعة  –الحوافز والدوافع ودورها في تنمیة أداء العاملین بالمكتبات دریبیخ نبیل،  -1

  .576مرجع سابق، ص  ،-ابن خلدون تیارت 
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  للموظفینتوزیع أفراد العینة حسب متغیر المستوى التعلیمي : ب

  للموظفین یر المستوى التعلیميیمثل توزیع أفراد العینة حسب متغ) 4( جدول رقم 

  النسب المئویة  التكرار  السن

 %25  06  ثانوي

 % 10  02  بكالوریا

 %25  06  لیسانس

 % 40  08  ماستر

 %100  22  المجموع

 spssعلى إستمارة الإستبیان ومخرجات برنامج  اعتمادامن إعداد الطالبة : المصدر

نها عینة البحث، فقد مثلت كل طبقة بنسبة متناسبة مختلف الطبقات  التي یتكون م 4یبین الجدول رقم 

مع المجتمع الكلي للبحث، حیث تمثل نسبة الموظفین العاملین بمكتبة المطالعة العمومیة ملیلي محمد 

من أفراد عینة البحث ثم تلیها نسبة الحائزین على شهادة  % 40بتیارت الخائزین شهادة الماستر نسبة 

، وتلیها طبقة  % 25تلیها طبقة الحائزین على شهادة ثانوي بنسبة ، ثم   % 25لیسانس بنسبة 

  . % 10الحاصلین على شهادة البكالوریا بنسبة 

تدل على أن مكتیة المطالعة العمومیة ملیلي محمد بتیارت  4إن النتائج المتحصل علیها في الجدول  رقم 

ستفادة من هذه الكفاءات والقدرات ن العالي ، ومن أجل الإیتزخر بعدد هام من الموظفین ذوي التكو 

البشریة وجب على مكتبة المطالعة العمومیة أن تحفزهم بما یلبي تطلعاتهم وطموحاتهم وبالتالي دفعهم إلى 

  .الإرتقاء بأدائها إلى المستوى الذي تتحقق به الأهداف المرسومة لمكتبة المطالعة العمومیة
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  لمهنیةتوزیع عینة الدراسة حسب الخبرة ا: ج

  النسبة المئویة  التكرارات  الفئات

  % 00  00  سنوات 5أقل من 

 % 09  02  سنوات 10إلى  6من 

 % 22.5  05  سنة 15إلى  11من 

 % 22.5  05  سنة 20إلى  16من 

 % 27  06  سنة 25إلى  21من 

 % 10  04  سنة 25أكثر من 

 % 100  22  المجموع

  حسب الخبرة المهنیةیمثل توزیع عینة الدراسة ) :  5( جدول رقم 

أن عینة الدراسة تمتلك خبرة معتبرة في مجال العمل وهذا ما یدل على  5نلاحظ من خلال الجداول رقم 

فما فوق في مجال العمل في مكتبة وخاصة عامل الخبرة  16من عینة الدراسة تمتلك خبرة  % 60أن 

المؤسسة والذین یملكون تفاصیل أكثر مهم في أداء العاملین في المكتبات واتجاههم حول تحقیق أهداف 

  .حول كیفیة العمل وأهدافه
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الحوافز المادیة والمعنویة ودورها في زیادة أداء العاملین بمكتبة المطالعة العمومیة : ه

  ملیلي محمد بتیارت

  

  العبارات

  نسبة الإستجابة

  ممتنع  لا  نعم

 %00 % 80 % 20  هناك تشجیع من الزملاء یساعد في زیادة الأداء

المسؤول یقوم بالتحفیز المعنوي وإبداء الشكر 

  یدفع لزیادة الأداء

30 % 70 %  00 % 

نقوم بالمشاركة في إتخاذ القرار مما یساعد في 

  زیادة الأداء

18% 82% 00 % 

 % 00 % 00 % 100  الحوافز المالیة تحفز على بذل جهد أكبر

حسین الراتب المالي الذي أتقاضاه یساعد على ت

  الأداء

00 % 100 % 00 % 

 % 00 % 00 % 100  زیادة الراتب یساعد في الولاء التنظیمي

لا نحتاج إلى التحفیز المعنوي إذا كان التحفیز 

  المادي یكفي

40 % 60 % 00 % 

 % 20 % 00 % 80  نظام الترقیات له علاقة بالتحفیز على الأداء

المكافئة الدوریة وتقییم المردودیة تشجع 

  لعاملین علي تحسین الأداءا

80 % 00 % 20 % 

 % 14 % 00 % 86  تشجیع العاملین یعد حافزا معنویا مهما

  یوضح رأي عینة الدراسة حول دور الحوافز المادیة والمعنویة في تنمیة الأداء) : 6( جدول رقم 

المعنویة ي تنمیة الأداء حول دور الحوافز المادیة و ) 6(من خلال تحلیل البیانات الواردة في الجدول رقم 

من العینة أفادو بأنهم لا یشعرون بتشجیع الزملاء، وهذا  %80یمكن القول أن تشجیع الزملاء فقد أفاد 

من  %82یشیر إلى أن التفاعل والدعم بین الزملاء لتحسین الأداء لیس بالمستوى المطلوب، كما أكد 

س أن الإدارة تولي إهتماما بتحفیز الموظفین، وهو العینة یؤكدون یخص قیام المسؤول بالتحفیز وهذا یعك

من العینة أنهم لا یشاركون في عملیة إتخاذ القرار وتشیر هذه النسبة  %82أمر إیجابي، كما أشار 

من العینة أن الحوافز المادیة  %100المرتفعة إلى ضعف مشاركة الموظفین في صنع القرار، كما أكد 
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من العینة أنهم لا یحتاجون إلى الحوافز المعنویة إذا كانت  %60د تدفعهم لبذل جهد أكبر، كما أفا

، ونستخلص من خلال أن المردودیة وتشجیع العاملین تعتبر حافزا لهم %80الحوافز المادیة كافیة، وأكد 

  .هذه النتائج أن الحوافز المادیة والمعنویة لهما أهمیة كبیرة 

  :المشاركة في إتخاذ القرار -

  النسبة المئویة  كراراتالت  الإحتمالات

 % 19  4  نعم

 % 82  18  لا

 % 100  22  الجموع

  خاص بمشاركة عمال المكتبة في إتخاذ القرار)   7( جدول رقم 

حول مشاركة الموظفین في المكتبة في إتخاذ القرار فقد )  7( بناء على البیانات الواردة في الجدول 

قد أشارت إلى أن الموظفین لا یشاركون  %82وظفین بنسبة أشارت البیانات إلى أن النسبة الكبرى من الم

لا یشعرون بأنهم في إتخاذ القرار في المكتبة، وهذه النسبة المرتفعة تشیر إلى أن الغالبیة من الموظفین 

جزء من عملیة صنع القرار في المكتبة، وهذا قد یؤثر سلبا على مستویات الالتزام والانتماء لدى 

فقط من الموظفین بأنهم یشاركون في إتخاذ  %19كس سلبا على أدائهم، كما أفاد الموظفین، مما ینع

القرارات في المكتبة، وهذه النسبة المنخفظة تدل على أن مشاركة الموظفین في صنع القرار لیست كافیة 

فإن أو مرضیة بالنسبة لهم، قد یشعر هؤلاء الموظفون المشاركون بالرضا، ولكن بالنضر للنسبة الضئیلة 

  .هذا لا یمثل الواقع الشامل للموظفین في المكتبة
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  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

 % 18  4  الشعور بالتقدیر

 % 9  2  ارتفاع الروح المعنویة

  % 72  16  التحفیز والدفع لتحسین الأداء

 % 100  22  المجموع

  رخاص بأهمیة المشاركة في إتخاذ القرا)  8( جدول رقم 

حول أهمیة المشاركة في اتخاذ القرار فقد وجدنا أن عامل )  8( بناء على البیانات الواردة في الجدول رقم 

مما یشیر إلى أن الموظفین یعتبرون أن  % 72التحفیز والدفع لتحسین الأداء قد حاز على أعلى نسبة بـ 

من الموظفین  %18في العمل، كما أن  المشاركة في إتخاذ القرار تشكل حافزا ودافعا قویا لتحسین أدائهم

أشاروا إلى أن المشاركة في إتخاذ القرار تشعرهم بالتقدیر والاعتراف بجهودهم وهده النسبة تعكس أهمیة 

العوامل المؤثرة على مستوى الموظفین وارتباطهم بالمؤسسة ، أما فیما الشعور بالتقدیر والاعتراف كأحد 

من الموظفین أن المشاركة في إتخاذ القرار تساهم في رفع  %9أكد  یخص  ارتفاع الروح المعنویة فقد

الروح المعنویة لدیهم، من خلال هذه البیانات یتضح لنا أن العامل الأكثر أهمیة هو التحفیز والدفع 

لتحسین الأداء، وهذا یؤكد على أهمیة إشراك الموظفین في عملیت إتخاذ القرارات التي تؤثر على عملهم، 

الشعور بالتقدیر یأتي في المرتبة الثانیة، مما یؤكد على أهمیة هذا الجانب الإنساني والنفسي كما أن 

  .للموظفین
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 :الترقیة -

  النسبة المئویة  التكرار  الإحتمالات  السؤال

هل تحصلت على 

  ترقیة في المؤسسة؟

 %82  18  نعم

 % 18  04  لا

 % 100  22  المجموع

  

  

  كم مرة؟

 % 00  00  مرة واحدة

 % 00  00  مرتین

 % 27  06  ثلاث مرات

 %19  04  أربع مرات

 % 54  12  خمس مرات  

 % 100  22  المجموع

  

  ما نوع هذه الترقیة؟

 % 90  20  ترقیة في الدرجة

 %10  02  ترقیة في المنصب

ترقیة على أساس 

  الشهادة

00  00 % 

 % 100  22  المجموع

  في حال الإجابة بنعم

ب في فما هو السب

  رأیك؟

 % 00  00  جدید

 % 00  00  تحیز

 % 100  22  عدم تثمین الشهادة

 % 100  22  المجموع

  یبین الحصول على الترقیة في مكتبة المطالعة العمومیة ونوعها)  9( جدول رقم 

  :یمكن تلخیص النتائج على النحو التالي)  9( بالنسبة للبیانات الواردة في الجدول رقم 

من  % 82ابة على سؤال حصول الموظفین على ترقیة في المؤسسة فقد أجاب فیما یخص الاج

" من العینة ب،  %18، فیما أجاب مما یعني أن هذه النسبة لم تحصل على أي ترقیة" لا " الموظفین بـ 

وهي النسبة التي سبق لها الحصول على ترقیةـ أما فیما یخص الاجابة على سؤال عدد مرات الترقیة " نعم

 % 19مرات، بینما عبر نسبة  5انهم حصلوا علیها  % 54حصل علیها الموظفینن، فقد عبر نسبة  التي
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مرات أو مرتین أو مرة  3على أنهم حصلوا علیها  % 27مرات فیما أفاد  4على أنهم حصلوا علیها 

  لزا علیها من الموظفین أنهم حص % 90واحدة، وبالنسبة لنوع الترقیة التي حصلوا علیها فقد عبرت نسبة 

، كما لم یكن هناك " على أساس المنصب " عبرت على أنها كانت  %10، و " على أساس الدرجة " 

، من خلال هذه النتائج یتبین لنا أن معظم "أساس الشهادة" أي موظفین أشاروا على أن الترقیة كانت على

للذین حصلوا على ترقیةن فإن أما بالنسبة  %82الموظفین لم یحصلزا على أي ترقیة في المؤسسة بنسبة 

، هذه البیانات تشیر إلى أن نظام الترقیات في % 90الغالبیة العظمى كانت على أساس الدرجحة بنسبة 

المؤسسة یحتاج إلى تحسین وتطویر، بما في ذلك إعطاء المزید من الفرص للترقیة على أساس الكفاءة 

  .للموظفینوالإنجازات وعلى أساس الشهادة والمؤهلات العلمیة 

  المكافآت والعلاوات: و

  النسبة  التكرار  الاحتمالات  السؤال

هل سبق أن حصلت 

على مكافأة داخل 

  المكتبة

 %100  22  نعم

 %00  00  لا

 % 100  22  المجموع

 % 00  00  أجور تكمیلیة  ما نوع هذه المكافأة

 % 00  00  علاوات

 % 100  22  حفلات تكریمیة

 % 100  22  المجموع

  خاص بحصول موظفي المكتبة على مكافآت داخل المؤسسة):  10( رقم جدول 

، فیما یخص سؤال الموظفین حول ما إذا كان سبق )  10( من خلال تحلیل البیانات الواردة في الجدول 

مما یعني أن " نعم" من الموظفین أجابو ب  %100لهم الحصول على مكافآت داخل المؤسسة، حیث أن 

سبق لهم الحصول لم ی أنه "  لا" بـ  %00على مكافآت في السابق، بینما أجاب  تهذه النسبة تحصل

على المكافآت، أما فیما یخص الاجابة عن سؤال نوع المكافآت التي حصل علیها الموظفون فقد عبرت 

، كما لم یكن هناك أي موظف " حفلات تكریمیة" من الموظفین والذین أفادو أنها كانت  % 100نسبة 

، یتضح لنا من خلال هذه النتائج أن  % 00بنسبة " أجور" أو " علاوات " ى حصوله على أشار عل

هناك نقص واضح في نظام المكافآت المطبق في المؤسسة، حیث أن غالبیة الموظفین لم یحصلوا على 

مكافآت، كما أن هذه المكافآت كانت مقتصرة فقط على حفلات تكریمیة ولم تشمل أي شكل آخر من 
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المكافآت المادیة كالعلاوات والأجور التكمیلیة، وهذا الواقع یعكس ضعف نظام المكافآت في  أشكال

  .وعدم كفایته في تحفیز الموظفین وتقدیر جهودهمالمؤسسة 

  :رأي الموظفین حول مستوى نظام المكافآت في المكتبة 

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

 % 00  00  جید

 % 9  02  متوسط

 % 91  20  ضعیف

 % 100  22  المجموع

  یبین رأي موظفي المكتبة في نظام المكافآت بمؤسستهم):  11( جدول رقم 

من الموظفین الذین شملتهم العینة قیموا  % 91من خلال تحلیل البیانات الواردة في الجدول، نجد أن 

، ولم یكن هناك " توسطم" فقط أشارو إلى أنه  % 9، بینما " ضعیف " نظام المكافآت في مؤسستهم بأنه 

، هذه النتائج تشیر أن هناك شعور عام بعدم الرضا بین  % 00بنسبة " جید " أي موظفین قالو أنه 

الموظفین تجاه نظام المكافآت المطبق في المؤسسة ، فالغالبیة الساحقة منهم یرون أن هذا النظام ضعیف 

د من المجهود، إن هذا التقییم السلبي للنظام وغیر كاف في تلبیة إحتیاجاتهم وتحفیزهم على بذل المزی

الحالي للمكافآت قد ینعكس بشكل سلبي على معنویات الموظفین وإنتاجیتهم، وقد یؤدي إلى زیادة معدلات 

دوران الموظفین إذا لم یتم معالجة هذا الأمر، لذلك یتعین على إدارة المؤسسة إعادة النظر في نظام 

  .ا یتناسب مع إحتیاجات الموظفین ویعزز من رضاهم الوظیفيالمكافآت الحالي وتطویره بم

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

 % 100  22  نعم

 % 00  00  لا

 % 100  22  على الروح المعنویةالمجموع

  یبین مساهمة المكافآت في رفع معنویات موظفي المكتبة): 12(  جدول رقم 

من الموظفین الذین  % 100یتضح لنا أن نسبة )  12( م بناء على البیانات الواردة في الجدول رق

شملتهم العینة أكدوا أن المكافآت تساهم في رفع معنویاتهم في العمل، بینما لم یكن هناك أي موظفین 

أجابو بالرفض، وهذه النتائج تشیر أن نظام المكافآت المطبق في المكتبة له تأثیر إیجابي كبیر على 

هم المعنویة، فالموظفون یشعرون بالتقدیر والاعتراف بجهودهم من خلال هذا معنویات الموظفین وروح
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النظام، مما ینعكس بشكل إیجابي على مستوى الرضا الوظیفي والالتزام اتجاه المؤسسة، إن إرتفاع 

معنویات الموظفین نتیجة المكافآت یمكن أن یؤدي إلى زیادة الإنتاجیة والكفاءة في العمل، وتحسین جودة 

  .خدمات المقدمة للمستفیدینال

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

 % 100  22  نعم

 % 00  00  لا

 % 100  22  المجموع

  مكافآت على موظفي المكتبة في بذل جهد أكبر في العمللیبین تأثیر ا):  13( جدول رقم  

من الموظفین الذین  % 100یتبین لنا أن نسبة 14الجدول رقم  تحلیل البیانات الواردة في من خلال

شاركوا في العینة أكدوا أن المكافآت تؤدي إلى بذل جهد أكبر في العمل، في حین لم یكن هناك أي 

موظفین ممن أجابو بالرفض، هذه النتیجة تشیر إلى أن نظام المكافآت المطبق في المكتبة له تأثیر 

یث یبدوا أن الموظفین یشعرون إیجابي ملحوظ على دافعیة الموظفین وزیادة جهودهم في العمل، ح

  .بالتقدیر والحافز من خلال نظام المكافآت، مما ینعكس على أدائهم وإنتاجیتهم

ملیلي محمد الالدافعیة للأداء لدى العاملین بمكتبة المطالعة العمومیة :  1-4-1-2

  بتیارت

ت الصعبة والمیل إلى تنطلق الدافعیة من رغبة الفرد في التغلب على العقبات المسیطرة على التحدیا

مستویات مرتفعة من الأداء، وتعد الدافعیة هي القوة الذاتیة التي تحرك سلوك الفرد وتوجهه لتخقیق غایة 

معینة یشعر بالحاجة إلیها وأهمیتها العادیة والمعنویة والنفسیة بالنسبة له، وتتكون دافعیة الإنجاز من 

ن خلال محاولة إشباع الفرد حاجته بالمعرفة وأداء مهامه مجموعة الحوافز المتعلقة بالحافز المعرفي م

بكفاءة وتوجیه الذات وكذا شعور الفرد بالمكانة والإحترام من خلال أدائه المتمیز ودافع الإنتماء وحصوله 

  1.على الإعتراف والتقدیر

  

  

  

  

                                                           
1

 –دراسة میدانیة بالمكتبة المركزیة لجامعة ابن خلدون تیارت  –ع ودورھا في تنمیة أداء العاملین بالمكتبات الحوافز والدواف، دریبیخ نبیل -
  مرجع سابق، ص 



النتائج ومخرجات الدراسة                                                :الفصل الرابع  

 
- 63 - 

  

رت من خلال مجموعة وقد حاولنا معرفة دافعیة العاملین في مكتبة المطالعة العمومیة ملیلي محمد بتیا

  :من المؤشرات لدافعیتهم نحو الإنجاز وهذا ما یمثله الجدول التالي

  نسبة الإستجابة  العبارات

  ممتنع  لا  نعم

 % 00 % 00 % 100  كان إختیارك للوظیفة بإرادتك

 % 00 % 00 % 100  لدیك شعور مناسب یدفعك للعمل

 % 70 %  10 % 20  تملك الرغبة الكافیة لأداء وظیفتك

 % 12 % 00 % 88  تكوینك الجید یزید من دافعیتك للعمل

 % 00 % 00 % 100  لدیك حاجة ملحة لإبراز موهبتك وقدرتك

 % 10 % 00 % 90  لدیك أهداف تسعى إلى تحقیقها تدفعك للعمل

 % 00 % 00 % 100  توفر الإمكانیات المادیة المناسبة للعمل یدفعك للأداء

 % 70 % 30 % 00  فعك لزیادة الجهدلدیك رغبة في التحدي تد

 % 50 % 10 % 40  لدیك دافعیة وحب إنتماء للمؤسسة

 % 30 % 00 % 70  لدیك حوافز معرفیة تسعى لتحقیقها

  محیطك في العمل یساعدك على زیادة الرغبة في 

  العمل

30 % 00 % 70 % 

  یمثل مؤشرات الدافعیة للإنجاز) :  14( جدول رقم 

سة إلى تأكید دافعیة الإنجاز من خلال اتجاه نحو إختیار الوظیفة بمحظة إرادتهم بنسبة   إتجهت عینة الدرا

خاصة وأن إختیار الوظیفة یقود إلى الرغبة في اداء العمل عن طواعیة وتولید حب لشل الوظیفة  %100

عنه عینة ویقود إلى الشعور المناسب الذي یدفع العمل إلى القیام بالوظائف والمهام وهذا ما عبرت 

كما ان الدافعیة تتفاعل مع قدرة الفرد على القیام بالمهام والوظائف الموكلة إلیه  % 100الدراسة بنسبة 

وهذا ما یزید   88 %من خلال تلقیه تكوینا جیدا یساهم في ذلك وهذا ما عبرت عنه عینة الدراسة بنسبة 

ن خلال زیادة الجهود نحو القیام بالأعمال بدافعیة الفرد لإبراز مواهبه وقدراته المكتسبة وتأكیدها م
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بالإضافة إلى تجسید بعض الأهداف المسطرة من قبل الأفراد والعمل على تحقیقها من خلال زیادة الأداء 

  1.  %   90 وهذا ما عبرت عنه عینة الدراسة بنسبة

  ئج الدراسة انت: 1-5

  النتائج العامة للدراسة: 1-5-1

  :ائج التالیةلقد خلصت الدراسة إلى النت

 تلعب مكتبات المطالعة العمومیة دورًا هامًا في نشر الوعي والثقافة والمعرفة بین أفراد المجتمع.  

 الحوافز والدوافع وتأثیرها على أداء العاملین في هذه المكتبات  

  وقد أظهرت هذه الدراسات أن الحوافز والدوافع تلعب دورًا هامًا في تحسین أداء العاملین وزیادة

  نتاجیتهمإ

  الحوافز والدوافع تؤثر بشكل إیجابي على أداء العاملین في مكتبة المطالعة العمومیة ملیلي محمد

  بتیارت

  تشمل هذه الحوافز الرواتب والمكافآت: الحوافز المالیة -

  تشمل هذه الحوافز التقدیر والثناء: الحوافز غیر المالیة - 

  افز غیر المالیة التي تدفعهم للعملیعتبر العاملین التقدیر والشكر من أهمّ الحو.  

  بإعطاء العاملین المزید من الحوافز المالیة وغیر المالیة، وتوفیر فرص التدریب والتطویر المهني

 .لهم، وتعزیز الدوافع الذاتیة لدیهم

  النتائج على ضوء الفرضیات: 1-5-2

  الأولىنتائج الفرضیة : 1-5-2-1

مادیة یمكن أن تؤثر بشكل إیجابي على دافعیة العاملین، مما وافز التعتمد هذه الفرضیة على فكرة أن الح

وجدنا أن هناك تأثیر إیجابي ذي دلالة یؤدي إلى تحسین أدائهم، وللتحقق من صحة هذه الفرضیة 

 وهو ما یحقق الفرضیة الاولىإحصائیة للحوافز المادیة على تحقیق الدافعیة لدى العاملین في المكتبة،

الحوافز المادیة المقدمة للعاملین كالرواتب والمكافآت والحوافز المالیة هي الأخرى تلعب وهذا یعني أن 

                                                           
دراسة میدانیة بالمكتبة المركزیة لجامعة  –الحوافز والدوافع ودورها في تنمیة أداء العاملین بالمكتبات دربیخ نبیل،  -1

  .577ص مرجع سابق، –ابن خلدون تیارت 
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دورا مهما في زیادة دافعیتهم وحماسهم لأداء عملهم بشكل أفضل، ویشیر هذا إلى أن تصمیم نظام حوافز 

زیادة انتاجیتهم مادیة فعال وعادل للعاملین بمكتبة المطالعة العمومیة من شأنه أن یزید في تحفیزهم و 

  .وتحسین مستوى الخدمات المقدمة للمستفیدین

  نتائج الفرضیة الثانیة: 1-5-2-2

وهي  أظهرت الدراسة أن الحوافز المعنویة له تأثیر إیجابي على دافعیة العاملین بمكتبة المطالعة العمومیة

افع معنویة مثل الشكر حیث تشیر الدراسة أن العاملین الذین یحصلون على دو  فرضیة محققة نوعا ما،

والتقدیر من قبل الإدارة أو الزملاء یكونون أكثر دافعیة لأداء عملهم بشكل أفضل، وأن الحوافز المعنویة 

تساعد على تحسین مستوى الانتماء الوظیفي للعاملین، مما یؤدي إلى زیادة دافعیتهم، یشیر هذا إلى أن 

ة المطالعة العمومیة له أهمیة كبیرة في تحفیزهم ورفع تصمیم نظام حوافز معنویة فعال للعاملین بمكتب

 .مستوى أدائهم

  الثالثةالنتائج الخاصة بالفرضیة : 1-5-2-3

إن وجود علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین مراعاة الانصاف بین العاملین وشعورهم بالرضا 

لواجبات والفرص یزید من شعورهم الوظیفي، هذا یعني أن معاملة العاملین بعدالة وإنصاف في الحقوق وا

بالرضا والارتیاح في بیئة العمل، كما أظهرت النتائج وجود تأثیر إیجابي ذي دلالة احصائیة لمراعاة 

الانصاف على زیادة دافعیة العاملین وتحفیزهم على تحسین أدائهم، عندما یشعر العاملون بأن نظام 

، فإن ذلك ینعكس إیجابا على دوافعهم وجهودهم المكافآت والترقیات والتعامل معهم عادل ومنصف

ویشیر هذا إلى أن تطبیق مبادئ العدالة وهو ما یحقق هذه الفرضیة لتحسین مستوى أدائهم الوظیفي، 

التنظیمیة في إدارة الموارد البشریة، بما في ذلك التوزیع العادل للمكافآت والمسؤولیات وإتخاذ القرارات 

  .احترام حقوق العاملین وتقدیر جهودهمالإداریة بشفافیة ووضوح و 

  

  

  

  

  



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

 خاتمة

  
  

  



 خاتمة

 
- 67 - 

  :خاتمة

لكي تحقق مكتبة المطالعة العمومیة  درجة عالیة من الأدء والخدمة، والقدرة على المنافسة والنجاح،      

درجة  یفرض علیها إلى جانب الإمكانیات المادیة، تكوین قاعدة صلبة من الأفراد المحترفین الذین یمتلكون

كبیر من الرضا والولاء  للمؤسسة، ولذلك ف، نجاح المكتبة العمومیة في وقتنا الراهن مرتبط بخلق بیئة 

  .محفزة ودوافع من شأنها تحسین أداء العاملین لدیها  مما یؤدي إلى إرتفاع مستوى الأداء وتحسین الخدمة

خلال توفیر مجموعة من الحوافز  ففعالیة التحفیز ترتبط بمعرفة حاجات العمال وإشباعها من     

والخدمات الإجتماعیة  وغیرها، ومعنویة  المناسبة والتي یمكن أن تكون مادیة كالمكافآت والمنح والترقیة 

كالإستقرار في العمل، والاحترام بین العمال، ومشاركتهم في إتخاذ القرار، لكن فعالیتها تتعلق بعدة عوامل 

نظییة، وأسلوب القیادة، كما یمكن أن تتعلق بالفرد نفسه، كشخصیته، مرتبطة بالمؤسسة، كالبنیة الت

وإتجاهاته، وقیمه، ومدى حماسته، لذلك فإن مكتبة المطالعة العمومیة تحرص على تفعیل هذا النظام 

  .للحصول على نتائج جیدة

  :نتائج الدراسة

 لحوافزه لا یوجد معاییر وضوابط إداریة واضحة لمنح ابینت نتائج الدراسة أنه -

إن التحفیز عملیة نفسیة تعتمد على فهم سیكولوجیة الفرد، لذلك فالأفراد یختلفون في فهمهم لنوع  -

 الحوافز التي تدفعهم لتحسین أدائهم

 .بینت الدراسة أن نجاح التحفیز یكون من خلال إختیار الأسلوب الأمثل لمنحه -

  .ما في تحسین أداء العاملینبینت الدراسة أن الحوافز المادیة والمعنویة تلعب دورا ها -

  :توصیات الدراسة

 لتحسین أداء العاملین وتحسین مردودیتهم  على المؤسسة تحقیق العدالة في توزیع هذه الحوافز -

على المؤسسة تثمین الشهادة المتحصل علیها  بعد التوظیف والعمل بها في نظام الترقیة باعتباره  -

 ائهمأهم الحوافز التي تدفع العمال لتحسین أد

 على المؤسسة توعیة الموظفین لزیادة مشاركتهم الإیجابیة في بناء سیاسات ونظم الحوافز -

 على المؤسسة الإهتمام بالحوافز بمختلف أنواعها المادیة والمعنویة -

 على المؤسسة معالجة أسباب عدم رضا الموظفین في بیئة العمل -

 .اریتهاعلى المؤسسة تحدید أوقات منح الحوافز ، مع ضمان إستمر  -
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  كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

  قسم الإعلام والاتصال وعلم المكتبات

في إطار إنجاز مذكرة مكملة لنیل شھادة 
  لمكتبات 

  تخصص تكنولوجیا وھندسة المعلومات

ودورھا في 
أداء العاملین بمكتبة 

المطالعة العمومیة مكتبة محمد 
 نموذجا

 دربیخ   نبیل

خلیفي عودة  شیماء                                        

في    إطار     إنجاز   مذكرة    لنیل   شھادة   
الماستر   في   علم   المكتیات   تخصص   ھندسة   

وتكنولولجیا   المعلومات    أضع    بین   أیدیكم    
الحوافز   "      

والدوافع   وتأثیرھا   على   أداء   العاملین 
بمكتبة    المطالعة   العمومیة   الملیلي   محمد  

وأرجو   من   سیادتكم   الإجابة   على   ھذا   
الإستبیان   بعد   قرائتكم   لھ   بتمعن   وذلك   

 .ناسبة

ولتعلمو   أن   المعلومات   التي   ستكون   ھنا  
 .سریة   وستستخدم   في   إطار   البحث   العلمي

2023/2024 

 

  

  جامعة ابن خلدون  تیارات

كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

قسم الإعلام والاتصال وعلم المكتبات

في إطار إنجاز مذكرة مكملة لنیل شھادة 
لمكتبات في علم ا LMDالماستر  

تخصص تكنولوجیا وھندسة المعلومات

ودورھا في الدوافع والحوافز 
أداء العاملین بمكتبة  تنمیة

المطالعة العمومیة مكتبة محمد 
نموذجا -تیارت –المیلي 

دربیخ   نبیل. د:تحت إشراف الأستاذ
 :من إعداد الطالبة

خلیفي عودة  شیماء                                        

في    إطار     إنجاز   مذكرة    لنیل   شھادة   
الماستر   في   علم   المكتیات   تخصص   ھندسة   

وتكنولولجیا   المعلومات    أضع    بین   أیدیكم    
   إستمارة   الإستبیان    بعنوان 

والدوافع   وتأثیرھا   على   أداء   العاملین 
بمكتبة    المطالعة   العمومیة   الملیلي   محمد  

وأرجو   من   سیادتكم   الإجابة   على   ھذا   
الإستبیان   بعد   قرائتكم   لھ   بتمعن   وذلك   

 بوضع   علامة   

ناسبةأمام  الإجایبة   الم

ولتعلمو   أن   المعلومات   التي   ستكون   ھنا  
سریة   وستستخدم   في   إطار   البحث   العلمي

2023السنة    الجامعیة   

 

 

 

الدوافع والحوافز 
تنمیة

المطالعة العمومیة مكتبة محمد 
المیلي 

تحت إشراف الأستاذ
من إعداد الطالبة

خلیفي عودة  شیماء                                        
 :ملاحظة

في    إطار     إنجاز   مذكرة    لنیل   شھادة   
الماستر   في   علم   المكتیات   تخصص   ھندسة   

وتكنولولجیا   المعلومات    أضع    بین   أیدیكم    
إستمارة   الإستبیان    بعنوان 

والدوافع   وتأثیرھا   على   أداء   العاملین 
بمكتبة    المطالعة   العمومیة   الملیلي   محمد  

 "بتیارت 
وأرجو   من   سیادتكم   الإجابة   على   ھذا   
الإستبیان   بعد   قرائتكم   لھ   بتمعن   وذلك   

بوضع   علامة   

  )X    (أمام  الإجایبة   الم

ولتعلمو   أن   المعلومات   التي   ستكون   ھنا  
سریة   وستستخدم   في   إطار   البحث   العلمي

السنة    الجامعیة   



 

 

 بیانات   شخصیة:   المحور    الأول   

 :الجنس -1
 

ذكر                                                                         
 أنثى     

 

علم   المكتبات                                :   التخصص -2
 :   ...............تخصص   آخر    أذكره  

 :الرتبة    في   السلم    الوظیفي   -3
محفوظات                                                   أمین    وثائقي  
 المكتبات    محافظ  

محفوظات                                        أمین    وثائقي     مكتبي   
 مكتبي مساعد   

تقني    في   المكتبات                                                           
 مساعد   تقني   في   المكتبات

 الإعلام   الآلي  مھندس   في  

 :السن -4

سنة                                                                                       25أقل   من   

 سنة   30سنة  إلى       25من 

سنة                                                                 40سنة   إلى      30من   

 سنة   50سنة   إلى      40 من  

 :سنوات   الخبرة -5

سنوات                                                                                       5أقل    من   

 سنوات   5أكثر   من   

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

 
 :المحور    الثاني

مامدى   تأثیر   الحوافز   المادیة    -
زیادة   أداء     والمعنویة    في  

العاملین   بمكتبة   المطالعة   العمومیة   
 لملیلي   محمد   بتیارت؟

ھل   ھناك   تشجیع   من   الزملاء   یساعد      -6
 في   زیادة   الأداء؟

نعم                                                                                                      
 لا      

إذا    كان     نعم    كیف   یساعد       -
تشجیع   الزملاء   في   زیادة   الأداء   

بمكتبة   المطالعة   العمومیة   لملیلي   
 محمد   بتیارت؟

.........................................
.........................................

.........................................

.........................................
.... 

ھل   قیام   المسؤول   بالتحفیز   المعنوي     -
 وإبداء   الشكر   یدفع   لزیادة   الأداء؟

نعم                                                                       
 لا

إذا   كانت   الإجابة   بنعم    ماھو   نوع     -
التحفیز    المعنوي   والشكر    الذي   

 یقوم   بھ    المسؤول؟
........................................:

............... 

تدفع    إلى        ھل    الحوافز   المالیة  -
 بذل    جھد    أكبر؟

نعم                                                                                                                          
 لا

إذا    كانت   الإجابة   بنعم   فما   ھي    -
 أھم   ھذه   الحوافز   المالیة؟

النصوص   القانونیة                                             
محافظ    المكتبة   المركزیة                  

 مبادرة   شخصیة



 

 

 :أخرى
:..................................أذكرھا

............... 
 
 

ھل  یمكن   التنازل   عن   التحفیز    -
المعنوي    المالي   إذا   كان   التحفیز  

 كافیا؟
نعم                                                                                                                 

 لا
 :إذا    كانت   الإجابة   بنعم   كیف   ذلك

.........................................
.........................................

.........................................

......................................... 
 

ھل    نظام   الترقیات   لھ   علاقة    -
 بالتحفیز   على   الأداء ؟

نعم                                                                                                 
 لا

ھل   تشجع   المكافئة   الدوریة    وتقییم    -
المردودیة    العاملین   بمكتبة   المطالعة   

العمومیة   لملیلي   محمد   في    تحسین    
 أدائھم؟

نعم                                                                               
 لا

ھل   ھناك     حوافز   أخرى       تحسن   
من   أداء   العاملین   بمكتبة   المطالعة   

 العمومیة؟
نعم                                                                          

 لا 
إذا   كانت    الإجابة    بنعم 

:..................................أذكرھا
.........................................

.............................. 
 

 



  بمكتبة المطالعة العمومیة لملیلي محمد

  صورة مكتبة المطالعة العمومیة لملیلي محمد تیارت

 

بمكتبة المطالعة العمومیة لملیلي محمد بطاقة للتعریف

  

  

  

  

  

صورة مكتبة المطالعة العمومیة لملیلي محمد تیارت)    9( شكل رقم 

 

  

  

  

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

شكل رقم 



 

 

  

  

  



 

 

  

  

  



 

 

  :الملخص

تشمل الحوافز التي تشجع الموظفین على تحقیق أهداف المؤسسة ورفع الأداء، وتنقسم الحوافز   

مادیة تشمل المكافآت والعلاوات،أما الحوافز المعنویة فتشمل إلى حوافز مادیة، وحوافز معنویة، فالحوافز ال

الترقیات وتثمین الجهود غیرها، ویمكن لهذه الحوافز أن تلعب دورا مهما في تحسین جودة الخدمة المقدمة 

في مكتبة المطالعة العمومیة وذلك عندما یكون للموظفین دافع قوي لتقدیم خدمة ممتازة وتلبیة إحتیاجات 

دین، فإنهم یعملون بجهد أكبر ویسعون لتحقیق أعلى مستویات الجودة كما تشیر الدراسات إلى أن المستفی

الحوافز الملائمة یمكن أن ینتج عنها تحسین الأداء بمكتبة المطالعة العمومیة، فعندما یشعر الموظفون 

ا یزیدون من إنتاجیتهم بالتقدیر وحصولهم على المكافآت اللازمة عن المجهود الذي یبذلونه فإنهم عادة م

ورغبتهم في تقدیم الأفضل من الخدمات،ومنه فإن الحوافز والدوافع تلعب دورا  مهما وحاسما في تحفیز 

والتأثیر على العاملین في مكتبة المطالعة العمومیة لذلك ینبغي على مكتبة المطالعة العمومیة إلى بناء 

للحفاظ على تأثیرها الإیجابي على أداء العاملین في مكتبة إستراتیجیة قوامها إستراتیجیة مستدامة مستمرة 

  ,میةالمطالعة العمو 

  ، مكتبة المطالعة العمومیة، الأداءالحوافز، الدوافع،   :الكلمات المفتاحبة

Summary: 

Incentives include incentives that encourage employees to achieve the 
organization's goals and increase performance, and incentives are divided into 
material incentives and moral incentives, as material incentives include bonuses 
and bonuses, while moral incentives include promotions and appreciation of 
efforts and others, and these incentives can play an important role in improving 
the quality of service provided in the public reading library, when employees 
have a strong motivation to provide excellent service and meet the needs of 
beneficiaries, they work harder and strive to achieve the highest levels of quality 
as studies indicate that appropriate incentives can result in improved 
performance in the public reading library. When employees feel valued and 
receive the necessary rewards for the effort they exert, they usually increase 
their productivity and their desire to provide the best services, so incentives and 
motivations play an important and critical role in motivating and influencing 
workers in the public reading library, so the public reading library should build a 
strategy based on a continuous sustainable strategy to maintain its positive 
impact on the performance of workers in the public reading library. 
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