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 تقديـــــــــــــرو شكـــــــــــر  

ذ تَأَذَّنَ رَبّكم لَئِن شَكَرتم لَََزِيدَنَّكمو  : "إلىقال تع  إِ 
 عَذَإبِي لَشَدِيدٌ". أنلَئِن كَفَرتم و  
 جاهة بهذه إلشهادة من شيء إلا بفضلو  ما لنا من

 أذن سمعتو  على عين رأتإلحمد لله ، برحمة منهو  إلله 
 نطق ناإلحمد لله على لسو  إلحمد لله على يد خطتو  

 فقنا لهذإ إلنجاحو  إلحمد لله إلذيو  إلحمد لله على عقل فكر فعمل.و  
 حده.و  نحسبه لوجه إللهو 

 :لىاثم تقديرإ لَهل إلعلم إلذين قال فيهم إلله تع
 إلذين لا يعلمون" و  " قل هل يستوي إلذين يعلمون 
 كل من علم فعمل بعلمه إلىعملنا إلمتوإضع  نهدي 

حيز إلوجود خاصة  إلىمنهم من ساعد على إبرإز رسالتنا هذه و  
ى موضوع درإستنا من أثر هو من و  شريط عابدإلَستاذ إلمشرف 

 باقي إلَساتذة إلدكاترة إلموجهينو  اأنسطر خطو  بنإمختلف إلجو 
 شكرو  ا كل محبةإلقارئين إلذين قبلوإ مناقشة هذإ إلعمل فلهم منو 

 تقدير.و 



 

 

 الإهداء
 لا إلعلم و  لم ينبغ لها أن تكونو  لم تكن إلرحلة قصيرة
 لا إلطريق معبدةو  كان قريبا

 فخورة بمعانقتي هذإ إلإنجازو  إلتعب كبر مجد إليومو  بكبر إلمشقةو ، أمامنا
 حيدة بلو  ما خطوت هذه إلخطوةو  من قرأه بهو  إليوم نفعني إلله

 لهم أهدي عملي هذإ.و  ألهمتني إلاستمرإرو  ت إلصعب عليمحفوفة بثلة هون
شكرإ لوإلدي إلذي رإفقني إلى أبوإب ، لذلك إلذي أوصاني بالعلم، فشكرإ إلى جندي إلله في أرضه

حبب إلي إلتفاني في أدإء و  شكرإ لَبي إلذي إعتمر قبعة إلوطن طيلة حياته فأخلص إلمرإحل كلّها
شكرإ  إلكامل ات إلآخرين أو أن أطمع في ما أيديهم شكرإ لعطائككرّه إلي أن أتنفس برئو  إلوإجب

 سكينتي ..شكرإ أبي.و  مأمني سكنيو  لَماني
لمن حق لها إلشهادة عنا فقد حفظت مثل ما ، مرضيو  رضاعتيو  لادتيو  و شكرإ لمن أرهقتها

دميها عرفت موإقيت إلدرإسة كما عرفناها فجعل إلله إلجنة تحت قو  توترت كما توترناو  حفظنا
 ..شكرإ أمي

زوجها أمين و  نهاد، ياسمين، ملجئي أمالو  إلى إخوة قلبي سندي، إلى ملائكة رزقني إلله إيّاهم
 حرير.

لى عائلةو  عمتي فتيحة سماعينو  شيخ سماعين إلى رإئحة أبي حبيب سماعين إلدتي إلكريمة و  إ 
 بوخرشة.

لى من جعلني أؤمن ليس إلقريب من تربطك به صلة إلنسب  إلقريب لكنو  وإ 
لىو ، إلحق من قرّب نفسه بالوّد أخلصه صديقتي إلوحيدة عون إلله أمينة  إ 

 ثق بي فوثقت بنفسي ريحان أحمد أمين .و  رفيق ذلّل أمامي إلكثير من إلصعاب
 ثم إلى إلجميع أبشركم أنني نلتها...

 
 
 

 زهور                                
 



 

 ز 

 

 
 
 
 
 
 

 الإهداء

 امتنانا ما كنت افعل هذا لولا فضل اللهو  شكراو  الحمد لله حبا
 . على الختامو  ..فالحمد لله على البدء

 .... لكنو  اهدي هذا النجاح الى نفسي الطموحه لقد ظنيت انني لا استطيع
 ( من قال انا لها نالها ....و ان ابت رغما عنها أتيت بها )

 اجعلهاو  آخر عهدي مع العلم اللهم لا تجعلهو  و ها أنا اليوم اختم بحث تخرجي فالحمد لله
 .خير بداية لطريق اعظم

أعطاني بلا مقابل الى من و  من دعمني بلا حدودو  أهدي ثمرة جهدي الى الذي زين اسمي بأجمل الألقاب
 سندي بعد الله ..فخريو  المعرفة. الى داعمي الأول في مسيرتيو  سلاحها العلمو  علمني ان الدنيا كفاح

 الدي: و اعتزازيو 
جعل الله الجنة تحت قدميها ...الى ملاكي الراحل...الى أمي الحاضرة في قلبي دائما فثمرتك يا أمي الى من 
فخري انني عاهدتك بهذا  لا الأشخاص ....الى مصدرو  انتصرت حتى على ذاتها لم تثنيها الحياةو  نجحت

 (ر الجزاءجزاك عني خيو  اهديته اليك ) رحم الله روحكو  عديو  ها انا اليوم اتممتو  النجاح
 (العطاء مصدر قوتي )أختي(.... الى من رزقت به سندا لي )أخيو  الى جسر المحبة

اكمال و  خطوات هذا الطريق.... الى كل من شجعني على المثابرة كل من شاركنيو  ولا انسى رفيقات الروح
 المسيرة

 .الأخرةو  جل ان يجزي الجميع خير الجزاء في الدنياو  سائلة المولى عز
 

 اسماء                               
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 مقدمة

 ب 

 

 :مقدمة 
 إلبحث عن إلطرق إلكفيلة بتحقيق إلنجاح شطتها علىأن اختلافبتعمل إلمؤسسات إلاقتصادية 

إلتطورإت إلسريعة إلتي شهدتها  ثرأذلك و ، لاسيما في إلوقت إلرإهن، إلتطور نحو إلافضلو  إلاستمرإر ناضمو 
ضرورة إلاهتمام بالعنصر  إلىلقد توصلت معظم إلبحوث و  .إلَعمال إدإرةمختلف إلمجلات خاصة مجال 

فأصبح ، إلتميزو  أهم مفاتيح إلنجاح إلتي يمكن إلاعتماد عليها لتحقيق إلتطور باعتباره، إلاستثمار فيهو  إلبشري
إلعمل على توفير و  إلبشرية إلموإرد أالبحث عن ما هو كفيل باكتساب أكفتقوم إلمؤسسات ب أنمن إلضروري 

غم تعدد ر و  إلمؤسسة. أهدإفتنميتها بالشكل إلذي يخدم و  تطويرهاو  كافة إلشروط إلقاضية بالمحافظة عليها
إلمقنع في تحقيق و  سلوب أمثلأظل نظام إلحوإفز  لكها لتحقيق ذتهاجنإرإء حول أهم أساليب إلتي يمكن إلآ

 .رضا إلمورد إلبشري 
يمس صميم إلعامل  لَنهلك ذو  دإرةإلمحورية في علم إلإو  إلحوإفز من إلموضوعات إلرئيسية نظام نإ
فالحوإفز بنوعيها إلمادية ، عمل أيجاز نإة إلنتائج حين ياغو  إلوسيلةو  إلعامل إلذي يمثل إلهدف ذلكإلبشري 

ظمة أن أيمنها إلمعنوية و ، إتو علاو  جورإلَو  إلمباشرة متمثلة في إلروإتبضات يظمة إلتعو أنإلتي يطلق عليها ب
ها قوة محركة خارجية تستخدم لحث أنعلى ،  و رضا إلعاملين منضات غير إلمباشرة إلتي تتعلق بالَإلتعوي
، إلمتميز دإءه بمثابة إلمقابل للأأنإلمتميز بمعنى و  قيام بالعمل بالشكل إلمطلوبو  على بذل إلجهد ناسنإلإ
إلارتفاع و  تاجيةنزيادة إلإو  تحديد إلاتجاهاتو  على توجيه إلسلوك مباشرو  ثيرإ كبيرإأتو  رللحوإفز دو  نإبالتالي فو 

 إلمثابرة في عمله إلىتدفع إلعامل و  بالإحباط ها تعمل على منع شعور إلفردأنبمستوى رضا إلعاملين كما 
هو إلمحور إلرئيسي إلذي تنصب حوله جهود إلمدرإء كونه يشكل  دإءإلَ أنموفق بموجب و  دإئه فعالأتجعل و 

موإردها  أدإءت على كفاءة ناقطاع ك أيفي و  منظمة أي أدإءحيث تتوقف كفاءة ، إلمؤسسة أهدإفبامتياز أهم 
 إدإرةحتى تضمن إلمنظمات ذلك تقوم و ، ظائفهم إلتي تسند إليها بكل فعاليةو  يتؤد أنإلتي تفترض و  إلبشرية

 أدإءظيفة تقييم و  هيو  ظائفها ألاو  معقدة في نفس إلوقت منو  ظيفة مهمةو  إلموإرد إلبشرية فيها بممارسة
 .إلعاملين
اطات إلمنظمات نشو  محور مركزي لفعالياتو  إلمعنويةو  إسع من إلقيم إلماديةو  إلحوإفز عالم نإ

تغيرإت لاحتياجات إلفرد لذإ فهي تمثل بالنسبة له دوإفع شخصية دإخلية كما  فهي، إلمعاصر في بيئة إلعمل
 فكلما  لىو إدإرية بالدرجة إلَو  نظيميةتبوصفها مشكلة  هذه إلدوإفع إلى دإرةتنظر إلاتجاهات إلسلوكية في إلإ

تصبح قضية تحفيزهم على إلعمل دإخل إلمنظمة عملية  منظمةرغباتهم في بيئة إلو  فرإدإختلفت عن دوإفع إلَ
موإصلته لتحقيق و  تقويتهو  فرإدإلَ لهدف من إلتحفيز هو توجيه سلوكإ أنإلقول و  كيدألذإ يمكن ت، معقدة
 .إلمؤسسةدإخل  فرإدحاجات إلَ لإشباعسيلة و  إلىإلحوإفز ماهية  ذلكبناء على و  إلمشتركة هدإفإلَ
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 : اشكالية الدراسة -1
فعاليتهم في إلمؤسسة و  إلَفرإد إلعاملين أدإءو  إلتي تنجح في إلتأثير على سلوكإجرإءإت إلتسيير  نإ

إلبشري إلذي يعتبره إلباحثين  ،في إلمنظمة هو إلعنصر تاجنإلإأهم عامل من عوإمل  أنكلنا يعلم بو ، نادرة
 على إلتطوير ةهذإ إلعنصر إلثمين إلقدر ل أنحيث ، ركيزة من إلركائز إلتي تبني إلمنظمة إسترإتيجيتها عليه

هي بدورها و  ،إلحرص على مصالحهاو  تماءنإلاو  أحس بالولاء إذإإلمنظمة  أهدإفتعظيم و  تحقيق إلىإلسعي و 
إلذي يعتبر كسياسة تنتهجها و  ذلك باستعمال نظام تحفيز فعالو  تحقق له إلجو إلملائم للاستفادة من كفاءته

  .رإق أدإءزيادة إلطاقة إلمحركة لهم في تقديم و  إلعاملين أدإءإلمنظمة لرفع 
فقد عمل إلباحثون ، فعالية عامليهاو  يف تستغل كفاءةوإلمنظمة إلناجحة هي تلك إلمنظمة إلتي تعرف ك      

باختيار إلعناصر  دإرةقيام إلإو  في سبيل إلحصول على إلوصفة إلكاملة لرفع إلكفاءة إلمهنية للأفرإد إلعاملين
على أدإئهم بالشكل إلذي يزيد  جابياإيإلشخصية للعاملين إلتي تنعكس  هدإفربط أهدإفها بالَو  لمنظمةإلفعالة ل

تسيير إلمورد إلبشري لا  أنطلاقا من قناعتنا بنإو  .إلبقاء و  إلديمومة مساعدتها علىو  ئهم للمؤسسةلاو  من
من جهة أخرى.  نإاها في إلميدإلتي لاقين صعوبةإلو ، تاجية عن تلك إلخدمية من جهةنإيختلف من مؤسسة 

ة إلاستشفائية متمثلة في إلمؤسس، ية إلتطبيقية على مؤسسة عمومية خدميةنإأجبرتنا إجرإء إلدرإسة إلميد
  بمدينة فرندة . إلعمومية إبن سينا

 :إلتي يمكن صياغتها على إلنحو إلتالي و  تندرج إشكالية درإستنا أنضمن هذإ إلاطار يمكن 
 ؟ الاقتصاديةالعمومية  اتمؤسسال فيالعاملين  أداءعلى مستوى ام الحوافز نظ ما مدى تأثير

 لات إلفرعية إلتالية لاشكالية إلتساؤ و يندرج ضمن هذه إ
  إلعاملين في مؤسسة إلعمومية إلاستشفائية إبن  أدإءللحوإفز إلمادية على   ذو دلالة إحصائية أثر هناك هل

 ؟ سينا بفرندة
  إلعاملين في مؤسسة إلعمومية إلاستشفائية إبن  أدإءللحوإفز إلمعنوية على  إحصائيةذو دلالة  أثر هناكهل

 ؟ سينا بفرندة
  إلعاملين في مؤسسة إلعمومية إلاستشفائية  أدإءلفاعلية نظام إلحوإفز على  ذو دلالة إحصائية أثر هناكهل

 ؟إبن سينا بفرندة 
 :فرضيات الدراسة  -2

 أدإءلنظام إلحوإفز على  0.05 دلالةذو دلالة إحصائية عند مستوى  أثرنعم يوجد  :إلفرضية إلرئيسية  
 .إلعاملين في مؤسسة إلعمومية إلاستشفائية إبن سينا بفرندة

 : إلفرضيات إلفرعية إلتاليةوينبثق عن هذه إلفرضية 
   ة إلعاملين في مؤسس أدإءللحوإفز إلمادية على  0.05 دلالةذو دلالة إحصائية عند مستوى  أثريوجد

 .إلعمومية إلاستشفائية إبن سينا بفرندة
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   إلعاملين في مؤسسة  أدإءللحوإفز إلمعنوية على  0.05 دلالةذو دلالة إحصائية عند مستوى  أثريوجد
 .إلعمومية إلاستشفائية إبن سينا بفرندة

   في  إلعاملين أدإءلفاعلية نظام إلحوإفز على  0.05 دلالةذو دلالة إحصائية عند مستوى  أثريوجد
 .مؤسسة إلعمومية إلاستشفائية إبن سينا بفرندة

 :همية الدراسة أ -3
دة في إلمؤسسات إلحديثة باعتباره نوع من إلاستثمار في إلمورد يإهمية متز أيكتسي موضوع إلحوإفز 

إللامبالاة في إلعمل و  إلتغيبو  خرأي من مشاكل كثيرة كتناخصوصا في إلمؤسسات إلعمومية إلتي تع إلبشري
يخلق في و  ينمي قدرإت إلفرد لَنهسيلة للتقليل من هذه إلمظاهر إلسلبية و  د إلاهتمام بالتحفيز إلافرإدلك يعلذ

 .بالتالي إشباع حاجاته و  حصوله على إلحافزو  إلمتميز دإءذهنه إلعلاقة بين إلَ
ي إلمؤسسة تتبلور أهمية هذه إلدرإسة في إيجاد مختلف تأثيرإت نظام إلحوإفز على أدإء إلعاملين ف      

إلعمومية إلاستشفائية إبن سينا بفرندة، و أيضا إلتطرق و إلتعرف على إتجاهات و رغبات إلَفرإد حول إلحوإفز 
 إلمقدمة لهم من طرف إلمؤسسة .

 :إلبحث في  أهدإفتتمثل  :الدراسة أهداف -4
 إلعاملين من جهة إخرى  أدإءو  ري يشرح مفهوم نظام إلحوإفز من جهةنظطار إم يتقد. 
 ا عليهمأثرهو  في إلمؤسسة إلاستشفائية تقدم للعاملين إلتيإلمعنوية و  هم إلحوإفز إلماديةأتعرف على إل. 
 إلعاملين في إلمؤسسة إقتصادية من خلال إللمام بالموضوع من  أدإءو  إلكشف عن علاقة بين إلنظام إلحوإفز

 .متغيرإت و  بنإكل جو 
  إلقصور فيها و  ديد إلعيوبتحو  مدى فاعليتهاو  ا نظام إلحوإفزيإوقوف على مز. 
  إلعاملين أدإءحدث إلطرق إلمتبعة في تقيم أإلتعرف على. 
 :ا للموضوع نار سباب اختيأ -5

 .خرى موضوعية أو  يةهناك دوإفع ذإت
 :ذاتية الدوافع ال
 مذكرة إلماستر جازنإفي إستكمال مشوإر إلجامعي ب ةرغب.  
 عاملين في إلمؤسسة إلاقتصاديةمعرفة إلتطلع على نظام إلحوإفز و أثره على أدإء إل. 
 رغبة في إختيار إلمشرف.  
 :موضوعية الدوافع ال
 إلاعمال  إدإرةهو و  إختيارنا لهذإ إلموضوع جاء ضمن إلتخصص إلذي ندرس فيه. 
  يعتبر إلتحفيز إلاساس إلذي تعتمد عليه إلمؤسسة لتحقيق إهدإفها. 
 أهدإفنظرإ للدور إلحيوي إلذي يؤديه لتحقيق  أكثرتحفيزه على إلعمل و  رد إعتبار للعامل إلجزإئري 

 .إلمؤسسات 
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 جل أإلوإقعية من و  بحاث إلمفيدةإلَو  قدر من إلدرإسات أكبرمؤسسات إلعمومية إلجزإئرية بإللة إفادة و امح
 .ه لا يمكن تحقيق إهدإفها دون إهتمامها بالمورد إلبشري أن هااهتبإن تلفو  تحسين

 : سة فيحدود إلدرإ تتمثل :حدود الدراسة -6
 .2023 /2024من إلسنة إلجامعية في شهر أفريل  يةنإإجريت إلدرإسة إلميد :حدود زمنية-
 .ة تيارتيلاو  تمت هذه إلدرإسة بالمؤسسة إلعمومية إستشفائية إبن سينا بفرندة :يةناحدود مك-
 :منهج الدراسة  -7

على إلمنهج إلوصفي إلذي يهتم  إعتمدنا، إلتحقق من صحة إلفرضياتو  على إلتساؤل إلرئيسي للإجابة      
 إلمعلوماتو  اتنامن خلال جمع إلبي ،إلاقتصادية إلعاملين في إلمؤسسات أدإءعلى  أثرهو  بدرإسة نظام إلحوإفز

ب ناإعتمدنا في إلجو،  غيرهاو  جامعيةرسائل و  كتبو  مجموعة من مرإجع إلىوصف إلحقائق إستنادإ و 
ستخدإم مجموعة من ثم تحليلها با إلمعلوماتو  اتناا بجمع إلبيحيث قمن  ةناعلى إلاستب ي للدرإسةنإإلميد
 . دوإت إلاحصائية إلمخصصةإلَ
 :الدراسات السابقة  -8
 لى: و الدراسة الأ  -

تخصص ، إلماجستير مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة، إلعاملين أدإءو  إلتحفيز، إلطاهر إلوإفي
 . 2012/2013، 02جامعة قسنطينة ، عملو  تنظيم

، كذلك إلنظام إلصحي في إلجزإئرو  إلوظيفي دإءإلَو  ساسية للحوإفزلت هذه إلدرإسة أهم إلمفاهيم إلَو اتن 
مستوى أدإئهم في إلمؤسسة و  تمحورت إشكالية هذإ إلبحث حول إلعلاقة بين إلحوإفز إلمقدمة للممرضين

 وإع إلحوإفزأنإلقائمة بين ضمن هذإ إلسياق طرحت إلفرضية إلعامة حول إلارتباطات و ، إلعمومية إلاستشفائية
 : تيةإلآ هدإفإعتمدت إلدرإسة على هذه إلَو ، إلوظيفي دإءإلَو 
 .إلتعرف على حقيقة نظام إلحوإفز إلمعمول به في إلمؤسسة إلاستشفائية إلعمومية إلجزإئرية -
 .إلمعنوية  و مكونات كل من إلحوإفز إلماديةو  تحديد عناصر-
إلممرضين بالمؤسسة  أدإءإلخدمات إلاجتماعية بو  إلمكافآتو  دية كالَجرإلتعرف على علاقة إلحوإفز إلما-

 .إلاستشفائية إلجزإئرية 
، إلفعال في إلمؤسسة إلاستشفائية إلعمومية بصفة عامة دإءإلعرإقيل إلتي تعترض إلَو  نة أهم إلمشاكليامع-
 مشكلات نظم إلتحفيز خاصة فيها.و  إلتعرف على معيقاتو 
 لخصت إلنتائج في:و  ة إلَجر.ياعلى عدم كف %84.61بة ستأكيد إلممرضين بن-
عدم إستجابتها لتطلعات إلممرضين كما عبرت عنه نسبة و ، عدم فعالية نظام إلمكافآت إلمطبق بالمؤسسة-
 من إلمبحوثين.  %84
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و إلَدإء على مستوى إلقطاع إلصحي في جع إلى إلتعرف لمفاهيم أساسية للحوإفز أهمية هذإ إلمر تكمن  -
إلتعرف إلى  بينما قمنا في درإستنا بدرإسة إلَثر بين إلحوإفز و إلَدإء عكس هذه إلدرإسة إلتي تطرقتإلجزإئر 

   إلعاملين. على نظام إلحوإفز إلمعمول به و إلعلاقة بينه و بين أدإء
 ة: الثانيالدراسة  -

لدى إلعاملين في مؤسسات إلقطاع إلعام  دإءإلحوإفز في تحسين إلَ أثر، بةيغازي حسن عودة إلحلا
جامعة إلشرق ، عمالإلَ إدإرةمذكرة تدخل ضمن متطلبات إلحصول على درجة إلماجستير في ، في إلَردن

 .سطو إلَ
من و ، إلكبرى عمانة نالدى موظفي أم دإءتحسين إلَو  إهتمت هذه إلدرإسة بتحديد إلعلاقة بين إلحوإفز       
 : أهدإفها

  إلكبرى.  عمانة نالدى موظفي أم دإءإلحوإفز في تحسين إلَ أثرتفصي 
 َإلكبرى.  عمانة نالدى موظفي أم دإءإلتعرف على مستوى إل 
 إلكبرى.  عمانة نالدى موظفي أم دإءتحسين إلَو  يد إلعلاقة بين إلحوإفزتحد 
  إلحوإفز في تحسين مستوى  أثرإلكشف عن إلفروق ذإت إلدلالة إلاحصائية في إستجابة إفرإد إلعينة حول
 فقا للمتغيرإت إلديموغرإفية .و ، إلكبرى عمانة نالدى موظفي أم دإءإلَ
 نتائج إلتالية :إل إلىو توصلت هذه إلدرإسة     
 إلمعنوية على إلمستوى إلمنخفض. و  حيازة كل من إلحوإفز إلمادية 
 على إلمستوى إلمتوسط.  دإءإلَو ، حيازة إلحوإفز إلاجتماعية 
 ة.نالدى موظفي إلَم دإءتحسين إلَو  إبعاد إلحوإفز مبين إستخدإ، قوية ترإبطيةو  وجود علاقة خطية 
ا ستنإدر  اينمبكبرى إل مانع ةنامأ يف ينلماعإل ءإدألى ع فزوإحلإ رثأ فر عم انتسإر دل عجر ملإ إذه  ةيمهأ نمكت

  .رئفي إلجزإئية مستوى إلمؤسسة إلعمومية إلاستشفاكانت على 
 الدراسة الثالثة : -

مجلة ، سة إلاقتصاديةإلعاملين في إلمؤس أدإءإلحوإفز إلمعنوية على  أثر، حياة قادة، بوبكر نعرورة
 2021، جامعة حمه لخضر إلوإدي، رؤى إلاقتصادية

كذإ و  إلعاملين على مستوى إلمؤسسة إلاقتصادية أدإءإلحوإفز إلمعنوية في  أثرتهدف هذه إلدرإسة على معرفة 
قة جاد علاأيتحديد إلفروق في مستوى إلحوإفز إلمعنوية في إلمؤسسة حيث تمحورت إشكالية هذه إلدرإسة في 

عليه و  5%إلعاملين بالوكالة إلوطنية لدعم تشغيل إلشباب بالوإدي عن مستوى  أدإءو  ثير بين إلحوإفز إلمعنويةأت
إلعاملين في إلمؤسسة محل إلدرإسة عن مستوى  أدإءو  ثير بين إلحوإفز إلمعنويةأه يوجد علاقة تأنإلفرضية هي 

 حيث لخصت نتائجها في: % 5
 جاز إلمهام. نإإلثناء للعمال عند و  لح في إلمؤسسة محل إلدرإسة بالمدحرؤساء إلمصاو  يقوم إلمدير 
 إلملائمة إلمحيطة بالعمل. و  تقوم إلمؤسسة محل إلدرإسة بتوفير كل إلظروف إلحسنة 



 مقدمة

 ز 

 

 إلعاملين في إلمؤسسة محل إلدرإسة.  أدإءو  توجد علاقة بين إلحوإفز إلمعنوية  
بالتعرف على إلحوإفز إلمعنوية و أثرها إلمطبق في إلوكالة إلوطنية لدعم سمحت لنا هذه إلدرإسة لقد 

رإسة هذه إلد نوية إلشيء إلذي لم تتعرض لهإلشباب بينما تناولنا في درإستنا كل من إلحوإفز إلمادية و إلمع
 إلذي يعتبر من درجة أولى أهم حافز  هو إلحافز إلمادي

 
 :الدراسة وباتصع -9

إجهتني خلال فترة و  إهم صعوبات إلتيو  عوإئقو  عرإقيلو  عمل من صعوبات أي أوبحث علميا  أيلا يخلو 
 :جاز هذإ إلعمل ما يلي نإ

 إلاستبيانية من قبل إلعمال إلمبحوثين من خلال عدم مبالاتهم باستمارة نإوجود عرإقيل في درإسة إلميد  
 تحفظ على إلمعلومات إل إلتي تتمثل في ة إلسائدة لدى إلمؤسسات إلجزإئريةثقافإل. 
 :اسةالدر  هيكل -10

تم تقسيم ، إختبار إلفرضياتو  جابة على إشكالية إلبحثإلابغرض و  درإسة هذإ إلموضوعو  بغيت إلبحث      
إلاقترإحات إلتي و  خرهم خاتمة عامة شملت مختلف إلتوصياتآو  فصلين سبقتهم مقدمة عامة إلىإلدرإسة 

 عليه:و  أخذناها بعين إلاعتبار
مبحثين  إلى" تطرقنا من خلاله  دإءإلَو  ل " إلاطار إلمفاهيمي للحوإفزو لنا بالدرإسة في إلفصل إلَو اتن      

شروط و  منحها أسسو  هم نظريات إلحوإفزأ أهدإفو  هميةأ ,وإعها أنل ماهية إلحوإفز بو يتضمن إلمبحث إلَ
 دإءإلعاملين يشمل مفاهيم حول إلَ دإءمدخل لَ نإتحت عنو  إلثانيإلمبحث ، سباب فشلهأو  إفزنجاح نظام إلحو 

  دإءتقييم إلَو 
مؤسسة إلإلعاملين في  أدإءعلى  أثرهو  خصصناه لدرإسة حالة حول نظام إلحوإفز إلثانيفصل إلإما      

 .زيعه على عينة إلدرإسةتو و  إلاستبيانعمومية إلاستشفائية إبن سينا بفرندة من خلال تصميم إل
 تقديم عام لمقر إلتربص إلىل و حيث تم إلتطرق في إلمبحث إلَ ،ثلاث مباحث إلىتقسيم هذإ إلفصل بدوره  تم 
 إهم إهدإفهاو ،  إلهيكل إلتنظيمي لهاو  -فرندة–إبن سينا إلعمومية إلاستشفائية  لك من خلال تقديم إلمؤسسةذو 

في إلمبحث و عليه بالتالي إستنتاج إلدرإسة و  تحليل نتائجهو  إلاستبيانحيث تم تقديم  إلثانيإما في إلمبحث 
 .إلعامة  إلنتائجو  لنا إختبار إلفرضياتو اتنإلثالث 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الفصل الأول  
 الاطار المفاهيمي

 داءالأو  للحوافز 
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 :تمهيد الفصل
لفهم ممارسة  هذإ لما لها من أهمية بالغةو  إلباحثينو  تعتبر إلحوإفز محل إهتمام لدى إلكثير من إلعلماء  
إستعدإدإ لتقديم إلَفضل .  أكثرجعلهم و  إلرغبات بغرض إشباعهاو  تأثير في إلعاملين من خلال تحريك إلدوإفعإل

له  ناسنإه أنتشعره بو  إلبشري ناإلمتميز على تحقيق حاجات عميقة في إلكي دإءتساعد إلحوإفز إلمشجعة للأ
لذإ تهتم كل مؤسسة بوضع نظام تحفيزي فعال ، زإلمتمي دإءتعتبر بمثابة إلمقابل للأو ، إحترإمه في عملهو  تهنامك

تاجية لدى نإلاو  تعزيز إلدإفعية إلىإلخطط إلتي تهدف و  إلاسترإتيجيات خاص بها مبني على مجموعة من
 إلعاملين .

قد و  إلباحثين في عدة مجالاتو  تقييمه محط إهتمام إلكثير من إلمفكرينو  دإءيعتبر موضوع إلَ، وكذلك      
عطائه إلعنو  إلفرد في إلمنظمة أدإءهتمام بإلا أنأجمعو  أهدإفها في  تحقيق إلىيجعل إلمؤسسة تصل  ة إللازمةياإ 

 في تكوينه يشكل أهم إهتماماتهاو  منظمة أيفالعامل هو إلركيزة إلَساسية لنجاح ، إلمؤسسة إطار مفهوم
إلقوة في و  لمعرفة مكامن إلضعف إلموإرد إلبشرية على طرق لتقييمه إدإرةلمعرفة مدى كفاءته تعتمد و ، تطويرهو 
 إلحديث.  دإرةإلَساسية في علم إلإو  من إلموضوعات إلرئيسية بل دإءيعد إلَو  جاز إلمهام إلمنوطة به .نإ

، ام إلتحفيز من خلال إلتعرف على مفهومهظماهية ن إلىل و في محوره إلَو  سنتطرق في هذإ إلفصل      
 دإءإلَ مفهوم إلى إلثانيسنتطرق من خلال إلمحور و ، طرق تصميمهو  نظرياته إلىأهدإفه بالإضافة و  وإعهأن
 .  لدى إلعاملين في إلمؤسسة تقييمه أسسو  يريامعو 
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 نظام الحوافز إلىمدخل : لوالمبحث الأ 
على جميع إلمستويات في إلمؤسسات  هدإفتعد إلحوإفز من إلَساسيات إلتي تضمن تحقيق إلَ   

إلعاملين  أدإءتحسين و  إعلى مستويات إلىتاجية إلتي تضمن لها إلوصول نإ أوت ناخدماتية ك ءإإسو إلاقتصادية 
عمله مقابل  جازنلإطاقته و  فهم سلوك إلفرد دإخل إلمؤسسة إلذي يكرس جهدهو  فمن إلضروري معرفة ،لديها

وجيهه لخدمة تو  محددإت هذإ إلاشباعو  جب على إلمؤسسة إقامة ضوإبطو  لذلك، يةناسلانإشباع حاجاته إ
 إلتطورو  إلنشأة إلىطلاقا من إلمفهوم نإماهية إلحوإفز  إلىسنتطرق في هذإ إلمبحث و  مصلحة إلمنظومة ككل

 .إعدإد نظام إلحوإفزو  رإحل تصميممن ثم مو  وإعنإلَ إلىضا أي نتطرقو  من ثم إلَهميةو 
 ماهية الحوافز: لوالمطلب الأ  

لهذإ و  إلمؤسسة أهدإففضل ما لديهم لتحقيق أيقدمون  سائل إلتي تجعل إلعاملينمن إلو  إلحوإفز  
 ساسية إلمتعلقة بالحوإفز.إلمفاهيم إلَ إلىسنتطرق من خلال هذإ إلمطلب 

 التطورو  النشأةلا: أو 
صبح إلعلماء يهتمون بموضوع إلحوإفز أ، إلعلمية دإرةحين برزت حركة إلإ، مع مطلع إلقرن إلثامن عشر  

 نميز مرحلتين لتطور إلفكر فيما يخص موضوع إلحوإفز. أننا من خلال درإساتهم حيث يمكن
 المرحلة التقليدية :

لا علاقة ، حدة إقتصادية مثاليةو  حيث تعتبر إلمنظمة، دإرةتمثل هذه إلمرحلة إلنظريات إلتقليدية في إلإ  
 بطبعه غير طموح إلفرد أنجهة نظر رإئد إلنظرية إلبيروقرإطية ) ماكس فيبر( و  فمن، لها بالبيئة إلخارجية

، بالتالي ركزت هذه إلمرحلة على إلحوإفز إلمادية فقطو ، إشباع حاجاته إلمادية إلىإذ يسعى دإئما ، كسولو 
 لور في سياستها إلتحفيزية على إلَساس إلمادي .ياإلعلمية بقيادة فريدريك ت دإرةكذلك ركزت على مدرسة إلإو 

 : المرحلة الحديثة
لت هذه و احيث ح، نظرية إلنظمو  هدإفبالَ دإرةإلحديثة كنظرية إلإ دإرةت إلإتمثل هذه إلمرحلة نظريا  

إلجهاز  إلىإذ تنظر هذه إلمرحلة ، إلمرإحل إلسابقة مستفيدة بذلك من تجاربهاو  إلمرحلة تجنب أخطاء إلنظريات
حيث دعت ، كما إشارت إليه إلمدإرس إلتقليدية، ليس مغلقاو  ه نظام مفتوحأنإلادإري في إلمنظمات على 

نادت بضرورة إختلاف ما يحصل عليه إلعاملون من و ، ربط إلحوإفز بالنتائج إلمتحققة إلىإلمدإرس إلحديثة 
 1.وضع خطط إلحوإفز في دإرةإء إلعاملين مع إلإثر إو  دإءحسب مستويات إلَ، معنوية أوت مادية ناحوإفز سوإء ك

 
 

                                                 
غازي حسن عودة إلحلايبة، أثر نظام إلحوإفز في تحسين إلَدإء لدى إلعاملين في مؤسسات إلقطاع إلعام في إلَردن ، رسالة  1

 . 12 11، ص ص  2013ماجستير ، جامعة إلشرق إلَوسط ، كلية إلَعمال، سنة 
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  مفهوم الحوافز: ثانيا
 تهيأ للمضي فيهو ، إسرعو  جدو ، هي بمعنى دفعه من خلفهو ، إلحفز في إللغة مادة إلىتعود كلمة إلحوإفز   
 إستعد.و 

إلتي و ، ات إلمتاحة في إلبيئة إلمحيطة بالفردنامكإلا إلىو تشير لفظة إلحوإفز في معناها إلاصطلاحي   
لَسلوب إلذي إو  نشاطات محددة بالشكل أوإدإئه للنشاط و  تستخدم لتحريك إلمزيد من دوإفعه نحو سلوك معين

 1توقعاته. أوحاجاته  أويشبع رغباته 
إلعمل على  أوفضل أسلوكا  إلى ناسنإشارة تدفع إلا أوعمل  أوكل قول  هاأنضا على أيوتعرف   

يأتي و  إلتحفيز إلدإخلي للشخص من ذإته لفعل معين أي، يقود إليهاو  مي إلدإفعيةإلتحفيز ينو ، إلاستمرإر فيه
 من إلتحفيز على إلوجه إلاكمل من خلال إلترغيب أهدإفبالتالي يتحقق و  لدإخليإلتحفيز إلخارجي ليكمل إ

 2إلترهيبو 
( تكيف لاستمالة إلفرد )إلموظفو  مإلوسائل إلتي تصمو  ه مجموعة إلسياساتأنخر بآوجاء في تعريف   

ة إلي يابالنهمدإمت تؤدي  ،إلمنظمة أهدإفإلوظيفة إلمعهودة إليه بالشكل إلذي ينسجم مع تحقيق  أدإءنحو 
 . 3إلمستوى إلمرغوب إلىإشباع حاجاته و  تحقيق إهدإفه إلشخصية

إثارة إلفرد من إجل بذل  إلىها مجموعة إلعوإمل إلتي تؤدي أنو في سياق آخر عرفت إلحوإفز على   
اع يكون بذلك قد حقق إشبو  دإءإلتميز في إلَو  رفع مستوى إلعامل إلىتنفيذ مهام محددة تؤدي  إلىجهد يقضي 

إلخدمات و  إلمكافآتو  هي تمثل مختلف إلوسائل إلتشجيعية سوإء إلمادية منها كالَجورو ، بعضها أوحاجاته 
إلتي تمنح للعاملين في ، غيرهاو  إلمشاركة في إتخاذ إلقرإرو  إلتدريبو  إلمعنوية كالترقية أوغيرها و  إلاجتماعية
 4إلمؤسسة.

 أوإلمعنوية إلتي تدفع  أوإلمتغيرإت إلمادية و  لمؤثرإتمن إ إلحوإفز هي مجموعة أنو فالَخير نستنتج   
 إلعمل .و  دإءقدرإتهم في إلَو  كفاءتهمرفع من و  إلعاملين على إلقيام بنشاط معين بصورة مناسبة تشجع

                                                 

. 212، إلاسكندرية ص  محمد حافظ إلحجازي، إدإرة إلموإرد إلبشرية، دإر إلوفاء لدميا إلطباعة وإلنشر  1  
،  2007إلعمليات إلإدإرية ( ، دإر جرير للنشر، إلطبعة إلَولى ، إلَردن ،  –نة ، مدخل إلى إدإرة إلَعمال ) إلنظريات اخيري كت2

  173ص 
،  2010دن، وي، عباس حسين جوإد ، إلوظائف إلاسترإتيجية في إدإرة إلموإرد إلبشرية، دإر إليازوري، إلار زإنجم عبد إلله إلع3

  334ص
وإلاجتماعية ، تخصص علم إجتماع تنظيم  إلإنسانيةإلطاهر إلوإفي ، إلتحفيز وأدإء إلممرضين ، رسالة ماجستير، كلية إلعلوم  4

  .8، ص  2013/  2012، سنة وعمل 
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في و  تمثل تكلفة إلمؤسسة هاأنعلى ، إلعاملينو  و تبرز أهمية إلحوإفز لكل من إلمؤسسةهمية الحوافز :أثالثا :
 هدإفهمية من خلال إلَيمكن تلخيص هذه إلَو ، حاجات إلعاملين إلمادية شباعلإتمثل مصدرإ هاما نفس إلوقت 

 هو :و  ل إلشركة تحقيقها من خلال تطبيق نظام فعال للحوإفزو اإلمختلفة إلتي تح
ط حيث يؤدي رب، دإءو يتم ذلك من خلال مكافأة إلذين حققوإ مستويات عالية من إلَ :العاملين أداءتحسين -أ

مثل هذإ إلنظام يساهم في و ، لة بلوغ هذه إلمستوياتو اتشجيع إلَفرإد لمح إلىإلعالية  دإءإلمكافأة بمستويات إلَ
 ين إلعاملين .ب ت في إلَجورو اتحليل إلتف

 ساس إلعلاقة بين إلمؤسسةأإلمعنوية ( و  وإعها )إلماديةأنإلحوإفز بو  حيث تشكل إلَجور: تماءنزيادة الا  -ب
 تماء تزيد من إدرإك إلعامل للعدإلةنإلاو  دإءتشجع كل من إلَ دإءاملين فيها فعليه ربط إلحوإفز بالَإلَفرإد إلعو 
لائهم للمؤسسة و  و تاجهمنإ يزيد منو  هم في رضاء إلعاملين عن إعمالهماصاف كما نجاح نظام إلحوإفز سنإلاو 

 مثل في :إلتي تتو  ساسية لنظام إلحوإفزيتطلب ذلك مجموعة من إلمقومات إلَحيث 
  .إلعاملين إدإرةدرإسة -
  .ةعالإلف و زيج من إلحوإفز إلمناسبةإختيار م-
 .اهيإإقناعهم بمز و  إضح للعاملينو  تقديم نظام إلحوإفز بشكل-
 .إلعاملين و دإرةا لكل من إلإيإبما يضمن تقديمه لنفس إلمستوى من إلمز ، إلتقييم إلمستمر للنظام-
هم مكونات أب كونها من ناج إلىإلحوإفز و  نظم إلتعويضات أنإلنظريات بو  ثبتت إلمباحثأ: توجيه سلوك-ج

ها بتكفل بفرإد لدى إلَ صياغة شكل إلسلوك إلمرغوبو  دإة قوية في تحفيزأتعد  هانإفإلموإرد إلبشرية  إدإرةنظام 
 : إذ يحقق نظام إلحوإفز ما يلي، إلمؤسسة هدإفللأإلتحقيق إلامثل 

 .الزبائنإلاحتفاظ بو  دإءتحسين إلَ-
 إلمحافظة عليهم .و  حقةإلافي إلمرحلة و  ناسبة من إلعاملينإلنوعية إلمو  عدد إلكافيإلجذب -
هاما من  تشكل جزء إلمكافآتإلمؤسسة على إلرغم من كون و  إلروإبط إلمميزة بين إلعاملين أكثرحد أجاد يإ-

 1إلتكلفة إلكلية .
 الحوافز  أهداف: رابعا
 : يلي في ما إلحوإفز أهدإفتتمثل      

 دإءهم خاصية للحوإفز على مستوى إلفردي هي لمس إلعلاقة بين إلَأ نإ: على مستوى الفردي أهداف-أ
 .إستخدإما في إلمنظمات إلصناعيةو  شيوعا كثرلذإ نجد نظام إلحوإفز إلفردية هي إلَو  إلمكافآتو 

                                                 

ص  ، 2009 ولى ، سنةدإر إلابتكار إلطبعة إلَ، وإلممارساتإساسيات إدإرة إعمال إلوضائف  ،أبو بكر بو سالم ،هدى إلشهيد 
2251  
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إلجماعية عندما يصعب قياس إلمنظمة على إعتماد نظم إلحوإفز  أتلج: على مستوى المجموعة أهداف -ب
نتائج  إلىمن إجل إلوصول  إلمنظمةإلتماسك دإخل و  نو اكذلك عندما يصبح من إلضروري إلتعو ، إلفرد أدإء
 عي .ماذإ يتحقق إلا من خلال إلعمل إلجهو ، سرعأو  فضلأ أدإءتحقيق و  جيدة
مستويات عالية من  لىإإلكثير من إلمنظمات تحتاج  أنبما : المؤسسة على مستوي المنظمة أهداف -ج
تبني هذإ إلنوع من إلحوإفز بهدف  إلى أتلجو  بكفاءة عالية دإءإلتماسك بين إلعاملين بهدف تحقيق إلَو  نو اإلتع

رباح إلَنطبقها هي إلمشاركة في  أنمن بين إلخطط إلتي يمكن و ، تعزيز إلحالة على مستوى إلمنظمة ككل
 إلشركة .....إلخ  سهم فيملكية إلعاملين لجزء من إلَ، إلسنوية

 تاجنضع إقترإحات بهدف تخفيض تكاليف إلاو  في فرإد على إلمساهمةإلَو هذه إلخطط ما هي إلا خطط تشجع 
 1إلعمل .و 

 .نظريات نظام الحوافزو  تصنيفات: الثانيالمطلب 
، لعاملينإلمؤسسات من تصنيفات للحوإفز إلمقدمة ل تطورها قائم على ما تقدمه هذهو  نجاح إلمؤسسات        

هذإ ما سنتطرق إليه و ، إهتمام إلباحثين في درإساتهم بموضوع إلحوإفز مكننا من إلتمييز بين عدة نظريات أنكما 
 .من خلال هذإ إلمطلب 

 : لا تصنيفات الحوافزأو 
 إلمهمات دإءجابي لَيإلا بهمو اتحصل على تج أنإلمنظمة من خلال منح إلحوإفز للمنتسبين  إدإرةتهدف   
 فقا لما يأتي:و  تصنيف إلحوإفزإلابدإع في إلعمل ...و يمكن و  حالات إلسلوك إلمقبول باتجاه إلتطور تشجيعو 
 حسب طبيعة الحوافز:1
وإفز تشمل إلحو ، شياء ملموسةأحوإفز إلتي تقدم للعاملين بصيغة هي تضم مجاميع من إلو حوافز مادية:-أ

كذلك و ، تخصيص نسبة من إلارباح إلسنوية ( أوإت و إلعلاو  إلمكافآتو  جور إلاضافيةإلَو  إلمالية مثل ) إلروإتب
  إلىتنقسم و 2جور رمزية (.أبل مقا أوا نامنح إلعامل منتجات إلشركة مج أوا يإإلحوإفز إلعينية )مثل إلهد

فقا للاتفاق و ، لعمل مقابل ما يكلفه بهإه ما يستحقه إلعامل لدى صاحب أنجر على إلَيعرف و جر:حافز الأ -
هم حوإفز أجور تعتبر إلَو ، صاحب إلعملو  لمنظمة بين إلعاملفي إطار ما تفرضه تشريعات إو  بينهما. إلذي تم

ظمة دفع إلاجور في إلمؤسسات كما تختلف في إلمؤسسة أنحيث تختلف ، إلعمل في إلمجتمعات إلمختلفة
 :إما  رجو لحساب إلَ نارئيسيت ناوإع مختلفة من إلافرإد. حيث توجد طريقتنإلوإحدة بالنسبة لَ

                                                 
جيدل فريدة، دور نظام إلحوإفز في تحسين أدإء إلموإرد إلبشرية بالمؤسسة إلاقتصادية ،مذكرة ماستر ،كلية إلعلوم إلاقتصادية ،  1

  2020/  2019،  05تخصص إقتصاد وتسيير مؤسسات، جامعة محمد خيضر ،ص
221،ص 2013 -إلاردن–ن اإلطبعة إلعربية ، عمصلاح عبد إلقادر إلنعيمي، إلإدإرة دإر إليازوري ، 2 
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 إلىساس إلوقت إلذي يقضيه في عمله دون إلرجوع أ علىجر معين يحدد أحيث يدفع للعامل  جر الزمني:الأ -
 جودة إلعمل إلذي يقوم به.و  كمية
إلوحدة حيث كلما زإدت  أوساس إلمعدل إلنقدي للقطعة أجر على يحسب إلَ تاج:الانساس أجر على الأ -

جر إلمستحق بضرب كمية بمقتضى هذه إلطريقة يكون حساب إلَو  تاجنلاا زإد إيات إلمنتجة من إلقطع كلمإلكم
  1جر إلوحدة .أتاج في إلمعدل نإلا
 عمال غير عادية يقومون بها. أيتقاضاها بعض إلعاملين لقاء  إلتيت: آالمكاف-
تدعي إعطاء من إلساعات إلمعتادة مما يس أكثرقات إلعمل أو عمال فيها بعض إلَت العمل الاضافي :آمكاف-

 حافز مادي للعمل إلاضافي .
 هما في شركتها لتحفيز عامليها .أسعامليها  بإعطاء دإرةحيث تقوم بعض إلإرباح: المشاركة في الأ -
 . أكثر لإعطاءدفعهم و  حيث لها دور كبير في حفز إلعاملينالترقية :-
يعتبر تخفيف للأعباء و  سرهمأو  هاتقدمها بعض إلمؤسسات لعاملييعتبر من إلحوإفز إلتي التأمين الصحي: -

 إلمالية .
 لظروف إلصحية إلتي توقفه عن إلعملإ أوإلمستقبل بعد سن إلتقاعد  ناهو ضمو  الاجتماعي: ناالضم-
  2بالتالي فهو يوفر حياة كريمة في إلحالتين .و 
تي ترتبط بالحاجة إلذإتية إلو  إلاجتماعية ناسنإلتي تشبع حاجات إلا إلحوإفزهي تلك : الحوافز المعنوية-ب

فتزيد من شعور إلعامل بالرضا في ، تحسين إلجو إلمحيد بالعملو  بهدف رفع معنوياتهم للأفرإدإلسلوكية و  إلنفسية
 و تتمثل إلحوإفز إلمعنوية في:3ن بين زملائه. و اتحقيق إلتعو ، ولائه لهو  عمله
دإفعا و  تاجيةنإلاو  دإءإلَ م ترإبطها في كفاءةت إذإتكون إلترقية كحافز معنوي فعال فيما : والتقدمو  فرص الترقية-

ة نابالتالي إلمكو  ة إلوظيفيةناهي إلمكو ، حاجة لديه أوظيفي حقيقيا لنزعه و  لدى إلعالمين إلرإغبين لشغل منصب
 إلاجتماعية .

ثناء للعاملين إلَكفاء إلذين يحققون و  هذإ يكون من خلال منح شهادإت تقدير: وتقدير جهود العاملين-
 . دإرةذلك إعترإفا بمجهودإتهم من قبل إلإو ، عالية أدإءويات مست

                                                 
زمري جهيدة، دور إلحوإفز في تحسين إلَدإء في إلمؤسسات إلعمومية إلاستشفائية، مذكرة ماستر ،كلية إلعلوم إلاقتصادية،  1

  2018/ 2017،  13ص نم ،اتخصص إدإرة إلهياكل إلاستشفائية، جامعة عبد إلحاميد بن باديس مستغ
إلتيجاني يوسف ، إلتحفيز وأثره في تحقيق إلرضاء إلوظيفي لدى إلعاملين في منشآت إلقطاع إلصناعي بالمدينة محمد إلحسن  2

 24 23ماجستير، تخصص إدإرة أعمال، ص ص  إلصناعية بمكة إلمكرمة ، رسالة
ماستر ، كلية إلعلوم إلاجتماعية ، إلَحسن عبيدي، عبد إلغني بريبش ، نظام إلحوإفز ودوره في تحقيق إلفعالية إلتنظيمية ، مذكرة  3

  2020/  2019، 19تخصص علم إجتماع تنظيم وعمل، جامعة حمه لخضر، ص
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 .لهم  للعاملين في إلعمل حافزإ دإرةإلاستقرإر إلذي توفره إلإو  نايعتبر إلضماستقرار العمل:  و ناضم -
 جادإيب إلمقصود به إضافة مهام جديدة لعمل إلفرد ضمن نطاق تخصصه كحافز معنوي: وتوسيع العمل-

 .1إلتي يؤديها  لوظيفةإ بأهميةشعور 
 حسب المستفيد من الحوافز: -2
إلتي تمنح فرد معين بمضاعفة ، جاد روح إلتنافس إلفردييإهي إلحوإفز إلتي ترتكز على و حوافز فردية:-أ 
 فرإد فالحوإفز إلفردية ماخلق جو من إلتنافس بين إلَ إلىيؤدي هذإ و  تاجه إلمتميزنإله على  كفاءة أو دإءإلَ

 ت إلتشجيعية .علاوإإلو  إلمكافآت، مثلتها إلترقياتأمن و  جاز عمل معيننإحده نتيجة و  ه إلفرديحصل علي
ا يإمثلتها إلمز أمن و  إلعاملينن بين و اإلتعو  هذه إلحوإفز تركز على إلعمل إلجماعيو الحوافز الجماعية:-ب

 حدة إدإريةو  إلافرإد إلعاملين فيمجموعة من  إلىة إلاجتماعية إلتي قد توجه ياإلرعو  ة إلصحيةياإلرعو  إلعينية
 .2تاجية نإلاو  دإءإلَ كفاءةرفع و  إحدة لحفزهم على تحسينو  إدإرة أو إحدو  قسم أوإحدة و 
 الحوافز: أثرحسب  -3
جابي يإتأثير  هيئاتو  كفاءتهمو  تاجهمنإهي إلوسائل إلتي تعمل على إغرإء إلعاملين لزيادة : جابيةياحوافز  -أ 
نوع إلنشاط  إلىفالعاملون ينجذبون ، إلشعور بالرضا إلىمن ثم تؤدي و ، نة لدى إلعاملشبعت حاجات معيأ إذإ

هم و  يبتعدون عن إلسلبية منها.و  جابيةيو إلحوإفز إلاحلذلك فهم يتجهون ن، إلذي يرضي لديهم بعض إلدوإفع
لهم بمستوى يفوق جاز عمنافالعاملين إلذين يقومون ب، إلمكافأةو  يقومون بعمل ما لكي يحصلوإ على إلجزإء

 .3جابية إلتي تجعلهم في مستوى إعلى من زملائهم يلهم إلحق في إلتمتع بالحوإفز إلا، زملائهم
إلموظفين من إلقيام  أومنع إلعمال  إلىإلتي تهدف و  هي تلك إلمستخدمة في إتجاه سلبي: حوافز سلبية -ب

تمد في ذلك على إسلوب إلعقوبات على إلعمل على إلشكل إلمطلوب . حيث تع دإءلَا ناضمو  بأعمال معينة
 أوا كتابيين ناتوبيخ سوإء ك أوذإر إلانمثل: توجيه ، دإءإلغير إلَكفاء في إلَو  موإردها إلبشرية إلغير منتظمين

عمل  نامك أوقل أعمل  إلىإلنقل ، مجلس إلتأديب إلىإدخاله  أوإلطرد و  عقابالإلتهديد بو  إلتأديب، شفهيين
إلتحويل ، إلرياضية أومن إلنشاطات إلاجتماعية  نماإلحر ، ء إلمهملين في قامة سودإءنشر قائمة أسما، صعب
معنى هذإ و  جابيةيإلحوإفز إلسلبية هي مكملة للحوإفز إلا أنإلوإقع كشف لنا  أنلكن نقول و  إلتحقيق ....إلخ إلى

                                                 

 ،مجلة أدإء إلمؤسسات إلجزإئرية  ،قياس أثر إلحوإفز إلمادية وإلمعنوية على إلالتزإم إلتنظيمي للموظفين ، محمد جيبوري وإخرون 1 
   80 79ص ص ، 2020إلجزإر  2، إلعدد  9إلمجلد 

، جامعة إبن إلاقتصاديةكلية إلعلوم  –مذكرة ماستر ، ، بلخادم نادية، نظام إلحوإفز ودوره في تحقيق إلرضا إلوظيفي للعاملين  2
  2017/ 2016، 22 21خلدون تيارت ، تخصص تسويق ،ص ص 

دإ فيروز بوزورين ، إلمفهوم وإلنظريات إلمفسرة للحوإفز في إلمنظمات 3 ، بحوث ودرإسات، ( رة إلموإرد إلبشرية ) مجلة إلتنمية وإ 
  38ص  ، 2019سنة  ، 1،  جامعة فرحات عباس سطيف 14إلعدد  5إلمجلد رقم
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 جابية مدروسةيإلحوإفز إلا تكون أنجابي على إلموإرد إلبشرية لابد إي أثريكون للحوإفز إلسلبية و  حتى تنجح
يتكون لدى إلمورد إلبشري و  إلموإطنة إلتنظيميةو  إلالتزإمو  حاجات هذه إلموإرد لخلق إلولاءو  أهدإفتتماشى مع و 

بصرإمة لزيادة و  تطبيق إلحوإفز إلسلبية إلىبعدها ننتقل  و تنمي فيه معنى صحوة إلضمير.و  إلشعور بالمسؤولية
 1إلالتزإم إلتنظيمي.

 تصنيفات الحوافز: يمثل :( 01-01رقم) الشكل 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : من إعدإد إلطالبتينإلمصدر
 

 : نظريات الحوافز :ثانيا
                                                 

محمد منادلي، ترمول محمد لطفي، مجلة حقائق للدرإسات إلنفسية وإلاجتماعية )إلحوإفز وتاثيرها على إلموإرد إلبشرية دإخل إلإدإرة  
  1 399ص ، وعلى إلمجتمع( إلعدد إلتاسع 

 الحوافز

 ريالمعاي

 ثرسب الأ ح ستفيدسب المح حسب الطبيعة

 معنوية

 مادية

 سلبية

 جابيةيإ

 جماعية

 فردية
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ضعوإ و  إلذين دإرةإلإو  إلتحفيز على إهتمام إلكثير من إلمختصين بعلم إلنفسو  لقد إستحوذت إلحوإفز  
إسع في و  لنظريات بشكلإ هإذ ساهمت هذ، إلتفسيرو  بالشرح إلظاهرةهذه  تلو اإلعديد من إلنظريات إلتي تن

حاجات إلافرإد و  معرفة دوإفععلى  إلتنظيميةن مستوياتهم تتبايو  ،لمدرإء إلعاملين في شتى إلمنظماتمساعدة إ
 هم هذه إلنظريات فيما يلي شرح مبسط لَو  ز إلملائمةضع سياسات إلتحفيو  بهدف،نة ياإلمتب
 :درج الحاجاتنظرية ت-1

إذ تقوم ، فرإدنماذج إلتي فسرت إلدإفعية لدى إلَدم إلأقضعها إبرإهيم ماسلو من و  تعد نظرية تدرج إلحاجات إلتي
ة مستويات رتبت بشكل متدرج بحسب خمس إلى ه يمكن تقسيم حاجات إلعاملينأنساس أهذه إلنظرية على 

 هميتها للفرد أ
 1 إلشكل إلتاليكما يتضح من  

 سلم الحاجات ماسلو: :(02-01قم ) ر  الشكل

 
 

Source Maslow ،1954. 14 
 : نظريتهإساسية تحكم  إفترإضاتضع ماسلو إربعة و  وفي سياق نفسه  
 .تمييز بينهما أوإلمعقدة يصعب إلتعرف عليها و  في ذإت كل فرد مجموعة من إلحاجات إلمتدإخلة أن

                                                 

وي، عباس حسين جوإد، إلوظائف إلاسترإتيجية في إدإرة إلموإرد إلبشرية ، دإر إليازوري إلعلمية لنشر وتوزيع ، إنجم عبد إلله إلعز  
337، ص 2010سنة -إلاردن–ن اعم 1  
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 لة و امح إلىتقال نبالتالي يتم إلاو  لا تعود دإفعة للسلوك ما لدى إلفرد فهي تحقق إشباع إلتام للحاجة إذإ  
 .إشباع لحاجة إخرى 

يكون هناك  أنللحاجات إلمتوقعة في قاعدة إلهرم قبل  إلكافيلا إشباع أو يتم إشباع  أنيفترض ماسلو   
 .علاه ألاشباع من طرف إلحاجات إلموجودة إلحاح بضرورة إ أي

طرق تدإخل في و  ما تتسم به من تنوعو  ب إلاجتماعي للفردنام ترتبط بالجحاجات إلعليا في إلهر  أنباعتبار 
سهلة و  إلتي تكون محددةو  إشباع إلحاجات إلدنيا إلمرتبطة بالحاجات إلفسيولوجية تفوق طرقو  إشباعها تتعدد

  1 .إلاشباع
 : نظرية الحاجات المنجزة -2
إختبارإت للشخصية بهدف  من لمجموعةجازه نإإلحاجات إلمنجزة بعد  أند نظريته بشنقدم ديفيد ماكيلا  

فرإد حاجات إلَو  إلدإفعية تتصل برغبات عوإمل أن إلىقد توصل و ، تفسيرهاو  يةناسنإلحاجات إلاو  فكارتحليل إلَ
 2جزها فيما يلي أو إلتي 
 مما، رينتجاه إلاخ ممارستهاإلتمتع بالقوة يهتمون غالبا نحو  إلىإلافرإد إلذين يحتاجون  أن :الحاجة للقوة .1

قدرة على إلفرد و  إلاصرإرو  إلياقةو  وهؤلاء غالبا ما يتسمون بقوة إلشخصية،ون على موإقع قيادية ثهم يبحأنيعني 
 . أيإلر 
، خرونيودهم إلآو  تماء بدرجة عالية يشعرون بالسعادة يجيبهمنفرإد إلذين يحتاجون لاإلَ :تماءنالحاجة للا  .2
جود علاقات و  لذلك مهتمون باستمرإرو ، ماعات إلتي ينتمون إليهاإلرفض من إلج أويسعون لتفادي إلابعاد و 

 متينة مع إلاخرون .
ذلك رغبة و  يتوفر لديهم دإفعية قوية للعمل جازلإنفرإد إلذين يظهرون حاجتهم إلقوية إلَ أن :لإنجازالحاجة  .3

 فسهمنلَمعتدلة إل دإفهتحسن إلمهارإت فهم يتميزون بكونهم يرغبون في تحديد إلَو  إلتطورو  في تحقيق إلنجاح
إلمشاكل إلتي و  موإجهة إلصعوباتو ، إلعمل لساعات طويلةو  بيهم إلمنوطةلديهم رغبة في تحمل إلمسؤولية و 

إلحصول على و  هدإفهمأمن تحقيق  سائل إلتي تمكنهمو  فيسيطرة و  ذلك عن طريق إلتحكمو ، تعترضهم
 3إلمعلومات بطريقة سريعة 

 :العنصرين أونظرية العاملين  -3

                                                 
ر في علم إلاجتماع مذكرة تخرج لنيل شهادة إلماجستا،سياسة إلتحفيز وإلتنمية إلعلاقات إلعامة في إلمؤسسة ،بوكرش إسماء  1
 166، ص  2012/  2011،جامعة باجي مختار عنابة سنة ،

218 ، ص 2012سنة  -إلاردن–ن اصلاح عبد إلقادر إلنعيمي، إلإدإرة ، دإر إليازوري إلعلمية لنشر وإلتوزيع ، عم  2  
235 ، ص 2019نشر وإلتوزيع، سنة يات إدإرة إلاعمال إلوظائف وإلممارسات، دإر إلابتكار للاإبو بكر سالم، هدى شهيد، إس   3  
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 تاجيةنإلاو  رضاهو  ناسنلة تفسير إلعلاقة بين إلدوإفع إلاو اعالم فردريك هرزبورغ كمحللقدمت هذه إلنظرية   
، إلحوإفز إلمختلفة إلتي تعرضها إلمؤسسة على إلعاملين تأثيرترتكز إلنظرية على ، عمال إلتي يكلف بهاإلَ دإءلَ

هناك عاملين  أن إلىفصاحب هذه إلنظرية توصل ، ةتاجيندوإفع إلاو  كما تهتم بتفسير إلعلاقات بين إلرضا
 1:على إلعامل دإخل إلمؤسسة هما نإيؤثر 
كالمركز ،هي إلعوإمل إلموجودة في إلبيئة إلمحيطة بالعمل )إلبيئة إلخارجة للعمل ( و  :العوامل الوقائية -أ

، ظروف إلعمل، لوب إلاشرإفسأ، سياسة إلمنظمة،إلعلاقة مع إلزملاء في إلعمل ، إلعلاقة بالمشرفين،إلوظيفي 
جودها يجعله مرتاح و  نقائية لَو  أوطلق عليها )هرزبك ( بالصحية أقد و ، إلروإتبو  جورإلَ، إلوظيفي ناإلضم

جودها يسبب نوعا من و  عدم أنفي حين ، دإئهأتحسين و  محفزإ قويا لزيادة جهدهلكنها لاتعد لوحدها و ، في عمله
 2 .عدم إلرضا لدى إلعاملين

تقابل  هي عبارة عن عوإمل دإخليةو ، ترتبط بالعمل نفسه، هي عوإمل حافزة هذه إلعوإمل  :امل المحفزةالعو  -ب
إلتقدم ، إلمسؤولية ،مهام إلعمل نفسه، إلتقدير، جازنإلا إلحاجات إلعليا في هرم ماسلو تشمل هذه إلعوإمل كل من

بالتالي و  شعور إلعاملين بالرضا عن إلعمل إلىفي حالة هذه إلعوإمل تؤدي ، إلتطور إلذإتيو  إلنمو، في إلوظيفة
خلق حالة من عدم  إلىما في حالة غيابها لا يؤدي أ، طاقةو  مزيد من إلجهد إلحماس لبذلو  تزويدهم بالدإفعية

  3 .إلرضا لدى إلعاملين 
 الحديثة:نظرية الاتجاهات -4
هذه إلمرحلة تنظر و  من تجاربهاخطاء إلنظريات إلسابقة مستفيدة ألة تجنب و امح جاءت هذه إلنظريات  

وقد نادت إلمدإرس إلحديثة  ،ت ترإها إلمدإرس إلتقليديةناليس مغلق كما كو  ها نظام مفتوحأنللمؤسسة على 
بضرورة إختلاف ما يحصل و  ققةربط إلحوإفز بالنتائج إلمتح بضرورةو  بضرورة ربط إلحوإفز بالنتائج إلمتحققة

جهة نظر هذه إلمرحلة و  منو ، هدإءألك حسب مستويات إذو  معنوية أوت ناإلعاملون من إلحوإفز مادية ك هعلي
 4 .ضع خطط إلحوإفزو  في دإرةمشاركة إلعاملين مع إلإضا ضرورة أي
 
 

                                                 

234، هدى شهيد ، مرجع سبق ذكره ،ص  إبو بكر سالم  1  
340عباس حسين جوإد ، مرجع سبق ذكره ، ص ، وي إعبد إلله إلعز  2 

كلية ، تخصص إدإرة إعمال ، قلال حمزة ، أثر نظام إلحوإفز على أدإء إلمورد إلبشري في مؤسسات إلَنتاجية ، مذكرة ماجستار 3
  47، ص  2012سنة،  3وم إلاقتصادية جامعة إلجزإئرعل

 ،  2005سنة ، ناعم ،  نية دإر وإئل للنشراإلطبعة إلث، إدإرة إلموإرد إلبشرية مدخل إلاسترإتجي ، خالد عبد إلرحيم إلهيتي
262ص  4  
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 نظرية التوقع : -5
دقيق في تفسير و  تقديم نموذج نظري متكامل إلىلقد سعى فكتور فروم من خلال قيامه بعدة درإسات     

سبب لجوء إلفرد في إختياره لسلوك معين دون غيره في  ناتبي إلىهذه إلنظرية  تأتيو  هدوإفعو  ناسنسلوك إلا
لا بعملية عقلية متمثلة في أو ه يقوم أنمعين ف أدإءيقدم على  أنإلفرد قبل  أنحيث يفترض ، موقف إلعمل

  1.إلجهد و  ماط إلسلوكأنإلمفاضلة بين إلبدإئل إلمتاحة إمامه من 
 :ة على تحقيق إلشروط إلاتية و يعتمد تطبيق إلنظري

 يحقق لدى إلفرد أنهذإ ما يمكن و ، فرإد إهتمام بالمحفزإت إلماليةيتوفر لدى إلَ أن. 
 َعالييصاحبه مردود عالي  أدإء أن أي، إلمردودو  دإءإعتقاد إلفرد بوجود إرتباط قوي بين إل. 
 ناجح أدإء إلى هقودلها تذإلجهود إلتي يب أنكبير بو  هناك إحتمال قوي أنإعتقاد إلفرد ب. 

تحقق  أنحيث  دإءا في إلَأثرهو  تركيزإ على إلحوإفز إلمالية أكثرها أنوإلملاحظ من محتوى إلنظرية ب     
 إلىنظرية توجه إلمنظمات إعتماد  هعليو  دإءإلحوإفز إلمالية مسؤولة عن إلَ أنإلشروط إلوإرد ذكرها يعني ب

ب نالم ترتكز على إلج إذإعملية إلتحفيز لا يمكنها إلنجاح  أنو  دإءإعتماد إلحوإفز إلمالية كوسائل لتحسين إلَ
 2.إلمالي في إلمحفزإت

 نظرية العدالة:-6
 ناسنما يدفع إلا أن تمثل هذه إلنظرية تعديل إلنظريات إلسابقة إلخاصة بالنظريات إلاقتصادية فهي ترى  

تدخل إلعملية  الَنهإلنظرية مهمة جدإ  تبرتعو  ضاأيهو ليس فقد مقدإر إلحافز إلذي يعرض عليه بل عدإلته 
إلفرد في إلمؤسسة يبحث عن إلتعويض  أنساس أعلى  وم هذه إلنظريةباختصار تقو  إلعقلية في إلعملية إلدإفعية

مدخلاته  إلىإلرإتب  أو هذه إلعدإلة يدركها إلفرد من خلال مقارنة نسبة عوإئده مثل إلدخلو  إلعادل لمجهودإته
ذإو  مدخلاته إلى إلآخرينمع نسبة عوإئد  مثل مستوى إلجهد ، توإزنا أكثرية يجعلها و الم تكن هذه إلمقارنة متس إ 

مخرجات غيرهم من و  مدخلاتو  مخرجاتهمو  جود توإزن ما بين مدخلاتهمو  إلافرإد يرغبون في أنمن إلبديهي و 
 3.صاف إلمرغوب بهنإلا إلىإلافرإد ليصلوإ 

 :شيأو لويليام  Zنظرية  -7
إلابحاث و  إلدإرساتشي بعد إجرإء سلسلة من أو يليام و  فيسورو إليها إلبر  إلتي توصل، Zية نظر  نإ  
ية تقوم علي إلعامل إلبشري ناإلياب دإرةلاكتشاف سر نجاح إلإ إلامريكية ات إلمتحدةيإلولاو  ناية في إليابنإإلميد

إلروإبط و ، دإخل إلمنظمة عائلي خلق جو، إلموظفين في عمليات صنع إلقرإر مشاركة، عمالريادة إلَ، إلجماعي

                                                 

ص ، نفس مرجع سابق ، بوكرش إسماء  175 1  
ص  ،مرجع سبق ذكره 27 2  

43ص  ،ابقنفس مرجع س ،ن إسماءابوزي 3 
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دون فصل  بأكملهاتماء للمؤسسة نإلشعور بالاو ، ضبط إلنفسو  بالمسؤولية إلشعورو  إلتوإصل إلدإئمو  إلشخصية
 ساس إلولاءأفي تنفيذه على  سسة يرغب إلجميعضع دستور لكل مؤ و  هميةأو ، إلموظف عن إلعمل مدى إلحياة

 .إلمودة و إلمهارةو  إلدقة هي إلثقة بالنفس Zهم دروس نظرية أ .إلصدقو ، تماءنإلاو 
 لكن بتوفر جو إلثقة يصبح كل شئ و  صرإع إلىية تتحول ناسنإمن غير توفر جو إلثقة سنجد علاقة  :الثقة

 إلرؤساء حسن إلنيةو  مستوى جيد فقط عندما تتوفر روح إلثقة بدوإفعى فالعلاقات بين إلعاملين تصبح عل ممكنا
 .هذه إلعلاقة رديئة بدون ذلك تصبحو ، وإلشركة على وجه إلعموم

 نيايؤد إلحدق لاو  فالثقة لَخرإلحدق ليست عناصر منعزلة بعضها عن و  إلثقةو  عن إلحاجة :المهارةو  الحدق 
 سعة إلحدقو  ثيقاو  إرتباطا نالكنهما في إلوإقع مرتبطو  تاجية فحسب من خلال إلتنسيق إلفعالنإلامن  إلمزيد إلي
 .إلطويلة للوظيفة  إلممارسةو  إلتجربةو  بعد إلخبرة إلا ية لا تتمناإلياب دإرةلتي تتمتع بها إلإإلمهارة في إلتعامل إو 

عدم نية و  إلمودة بما ينطوي عليه إلاهتمامو  لفةية هي إلَناإلرإبطة إلمشتركة في إلحياة إلياب :المودةو  لفةالأ 
 1.صدإقاتو  ثيقةوو  إجتماعيةإلمرء من إلعيش إلامن من خلال إقامة علاقات  ية إلتي تمكننانإلَ

 .تصميم نظام الحوافز مراحلو  أسس المطلب الثالث:
لكي و  تاجاتهمنإزيادة و  معينة أهدإفنظام إلحوإفز عبارة عن نظام يتم تطبيقه في إلمؤسسات لتحقيق   

 .عوإمل تساعد على نجاحه و  مرإحلو  أسسفق و  يجب تصميمه يكون نظاما فعالا
 منح الحوافز: أسس :لاأو 

فيما يلي و  قدميةإلَو  إلمجهود خرى مثلأ يريامعو هناك  .دإءلمنح إلحوإفز هو إلتميز في إلَ سسهم إلَأإن 
 :توضيح ذلك

 َإلفوق إلعادي . دإءبمعنى إلَ دإءإلتميز في إل 
 َإلخدمات . لوظائف دإءإلمجهود لقياس إل 
 تماء .نإلاو  إلاقدمية إلتي تعكس إلولاء 
 2إلتعليمي .  و ز إلفكريإلمهارة إلمتمثلة في إلتمي 

  مراحل تصميم نظام الحوافز: :ثانيا
 ناها تأخذ في إلحسبنالذلك فو ، مثل للتحفيزتحقيق إلنظام إلَ إلىمؤسسة تسعى  يإلموإرد إلبشرية لَ إدإرة نإ

 :هذإ إلنظام يمكن تلخيصه في إلشكل إلتالي و  شروط إلنظام للحوإفز
 

                                                 

 5 إلمجلد ،مجلة إلدولية للنشر وبحوث إلدرإسات ،أثر إلحوإفز على أدإء إلوظيفي لدى إلعامين في إلمنظمة ،محمد أنس شمس
  1 195، ص 2024سنة  ،51إصدإر 

89، ص  2008ن ابشار يزيد إلوليد ، مفاهيم إلإدإرة إلحديثة ، دإر إلرية لنشر وإلتوزيع، عم 2  
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 م الحوافز:مراحل تصميم نظا(: 03-01الشكل رقم )

 
 .من اعداد الطالبتين: المصدر

 يلي: يمكن ذكر هذه إلمرإحل في ما
 :تحديد خطوات النظام-1

يدرس  أنوعلى من يقوم بوضع نظام إلحوإفز  ،محددة إسترإتيجياتو  عامة أهدإف إلىتسعى إلمنظمات         
 أوهدف نظام إلحوإفز تعظيم إلارباح قد يكون  أو، ل بعد ذلك ترجمته في شكل هدف لنظام إلحوإفزو ايحو ، جيدإ

تشجيع إلكميات  أو، تشجيع على إلافكار إلجديدة أوقد يكون تخفي إلتكاليف  أو ،إلارإدإتو  رفع إلمبيعات
 1.هدإفغيرها من إلَ أوتحسين إلجودة  أوإلمنتجة 

حديد طريقة قياس كما تسعى إلي ت،إلمطلوب  دإءتوصيف إلَو  وتسعى هذه إلخطوة إلي تحديد :داءدراسة الأ-2
 إلفعلي . دإءإلَ
 :إلمطلوب يستدعي ما يلي دإءتوصيف إلَو  تحديد نإ
 ظائف ذإت تصميم إلسليم .و  وجود .1
 للعاملين.وجود عدد سليم  .2
 وجود ظروف عمل ملائمة . .3
 2وجود سيطرة كاملة للفرد على إلعمل. .4
 ب التالية :ناية الحوافز مع مراعاة تغطية الجو ناتحديد ميز -3
 .زإلجوإئو  وإفزقيمة إلح .1
 تكاليف إلادإرية . .2

                                                 

229 228ص  ص  ،نفس مرجع إلسابق ،، هدى شهيدإبو بكر بو سالم   1  
  2  191 190، ص ، ص  2022،سنة  نامحمد مصطفى نعمات،  إدإرة إلافرإد ، دإر إلابتكار للنشر وتوزيع ، عم
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 تكاليف إلترويج. .3
 :ية إلحوإفز على شكلين همانإميز م ويتم تحديد حج    
  جورية إلَنإحجم ميز و  ا للخبرة إلسابقة للمنظمةفقو  تتحددو  معروف مسبقاو  ذإت مبلغ ثابت :ية ثابتةانميز 
 تاج .نإهمية إلحوإفز لزيادة إلاو  تهايامدى كفو 
  أوإلمبيعات  أوذلك بحسب إرقام إلارباح و  غير محددة سابقاو  ية متغيرةنإتكون ميز  أنمعنى ب ية مرنة:ناميز 
 .1فهي لا تتعهد بدفع مبلغ معين دإرةيات لا يفرض على إلإنإهذإ نوع من ميز و  تاجنإلا
 وضع اجراءات النظام : 

 نماذجهو  حسابتهو  ءدإتعني بتسجيل إلَو  إجرإءإت متسلسلةو  إلنظام في شكل خطوإت وهنا يتم ترجمة  
 هم إلاجرإءإت .فيما يلي شرح لَو  ت تقديم إلحوإفزتوقيو  وإع إلحوإفزأنو  فيها إلمشاركيندوإر أو  إجتماعاتهو 
إلمتميز  دإءوإع إلَأنتسجيل و  هنا يتم تحديد دور كل رئيس في ملاحظة سلوك مرؤوسيهو  :دوإرإلَتحديد  .1

جهات إلمحددة مثل مدير نظام  إلىرفع إلتقارير و  لغرضاذج محددة لهذإ إمإستخدإم نو  إلذي يستحق إلحافز
موإفقة على إلاقترإحات إلخاصة بتقديم  أوإقرإر  أوعتماد للاإلمباشرين  رؤساء أومدير إلموإرد إلبشرية  أوإلحافز 

من  ذلكو  إلموإرد إلبشرية إدإرة مدير أومدير إلحوإفز و  علىوإر إلرؤساء إلَأدتحديد  فرإد معينينأوإفز لي إلح
 إلمناقشة . أوإلتعديل  أوإلموإفقة  أوإجل إلاعتماد 

 مدير إلحوإفزبين أو قسم إلحوإفز  أوعقد إجتماعات خاصة بلجنة إلحوإفز  ىقد يحتاج إلامر إل: إلاجتماعات .2
 عقاد .ندورية إلاو  تحديد إلمجتمعين ىمر إليحتاج إلَو  غيره من إلمديرينو 
 دإءها تعطى بعد إلَأنم أسنوية  أونصف سنوية  أوبع سنوية ر  أوتوقيت تقديم إلحوإفز هل هي شهرية  .3

 .هل تقدم في مناسبات معينةو  إلمتميز مباشرة
يكون هناك مرونة في تفصيل  أنكما يجب  دإءوإع إلَأنوإع إلحوإفز لكل أنهناك لائحة تحدد  :نوع إلحوإفز .4

 .ع إلحوإفزامة تشير إلي ضرورة تنو إلقاعدة إلعو  إلحافز علي إحتياج من يتلقاها
 2.تقديم حوإفز معينةو  نماذج إقترإح صرفو  إلفعلي دإءتسجيل إلَو  تشمل سجلات قياسو : إلنماذج .5

 أسباب فشله:و  ثالثا: شروط نجاح نظام الحوافز
ه لابد من مرإعاة مجموعة من إلشروط يجب توفرها أنضع نظام إلحوإفز فو  لكي يتحقق إلهدف من  

 : همهاأمن  .لتحقيق ذلك

                                                 

92، ص 2008ية للنشر وإلتوزيع ، عمأن ، سنة إبشار يزيد إلوليد، إلمفاهيم إلادإرية إلحديثة ، دإر إلر   1  
ن ، أثر إلحوإفز إلمادية وإلمعنوية على أدإء إلعاملين في شركات إلمشروبات إلفلسطينية ، رسالة إلمجستار، كلية خالد علي إبو علا

2016إلدرإسات إلعليا ،تخصص إدإرة إعمال ، جامعة إلخليل سنة  2  
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غباتهم من ت إلحوإفز إلمعطاة للعاملين تتفق مع ر ناك إذإسب إلحافز مع إلدإفع إلموجود لدى إلفرد فمدى تنا -
عدم تحقيق  إلىنقص في إلحافز سيؤدي  أيزيادة فاعلية نظام إلحوإفز إذ  إلىدى ذلك أإلكيف كلما و  حيث إلكم

 . د إلفردإلاستمرإر حالة عدم إلتوإزن عن إلىإلاشباع إلمطلوب إلامر إلذي يؤدي 
ذلك عن طريق تعميق و  تفاعله معهاو  بالمنظمة إلتي يعمل بها و تعمل إلحوإفز على ربط إلفرد بالمجموعة أن -

 إلجيد. دإءمفهوم ربط إلحوإفز بالَ
إلتي قد و  إلحضارية إلتي يمر بها إلبلدو  إلنفسيةو  إلاجتماعيةو  توإكب هذه إلحوإفز إلمتغيرإت إلاقتصادية أن -

 . لعاملينتؤثر على سلوك إ
إضحة عن نظام و  يتسم نظام إلحوإفز بالوضوح بالنسبة لجميع إلعاملين بحيث يكون لدى كل فرد فكرة أن -

 إلحوإفز إلموجود في إلمؤسسة إلتي يعمل بها.
إلعامل في تحقيق إلحد  أوإلبدنية إلتي يبذلها إلموظف و  ثيقا بالجهود إلذهنيةو  ترتبط هذه إلحوإفز إرتباطا أن -

 . ةتاجينإلاو  دإءللأإلادنى 
إلدوإفع إلعاملين في  أنو  مرونة نظام إلحوإفز حتى يساهم في تحقيق رضا إلوظيفي في مجال إلعمل لاسيما -

  1 .تغير مستمر
 ها مسيطرة على سلوكهأنإلحاحا لدى إلفرد حيث  كثريركز نظام إلحوإفز إلفعال على إشباع إلدوإفع إلَ أن -
 . تصرفاته عن غيرها من إلدوإفعو 
ذلك عن طريق توفير و  رغبة قائمة عند إلفرد زيادة في إلمستوى أوجاد أي أو جاد رغبة جديدةيإلعمل على إ -

 . هما في كل مناسبةأيحسن إختيار و  إلمعنويةو  إلحوإفز إلمادية
تكون  أنو  إلحصول على إلحوإفز إلىكل مجهودإتهم تؤدي  أنفرإد يشعر إلَ أندإء حيث لابد ربط إلحافز بالَ -
 2. مفهومةو  إضحةو  لعلاقةه إذه

 رابعا: معوقات نظام الحوافز:
 : لم تستخدم إلمؤسسة نظام تحفيز فعال يغطي كافة فئات إلعاملين فهي قد تتعرض للمخاطر إلتالية نإ -
 . لدى إلعاملين أدإءتدني مستوى  -
 إلمحددة. هدإفمستويات إقل من إلَ إلىتاجية نإلاو  تاجنإلا خفاض معدلاتنإ -
 . إلاعمالو  جاز إلمهامنإو  تاجنإلا إلمنفق علىزيادة إلزمن  -
 . تكريس إلنزعة إلمصلحية إلذإتيةو  نو اإبتعاد إلعاملين عن إلعمل في إطار إلتع -

                                                 

38،ص  2011ية للنشر وإلتوزيع ، عمأن إلاردن ، سنة رإعرفت إتجاهات إلحديثة في إدإرة إلتغيير، دإر إل،    1سيد سالم 
علي بن عبد إلوهاب ، إسترإتيجية إلتحفيز إلفعال نحو إلَدإء إلبشري إلمتميز، دإر إلتوزيع وإلنشر إلاسلامية ، إلقاهرة مصر ،سنة  

  2 92، ص 2000
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 . ياب روح مسؤوليةغو  سيادة إللامبالاة -
 .إلاجتماعيةإلظروف ، إلمرض :إرتفاع نسبة إلغياب عن إلعمل تحت إلذرإئع مختلفة -
 .قتو  إلتذمر في كلو  عملظهور علامات عدم إلرضا عن إل -
 . حالات إلاهمال حين إلممارسةو  خطاءإزدياد حوإدث إلعمل نتيجة إلَ -
 1إلعاملين في إلمؤسسة. عإلتقدير مو  بالاحترإم دإرةعدم تمتع إلإ -
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 

، جامعة باجي ودي معمر ، تحفيز إلعاملين لرفع روح إلولاء لمؤسسي شركة صرفية سوق إهرإس ، رسالة ماجستير كلية إلآدإب إد 
36ص  2010مختار عنابة ، سنة  1  
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  العاملين داء: مدخل لأالثانيالمبحث 
لما له من ، تقييمهو  دإءموضوع إلَ إلىن إلولوج إلموإرد إلبشرية لابد لنا م إدإرةظيفة و  ما تحدثنا عن إذإ

ساسية إلتي إلَ ما يجعله إلبؤرة منظمة يلَ كفاءة إلموإرد إلبشريةو  إرتباط مباشر بمدى فعاليةو  طيدةو  علاقة
معرفة و  يكون تقييمه مفتاحا لمعرفة مدى كفاءتهو  ،إلمنظمة أهدإفتنصب حولها جهود إلمديرين باعتباره إهم 

 ضع إسترإتيجية فعالة للقوى إلعاملةو  لذلك يتمكن من جاز إلاعمال إلفردية ثم نتيجةنإإلقوة في و  مكامن إلضعف
 . دإءإضحة عن إلَو  إعطاء صورةو  إلتحفيز حتى إلاستغناء عن بعض إلافرإدو  إلتعيينو  بناء برإمج إلاختيارو 

 :داءماهية الأ: لوالمطلب الأ 
بعض مفاهيم  إلىمن هنا سنتطرق و ، تصرفاتهم إثناء إلعملو  لعاملينعبارة عن إدإة لتحديد سلوك إ دإءإلَ      

 .دإءإلخاصة بالَ
 :داءلا مفهوم الأأو 
 إلىمستوإه إلتنظيمي و  تهنات مكناإحد إلمصطلحات إلعامة إلتي يسعى كل مسير مهما ك دإءيعتبر إلَ      

 : دإءتفق عليه لهذإ إلمصطلح فالَمو  من تقديم مفهوم دقيق نه لم يتمكن إلباحثون لحد إلَأنتحسينه إلا 
ه إلطريقة إلتي تنجو بها أنيعرف كذلك على و  تنجز أنجاز إلَعمال كما يجب نإه أنعلى  دإءيعرف إلَ        
 أوجاز إلَعمال نإحسب إلتعاريف إلسابقة يتحقق من خلال  دإءإلمؤسسة فالَ أهدإفإلمحددة لتحقيق  إلاعمال

 إلَساليب إلمتاحة.و  من طرف إلمنظمة باستخدإم إفضل إلطرق مسبقاإلمؤسسة  أهدإفشطة إلمحددة لتحقيق نإلَ
إلَفرإد إلذين  أوهو مفهوم متعدد إلَبعاد يأخذ مفاهيم متعددة تبعا للجماعات  دإءإلَ أنيرى إلبعض و 

 .1يستخدمونه
يستطيع ما و ، يا من سلوك محددنآه ما يتمكن إلفرد من تحقيقه أنب دإءإلكريم غريب إلَ عبد يعرف

 2إلدقة. و  يسجله بأعلى درجة من إلوضوح أنإلملاحظ إلخارجي 
ة خاصة ناحيث يحتل مك، إلمؤسسةو  ه من إلمفاهيم إلتي ترتبط بكل من سلوك إلفردأنضا بأيكما عرف 

ه أنحيث عرفه فينيش على ، شطة إلتي بالمؤسسةنإلنهائي لمحصلة جميع إلَ إلناتج مؤسسة باعتباره أيدإخل 
جاز إلَعمال كما إنه أنعرفه كذلك بو  ظيفية إستجابة لمتطلبات خاصةو  مهارةو  لى إستخدإم مهارة خاصةإلقدرة ع
  3نشاطاتهم إلمطلوب منهم إلقيام بها.و  إلَفرإد بوإجباتهمو  ضا ب قيام إلموظفينأييعرف و ، تنجز أنيجب 

                                                 

.29ص  مجلة إلَدإء في إلمنظمة جامعة إلجلفة،  زرنوح إحمد   1  
للبحوث وإلدرإسات ) إلَساليب إلحديثة في تقويم إلَدإء إلتدريسي للأستاذ إلجامعي بين  ،وآخرون، مجلة ميلاف ،يليامحمود سم 

. 109ص  2019، ديسمبر 2إلعدد ،5 عة سطيف إلمجلدجام ،إلمأمول ووإقع إلتنفيذ في إلجزإئر( 2  
كلية إلعلوم إلاجتماعية ،مذكرة ماستر  ،خلاص وسام، نظام إلحوإفز وعلاقته بمستويات أدإء إلعاملين بالمؤسسة إلعمومية 

2021/  2020،  39جامعة إلعربي بن مهيدي إم إلبوإقي ص  ،تخصص إلتنظيم وإلعمل، نيةانسوإلإ 3  
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  داء: مراحل تطور مفهوم الأثانيا
 مرحلة تفضيل الطلب على العرض:-1

نشاط إلمؤسسات إلاقتصادية موزعا  أنك، ةإلثانيبعد إلحرب إلعالمية  أي مسينات إلقرن إلماضيففي خ
في هذه إلمرحلة  دإءإرتبط مفهوم إلَو ، هي مرحلة ذإت نمو قويو ، إلبيعو  تاجنلاظيفتين إساسيتين هما إو  على

موإد و ، معدإتو  رد من قوى بشريةها" إلاستغلال إلكفء للموإأنفيمر بو  نارفها ريتشمعإلتي ي تاجيةنإلإبمفهوم 
 دإءمفهوم إلَ أنكما ، إفضل مخرجات من هذه إلمدخلات"و  هي تتضمن إلحصول على إعظمو ، رأس مالو  خام

 إلجزئية دإخل إلمؤسسة . شطةنإلَ دإءإلكلي يتمثل إلتجميع إلبسيط لَ
 :العرض و مرحلة التوازن بين الطلب-2

، تعقيد أكثر دإءن أصبح مفهوم إلَأي، من إلقرن إلماضي يناتناإلثمظهرت هذه إلمرحلة بالتحديد خلال 
كما ، لحصتها في إلسوق ةايحمن إصبحت إلمؤسسات إلاقتصادية تبحث عن أي، إخذ صيغة إلمفهوم إلكليو 

إلتي بسطت من إستعمال ، تطورإت إلمعلوماتية إلى بالإضافة، ظهرت مصطلحات جديدة كمصطلح إلمرونة
خلق  إلىهذه إلتكنولوجيات أدت من ناحية ، ت حكرإ على إلخبرإءناإلموإزنة إلتي كو  إلتقنيات إلمحاسبية

بذلك و  تقادم إلكثير من إلمنتجات إلىمن ناحية أخرى و ، فتح إلعديد من إلَسوإقو ، إستخدإمات جديدة للمنتجات
إلعمليات و  لتدفقأصبحت مفاهيم إو  إلنظرة عن طريق إلوظائف إلى، تغيرت إلنظرة عن طريق إلعمليات للمؤسسة

 .إلتي تحتاج بصفة عامة للتغيير، إلمرإقبةو  إلتسييرو  دإرةللإعناصر أساسية 
في هذه إلمرحلة و  ماهة محقق فعلا إلىعملية مقارنة بين محقق موإزني  دإءو ضمن هذإ إلاطار إصبح تقييم إلَ

 .إلمؤسسة في هذه إلمرحلة دإءإخذ إلمورد إلبشري دورإ مهما كمحدد لَ
 ة افضلية العرض على الطلب: مرحل-3

ن إصبحت إلعوإمل إلخارجية في إلسوق تجعل أي، ظهرت هذه إلمرحلة في تسعينات إلقرن إلماضي
حدود و ، توقع إلاستهلاك أصبح عشوإئيا نسبياو ، إلتقديرإت إلموضوعة من طرف إلمؤسسة ليست لها مصدإقية

على  دإءبحيث يقاس إلَ، إلتكلفة، إلنوعية، إلآجال، لحجمتقييم في قدرتها على إلتحكم في إو  تاجأنكل إسترإتيجية 
 إلتكاملو  زإدت فيه عمليات إلتنسيقو ، حيث إلتنظيم في إلمؤسسة أصبح إقل حوإجز، نوعية هذإ إلرباعي

 إلىهذإ ما أدى و ، ترإبطا أكثرإلاتصال بين إلوظائف باستعمال إلوسائل إلمعلوماتية إلمتوفرة إلتي تعمل بطريقة و 
 1 .دإءلسفات جديدة كتسيير إلمشاريع ثم إلتسيير بالمشاريع كوسائل لتحسين إلَظهور ف
 : داءمحددات الأثالثا: 

                                                 

،  ص 2022للنشر،  إلطبعة إلَولى  ية وآخرون ، مرإجعة إلَدإء إلاسترإتيجي للمؤسسات إلاقتصادية ، دإر حميثرإان بويعاحس 
  1 62 61ص 
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نظرإ لتعدد و ، إلتفاعل بينهاو  إلفردي معرفة إلعوإمل إلتي تحدد هذإ إلمستوى دإءإلَ يتطلب تحديد مستوى
حثين يوإجهون صعوبة في تحديد إلعوإمل إلبا أنف، دإءكل منها على إلَ تأثيرصعوبة معرفة درجة و  هذه إلعوإمل

 هي : و متغيرين إلىتستند  دإءمحددإت إلَ أن. يمكن إلقول دإءإلمؤثرة على إلَ
فالجهد إلمبذول يمثل ، إلمقصود به درجة إلحماس إلتي تتئاب إلفرد إلعامل عند إدإئه لعمليه: و الجهد المبذول

لولر و  إلجهد كما يرى بورترو ، دإءكون إحد إهم محددإت إلَي نفهو بذلك مرشح لَ، دإءللأ حقيقة دإفعية إلفرد
  . دإءبالَمن إرتباطه  أكثرإلجهد يرتبط بقوة إلمحفز  ننفسه لَ دإءيختلف عن إلَ
ابقة للجهد بموإصفات بدرجة مطو  إلمجهودو  إلمقصود بنوعية إلجهد هو ذلك إلمستوى من إلدقة: و نوعية الجهد
 1 .نوعية معينة

  :داءالأمكونات  رابعا:
 فيما يلي : دإءتتمثل مكونات إلَ

، إلنفسية إلمبذولة من طرف إلفرد في إلعمل خلال فترة زمنية محددةو  إلعقلية و هي إلطاقة إلجسمية كمية العمل:
إلكمية خلال فترة زمنية محددة تعبر عن إلبعد إلكمي للطاقة  أو دإءإلتي تقيس سرعة إلَ يسايإلمق أنكما 

 إلمبذولة. 
في بعض  نلَ، مدى مطابقة إلجهد إلمبذول للموإصفاتو  إلدقةو  يقصد بنوعية إلعمل مدى إلجودةالعمل : نوعية

 . دإءسرعة إلَو  ليس كميةو  إلمهم فيها هو نوعية إلجهد إلمبذول ءإلشيإلَعمال 
فعلى ، بعملهإلحركات إلتي قام بها للقيام و  إلمجهودإتو ، إلطريقة إلتي يؤدي بها إلفرد عمله: جاز العملأننمط 

مزيج هذه و ، شطة معينةأن أوحركات  أدإءيقيس إلترتيب إلذي يمارسه إلفرد في  أنإساس نمط إلنجاز يمكن 
 2لى .و ي بالدرجة إلَأنإلعمل جسم أنك إذإشطة نإلَو  إلحركات

 :داءواع الأأن
 :تصنيفات مختلفة نذكر منهاو  يرايمعوإع حسب أنعدة  إلىإلمؤسسة  أدإءيتم تصنيف 

 :إلى دإءجزئية يمكن تقسيم إلَو  كلية ىهدإف إلإلَفحسب معيار إلشمولية إلذي قسم : ر الشموليةمعيا
ظمة إلفرعية نإلَ أوإلوظائف و  إلتي ساهمت جميع إلعناصر جازإتنإلإهو إلذي يتجسد في : والكلي داءالأ

في إطار هذإ إلنوع و  صرعنصر دون مساهمة باقي إلعنا أي إلىجازها نإلا يمكن نسب و ، للمؤسسة في تحقيقها

                                                 
تخصص إدإة ،جامعة إفترإضية إلسورية  ، ماجستيرشهادة  ،أثر نظام إلحوإفز في تحسين أدإء إلعاملين  ،عمار حسن علوش  1

 . 36ص ، 2019سنة  ،إعمال 
وإلاجتماعية، تخصص علم إجتماع تنظيم وعمل، جامعة  إلإنسانيةبيبو، إدإرة إلوقت وإلَدإء، شهادة ماستر، كلية إلعلوم حسين ح 

43ص  2019/ 2018سنة ، قالمة، 1945ي ام 8 2  
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، إلَرباح، إلشمولية، كيفيات بلوغ إلمؤسسة أهدإفها إلشاملة كالاستمرإريةو  يمكن إلحديث عن مدى دإءمن إلَ
 1إلنمو.....

 أوظمة إلفرعية نإلجزئي هو إلذي يتحقق علي مستوى إلَ دإءإلَ ناف يإلكل دإءعلى خلاف إلَ: الجزئي داءالأ
إلمؤسسة لذلك  إلمعتمد لتقسيم عناصر وإع تختلف باختلاف إلمعيارأنعدة  إلىوره ينقسم بدو  إلجزئية للمؤسسة

إلفرعية تسعى  ظمةنفالَإلتكاليف إلممكنة  بأدنى هدإفظمة إلفرعية على تحقيق إلَنإلجزئي هو إلقدرة إلَ دإءفالَ
 دإءإلفرعية يتحقق إلَ ظمةنإلَ دإءظمة إلفرعية يتحقق إلَنإلَ أدإءبتحقيق و  إلخاصة بها هدإفعلى تحقيق إلَ
 2 .إلكلى للمؤسسة

  المصدر: معيار
 إلخارجي . دإءإلَو  إلذإتي)إلدإخلي( دإءإلَ، نوعين إلى دإءو فقا لهذإ إلمعيار يمكن تقسيم إلَ

ه ينتج ما تملكه إلمؤسسة من إلموإرد فهو أن أيإلوحدة من  دإءيطلق على هذإ إلنوع من إلَ: والداخلي داءالأ
 ا يلي :ينتج إساسا مم

 .تاجية بكفاءة عاليةنلى تحقيق إلَإفرإد إلمؤسسة إلذي يمكن إعتبارها موردإ هاما قادر ع أدإءهو البشري:  داءالأ
 .على إستعمال إستثمارها بشكل فعاليتمثل في قدرة إلمؤسسة : التقني داءالأ
 إستخدإم إلوسائل إلمالية إلمتاحة.و  يمكن في فعالية تهيئة المالي: داءالأ
إلناتج عن إلمتغيرإت إلتي تحدث في إلمحيط إلخارجي فالمؤسسة لا تتسبب في  دإءهو إلَ: الخارجي داءالأ

إلجيدة إلتي تتحصل  فهذإ إلنوع بصفة عامة يظهر في إلنتائج، لكن إلمحيط إلخارجي هو إلذي يولدهو  إحدإثه
هذإ و ، بالسلب أو جابيبالإسوإء  ءدإكل هذه إلتغيرإت تتعكس على إلَو ، كارتفاع سعر إلبيع، عليها إلمؤسسة

  .3اأثرهتحديد و  تعلق بمتغيرإت كمية قياسها إذإمهم 
 العاملين  داءماهية تقييم الأ: الثانيالمطلب 

 أدإءفي  إلضعفو  يقوم بتحديد نقاط إلقوة لَنه، منظمة يلَ إحد إلوظائف إلهامة دإءيعد تقييم إلَ
 إساليب لتحسين أدإئهم.و  رقتطبيق طو  جاديإ  عليه إلعمل علىو  إلعاملين

 العاملين : أداءمفهوم تقييم لا: أو 
 كالاتي : إلعاملين يمكن ذكر إهمها أدإءتوجد عدة تعاريف لتقييم 

                                                 

، 2001بسكرة ،سنة  ، جامعة 1مجلة إلعلوم إلإنسانية، إلعدد  -إلمفهوم وإلتقييم –إلَدإء بين إلكفاءة وإلفعالية ، عبد إلمليك مزهودة
.89ص   1  

 . 108مرجع سبق ذكره ص  ، ية وإخرونان بويعاحس 2
67،ص  2015ن إمجلة درإسات في علم إجتماع إلمنظمات ) أدإء إلعاملين( ، إلعدد إلخامس ، جو  3  
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مجال  أوبمعناه إلمبسط هو تقدير موقف ما في ضوء درإسة مدى تحقيق هذإ إلموقف  دإءتقييم إلَ
تعتبر و  إلهدف من إلتقييم إلثانيو  محل إلتقييم يإلشيئم ل تقييو إلتقييم عادة يتم في إتجاهين إلَو  لهدف محدد

 مع ضرورة إلتنفيذضع خطة و  همهدإفلَمرحلة من مرإحل إلعلمية إلادإرية إلتي تبدإ بتحديد  دإءعملية تقييم إلَ
 1.فعالية تحقيق إلاهدإفو  ةايإلكفبهدف تقييم  إلتنفيذجود خطة رقابية على عملية و 

، و مرإجعة،ه هو )إلاجرإءإت إلتي تساعد في تجميع أنب دإءتقييم إلَ  Rndell 1974  دلأنكما يعرفه ر     
 2حول إلافرإد لغرض تحسين إدإئهم في إلعمل( و  إستخدإم إلمعلومات إلمتجمعة منو  إعطاءو ، مشاركةو 

إلتطور إلتدريجي للفرد فهي و  ها إلعملية إلتي تمكن من إلتقدمأن" ب  jean marie perettiو يعتبرها 
 3" .إلفرد أدإءبالتحسين إلمستمر في مستوى  تسمح

بطريقة عادلة لتقديم  ه عملية يتم بموجبها تقدير جهود إلعاملينأنضا بأيإلعاملين  دإءكما يعرف تقييم إلَ
معدلات يتم بموجبها مقارنة إدإئهم لتحديد مستوى و  إلعناصر إلىإستنادإ و  بقدر ما ينتجونه في إلعمل تمكافئا
 4 .إلعمل إلذي يقمون بهم في كفاءتهم

تحديد و  إلمستهدف دإءبالَإلفعلي  دإءه إلعملية إلتي تقوم فيها إلمؤسسة بمقارنة إلَأنضا "أيويعرف 
بقاء إلاستمرإر  انضمي ف دإءمن مدى مساهمة إلَ لتأكدمع تحديد إسباب ذلك ، دإءضعف في إلَو  نوإحي إلقوة

 5".في للمؤسسة 
 ةمحدد يرايمعإلمؤسسة باستخدإم  أوإلفرد  أدإءتقدير و  هو عملية تقييم ءدإم إلَيتقي أنومنه نستنتج 

 أوإلشخصي  دإءتحسين إلَو  إلضعف لاتخاذ إلاجرإءإت إلتصحيحية إللازمةو  تحديد نقاط إلقوة يمكن من خلالها
 .في إلمستقبل  إلعام للمؤسسة أدإء
 العاملين أداءاهمية تقييم : ثانيا
 حيث يكون و  إلاشرإف إلىحاجة  أكثرمرإكز لمسؤولية إلتي تكون  إلىإلعليا  إرةدتساعد على توجيه نظر إلإ

 . تاجيةإن أكثرإلاشرإف 
                                                 

 مصر، بريد إلحرية ، قياس إلَدإء كمدخل لتحسين جودة إلَدإء إلمؤسسي ، إلمنظمة إلعربية للتنمية إلادإرية إعمال مؤتمرإت  1
 . 121ص،  2009سنة ، إلجديدة إلقاهرة 

دولة إلامارإت إلعربية إلمتحدة إلجمهورية  ،دإر إلكتاب إلجامعي ، إدإرة إلموإرد إلبشرية مدخل إلاسترإتجي ،محمد إحمد خليفة 2
 . 250ص  ، 2020سنة ، إللبنأنية

 . 81ص ، ن اإلاردن عم، ر إسامة لتوزيع وإلنشردإ،  إلَدإء إلبشري بين إلتقييم وإلَسس،نوإل شنافي  3
 خصص إدإرة إلموإرد إلبشرية جامعة إلجزإئر ت، مذكرة إلماجستار ، تقييم إلَدإء إلموظف في إلوظيفة إلعمومية ، سودي عائشة  4
 . 22ص ، 2012 /2011سنة،كلية إلعلوم إلسياسة وإلاعلام ، 3
، تخصص إقتصادية وتسيير بترولي ، ماسترمذكرة ، املين في مؤسسات إلاقتصادية فعالية نظام تقييم أدإء إلع،  جباس خالد 5

 . 4ص ،  2014 /2013جامعة قاصدي مرباح ورقلة سنة
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 كذلك إلعناصرو ، تنميتهاو  تعمل على ترشيد إلطاقة إلبشرية في إلمنظمة في إلمستقبل حيث يتم إبرإز إلعناصر إلناجحة
يمثل إساسا  دإءتقييم إلَ أنحيث  كفاءتهاإصلاحها لزيادة  ةلاو مح أو .غير إلمنتجة إلتي يتطلب إلامر إلاستغناء عنها 

 . ةإلتشجيعيإلمكافاة و  موضوعيا لوضع نظم إلحوإفز
  خلال توجيه نشاطهم نحو إلمجلات إلتي  نم هدإفإلَتساعد مديري إلاقسام على إتخاذ إلقرإرإت إلتي تحقق

 .إلحكم و  ستخضع للقياس
كذلك و ، إلعمل إلذي سيتولى مهامه مقدما أدإءوظيفي بتعرف إلمدير لكيفية إل جود نوع من إلاقتناعو  إلمساعدة على

ها تساعد على تحديد إلمدى إلذي يتحقق عنده تحمل أنللحوإفز كما  فعالو  نظام سليم. لإقامةتوفير إلاساس إلسليم 
 .إلمسؤوليات 

 َإلمختلفة دإخل إلمنظمة إلقطاعاتبين  مقارناتإلذي يتم بمقتضاه إجرإء  بالَساس دإءتمدنا إلمؤشرإت تقييم إل 
 .بعظها إلبعضو  كذلك بين إلمنظمات إلاعمالو 
 َإلتي يتم إكتشافها حتى يمكن  حرإفاتنإلاإلمستويات إلادإرية على إلتعرف على إسباب  دإءتساعد مؤشرإت تقييم إل

 1 .إتخاذ إلاجرإءإت إللازمة لتلافيها
  أهداف ثالثا:

 : داءتقييم الأ
 هي:و  تقسيمها على ثلاث مستويات رئيسية نيمك هدإفإلَتحقيق جملة من  إلى إءديهدف تقييم إلَ

 إلىإلموإرد إلبشرية  إدإرةإلتي تسعى  هدإفمن بين أهم إلَ المنظمة:على مستوى  داءتقييم الأ أهداف . أ
 ما يأتي : دإرةتحقيقها على مستوى إلإ

 إلموضوعية في إصدإرو ، إلعلمية في إلتقويم سسلَإلتعامل إلَخلاقي عن طريق تــأكيد إو  خلق مناخ من إلثقة - 
 إلَحكام .

 توظيف طموحاتهم بأساليب تؤهلهم للتقدم .و  إلنهوض بمستوى إلعاملين من خلال إستثمار قدرإتهم إلكامنة - 
 مستلزماته .و  إلعمل من خلال درإسة تحليلية للعمل دإءضع معدلات موضوعية لَو  - 
 .إلموإرد إلبشرية إدإرةأساليب و  تقويم برإمج - 
مكو  يانسنإلإتحديد تكاليف إلعمل  -   بالعائد.إلتوظيف عن طريق ربط إلتكلفة و  تاجنإلإترشيد سياسات  يةانإ 
 أدإءإلمشرفين بعملية تقويم و  قيام إلمدرإء نإعلى مستوى المدراء التنفيذيين:  داءتقييم الأ أهداف . ب

ضعيف ليس بالشيء إلسهل لا سيما عندما يطالب  أوسط متو  أوه ممتاز أنإلحكم على كل منهم بو  إلمرؤوسين
، ذلك أوإلموظف بهذإ إلمستوى  أدإءإلمشرف من جهات إدإرية أعلى بوضع تقرير عن أسباب  أوذلك إلمدير 

 قدرإتهم في إلمجالات إلآتية :و  تنمية مهارإتهم إلىهذإ يدفع إلمديرين في حقيقة إلَمر و 
                                                 

 124 123،  ص ص، مرجع سبق ذكره إلمنظمة إلعربية لتنمية إلادإرية  1
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 موضوعي .و  بشكل علمي إلموظف أدإءإلتعرف على كيفية  - 
 إلارتفاع بمستوى إلعلاقات مع إلموظفين من خلال تهيئة إلفرص للمناقشة مشاكل إلعمل . - 
 إتخاذ إلقرإرإت إلوإقعية فيما يتعلق بالعاملين .و  إلتوجيهو  تنمية قدرإت إلمدير في مجالات إلإشرإف -

ها بين تحقيق إلىإلتي يسعى إلقائمون  هدإفمن أبرز إلَو  على مستوى المرؤوسين: داءتقييم الأ أهداف
 ما يلي : دإءيم إلَقيإلعاملين بوإسطة عملية ت

جهودهم إلتي  أنتعزيز حالة إلشعور بالمسؤولية لدى إلمرؤوسين من خلال توليد إلقناعة إلكاملة لديهم ب - 
 ستقع تحت عملية إلتقييم . ةفالمنظمأهدإ بذلوها في سبيل تحقيق 

تطوير و  إلطرق إلمناسبة لتطوير سلوك إلموظفينو  في إقترإح مجموعة من إلوسائل دإءيم إلَتساهم عملية تقي - 
 1.ضاً بأساليب علمية بصورة مستمرةأيبيئتهم إلوظيفية 

  داءت تقييم الأالامج رابعا:
 :ويمكن تلخيصها فيما يلي 

 :النقل و  الترقية .1
ظائفهم كما يساعد في و  ظائف إعلى منو  إلىرقيتهم بالتالي يتم تو  عن قدرإت إلعاملين دإءإذ يكشف تقييم إلَ

 .إلتي تناسب قدرإته  إلوظيفةوضع كل فرد في و  نقل
 :الاجورو  اجراء تعديلات في الرواتب .2
إلمالية إلمناسبة للعاملين ففي ضوء إلمعلومات إلتي يتم إلحصول  مكافئاتيسهم في إقترإح  دإءتقييم إلَ أنإذ 

، كن إقترإح نظام إلحوإفز معين لهمقاصها كما يمنإ أوإجور إلعاملين و  زيادة روإتبيمكن  دإءعليها في تقييم إلَ
 ة تشجيعية لنشاطهأمكاف أو ةو علاما يظهر من نتائج يتم تحديد من يستحق منه و  دإءعن طريق تقييم إلَ إذ
 .إدإئه و 
  :التعيين .3

يث تعتبر نتائجه معيارإ هاما للحكم على ح ،إلتعيين في إلمؤسسةو  مؤشرإ لعمليات إلاختبار دإءيعتبر تقييم إلَ
 .قدرإتهو  مع كفاءته يتلاءمتعينيه في إلعمل إلذي و  مدى سلامة إختيار إلفرد

 :تخطيط الموارد البشرية .4
 إلموإرد إلبشرية تساعدها في عملية تخطيط هذه إلموإرد دإرةلإمعلومات مفيدة  دإءتقدم نتائج تقييم إلَ

 :ها إلاساسية على نحو إلتالي مهمت أدإءبتالي مساعدتها في و 

                                                 
مجلة إلتنمية  – غليزإن،  9000وصفات إلَيزوم معايير، نظام تقييم إلَدإء وعلاقته بالتحسين إلمستمر في ظل قصير بن عودة  1

 . 106 107ص ص ،  2012نوفمبر  11إلعدد ، إلبشرية 
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 َجود مستوى عالي في كفاءة إلموإرد إلبشرية فهذإ مؤشر لوظيفة إلتخطيط و  إلى دإءعندما تشير نتائج تقييم إل
عبئ إلعمل إلمستقبلي سينفذ في زمن إقل نتيجة إرتفاع هذإ إلمستوى مما يجعل زمن إلعمل إلمتاح في  أنب

رد بشرية مستقبلا لتغطية زيادة إإحتمالية عدم إلحاجة لمو  إلىيشير  وهذإ، أكبرإلمستقبل إلذي يخطط له 
 .إلمستقبلية إلمحتملة في عبئ إلعمل 

 َإرد وجوب إلاستعاضة عنهم بمو و  من هم ضعفاء إلكفاءة إلذين سوف يستغني عنهم دإءتوضح نتائج تقييم إل
 .بشرية جديدة من خارج إلمنظمة

 1إلبشرية.موإرد صلب عملية تخطيط إلو  روهذإ يمثل جوه 
 : داءمراحل عملية تقييم الأخامسا: 

ن مع و ابالتع ،كضع سياسة لذلو  عندها يتمو ، لى في عملية إلتقييمو هي إلخطوة إلَ :داءوضع توقعات الأ -
 ضا إلاتفاق حولأيو  كذإ إلقائمون بهو ، تعين إلافرإد إلمعنين بالتقييم حيث يتم ،إلعاملونو  إلمؤسسة ،إلطرفين

 . دإءمع تحديد إلفترإت إلتي يتم فيها تقييم إلَ،إلنتائج إلتي ينبغي تحقيقها و ، إلمطلوبةصف إلمهام و 
كما ،تاتي هذه إلمرحلة ضمن إطار إلتعرف علي إلكيفية إلتي يعمل بها إلفرد : داءمرحلة مراقبة التقدم في الأ -
تستلزم إلمرإقبة و  ملية مستمرةإلع نلَ إلتقييمتقتضي إختيار إلشخص إلذي سيتولى إعدإد تقرير  إلمرإقبة أن
 إلمؤسسة في نفس إلوقت و  هذه إلنتائج تؤثر على إلفرد أنإذ ، حرإفاتنإلاو  لدورها إلفعال في تصحيح إلاخطاء،
 .مما يفيد في إتخاذ إلقرإرإت ، جميع إلعاملين إلتعرف على مستوياته أدإءعندها يقيم : داءتقييم الأسادسا:  -
إتخاذ إلاجرإءإت إلمناسبة في تطوير و  تحليل نتائج إلتقييمو  درإسة إلمؤسسة إدإرةى ينبغي عل: التغذية العكسية -

وهذإ طبقا ،إلمطلوب بلوغها  ريايإلمع إلىصوله و  مدىو ، معرفة إدإئه إلىإلعاملين فيحتاج كل فرد عامل  كفاءة
 .وإلتغذية إلعكسية ضرورية للتقدم في إلمستقبل ، دإرةلما تتحده إلإ

 إلخ ..…متنوعة تتعلق بالترقية إلتعين إلفصل و  هي كثيرة:من التقييم  تهاءنالا ت الادارية بعد اتخاذ القرارا -
بشكل و  تنعكس أنيمكن  أيضع إلخطط إلتطورية و  تمثل إخر مرحلة حيث يتم :داءخطط تطوير الأوضع  -
  2.كذإ إلعاملين و  قدرإتو  من خلال إلتعرف علي جميع مهارإت،علي إلتقييم  جابيإي

 معوقاته و  داءطرق عملية تقييم الأو  أسس :لب الثالثالمط
هذإ ما سنتطرق إليه من و  أسسو  ترتكز على عدة طرق أنيجب  دإءنجاح فعالية عملية تقييم إلَ انلضم      

 خلال هذإ إلمطلب .

                                                 
تخصص رســــم ، شهـــــادة مــــــــــــاستر في إلعلــــــوم إلسياسيـــة، ، تقييم أدإء إلعاملين وأثره على أدإء إلمؤسسة فرسي صبرينة  1

 . 24ص ،   2015سنة ، نة،  كلية إلحقوق وإلعلوم إلسياسية ابونعامة خميس ملي يلاليإلججامعة ،إلسيــــاسات إلعــــــامة 
 257ص ص ،  2012سنة  ، عمان لَردن ، وإلتوزيع  للنشرإلمعتز  دإر، إدإرة إلموإرد إلبشرية  ، محمد شيخ صالح إلقدومي  2

256 . 
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  داءللأالتقييم الفعال  أسس لا:أو 
 :إلعاملين على إلنحو إلتالي  دإءللأال مبادئ إلتي يقوم عليها تقييم إلفعو  سسيمكن تلخيص إهم إلَ      

 إلعاملين على نحو دقيق أدإءتقييم  تومجالا هدإفإلَ تحديد. 
 يرايإلمعضوح و  وجوبو ، انإلإمكجعلها موضوعية بقدر و  رسم عملية إلتقييم إلكليو  رةايمع . 
 فيها  أدإء يرايمعو  ظيفةو  إلدقيق للوإجبات كلو  إلتعريف إلوإضح 
 نماذجه و  إساليب إلتقييمو  قييم تدريبا كافيا على إستخدإم إلنظامتدريب إلقائمين بالت. 
  يكون للقائمين بالتقييم إتصال يومي حقيقي مع إلعاملين إلذين يتم تقييمهم أنيمكن . 
 زن كل مقياس و  نإف " إلجودة "و "إلكمية "(و "إلحضور)مثل " أدإء يسايمقإلتقييم يتعلق بالعديد من  ناإذ ك
 .يكون ثابتا على مدإر إلوقت إلتقييم  أنيتعين ،لعمل إلكلي فيما يتعلق با،
  يتم كل تقييم بشكل مستقل أنو ، إحدو  من شخص أكثريتم إلتقييم عن طريق  أنيجب.  
 دإءمستوى هذإ إلَو  يجب تزويد إلعاملين بتغذية عكسية بوضوح عن كيفية إدإئهم .  
  إسلوب تقيم و  دإءم إلنتائج إلذي يركز على تخطيط إلَإلعاملين إستخدإم إسلوب تقي أدإءيتضمن تقيم  أنيجب

 1.إلسلكياتو  إلسلوك إلذي يركز على إلصفات
 أداء لتقييمطرق : ثانيا

إلتي  هي إلادإة دإءم إلَيويقصد بطريقة تقي ،إلعاملين أدإءهناك إلعديد من إلطرق إلمتبعة في تقيم 
إلطرق إلتي  تاو تتف وغالبا ما ،م إدإئهميفية إلتي يتم بها تقيإلكيو  يستخدمها إلمقيم في عملية تقدير كفاءة إلعاملين

عن إلمعنى  إنيعبر على إتنهما  لتأكيد تارة إخرى إلتقييمو  وقد إستخدمنا مصطلح إلتقويم تارة ،يمكن إستخدإمها
 .شيوعا في إلاستعمال  أكثرإلتقييم  أنقد إجازإ إللغويون إستخدمهما معا مع و  إلوإحد

 :على عدة إعتبارإت هي  ةإلمستخدموتتوقف إلطريقة 
o  إلموضوعية. 
o  سهولة إلاستخدإم. 
o في إلاستخدإم إلسرعة.  
o إلعاملين  أدإءإلضعف في و  قدرة إلطريقة على إظهار موإطن إلقوة. 
o 2 .عدد إلعاملين إلذين تم تقييمهم 

سيتم فيما يلي و ، إلحديثةإلطرق و  هما: إلطرق إلتقليديةو ، مجموعتين إلىإلعاملين  أدإءيمكن تصنيف طرق تقييم 
 .كل نوع على حده إلىإلتطرق 

                                                 
 . 91ص ،  ،مرجع سبق ذكرهت ابزهير ث1
 . 201ص، 2010سنة ، ن اإردن عم ،زمزم ناشرون وموزعون ،  إلموإرد إلبشرية دإرة، إي محمد إحمد عبد إلنب 2



 داءالأو  الاطار المفاهيمي للحوافز :                                    لوالفصل الأ  
 

35 

 

 

 

 :طريقة القوائم المرجعية  . أ
إلتي و  إلعامل دإءفي هذه إلطريقة يتم إعدإد قوإئم معنية تحتوي على عدد من إلعبارإت تصف مستويات مختلفة لَ

ثم يقوم إلمقيم ، رةيخصصون قيمة معينة لكل عباو  بسلوكيات إلوظيفة محل إلتقييم ةإيدر يختارها خبرإء ذوي 
 عند إتمام إلقائمة يتم تحليلهاو  لا أوبنعم  تأشيرهيكون و  إلفرد أدإءها تصف أنعلى إلصفة إلتي يرى  بالتأشير

 .تحديد درجات كل إلعامل و 
ا تتطلب إعدإد قوإئم لَنهها عالية إلتكلفة أنسهولة إلفهم إما ما يعاب عليها و  ما تتميز به هذه إلطريقة إلبساطة

 1.إلموجودة في إلمؤسسة  للأعمالر ما يوجد من إلتصنيفات بقد
 :طريقة الترتيب العام  . ب

 تنازليا طبقا لبعض إلخصائص إلمفترض أوفقا لهذه إلطريقة بترتيب إلمرؤوسين تصاعديا و  يقوم إلرئيس     
لى صفاته بدلا من إعطاء إلمجموعة من إلنقاط لكل مرؤوس إعتمادإ ع، جودها بين إفرإد مجموعة إلعملو 

حيث يتم   praid comparisonويتشابه مع هذه إلطريقة إسلوب إلمقارنة إلمزدوجة .إلشخصية إلتي يتميز بها 
إلمثال قد يسفر تطبيق هذه  سبيلعلى و  مقارنة كل عامل في إلمجموعة مع إلبقية إفرإد مجموعته في دورة كاملة

يشغلون إلمستوى فوق إلمتوسط % 20ثم ،مستوى من إفرإد إلمجموعة يشغلون إعلى %   10 أنإلطريقة عن 
 ثم يقع،إلمستوى إقل من إلمتوسط % 20يشغل  بينما،يحتلون إلمستوى إلمتوسط  % 20ثم ،
 2 .في إلمستوى إلضعيف % 10 
 :هدافبالأ داءطريقة تقييم الأ . ت

، تقدمه نحو تحقيقهاللقياس لكل فرد ثم مرإجعة مدى  ةإلقابل هدإفإلَضع مجموعة من و  في تتمثل هذه إلطريقة
  .فالتقييم يكون بقياس إلنتائج إلتي حققها إلفرد 

 : يأتيمرإحل نوجزها بما  ةبعد هدإفبالَ دإرةوتمر طريقة إلإ
 بعد إلمناقشة و  إلمشرفو  بين إلعامل ناو بتعذلك و  وضع ملخص مكثف لكل تخصص عملي في إلمؤسسة

 ةنهائي أهدإفصياغة  إلىإلمشرف و  يصل كل إلعاملإلاضافة و  إلحذفو  إلمستضيفة حول طبيعة هذإ إلتعديل
 .مهام إساسية في هذه إلوظيفة و 
  قدر معين من إلاعمال بعدة كدة  أوكمية معينة من إلسلع  جازإنك،لمدة زمنية محددة  ةمحدد أهدإفوضع

 نايضعو  ررئيسه إلمباشو  جلسات بين إلعاملو  إلمدة إلزمنية تكون حصيلة نقاشاتو  إلكميةو  ثلاثة إشهر مثلا
فضلا عن تقديم إلتسهيلات إلمناسبة  بالكمية إلمطلوبةو  تلك إلمهمة في إلوقت إلمحدد جازإنبإلخطوإت إلكفيلة 

 .إلامام  إلى دإءإلَو  تاجنإلإجميعها لدفع عملية 
                                                 

 93ص ، مرجع سبق ذكره  ، نوإل شنافي 1
 112ص  ،  مرجع سبق ذكره، زهير ثابت 2
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 ا مدى ما حققه من إلخطة وم ،إلموظف بتقويم نفسه أويقوم إلعامل ، بعد مضي إلمدة إلزمنية إلمحددة
و يوضح ،ت في عمله أثر و  إلمشاكل إلتي إعترضتهو  مع مشرفه إلمباشر ذإكرإ إلصعوبات راو يتحو .ةإلموضوع

و بعدها يقوم إلمقيم ،ومن ثم مستوى إدإئه ،إلاحصاءإت كمية عمله بشكل دقيق و  إلمشرف من خلال إلارقام
إقترإحاته سوإء و  ت إلعملصعوباو  إلعاملين أدإءوى إلجهة إلمسؤولة يوضح فيه س إلىه بوضع تقرير نهائي يقدم

و يستطيع إلمشرف ، زهااو تجو  وضع إلحلول إلمناسبة لتلافي تلك إلصعوباتو  مؤسسة كليا أوإلعاملين  أدإءحول 
يبدل فيها عندما يرى ذلك و  غير صحيحة أورإها غير جديرة  إذإإلموضوعية  هدإفعدم إلموإقفة على إلَ

 1.ضروريا 
 SELF RAITING طريقة التقييم الذاتي . ث

إلخاص  دإءيعطي إلفرصة للتعليق على إلَ لمطلوب تقييمه سوفإلفرد إ أنهذإ إلمدخل في إلتقييم يوضح       
 –على سبيل إلمثال -يضع إلاقترإحات إلتي يرإها تتعلق به  أنو  دإءفي إلنموذج إلمعين إلمستخدم لتقييم إلَ به

 دإءمستوى إلَ إلىيحتاج إليها مستقبلا للتوصل إلتنمية إلتي  أوإلتدريب  أوصف إلوظيفة إلخاصة و  بتعديل
جاد نوع من إلتقييم إلذإتي يإ إلىام يكثير من إلتنظيمات إلمعاصرة تتجه هذه إلَ .إلتنظيم  بانجإلمتوقع من 

 إلعاملينو  دإرةهذإ يتطلب حتى تنجح توإفر درجة عالية من إلثقة بين إلإو  إلتي تتبعها دإءظمة تقييم إلَأندإخل 
 2.مل جيد في إلتنظيم مناخ عو 
  الإجباري التوزيع طريقة . ج

 عالية تقديرإتإعطاء  إلىإلميل و ، إلتخلص من إلتحيز إلشخصي في عملية إلتقييم إلىتهدف هذه إلطريقة      
توزيع تقديرإتهم على إلافرإد بما  إلمباشرين إلرؤساء إلمنظمات بعض تلزم لذلك، إلمرؤوسين لمعظم منخفضة أو

 10% أفرإد بين إلقدرإت في تاو إلتف يكون أنب إلتوزيع هذإ يقتضيو ، إلطبيعي إلتكرإري توزيعإل مع يتماشى
كل مجموعات من  أنها تفترض أن إلا، تطبيقها بساطةو  بسهولة تتسم إلطريقة هذه أن رغمو  %40. %20

، إلعاملين من كبير عدد يتطلب هأن كما، صحيح غير إفترإض هذإو  مقبول ،ضعيف، ممتاز إلىإلعاملين تنقسم 
 إلطريقة هذه حسب لكن، لعملهم إلممتاز دإءبالَ إلتسويق يتصفون بحوث في إلعاملين جميع أن مثلا نجد فقد

 يقضي إلذي ،إلَمر إلعدل من ليس هذإو ، ممتازو  ضعيف، جيد: إلى توزيعهمو  لتصنيفهم مضطرإ إلمقيم يكون
 3.بينهم إلمنافسةو  إلمبادرة روح على
  لمزدوجةطريقة المقارنة ا . ح

                                                 
 . 94 95ص  ص،مرجع سبق ذكره ،نوإل شنافي 1
 . 258ص، مرجع سبق ذكره ،محمد إحمد خليفة 2
 . 6ص ، مرجع سبق ذكره ،جباس خالد  3
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بين إلثنائيات إلموظفين حيث يتم إلمقارنة كل موظف مع إلباقي من نفس  نايإلتبجاد يإهذه إلطريقة على  ترتكز
لتحديد عدد و  بتجميع هذه إلمقارنات يمكن إلتعرف علي إلترتيب إلموظفين تنازليا حسب إدإئهمو ، إلقسم

 : إلمجموعات إلثنائية نستعمل إلمعادلة إلتالية
 

 2(/1-ن)ن
 

مثلا يمكن إلحساب إلثنائيات من خلال إلعلاقة  4عدد إلعمال  أنك إذإف، ) ن( تمثل عدد إلموظفينأنحيث 
 :إلتالية 

 
4(4-1/)2=6 

  
 
في إلاخير نحسب عدد إلاختيارإت إلتي و  إحد من كل إلثنائيةو  بعد ذللك نختار، عدد إلثنائيات ستة أن أي      

لكن هذه إلطريقة تبدوإ و  إلخ .… ةإلثانيو  لىو من هو إلحاصل على إلمرتبة إلَحينها نعرف و  فرد حاز عليها كل
 1.إلموإرد إلبشرية إدإرةإتساب و  صعبة إلاستخدإم في إلاقسام إلتي لها عدد كبير من إلموظفين

   طريقة اختيار الاجباري . خ
 انعبارت، دإءإلَ بنإجو تصف بعض  إلتيمن إلعبارإت  يعتمد على إلمجموعة للتقييميتم إلتصميم نموذج  
إحدة من و  و يتولى إلمقيم إختيار،إلسلبية بإنإلجو عن  إنتعبر  انعبارتو  جابيةيإلإ بإنإلجو عن  إنتعبر منهما 

درجة خاصة لكل عبارة  أوزن و  أيويتم إعدإد شيفرة خاصة ،إخرى من إلعبارإت إلسلبية و  جابيةيإلإإلعبارإت 
درجة معينة هي تقدير  يعطى كل موظفو  د إلبشرية بتجميع درجاتيعلمها إلمقيم ثم يقوم قسم إلموإر  أندون 
 .إدإئه 
 :ها أنوتتميز هذه إلطريقة ب   
  مإلتقييإلتشدد في  أوتتغلب على إخطاء إلتساهل . 
 :هاأنويعاب على تلك إلطريقة    
 إلمهارة في إعدإدهاو  تتطلب كثير من إلجهد. 
  تتطلب تصميم قوإئم مختلفة تناسب كل إلوظائف. 

                                                 
كلية إلعلوم  ،طرق نقييم أدإء إلعاملين وأثرها على إلرضا إلوظيفي ، مذكرة إلماستر ، تخصص إدإرة إعمال ،سعودي إمنة 1

 . 11،ص  2016 /2017سنة ، ية إدرإرإجامعة إحمد در ،  إلاقتصادية وإلتجارية وإلعلوم إلتسببر
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  1.إنز و إلَمن إلصعوبة إلاحتفاظ بسرية 
 طريقة المقارنة المزدوجة  . د

 إلىوعلى إساس تلك إلمقارنات يمكن إلتوصل  ،ربموظف إخ تقوم تلك إلطريقة على مقارنة كل موظف إخر
فرد في إلمقارنة  كأفضلإلترتيب إلعام لجميع إلموظفين من خلال عدد إلمرإت إلتي يتم فيها إختيار إلموظف 

ت نتائج ناج (فسوف يصبح هناك ثلاثة مقارنات فلو ك،ب ،أهناك ثلاثة موظفين هما) نازدوجة فمثلا لو كإلم
 :إلمقارنات هي

 فضل من بأ أ. 
 فضل من جأ أ. 
  فضل من جأب. 

 بعد:إلموضح  نتيجة تلك إلمقارنات في إلجدول انبيفيمكن       
 العاملين أداءفي تقييم نموذج لطريقة القوائم المستخدمة (: 01-01الجدول رقم )
 إلجملة  لا نعم 
 يؤدي عمله بدقة  .1  

 ينهي إلعمل في إلموعد إلمحدد  .2
 يلتزم بساعات إلعمل  .3
 إلعمل  أدإءيظهر قدرإ من إلمبادرة في  .4
 يتخذ قرإرإت حاسمة  .5

 205ص  ،مرجع سبق ذكرهحمد عبد نبي، محمد أ المصدر:
 :ها أنوتتميز تلك إلطريقة ب

  سهلة إلتطبيق. 
 على كيفية تنفيذها  ينمإلمقيإلتدريب  إلى جتحتا لا. 
  تشدد  أوتساهم في إلحد من بعض إخطاء إلتقييم مثل إلتساهل. 
  مكافاة و  إلترقية لَغرإضتكون مفيدة عندما يكون إلتقييم. 

 :ها أنويعاب على تلك إلطريقة 
 2 .إلموظف أدإءإلقصور في  أوتوضح نوإحي إلعجز  لا 

                                                 
 . 207 208صص  ، سبق ذكرهمحمد إحمد عبد إلنبي، مرجع  1
 . 203ص ،  ، مرجع سبق ذكرهمحمد إحمد عبد إلنبي  2



 داءالأو  الاطار المفاهيمي للحوافز :                                    لوالفصل الأ  
 

39 

 

 

 

 :طريقة احداث الحرجة  . ذ
عدد ممكن من إلوقائع  أكبرإساس إلذي ترتكز عليه هو تجمع و  وتعبر هذه إلطريقة من إلطرق إلحديثة      

تتحدد قيمة و  إخفاقه أوإلافرإد سوإء من حيث نجاحه  أدإءإلتي تؤثر في و  فشل إلعمل أوإلتي تتسبب في نجاح 
 .لكل حادث حسب إهميتها للعمل

هذه إلموإقف إلجوهرية  دإءإلمقيم على إلسلوكيات إلاساسية إلمساهمة في إلَ وبموجب هذه إلطريقة يركز        
لكل فرد عامل حيث  مإلتقييإلسلبية يتم تسجيلها من قبل إلمشرف إلمقيم خلال فترة معنية فترة  أو جابيةيإلإ

 .إلموإقف إلسلبيةو  جابيةيإلإتسجيل إلموإقف  أيحدث  اذإميتضمن إلتسجيل خلاصة توضيح 
في هذإ  يدونو  إلطريقة على فتح ملفات خاصة لكل موظف دإخل إلتنظيم في هذه دإرةعنى إخر تعتمد إلإبم أو

 1 .إلموظف جههاو  أوإلتي قام بها  جابيةيإلإو  إلاحدإث إلحرجة إلسجل
 :طريقة مراكز التقييم  . ر
إلذي يتكون و  ل موظفلك دإءتعتبر هذه إلطريقة من إبسط إلطرق بحيث يقوم إلمقيم بتعبئة نموذج تقرير إلَو  

 :من عدة عوإمل تشمل 
  كمية إلعمل. 
  درجة إلثقة فيه ( أيدرجة يمكن إلاعتماد على إلعامل ) أي إلى أيإلاعتمادية في إلعمل. 
 معرفة إلعامل بالعمل. 
 موإظبة  و إلحضور. 
  إلدقة في إلعمل. 
 مشرفيه و  مع زملائه ناو إلتع. 

)إلتقديري( للمشرف كما تختلف  كون مبنية على إلحكم إلشخصيت اانأحيها أنولكن من عيوب هذه إلطريقة 
 2.خلفيته عن إلعاملو  باختلاف مستوى خبرة إلمشرف

  داءالمعيقات التي تواجه عملية تقييم الأثالثا: 
هذه و  تحقق أهدإفها بفاعلية أنتعيق خطط إلتقييم من و  تمنع أنهناك إلعديد من إلمشاكل إلتي يمكن 

 : يإلمشاكل تشمل إلآت
  :الهالة تأثير -1

 أنخصائص إلتقدير  لإحدىإلفرصة  بإتاحة إلتقييم ىهو إتجاه معظم إلقائمين عل إلتأثيرمضمون هذإ  نإ     
فهناك إلكثير من إلمشرفين .بالتالي على إلتقدير إلكلي للكفاءة و  تؤثر بدرجة كبيرة على باقي إلخصائص إلاخرى

                                                 
 . 77مرجع سبق ذكره ، ص ،إلطاهر إلوإفي  1
 . 260ص مرجع سبق ذكره ، ، محمد إحمد خليفة  2
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هنا يتم و  لكل إلعوإمل يةاو متسدرجات  أي،نفسه إلذي يعطى لكل إلعوإمل إعطاء إلفرد إلتقدير  إلىإلذين يميلون 
 .إلتي تشكل إلتقدير إلكلي للكفاءة و  إحدةو  خاصية أوفقا لصفة و  كفاءة إلشخص إلحكم على

 :التشدد  أو الميل للتساهل -2
 أويرإت عالية هم يعطون تقدأنمعنى ذلك ،إلتشدد في تقديرإتهم  أوإلسخاء  إلىيتجه بعض إلمشرفين       

 إلذي يقلل من قيمته إلامر، إلتقييمذلك يعتبر خطا شائعا بدرجة كبيرة في برنامج  أن، منخفضة لمرؤوسهم
 .يكون سببا في نشوء إلنزإعات إلشخصية للفرد إلقائم بالتقدير و 
  :الاتجاه للوسط في التقدير -3

 ناك نإف،ة إلمقياس إلمدرج يايقيموإ بكفاءة مرؤوسهم عند نه أنيعارض بعض إلقائمين على إلتقييم      
 إلى ه يميل غالباأنتملي عليه تقييم كفاءة إلعاملين على فترإت منتظمة ف دإرةسياسة إلإ أن جيدإ إلمشرف يدرك

قص ن إلىإلوسط في تقدير إلكفاءة رإجعا  غالبا ما يكون إلسبب في هذإ إلاتجاه نحوو  ناحية إلوسط في إلتقدير
عدم توإفر  أوبعض إلعاملين  دإءه غير مدرك إلَأن أوإلمعرفة بسلوك إلافرإد إلذين يتم إلتقدير كفاءتهم 

 1.موضوعية سليمة  أسسعدم توإفر إلوقت لوضع إلتقدير على  أوإلمعلومات إلكافية للتقدير 
 :التحيز الشخصي -4
إلعرق  أوكالتحيز بسب إلدين  دإءبالَقة لها لا علا للأسبابضد إحد إلافرإد  أويتحيز إلمشرف مع  أنهي و    
 .إلعائلة إلتي ينحدر منها إلفرد  أوإلجنس  أو
هذإ  أنحيادية إلمشرفين إلا  إلوقوف علىو  دإءقد يخضع إلتقييم لمرإجعة إلرؤساء بغية حصر نتائج إلَو    

 2.ييم سيكون في موقع يستطيع إقناع إلجهة بصحة إلتق إذإ،يمنع إلتحيز  إلاجرإء قد لا
 
 
 
 
 
  
 

     

                                                 
-إلمملكة إلاردنية إلهاشمية ، إلفكر إلناشرون وإلموزعون  دإر ،إدإرة إلموإرد إلبشرية  ت،إسترإتيجياسامح عبد إلمطلب عامر  1

  233ص ، 2010سنة ، ن اعم
 . 360ص ،  2010سنة  ،ن مطبوعات إلجامعية إديو ، إلموإرد إلبشرية  تسير ،نوري منير 2
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 : ة الفصلخلاص
إلعاملين في  إدإرةمن خلالها  نظام إلحوإفز من إهم إلدعائم إلتي يمكن أنمن خلال ما سبق نستخلص  
 أنكما ، في تأدية إلمهام إلموكلة إليهم أكبربذل جهد  إلىهذإ بفضل دورها إلفعال في دفع إلعاملين و  إلمنظمة

يستحق هذإ و  ي نحو تحقيق هدف معينناسنلمعنوي إلذي يؤثر على إلسلوك إلاإ أوإلحوإفز هي إلشيء إلمادي 
حتى يمكن تحديد نوعية إلحوإفز إلتي يمكن تقديمها من إجل إلتغيير في هذإ إلسلوك إلذي  دإءإلفهم إلعميق للأ
 .أخر  إلىيختلف من فرد 
إلتي  دإءهذإ من خلال عملية تقييم إلَو  ظائفهمو  ذو أهمية بالغة في تثبيت إلعاملين في دإءإلَ أنكما نستنتج 

إلمنظمة من جهة  أهدإفتحقيق  إلىإلسعي و  من جهة عمله أدإءنجاح إلعامل في و  تهتم بمعرفة مدى توإفق
 أخرى .

 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

               يانالثالفصل 
  يةانالميدالدراسة 
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 تمهيد الفصل:
 أثرتحديد  من خلال هذإ إلفصل لاو سنحل و بعد تحديد إلاطار إلنظري إلعام لهذه إلدرإسة في إلفصل إلَ  

حيث تأتي أهمية هذإ ، إلعاملين في إلمؤسسة إلعمومية إلاستشفائية إبن سينا بدإئرة فرندة أدإءنظام إلحوإفز على 
هذإ من خلال إعطاء و  إلوإقع إلعملي بالمؤسسةو  إلربط بين إلدرإسة إلنظرية إلىإلفصل إلتطبيقي إلذي يهدف 

إلتي تم  إلاستبيانتحليل إستمارة  إلى بالإضافةل فيها إلتعرف على إهم ظروف إلعمو  لمحة حول إلمؤسسة
  توزيعها على عينة من إلعمال إلمتوإجدة فيها.

 مباحث: ثلاثة إلىقد إعتمدنا على خطة منهجية حيث قسمنا إلفصل و  
 الدراسة انبميدل: التعريف والمبحث الأ 
 الاطار المنهجي للدراسة: الثانيالمبحث 

 الاستبيانل نتائج تحليو  المبحث الثالث: عرض
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 ل تقديم عام للمؤسسة العمومية الاستشفائية فرندة والمبحث الأ 
رفع إلمستوى و  إلصحية ةايإلرعل عن تقديم و تعتبر إلمؤسسة إلعمومية إلاستشفائية إبن سينا إلمسؤول إلَ  

عليه من خلال هذإ إلمبحث سنقوم و  إلقضاء على مشاكلهم إلطبيةو  إلصحي للموإطنين إلقاطنين بدإئرة فرندة
 بتقديم لمحة عامة حول إلمؤسسة إلاستشفائية إبن سينا .

 : ل: تعريف المؤسسة العمومية الاستشفائية ابن سينا فرندةوالمطلب الأ 
 إلمؤسسة إلاستشفائية إبن سينا . أهدإفأهم و  تعريف إلىمن خلال هذإ إلمطلب سنتطرق   
 لا تعريفها:أو 
إلمؤرخ  140-07بمقتضى إلمرسـوم إلتنفيــذي رقم 1968شأت سنة أنة ذإت طابع عمومي هــي مؤسسـ  
 إلمؤسسات إلعمومية للصحـة إلجوإريـــةو  شـاء إلمؤسسـات إلعموميـة إلاستشفائيـةأنإلمتضمـن  2007 يام 19في 
 إلمتمـــم .و  سيــــرها إلمعــدلو  تنظيمهـــاو 

 .  ²م 3806ستشفائيــة علـى مساحــة قـدرهـا تتربـــع إلمؤسســة إلعموميـــة إلا
 ²م 2772: قطعـــة إلَرض إلمنجــــزة

 ²م 1034قطعـــة إلَرض غيـر منجــزة: 
بوسط مدينـة فـرنـدة بحـي إلقـــدس شــارع بلجيلالي إلحبيـب  إلاستشفائيــة إبن سينــا تقــع إلمؤسســة إلعموميــة  

ممـرضين و  16أطباء عامــــون و  16عـــددهـــم و  على مستخدميـن طبيين أخصائيينتحتوي إلمؤسسة  فــرنـدة . كما
   .33عددهم و  مختلف عمال إلَسلاك إلمشتركةو  218شبــه طبيين 

 هذه إلمؤسســـة : أهدإف ثانيا
 : إلىتهــدف إلمؤسســة إلعمومية إلاستشفائية إبن سينا فرندة    

 .بمستـــوى جيــدو  ــف إلتخصصــاتإلطبيــة في مختل ةايإلرعتقديـــم  -
ــة إلكليـــة ياخدمـات إعـادة إلتأهيـل كعنـاصر ضرورية للرعو  إلمساعـدةو  ممارسـة إلخدمـات إلوقائيـةو  معــرفة -

 .للمـرضى
 .لمتكامل للطلاب في جميع إلتخصصاتإلحوإفز إو  توفيــر إلمجــــال إلتعليمي -
 ن خـلال إلتعـامــل مع مستشفيــات أخــرى .رفـع إلمستـوى إلخدمــاتي للمستشفـى مـ -

 الهيكل التنظيمي للمؤسسة الاستشفائية ابن سينا فرندة :الثانيالمطلب 
 إلمسؤولياتو  مؤسسة حيث يتم من خلاله تقسيم إلمهام يلَ يةقاعدة إلَساسإل هو يإلتنظيمهيكل  أن  
ربطه مع غيره من و  د عدد إلعاملين في كل قسمتحدي إلىإلَقسام إلمختلفة بالإضافة و  توزيعها على إلإدإرإتو 

 إلإدإرإت.و  إلَقسام
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رسم و  إلمسؤوليات إلمختلفةو  منشأة من خلال تحديد إلَدوإر يفهو بمثابة رسم تخطيطي للهيكل إلدإخلي لَ
نا لمستشفى إبن س سنتعرف إليوم على إلهيكل إلتنظيمي لذلك، انإلكيدإخل  دإرةفريق إلإو  إلعلاقات بين إلعاملين

 شرح ركائز إلاساسية فيهو  بفرندة
 هيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية الاستشفائية ابن سينا فرندة (:01-02الشكل)

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

   
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 بالاعتماد على معلومات المؤسسة الطالبتينالمصدر: من اعداد 

 المديــــــــــــــــــــر

ب إلتنظيـم مكتــــــ
 إلعــــــــام

 إلفرعيةات إلمديري

 التجهيزات الطبية ةانلصيا إلوسائلو  ماليةإل مصالح إلصحيةإل موإرد إلبشريةإل
 التجهيزات المرافقةو  
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 الاستشفائية ابن سينا فرندة الركائز الأساسية للمؤسسة :ثانيا
 تكون من :تو 
 : من مهامهو  حسن سيرهاو  إلمؤسسة إدإرةل على و هو إلمسؤول إلَ المديـــر: .1
 إلسهر على تخطيط أعمال إلمؤسسة في إطار "مشروع إلمؤسسة إلاستشفائية" . -
جرإءإت إلتدبير إلاستشفائيو  يرايمعو  تطبيق خطط إلعملو  إلسهر على إحترإم -   .إ 
   للمؤسسة . إلاسترإتيجية هدإفإلمصالح إلاستشفائيــة لَجــــل بلــــوغ إلَو  ق خطط عمــل مختلـــف إلَقســــامتنسيـــ -
سجـــــام أنمن  إلتحققو  إلطبية إلتقنيـــة أوإلمصالـح إلطبية  أوإلَقسام  أوشطة مجمــوع إلَقطاب أنتنسيـق  -
 ــــوإرد إلموجودة .إلمو  إلمؤسســـة أهدإفو  شطتهـــــا مع مهـــامأن
 مستمــــر.و  إلخدمــــات تقوم بتقييـــم جـــودة إلَعمــال إلمهنية بشكــــل منتظـــمو  حــدإت إلعـــلاجو  إلتحقـــق من كـون -
 إلسهـــر على تنفيــــذ توصيــــات "لجنـــــــة إلمؤسســـة" بالمستشفى. -
 .إلإلـــزإميــــةإلخدمـــــة و  إلمصادقة على لوإئـــح إلحرإســـة -
ــا إلمؤسســـــة في إعــــــدإد خططهــ دعــــم مختلــــف مصالــحو  إلخــارجيو  إعـــــدإد إسترإتيجيــــة للتوإصــل إلدإخــلي -

 .إلخاصـــــــة في إلتـوإصــل
 .إلماليــــة للمؤسسةو  إلإدإريــةو  شطـــة إلتقنيـــةنإعــدإد تقريـــر سنــوي حــــول إلَ -
 تدبيــــر علاقـــات إلشغــــل مـع مختلـــف إلهيئـــات إلنقابيـــة إلمحليــــة . -
 إلتحيين إلسنــــوي للــوإئــــح جـــــرد ممتلكـــات إلمستشــــفى . -

 إلسهــــر علــــــى تنفيـــذها.و  إلبرإمج - إلميزإنياتمشــــاريع و  إلسنويـــة إلميزإنيةإعـــــدإد مشـــروع 
 : مـــن إلمهــــام إلتي تقـــــــوم بهاو : ةانلأما .2
 إلــوإرد.و  تستقبــل إلبــريــــد إلصــادرو  تهتــــم -
 تحضيـــر إلوثــائـــق للإمضـــاء عليــهـــــا . -
 .دإرةإلوثـائـــق إلخاصــــة بالإو  حفـظ إلمستنــدإتو  ترتيـــب -
 ـــر .إستقبــــال إلــــزوإر لمقــابلـــــة إلمديـــ -
 : هيو  إلمستشفـــى ةأمانهناك إلسجــــلات إلمــوجــــودة علـى مستــوى  
 :الـوارداتو  دفتــــــر الصــادرات . أ

 مختلف هيئــــات إلى دإرةدفتـر إلصـــادرإت يحتــوي على كــل إلوثـــائــق إلصــــادرة مـن إلإ أنحيـث   
إلوثــــائــــق إلإدإريـــــة إلوإردة و ، إلمذكــــرإتو  ــر إلــــوإردإت تسجـــــل فيــــه كــل إلرسائلأمــــا دفتـ، إلمؤسســــات إلعمـــوميــــةو 

 إلمستشـفــــى مــن مختلــــف إلمؤسسات إلإدإريـــة. إلى
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" وأ»إلطبـــــــي ـــلس إلتــــي تمــــت ســـــوإء فــي "إلمجـــ تإلمدإولاحيـث تسجــــل فيـــه جميــع : تلاالمداو دفتـــــر  . ب
 إلمجــلس إلإدإري.

 كـذلك مصـــالــح إلمستشـــــفى.و  إلمديـــريــــات إلفـــرعيـــةو  هـو حلقة إلوصـل بيـــن إلمـديــر: مكتـــب التنظيـم العـام .3
 تحتــوي على مكتبيــــن: : المديريـة الفــرعيـة للمــوارد البشــرية .4
إلمكتــب يقـــوم بمتــابعـــة إلــــدورإت إلمهنيــة للعمـــال مــن  إهـذ المنــازعــات:و  البشريـة مكتـب لتسييــر المــوارد . أ

 إلمهنيـة بمـا يحفـظ حقـــوقهـــم.و  نيةنو إلقاضعيــاتهـم و  يعمـــل عــلى متابعــةو ، توظيـــف حتى تقـــاعد
مـن تكويـــن  نوعانلديـــهـم و  بعمـــل دورإت تكـــوينيــة للعمــالهـذإ إلمكتـب مهــامــــه تنحصــر  مكتـــب إلتكــويــن: . ب

ثلاثـــــة ،أمـا قصيـــر  أو سنتانتكويـــن طويـــل إلمـدى مدتـــــــه تقريبــــا  أنحيـث ، طويـــل إلمـدىو  ،قصيـــر إلمـدى
 .لحــاجـــةشهــر فقط حسب إ أوأسبوع  أويومين  أوإلمــدى يقتصـــر علـى يـــــوم ،

 حتوي على ثلاثة مكاتب تتلخص كما يلي:ت: الوسائـلو  المديريــة الفرعيـة للماليـة. 5
 إلميزإنيةتسيــــر و ، تنظيـــم إلـــــروإتــــب إلعمــــالو  حيـث تكمـــن مهـــامـه فـي ترتيـــب المحــاسبــــة:و  يةالميزانمكتـــب  . أ

عـــدإد كشـو ، إلخاصـــة بالمستشفى   ة.إلميزإنيضــــا تجميـــع مختلـــف تقديــــرإت أيو ، إلفـوإتيـــــرو  ـــوفإ 
 متــابعـــــة إلوضعيــــة إلمالية.و  مـن إلمهـــام إلتي يقـــوم بها هـذإ إلمكتـــبو  مكتــــب الصفقــات العمـوميـة: . ب
حيث يقوم إلمكتب ، إلاستشــــارإت...إلخ، يــــةأغذ، مـن أدوية، شـــــاء جميــع إلصفقـــات إلخاصــة بالمـؤسســــةنإ
رسالهــا و  شــاء دفتـر إلشــروط إلخاص بالصفقــة إلمــرإد عقدهـــاأنب ، زإرة إلصحـــة مــن إجـــل إلموإفقـــة عليهـــاو  إلىإ 
، فتحهــــا بحضـــور إلمديــــرو  ملفـــــاتمــن ثم يقــوم هذإ إلمكتــب باستقبــال إلو ، يقــــوم بنشـرهـــا في إلجريـــدة إلرسميــةو 

بعــد إختيـــــاره و  مــن إجــــل إختيــــار إلملف إلمنـاسب، ثــم يقــــوم بدرإســــة إلملفـــــات على مستــــوى موظفيـــن إلمكتــب
 ه.تقــــوم بإرســــال إســــــم إلشخــص للجريـــدة إلرسميــــة مـــن إجـــل نشـــــر 

من إلمهـــام إلتي يقــــوم بهـا هذإ إلمكتـب بالمحافظة على كـــل ما يتعلـــق : التجهيـزاتو  مكتــــب الوسائـل العامة . ت
على سيـــارإت و ، حظيــــرة إلسيارإتو ، هـــو إلمسؤول على نظـــافـة إلمستشفىو ، علـــى ممتلكـــاتهــــاو  بالمستشفــى

 إلإسعاف.....إلخ.
 تتلخص مهامهم فيمـــا يلي:و  هــذه إلمديرية تحتــوي على ثلاثة مكاتبو  ـة الفرعية للمصالح الصحية:المديري 6
 مكتب إلدخول -
 حساب إلتكلفةو  مكتب إلتعاقد -
 تقويم إلنشاطات إلصحيةو  متابعةو  مكتب إلتنظيم -
 يوجد فيه و  المعــدات الطبيـة: ةانلصيالمديرية الفرعيـة  .7

 .ةانإلصيدإت إلطبية: يقوم هذإ إلمكتب بنوعين من إلمع ةانصيمكتب 
 قوع عطب يقوم بمرإقبة إلمعدإت من إجل تجنب إلاعطاب.و  : قبلالوقائية ةانالصي -
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من ثم يملا إستمارة يكتب فيها إلآلات إلتي قام و  تهاانبصيقوع إلعطب يأمر و  بعد إهذ العلاجية: ةانالصي -
 .ةانبالصيعلومات إلمتعلقة كل إلمو  نوع إلعطب إلموجود فيهو  تهاانبصي
 لَقسام إلموجودة على مستوى إلمؤسسة إلاستشفائية  إلىإما بالنسبة  
 : هي كالتاليو  حـــدةو  18مصلحـة بها  11تحتـوي إلمؤسسـة إلعموميـة إلاستشفائية على : المصالح الطبيـة -
 : هماو  (02) انحدتو  تضمو  مصلحة الجراحة العامة: .1
  وحدة إستشفاء رجال 
  سرير  33بإجمالي                حدة إستشفاء نساءو 
 هما: و  (02) انحدتو  تضمو  مصلحة الطب الداخلي: .2
  وحدة إستشفاء إلرجال 
 سرير  38بإجمالي               وحدة إستشفاء إلنساء 
 سرير 10    تصفية الدم:و  مصلحة طب أمراض الكلى .3
 : ماهو  (02) انحدتو  تضمو  الصدر:و  مصلحة طب أمراض الرئة .4
  وحدة إستشفاء إلرجال 
 سرير  34بإجمالي               وحدة إستشفاء إلنساء 
 هما و  (02) انحدتو  تضمو  :الطبية الجراحية الاستعمالاتمصلحة  .5
 توجيه و  وحدة فحص 
 سرير  12بإجمالي              وحدة إلاستشفاء إليومي 
 سرير  35        التوليد:و  مصلحة أمراض النساء .6
 : هماو  (02) انحدتو  تضمو  الأطفال:مصلحة طب  .7
  وحدة طب إلَطفال 
 سرير 28بإجمالي                وحدة حديثي إلولادة 
 : تضمو  :مصلحة الأشعة المركزية .8
 المصـــالـــح الفنيـــــة : -
 هما :و  (02) انحدتو  يضمو  المخبر المركزي: مصلحة – 1
  وحـدة علم إلَحياء إلمجهرية 
 وحدة إلكيمياء إلحيوية 
  زيادة على نقطة حقن إلدم 
 : هماو  (02) انحدتو  تضمو : الصيدلية مصلحة –2
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  يةنإلصيدلاوحدة تسيير إلموإد  
  يةنإلصيدلاوحدة توزيع إلموإد   
عادة التأهيل الوظيفيو  مصلحة الحوافز – 3      . ا 
 المصـالـــــــح العامـــــــة: -
 مخازن  – 1
 إلتشحيم(و  تفريغ، ةانبالصيرصيف خاص مرإب خاص بالسيارإت ) يحتوي على  – 2
 مطبخ + مخزن إلموإد إلغذإئية  – 3
 إلَلبسة و  مخزن إلبياضة – 4
 مصلحة إلغسيل  – 5
 إلمدفئة إلرئيسية  – 6
 إلمولد إلكهربائي  – 7
  كسجين إلطبيو إلَ نخز  – 8
 إلمياه  اتإنخز  – 9

 مختلف إلوثائقو  إلمطبوعاتو  مخزن إلَدوإت إلمكتبية – 10
 مخزن إلخردوإت إلعامة  – 11
 قاعة حفظ إلجثث  – 12
 مركز إلحرإسة  – 13
 طوإبـق بدإخـل إلمؤسسـة  03تتكـون مــن : عمارة إلسكنات إلوظيفية – 14
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 الاطار المنهجي للدراسة: الثانيالمبحث 
إلعاملين في  أدإءعلى  إلحوإفز نظام أثرتحديد و  إلخاصة بمعرفة يةإنإلميدهذإ إلمبحث إلدرإسة  لاو يتن  

إلمعتمدين على  إلمتمثلة في مؤسسة إلاستشفائية إبن سينا فرندةو  لمجتمع إلعينة إلمختارة، إلمؤسسة إلاقتصادية
من خلال جميع إلمعلومات ، ثباتهاو  إلتحقق من صدقهاو ، إلاستبيان راو محو  أدإة إلدرإسة من حيث بناءها

 باستجوإب عينة إلدرإسة.
  الدراسة ةالمنهجيل: والمطلب الأ 

 لا: منهج الدراسة أو 
درإسة  في إستخدإماً  إلمناهج أكثر لكونه وذلك ،إلتحليلي إلوصفي إلمنهج على إعتمدنا في درإستنا  

 إلرجوع تم إلوصفي إلمنهج صعيد فعلى، إلدرإسة موضوع إلظاهرة يناسب لَنهو ، يةانسنإلإو  إلاجتماعية إلظوإهر
 إلناحية من أما، إلدرإسة عليه تقوم إلذي إلنظري إلإطار تعزز إلتي إلنظرية وثإلبحو  إلسابقة إلدرإسات إلى

 بين إلمتوقع ثرإلَ لاستنتاج تحليلهاو  تطويرها تم إلتي ةانإلاستب خلال من إلمعلومات جمع تم فقد إلتحليلية
 إلنظري إلإطار لتكوين ويةانإلث اتانإلبي على إلاعتماد تمو  .بينها إلعلاقة تفسيرو  إلتابعةو  إلمتغيرإت إلمستقلة

 اتانإلبي على إلاعتماد تمو ، إلَجنبيةو  إلعربية إلكتبو  إلمتخصصة إلعلمية إلدورياتو  إلسابقة إلدرإسات خاصةو 
 .إللازمة اتانإلبي لجمع إلاستقصاء قوإئم خلال من ليةو إلَ

 مجتمع الدراسةو  : عينةثانيا
لعينة عشوإئيا شملت مختلف موظفي مصالح عامل تم إختيار إ 283نظرإ لاحتوإء إلمؤسسة على   

 انلاستبي إلاستلامو  قد إعتمدنا طريقة إلتسليمو ، إلعمال  على  انإستبي 115حيث قمنا بتوزيع حوإلي ، إلمؤسسة 
 .إلاستبيانعلى مختلف إلفئات إلمحددة في 

لتمثــل  انإســتبي 115مــن مجمــوع  انإسـتبي 100تقــرر إلإبقــاء علــى ، إلتنظـيمو  إلتبويــبو  بعـد عمليــة إلفــرز 
 أولعدم إلإجابـة عليهـا مـن طـرف بعـض مفـردإت إلدرإسـة  انإستبي مارةإست 15عدما قمنا باستبعاد ب، عينة إلدرإسة
 . إلاستبيانإلجدول إلتالي يبين إلإحصائية إلخاصة باستمارإت و ، بسبب غيابهم
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 إلاستبيانإلإحصائية إلخاصة باستمارإت  (:01-02جدول رقم )
 
 
 
 
 

        
 إلاستبيانمن إعدإد إلطالبتين إعتمادإ على : المصدر

 إلدرإسة: اتانبيلى مصدرين مهمين في جمع تمّ إلاعتماد ع  :المعلوماتو  اتانالبيثالثا: طرق جمع 
، إلدرإسات إلسابقة ذإت إلعلاقة بموضوع إلبحثو  إلَبحاثو إلمقالاتو  تم إستخدإم إلكتبل: والمصدر الأ  -
  ذلك بغرض توضيح إلمفاهيم إلَساسية لمتغيرإت إلدرإسة إلنظرية.و 
إسع من أجل و  طاقن مستعملة علىإل، سائل إلبحث إلعلميو  أحد إلذي يعتبر إلاستبيان: الثانيالمصدر  -

 حصرو  لدرإسة بعض أجزإء إلبحث اتانإستبيقمنا بتوزيع و ، بمتغيرإت إلدرإسة معلومات أو اتانبيإلحصول على 
 إلإحصائي SPSSتحليلها باستخدإم برنامج و  من ثم تفريغهاو  تجميع إلمعلومات إللازمة للموضوع إلمدروسو 
 مؤشرإت تدعم موضوع إلدرإسة. و  ف إلوصول للدلالات ذإت قيمةإلاختبارإت إلإحصائية إلمناسبة بهدو 

 رابعا: أداة الدراسة
أدوإت سب أنفي إلدرإسة كونها أدإة جمع إلمعلومات إللازمة لهذإ إلدرإسة باعتبارها  إلاستبيانلقد إستخدمنا 
تعطي و  د إلدرإسةأبعاو  إلدرإسة لتشمل كافة إلمتغيرإت أهدإفلتحقيق  إلاستبيانقد صمم و ، إلبحث إلعلمي

 هي مكونة من:و  إقعية عن إلدرإسةو  صورة
 هي على إلنحو إلتالي:و  هو عبارة عن إلمعلومات إلشخصية للعمالو ل:والقسم الأ 

 .(إلوضعية إلحالية عدد سنوإت إلخبرة إلفئة إلعمرية إلمؤهل إلعلمي، )إلجنس 
  .إلاستبيان راو بمحهو إلقسم إلخاص و :الثانيالقسم 

 فقرإت.  15إلحوإفز على ل: والأ  المحور -ا
 فقرإت. 05يحتوي على و  إلعاملين أدإء: الثانيالمحور  -ب

 : الأساليب الإحصائية المستخدمةالثانيالمطلب 
 إلتي جمعت في ما يلي: اتانإلبي( في تحليل SPSSتم إلاستفادة من حزمة إحصائية )  

ظو  ذلك لوصف مجتمع إلبحثو التكرارات:و  النسب المؤوية -  هار خصائصه بالاعتماد على إلنسب إلمئويةإ 
 إلتكرإرإت.و 

 انإلبي
 إلاستبيان

 إلنسبة إلمئوية إلعدد
 100 115 عدد إلاستمارإت إلموزعة

 13.04 15 عدد إلاستمارإت غير إلمجاب عليها
 86.96 100 عدد إلاستمارإت إلصالحة
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، يستخدم مقياس كرونباخ ألفا بهدف إلتحقق من مقدإر إلاتساق إلدإخلي لَدإة إلقياساختبار ألفا كرونباخ:  -
 كأحد إلمؤشرإت على ثباتها.

، أدقهاو  إلتشتت يسايمقهو من أفضل و ، غير إلسالب نايللتبه "إلجذر إلتربيعي أنيعرف بحراف المعياري: نالا  -
حيث يتم إستخدإمه ، جاده على إلوسط إلحسابي"يإبالقيم إلشاذة بصورة غير مباشرة كونه يعتمد عند  أثريت

إلرئيسية عن  إلاستبيان راو محلكل محور من و  إجابات أفرإد إلعينة لكل إلعبارإت حرإفإنللتعرف على مدى 
وضح إلتشتت في إجابات أفرإد عينة إلبحث لكل عبارإت إلمعياري ي حرإفنإلا أنيلاحظ و ، متوسطها إلحسابي

 .إلاستبيان
 اتانبيصف و  إستخدإما فيو  ها شيوعاأكثر و  إلنزعة إلمركزية يسايمقيعد من أهم " المتوسط الحسابي: -

 يسايمقلما يتميز به من خصائص جيدة جعلته يقف في مقدمة ، سةانإلمتجإلتوزيعات إلتكرإرية  أوإلمجموعات 
 مركزية".إلنزعة إل

حيث ، يقيس قوة إلعلاقةو ، (X.Y) إنإلمتغير يستخدم "لمعرفة هل هناك علاقة بين معامل ارتباط بيرسون:  -
تكون قيمته موجبه و ، ضعيفا عند إقترإبه من إلصفرو ، إلوإحد إلصحيح إلىيكون إلارتباط قويا عند إقترإب قيمته 

 كون إلقيمة سالبة".إلارتباط إلعكسي عندما تو ، عندما يكون إلارتباط طرديا
 أستخدم بهدف معرفة درجة تأثير إلمتغيرإت إلمستقلة على إلمتغير إلتابع. حدار:نتحليل الا  -

تحديد إتجاه  أومن أجل معرفة و  إلَساليب إلإحصائية إلمستخدمة في عملية إلتحليل ذهه إلىبالإضافة   
هذإ و  إلعينة أيمجال إلتقييم إلمعروف بمجال ر تم تحديد  إلاستبيانعينة إلدرإسة حول كل عبارة من عبارإت  أير 

 خطوإت إعدإد هذإ إلمجال فهي موضحة كالآتي: أوأما عن طريقة ، (1-3إلمجال موضح في إلجدول )
 " بدرجاته إلخمس كما هو موضح: Likertتم تحديد مقياس " ليكرت  - أ

 " الخماسي Likert(: مقياس " ليكرت 02-02) رقم الجدول

 
 
 
هذإ من أجل تحديد طول إلمجال إلذي تتوزع و  أصغر قيمة لهذإ إلمقياسو  ن أعلى قيمةحساب إلمدى بي - ب

من خلال قيمة إلمدى ، ( 4=  1 – 5)  ياو تسقيمة إلمدى  أن" حيث  Likertعليه درجات مقياس " ليكرت 
 كما هو موضح: ايخلا أو( فئات 4تتوزع على مجال طوله أربعة ) Likertدرجات مقياس  أننستنتج 
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 (: طول المجال الفئة02-02) الشكل رقم
 
 
 
 
 إلخلية إلصحيح  أولنحصل في إلَخير على طول إلفئة  Likertتقسيم إلمدى على عدد درجات مقياس  -ج
  (4  ÷5  =0.8 .) 
 1)   خلية أول فئة و ذلك لتحديد إلحد إلَعلى لَو  (1هي )و  أقل قيمة في إلمقياس إلى( 0.8نظيف إلقيمة ) -د
 لى محددة في إلمجال إلتالي:و هكذإ تصبح إلفئة إلَو ، ( 1.8=  0.8+ 
 موافق بشدة.هو: و  ل لَفرإد عينة إلدرإسةو إلَ أيإلر  أو[ إلتي تمثل إلاتجاه  1 ; 1.8[   
إلممثلة  ةإلثاني( لنحصل على إلفئة 1.8لى )و إلحد إلَعلى للفئة إلَ إلى( 0.8إلخلية ) أونضيف طول إلفئة  -ه

 .موافق  هو:و  لَفرإد عينة إلدرإسة إلثاني أيإلر  أو[ إلتي تمثل إلاتجاه  1.8 ; 2.6[ بالمجال إلتالي: 
 إلعينة  أيمجال كامل يسمى بمجال ر  ةايإلنهونكمل نفس إلعملية مع إلفئات إلثلاث إلمتبقية ليصبح لدينا في 

 إلمكون من إلفئات إلتالية: 
 (: مجالات مقياس ليكرت الخماسي03-02جدول رقم )

 الطالبتينالمصدر: من إعداد 
  أداة الدراسةصدق و  ثبات المطلب الثالث:

 ثبات أداة الدراسة لا:أو 
ستاذ إلالا على أو ة بقياس صدقها إلظاهري حيث قمنا بعرضها يإوللتحقق من صدق أدإة إلدرإسة قمنا بد  

  إلاستبيانقد طلبنا منهم إبدإء آرإئهم حول و  بعد إلموإفقة عليها قمنا بعرضها على عدد من إلموظفينو ، إلمشرف

 درجة إلموإفقة مقياس ليكرت مجال إلمتوسط إلحسابي
 درجة منخفضة جدإ موإفق بشدة درجة 1.80 إلى 01من  [1.80 - 1] 
 درجة منخفضة موإفق درجة 2.60 إلى 1.81من  [2.60 - 1.81[ 
 درجة متوسطة دأيمح درجة 3.40 إلى 2.61من  [3.40 - 2.61[ 
 درجة عالية غير موإفق درجة 4.20 إلى 3.41من  [4،20- 3.41[

 درجة عالية جدإ بشدةغير موإفق  رجةد 5 إلى 4.21من  [5 - 4.21[ 
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، (cronbach،s alpha coefficienألفا كرونباخ )من خلال حساب معامل  إلاستبيانسيتم إلتحقق من ثبات 
 ت إلنتائج كما يلي:أنحيث ك ،أكثرف 0.60إلذي يحدد مستوى قبول أدإة إلقياس بمستوى و 

 الفا -الثبات كرونباخ ر الدراسة باستخدامو االمحو  نا(: الثبات للاستبي04-02الجدول رقم )
 إلفا -معامل إلثبات كرونباخ عدد إلفقرإت رو اإلمح

 9730. 15 01إلمحور 
 9210. 05 02إلمحور 
 0.9800 20 إلمجموع

  SPSSلى مخرجات بالاعتماد ع إلطالبتينمن إعدإد المصدر :
من معدل إلمعيار  كبرهي إلقيمة إلَو ، (0.980إلعام مرتفع بلغ ) إلاستبيانمعامل  أننلاحظ من إلجدول أعلاه 

نة إلمختارة % من إلعي98بصفة أخرى  أو إلدرإسة بشكل عام تتمتع بالثبات إلممتاز. أنهذإ يعني و  (0.5)
وضح هي نسبة تو ، في نفس إلظروفو  ستجوإبهم من جديدإتم  إذإإجابتهم في حالة ما سيكونون ثابتين في 

 ستخلاصها.إإلنتائج إلتي يمكن  مصدإقية
 صدق أداة الدراسة :ثانيا
، إلتي تريد إلَدإة إلوصول إليها هدإفيس صدق إلَدإة إلذي يقيس مدى تحقيق إلَيايعتبر صدق إلبناء أحد مق 
من أجل ذلك قمنا بحساب و ، إلاستبيانجة إلكلية لفقرإت يبين مدى إرتباط كل مجال من مجالات إلدرإسة بالدر و 

، إلدرجة إلكلية لجميع فقرإت هذإ إلبعدو  معامل إلارتباط بيرسون بين درجة إلارتباط كل فقرة من إلفقرإت إلبعد
 إلنتائج إلمبينة في إلجدول إلتالي :و  ذلك لكل متغيرإت إلدرإسةو 
 ملينالعا أداءو  الحوافز صدق البناء الداخلي بين -1

 العاملين أداءو  الحوافز (: صدق البناء الداخلي بين05-02الجدول رقم )
 الدلالة الإحصائية تقارير حول: الحوافز الإحصائيات الفقرات

 العاملين أداء
 0**967. معامل بيرسون

 000. مستوى إلدلالة إحصائيا إلةد
 100 حجم إلعينة

 (.a=0.01** مستوى إلدلالة )
  SPSSبالاعتماد على مخرجات  إلطالبتينإعدإد  منالمصدر :

 إلعاملين أدإء إلثانيإلمحور و  إلحوإفز لو ت إلمحور إلَناأغلبية معامل إلارتباط ك أنيتضح من إلجدول إلسابق 
فقرإت إلمحورين تحتوي على مستوى عالي من  أنهذإ يعني و ، (0.01إحصائية عند مستوى إلدلالة ) لالةذو د

 ضع من أجله.و  لقياس إلهدف إلذي إلاستبيانر و الى صدق محإلدقة مما يدل ع
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 الاستبيانتحليل نتائج و  مبحث الثالث: عرضال
 تحليلهاو  عرض نتائج إلبحثو ، صفا لخصائص إلشخصية لَفرإد عينة إلدرإسةو  يتضمن هذإ إلمبحث   
 فرضيات إلتي تبنيناها في إلدرإسةفي إلَخير سنقوم باختبار إلو ، تفسيرها للإجابة عن إلتساؤلات إلفرعية للدرإسةو 
 تفسيرها.و 

 ات الشخصية نال: تحليل البيوالمطلب الأ 
  إلوصول و إلمختلفة للتعرف على مختلف إلإجابات إلاستبياننهدف من عملية إلتحليل إلإحصائي لفقرإت     
اسية تم إعتبارها تنظيمية أسو  حددنا خمسة متغيرإت شخصيةقد و ، إلمرإد تحقيقها من إلدرإسة هدإفإلَ إلى

 إلحالة إلاجتماعية. ، إلمستوى إلتعليمي، إلسن، هي إلجنسو  متغيرإت مستقلة للدرإسة
 من خلال إلجدول إلموإلي. إلجنسسيتم تحليل إلخصائص إلشخصية لعينة إلدرإسة حسب متغير الجنـس:  لا.أو 

 (: توزيع أفراد العينة حسب الجنس06-02جدول رقم )
 
 
 
 
 
 
 

 SPSS .V 20بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبتينالمصدر: من إعداد 
% من 43موظف يمثلون  43 أنتدل إلنتائج على فيما يخص توزيع عينة الدراسة حسب الجنس:  -1

 اث.أن% هم 57ون نسبة منهم يمثل 57 أنفي حين ، إجمالي عينة إلدرإسة هم ذكور
 
 
 
 
 
 
 
 

 جابةإلإ إلنسبة % إلتكرإر

 ذكر 43.0 43

 ثىأن 57.0 57

 المجموع 100.0 100
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 الجنس(: توزيع أفراد العينة حسب 03-02شكل رقم )
 

 
 SPSS.V 20بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبتينالمصدر: من إعداد 

سيتم تحليل إلخصائص إلشخصية لعينة إلدرإسة حسب متغير إلفئة إلعمرية من خلال إلجدول . السـن: ثانيا
 إلموإلي.

 (: توزيع أفراد العينة حسب الفئة العمرية07-02جدول رقم )

 SPSS .V 20بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبتينالمصدر: من إعداد  
إلنسـبة إلكبيـرة مـن إلمـوظفين  أنتـدل إلنتـائج علـى  يخص توزيـع عينـة الدراسـة حسـب الفئـة العمريـة: فيما -2

بنسـبة  أكثرسـنة فـ 50ثـم تـأتي إلفئـة مـن ، % 38بنسـبة  سـنة 50 إلى 40منإلمؤسسة يمثلون إلفئة إلعمرية 

 إلإجابة إلنسبة % إلتكرإر
 سنة 30إقل من  5.0 5
 سنة 40 إلى 31من 25.0 25
 سنة 50 إلى 40من 38.0 38
 أكثرسنة ف 50من  32.0 32
 إلمجموع 100.0 100
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سـنة  40 إلـى 31مـنبعدها فئـة و ، هناك تقارب بين فئتين أنما يدل على أندل على شيء  أنهذإ و ، % 32
 : إلممثلة في إلشكل إلتالي % 05سنة بنسبة  30في إلَخير فئة إقل من و  % 25بنسبة 

 الفئة العمرية(: توزيع أفراد العينة حسب 04-02شكل رقم )

  
 SPSS .V 20بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبتينالمصدر: من إعداد 

ص إلشخصـية لعينـة إلدرإسـة حسـب متغيـر إلمسـتوى إلدرإسـي مـن سـيتم تحليـل إلخصـائ المسـتوى الدراسـي:ثالثا. 
 .خلال إلجدول إلموإلي

 (: توزيع أفراد العينة حسب المستوى الدراسي08-02جدول رقم )

 SPSS .V 20بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبتينالمصدر: من إعداد 
ع عينة إلدرإسة حسب هذإ فيما يتعلق في توزي: فيما يخص توزيع عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي -3

% ثم فئة مؤهل  26 دكتورإه بنسبةإلتليها فئة و  % 31 بنسبة أكبرهي  ويانثإلفئة  أننا نلاحظ نفاإلمتغير 
 % .حسب ما هو مبين في إلشكل إلتالي: 19ماستر بنسبة إل بعدها فئةو  % 24بنسبة  سانليسإل

 إلإجابة إلنسبة % إلتكرإر
 ويانث 31.0 31
 سانليس 24.0 24
 ماستر 19.0 19
 دكتورإه 26.0 26
 إلمجموع 100.0 100
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 المستوى التعليمي(: توزيع أفراد العينة حسب 05-02شكل رقم )

 
 SPSS .V 20بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبتينالمصدر: من إعداد 

متغيـر إلخبـرة إلمهنيـة مـن خـلال  سـيتم تحليـل إلخصـائص إلشخصـية لعينـة إلدرإسـة حسـب الخبـرة المهنيـة:رابعا. 
 .إلجدول إلموإلي

 (: توزيع أفراد العينة حسب الخبرة المهنية09-02جدول رقم )
 

 SPSS .V 20بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبتينالمصدر: من إعداد 
 

 

 إلإجابة إلنسبة % إلتكرإر
 سنوإت5إقل من  20.0 20
 سنوإت 10إقل من  إلى 5من  9.0 9
 سنة 15إقل من  إلى 10من  33.0 33
 أكثرسنة فما  15 38.0 38
 وعإلمجم 100.0 100
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فيما يتعلق في توزيع عينة إلدرإسة حسب هذإ : فيما يخص توزيع عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية -4
ة سن 15إقل من  إلى 10تليها فئة من و  % 38 بنسبة أكبرهي  أكثرسنة فما  15فئة  أننا نلاحظ أنإلمتغير ف

%  9سنوإت بنسبة  10إقل من  إلى 5من  بعدها فئةو  % 20سنوإت بنسبة 5% ثم فئة إقل من  33 بنسبة
 .حسب ما هو مبين في إلشكل إلتالي:
 الخبرة المهنية(: توزيع أفراد العينة حسب 06-02شكل رقم )

 
 SPSS .V 20بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبتينالمصدر: من إعداد 

ســيتم تحليــل إلخصــائص إلشخصــية لعينــة إلدرإســة حســب متغيــر إلوظيفــة إلحاليــة مــن  وظيفــة الحاليــة:ال: خامســا
 .خلال إلجدول إلموإلي

 (: توزيع أفراد العينة حسب الوظيفة الحالية10-02جدول رقم )

 
 SPSS .V 20بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبتينلمصدر: من إعداد ا

 إلإجابة إلنسبة % إلتكرإر
 إدإري 29.0 29
 طبيب 26.0 26
 شبه طبي 45.0 45
 إلمجموع 100.0 100
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ع عينة إلدرإسة حسب هذإ فيما يتعلق في توزي فيما يخص توزيع عينة الدراسة حسب الوظيفة الحالية: -5
  % 29بنسبة  نإلإدإريي تأتي بعدها فئةو  % 45بنسبة  أكبرفئة إلشبه طبين هي  أننا نلاحظ أنإإلمتغير 
 حسب ما هو مبين في إلشكل إلتالي:، % 26ير تأتي فئة إطباء بنسبة في إلاخ

 الوظيفة الحالية(: توزيع أفراد العينة حسب 07-02شكل رقم )
 

 
 

 SPSS .V 20بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبتينالمصدر: من إعداد 
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  الاستبيانر و مح: تحليل الثانيالمطلب 
هذإ بالاعتماد على و ، ل إلموإلية نتائج إستخدإم مستشفى محل إلدرإسةو إثل إلجدتم: رو اتحليل المح: لاأو 

 حرإف إلمعياري:نإلاو  إلإحصاء إلوصفي إلاستدلالي إلوسط إلحسابي
 .ل: الحوافزوالمحور الأ 

 محور الحوافز (:11-02الجدول رقم )

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

حراف نالا 
 المعياري

ترتيب 
 جةالنتي العبارة

01 
ماديا ليقدموإ  إضح بتحفيز عمالهاو  إلمستشفى تهتم بشكل

 إحسن ما لديهم 
3.26 1.16 4 

درجة 
 متوسطة

02 
إلمثابرة و  عامل محفز للمزيد من إلجهد إلمكافآت إلمادية
 للحصول عليها 

3.42 1.08 1 
درجة 
 عالية

03 
إت و إلعلا، ا رإض عن إلتعويضات إلتي إتقاضاها)إلَجرأن

 إلمكافآت(
3.40 1.06 2 

درجة 
 عالية

 3 970. 3.31 أتقاضاه يغطي حاجاتي إلَساسية  إلَجر إلذي 04
درجة 
 متوسطة

05 
إلمستشفى في إلإستفادة من إلحوإفز إلمادية على  إدإرةتعتمد 

 5 870. 3.13 إلَقدمية في إلعمل
درجة 
 متوسطة

درجة  ثالثا 1.03 3.30 الحوافز المادية :لوالبعد الأ 
 متوسطة

06 
يتم إشرإكهم و  إقترإحاتهمو  إلمستشفى بآرإء إلعمال إدإرةتأخذ 

 في إتخاذ إلقرإر
3.13 .840 

 
5 

درجة 
 متوسطة

07 
إلاحترإم من قبل مسؤولي إلمستشفى من إهم إلَمور و  إلتقدير

 3 1.08 3.42 إلتي تدفعني للعمل 
درجة 
 عالية

 2 1.08 3.42 نهمتكويو  إلمستشفى على تطوير مهارإت إلعمال إدإرةتساعد  08
درجة 
 عالية

 1 770. 3.85 عملي في إلمستشفى يعطيني قدرإ من إلتميز في إلمجتمع  09
درجة 
 عالية
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10 
معنويا للعمل  روح إلعمل إلجماعي في إلفريق يعطيني حافزإ

 أكثر
3.31 .970 4 

درجة 
 متوسطة

درجة  ثانيا 0.95 3.42 المعنويةالحوافز  :الثانيالبعد 
 عالية

11 
إلحوإفز إلتي تمنح في و  إلعاملون رإضون عن نظام إلترقيات

 إلعمل 
3.40 1.04 3 

درجة 
 عالية

 1 800. 3.92 إلحوإفز إلمقدمة تتناسب مع إلجهد إلمبذول 12
درجة 
 عالية

13 
مهارإتهم و  يشجع نظام إلحوإفز إلعاملين على تطوير إدإئهم

 بشكل مستمر 
3.26 1.16 5 

درجة 
 متوسطة

14 
ن فعالية نظام كبير من طرف إلمستشفى حول تحسيم إهتما

 إلحوإفز 
3.42 1.08 2 

درجة 
 عالية

15 
يساهم نظام إلحوإفز في تشجيع إلعاملين على إلمبادرة في 

 جاد إلحلول لمشاكل إلعملأي
3.40 1.06 4 

درجة 
 عالية

درجة  لاأو  1.03 3.48 فعالية نظام الحوافز :البعد الثالث
 عالية

 درجة عالية 1.00 3.40 الدرجة كلية
 SPSS .V 20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبتينالمصدر: من إعداد 

ل من حيث و بعد "فعالية نظام إلحوإفز" جاء بالترتيب إلَ أنمن خلال إلجدول نلاحظ فعالية نظام الحوافز:  .أ 
حرإف نا( ب3.48هذإ إلبعد )إذ بلغ إلمتوسط إلحسابي في ، إلَهمية إلنسبية إلمعطاة له من قبل عينة إلبحث

ح إلمتوسطات ما بين و إحيث تتر ، عاليةدرجة قبول  إلىإلبعد يشير  أنوفقا لمقياس إلدرإسة فو  (.1.032معياري )
 أفرإد إلعينة موإفقون أنهذإ يدل و ، (0.800-1.16بين ) حرإفاتهم إلمعيارية مانإح و إتتر و ، (3.92-3.26)
إلمؤسسة تقوم بتحفيز موظفيها من إجل تحسين جودة  أن أي، إلمؤسسة في إلحوإفزبدرجة مرتفعة على أهمية و 

 إلخدمة إلعمومية)صحية(.
 إلثانيبعد "تقارير إلحوإفز إلمعنوية" جاء بالترتيب  أنمن خلال إلجدول نلاحظ  تقارير الحوافز المعنوية: .ب 

ط إلحسابي للإجابات عن هذإ إذ بلغ إلمتوس، من حيث إلَهمية إلنسبية إلمعطاة له من قبل أفرإد عينة إلبحث
، درجة قبول عالية إلىهذإ إلبعد يشير  أنوفقا لمقياس إلدرإسة فو  (.0.95حرإف معياري )نا( ب3.42إلبعد )
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هذإ ما و، (0.77 -1.08حرإفاتهم إلمعيارية ما بين )إنح و إتتر و ، (3.13-3.85ح إلمتوسطات ما بين )و إحيث تتر 
 نظام إلحوإفز يلعب دور مهم دإخل إلمؤسسة. أنن بنسبة مقبولة على أفرإد عينة إلبحث يوإفقو  أنيدل على 

حقق بعد " تقارير إلحوإفز إلمادية" إلرتبة إلثالثة من حيث إلَهمية إلنسبية إلمعطاة  تقارير الحوافز المادية: .ج 
ياري حرإف معنا( ب3.30إذ بلغ إلمتوسط إلحسابي للإجابات عن هذإ إلبعد )، له من قبل أفرإد عينة إلبحث

ح إلمتوسطات ما و إحيث تتر ، درجة إلقبول إلمتوسطة إلىهذإ إلبعد يشير  ناوفقا لمقياس إلدرإسة فو  (.1.03)
إلحوإفز سياسة  أنهذإ يدل على و، (0.87-1.16حرإفاتهم إلمعيارية ما بين )نإح إو تتر و ، (3.13-3.42بين )
إلتحفيزإت في إلمؤسسة  أنضا على أيدل هذإ يو ، إلمتبعة في مؤسسة تحظى بالقبول من قبل إلموظفين إلمادية
 نتيجة تميزه في عمله .و  أدإء يقدم إلموظف تجعل

 خلاصة 
معيارية لاستجابة إلَفرإد إلحرإفات نإلاو  متوسطات إلحسابيةإليلاحظ من إلجدول إلسابق إلذي يعبر عن    

هذإ و  (1.00حرإف معياري )نإو  (3.40إلمتوسط إلحسابي للدرجة كلية ) أنإلعينة إلدرإسة على إلمجال إلحوإفز 
 .مجال إلحوإفز جاء درجة عالية أنيدل على 
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 العاملين. أداء: الثانيالمحور 
 العاملين أداء الثانيالمحور   (:12-02الجدول رقم )

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

حراف نالا 
 المعياري

ترتيب 
 النتيجة العبارة

16 
           إلابتكارو  ين في إلمؤسسة إلقدرة على إلمبادرةيتوفر لدى إلعامل

3.31 .970 3 
درجة 
 متوسطة

17 
تقدم إلمؤسسة دورإت تدريبية لتعزيز إلكفاءإت إلفردية 

        لموظفيها
3.13 .870 4 

درجة 
 متوسطة

18 
إلاستثمار و  تساعد إلمؤسسة في إكتساب نقاط إلقوة في عمالها

          ة معالجتهالو امحو  نقاط إلضعفو  فيها
3.13 .840 5 

درجة 
 متوسطة

19 
تطوير إلكفاءإت إلفردية للعمال و  تستفيد إلمؤسسة من إكتشاف

          في مختلف إلمستويات
3.42 1.08 2 

درجة 
 عالية

20 
كتساب إلعامل لمختلف إلمعارف يساعده في إلقيام بمهامه إ

    فعاليةو  بكفاءة
3.42 1.08 1 

درجة 
 عالية

 درجة متوسطة 0.97 3.28 درجة كليةال
 SPSS .V 20بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبتينالمصدر: من إعداد 

 : لييام يلاحظ من إلجدول إلسابق
، (3.42) ي إلقيمةو اة بمتوسط حسابي متسإلثانيو  لىأو في إلمرتبة  19و 20جاءت إلفقرتين رقم   
، عاليةدرجة إلقبول  إلىهذإ إلبعد يشير  ناوفقا لمقياس إلدرإسة فو  1.08ي إلقيمة بـ و احرإف معياري متسنابو 
 .فعاليةو  بكفاءةإلعمل و  من إجل إلتميز تطوير إلكفاءإت إلىإلمؤسسة تسعى و  موظفي أنهذإ يدل على و 

( 3.31بمتوسط حسابي إلقيمة ) إلرإبعةو  إلثالثةفي إلمرتبة  17و 16جاءت إلفقرتين رقم في حين   
درجة  إلىهذإ إلبعد يشير  ناوفقا لمقياس إلدرإسة فو  (0.87( )0.97حرإف معياري )نابو ، توإليعلى إل (3.13)

إلكفاءإت إلفردية  تطورو  إلابتكار إلىلديهم مبادة  موظفي إلمؤسسة أنهذإ يدل على و ، متوسطةإلقبول 
 .       .لموظفيها

حرإف نابو ، (3.13سط حسابي إلقيمة )بمتو  إلاخيرةفي إلمرتبة  17و 16رقم  إلفقرةفي حين جاءت       
 أنهذإ يدل على و ، درجة إلقبول متوسطة إلىهذإ إلبعد يشير  أنوفقا لمقياس إلدرإسة فو  (0.84معياري )

 .لة معالجتهاو احمو  نقاط إلضعفو  إلاستثمار فيهاو  إلمؤسسة تسعى لاكتساب نقاط إلقوة في عمالها
 



 يةانالميدالدراسة                                                                   :يانالثصل الف 
 

 

65 

 

 

         خلاصة
معيارية لاستجابة أفرإد إلحرإفات نإلاو  إلذي يعبر عن متوسطات إلحسابيةيلاحظ من إلجدول إلسابق    

 (0.98حرإف معياري )نإو  (4.029إلمتوسط إلحسابي للدرجة كلية ) أنإلعاملين  أدإءمجال عينة إلدرإسة على 
 إلعاملين جاء درجة عالية. أدإءمجال  أنهذإ يدل على و 

 المطلب الثالث: اختبار الفرضيات الدراسة
سعيا لتحقيق  إلعاملين أدإءب اعلاقتهو  ختبار إلحوإفزإ إلىيأتي هذإ إلمطلب إلذي هدفنا من خلاله    
طلقنا من نإفي بحثنا و  إلَساسية للتأكد من مدى صحة إلفرضيات إلتي يبنى عليها هذإ إلبحث إلعلمي هدإفإلَ

 صائية إلمناسبة.باستخدإم إلَساليب إلإح، خطها أوإلفرضيات إلتي نسعى للتأكد من صحتها 
 لى:و لا: اختبار الفرضية الفرعية الأ أو 

H0إلعاملين  أدإءو  إلحوإفز إلمادية محور ذو دلالة إحصائية بين أثر : لا يوجد( عند مستوى إلدلالةα=0.05.) 
H1 عند مستوى إلدلالة إلعاملين  أدإءو  إلحوإفز إلمادية محوربين  ذو دلالة إحصائية أثر: يوجد(α=0.05.) 

 لىو حدار للفرضية الأ نلا ن ليا: نتائج تحليل التب(13-02ول رقم )الجد

مجموع  نيامصدر التب
متوسط  درجات الحرية المربعات

 المربعات
 Fقيمة 

 مستوى الدلالة المحسوبة

 67.090 1 67.090 حدارنالأ 
1381.854 

 
.000b 
 

 0490. 98 4.758 الخطأ
  99 71.848 المجموع الكلي

  .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج إلطالبتينإد من إعد المصدر:
  (α=0.05مستوى إلدلالة )*

 لىو الارتباط للفرضية الأ و  معامل التحديدو  : تقدير النموذج(14-02الجدول رقم )
 R2 0.934 ≃ 0.93معامل إلتحديد 
 R 0.966معامل إلارتباط 
  تقدير إلنموذج

  .spssلى مخرجات برنامجبالاعتماد ع إلطالبتينمن إعدإد  المصدر:
هذإ يدل و  (0.966تبلغ قيمته ) إلعاملين ككل أدإءمحور و  معامل إلارتباط بين بعد إلحوإفز إلمادية أننجد   

 أنهذإ يعني و  (0.93ي )و امعامل إلتحديد يس أنكما نلاحظ ، قوي بين إلمتغيرينو  جود إرتباط موجبو  على
  عوإمل أخرى إلىإلباقي يرجع و  بعد إلحوإفز إلمادية ملين يفسرهاإلعا أدإءمن إلتغيرإت إلتي تحل محور  93%
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 (0.000قيمة دلالة إلاختبار هي ) أنبما و ، (1381.854إلمحسوبة تقدر بـ ) Fلدينا حسب إلجدول قيمة و   
 نموذج محل إلدرإسة صالح كليا  أنتعني  0.05هي أقل من مستوى إلدلالة و 

 أي  Y= 0.373 + 0881 إلعاملين بنسبة أدإءعلى  أثر  إلحوإفز إلماديةه لمحور ناإما عن إلتفسير إلجزئي ف
 قوية و  طردية تأثيرعلاقة 

 H0 نرفض إلفرضية إلصفريةو  H1 نقبل إلفرضية إلبديلة، وبناء عليه
جهة نظر موظفي مؤسسة إلاستشفائية إبن و  إلحوإفز إلمادية منو  إلعاملين أدإءمعنوي بين  أثرجود و  إلتي تأكد

 فرندة .سينا 
 ة:الثاني: اختبار الفرضية الفرعية ثانيا
H0عند مستوى إلدلالة إلعاملين عند مستوى إلثقة  أدإءو  ذو دلالة إحصائية بين إلحوإفز إلمعنوية أثر : لا يوجد
(α=0.05.) 

H1إلعاملين عند مستوى إلثقة  إلمعنوية وأدإء ذو دلالة إحصائية بين إلحوإفز أثر : يوجد(α=0.05.) 
 ةالثانيحدار للفرضية نن للا اي: نتائج تحليل التب(15-02ول رقم )الجد

مجموع  نيامصدر التب
متوسط  درجات الحرية المربعات

 المربعات
 Fقيمة 

 مستوى الدلالة المحسوبة

 68.306 1 68.306 حدارنالا 
1890.148 

 
.000b 
 

 0360. 98 3.542 الخطأ
  99 71.848 المجموع الكلي

  .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج إلطالبتيندإد من إع المصدر:
  (α=0.05مستوى إلدلالة )*

 ةالثانيالارتباط للفرضية و  معامل التحديدو  : تقدير النموذج(16-02الجدول رقم )
 R2 0.951 ≃ 0.95معامل إلتحديد 
 R 0.975معامل إلارتباط 
  تقدير إلنموذج

  .spssعلى مخرجات برنامج بالاعتماد إلطالبتينمن إعدإد  المصدر:
هذإ يدل و  (0.975تبلغ قيمته ) إلعاملين ككل أدإءمحور و  إلمعنويةمعامل إلارتباط بين بعد إلحوإفز  أننجد   

 أنهذإ يعني و  (0.95ي )و امعامل إلتحديد يس أنكما نلاحظ ، قوي بين إلمتغيرينو  جود إرتباط موجبو  على
 عوإمل أخرى  إلىيرجع  إلباقيو  إلعاملين أدإءمحور  إلمعنوية يفسرها من إلتغيرإت إلتي تحل بعد إلحوإفز 97%
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 (0.000قيمة دلالة إلاختبار هي ) أنبما و ، (1890.148إلمحسوبة تقدر بـ ) Fلدينا حسب إلجدول قيمة و   
  .نموذج محل إلدرإسة صالح كليا أنتعني  0.05هي أقل من مستوى إلدلالة و 
  Y= 1.061 بالمئة بقيمة  95عند مستوى إلثقة  سجل دلالة إحصائية إلمعنوية إلحوإفزمعامل  ناف جزئياإما  
 إلعاملين. أدإءو  بين إلحوإفز إلمعنويةطردية  ةإلعلاق جودو  إلىهو ما يدل و 

 H0 نرفض إلفرضية إلصفريةو  H1 نقبل إلفرضية إلبديلة، وبناء عليه
جهة نظر موظفي مؤسسة و  بعد إلحوإفز إلمعنوية منو  إلعاملين أدإءبين محور معنوي  أثر جودو  إلتي تأكد على

 إلاستشفائية إبن سينا فرندة .
 ثالثا: اختبار الفرضية الفرعية الثالثة :

H0: إلعاملين عند مستوى إلثقة أدإءو  فعالية نظام إلحوإفزذو دلالة إحصائية بين  أثر لا يوجد (α=0.05.) 
H1 :إلعاملين عند مستوى إلثقة  أدإءو  م إلحوإفزفعالية نظاذو دلالة إحصائية بين  أثر يوجد(α=0.05 

 حدار للفرضية الثالثةنلا ن ليا: نتائج تحليل التب(17-02الجدول رقم )

مجموع  نيامصدر التب
متوسط  درجات الحرية المربعات

 المربعات
 Fقيمة 

 مستوى الدلالة المحسوبة

 60.936 1 60.936 حدارنالا 
547.263 

 
.000b 
 

 1110. 98 10.912 الخطأ
  99 71.848 المجموع الكلي

  .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج إلطالبتينمن إعدإد  المصدر:
  (α=0.05مستوى إلدلالة )*

 الارتباط للفرضية الثالثةو  معامل التحديدو  : تقدير النموذج(18-02الجدول رقم )
 R2 0.848 ≃ 0.84معامل إلتحديد 
 R 0.921معامل إلارتباط 
  تقدير إلنموذج

  .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج إلطالبتينمن إعدإد  المصدر:
هذإ و  (0.921فعالية نظام إلحوإفز ككل تبلغ قيمته )و  إلعاملين أدإءمعامل إلارتباط بين بعد محور  أننجد   

 أنهذإ يعني و  (0.84)ي و امعامل إلتحديد يس أنكما نلاحظ ، قوي بين إلمتغيرينو  جود إرتباط موجبو  يدل على
عوإمل  إلىيرجع  إلباقيو  إلعاملين أدإءمن إلتغيرإت إلتي تحل بعد فعالية نظام إلحوإفز يفسرها محور  94%

 أخرى 



 يةانالميدالدراسة                                                                   :يانالثصل الف 
 

 

68 

 

 

 (0.000قيمة دلالة إلاختبار هي ) أنبما و ، (827.317إلمحسوبة تقدر بـ ) Fلدينا حسب إلجدول قيمة و   
  .كليانموذج محل إلدرإسة صالح  أن تعني 0.05هي أقل من مستوى إلدلالة و 

 إلعاملين أدإءإلبسيط لفاعلية نظام إلحوإفز على  حدإر إلخطينإلا تفسير إلجزئي لمعاملات إلنموذج إلىبالنظر 
  جود علاقة طردية بين إلمتغيرين بقيمة و  إلدرإسة إلقياسية إثبت ناف

 H0 ضية إلصفريةنرفض إلفر و  H1 نقبل إلفرضية إلبديلة، وبناء عليه
جهة نظر موظفي مؤسسة و  بعد فعالية نظام إلحوإفز منو  إلعاملين أدإءبين محور   معنوي أثر جودو  إلتي تأكد

 إلاستشفائية إبن سينا فرندة .
 :ةيالفرضية الرئيس ررابعا: اختبا

H0 :عند مستوى إلدلالةإلعاملين  أدإءو  إلحوإفزمحور  ذو دلالة إحصائية بين أثر لا يوجد (α=0.05.) 
H1إلعاملين  أدإءو  إلحوإفز محور ذو دلالة إحصائية بين أثر : يوجد( عند مستوى إلدلالةα=0.05.) 

 حدار للفرضية الثالثةنن للا يا: نتائج تحليل التب(19-02الجدول رقم )

مجموع  نيامصدر التب
متوسط  درجات الحرية المربعات

 المربعات
 Fقيمة 

 مستوى الدلالة المحسوبة

 67.228 1 67.228 حدارنالا 
1426.209 

 
.000b 
 

 0470. 98 4.619 الخطأ
  99 71.848 المجموع الكلي

  .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج إلطالبتينمن إعدإد  المصدر:
  (α=0.05مستوى إلدلالة )*

 الارتباط للفرضية الثالثةو  معامل التحديدو  : تقدير النموذج(20-02الجدول رقم )
 R2 0.936 ≃ 0.93مل إلتحديد معا

 R 0.967معامل إلارتباط 
  تقدير إلنموذج

  .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج إلطالبتينمن إعدإد  المصدر:
هذإ يدل و  (0.967إلعاملين ككل تبلغ قيمته ) أدإءمحور و  معامل إلارتباط بين بعد محور إلحوإفز أننجد   

 أنهذإ يعني و  (0.93ي )و امعامل إلتحديد يس أنكما نلاحظ ، إلمتغيرين قوي بينو  جود إرتباط موجبو  على
عوإمل أخرى  إلىإلباقي يرجع و   إلعاملين يفسرها محور إلحوإفز أدإءمن إلتغيرإت إلتي تحل بعد محور  93%

  .بنسبة تفسير
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 (0.000بار هي )قيمة دلالة إلاخت أنبما و ، (1426.209إلمحسوبة تقدر بـ ) Fلدينا حسب إلجدول قيمة و   
  .نموذج إلدرإسة صالح كليا أنتعني  0.05هي أقل من مستوى إلدلالة و 

 ةبالمئ 95معلمة إلحوإفز عند مستوى إلثقة  أنوتبين من إختبار إلصلاحية إلجزئية باستعمال إختبار ستيودنت 
  تأثيربلغت نسبة و  إلعاملين أدإءو  طردية بين إ لحوإفز أثره توجد علاقة أنتبين و 

 H0 نرفض إلفرضية إلصفريةو  H1 نقبل إلفرضية إلبديلة، وبناء عليه
جهة نظر موظفي مؤسسة إلاستشفائية و  إلعاملين من أدإءمحور و  بين محور إلحوإفز معنوي أثرجود و  إلتي تأكد

 إبن سينا فرندة .
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 خلاصة الفصل:
إلعاملين  أدإءنظام إلحوإفز على  أثرعن  إضحةو  لنا إعطاء صورة شاملةو اة حيمن خلال إلدرإسة إلتطبيق   

زع و  إلذي إلاستبيانر و اات إلخاصة بمحناتحليل إلبيو  بعد تفريغو  فرندةبمدينة  إلاستشفائية إبن سينا بالمؤسسة
صحة من خلالها إختبار تم  نتائج إلىعامل توصلنا  100إلبالغ عددها و  على عينة من إلافرإد إلمجتمع

إلحوإفز بنوعيها لها  أنإلعاملين كما  أدإءو  قوية بين نظام إلحوإفز أثر ه توجد علاقةأنمنه إتضح و  إلفرضيات
 إلعاملين  أدإءعلى ثير تأدور كبير في 
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 خاتمة 
 أدإءمة لرفع مستوى هاو  إلحوإفز تعتبر عملية جوهرية أن إلىلقد توصلنا من خلال هذه إلدرإسة   

 ممرضينو  إطبائها رفع مردوديةو  تحسين كفاءإتهاو  في تحقيق إلتميز إلمستشفى إدإرةإلعاملين إلذين تعتمد عليهم 
إلمعنوية على إلعنصر إلبشري باعتباره إلمحرك إلاساسي و  مختلف إلحوإفز إلمادية تأثيريظهر ذإك من خلال و 

إهمية و  ةانمكإعطائه  إلى إلتجديد لهذإ يسعى جل قطاع إلصحيو  تكارإلابو  إلقادر على إلابدإعو  في إلمؤسسة
 تحفيزه و  إلموإرد إلبشرية من خلال إشبع حاجاته إدإرةخاصة في 

في  إلتي قمنا بها يةإنإلميديظهر ذلك جليا من خلال إلدرإسة و  إلعاملين أدإءتؤثر إلحوإفز بشكل كبير على 
بنوع إلحوإفز  أثريت أدإء أنغالبية إلعمال إجمعو على  أنبفرندة حيث  مؤسسة إلعمومية إلاستشفائية إبن سينا

  موجودة بها
 نتائج الدراسة  -1
 معتبرة  إلمؤسسة إلعمومية إلاستشفائية لفرندة حوإفز مادية بالَخصو  إلعمومية دإرةحوإفز إلمعتمدة في إلإ نإ

على نتائج جد مرضية سجلت من  سفرت إلدرإسة إلتطبيقيةأ ونيانإلقظام شبه إجتماعي ضمن نطاق نت أسس
  .Rعالية قد إشير إليها من خلال معامل تحديد   تفسير  إلحوإفز إلمادية نسبة خلالها

 قد تجلى ذلك من و  إلعاملين أدإءو  تلك إلعلاقة إلطردية بين إلحوإفز إلمادية إلىإلدرإسة إلتطبيقية إفضت  وقد
كما نستشهد و  مستوياتهم إلوظيفيةو  ة على إختلاف رتبهمضمن حرم إلمؤسس غير إلمشهود للعمال إلتفاني خلال

دإخل إلفضاء  تأديبيحالات سجلت للمجلس  أي عدإمإنكذإ و  ضد موظفين ياو إلشكعلى ذلك إلفرإغ إلتام لسجل 
 .بفرندة  إلصحي

 يةفي تقديم إلخدمة إلعمومإلموإتية له  ريةإإلجو على غيره من إلفضاءإت  تميزهفضاء إلصحي لفرندة قد  نإ 
 إجتماعية قوية  علاقاتإذ تشهد إلمؤسسة  ،للعمال إلوظيفيج يإلنس ةنامت مدى إلتطبيقيةإذ تبين في درإسة 

 جماعية كالرحلاتو  عمال للفناء إلوظيفي لما يتلقونه من تحفيزإت معنوية فرديةلل بذلك لحمة إلوإحدة نظيرإشكلت 
 . ونياانقغير إلمنظمة  أوإلخاصة  غيرها منو  إلحموية احاتيإلسو 
 حيث سجل  إلوظيفي أدإء من خلال تحليل إبعاد إلحوإفز سجل مستوى جد مقبول للعمال محل إلدرإسة إتجاه

 . إلوظيفي دإءللأجد فعالة  حوإفز أن هو ما يلزمنا بالقولو  بدرجة موإفق، 40.3متوسط إلمحور
 التوصيات   -2
 في إلعمل يانلتف يةانسنإلإكضرورة لتوطيد إلعلاقات  إلحرص على نظام إلحوإفز إلمعنوية.  
 إلاحترإق إلوظيفي  إلىإلذي يؤدي  إرساء مبادئ إلنظرية إلسلوكية. 
 ذلك و  إلولاءو  مبادئ إخرى كالاستمرإرية لإرساء يانإلتف إلعمومية يقتضي إلعامة للمؤسسة أهدإفتحقيق  نإ

 .ماعي إلاجت فقا للذكاءو  تسيير إلمؤسسات إلعموميةو  لإدإرة إلوعي إلعمومي لانتشار
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 إلمجال هذإ في إلحديثة إلَساليبو  بالمعارف تزويدهمو ، إلتحفيز مجال في إلمديرين مهارإت تطوير. 
  اايإلقضفي مختلف  آرإئهمإبدإء و  تإلقرإرإيع إلعاملين على مشاركة في إتخاذ جتشو توسيع نطاق إلتمكين 

 إلابتكار إلوظيفية لديهم و  إلابدإعدعم فرص  إلى بالإضافةخصوصا تلك إلتي تتعلق بالمهام إلموكلة إليهم 
 إلتقدير بين و  يسودها جو من إلاحترإمو  إلزمالةو  إلعمل على خلق بيئة عمل حيوية قائمة على إلصدإقة

 إيجابيةغير إلرسمية لما لها إثار و  إلتفاعل إلرسمية منهاو  إليات إلتوإصل تكثيف مختلفو  مختلف إلعاملين
 . إلعاملين أدإءعلى  إيجابياتنعكس 

 
  



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 قائمة  
 إلمرإجعقائــمة 
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 المراجع  قائمة
 الكتب لا: أو 
 إلاسكندرية ، إلنشرو  دإر إلوفاء لدميا إلطباعة، إلموإرد إلبشرية إدإرة، محمد حافظ إلحجازي .1
، لىو إلطبعة إلَ، دإر جرير للنشر، إلعمليات إلإدإرية ( –إلَعمال ) إلنظريات  إدإرة إلىمدخل ، ةانكتخيري  .2

 2007، إلَردن
، دإر إليازوري، إلموإرد إلبشرية إدإرةإلوظائف إلاسترإتيجية في ، عباس حسين جوإد، يو إعبد إلله إلعز نجم  .3

  2010، إلاردن
، لىو دإر إلابتكار إلطبعة إلَ إلممارساتو  إلوظائفإعمال  إدإرةأبو بكر بو سالم ،هدى إلشهيد إساسيات  .4

 2009سنة 
 2013 -إلاردن– عمان، ري ،إلطبعة إلعربيةدإر إليازو  دإرةإلإ، صلاح عبد إلقادر إلنعيمي .5
 عمانإئل للنشر و  دإر ةإلثانيإلطبعة  ،يإلاسترإتيجإلموإرد إلبشرية مدخل  إدإرة،خالد عبد إلرحيم إلهيتي  .6

2005  
  2008 عمان، إلتوزيعو  لنشر ةإيإلر دإر ، إلحديثة دإرةمفاهيم إلإ، بشار يزيد إلوليد .7
 2022 ،سنة عمان، توزيعو  دإر إلابتكار للنشر ،إلافرإد إدإرة ، محمد مصطفى نعمات .8
  2011سنة ، إلاردن عمان، إلتوزيعو  للنشر ةإيإلر دإر ،  سيد سالم .9

إلنشر و  دإر إلتوزيع، إلبشري إلمتميز دإءإسترإتيجية إلتحفيز إلفعال نحو إلَ، علي بن عبد إلوهاب  .10
 2000 إلقاهرة مصر ،سنة، إلاسلامية

دإر حميثرإ للنشر إلطبعة ، إلاسترإتيجي للمؤسسات إلاقتصادية دإءعة إلَمرإج، آخرونو ، ةيابويع انحس  .11
  2022لى و إلَ
بريد ، إلمؤسسي دإءكمدخل لتحسين جودة إلَ دإءقياس إلَ،إلمنظمة إلعربية للتنمية إلادإرية إعمال مؤتمرإت  .12

 2009سنة ، إلقاهرة إلجديدة مصر،إلحرية 
دولة إلامارإت إلعربية ، دإر إلكتاب إلجامعي، يإلاسترإتيجمدخل  إلموإرد إلبشرية إدإرةمحمد إحمد خليفة ،  .13

  2020سنة ، يةانإللبنإلمتحدة إلجمهورية 
  عمانإلاردن ، إلنشرو  دإر إسامة لتوزيع، سسإلَو  إلبشري بين إلتقييم دإءإلَ، نوإل شنافي .14
  2012سنة ، عمانإلاردن ، إلتوزيعو  للنشردإر إلمعتز ، إلموإرد إلبشرية إدإرة، محمد شيخ صالح إلقدومي .15
 2010سنة ، عمانإردن ، موزعونو  زمزم ناشرون، إلموإرد إلبشرية إدإرة،محمد إحمد عبد إلنبى  .16
إلمملكة ، إلموزعونو  لفكر إلناشرون دإرإ، إلموإرد إلبشرية إدإرة تإسترإتيجيا،سامح عبد إلمطلب عامر  .17

  2010سنة ، عمان-إلاردنية إلهاشمية 
  2010سنة ، مطبوعات إلجامعية إنديو ، إلموإرد إلبشريةتسسير ، نوري منير .18
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 مجلات : ثانيا
مجلة أدإء  ،قياس أثر إلحوإفز إلمادية وإلمعنوية على إلالتزإم إلتنظيمي للموظفين ، محمد جيبوري وإخرون  .1

   2020إلجزإر  2، إلعدد  9إلمجلد  ،إلمؤسسات إلجزإئرية 
دإرةو  رة للحوإفز في إلمنظمات ) مجلة إلتنميةإلنظريات إلمفسو  إلمفهوم، فيروز بوزورين .2 ، إلموإرد إلبشرية إ 

  1( جامعة فرحات عباس سطيف  2019سنة ، 14 إلعدد 5إلمجلد رقم، درإساتو  بحوث
تاثيرها على و  إلاجتماعية )إلحوإفزو  مجلة حقائق للدرإسات إلنفسية، ترمول محمد لطفي، محمد منادلي .3

 إلمجتمع( إلعدد إلتاسع  علىو  دإرةإلموإرد إلبشرية دإخل إلإ
  في إلمنظمة جامعة إلجلفة دإءمجلة إلَ، زرنوح إحمد  .4
إلتدريسي  دإءإلدرإسات ) إلَساليب إلحديثة في تقويم إلَو  للبحوث، مجلة ميلاف، آخرونو ، يلاسممحمود  .5

  2019سمبر دي، إلعدد 5، جامعة سطيف إلمجلد، إقع إلتنفيذ في إلجزإئر(و  للأستاذ إلجامعي بين إلمأمول
 2015 نإجو ، إلعدد إلخامس، إلعاملين( أدإءمجلة درإسات في علم إجتماع إلمنظمات )  .6
، 9000زويير موصفات إلَياعلاقته بالتحسين إلمستمر في ظل معو  دإءنظام تقييم إلَ، قصير بن عودة .7

 2012، نوفمبر 11إلعدد ، مجلة إلتنمية إلبشرية – إنغليز 
مجلة إلدولية للنشر وبحوث  ،على أدإء إلوظيفي لدى إلعامين في إلمنظمةأثر إلحوإفز  ،حمد أنس شمسم .8

 2024سنة  ،51إصدإر  5 إلمجلد ،إلدرإسات
  جامعيةرسائل ثالثا: 
غازي حسن عودة إلحلايبة، أثر نظام إلحوإفز في تحسين إلَدإء لدى إلعاملين في مؤسسات إلقطاع  .1

 2013ق إلَوسط ، كلية إلَعمال، سنة إلعام في إلَردن ، رسالة ماجستير ، جامعة إلشر 
في علوم  ماجستيرمذكرة  تاجيةنإلإإلمورد إلبشري في مؤسسات  أدإءنظام إلحوإفز على  أثر قلال حمزة .2

  2012سنة 3إعمال كلية علوم إلاقتصادية جامعة إلجزإئر إدإرةإلتسيير تخصص 
 إلماجستيرة مذكرة تخرج لنيل شهادة إلتنمية إلعلاقات إلعامة في إلمؤسسو  سياسة إلتحفيز بوكرش إسماء .3

 2011 2012  سنة في علم إلاجتماع جامعة باجي مختار عنابة
تخصص ، إلاجتماعيةو  يةانسنإلإكلية إلعلوم ، رسالة ماجستير، إلممرضين أدإءو  إلتحفيز، إلطاهر إلوإفي .4

  2012/2013سنة ، عملو  علم إجتماع تنظيم
، ماجستيربحث مقدم لنيل شهادة ، إلعاملين أدإءحسين نظام إلحوإفز في ت أثر، عمار حسن علوش .5

 ، 2019سنة ، تخصص إدإة إعمال،جامعة إفترإضية إلسورية 
إلعاملين في شركات إلمشروبات  أدإءإلمعنوية على و  إلحوإفز إلمادية أثر، نخالد علي إبو علا .6

 2016امعة إلخليل سنة ج، إعمال إدإرةكلية إلدرإسات إلعليا ،تخصص ، إلمجستار رسالة، إلفلسطينية
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رسالة ماجستير ، تحفيز إلعاملين لرفع روح إلولاء لمؤسسي شركة صرفية سوق إهرإس، دي معمرو إد  .7
  2010سنة ، جامعة باجي مختار عنابة، كلية إلآدإب

في  إلماجستيرمذكرة مقدمة لنيل شهادة ،إلموظف في إلوظيفة إلعمومية  دإءتقييم إلَ، سودي عائشة  .8
كلية إلعلوم ، 3  جامعة إلجزإئر، إلموإرد إلبشرية إدإرةتخصص ،إلعلاقات إلدولية و  اسيةإلعلوم إلسي
 ، 2012 2011سنة،إلاعلام و  إلسياسة

 ماستر 
كلية ، مذكرة ماستر، علاقتها بالرضا إلوظيفي لدى إساتذة إلجامعةو  منظومة إلحوإفز، مجدوب بدر إلدين .1

  2018/2019، قسم علم إلاجتماع، قالمة، 1945 يام 8جامعة ، إلاجتماعيةو  يةانسنإلإإلعلوم 
إلموإرد إلبشرية بالمؤسسة إلاقتصادية ،مذكرة ماستر ،كلية  أدإءدور نظام إلحوإفز في تحسين ، جيدل فريدة .2

 2020/  2019جامعة محمد خيضر ، تسيير مؤسساتو  تخصص إقتصاد، إلعلوم إلاقتصادية
مذكرة ماستر ،كلية ، في إلمؤسسات إلعمومية إلاستشفائية دإءدور إلحوإفز في تحسين إلَ، زمري جهيدة .3

 2018/ 2017 مانمستغبن باديس  إلحميدجامعة عبد ، إلهياكل إلاستشفائية إدإرةتخصص ، إلعلوم إلاقتصادية
تخصص ، مذكرة ماستر ،كلية إلعلوم إلاقتصادية، إلعاملين أدإءدور إلتحفيز في تحسين ، أسماء نابوزي .4

 2019/ 2018، جامعة محمد خيضر بسكرة، سسةتسيير مؤ و  إقتصاد
كلية ، مذكرة ماستر، دوره في تحقيق إلفعالية إلتنظيميةو  نظام إلحوإفز، عبد إلغني بريبش، إلَحسن عبيدي .5

 2020/  2019، جامعة حمه لخضر، عملو  تخصص علم إجتماع تنظيم، إلعلوم إلاجتماعية
كلية إلعلوم  –، مذكرة ماستر ضا إلوظيفي للعامليندوره في تحقيق إلر و  نظام إلحوإفز، بلخادم نادية .6

 2017/ 2016تخصص تسويق ، جامعة إبن خلدون تيارت، إلافتصادية
كلية ،مذكرة ماستر ، إلعاملين بالمؤسسة إلعمومية أدإءعلاقته بمستويات و  نظام إلحوإفز، سامو  خلاص .7

/  2020 -إم إلبوإقي –ربي بن مهيدي جامعة إلع، إلعملو  تخصص إلتنظيم، يةأنسنإلَو  إلعلوم إلاجتماعية
2021  

تخصص علم إجتماع ، إلاجتماعيةو  يةانسنإلإكلية إلعلوم ، شهادة ماستر، دإءإلَو  إلوقت إدإرة، حسين حبيبو .8
  قالمة، 1945 ايم 8جامعة ، عملو  تنظيم

تخصص ،يمي مذكرة إلماستر إكادإلعاملين في مؤسسات إلاقتصادية  أدإءفعالية نظام تقييم ، جباس خالد .9
  2014 2013سنة،رقلة و  جامعة قاصدي مرباح، تسيير بتروليو  إقتصادية

رســـــــــالة مقدمـــــة لنيـــل شهـــــادة مــــــــــــاستر في ، إلمؤسسة أدإءعلى  أثرهو  إلعاملين أدإءتقييم ، فرسي صبرينة  .10
 كلية إلحقوق، نةمليبونعامة خميس  إلجيلاليجامعة ،ــامة رســــم إلسيــــاسات إلعــــ تخصص،إلعلــــــوم إلسياسيـــة 

   2015سنة ،إلعلوم إلسياسية و 
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مذكرة مقدمة ضمن متطلبات شهادة ، ا على إلرضا إلوظيفيأثرهو  إلعاملين أدإء قيمتطرق ،سعودي إمنة   .11
سنة ، إدرإر ةإيدر ة إحمد جامع، ريإلتسيإلعلوم و  إلتجاريةو  كلية إلعلوم إلاقتصادية، إعمال إدإرةتخصص ، إلماستر

2017 2016 ، 
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  الاستبيان: استمارة 01الملحق رقم 
 

 جامعة ابن خلدون تيارت
 علوم التسييرو  التجاريةو  كلية العلوم الاقتصادية

 قسم العلوم التسيير
 ةأناستب

 بركاته :و  رحمة إللهو  سلام عليكم
العاملين  أداءعلى  أثرهو  نظام الحوافز ول موضوعح إلاعمال دإرةفي إطار إعدإد مذكرة ماستر في تخصص إلإ

نقدم لكم هذه -دراسة حالة بالمؤسسة العمومية الاستشفائية ابن سينا بفرندة  –في مؤسسة الاقتصادية 
 رفةهذإ سعيا منا لمعو  إلاجابة عليها بدقةو  رإجيين منكم إلتفضل بقرإءة جميع إلعبارإت إلتي تتضمنها ةانإلاستب

 .بمؤسستكم  طارإتكإجهة نظركم و 
 إلبحث إلعلمي فقط . لَغرإضلن تستخدم إلا و  إلاجابات إلتي تقدم ستكون في سرية تامة أنعلما 

 اشراف الاستاذ :                    :        من اعداد طالبتين
 شريط عابد                                 اسماء قطاف

 سماعين زهور
 2024-2023سنة إلجامعية 

 إلسمات إلشخصية :لوحور الأ الم
 إلتي تناسب حالتك  ةانإلخ( دإخل Xضع علامة )و  يرجى

    ثىأن               ذكر            : الجنس .1
سنة  50من   سنة 50 إلى 40من     سن 40 إلى 31من           سنة 30إقل من : الفئة العمرية .2
  أكثرف
 
 دكتورإه:        ماستر      سأنيسل        ويأنث:     المؤهل العلمي .3
 شبه طبي       طبيب          إداري  : الوضعية الحالية .4
 سنوإت  10إقل من  إلى 5من        سنوإت5إقل من    :عدد سنوات الخبرة .5
  أكثرسنة فما  15            سنة 15إقل من  إلى 10من            
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 الحوافز  :الثانيالمحور 
 لحوافز الماديةلا: اأو 
موإفق  إلفقرإت  إلرقم 

 بشدة 
غير   دايمح موإفق 

 موإفق
غير 
موإفق 
 بشدة 

ماديا  إضح بتحفيز عمالهاو  إلمستشفى تهتم بشكل 1
 ليقدموإ إحسن ما لديهم 

     

إلمثابرة و  عامل محفز للمزيد من إلجهد إلمكافآت إلمادية 2
 للحصول عليها 

     

، إلتي إتقاضاها)إلَجر ا رإض عن إلتعويضاتأن 3
 إلمكافآت( إتو إلعلا

     

      يغطي حاجاتي إلَساسية  هإلذي أتقاضاإلَجر  4
من إلحوإفز إلمادية  إلاستفادةإلمستشفى في  إدإرةتعتمد  5

 على إلَقدمية في إلعمل
     

 الحوافز المعنوية  ثانيا
موإفق  إلفقرإت  إلرقم 

 بشدة 
غير  د أيمح موإفق 

 موإفق
ير غ

موإفق 
 بشدة 

يتم و  إقترإحاتهمو  إلمستشفى بآرإء إلعمال إدإرةتأخذ  1
 إشرإكهم في إتخاذ إلقرإر

     

إلاحترإم من قبل مسؤولي إلمستشفى من إهم و  إلتقدير 2
 إلَمور إلتي تدفعني للعمل 

     

 إلمستشفى على تطوير مهارإت إلعمال إدإرةتساعد  3
 تكوينهمو 

     

تشفى يعطيني قدرإ من إلتميز في عملي في إلمس 4
 إلمجتمع 

     

روح إلعمل إلجماعي في إلفريق يعطيني حافزإمعنويا  5
 أكثرللعمل 
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 فعالية نظام الحوافز:

 العاملين أداءالمحور الثالث: 

مواف      الفقرات   الرقم
 ق

مواف
ق 

 بشدة

أيمح
 د

غير 
مواف
 ق

غير 
موافق 
 بشدة

 إلفعالية إلمطلوبةو  يقوم إلعاملون بتأدية إلَعمال بالكفاءة  1
جرإءإت إلعملو  بقوإعدو    إ 

     

 إدإرةوظفين نتيجة تطبيق إلمو  إلعمال أدإءهناك تطور في  2
  إلمستشفى نظام حوإفز عادل

     

 أثرمعروفة للجميع لا تتو  محددة يرايلمعفقا و  دإءيتم تقييم إلَ 3
 بالعلاقات إلشخصية

     

بإشرإك موردها إلبشري في إستنباط و  إلمستشفى إدإرةتفكر  4
   إلعمل  دإءطرق جديدة لَو  أساليب

     

جود توإفق بين إلعمل و  لتحمل إلمسؤولية معلدى إلعمال إلقدرة  5
 جازهأنقدرته على و  إلمطلوب من إلعامل

     

موإفق  إلفقرإت  إلرقم 
 بشدة 

غير  د أيمح موإفق 
 موإفق

غير 
موإفق 
 بشدة 

إلحوإفز إلتي تمنح و  إلعاملون رإضون عن نظام إلترقيات 1
 ي إلعمل ف

     

      إلحوإفز إلمقدمة تتناسب مع إلجهد إلمبذول 2
مهارإتهم و  يشجع نظام إلحوإفز إلعاملين على تطوير إدإئهم 3

 بشكل مستمر 
     

فعالية  نسييتحإهتمام كبير من طرف إلمستشفى حول  4
 نظام إلحوإفز 

     

في  يساهم نظام إلحوإفز في تشجيع إلعاملين على إلمبادرة 5
 جاد إلحلول لمشاكل إلعمليإ
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 ، (cronbach،s alpha coefficien) معامل ألفا كرونباخ :02الملحق رقم 
 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d،éléments 

.980 20 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d،éléments 

.973 15 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d،éléments 

.921 5 

 صدق البناء الداخلي :03الملحق رقم 
 

Corrélations 

01محور  02محور   

01محور  

Corrélation de Pearson 1 .967
**
 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 100 100 

02محور  

Corrélation de Pearson .967
**
 1 

Sig. (bilatérale) .000  

N 100 100 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 الشخصية اتانالبي :04الملحق رقم 
 

 

 الجنس

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 43.0 43.0 43.0 43 ذكر

ثىأن  57 57.0 57.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 فئة_عمرية

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

سنة 30اقل من   5 5.0 5.0 5.0 

سنة 40 إلى 31من  25 25.0 25.0 30.0 

سنة 50 إلى 40من  38 38.0 38.0 68.0 

أكثرسنة ف 50من   32 32.0 32.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 الخبرة_المهنية

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

سنوات5اقل من   20 20.0 20.0 20.0 

سنوات 10اقل من  إلى 5من   9 9.0 9.0 29.0 

سنة 15اقل من  إلى 10من   33 33.0 33.0 62.0 

أكثرسنة فما  15  38 38.0 38.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  
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 المستوى_التعليمي

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

ويأنث  31 31.0 31.0 31.0 

سأنليس  24 24.0 24.0 55.0 

 74.0 19.0 19.0 19 ماستر

 100.0 26.0 26.0 26 دكتوراه

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 

 الحالية_الوظيفة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 29.0 29.0 29.0 29 اداري

 55.0 26.0 26.0 26 طبيب

 100.0 45.0 45.0 45 طبي شبه

Total 100 100.0 100.0  
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 الاستبيانالمعيارية لفقرات  حرافاتنالا و  متوسطات :05الملحق رقم 
 

Statistiques 

 المستشفى تهتم بشكل 

اضح بتحفيز و

عمالهاماديا ليقدموا 

 احسن ما لديهم

عامل  المكافآت المادية

 محفز للمزيد من الجهد

المثابرة للحصول عليهاو  

ا راض عن أن

التعويضات التي 

، اضاها)الأجراتق

ات المكافآتوالعلأ ) 

الأجر الذيأتقاضاه يغطي 

 حاجاتي الأساسية

N 
Valide 100 100 100 100 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 3.2600 3.42000 3.4000 3.3100 

Ecart-type 1.16879 1.084137 1.06363 .97125 

 

Statistiques 

المستشفى في  إدارةتعتمد  

وافز المادية الإستفادة من الح

 على الأقدمية في العمل

المستشفى بآراء  إدارةتأخذ 

يتم و اقتراحاتهمو العمال

 اشراكهم في اتخاذ القرار

الاحترام من قبل و التقدير

مسؤولي المستشفى من اهم 

 الأمور التي تدفعني للعمل

المستشفى على  إدارةتساعد 

 تطوير مهارات العمال

تكوينهمو  

N 
Valide 100 100 100 100 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 3.1300 3.1300 3.4200 3.4200 

Ecart-type .87219 .84871 1.08414 1.08414 

 

Statistiques 

عملي في المستشفى يعطيني  

 قدرا من التميز في المجتمع

روح العمل الجماعي في 

معنويا  الفريق يعطيني حافزا

أكثرللعمل   

العاملون راضون عن نظام 

الحوافز التي تمنح و ترقياتال

 في العمل

الحوافز المقدمة تتناسب مع 

 الجهد المبذول

N 
Valide 100 100 100 100 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 3.8500 3.3100 3.4000 3.9200 

Ecart-type .77035 .97125 1.04447 .80000 

 

Statistiques 

يشجع نظام الحوافز العاملين  

 ئهمعلى تطوير ادا

مهاراتهم بشكل مستمرو  

اهتمام كبير من طرف 

المستشفى حول تحسيين 

 فعالية نظام الحوافز

يساهم نظام الحوافز في 

تشجيع العاملين على المبادرة 

جاد الحلول لمشاكل أيفي 

 العمل

يقوم العاملون بتأدية  

الفعالية و الأعمال بالكفاءة

إجراءات و بقواعدو المطلوبة

 العمل

N 
Valide 100 100 100 100 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 3.2600 3.4200 3.4000 3.3100 

Ecart-type 1.16879 1.08414 1.06363 .97125 
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Statistiques 

 العمالأداءهناك تطور في  

الموظفين نتيجة تطبيق و

المستشفى نظام حوافز  إدارة

 عادل

ير أيفقا لمعو داءيتم تقييم الأ

يع لا معروفة للجمو محددة

بالعلاقات الشخصية أثرتت  

 المستشفى إدارةتفكر 

بإشراك موردها البشري و

طرق و في استنباط أساليب

العمل داءجديدة لأ  

لدى العمال القدرة لتحمل 

جود توافق و المسؤولية مع

بين العمل المطلوب من 

جازهأنقدرته على و العامل  

N 
Valide 100 100 100 100 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 3.1300 3.1300 3.4200 3.4200 

Ecart-type .87219 .84871 1.08414 1.08414 

 

 لىو الفرضية الفرعية الأ  :06الملحق رقم 
 

 

Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

01بعد 1
b
 . Entrée 

 

a. Variable dépendante: 02محور  

b. Toutes variables requises saisies. 

 

 

Récapitulatif des modèles
b
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l،estimation 

1 .966
a
 .934 .933 .22034 

 

a. Valeurs prédites: (constantes) 01بعد،   

b. Variable dépendante: 02محور  

 

 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 67.090 1 67.090 1381.854 .000
b
 

Résidu 4.758 98 .049   

Total 71.848 99    
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a. Variable dépendante: 02محور  

b. Valeurs prédites: (constantes) 01بعد،   

 

 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) .373 .081  4.582 .000 

01بعد  .881 .024 .966 37.173 .000 

 

a. Variable dépendante: 02محور  

 

 

Statistiques des résidus
a
 

 Minimum Maximum Moyenne Ecart-type N 

Prévision 1.4292 4.5994 3.2820 .82321 100 

Résidu -.43818- 1.09017 .00000 .21923 100 

Erreur Prévision -2.251- 1.600 .000 1.000 100 

Erreur Résidu -1.989- 4.948 .000 .995 100 

 

 

 

 ةالثانيالفرضية الفرعية  :07الملحق رقم 
 

 
 
 
 

a. Variable dépendante: 02محور  

b. Toutes variables requises saisies. 

 

Récapitulatif des modèles
b
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l،estimation 

1 .975
a
 .951 .950 .19010 

 

a. Variable dépendante: 02محور  

 

 

 

 

 

Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

02بعد 1
b
 . Entrée 
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a. Valeurs prédites: (constantes) 02بعد،   

b. Variable dépendante: 02محور  

 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 68.306 1 68.306 1890.148 .000
b
 

Résidu 3.542 98 .036   

Total 71.848 99    

 

a. Variable dépendante: 02محور  

b. Valeurs prédites: (constantes) 02بعد،   

 

 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) -.353- .086  -4.112- .000 

02بعد  1.061 .024 .975 43.476 .000 

 

a. Variable dépendante: 02محور  

 

 

Statistiques des résidus
a
 

 Minimum Maximum Moyenne Ecart-type N 

Prévision 1.3448 4.7396 3.2820 .83064 100 

Résidu -.31529- .63080 .00000 .18914 100 

Erreur Prévision -2.332- 1.755 .000 1.000 100 

Erreur Résidu -1.659- 3.318 .000 .995 100 

 

a. Variable dépendante: 02محور  
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 الفرضية الفرعية الثالثة :08الملحق رقم 
 

Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

03بعد 1
b
 . Entrée 

 

a. Variable dépendante: 02محور  

b. Toutes variables requises saisies. 

 

Récapitulatif des modèles
b
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l،estimation 

1 .921
a
 .848 .847 .33369 

 

a. Valeurs prédites: (constantes) 03بعد،   

b. Variable dépendante: 02محور  

 

 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 60.936 1 60.936 547.263 .000
b
 

Résidu 10.912 98 .111   

Total 71.848 99    

 

a. Variable dépendante: 02محور  

b. Valeurs prédites: (constantes) 03بعد،   

 

 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) .278 .133  2.093 .039 

03بعد  .863 .037 .921 23.394 .000 
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a. Variable dépendante: 02محور  

 

 

Statistiques des résidus
a
 

 Minimum Maximum Moyenne Ecart-type N 

Prévision 1.3137 4.5942 3.2820 .78455 100 

Résidu -.73092- 1.22303 .00000 .33200 100 

Erreur Prévision -2.509- 1.673 .000 1.000 100 

Erreur Résidu -2.190- 3.665 .000 .995 100 

 

a. Variable dépendante: 02محور  

 

 الفرضية الرئيسية :09الملحق رقم 
 

Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

01محور 1
b
 . Entrée 

 

a. Variable dépendante: 02محور  

b. Toutes variables requises saisies. 

 

 

Récapitulatif des modèles
b
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l،estimation 

1 .967
a
 .936 .935 .21711 

 

a. Valeurs prédites: (constantes) 01محور،   

b. Variable dépendante: 02محور  

 

 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 67.228 1 67.228 1426.209 .000
b
 

Résidu 4.619 98 .047   

Total 71.848 99    
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a. Variable dépendante: 02محور  

b. Valeurs prédites: (constantes) 01محور،   

 

 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) .031 .089  .353 .725 

01محور  .955 .025 .967 37.765 .000 

 

a. Variable dépendante: 02محور  

 

 

Statistiques des résidus
a
 

 Minimum Maximum Moyenne Ecart-type N 

Prévision 1.3049 4.6797 3.2820 .82406 100 

Résidu -.46984- .88529 .00000 .21601 100 

Erreur Prévision -2.399- 1.696 .000 1.000 100 

Erreur Résidu -2.164- 4.078 .000 .995 100 

 

a. Variable dépendante: 02محور  
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 برنامج إلتكوين إلمتوإصل : 10إلملحق رقم 
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 الحج  بخصوص بعثات طبية لموسم نعلا إ: 11لملحق رقم ا
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  تهنئة بمناسبة عيد العمال: 12لملحق رقم ا
 
 



 

65 

 

 
 
 
 

 
 
 

 الملخص:
 ة تيارت،يإلعاملين في إلمؤسسة إلاستشفائية إبن سينا بفرندة ولَ أدإءتحديد مدى تأثير نظام إلحوإفز على  إلىهدفت هذه إلدرإسة     
في هذه إلدرإسة على إلمنهج إلوصفي إلتحليلي ، حيث تم إستخدإم  انقد إعتمد إلباحثو  إلتعرف على مختلف إلحوإفز إلموجودة فيها ،و 

ي انل يشمل إلسمات إلشخصية لَفرإد إلعينة ، أما إلمحور إلثو ر ) إلمحور إلَاو ت مكونة من ثلاثة محأنكو  اتانة لجمع إلبيانأدإة إستب
 إلعاملين( . أدإءأما بالنسبة للمحور إلثالث فتضمن إلمتغير إلتابع إلمتمثل في  قياس إلمتغير إلمستقل إلمتمثل في إلحوإفز، إلىيهدف 

ة على انفرد، إذ تم توزيع إلاستب 212ى إسلوب إلعينة إلعشوإئية في عملية توزيعها، حيث ضم مجتمع إلدرإسة كما تم إعتماد عل   
 ة .انإستب 100مفردة تم إسترجاع منها  115عينة إلدرإسة إلتي بلغت 

 إلىوصلت هذه إلدرإسة ت ات ومن خلالهانفي تحليل إلبي SPSS م إلاحصائية للعلوم إلاجتماعية برنامج إلحز  و عليه تم إستخدإم
دإئرة فرندة  -إبن سينا–إلعاملين في إلمؤسسة إلاستشفائية  أدإءإلمعنوية( على و  ذو دلالة إحصائية لنظام إلحوإفز) إلمادية أثروجود 

 ة تيارت.يولَ
 إلعاملين. أدإءنظام إلحوإفز، إلحوإفز إلمادية ، إلحوإفز إلمعنوية، : إلكلمات إلمفتاحية

 

: Abstract 
 The objective of this study was to determine the extent to which the incentive 
system affected the performance of staff of the hospital institution، Ibn Sina، in Franda، 
Tiaret State، and to identify the various incentives that existed in it. In this study، 
researchers relied on the analytical descriptive approach، where a three-axis data 
collection tool was used (the first one included the personal characteristics of the sample 
members، the second one aimed at measuring the independent variable of the 
incentives، and the third one included the dependent variable of the workers &apos; 
performance.) 
    The random sampling method was also used in the distribution process، with 212 
individuals included in the study community. The resolution was distributed to the 115 
study sample from which 100 identifications were recovered. 
    Thus، the Social Science Statistical Packages Programme was used to analyse the 
data and this study found a statistically significant impact of the incentive system 
(physical and moral) on the performance of the staff of the hospital institution، the son of 
Sina، the French Department of the State of Tiaret. 
Keywords: incentive system، material incentives، moral incentives، worker performanc 

 


