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 المقدمة

يشكل العنصر البشري أهمية خاصة في جميع الدنظمات وعلى مختلف  أنواعها وتكمن أهميتو في تجسيد 

الخطط والبرامج والقيام بالأفعال ومن ثم تحقيق التنمية الشاملة والدستدامة ، فالعنصر البشري ىو اساس النشاط 

ة في الدؤسسة، ويعد موضوع التحفيز والأداء الإنتاجي والذي بفضلو يتم الاستغلال الأمثل لباقي الدوارد الدتوفر 

مرتبط بالعنصر البشري ، وتعتبر الحوافز من الدؤثرات الأساسية التي تلعب دورا ىاما وحيويا في سلوك الأفراد ومن 

خلق الرغبة لديهم في الأداء، فهي توقظ الحماس والدافعية والرغبة في العمل مما ينعكس إيجابيا على  خلالذا يمكن 

 داء العام وزيادة الإنتاجية.الأ

همية الحوافز من حاجة الفرد إلى الاعتراف بأهميتو و أهمية ما يقوم بو من لرهودات و يعتبر وجود أ تتشكل

فراد و قدراتهم لا تكفي للحصول على الانتاجية العالية ما لم يكن ىناك نظام مهما، فمهارات الأ مراأنظام الحوافز 

 .مثل للطاقات الكامنة لديهمدوافع الأفراد بهدف الاستخدام الأ على تحريك اللحوافز قادر 

ولعل السبب في ذلك ىو أن الحوافز  لقد حظي موضوع الحوافز باىتمام العديد من الدفكرين والعلماء

وتنقسم الحوافز  بنوعيها الدادية والدعنوية واحدة من أىم الدتغيرات الدستقلة الإيجابية والتي تدفع العامل للعمل أكثر.

ن وغيرىا، ومعنوية الدتمثلة في سكال النقل، الدنح،حسب طبيعتها إلى حوافز مادية الدتمثلة في الأجر، الدكافآت، 

 عبارات الشكر، الثناء شهادات التقدير والدشاركة في اتخاذ القرارات وغيرىا. 

و  الدؤشرات مستوى أداء العمال. تظهر نتائج عملية التحفيز في عدة مؤشرات داخل الدنظمة ومن بين ىذه

للوصول إلى معرفة مدى تأثير الحوافز على الأداء الوظيفي للعمال داخل الدؤسسة، قمنا بتقسيم بحثنا إلى جانبين 

 نظري وميداني وكل جانب ينقسم بدوره إلى أربعة فصول على النحو التالي:
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الدوضوع، أهمية  اختيارخصصناه للإطار التمهيدي لإشكالية البحث، ويتضمن أسباب   :الأولالفصل 

الدوضوع، أىداف الدوضوع، الإشكالية والفرضيات، تحديد الدفاىيم، الدراسات السابقة والبحث الحالي وكذلك 

 صعوبات البحث.

لإدارة الدوارد البشرية، مهام إدارة  خصصناه لدعالم إدارة الدوارد البشرية وفيو التطور التاريخي :الثانيالفصل 

 الدوارد البشرية، تنمية الدوارد البشرية و تسير الدوارد البشرية.

: خصصناه للحوافز ونجد فيو التطور التاريخي للحوافز، أهمية وأىداف الحوافز أنواع الحوافز  الفصل الثالث

 كما نجد النظريات الدختلفة لدراسة الحوافز.

ناه للأداء الوظيفي، ويتضمن مكونات الأداء الوظيفي إجراءات تحسين الأداء خصص: الفصل الرابع

 تقييم الأداء الوظيفي. الوظيفي، العوامل الدؤثرة في الأداء الوظيفي، وطرق

وكذلك  الاستطلاعيةخصصناه للإجراءات الدنهجية للبحث وتضمن كل من الدراسة  الفصل الخامس:

 الدتبع والأدوات الدستعملة و العينة وخصائصها. الدنهج

 خصصناه لعرض وتحليل ومناقشة النتائج في ضوء الفرضية الأولى وتضمن عرض وتحليل السادس:الفصل 

 لفرضية الأولى.امدى تلقي العمال للحوافز الدادية ومدى تلقيهم للحوافز الدعنوية وكذلك استنتاج 

ومناقشة النتائج في ضوء الفرضية الثانية وتضمن عرض وتحليل  تحليللعرض، خصصناه  :الفصل السابع

بعض معالم الحوافز الدادية والدعنوية وعرض وتحليل مواقف العمال اتجاه بعض الاقتراحات  اتجاهمواقف العمال 

 .لفرضية الثانيةا استنتاجالدتعلقة باختيارىم للحوافز الدادية والدعنوية وكذلك 
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خصصناه لعرض وتحليل ومناقشة النتائج في ضوء الفرضية الثالثة وتضمن عرض وتحليل  :الفصل الثامن

معالم أداء العمال داخل الدؤسسة وكذلك تضمن عرض وتحليل مدى تأثير كل من الحوافز الدادية والدعنوية على 

وفيو تتضح نتائج ىذه لنتوصل في الأخير إلى استنتاج عام  لفرضية الثالثة.االأداء الوظيفي للعمال واستنتاج 

 الدراسة.
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I.  الموضوع: اختيارأسباب 

 منها:ىذا الدوضوع  اختيارسباب دفعتنا إلذ أىناك عدة 

الكبنً بدثل ىذه الدواضيع وخاصة أنو يتوافق مع بزصصنا ألا وىو علم  اىتمامنا ميلنا الشخصي و -

 التنظيم والعمل. اجتماع

اولنا التعمق في بعض معالدو أكثر ، لذا حموضوع دراستنا في شهادة الليسانسىذا الدوضوع كان  -

 "ENIEM" منزلية الكهرولتعرف على واقع الحوافز في الدؤسسة الوطنية للصناعات ل

 بنوعيو. راء مكتبتنا ببحوث نظرية وميدانية بدا لؼص موضوع الحوافزثمنا لإمسالعة  -

II.  الموضوعأهمية: 

  سواء ،الدراسة تستمد ألعيتها من ألعية الدور والاثر الذي تلعبو الحوافز على الأداء، فباعتبار الحوافزىذه 

أي مؤسسة مرىون بطريقة تقدلؽها للحوافز  ازدىار ىي أساس التقدم والارتقاء علما أن  ،كانت مادية أو معنوية

ع لا يستهان بو أيضا، و موضوع بحثنا ىذا يدور كما أنّ أداء العمال داخل الدؤسسة موضو   وتطبيق بعض مزاياىا.

نوع  تأثنًمدى  حيث يكشف لنا عن العمال، فهو جدير بالدراسة كذلك، الحوافز على أداء ، نوعحول تأثنً

 عملهم.في  وكذا مدى التأثنً على أدائهم على سلوك العاملنٌ الحوافز

III. أهداف الموضوع: 

 برقيق جملة من الأىداف لؽكن حصرىا فيما يلي : تسعى ىذه الدراسة  إلذ

 .الدؤسسةالتعرف على أنواع الحوافز الدتبعة من طرف  -

 التي يفضلها العمال في الدؤسسة ) مادية، معنوية( الحوافز)طبيعة( نوع  نع الكشف -

 الصناعية. الدؤسسةعلى أداء العمال في  (معنوية) مادية، الحوافزنوع  الكشف عن تأثنً -
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IV.  البحثإشكالية: 

يعتبر الدورد البشري العنصر الأساسي الذي تتشكل منو الدول، كما أنو من أىم عناصر الدؤسسة الصناعية، 

فهو المحرك الأساسي لرفع كفاءة الأداء التنظيمي، كما يعتبر كذلك لرموع الأفراد والجماعات التي تكون الدؤسسة 

تنمية الدوارد البشرية في بسكنٌ الأفراد من  وفي نفس الوقت ىي التي تشارك في رسم أىدافها، وتتحدد أىداف

 حقوق الإنسان. واحترامالعيش بصحة جيدة وتوفنً التعليم وتكريس الحرية والدشاركة الشعبية 

الإنتاج  الدتنوعة فهي الثروة الحقيقية التي  القوة المحركة للموارد الدختلفة ولعناصر كونهاكما تكمن ألعيتها في  

القرارات في كل ما يتعلق بأنشطة  ابزاذوتكمن مهام إدارة الدوارد البشرية في  أي لرتمع، لغب الدراىنة عليها في

العنصر البشري داخل الدؤسسة وتنقسم ىذه الدهام إلذ ثلاثة أنواع فالأولذ متعلقة بالوظائف الإدارية والتي لصد فيها  

لثاني الدتمثل في الوظائف التخصصية، وفي كل من التخطيط، التنظيم ،التنسيق، القيادة و الرقابة، ثم القسم ا

 ورة لجميع الإدارات بخصوص العاملنٌ.شوالتي تعني تقديم الد الاستشاريةالأخنً لصد القسم الخاص بالوظائف 

جون "إليها، فحسب  والانتماءالدسنً الرئيسي للمنظمة وخاصة إذا أحس بالولاء  يعرف الدورد البشري أنو

 اعتبرمؤسسة في نوع تسينً ىذه الأخنًة لذذا الدورد البشري كنموذج فعال فيها، بحيث  يعتبر لصاح أي "باج بيار

الدؤسسة والدورد البشري كمركب كيميائي فبتفاعل ىذه العناصر ) الدورد البشري و الدؤسسة( تستطيع الدؤسسة 

واحتياجاتهم من خلال  عملت  الدؤسسات على إشباع رغباتهم ولذلك (1)تسينً حاضرىا والتنبأ بالدستقبل.

 نظام الحوافز.استعمالذا ل

زيد من البذل ترفع بالقوى البشرية إلذ الد أن تعرف الحوافز أنها" إلغاد الوسائل والاسباب التي من شأنها

كبنًة لأنها أداة فعالة ومهمة، فهي تثنً الحماس وتشجع على   ولذلك فألعيتها(2)"،رتهم الإنتاجيةوالعطاء وبرسنٌ دو 

الأفراد، فالحوافز  الدنافسة كما أنها تنمي روح الدشاركة والتعاون، وتعمل على برقيق جو من الرضا عن العمل لدى
                                                           
1
  Jean pierre page, traité de la qualité totale, Dunod, paris, 1990 p. 33 

. 141، ص.2009الأردن،  ،التوزيع عمان ، دار الراية للنشر والحديثة للموارد البشريةالإدارة بشار يزيد الوليد،   2  



 الفصل الأول                                                                   الإطار التمهيدي لإشكالية البحث 
 

8 
 

الدستفيد بدختلف أنواعها، تنقسم حسب طبيعتها إلذ )مادية/ معنوية( وحسب أثرىا إلذ)  إلغابية/ سلبية( وحسب 

 مباشرة/ غنً مباشرة(، وكل نوع لو تأثنً على الأداء .) منها إلذ ) جماعية / فردية( وحسب التأثنً إلذ

أكثر على الحوافز حسب طبيعتها وىي الحوافز الدادية الدتمثلة في الأجر،  اىتمامنافي ىذا البحث وقع 

لدعنوية الدتمثلة في عبارات الشكر، الثناء، الدشاركة في العلاوات، الدنح، الدكافآت، النقل والسكن وغنًىا والحوافز ا

والعطل وغنًىا، فحسب نظرية " ماسلو" للحاجات، فلقد صنفها في سلم تدرلغي إلذ  الإجازاتالقرارات،  ابزاذ

خمس لرموعات تندرج من الحاجات الدنيا ) الأساسية( والتي تتمثل في الحوافز الدادية إلذ حاجات التقدير 

الفرد عنصرا كسولا وأنو لغب دفعو  اعتبروىي الحوافز الدعنوية. أما الباحث " تايلور" في نظريتو فلقد  اءوالانتم

 احتياجاتللعمل وأفضل طريقة لذلك ىي نظام الحوافز، فالنظام الجيد للحوافز لو فوائد عديدة ألعها إشباع 

ما تهدف الحوافز إلذ إشباع رغبات وأحاسيس وجذب العاملنٌ إلذ الدؤسسة، ك العاملنٌ وكذلك زيادة الإنتاجية

 لأنها تعتبر من أىم الأليات ذات التأثنً الدباشر على الأداء. واحتياجات الأفراد العاملنٌ

يعرف ىذا الأخنً " أنو الأثر الصافي لمجهود الفرد الذي يبدأ بالقدرات وإدراك الدور والدهام ويشنً إلذ درجة 

فهو يعكس الكيفية التي لػقق ويشبع الفرد بها متطلباتو، فالفرد يقاس   (1)لوظيفة الفرد"  برقيق وابسام الدهام الدكونة

أو لظط الصازه. كما لصد ىناك عوامل  توالعمل أو نوعيعلى أساس النتائج التي لػققها وتتمثل ىذه النتائج في كمية 

عديدة تؤثر على الأداء ألعها طبيعة الإدارة والعوامل النظامية والبيئية وكذلك نطاق الإشراف وايضا تقييم الأداء 

الذي ينقسم إلذ طريقتنٌ الأولذ ىي تقليدية والثانية حديثة كما لصد أيضا التعويض الاداري، فكل ىذه العوامل 

 وافز مؤثرة على أداء العمال الذي لؽثل مؤشرا لسنًورة الانتاج.تعد بدثابة ح

     ىذا الدوضوع بدراسات سابقة عديدة ألعها، رسالة دكتوراه في تسينً الدوارد البشرية برت لقد حظي

" حيث تساؤل عن ماىية التحفيز والعوامل Yufie Anعنوان "برفيز العمال الأجراء في الصنٌ" من اعداد "

                                                           

.219ص. 2001، ، دار الجامعة الجديدة للنشر، مصرالسلوك في المنظماتمحمد سعيد سلطان،   1  
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البدني للعامل الواجب اتباعها، وتوصل إلذ أن التخفيض من المجهود  والاستراتيجياتلو وماذا لػفز العمال  الرئيسية

يؤدي إلذ برفيزه وكذلك تنظيم العمل يؤدي إلذ اضفاء مناخ عمل الغابي وغنًىا من النتائج، كما لصد لرهودا أخر 

ماجستنً في علم الاجتماع برت عنوان " حوافز العمل في الصناعة" من اعداد معمر داود، حيث يتمثل في رسالة 

وما ىي درجتو ولقد توصل الباحث إلذ أن أغلبية  التأثنًتساؤل اذا كانت الحوافز تأثر على الأداء، وما نوع 

 ية.العمال يرغبون في الحصول على رواتب عالية ويرغبون في الحصول على مكافآت ماد

أما الدراسة التي لصدىا قريبة جدا من دراستنا فهي رسالة ماجستنً في الادارة العامة برت عنوان" أثر الحوافز 

فلقد كانت تساؤلاتو عن أثر  ،(1)ة التربية والتعليم بسلطنة عمان" الدادية والدعنوية في برسنٌ أداء العاملنٌ في وزار 

ء العاملنٌ ومن بنٌ أىم نتائجو توصل إلذ عدم وجود فروق في ابذاىات أفراد الحوافز الدادية والدعنوية في برسنٌ أدا

العينة حول أثر الحوافز الدادية والدعنوية في برسنٌ أداء العاملنٌ باختلاف العمر والحالة الاجتماعية والدستوى 

ء الوظيفي للعمال في التعليمي، أما عن ىذه الدراسة فهي تهدف إلذ الكشف عن تأثنً طبيعة الحوافز على الأدا

،ولقد جاءت  تساؤلاتو كالتالر : ما نوع ) طبيعة( الحوافز   ENIEMالدؤسسة الوطنية للصناعات الكهرو منزلية

؟ ىل الحوافز الدفضلة لدى العمال؟ وأي مادية أو معنوية أو الاثننٌ معا التي يتلقاىا العمال في الدؤسسة؟ ىل ىي

 ؟) مادي/معنوي( لو تأثنً على الأداء الوظيفي للعمالالحوافزة أو معنوية؟ وأي نوع من مادي ىي

V. الفرضيات : 

 يتلقى العمال كل من الحوافز الدادية والدعنوية في الدؤسسة. .1

 يفضل العمال الحوافز الدادية أكثر من الدعنوية في الدؤسسة. .2

 تؤثر الحوافز الدادية على الأداء الوظيفي للعمال داخل الدؤسسة. .3

                                                           
ماجستنً في ، رسالة أثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسين أداء العاملين في وزارة التربية والتعليم بسلطنة عمانعبد الله بن حمد بن محمد الجساسي،  1

 . 2011-2010العالر، دون ذكر بلد النشر،  مالعامة، الأكادلؽية العربية البريطانية للتعلي الادارة
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VI.  المفاهيم:تحديد 

وبرديدىا يقربنا  الغموض،وىي تساعد على إزالة اللبس أو  الديدان، و النظريثل الدفاىيم حلقة وصل بنٌ بس

،كما أن طبيعة البحث العلمي ىي التي (1).ذات مصداقيةالدوضوعية أكثر للوصول إلذ نتائج  و الدوضوع من

 ما يلي: أىم الدفاىيم التي اعتمدنا عليها من تعمال مفاىيم معينة دون غنًىا وتفرض على الباحث اس

 :البشريةمفهوم الموارد  .1

في الدولة جميع بينما يقصد بها  بها،الذين يعملون جميع الأفراد  أنها الدوارد البشرية في الدؤسسات تعرف

 نتكوّ والجماعات التي ويقصد بها " ىي لرموع الأفراد  (2).بهاالأفراد الذين لػملون جنسية ىذه الدولة ويقيمون 

، ابذاىاتهم، سلوكهم، خبرتهم، حيث تكوينهم منبينهم معنٌ ولؼتلف ىؤلاء الأفراد فيما الدؤسسة في وقت 

 (3).تلفون في وظائفهم، مستوياتهم الإدارية وفي مساراتهم الوظيفية"كما لؼ،  طموحاتهم

وسياسات ونشاطات وإلصاز الأعمال التي الدشاركة في رسم أىداف وتعرف على أنها " لرموعات الأفراد  

الدوارد ، الدوارد القيادية، الاحترافيةتنقسم ىذه الدوارد إلذ خمسة لرموعات وىي الدوارد ، تقوم بها الدؤسسات

 (4)العمالية". الابراداتو  باقي الدوارد الدشاركة ،الإشراقية

 

 

                                                           
 . 45 .ص2005كوبي، قسنطينة،سنًتا    ، مطبعةأبجديات المنهجية في كتابة الرسائل الجامعيةعلي غربي،   1
 .15 .ص 2012الراية للنشر والتوزيع، عمان الأردن دار  ،دراسة الواقع في الدول العربية"مدخل إلى تنمية الموارد البشرية " مع لعلى بوكميش،   2
 . 10 .، ص2008جامعة الجزائر،  ، لرلة الباحث،تحليل أثر التدريب والتحفيز على تنمية الموارد البشريةالداوي الشيخ،   3
 .  9.،ص2015الجامعية، الجزائر،  ، ديوان الدطبوعات  تنمية الموارد البشرية، سعيد بن لؽينة  4
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من الدوارد  احتياجاتهاوتعرف إدارة الدوارد البشرية بأنها " الأنشطة الإدارية الدتعلقة بحصول الدنظمة على 

بأعلى مستويات الكفاءة ، التنظيميةوتطويرىا وبرفيزىا والحفاظ عليها بدا لؽكن من برقيق الأىداف ، البشرية

وتطوير الدوارد البشرية في  واستخدامالحصول على  تراتيجيةاسويعتبر بزطيط الدوارد البشرية على أنو  .(1)والفعالية"

 (2)الدنظمة.

نقصد بو كل العمال الذين يعملون في الدؤسسة الوطنية للصناعات الكهرو منزلية : إجرائيا 

"ENIEM". 

 :الحوافز ممفهو  .2

يقصد بو التحريض  و(3)برفيزا أي حثو ودفعو من الخلف.، لػفز، : الحافز كلمة مشتقة من فعل حفز لغة

 (4)أو التشجيع.

ىي بدثابة الدقابل للأداء الدتميز ويفترض ىذا التعريف أن الأجر أو الراتب قادر على الوفاء  : اصطلاحا

يفترض  كما  وطبيعة الوظيفة وقيمة الدنصب.قادر على الوفاء بالدتطلبات الاساسية للحياة ، بقيمة الوظيفة وبالتبعية

داء الذي يستحق الحافز ىو أداء ىذا التعريف أن الحوافز ترتكز على مكافأة العاملنٌ عن بسيزىم في الأداء فإن الأ

 (5)لذ تعويض إضافي يزيد عن الأجر. إالعاملنٌ استحقاقغنً عادي أو ربدا وفقا لدعاينً أخرى تشنً إلذ 

 

 

                                                           
تنافسية لدنظمة القرن الحادي والعشرين، الدار الجامعية،  الددخل لتحقيق ميزة، الإدارة الاستراتيجية للموارد البشريةجمال الدين محمد مرسي،    1

 .16 .، ص2006الإسكندرية، 
 . 29 .، ص2011الأردن، ، العلمية للنشر والتوزيع، عماناليزوري ، دار في إدارة الموارد البشرية الحديثة  الإتجاىات، طاىر محمد  الكلالدة  2
 ، دون صفحة.1987، الإعلام المجند في اللغة و   3
 ، دون صفحة.قاموس الإقتصادجروان السابق،   4
 . 15.،ص 2007للنشر والتوزيع،عمان،"، دار كنوز الدعرفة المكافئات و الإدارة بالحوافز" التحفيزىيثم العاني،   5
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الحوافز ىي بالتحديد العوامل التي تهدف إلذ إثارة القوى الكامنة في الفرد والتي بردد لظط السلوك أو  -

 (1)الإنسانية. احتياجاتوالتصرف   الدطلوب عن طريق إشباع كافة 

خارجي يوجد في المجتمع أو البيئة المحيطة بالشخص، بذذب إليها الفرد  شيءالحافز على العمل " ىو  -

 (2)وسيلة لإشباع حاجاتو التي يشعر بها. باعتباره

وىو لرموعة العوامل التي  (3)وتعرف أيضا " الفوائد التي لػصل عليها الفرد في الدنظمة كنتيجة لتميزه عن أقرانو"

 (4)والتي تعمل على إثارة تلك القوى الحركية في الإنسان والتي تؤثر على سلوكو وتصرفاتو.، في لزيط العمل تتوفر 

 :إجرائيا 

الدكافئات،  الدنح،الأجر، العلاوات،  في:ىي لرموعة من الأبعاد والدؤشرات الدتمثلة  المادية:الحوافز  -

 إلخالتعويضات، النقل والسكن...

: ىي لرموعة من الأبعاد والدؤشرات الدعنوية الدتمثلة في عبارات الشكر والثناء والدشاركة في  الحوافز المعنوية -

 إلخالقرارات، الإجازات، العطل... ابزاذ

 :الأداءمفهوم  .3

 (5)أي فعل وقام بو أو تصرف.، أداء، يؤدي، : أدى لغة

 

                                                           
 .183 .ص2010، ديوان الدطبوعات الجامعية، الجزائر، ،  تسيير الموارد البشريةنوري مننً  1
 . 183 .، ص2008شر، الرياض، العبيكان للن، إدارة الموارد البشريةمحمد بن دليم القحطاني،   2
 .112 .ص ،2008، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، الإسكندرية مصر، إدارة الموارد البشريةمحمد حافظ حجازي،   3
 . 75 .،ص1993غريب، القاىرة، مصر،  ، مكتبةعلم إجتماع التنظيمطلعت إبراىيم لطفي،   4
 . 24. القاموس الجديد للطلاب، ص  5
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يعرف أحمد صقر عاشور الأداء " على أنو قيام الفرد بالأنشطة والدهام الدختلفة التي يكون منها  :اصطلاحا

 (1)عملو"

ذلك الحكم على وك، ومسالعاتهم في إلصاز الأعمال المحاطة بهماراتهم هوم كفاءتهمأداء العاملنٌ يعني قياس  

سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل، ويقصد بأداء العمال : تلك العملية التي تعني بقياس كفاءة  العاملنٌ وصلاحياتهم 

 (2)وإلصازاتهم وسلوكهم في عملهم الحالر للتعرف على مدى قدرتهم على برمل الدسؤولية.

ونقصد بو " برليل وتقييم أداء العاملنٌ لعملهم ومسلكهم فيو وقياس مدى صلاحيتهم وكفاءتهم في 

ذات  ووظائفلونها وبرملهم لدسؤولياتهم وإمكانية تقليدىم لدناصب الوظائف الحالية التي يشغ باعتبارالنهوض 

نشاط أو تنفيذ مهمة بدعنى القيام بفعل يساعد على  تأدية عمل أو إلصاز بو:كما نقصد  (3)مستوى عالر.

 (4).الأىداف الدسطرةالوصول إلذ 

لو للمسؤولية في عملو كما لؽكن أن يكون الأداء معملو، وبرفي  نقصد بالأداء كفاءة العامل  إجرائيا : -

ونقصد بالأداء الجيد في بحثنا: حب العمل، إتقان العمل، الكفاءة في العمل و الانضباط، الالتزام،  جيدا أو رديئا.

في بحثنا: لرموعة من الأبعاد  الرديء بالأداءنقصد الاىتمام،...إلخ، و يعمل على تطوير مردودية الدؤسسة. كما 

 لضعيف،...إلخ.الإنتاج ا السلوكية الدتمثلة في الغيابات، الغضب، خلق النزاعات،

                                                           
     ،2000، دار الفكر للطباعة والنشر والتوزيع، عمان، ، إدارة القوى العاملة؛ الأسس السلوكية وأدوات البحث التطبيقيأحمد صقر عاشور 1 

  .196. ص
   ،2006 الوراق للنشر والتوزيع، ،مدخل إستراتيجي متكاملالبشرية؛  ، إدارة الموارديوسف حجيم الطائي، مؤيد عبد الحسنٌ الفضل وأخرون  2
 .226 .ص
 .162، ص. مرجع سابقدليم القحطاني، محمد بن   3

4
  Hamadouche ahmed , Critères de mesure de performance des entreprises publique 

industrielles dans les PVD, doctorat, institut de science économique-université, alger, 

1992,p.135 
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 :المؤسسةمفهوم  .4

، خنًية، علمية أو اجتماعيةمؤسسات، جمعية أو معهد أو شركة، أسست لغاية  الدؤسسة جمعها :لغة

 (1).اقتصادية

تتجمع فيها الدوارد  اقتصاديةالأساسية للمجتمع " فهي وحدة  الاقتصادية: بسثل الدؤسسة الخلية اصطلاحا

 (2)".الاقتصاديالبشرية والدادية اللازمة للإنتاج 

وتعرف أيضا " لرموعة من الطاقات البشرية، الدادية والدالية والتي تشغل فيما بينها وفق تركيب معنٌ وتوثيق 

 (3)."لزدد قصد إلصاز أو أداء الدهام الدنطوية بها من طرف المجتمع

فيعرفها على أنها وحدة إنتاجية أو تنظيم يؤلف بنٌ عناصر الإنتاج من أجل  الاجتماعيةأما معجم العلوم 

القرارات الدتعلقة بالنشاط القائم من أجلو، ويظهر ىذا  ابزاذفي  بالاستقلالإنتاج سلعة أو خدمة، ويتمتع 

الدشاريع إلذ ثلاثة أنواع  في برمل الدشروع للربح أو الخسارة النابذنٌ عن ىذا النشاط ولؽكن تصنيف الاستقلال

 الدشروع الدختلطو الدشروع العام الدشروع الخاص،  :(4)رئيسية

 الدتواجدة بولاية تيزي وزو. "ENIEM"منزلية  : ىي الدؤسسة الوطنية للصناعات الكهرو إجرائيا

 

 

 
                                                           

 . 1975الجامعية، مصر، ، الذيئة العامة للكتاب، دار الدعرفة الاجتماعيةمعجم العلوم إبراىيم مذكور وأخرون،   1
 . 1998، دون ذكر الناشر ودون ذكر بلد النشر، "الهياكل ديناميكيةالمؤسسة " أهمية  التنظيم  اقتصاد،  إسماعيلعرباجي   2
. 1998، ديوان الدطبوعات الجامعية، دون ذكر بلد النشر ، المحاسبة العامة للمؤسسةمحمد بوتنٌ   3  
.546-545. ص الدرجع،إبراىيم مذكور وأخرون، نفس    4
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VII. السابقة الدراسات: 

ىي عملية ضرورية لأي دراسة علمية   البحث إن الاعتماد والبحث عن الدراسات السابقة الخاصة بدوضوع

الدراسات التي اطلّعنا عليها حسب حدود           ومن بنٌ  ،لاع على التراث العلمي للموضوعكونها تساعد على الاطّ 

 معرفتنا، لصد ما يلي:

 الدراسة الأجنبية: .1

إضفاء مناخ  ؛ينصالرسالة دكتوراه في تسيير الموارد البشرية تحت عنوان "  تحفيز العمال الأجراء في 

( فصول ويتحدث عن 05تتكون الرسالة من )".  Yufei ANيوفي أن"من إعداد  ،"تحفيزي في المؤسسة

 :النحو التالر برفيز العمال في الصنٌ  وجاءت تساؤلاتو على

 ماىي الخطوات التي تتبع لتطبيق سياسة التحفيز؟و  العوامل الرئيسية للتحفيز؟ يى ما ماىية التحفيز؟ -

 ماىي الاستراتيجيات الواجب إتباعها لتحفيز العامل الصيني؟ -

 ساعد على التحفيز؟تما ىي العوامل التي  -

 كيف نضفي مناخ عمل لزفز في الدؤسسة؟ -

 :كالتاليفكانت   الدراسة أما فرضيات

 التخفيض من المجهود البدني للعامل يؤدي إلذ برفيزه والرضا عن العمل. -

 داخل الدؤسسة لديو أثر  على برفيزه ورضاهالوضع البسيكولوجي للعامل  -

 الفرد يؤثر على برفيزه ورضاه في العمل. خصائص العمل الذي يؤديو -

 (1))العوامل التي تؤدي بالفرد ليحس أنو كفا(. دد التحفيزالعمل برألعية  -
 

                                                           
1
 Yufei AN, Motivation des salariés en chine, établir un climat motivant dans 

l’entreprise, thèse de doctorat conservatoire national des arts et métiers, France, 2013. 
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 برديد الأىداف في الدؤسسة لػسن برفيز العمال. -

 مناخ عمل إجابي يساعد على برفيز العمال. إضفاءتنظيم العمل يؤدي إلذ  -

 (1)%. 90كلها تفوق   حصاءاتوإكلها تثبت صحة فرضياتو، ونتائج  :أما نتائجو

 العربية:الدراسات  .2

وأثره في  رسالة ماجستير في إدارة الأعمال تحت عنوان "نظام الحوافز والمكافئات: الدراسة الأولى

في وزارات السلطة الفلسطينية في قطاع غزة، من إعداد علاء خليل محمد العكش وإشراف  تحسين الأداء الوظيفي"

( فصول وتهدف ىذه 07تتكون الدراسة من سبعة ) .2007الدكتور يوسف عبد عطية بحر للسنة الجامعية 

الباحث على  داعتم والدراسة إلذ التعرف على دور نظام الحوافز والدكافئات وأثره في برسنٌ الأداء الوظيفي، 

 الدنهج الوصفي التحليلي ولقد كانت مشكلة دراستو كما يلي:

 ما ىو أثر نظام الحوافز على رفع مستوى أداء العاملنٌ في وزارات السلطة الفلسطينية؟ -

 :كالاتيوفرضيات الدراسة جاءت  

ومستوى أداء العاملنٌ في توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بنٌ أليات الترقية في نظام الحوافز والدكافئات  -

 وزارات السلطة الفلسطينية؟

نتائج تقييم الأداء كأساس في منح الحوافز ومستوى أداء توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بنٌ ربط  -

 العاملنٌ؟

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بنٌ الإنصاف في منح الحوافز  والترقيات ومستوى أداء العاملنٌ في  -

 (2)فلسطينية؟وزارات السلطة ال

                                                           
1  Yufei AN, référence citée précédemment 

 
. 2007فلسطنٌ، ، رسالة ماجستنً، الجامعة الإسلامية، غزةنظام الحوافز والمكافئات وأثره في تحسين الأداء الوظيفيعلاء خليل محمد العكش، 2

 .03ص. 
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 ومن أىم نتائج البحث مايلي :

ت في برسنٌ أداء العاملنٌ في الوزارات الفلسطينية في قطاع آيف لفعالية نظام الحوافز والدكافىناك أثر ضع -

 غزة.

 وجود خلل في طرق وأليات الترقية، وعدم وجود ضوابط ومعاينً لدنح الحوافز. -

 منح الدكافئات. الدوظفنٌ ليس لديهم علم بنظامنظام الدكافئات غنً فاعل ومتدني، ومعظم  -

 الوزارات لا تستخدم أساليب الدنافسة ) الدسابقات والاختبارات( في منح الحوافز. -

 الإدارات العليا في الوزارات لا تربط بنٌ نتائج تقييم الأداء كأساس لدنح الحوافز. -

 (1) الدوظفنٌ.وذلك أثر سلبا على أداء لا يوجد إنصاف في منح الحوافز والدكافئات،  -

سالة ماجستير في الإدارة العامة تحت عنوان " أثر الحوافز المادية  والمعنوية في ر الثانية :  الدراسة

محمد  حمد بن الله من إعداد الطالب عبد  "أداء العاملين في وزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان تحسين

( خمسة فصول وجاءت مشكلة دراستو على أن 05تتكون الدراسة من ) . 2011،2010ساسي، سنة الج

الحوافز تلعب دورا كبنًا في التأثنً على أداء العملنٌ سواءا بشكل إلغابي أو بشكل سلبي ويعني عدم توفرىا وعدم 

 : تساؤل الدراسة على النحو التاليعلى أداء العاملنٌ ولقد كان  توزيعها بشكل عادل قد ينعكس مباشرة

ولقد تفرع و أثر الحوافز الدادية والدعنوية في برسنٌ أداء العاملنٌ في وزارة التعليم بسلطنة عمان؟ ما ى -

 :التساؤل العام إلى تساؤلات جزئية منها

 ما ىي أىم الحوافز الدادية التي تقدم للعاملنٌ بوزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان؟ -

 (2)الحوافز الدادية في برسنٌ أداء العاملنٌ بوزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان؟ ىو أثرما  -

                                                           
 .134، 133ص.مرجع سابق.علاء خليل محمد العكش،      1

2 .14 .ص ، مرجع سابق.عبد الله بن حمد محمد الجساسي   
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 ماىي الحوافز الدعنوية التي تقدم للعاملنٌ بوزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان؟ -

 ما ىو أثر الحوافز الدعنوية في برسنٌ أداء العاملنٌ بوزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان؟ -

تساؤلات الدراسة حسب متغنًاتهم  حول احية الإحصائية في أراء الدبحوثنٌفروق واضحة من النىل ىناك  -

 الشخصية والوظيفية؟

 ىي:الباحث من خلال بحثو  وأىم النتائج التي توصل إليها

أفراد العينة حول أثر الحوافز الدادية والدعنوية في برسنٌ  ابذاىاتعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في  -

 الاجتماعية والدستوى التعليمي والدسمى الوظيفي. أداء العاملنٌ، بإختلاف متغنً العمر والحالة

قط وأفراد الدراسة العاملنٌ أفراد الدراسة العاملنٌ في مس ابذاىاتوجود فروق ذات دلالة إحصائية بنٌ  -

شمال( حول أثر الحوافز الدعنوية في برسنٌ أداء العاملنٌ في وزارة التعليم  الباطنة-طفار-اخليةالد-الظاىرةفي )

 (1) .بسلطنة عمان والتربية

 :الجزائريةالدراسات  .3

دراسة  تحت عنوان "حوافز العمل في الصناعة." الاجتماعستير في علم جرسالة ما:  الدراسة الاولى

من إعداد معمر داود وإشراف الدكتور خنً الله   (C.T.F.L)ميدانية بدركب التجهيز وتتميم الصوف بخنشلة

( فصول، وكانت إشكاليتو تتمحور حول : لزاولة 07. تتكون من سبعة )1987-1986عمار للسنة الجامعية  

           لضو  الابذاهفز والدتغنً التابع الدتمثل في ، الدتغنً الدستقل الدتمثل في الحواالدتغنًينالعلاقة بنٌ  اختيار

 :(2) تساؤلاتو على النحو التاليوكانت  العمل.

 

                                                           
 نفس الدرجع السابق.  1

  2 .205،204 .ص .1987-1986في جامعة الجزائر،  الاجتماع، رسالة ماجستنً، معهد علم حوافز العمل في الصناعةمعمر داود،   
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متغنًا تابعا؟ وإذا كانت تؤثر، فما  باعتبارىا الابذاىاتمتغنًا مستقلا على  باعتبارىاىل فعلا تؤثر الحوافز  -

 نوع ىذا التأثنً وماىي  درجتو؟

 :كالاتي  إليهاالنتائج التي توصل فكانت 

إن كثرة العمال يرغبون في الحصول على رواتب عالية وبالطبع فإن حصولذم على دخل أعلى حسب تصرلػاتهم  -

 .ابذاىهميزيد في درجة إلغابية 

موجبا، لأنهم يفضلون الحوافز الدادية ويرغبون في رفع  ابذاىهميكون بحصول العمال على مكافئات مادية  -

 الأجور.

 الدشرفنٌ( للعمال على العمل وىذا يشنً إلذ وجود العلاقة بنٌ الطرفنٌ. تشجيع الدؤسسة ) -

العمال من تطبيق القانون العام للعمال يعد حافزا معنويا إلغابيا للعمال ولػمل ان يكون قد ساىم  استفادةإن  -

 العمال إلذ حد ما. استقرارفي  

 (1)بالدؤسسة يعود في الأصل إلذ الراتب فقط. الارتباطبالرغم من أن أغلب العمال راضون عن عملهم غنً أن  -

تحت عنوان " الحوافز وأداء العاملين في المؤسسة  الاجتماعفي علم  ماجستيررسالة :  الدراسة الثانية

 من إعداد نور الدين بوالشرش ،عنابةب دراسة ميدانية بدستشفى الحكيم ضربان الصحية العمومية الجزائرية"

              ( فصول 07.تتكون من ) 2006-2005وإشراف الدكتور عبد الرحمان برقوق للسنة الجامعية 

              حول الدوضوع، ولقد كان الباحث يسعى فيها إلذ تسليط الضوء على ظاىرة الحوافز في قطاع 

 :(2) لقد طرح تساؤلا عاما وىوو . الصحة

                                                           

  1 مرجع سابق. معمر داود، 
    الجزائر بسكرة،  رسالة ماجستنً، جامعة محمد خيضر ،، الحوافز واداء العاملين في المؤسسة الصحية العمومية الجزائريةنور الدين بوالشرش 2

2005- 2006 . 
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أنواعها ومستوى العاملنٌ في الدؤسسة الصحية العمومية الجزائرية، سيما  ما العلاقة بنٌ الحوافز  بدختلف -

 في ظل الإصلاحات التي يشهدىا قطاع الصحة حاليا؟

 ولقد جاء على النحو التالر. تساؤلين فرعيينولقد طرح الباحث 

 ما علاقة الحوافز الدادية بأداء العاملنٌ في الدؤسسة العمومية الجزائرية؟ -

 ما علاقة الحوافز الدعنوية على رفع الروح الدعنوية للعاملنٌ واستقرارىم في العمل؟ -

 الباحث الدنهج الوصفي التحليلي ومن أىم نتائج الدراسة ما يلي : استخدم

 على عدم كفاية الأجر.  % 80,90تأكيد العاملنٌ بنسبة   -

 لتطلعات العاملنٌ. ااستجابتهعدم فعالية نظام الدكافئات الدطبق في الدؤسسة وعدم  -

 العاملنٌ في عملهم. استقرارفي نظام الترقية ولدا الإحباط وعدم  اختلاف -

من  % 76,76الدؤسسة الصحية العمومية بعملية التدريب وذلك ما أكده نسبة  اىتمامعدم  -

 الدبحوثنٌ.

في قنوات  دادانسفي أفعال الفاعلنٌ داخل الدؤسسة الصحيةـ، ناتج اساسا على  الانتماءغياب ثقافة  -

 الدوجودة في الدؤسسة.الترتيبات بنٌ لستلف  الاتصال

 فعالة داخل الدؤسسة، وعدم لصاعتها في إيصال الدعلومات. اتصالعدم وجود منظومة  -

أداء العاملنٌ ناتج عن  الطفاضالباحث أن للحوافز علاقة كبنًة بدستوى أداء العاملنٌ، وأن  استنتجومنو  -

وجود نظام حوافز فعال يشبع الحاجات الدختلفة للأفراد ويعكس ذلك على نوعية الخدمات الصحية 

 (1)بصفة عامة.

                                                           

 
1
 .182، 181، 07ص مرجع سابق. ،بوالشرشنور الدين   
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تحت عنوان "سياسة التحفيز  الاجتماعمذكرة  تخرج لنيل شهادة الماجستير في علم :  الدراسة الثالثة

عنابة من إعداد  الطالبة بوكرش ب "أرسيلور ميتال"دراسة ميدانية بدؤسسة  ،وتنمية العلاقات العامة في المؤسسة"

( فصول ولقد كان 6. تتكون من ستة )2012-2011بسمة وإشراف الأستاذ معمر داود، السنة الجامعية 

الدوضوع يتمثل في مدى مسالعة سياسة التحفيز في تنمية العلاقات العامة، وىذا من خلال تسليط الضوء على 

ساليب التحفيزية الدتداولة في الدؤسسة وإبراز حدود فعاليتها في إزالة النقص الناجم عن لرموعة من الحاجات الأ

 والطموحات.

 على النحو التالر : تساؤلها العامولقد كان 

 ؟"أرسيلور ميتالـ "كيف تكون تأثنًات سياسة التحفيز على لظاء العلاقات العامة ب -

 :أما التساؤلات الجزئية فهي 

 ؟والاستقرارما ىي مستويات تأثنً الحوافز الدادية على الرضا  -

 ما مدى مسالعة الحوافز الدعنوية في رفع الروح الدعنوية ؟ -

 العامل وولائو؟ انتماءما ىي مستويات تأثنً الحوافز غنً الدباشرة على  -

 :ىيالتي توصلت إليها الباحثة بعد برليل البيانات وتفسنًىا  النتائج العامةأما 

العالدية إلا أن الحوافز الدمنوحة حاليا  "أرسلور"بعنابة تابع إلذ  "أرسلور ميتال"بالرغم من أن فرع  -

 الضرورية. احتياجاتهمللمستخدمنٌ لا تغطي 

إن الروح الدعنوية إلغابية نوعا ما بسبب بعض الحوافز التي يراىا العمال أنها مفيدة لذم بالرغم من قلتها  -

 (1) مدة طويلة.وعدم تغينًىا منذ 

 
                                                           

 
1
 .233، 09. ص . 2012-2011، جامعة باجي لستار عنابة، الجزائر، سياسة التحفيز وتنمية العلاقات العامة في المؤسسةبسمة بوكرش،   
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 والولاء إلذ الدؤسسة سلبي. الانتماء -

سياسة التحفيز الحالية في إطار الخوصصة لا بزتلف عن مثيلتها في مراحل تنظيمية سابقة قبل الخضوع  -

 لنظام الخوصصة.

 الابذاهوقد  توصلت الباحثة إلذ سياسة التحفيز على مستوى الدؤسسة لا تنمي العلاقات العامة في  -

 (1)الإلغابي.

تنظيم وعمل تحت عنوان " التحفيز وأداء  الاجتماعفي علم  ماجستيررسالة :  الدراسة الرابعة

بددينة تبسة من إعداد الطالب الطاىر -عالية صالح الاستشفائيةدراسة ميدانية بالدؤسسة العمومية  الممرضين"

( 07تتكون الرسالة من ) .2013-2012الوافي وإشراف الدكتورة ياسمينة غضبانة فرشيشي، للسنة الجامعية 

شكالية تتمحور حول العلاقة الدوجودة بنٌ الحوافز والأداء الوظيفي، ولقد قام بطرح الإسبعة فصول، وكانت 

 لى النحو التالر:ع التساؤل المركزي

 ؟الاستشفائيةما العلاقة بنٌ الحوافز الدقدمة للممرضنٌ ومستوى  أدائهم في الدؤسسة العمومية  -

 تساؤلات جزئية وىي :ولقد تفرع ىذا التساؤل إلذ 

 ؟الاستشفائيةما علاقة الحوافز الدادية ) الأجر، الدكافئات( بدستوى أداء الدمرضنٌ في الدؤسسة العمومية  -

 .واستقرارىمالقرارات( بدستوى رضا الدمرضنٌ  ابزاذما علاقة الحوافز الدعنوية ) الترقية، الدشاركة في  -

 فكانت على النحو التالي: الدراسة أما فرضيات

ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بنٌ طبيعة الحوافز التي تقدمها الدؤسسة ومستوى أداء  :العامةالفرضية 

 (2)الدمرضنٌ.

                                                           
 نفس الدرجع السابق.  1
2
 .04. ص . 2013-2012، رسالة ماجستنً، جامعة قسنطينة، الجزائر، التحفيز وأداء الممرضين الطاىر الوافي،  
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 الجزئية: الفرضيات

 تؤدي الحوافز الدادية إلذ زيادة مستوى الأداء لدى الدمرضنٌ. -

 .استقرارىم تساىم الحوافز الدعنوية في رفع مستوى رضا الدمرضنٌ و -

 ومن أىم نتائج الدراسة ما يلي :

 % على عدم كفاية الأجر. 82,61بنسبة الدمرضنٌ تأكيد  -

لتطلعات الدمرضنٌ كما عبرت نسبة  استجابتهافي الدؤسسة، وعدم  الدكافئات الدطبقعدم فعالية نظام  -

 % من الدبحوثنٌ. 84

 % من الدبحوثنٌ. 82,05بعملية التدريب وذلك ما أكدتو نسبة  الاستشفائيةالدؤسسة  اىتمامعدم  -

أداء الدمرضنٌ يعود بالأساس إلذ عدم وجود نظام حوافز فعال يشبع الحاجات الدختلفة  الطفاضومنو فإن 

 (1)للأفراد.

 

 

 

 

                                                           

.206، 205.ص مرجع سابق.، الوافي الطاىر  1  
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VIII. السابقة والبحث الحالي الدراسات 

بنٌ الدراسات السابقة والبحث الحالر في عدة متغنًات أولتها، الدرجة  اختلافىناك نقاط تشابو ونقاط 

الداجستنً والدكتوراه بينما ىذا البحث حضرناه على العلمية فنجد أن الدراسات السابقة تنوعت بنٌ دراسات 

 مستوى الداستر.

ا، الدتغنً الدستقل بنفس الدتغنًات ولع الاحتفاظفي عناوين البحوث من حيث الصياغة مع  اختلافاكما لصد 

داء، كما لصد اختلافا في المجال الزمني والدكاني للدراسات، فنجد في الأ الدتمثل الدتمثل في الحوافز والدتغنً التابع

 ىناك دراسات جديدة وقدلؽة. أنو دراسات لزلية، عربية وأجنبية، كما

ل الدصانع وأخرى على عمال عينة الدراسة كذلك لستلفة بنٌ البحوث، فنجد دراسات أجريت على عما

أما عينة ىذا البحث تتمثل في عمال الدؤسسة  الصحة، كما لصد عينة من عمال التربية وكذلك عمال الوزارات.

 ."ENIEM" الكهرو منزليةالوطنية للصناعات 

و فرضيات  سة، فلقد تعددت وتنوعت، ورغم وجود عناوين وأما فيما لؼص تساؤلات وفرضيات الدرا

المجال والعينة سمح للباحثنٌ بإلغاد نتائج جديدة ولستلفة من بحث  اختلافأن  إلاّ متشابهة تغنًات بالأخص م

نتائج جديدة  طرح لسالف و بالتالر الوصول إلذ لأخر، وىذا ما نأملو من إجرائنا لبحثنا ىذا وىو الوصول إلذ

 تفيد البحث العلمي.
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IX. صعوبات البحث: 

الصعوبات ىي التي تدفع بالباحث إلذ بذل الجهد  لا لصد بحثا لؼلوا من الصعوبات بساما، فهذه عادة

تلقينا بعض الصعوبات  البحث والعمل أكثر للوصول إلذ النتائج التي يصبوا إلذ برقيقها ولضن وخلال إجراءنا ىذا

 الدتمثلة فيما يلي:

نتصف العمل لد تلتزم الدؤسسة بالدوافقة التي منحتنا قصدنا مؤسسة معينة لإلصاز البحث الديداني، و في م -

إياىا لإجراء البحث، و دون سابق إنذار رفضوا أن نقوم بدلأ الاستمارات، علما أنو لد يتم رفضنا في الدراسة 

 الاستطلاعية، وىذا ما أرغمنا إلذ البحث عن مؤسسة أخرى لإبسام البحث.

ت إلذ اللغة الفرنسية، و ىذا طبعا أخذ منا لرهود و وقت طلبت منا الدؤسسة الأولذ ترجمة الاستمارا -

 معتبر.

" تلقينا ENIEMعند إعداد ىذا البحث الديداني في الدؤسسة الوطنية للصناعات الكهرو منزلية " -

الاستمارات مع عمال الورشة بسبب عدم بركمهم في اللغة، الأمر الذي أدى بنا  لدلءصعوبات أثناء مقابلاتنا 

إلذ ترجمة جميع الأسئلة إلذ اللغة الأمازيغية، بالإضافة إلذ اللغتنٌ العربية و الفرنسية، و ىذا ما تطلب منا لرهود 

 .أكبر لشا كنا نتوقعو من قبل
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 :تمهيد

مفهومو بعد سلسلة من التطورات التي  استقريمثل إدارة الدوارد البشرية حقلا من حقول علم الإدارة ،ولقد 

بداية من التطور التاريخي للموارد  ،مرت على العنصر البشري وسنتناول في ىذا الفصل أىم التطورات والدراحل

 .ةمرورا بالدهام التي بسارسها وكيفية تنمية الدوارد البشري، البشرية وصولا إلى تسيتَ ىذه الأختَة

I. التطور التاريخي لإدارة الموارد البشرية : 

 يلي6ونوجزىا فيما الدتغتَات والقوى  لقد تشكلت إدارة الدوارد البشرية عبر التاريخ بتداخل لرموعة من

 :الصناعيةظهور الثورة  .1

الصناعات منذ القرن كانت ذلك  كبتَا منذ ظهور الثورة الصناعية فقبل لقد تطورت الحياة الصناعية تطورا  

وكان الصناع يمارسون صناعاتهم اليدوية في منازلذم مستخدمتُ  الدتخصصة،الطوائف في نظام وقبلو لزصورة  84

 وقد صاحب ظهور الثورة الصناعية عدة عوامل أهمها6 في ذلك أدوات بسيطة.

 وإحلالذا لزل العمال. استخدام الآلاتالتوسع في  -

 ظهور مبدأ التخصص وتقسيم العمل.  -

 الدصنع.بذمع عدد من العمال في مكان العمل وىو  -

 . الجديدة الآلاتإنشاء الدصانع الكبرى التي تستوعب  -

لقد كانت الثورة الصناعية بدثابة البداية للكثتَ من الدشاكل التي تواجهها إدارة الدنشأة فبالرغم من أن الثورة 

 لا أن العامل أصبح ضحية ىذاإإلى برقيق زيادات ىائلة في الإنتاج وتراكم السلع ورأس الدال  أدتالصناعية 

على  اعتمادىاأكثر من  الآلةالإدارة على  اعتمدتن العامل سلعة تباع وتشتًى بعد أيعتبر فقد كان ، التطور

 (1).العامل

                                                           
  .02،  85 .صمرجع سابق، سعيد بن يمينة ،   1
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  :الأولىمرحلة ما بعد الحرب العالمية  .2

والتًفيهية والتعليمية  الاجتماعيةللعمال وأنشأت مراكز الخدمات  الاجتماعيةبالرعاية  الاىتمام تزايد لقد

وفي ىذه الفتًة أنشأت أقسام الدوارد ، الدوارد البشريةويمثل إنشاء ىذه الدراكز بداية ظهور أقسام شؤون ، والإسكان

 الأمريكيةإحدى الكليات ول برنامج تدريبي لدديري الدوارد البشرية في أ أعد  8581 سنة وفي، البشرية مستقلة

رات اكثتَ من إد  وأنشأتلضو ملائم  ىعل  متواجد لرال إدارة الدوارد البشرية أصبح 8502وفي حلول . الدتخصصة

من جهة أخرى فإن ظهور حركة الإدارة العلمية في و  والأجهزة الحكومية.وارد البشرية من الشركات الكبتَة الد

ملموس حيث ركزت  البشرية بشكل( قد ساىم في تطوير لشارسات إدارة الدوارد 8588بدايات القرن العشرين )

 لتحقيق الأداء اللازمةن الدهارات والقدرات أساليب علمية للتعرف على العاملتُ الذين يمتلكو  استخدامأهمية على 

 من خلال6 للعمل الالفع  

 حوافز العمل للحث  على زيادة الإنتاجية. استخدام -

 منح العاملتُ فتًات للراحة. -

 دراسة وبرليل الوظائف للتعرف على أفضل الوسائل لأداء العمل. -

  :الحربين بينمرحلة ما  .3

اختصت في  تنظيم العمل وإدارة  ، خصوصا في الدؤسسات الضخمةكان ىناك تطور لدصالح الدستخدمتُ 

  الدوارد البشرية بالحسبان " التكوين في مهامها الأولية وقامت بالاعتناء ببعض الدستخدمتُ  بحيث آخذت إدارة 

الذي و ، تبلورت لشارسات ادارة الدوارد البشرية فيما كان يعرف بقسم الأفراد 8592وحتى ، الخدمات الاجتماعية

 (1)يتمثل دوره في تصميم سجلات العاملتُ والاحتفاظ بها.

                                                           
 . 08،  02 ، ص.السابق نفس الدرجع 1
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 مرحلة ما بعد الحرب العالمية الثانية :  .4

في ىذه الدرحلة ظهر ابذاه العلاقات الصناعية الذي جمع بتُ دور النقابة كهيئة مدافعة عن حقوق العمال 

بر حجم الدؤسسات ك  الدوارد البشرية منها 6وفيها أيضا ساهمت بعض العوامل في تطور ، الاجتماعيتُ والشركاء

ريع شوتطور الت، هور تسيتَ الدنظماتظ، التخصص في العمل، وتطور ظروف العمل، قد وظائف الإدارةعوت

ومع بداية الستينات أصبحت إدارات ، تعدد وظائف العمال، لتكنولوجياالتطور ، الاجتماعي وحركة النقابة

 إدارة الدوارد البشرية بالدنظمة.الأقسام مسؤولة عن التأكد من توافق لشارسات 

 مرحلة بداية الثمانينات حتى يومنا هذا :  .5

الدوارد   أصبحت وظيفة تسيتَ الدوارد البشرية تكتسي طابعا ذا أهمية بالغة في الإدارة العامة و أصبح رؤساء

لقد اتسع نطاق الأعمال التي تقوم  و. سمون بددراء الدوارد  البشرية حيث أضحت برظى بالقيمة الكافيةالبشرية ي

ترشيد  برفيزىم و هودىم،جوضع برامج لتعويضهم عن  و، بها إدارة الدوارد البشرية فشملت تدريب وتنمية العاملتُ

لدوارد البشرية في العصر التي تقوم بها إدارة ا الوظائف فيسانية وعلاقات العمل ويتضح ذلك العلاقات الإن

 (1)الحديث.
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II.  البشريةالموارد  مهام إدارة: 

الأولى إلى أن وظائف إدارة الدوارد البشرية تشتَ ، عند الحديث عن مهام إدارة الدوارد البشرية تبرز وجهتا نظر

أما الثانية فتشتَ إلى أن جميع الدديرين ، البشريةيجب أن تنفذ من خلال اختصاصيتُ في إدارة الأفراد أو الدوارد 

جميع الدد يرين يتعاملون مع الأفراد  وىذا نابع من الاعتقاد بأن مادام، العاملتُ في الدنظمة ىم مديرو موارد بشرية

 في إدارتهم فهم إذن أقدر على تفهمهم وتلبية حاجاتهم.

القرارات في كل ما يتعلق بأنشطة العنصر  ابزاذعملية إن إدارة الدوارد البشرية في معناىا الأساسي تعتٍ 

بناء تنظيم تسوده العلاقات بكفل توتنفيذ سياسات وبرامج توىي بالتالي تهتم بوضع  الدنظمة،البشري داخل 

مهام ووظائف إدارة الدوارد البشرية ويمكن  بزتلف( 1) وييقا حققق أىداف تلك الدنظمة.الإنسانية التي تثمر تعاونا

 وظائف استشارية. وظائف بزصصية و إدارية،وظائف  ىي6 أنواع وتقسيمها إلى يلاية 

  :الوظائف الادارية .1

  6فيتها وتتمثل امع لستلف الوحدات التنظيمية في الدنظمة بدمارس الوظائف الادارية تشتًك

 الواقع.الخطط والتنبؤ بالأعمال في ضوء  وضع الأىداف والتخطيط:  -

برديد مهام وأعمال الأفراد والعاملتُ وتوزيعهم للقيام بتنفيذ تلك الخطط والسياسات والبرامج وصولا  6التنظيم -

 إلى برقيق أىدافها.

 (2)الدنظمة.ون بينهم لتحقيق أىداف بتُ العاملتُ وتشجيع التعا الاتصالوضع خطوط  6التنسيق -

وزيادة دافعيتهم للعمل  من خلال التحفيز والتًغيب 6توجيو الأفراد العاملتُ لضو العمل ورفع معنوياتهم  القيادة  -

 وجعل أىداف الدنظمة وأىداف العاملتُ مشتًكة.

                                                           
 .90، 98 .، ص 0282،  8ط ،،عمان، دار صفاء للنشر والتوزيع  "لبشرية "إطار نظري وحالات عمليةإدارة الدوارد انادر أحمد أبو شيخة ،   1
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الأداء الفعلي للعاملتُ يتناسب أو يتماشى أو يتطابق مع الدقاييس الدوضوعة لتحقيق  بأنالتأكد  6 الرقابة -

 (1) (.)العلاجية ئية أو التصحيحيةناك الضرافات عن ذلك ابزاذ الإجراءات الوقاالذدف وإذا كان ى

  التخصصية:الوظائف  .2

بالسلامة  وانتهاءومرور بالتدريب وتقويم الأداء  البشرية،بسارس بإدارة الدوارد البشرية بدءا بتخطيط الدوارد 

  التالي6وذلك على النحو  العاملتُ،الدهنية ورعاية 

نوعا. ويتطلب ىذا  الدوارد البشرية كما و الدنظمة منويقصد بها برديد احتياجات  :البشريةتخطيط الدوارد  -

ومن ثم الدقارنة بتُ جانبي الطلب والعرض لتحديد  منها،تقدير طلب الدنظمة من العاملتُ وبرديد ما ىو متاح 

 البشرية.لزيادة في الدوارد  العجز أوصافي 

6  ويقصد بها التعرف على واجبات ومسؤوليات كل وظيفة وبرديد مواصفات من  الوظائفتحليل وتوصيف  -

 يشغلها.

وغتَىا  والاختباراتأي الحصول على الدوارد البشرية وإجراء عمليات الدقابلة   6والتعيينوضع نظم الاختيار  -

 الدكان الدناسب. في لضمان وضع التخصص الدناسب

 أي برديد قيمة كل وظيفة وأهميتها النسبية وبرديد أجرىا.   6الأجورتصميم نظام   -

ديد الحوافز الفردية والجماعية،  ، وبرل للأداء الدتميزويقصد بهذه الدهمة منح مقابل عاد 6الحوافزتصميم نظم  -

  .بهمووضع نظم التًقية والنقل الخاصة  العاملتُ،كما تعتٍ ىذه الدهمة بانضباط 

وتستهدف برستُ كفاءة العاملتُ من خلال تزويدىم بالدعلومات واكتسابهم الدهارات  :التدريبتصميم خطة  -

 (2)الدناسبة للعمل.الدناسبة والابذاىات الإيجابية 

                                                           
، دار اليازوري العلمية للنشر  تطور إدارة الدوارد البشرية " الدفهوم، الاستراجية، الدوقع التنظيمي"لصم عبد الله الفراوي ، عباس حستُ جواد،   1

 .49، 40ص.  0282والتوزيع، عمان الأردن، ،
  2 . 92، 99 .شيخة ، مرجع سابق صنادر أحمد أبو  
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متى ، وتعتٍ وضع نظام لتقويم أداء العاملتُ يتضمن كيف نقوم، لداذا نقوم  6العاملينتصميم نظام تقويم أداء  -

 .وأثار التقويم ونتائجو نقوم

 والعمل.وضع نظم الترقية  -

 للعاملتُ. وتعتٍ وضع نظم السلامة الدهنية والرعاية الصحية والاجتماعية  6العاملينصيانة ورعاية  -

العاملتُ وتعمل على بحث مطالب النقابات  بتُ والتفاىمتضمن تهيئة جو من الثقة ت  6العملتطوير علاقات  -

 العاملتُ.وضع نظام لبحث ومعالجة شكاوى  العمالية، و

الجزاءات التي تتًتب على  6 أي وضع قواعد النظام والسلوك في الدنظمة وبرديد أنواع العقوبات و حفظ النظام -

 لسالفة ىذه القواعد.

التًفيهية والتسهيلات  و الاجتماعيةالبرامج  لدختلفة واالتأمينات  وتعتٍ الخدمات و للعاملين:تقييم الخدمات  -

  . التعليمية

  (1)بالدنظمة.ويقصد بها بزطيط التًكات الوظيفية الدختلفة للعاملتُ  الوظيفي:طيط الدسار تخ -

 الاستشارية:الوظيفة  .3

ونقل  ، تدريب، تأىيل، ،تعيتُ اختيار، تنظيم، كم بزصصها في أعمال بزطيطبحإن إدارة الدوارد البشرية  

الدشورة لجميع الإدارات الأخرى بخصوص العاملتُ فيها  دارات على تقديمأقدر الاتعد  وترقية العاملتُ في الدنظمة

 بالعاملتُ منالتحسينات وتطوير التعليمات والأنظمة  الدتعلقة  اقتًاح و، سواء من الناحية القانونية أو الفنية

 التصاقا و اتصالاأكثر ويستلزم ىذا أن تكون إدارة الدوارد البشرية ، ظروف عمل وغتَىا ،خدمات ،حوافز أجور،

  (2)بالإدارات الأخرى في الدنظمة.

                                                           
 .92، 99. نادر أحمد أبو شيخة ، مرجع سابق ص  1
 . 49 .ص ،لصم عبد الله الفراوي ، عباس حستُ جواد ، مرجع سابق  2
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III.  البشريةتنمية الموارد:  

من  الاستفادة"كل جهد علمي منظم يبذل من أجل تعظيم ، ةيالدوارد البشر التعاريف الشاملة لتنمية من 

الحالي  الدعرفي للعنصر البشري من الوضع و الدهاريبالدستوى  الإرقاءوبدا يضمن ، الدوارد البشرية التي بستلكها الدنشأة

 (1) . إلى الوضع الدستهدف وبصورة مستمرة

الغذاء و لزاربة الأمية ( ، تنمية الدوارد البشرية من كونها ترتكز على الجوانب التقليدية ) الصحة نتقلتالقد 

من  نتقلتا، ابعاد اخرى تتعلق بدحو الأمية الدعلوماتية والتًكيز على الكفاءة والتدريب لذذه الدوارد  إلى إضافة

البشرية ضمن إطار الدولة الواحدة أو مراعاة الظروف الداخلية لذذه الدولة إلى التًكيز  تنمية الدوارد على التًكيز

 (2). على برليل الظروف الدولية العالدية التي نتجت عن ظاىرة العولدة وتوحد اسواق العمل الدولية

  البشرية:أهمية تنمية الموارد  .1

كان   ، فالذيالدتنوعةلعناصر الإنتاج  القوة المحركة للموارد الدختلفة وفي كونها  تنمية الدوارد البشرية ن أهميةمتك      

لقد أصبحت تنمية الدوارد البشرية في الوقت  يزرع الأرض ىو البشر والذي يشغل الآلة في الدصنع ىو البشر.

 الاقتصادالدعرفة في  اقتصادالحاضر تكتسي أهمية بالغة بسبب تنامي التقدم العلمي والتقتٍ وبسبب تزايد مساهمة 

ما يجعلنا نؤكد أن الدوارد البشرية ىي الثورة الحقيقية التي يجب الدراىنة ىذا  (3).العالدي وفي الناتج القومي للدول

 .السبيل لدوجهات التحديات وتنميتها ىو، عليها في أي لرتمع كان

 

 

                                                           
 . 899 .ص ،8552مصر،  ،مركز الخبرات العلمية والإدارية ، القاىرة ، التدريب الأصول والدبادئ العلميةعبد الرحمان توفيق،   1
 . 83 .لعلى بوكمش ، مرجع سابق ص  2
 . 00-08 .، ص السابق نفس الدرجع  3
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  البشرية:أهداف تنمية الموارد  .2

 يلي6يمكن برديد أىداف تنمية الدوارد البشرية فيما 

مثلة باع الحاجات الأساسية لذم والدتشوذلك من خلال إ، بسكتُ الافراد من العيش بصحة جيدة ولددة طويلة  -

 .توفتَ السكن والخدمات العمومية، اللازم والضروريفي توفتَ الغذاء 

 الأمية.تعليم الأفراد والقضاء على   -

 الحياة.في كافة مناحي لمرأة ل كاملة ضمان مشاركة  -

 الإنسان.حقوق  احتًام و الشعبية والدشاركة السياسية،تكريس الحرية   -

  (1)بسكتُ الدوارد البشرية من التكيف مع التطورات التكنولوجية.  -

  6ة فعال ومستقرة  منتجة، ىدف أي إدارة ىو إيجاد قوة  -

 .بدعتٌ أنها برقق الإنتاج الدطلوب بالقدر الكافي وفي الوقت المحدد 6منتجة  -

 . عتٌ أن دوران العمل أقل ما يمكنبد مستقرة:  -

 وأقصر وقت. إلصاز الدهام بأحسن الطرق وأقل التكاليف  فعالة:  -

  يلي6لتنمية الدوارد البشرية فيما وعليو يمكن حصر الأىداف الأساسية 

 6 من خلال رفع وبرستُ القدرة في الأداء.لإنتاجية ا  -

 برستُ الجودة.  من خلال رفع و 6الفعالية  -

 ( 2). والتقليل قدر الإمكان من معدل دوران العمل الانتماء6 ويعتٍ برقيق  الاستقرار  -

 

                                                           
 . 09، 00 .ص ،السابق نفس الدرجع  1
بسكرة ، ، جامعة محمد خيضر  الاجتماعفي علم  تَستجالدا، مذكرة لنيل شهادة  في الدؤسسةبتنمية الدوارد البشرية  الاتصالعلاقة مريم حقياوي ،   2

 . 12، 11 .ص، 0222 -0221الجزائر ، 
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IV.  البشريةتسيير الموارد:  

للعنصر  ، و رقابةتوجيو، تنظيم، من بزطيطية تَ عملية التسيالإن تسيتَ الدوارد البشرية ينطوي على لشارسة 

 بتسيتَ الدوارد البشرية فيما يلي 6  للاىتماميمكن تلخيص الأسباب الدافعة  و . البشري في الدؤسسة

بحيث ، وزيادة درجة وعيهم ويقافتهم، شتهممستوى معي لارتفاع6  وذلك   العاملين احتياجاتتغير  -

بل يتطلع ، لررد الحصول على عائد ماديأصبح العامل يتوقع من عملو ومن الدؤسسة التي يعمل فيها أكثر من 

  . والنفسية والذاتية الاجتماعيةايضا إلى العمل في مناخ ملائم ولإشباع حاجاتو 

التطور ، وذلك لبروز الدنافسة الأجنبية، ن بالتعقدلآ6 تتسم الدهام التسيتَية ا  يريةيتعقد الدهام التس -

نتيجة لذلك برتاج ، البيئي الاستقرارعدم ، والتطور الابتكارتزايد معدلات ، يورة الدعلومات، التكنولوجي الذائل

 . وتنمية القدرة التنافسية الاستًاتيجيةالقرارات  ابزاذالدؤسسات إلى مشاركة مديري الدوارد البشرية في 

شريعات العمل الدعاصرة الإدارة في لستلف الدؤسسات 6 تطالب قوانتُ وت زيادة درجة التدخل الحكومي -

كذلك من المجالات الأخرى التي بستد ،  دون بسييز الوظائفباستقطاب أفضل العناصر الدؤىلة لتسهيل  الاقتصادية

يتطلب ضرورة الأمر الذي ، وعلاقات العمل، الأمنساعات العمل ،، سياسة الأجور، ةإليها التشريعات الحكومي

 . وجود إدارة متخصصة برافظ على تطبيق ىذه القوانتُ

6 تتسم الوظيفة في الدؤسسة الدعاصرة بالتعقد الفتٍ وتطلبها تغير ملامح الوظيفة ومتطلبات الأداء  -

داء الفرد لعملو ضمن فريق إلى التأيتَ على ألشا أدى ، الفواصل بتُ الوظائف انهارتأيضا فقد ، لدهارات لشيزة

  (1)لشا يزيد من أهمية دور الدوارد البشرية في تقييم وتنفيذ البرامج وسياسات الأفراد.، العمل الجماعي

                                                           

02ص.  0229، الدار الجامعية القاىرة ، مصر ،  الإدارة الاستراتيجية للموارد البشريةجمال الدين محمد الدرسي،     1  
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الدتزايد لتحرير التجارة الخارجية وفتح الأسواق في إبراز الحاجة إلى زيادة  الابذاهساىم  6الدنافسةة حد -

نوعية  خلال برستُوذلك من  العمل،جات وأنظمة والتطور الدستمر في الدنت الإنتاج، وبزفيض تكاليف الإنتاجية،

 العلاقة بها. والتطوير الدستمر في الأنشطة ذات البشرية،الدوارد 

، فعالة للموارد البشرية تاستًاتيجيا6 يتطلب صياغة وتنفيذ الحاجة إلى نظام معلومات الدوارد البشرية  -

 وخاصة ولضن نعيش، الوظائف الدناسبةفي  واستثمارىايساىم في التعرف على القدرات والدهارات الدتاحة 

   . التكنولوجيا الدتقدمة ويورة الدعلومات

من الأسباب الأخرى لزيادة أهمية تسيتَ الدوارد البشرية  البشري:الدتزايد في تكلفة العنصر  الارتفاع -

وزيادة فعالية الأداء تستلزمان  الاستثماراتكما أن ترشيد تلك   البشري،للعنصر الدوجهة  الاستثماراتقيمة  ارتفاع

  (1)البشرية.معرفة ومهارة متخصصة لتسيتَ الدوارد 

 :  خلاصةال

حاولنا في ىذا الفصل إعطاء نظرة ولو بسيطة حول موضوع الدوارد البشرية والذي يعتبر من أىم  لقد

الدخطط والدنفذ داخل الدؤسسة ولذلك أهميتو  الدستَ،فالعنصر البشري ىو  مؤسسة،العناصر التي تتشكل منو أي 

 عنو.  الاستغناءودوره كبتَ ولا يمكن أبدا 

                                                           

1   .02نفس الدرجع السابق، ص. 
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 :تمهيد

قد تكون مادية أو  تػفزات في عملو من خلال  العامل  عندما يبدعن تحفيز العنصر البشري يظهر إ

الأفراد ذوي الأداء  تحفيز و  تشجيع اتظنافسة بنٌ العاملنٌإلى معنوية، فاتظؤسسات الناجحة تهدف باستمرار 

ىذه الأىداف يدكن تحقيقها من خلال  متميز، مستمر ومتطور. التقدم و إبراز ىوية اتظنظمة في أداءإلى اتظتوسط 

 . وظيفة تحفيز فعالية و ىذه اتضوافز تشعر العمال بان الإدارة تسهر على راحتهم و تقدر تغهوداتهم اتظبذولة

I. التطور التاريخي لمحوافز: 

مرت اتضوافز بتطورات عبر اتضقب التاريخية اتظختلفة و طبقا لطبيعة الفلسفة الفكرية تعذه اتظدرسة أو  لقد 

و من  اتظنظمة. سلوك الإنساني في تحقيق أىدافالا على نً أكثر الوظائف الإدارية تأث من تلك إلا أنها باتت

و الشركات و تضوافز في اتظؤسسات الصناعية الناحية التاريخية يوجد ىناك ثلاث مراحل سائدة بالنسبة لزيادة ا

 :تتمثل ىذه اتظراحل في

 :المدرسة التقميدية(ة الأولى )المرحم .1

ثل ىذه اتظدرسة التقليدية في الإدارة   الي  تر  أن اتظنظمة وحدة اقتصادية مثالية لا علاقة تعا مع البيةة تد  

و تدثل في بداية الثورة الصناعية بأوروبا حيث رأ  أصحاب ىذه اتظصانع   ،اتطارجية و ىدفها تعظيم الأرباح فقط

يتجنب  االعمل شاق و العامل غنً طموح و أنو دائم،  العمل ببأن العامل كسول لا يحو اتظديرون اتظهنيون 

طاقة و جهد  و بناء على ذلك فإن ما يبذلو من  ،الإشراف اتظباشر الذي يعفيو من اتظساءلة اتظسؤولية و العامل ي

وقد  .و في نهاية الأمر كلما ارتفع الأجر قل اتضافز على العمل و بالعكسة، يرتبط ارتباطا سلبيا مع مستو  الأجر 

 .(1) أي كلما زاد الأجر زاد اتصهد ،اتصهد اتظبذول تكون موجبة الأجر وعلى أساس أن العلاقة بنٌ  ىذا بنوا رأيهم

                                                           

. 504. يوسف حجيم الطائي، مؤيد عبد اتضسنٌ الفضل و أخرون، مرجع سابق، ص  1  
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عادل ما تد لا تكون ىناك منفعة  في الدخل أنو بعد ىذا اتصه فيوحد معنٌ ير  إلى لإنتاج في ايصل العامل  

ىذا اتضد تصبح العلاقة بنٌ بعد يبذلو من اتصهد في ساعات إضافية أخر  بعد ىذا اتضد ، و اتظقصود بذلك أنو 

في  يصاحبو زيادةالأجر بعد ىذا اتضد  رتفاعاأن الأجر و اتصهد الذي يبذلو العامل علاقة سلبية و معنى ذلك 

العامل لوقت الفراغ على اتصهد اتظبذول ووفقا تعذه اتظرحلة تقوم الإدارة في الانفراد بالقرارات دون الرجوع  يلضتف

بنفسها و تسعى الإدارة إلا في العمل تحت إشرافها و لا تثق  ن على سنً العمل و كل خطوة تتميمأحد و تهإلى 

لذلك اقتصرت اتضوافز في ىذه اتظرحلة على  ،كلمة نقد توجو إليهاأي  وسائل و لا تقبل اللتحقيق أىدافها بكل 

 . الأمور اتظادية فقط مثل الأجور و ملحقاتو من اتظكافآت و العلاوات النقدية

 :( المدرسة الإنسانية الثانية )المرحمة  .2

يعتبر  هم مع بالعمل و تحقيق إتؾاز تأنو تؼلوق اقتصادي و أنو يستم أساس نظرت ىذه اتظرحلة للعامل على

اتظناسبة و عليو  كما أنهم مبدعون في حنٌ توفر الفرصة  ،العمال ملتزمون بطبيعتهم و للعامل.بالنسبة كالأجر تداما 

  :كالآتين عملها  و  فإن الإدارة تك

         تكون القرارات بالتشاور مع العاملنٌ و تشعر العاملنٌ بالانتماء للعمل، كما تساعدىم على -

 اتصماعي. و تشجعهم على العمل  تطورال

كلما زاد الأجر زاد ة أي  مفي شكل علاقة موجبة مستقيحددت العلاقة بنٌ الأجر و اتصهد اتظبذول  اكم -

  ل.اتصهد اتظبذو 

ارة من الواضح أن اتظدرسة التقليدية ركزت على اتضوافز اتظادية فقط و أهملت اتضوافز اتظعنوية لذلك تؾد أن الإدو 

 .(1) حترامالا جانب اتضوافز اتظادية ىناك اتضوافز اتظعنوية كالتقدير وإلى ف ،في اتظرحلة الثانية تقدم حوافز معنوية

                                                           

.      504. ص، السابق نفس اتظرجع  1  
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 :( المرحمة الثالثة )المدرسة المعاصرة .3

إلى و اتضوافز الفرد ، حيث تطورت النظرية إلى اتظنظمة تجسد ىذه اتظرحلة الفكر الإداري السائد حاليا ،  

أصبحت مفتوحة تؤثر و  رحلةشكل أكثر من السابق ، فاتظنظمة في ىذه اتظبعكس الواقع تحد بعيد و أصبحت 

أىدافها  ق تؼتلفتتأثر بالمجتمع الذي تعيش فيو ، و الفرد أو اتظوظف ىو جوىر اتظنظمة و ركيزتها الأساسية في تحقي

 .نوعةتطاقات إبداعية منظراً لتمتعو ب

رقيب خارجي .  و الأفراد إلى ن الإدارة تتوقع منو ان يكون رقيباً على نفسو دون اتضاجة ولأنو إنسان ناضج فإ

و حاجاتهم و إبداعاتهم لذلك لا بد من الوقوف عليها بالدراسة دوافعهم  باينون في خصائصهم وبعد ذلك مت

 اتظعاصرة  اتضوافز في ىذه اتظرحلة العلمية اتظيدانية لغرض استخدامها و تطويرىا و توجيهها تؿو  الاتجاه السليم ، أن

  متنوعة و متباينة و مقترنة بأداء الفرد ، و مد  تحقيقو للأىداف اتظنوطة بو.

ىذا و قد تباينت معاينً تقدير  اتضوافز عبر ىذه اتظراحل الثلاث ففي النظريات التقليدية و الإنسانية سرية للغاية ، 

دود ، بينما تؾدىا ، أي اتضحتفاظ هاا و عدم الإفصاح عنها إلا في أضيق و من حق  الإدارة العليا )الراشدة (  الا

اتظعاينً ، تؼتلفة تداما في النظريات الإدارية اتظعاصرة ، فهي واضحة و أكثر موضوعية  و غالبا ما تقدم في صيغ  

 تعمل كوسيلة مباشرة عل تشجيع الإبداع  و التجديد. لكة و يساىم الأفراد في تحديدىا لذكمي

        دورىا في اتظرحلة صاراتؿو أخنًا إذا أخذنا دور إدارة اتظوارد البشرية في كل مرحلة من ىذه اتظراحل تؾد 

لى الأولى و اقتصاره على توفنً البيانات اللازمة عن العاملنٌ و تتبع حركتهم الوظيفية  و ترقياتهم و حصوتعم ع

 (1)اتضوافز.
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II.  : أهمية وأهداف الحوافز 

 أهمية الحوافز  .1

ستخدامها لتؤدي اتعتبر اتضوافز أداة فعالة و مهمة في أيدي اتظشرفنٌ الإدارينٌ في أي مؤسسة ، حيث يتم 

وظيفة مهمة في تنظيم سلوك العاملنٌ كونهم اتظستفيدين الأوائل منها و تحقيق أىداف و طموحات اتظؤسسة بشرط 

 .ستخداما حسنا في الوقت اتظناسب تعااأن تستخدم 

 :اتعالجماأهمية الحوافز عمى مستوى  . أ

و من ىنا  الأفراد إثبات ذاتهم بيح اتصماعة:إثارة تزاس اتصماعات و تشجيع اتظنافسة بنٌ أفراد  -

  ة للمنافسة و التحدي.بيحدث التنافس إذا ما توفرت لد  الأفراد الفرص اتظناس

اتصماعة لتحقيق اتظعاينً  جهود تكاتفإلى تنمية روح اتظشاركة و التعاون : تؤدي اتضوافز اتصماعية  -

هم و تفاعلهم لتنفيذىا و بلاتظطلوبة للحصول عليها ، كما تسمح اتظشاركة لأفراد اتصماعة في اتخاذ القرارات بتق

  جهات نظرىم. شعورىم بالأهمية لاقتناع الإدارة بآرائهم و و

لعالية من نقل ىذه تشجع اتضوافز اتصماعية ذوي اتظهارات ا اتصماعة:تنمية اتظهارات بنٌ أفراد  -

  (1).زملائهم تؽا يزيد من فرص التنمية و التدريب أثناء العملإلى اتظهارات 

 : أهمية الحوافز عمى مستوى المنظمة . ب

متطلبات البيةية الداخلية و اتطارجية : تساىم اتضوافز في الاستجابة لتأثنً الضغوط  التكيف مع -

المحيطة باتظنظمة في النواحي الاقتصادية و الاجتماعية و التكنولوجية و اتضكومية تؽا يتطلب على اتظنظمة ابتكار 

بدوره الاستغلال الامثل ىذا يستدعي  ،طرق والوسائل اتضديثة لتحسنٌ إنتاجها و اتضفاظ على مكانتهاال

 للموارد اتظادية و البشرية اتظتاحة .

                                                           
 .  64 .، ص 9111، دار زىران ، عمان ،  ، السلوك الإداري التنظيمي في الدنظمات الدعاصرةمحمد عساف عبد العاطي   1
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نشاط التحفيز و أنشطة اتظوارد البشرية اتظختلفة : و منها تخطيط اتظوارد  التكامل و الترابط بنٌ -

الأداء و الأجور  و تحليل الوظائف و الاستقطاب و الاختيار و التعينٌ و التدريب و التنمية و تقييم  ،البشرية

 اتظنافع و اتطدمات و الترقيات ، و تؤثر ىذه الأنشطة تغتمعة على النتائج اتظتوقعة على مستو  اتظنظمة. ، و

العمل لد  الأفراد تؽا  دتهيةة اتظناخ التنظيمي اتظناسب: تساىم اتضوافز في تحقيق جو من الرضا عن -

  (1).أىداف اتظنظمةالإنتاجية و تحقيق يدفعهم للحرص على مصلحة العامة و السعي لزيادة 

 :أهمهايحقق النظام اتصيد للحوافز نتائج مفيدة 

 رباحأعات و بيم، في شكل كميات إنتاج ،جودة إنتاج زيادة نواتج العمل -

  تخفيض كميات اتطامات و تخفيض الفائض في اتظوارد البشرية و أي موارد أخر  -

  بالتقدير و الاحترام و الشعور باتظكانةإشباع احتياجات العاملنٌ بشتى أنواعو و بالأخص ما يسمى  -

  .إشعار العاملنٌ بروح العدالة داخل اتظنظمة -

 . تحسنٌ صورة اتظشروع أمام المجتمع -

  .تنمية التعاون بنٌ العاملنٌ و تنمية روح الفريق و التضامن -

 ( 2)الانتماء. اتظنظمة و رفع روح الولاء و إلى جذب العاملنٌ  -

 

 

 

 

                                                           
 .951، 951 .، صمرجع سابقبشار يزيد الوليد،    1
  .94، 94 .ىيثم العاني ، مرجع سابق ، ص  2
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 أهداف الحوافز : .2

 كما تؾد للحوافز ىدفنٌ رئيسينٌ وهما : 

       : حيث أن وضع نظام للحوافز في منظمة ما يجب أن يعود بالفائدة على الذدف الاقتصادي  .1

إلى اتظنظمة و العاملنٌ لديها ، حيث تسعى اتظنظمة عن طريق الاستخدام الأفضل لعناصر الإنتاج الي  تهدف 

 نوعيتها الي  تعود بالفائدة عليها أولا ، وكذلك على العاملنٌ لديها. زيادة الإنتاجية وتحسنٌ  منتجاتها و

حيث أنو العنصر الأىم من عناصر الإنتاج و اتظتحكم في  ة:  و ىو اتظتعلق بالعامل مباشر  الذدف الدعنوي  .2

العملية الانتاجية و عقلها اتظؤثر و ىو اتظستهدف من وضع نظام للحوافز و لابد تعذا النظام من اتظساهمة في إشباع 

  (1)بعض رغباتو و أحاسيسو و مشاعره و احتياجاتو الي  لابد   من فهمها للتعامل معو  
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III. حوافزأنواع ال  : 

 : الحوافز حسب طبيعتها .1

 : الحوافز المادية .أ 

في أخر  حيث تتمثل ىذه اتضوافز إلى تعددت صور و أشكال اتضوافز اتظادية و تختلف أيضا من مؤسسة 

ذلك لأن النقود تشبع كل و اتظكافةات اتظادية و يعتبر اتضافز النقدي اتظادي من أىم طرق اتضوافز في أيامنا ىذه 

             حاجيات الإنسان تقريبا و ىي حقيقة واقعية و قابلة للتداول يعكس الوسائل الأخر  الي  تعتبر 

تغردة و زائلة ، و بالإضافة   لذلك فإن النقود تنسق مع مفهوم الناس في الظروف الراىنة من العمل كنشاط 

بالتالي يشبعوا حاجياتهم الفطرية خارج عن  ،نقود ، و ىذه الوسائل تهيئيقدمو العمال و غنًىا لقاء وسائل كال

 نطاق عملهم.

توفنً إلى بالإضافة  ،أنو عن طريق اتظال تشبع ضروريات اتضياةإلى و يرجع اعتبار اتظال من اتضوافز الرئيسية للعمل   

 وتتمثل ىذه اتضوافز في :  (1)حد كبنً.إلى كماليات اتضياة و اتظراكز الاجتماعية يعتمد على اتظال 

وتختلف أنظمة دفع الأجور في اتظؤسسات،   اتظختلفة حوافز العمل في المجتمعات الأجور أىمتدثل  الأجور: -

يعرف الأجر  كما تختلف في اتظؤسسة الواحدة بالنسبة لأنواع تؼتلفة من الأفراد، أو أنواع تؼتلفة من العمل.

ا.  معلى أنو  ما يستحقو العامل لد  صاحب العمل مقابل ما يكلفو بو، وفقا للإتفاق الذي تم بينه

 (2)وتوجد طريقتان رئيسيتان تضساب الأجور: إما على أساس الوقت، أو على أساس كمية الإنتاج.

ية، اتظشاركة في ت التشجيعواتظكافآالدورية، العلاوات  من أىم اتظلحقات تؾد، العلاوات :الأجرملحقات  -

 ت وغنًىا.الأرباح، اتظكافآ

                                                           
  .14، 14 .ىيثم العاني ، مرجع السابق ، ص  1
. 115 .ص ،1001، دار اتصامعة اتصديدة للنشر، الإسكندرية، الحديثة في إدارة الدوارد البشرية الإتجاهاتصلاح الدين عبد الباقي ،   2  
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زيادة رغبة العاملنٌ في بذل اتصهد إلى إن توفنً ظروف عمل ملائمة يؤدي  :ظروف العمل الدادية الدلائمة -

 اتظلل و الإرىاق. اتظطلوب وكذلك تساعدىم على السرعة في الإنتاج وتحسينو، وكذلك التخفيف من التعب،

تحقيق رضا العاملنٌ إلى تهدف  ثل ىذه اتطدمات كل اتظزايا واتطدمات الي تد الاجتماعية: الخدمات -

   (1)باتظؤسسة وأهمها خدمات التغذية، النقل واتطدمات الصحية.

  :المعنويةالحوافز  .ب 

واحدًا  ضمن أن البواعث اتظالية النقدية أو نظام الأجور لا يعتبر إلا عاملا إلى يوجد اتجاه عام كبنً يشنً   

   دة الأجور بالدرجة الاولى بزيا لعامل الواحد ، إن العمال لا يهتمون تغموعة كبنًة من العوامل الي  تثنً كفاءة ا

 على ما اعلى اتظستقبل في عضوية اتصماعة  و التواجد معها و بناء عليو نواحي تتمثل في الاطمةنان   يفضلون  بل

اتظختلفة على عاتقهم البحث عن  في مواقع العمل و الإنتاج أخذ اتظسؤولنٌ ،رىنت عليو التجارب و الدراساتب

 : و الي  تتمثل في  (2)يةاتضوافز أخر  تثنً قدرات العامل و تربطو بعملو، و ىي اتضوافز اتظعنو 

يلعب دورا حيويا في تنمية مهارات وسلوكيات الأفراد لغاية رفع الاداء وتحسينو ويعرف على أنو :  التدريب -

ولو   (3)الي  تجعلو قادرا على مزاولة عملو   والاتجاىات  النشاط اتظستمر لتزويد الفرد باتظهارات، اتطبرات 

 اد، تخفيض حوادث العمل.زيادة الإنتاجية، رفع معنويات الأفر إلى العديد من اتظزايا فهو يؤدي 

  .ونعني بو بقاء العامل في منصب عملو وثباتو في العمل الذي يقوم بوالضمان الوظيفي:  -

من جهد في عملو وفي إثبات   الإدارة بأهمية العامل وتقدير ما يبذلو اعترافوىو  :بأهمية العامل الاعتراف -

 كفاءتو.

                                                           

.9180دار النهضة العربية، بنًوت، لبنان،  ،، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانيةصلاح الدين الشينواني  1  
   . 11 .صصلاح الدين عبد الباقي، مرجع سابق،  1

. 918 .ص 1001، دار البازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمان، ، إدارة الخدمات الصحية والتمريضيةوأخرون  يوسف قزاقزة  3  
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صداقات وعلاقات مع زملائو في العمل وتكون ىذه العلاقات ونعني هاا إقامة العلاقة الطيبة بين العاملين:  -

 ما يسمى اتصماعات غنً الرتشية.

وتعرف بأنها  عملية التأثنً في اتظرؤوسنٌ لتوجيو جهودىم من أجل تحقيق  ذات الكفاءة: القيادة العادلة -

  (1)الأىداف اتظطلوبة  

لمجموعة من الأفراد إعطائهم  الكمية اتظناسبة من من الضروري الإتصال والدشاركة في إتخاذ القرارات:  -

 التعليمات واتضصول منهم على الكمية اتظلائمة من  اتظعلومات حتى يتم العمل  على أحسن وجو.

 أثرها:الحوافز حسب  .2

  : الحوافز الإيجابية .أ 

تعا تأثنً إيجابي يقصد هاا اتضوافز الي  تشجع العاملنٌ على إحداث السلوك اتظرغوب فيو داخل التنظيم ، أي 

رضا العمال و ارتفاع روحهم اتظعنوية ، إلى خاصة إذا ما أشبعت حاجات ملحة و مهمة لد   الفرد ، تؽا يؤدي 

  :و لكي تكون اتضوافز إيجابية أو ذات تأثنً إيجابي ينبغي مراعاة ما يلي

معوقات أو إحباط في نفسية البحث عن الوسائل الي  تستطيع أن تهيئ اتصو اتظلائم للعمل السليم دون  -

 .العامل

و أدائو بالصورة الي   ،سرعة في الإتؾاز و الدقة في العملالالبحث عن الوسائل الي  تشجع العمال على  -

 (2)سواء.تحقق الأىداف اتظسطرة من طرف كل من العامل و اتظؤسسة على حد 

و أيضا توفنً النقل و ، يدكن إدراج   الأمن و الاستقرار  في العمل كحافز إيجابي ،ما سبقإلى إضافة  -

 .ةروف العمل مناسبمشروع لإسكان العاملنٌ ، و العلاج المجاني و الإجازات الاستثنائية و توفنً ظ

 

                                                           

. 961 .، ص 9114تصامعية، اتصزائر، ، ديوان اتظطبوعات امدخل للتسيير أساسيات، الوظائف، التقنياتمحمد رفيق الطيب،   1  
 . 18 .،ص 9161، ديوان اتظطبوعات اتصامعية ، اتصزائر ،  حوافز إنتاج الصناعي ،صلاح البيومي   2
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 :  الحوافز السمبية .ب 

معينة ، يدكن أن تكون ىذه اتضوافز السلبية اما مادية أو  ىي اتضوافز الي  تدفع العاملنٌ لتجنب سلوكات

نظام التأديبي اتظتمثل في عقوبات مادية كاتطصم السلوك العاملنٌ من خلال العمل أو لتأثنً على امعنوية و تسعى 

فهية  من الراتب أو اتضرمان من العلاوات أو تأجيل مواعيد استحقاقها ، أو اتضرمان من الترقية و العقوبات الش

كالتأنيب و الإنذار ، و اتعدف من استخدام اتضوافز السلبية ىو التلويح بالعقاب كوسيلة تظنع العاملنٌ من أن 

  (1) .الفة قواعد العملتؼو القيام بتكراره أو أيبًا يسلكوا سلوكًا مع

  الحوافز حسب المستفاد منها : .3

 :    الحوافز الفردية .أ 

زيادة ب . و يطبق ىذا  نوع من اتضوافزتو اتصيدة لإتؾاز عمل ما اهوداتو و سلوكوجو للفرد بغية مكافأتو على تغت

معدلات الإنتاج و خاصة إذا كان العمل يأخذ الأقسام باتظؤسسة ، و لا يعتمد بصورة مباشرة على قسم او أقسام 

 (2) .حيث يكون تعا تأثنً عندما يستطيع العمال أن يعملوا في استقلال عن بعضهم البعض ،أخر 

  :الجماعيةالحوافز  .ب 

حفز و إلى ىي اتضوافز الي  تقدم للعاملنٌ كمجموعة و ليس للفرد باعتباره كائنا مستقلا و الي  تهدف 

 ( 3) تشجيع العمل اتصماعي و كذلك زيادة إنتاجية و مستو  كفاءة أداء العاملنٌ كمجموعة.

 : و تتميز اتضوافز اتصماعية بما يلي

  اتظنظمة اتظشترك بدلا من أن يرتكز حول ىدفو الفردي ىدفكل فرد في   إدماج -

  لا يتحمل كل فرد اتظسؤولية الكاملة في اتطسائر الي  يصعب تحديد اتظسؤولية الفردية عنها -

                                                           
 . 911 .ص،  1004، دار الغرب، وىران، مدخل إلى علم النفس الاجتماعي للعمل عبد العزيز خوجة ،  1
 .  91 .صلاح البيومي ، مرجع السابق ، ص  2

  .104 .ص ،9169 بنًوت،دار النهضة العربية لنشر،  ،الأفرادمذكرة في إدارة  راشد،أتزد عادل   3
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  التعاون بنٌ الأفراد.إلى و تدفع  اتظستمر،تعمل على غرس القيم الروحية و تشجيع الاتصال اتظباشر و  -

 التأثير:الحوافز حسب  .4

   :الحوافز المباشرة .أ 

ىي كل الأساليب و الوسائل الي  تشجع العاملنٌ على سرعة الإتؾاز و دقة الأداء في العمل ، ىذا النوع من 

 (1). عاملنٌ و يدكن أن تكون إما مادية أو معنويةلا يزفتحاتضوافز لو تأثنً مباشر على 

  :مباشرةالحوافز الغير  .ب 

        توفنً أو تحسنٌ ظروف العمل كإدخال الآلات و اتظعداتيعبر عنها في غالب الأحيان في شكل 

خر  أفضل لتوفنً اتصو اتظناسب وإزالة العقبات الي  يدكن أن الإجراءات و استبداتعا بأ بعض اتصديدة ، و تغينً

الشخصي وتقديدها  جتهادناانا ترتيب أنواع اتضوافز من خلال ولقد حاول(2) السنً اتضسن للعمل. ترضتع

 بالشكل التالي :

 

 ( يوضــــــــح مخطــــــــط لأنــــــواع الحوافــــــــــــــــز1شكل رقم )

                                                           

. 91 .ص صلاح البيومي، مرجع سابق،  1  
. 10. سابق، صالرجع نفس اتظ  2  
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IV. النظريات المختمفة لدراسة الحوافز : 

  FREDERICK TAYLOR(6168 -6581فريدريك تايمور ):  النظريات الكلاسيكية .1

نظرية فريدريك تايلور في البحث عن اتضوافز : لقد عمل تايلور في ىذا الاتجاه لفترة معينة في أبحاثو ليصل 

ذلك بفضل إلى  صلتو   طريقة لرفع الإنتاج باستعمال أحسن و أكثر للطاقات البشرية لد  العمال ، و قدإلى 

الغنً اتظنتجة تؽا يسمح بزيادة سرعة  المجهودات ولية و بسيطة و تفاديأ مهامإلى لعمل و اتظهام أساسا ، تقسيم ا

 . تنفيذ العمل و يحقق النتيجة اتظطلوبة

و قد أوضح تايلور أن زيادة وتنًة العمل في اتظؤسسة سوف يحقق مصلحة كل من العامل و صاحب العمل و ىو  

  (1).التخلي عن الصراع بنٌ الطرفنٌ و يترك المجال للتعاونإلى ما يؤدي 

و نظم الاجر وافز و لذلك فلقد صمم العمل الفرد عنصرا كسولا و أنو يجب دفعو للعمل بواسطة اتض اعتبرو لقد   

 (3)و ير  تايلور أن إدارة مؤسسة يعتبر علم.    .(2)وفقا لذلك 

  ELTON MAYO  (6191 -6551)لتون مايو إ .2

كان   الأفراد أيدرس مسألة اتضوافز من خلال نظرية العلاقات الإنسانية ،و تقوم ىذه النظرية على أهمية 

حتى يدكن خلق جو من التفاىم  ،و ميوتعم و رغباتهم البعض من حيث سلوكهم و تصرفاتهممستواىم لبعضهم 

ع  ىوثرن  بمدينة شيكاغو نظرية في مصاناتظتبادل و التعاون اتظشترك و اتظشاركة اتصماعية ، و لقد أجريت ىذه ال

و عند  لإنتاجهميد العمال إدارتهم من ظاىرة خطنًة ىي تق ، حيث كانت تعاني بالولايات اتظتحدة الأمريكية

في العلاقة بنٌ الإنتاجية و ظروف العمل اتظادية مثل الاجور و الاضاءة و أيام العمل و فترات الراحة  ثالبح

                                                           
 .  89 .،ص 1005، دار المحمدية العامة ،  إدارة الدوارد البشرية والسلوك التنظيميناصر دادي عدون،   1
 .  9111، دار وائل للنشر والطباعة ، القاىرة ،  إدارة الدوارد البشريةسهيلة محمد عباس وعلي حسن علي ،   2

3
 Les memos management, Théorie des organisations, El dar Othmane, p. 18. 
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عامل النفس  و الاجتماع للبحث إلى عامل اتظؤثر على كفاءة الإنتاجية ، فاتجهت الدراسة اتضح أنها ليست ىي ال

 (1)عن المحرك الأساسي للحوافز العمل اتظبنية على أساس العلاقات الإنسانية.

 DOUGLAS McGREGOR  ( 6119-6111")"دوجلاس ماك جريجور لـ  (Y)و (X نظرية .3

ترتكز على معاملة الافراد و تبسيط العمليات الادارية و تحسنٌ الرقابة و تطوير طرقها و الي  بالتالي تعا   

لاحظ صاحب النظرية نتيجة اتصالو بعدد كبنً من اتظدرين بأن عملية التحفيزية و قد العادة تأثنًا عكسيا على 

  .من اتظديرين ةتنٌف ىناك

        و تنظر للعامل بأنو من طبعو كسول و لا يحب العمل و لا تهمو (X) : و يطلق عليها نظريةالأولى 

اتظنظمة ، و همو ىو ذاتو فقط ، و ىو شخص لا يريد العمل بطبعو ، فكل ىذه الافتراضات تتطلب من الادارة 

توجيو ىذه الطاقات من الافراد و تحفيزىا و رقابة أفعاتعا و تػاولة تغينً سلوكهم بما يوافق حاجات اتظنظمة و على 

و تػكمة للعمال ، وىذه ىي فلسفة جيو و اتظراقبة مباشرة تو الفي الادارة في ذلك استعمال عملية القوة و التشديد 

 .(X)  الضغط و ما يسمى بنظرية

العامل على أنو كفء و قادر على إلى و تختلف عن الاولى تداما لأنها تنظر  (Y) : و يطلق عليها بنظرية لثانيةا

لائمة اتظظروف الو لذلك فإن مسؤوليات الادارة ىي خلق .  و يسعى لتحقيق أىداف اتظنظمة ولالعمل و مسؤ 

و لذلك لا تراقبهم الادارة مباشرة و تعطيهم اتضرية الكافية  ،الاىداف اد أكثر قدرة على تحقيقالي  تجعل الافر 

ا يقرب في اتخاذ القرارات و غنً ذلك ، تؽ مشاركة الافرادتهم و إتباع مبدأ اللامركزية و لإشباع حاجاتهم و تحقيق ذا

قام  لأنو و،ك أن الفرد يعد مقيما لنفسو بنفسعنى ذلماتظنظمة الي  ينتمي إليها ، و  بنٌ  ىدف الفرد و أىداف 

 (2).بوضع الأىداف الي  يسعى لتحقيقها و ىذا ما تسعى إليو الفلسفة الإدارية

                                                           
  .114 .ص ،مرجع سابق ،نوري مننً  1

 . 51، 50 .ص 9186ر النهضة العربية ، القاىرة ، اد ،والقطاع العام الحوافز في قوانين العاملين بالحكومةنيل رسلان ،   2
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 (  :Y( و )  Xوالشكل التالي يدثل نظرية  )

 

 

 (1) (Y( و )Xلنظرية   ): شكل تخطيطي (2)شكل رقم 

 ABRAHAM MASLOW ) 6191  -6115نظرية "ماسمو" لمحاجات ) .4

ن ىناك تسس تغموعات من اتضاجات ،إذ يوضح بأ 9114تضاجات في بداية نظرية سلم ا  ماسلو طور 

   اتظتعلقةجات اتضاإلى لد  الفرد تندرج من اتضاجات الدنيا )الاساسية ( الي  تشاىا اتضاجات الفسيولوجية 

                                                           
1
 Gilbert J.B., organisation et mangement, les éditions d’organisation Paris,1997, p. 50. 
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مان و من ثم اتضاجات الاجتماعية ومن ثم اتضاجات التقدير و أخنًا حاجات تأكيد الذات )التطور لأبا

 ( 1).والنمو(

و  حاجات متعددة للإنساننٌ ، بأن اتعدف اتظع إطارلا تخرج عن   ماسلو اتضاجات الي  صنفها  إن

  في:وتتمثل ىذه اتضاجات  (2)الي  يشعر هاا.متنوعة حسب الظروف و ان الانسان موجو من طرف اتضاجات 

تتضمن تغموعة اتضاجات الضرورية لبقاء الفرد ) الطعام، اتظاء، اتعواء والنوم،...( الحاجات الأساسية:  -

الأجور واتضوافز اتظادية بأنواعها، الوجبات إلى ات ىي حاجتهم في اتظنظم لد  الأفرادذه اتضاجات ويقابل ى

 إلخ...الاستراحةالغذائية، وأوقات 

الأمن واتضماية بما في ذلك تزاية نفسو من الأخطار الي  إلى تتمثل في حاجة الفرد  حاجة الأمن والسلامة: -

إلى أو مستقبل أسرتو، وما يقابل ىذه اتضاجات لد  الأفراد في اتظنظمات اتضاجة  تهدد حياتو أو مستقبلو

تقاعد في نهاية  على اتطدمة(، أو في اتظد  الطويل ) اتضصولالأمان الوظيفي في اتظد  القصنً ) إنهاء 

 اتطدمة(، اتضماية من الإصابات واتضوادث في العمل.

، وتتضمن اتضاجات اللازمة لتحقيق التفاعل الانتماءإلى وتعرف ايضا باتضاجة :  الاجتماعيةالحاجات  -

الصداقة ،اتضب و من لى إللأسرة أو اتصماعة أو الوطن واتضاجة  الانتماءإلى وتتمثل في اتضاجة  الاجتماعي

تراعات العمل الرتشية أو غنً إلى أمثلة ىذا النوع من اتضاجات في اتظنضمات ىي حاجة الأفراد للانتماء 

 اتظنظمة وسيادة علاقات الصداقة مع الرؤساء في العمل.إلى  الانتماءالرتشية، 

                                                           
 .161، ص. سابقمرجع ، نوري اتظننً  1

2
  Nicole Auber, Diriger et Motiver, secret et pratique, les éditions d’organisation,  paris 

1998, p. 6. 
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، القوة، الثقة الاستقلالية، اتصدارةتتعلق ىذه اتضاجة بشعور الفرد بالكفاءة أو  تقدير الذات: إلى الحجة  -

من قبل الأخرين، ومن بنٌ العوامل التنظيمية الي  تقابل ىذا النوع من اتضاجات  لاعترافاو بالنفس والتقدير 

 تؾاز وتحمل اتظسؤولية.بالإ ىي إتاحة الفرصة للفرد في اتظنظمة للقيام بأعمال أو مهام تؽيزة ومهمة تؾعل منو

وىي اصعب أنواع اتضاجات، وتضم ىذه اتضاجة رغبة الفرد في تكوين قدراتو، تحقيق الذات : إلى الحاجة  -

 أقصى حد عن مهارات الفرد وعواطفو على النحو الذي يحقق ذاتو في الواقع العملي.إلى تطويرىا والتعبنً 

والإبداع والنمو  الابتكارالعوامل التنظيمية الي  تساعد على إشباع ىذا النوع من اتضاجات ىي توفنً فرص  ومن

 (1)فضلا عن توفنً فرص التنمية الذاتية وتحقيق التقدم في اتظسار الوظيفي. للأفراد،

 

   (2) "وماسلأبرهام ـ"سلم حاجات ل :( 3شكل رقم )

                                                           

.  111.ص، 1090 ،، دار الفكر اتصامعي، مصرإدارة الدوارد البشرية " مدخل معاصر"محمد عبد العليم صابر، خالد عبد المجيد تعليب،  
1  
.161 .نوري مننً، مرجع سابق ص  2  
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 DAVID McCLELLAND:  لما كميلاند المكتسبةنظرية الحاجات الثلاثة  .5

ن تذة حاجات ثلاثة تعا تأثنً  أبحاثا تطبيقية متعددة وخرج من ىذه الأبحاث بأ  ديفيد ماكليلاند أجر  

 كبنً في تحريك سلوك العاملنٌ في اتظنظمات وىذه اتضاجات ىي:

تؾازات معينة وأن يتفوق فيها وفقا اأن يبذل الإنسان جهدا، وأن إلى وىي اتضاجة  الإنجاز: إلى الحاجة  -

 تظعاينً معينة.

أن يكون الإنسان مؤثرا في الأخرين، وأن يجعلهم يسلكون بطريقة معينة إلى وىي اتضجة القوة: إلى الحاجة  -

 .هفق مع ما يريدتت

 .والانتماءالصداقة إلى الحاجة  -

 

 ."ماكليلاند"( : هرم الحاجات حسب 4شكل رقم )
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 استعمال و النظرية تدكن اتظديرين من معرفة حاجات الأفراد وبالتالي كيفية التعامل معها عن طريق إشباعها إن

فإن ىناك أفراد  يدلكون تشة اتضاجة للإتؾاز فهم لا يحتاجون   دافيد ماكليلاند على حسب  حوافز مناسبة لذلك.

وتعينٌ من يدلكون تشة  باستقطابمن يحفزىم وبالتالي لا تحتاج اتظنظمة أن تدارس التحفيز بل عليها فقط إلى 

للإتؾاز  الاستعداديكفي اتظنظمة أن تستقطب وتعينٌ من يدلكون أنفسهم  اتضاجة للإتؾاز، وطاتظا أن ىؤلاء يحفزون

 (1)باتظستو  الذي يناسبها.

 FREDERICK HERZBERG (2222 – 3291(  نظرية العاممين المتغيرين لـ" هيرزبرج". 1 .6

نظرية مشهورة أخر  للحوافز و تدعى نظرية ذات العاملنٌ و قد قام بمقابلة   ىرزبرج فردريك  لقد طور 

 واو الأوقات الأخر  الي  لم يكون لتم تحفيزىم فيها بشكل كبنً للعممن العاملنٌ عن الأوقات الي  ي اتظةات

تداما راضينٌ فيها و لم يحفزوا ، و تقترح النظرية ذات العاملنٌ بأن خصائص العمل اتظصحوبة بعدم الرضا تختلف 

 ( 2) :ننٌ تؤثر على تحفيز العمال وهماو الي  لفتت اتظلاحظة بأن ىناك عاملنٌ اث ىالرضإلى عن تلك الي  تؤدي 

: ىي العوامل الي  ترتبط ببيةة العمل داخل اتظؤسسة كالأجر و  الوقائية( )العواملالعوامل الصحية  -

  العلاقات مع الزملاء و الرؤساء و ظروف العمل اتظادية و الفيزيقية و سياسة اتظؤسسة و غنًىا

 (3) . ظهور علامات عدم الرضا عن العملإلى ىرزبرج أن عدم توافر العوامل الصحية يؤدي  يؤكد 

حتمية الرضا الوظيفي في إلى عوامل نفسية تدفع بالعامل  : تشيت كذلك لأنها تعد العوامل الدافعية -

 (4)الأداء اتظطلوب. قتحقد العامل و تزيد من نشاطو و العمل ، تدعى كذلك بالعوامل المحفزة لأنها تحرك و تحفز الفر 

                                                           
1   Nicole Aubert, Diriger et motiver, art et pratique du management, Edition 
d’organisation, paris, 2eme édition,  2008,  p  . 20. 

 . 18 .ىيثم العاني ، مرجع سابق ، ص  2
 . 111 .،ص 9111، مدخل استراتيجي ، دار الفكر العربي ، القاىرة ،  إدارة الدوارد البشريةخالد عبد الرحيم ، مطر اتعيثي ،   3
 . 104 .، صمرجع سابقعبد العزيز خوجة ،  4 
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 GARY LATHAM et EDWIN LOCKEلوك :  ليثام و –نظرية الأهداف  .7

وتػور النظرية يدور حول مشاركة العاملنٌ في   9181عام   لوك  و  ليثام أسس ىذه النظرية كل من 

 .(1)الأىداف ، فإن كانت للموظفنٌ أىداف تػددة قاموا باتظشاركة في وضعها فإن ذلك يحفزىم للعمل     وضع

يدكنو بل يجب  أن تكون الاىداف فعل أقصى ما إلى إن اتعدف يوجو ويحفز الفرد ، ولا يكفي لتحفيزه دفعو 

تػددة بدقة ، فاتعدف ىو الطموح المحدد ، وعند قبولو من طرف شخص واقتناعو بو ، فإنو يعمل في  حد  ذاتو  

اتظرتدة تقوي اتضافز وتساعده على التغذية ا أن كحافز أفضل تؽا تفعلو الأىداف السهلة أو غنً المحددة ،كم

 .الاستمرار

زيادة تأثنً اتعدف كحافز ىو الاقتناع والالتزام باتعدف و الاقتناع بالقدرة على القيام بو ،  ومن أىم العوامل في

الإنساني تؤثر في   نظرية التدعيم أن التدعيم يوجو ويحفز الفرد ، وأن الإجراءات التالية للتصرف ومؤيدبينما ير  

احتمال تكرار الفرد للتصرف الذي قام بو ومستو  الأداء اتظتوقع في اتظرات التالية . فإذا أتم الفرد عملا فإنو يتوقع 

تكرار الفعل بصورة تؽاثلة ، أو إلى مرتدة من الأخرين ، فإذا كان رد الفعل إيجابيا فإن الفرد يديل تغذية رد فعل أو 

 (2).الامتناع عن الفعلإلى   رد الفعل ، أما إذا كان رد الفعل سلبيا ، فربما يؤدي ىذا بصورة أفضل حسب مد

 الخلاصة: 

تثنً دافعية الاتؾاز لد  العاملنٌ فهي بمثابة  استنتاجات مفادىا أن اتضوافزإلى ما سبق نتوصل  ضوء وعلى

فهي هاذا اتظنهج اتظعتمد لد  الإدارة  ،خرالإنتاجية  بشكل أو بآ رفع رباح والأتػرك تعم فضلا عن تحقيق 

در جوىري لتنمية اتظواىب فهو بذلك مص ،لتشجيع العمال وتحريك عجلة الاقتصادية وإنعاش القطاعات

    لفشل وخلق جو مناسب ينبض بالنشاط. ل والتصدي

                                                           

   1 . 40 .، ص 1004، دار وائل للنشر ، عمان الأردن ، الدوارد البشرية الدعاصرة ) بعد استراتيجي (، إدارة عمر وصفي عقيلي  
.940 .ص 1000، دار السنًة للنشر ،عمان الأردن ،  الإدارة علم وتطبيقمحمد رسلان اتصيوسي وتريلة جاد الله ،  
2  
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 :تمهيد

نشطة و العمليات الخاصة بإدارة الدوارد البشرية سواء كان ذلك سلوكا ظاىرا لزسوسا الأمن أىم  داء الأيعتبر 

في صورة تصرفات لؽكن ملاحظتها خارجيا كالحركات و المجهود البدني الدبذول أو سلوكا مستمرا يغلب عليو الطابع 

يعتبر نقطة  داء الأبزتلف أساليب قياسو حسب نوع النشاط الدؤدي فحيث  الذىني مثل أعمال الادارة و التخطيط

و فعاليتو فهو المحرك  داء الأحياة الدنظمات في المجتمعات بقوة اذ تقاس قوة و استمرارية  ىامة من حيث الدراسة

 . داخل الدؤسسة الأفراد قياس الذي يعتمد عليو للحكم على فعالية الدكما يعتبر أيضا  عملية إنتاجية لأيالفعال 

I.  الوظيفيدا  الأمكونات:  

و الجسمية التي يبذلذا الفرد في العمل خلال فتًة  العقلية، النفسيةيعبر عن مقدار الثقافة  العمل:كمية  .1

 .الكمية خلال فتًة زمنية عن البعد الكمي لطاقة الدبذولة وداء الأ الدقايي  التي تقي  سرعة عبرت لزددة،زمنية 

الجودة و مدى مطابقتهما في بعض أنواع الأعمال قد لا تهتم كثيرا  الدقة،تعني مستوى  :العملنوعية   .2

 مطابقة و الكثير من الدقايي  تقي  درجة الدبذول،الجهد  و جودة و الكمية و لكن ما يهم ىو نوعية داء الأسرعة 

 .داء الألمواصفات و التي تقي  درجة الإبداع و الابتكار في لالإنتاج 

الفرد عملو و قياسو ببعض الحركات   و الوسائل و  اطريقة  التي يؤدي بهال: يقصد بو  انجاز العملنمط  .3

حركات  أداء فعلى أساس لظط الالصاز لؽكن قياس التًتيب الذي لؽارسو الفرد في  ،الطرق التي قام بها في أدائو لعملو

 (1) .بالدرجة الأولى كان العمل جسماني  إذاو الأنشطة ومزيج ىذه الحركات  ،نشطة معينةأ او

 

                                                           
 .219 .ص، ، للنشر، مصردار الجامعة الجديدة، السلوك التنظيمي، محمد سعيد أنور سلطان 1
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II.  الوظيفي دا  الأإجرا ات تحسين مستوى  : 

  :من خلال الخطوات التالية داء الأىو برسين  داء الأدارة  إىداف لعملية تقييم و الأن واحد من اىم إ

 : دا  الأتحديد الاسباب الرئيسية لمشاكل  .1

سبا  ذو العية لأان برديد أذ إ ،الدعياري داء الأ العاملين عن أداء بد من برديد أسبا  الالضراف في لا 

 ةكانت العملي  إذاا مو في داء الألكل من الادارة و العاملين فالإدارة تستفيد من ذلك في الكشف عن كيفية تقونً 

كما و  ،الرئيسين ندرة الدوارد الدتاحة لذم ىي السبب إ عائد للعاملين و داء الألطفاض ا قد بست بدوضوعية و ىل

و من ىذه  داء الأو العاملين لؽكن تقليلها من خلال برديد الاسبا  الدؤدية الى الطفاض  ان الصراعات بين الادارة

و العمل و الفاعلية تعك  الدهارات و القدرات التي  ،وقفية في بيةة الدنظمةالدالأسبا  الدوافع و التقنيات و العوامل 

إلى الدتغيرات الذاتية  إضافة جور و الحوافزالأتأثر بالعديد من العوامل الخارجية مثل تافع فو لدأما ا يتمتع بها العاملون

سلبا او الغابا كنوعية  داء الأ)الحاجات( و العوامل الدوقفية التي تتضمن الكثير من العوامل التنظيمية الدؤثرة على 

ان غيا  واحد من ىذه العوامل قد يؤدي الى  ...الخ .الدواد الدستعملة و نوعية الاشراف والتدريب و ظروف العمل

  .داء الألذلك لابد من دراسة ىذه العوامل بدقة عند برديد أسبا  الالطفاض في  داء الأضعف 

 : تطوير خطة عمل لموصول الى الحمول .2

التعاون بين الادارة والعاملين من لذا،  ووضع الحلول داء الأبسثل خطة العمل اللازمة للتقليل من مشكلات 

 .داء الأجهة و الاستشاريين و الاختصاصيين في لرال التطوير و برسين 

الحقائق و  الدفتوحة و الدشاركة في مناقشة الدشاكل و عدم السرية في الكشف الآراءفاللقاءات الدباشرة و  

 (1).داءالأو برسين أدائهم وإزالة مشكلات  ، تساىم في وضع الحلول الدقنعة للعاملينداء الأالدعلومات حول 

                                                           
 .157سهيلة محمد عباس، مرجع سابق، ص.   1
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 :المباشرةتصالات ل ا .3

و لا بدى من برديد لزتوى الاتصالات  داء بين الدشرفين والعاملين ذات ألعية في برسين الأ تصالاتلااإن 

 :يليعدة مداخل نوجزىا فيما  فهناكالأفراد أداء لتحسين . و سلوبو و الظاط الاتصال الدناسبةأو 

عن ذلك  و  داء الألان الدوظف دائما بحاجة الى برسين  و ىو من اكثر العوامل ألعية :الموظفتحسين   . أ

 طريق :

 داء الأف بدا في ذلك مشاكل التًكيز على مواطن القوة و ما لغب عملو وابزاذ ابذاه الغابي عن الدوظ -

 . عاني منهايالتي 

تؤدي  داء الأالرغبة و  علاقة سببية بينوجود  ما يؤديو باعتبار علىو  بو ما يرغب الفرد التًكيز على -

الأعمال التي يرغبون فيها و يؤديها بشكل  داء الدمتاز من خلال السماح للأفراد بأ داء الأزيارة إلى 

  .لشتاز

مرتبط و منسجم مع  داء الأحيث ان لغب ان يكون جوىر برسين  ىداف الشخصيةلأالربط بين ا -

  .اىتمامات و اىداف الدوظف و الاستفادة منها من خلال اظهار التحسين الدرغو 

تساىم لزتويات  حيثالأداء تغيير في مهام الوظيفة يوظف فرصا كبيرة لتحسين الإن  الوظيفة:تحسين   . ب

 .الفرد و نفوره منها  أداء كانت تفوق مهارات الدوظف في الطفاض   إذاالوظيفة 

ه بالدستوى الدرغو  و بذلك زيادة أداءو  وعطي دفعا للفرد للاستمرار في عملن برسين الوظيفة يإبالتالي ف

و ازالة الدلل و ىذا من لتخفيض من خلال حملهم على التدوير الوظيفي لفتًة من الز  الأفرادمستوى الدافعية لدى 

 (1) .يعطي منفعة للموظفين

                                                           
    .158، 157 .، صالسابق نف  الدرجع 1
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III.  الوظيفي دا الأالعوامل المؤثرة في : 

 :الدارةطبيعة  .1

كان من يدير الدؤسسة ىو نفسو صاحب رأسمالذا فان   إذاف بزتلف طبيعة الادارة حسب طبيعة الدلكية

على من الدؤسسة التي تكون فيها الوظيفة الادارية أكفاءة الدؤسسة برقق عائدا عالي، و يكون بزصيص الدوارد فيها ب

 .من الدالكين ةللمخاطر   اكثر استعدادأعن ملكية بشكل كبير لان الددير منفصلة 

 :الداري النجاح  .2

اختلفت الآراء حول مسالة النجاح الاداري للمؤسسة و لؽكن حصر ثلاث وجهات نظر تسعى جميعها الى 

 أداء الإداري لػسن من مستوى  ولى ترى ان النجاحلألشثلا فان وجهة النظر ا الدؤسسة أداء اظهار العلاقة بينو و بين 

في حين ان وجهة النظر الثالثة تنفى وجود اي علاقة بين  داء الأيعرقل مسار  الدؤسسة، بينما تتدعي أن النجاح

 و النجاح. داء الأ

  التعويض الداري: .3
التحفيز ىو و ارتفاع حجم الدبيعات يؤدي حتما الى زيادة التحفيزات الدقدمة للعاملين حيث يعتبر أإن زيادة 

ه بصورة تؤكد أداء ساس الدوضوعي لتشجيع كل فرد من العاملين في الدنظمة ليكون متميزا في سلوكو و علاقتو و الأ

 دائو و علاقتو.أ الدائم على تطوير سلوكو و برسين اىتمام الفرد بواجبات وظيفتو و حرصو

 :العوامل النظمية .4

فحجم الدوارد الدتاحة ىو الدرآة  كثر تأثيرا في الدؤسسةالأمن ألعها : الحجم و التكنولوجيا اللذان يعتبران 

 (1).الدعاكسة لحجم الدؤسسة كما يؤثر في ىذا الحجم طبيعة النشاط الاقتصادي الذي تعمل الدنظمة في إطاره

                                                           

1  .216 .،ص 1999،مكتب الجامعي الحديث الاسكندرية، إدارة الموارد البشرية راوية محمد حسن،  
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 :البيئيةالعوامل  .5

و  داء الأرورة متابعة أنشطة ضىذه الحقيقة تعني  الجزئية " ليست ثابتةإن العوامل البيةية بنوعيها " الكلية و 

مر يتطلب تعديلا في الأكذلك فان  ىدافالأالى برقيق  لضمان ابذاىها في الطريق الدوصل مرالألزم  إذاتعديلها 

 .دعت الظروف البيةية الى ذلك إذاىداف نفسها الأ

  : نطاق الشراف .6

ذلك بإلغاد و  و حسن معاملتهم من العوامل الدهمة في رفع معنوياتهم الدرؤوسينإن الإشراف الجيد على 

و العدالة في معاملاتهم و بث روح التعاون  علاقات طيبة و خلق جو من الثقة و الاحتًام بين الرئي  و مرؤوسيو

الرئي  على جعل  قدرة تعتمد بشكل أساسي على مدى داء الأمن  الفي برقيق مستوى ع الإشرافبينهم ففعالية 

  (1).خرين يقومون بأعمالذم بكفاءة و فعاليةلآا

 :دا  الأتقييم  .7

و ذلك  ىو تقييم أنشطة الدؤسسة في ضوء  ما توصلت اليو من نتائج في نهاية فتًة معينة داء الأإن تقييم 

 (2) .و برديد الدسؤولياتبهدف التعرف على العوامل الدؤثرة في ىذه النتائج و برديد الصعوبات التي تعرقل التنفيذ 

-
وإجراءات برسينو وكذلك للعوامل لدؤثرة فيو من خلال الشكل  داء لؽكن تلخيص ما سبق من مكونات الأ 

 التالي :

 

                                                           

.16.  ص1995عمان ، ، دار زىران للنشر والتوزيعالسلوك التنظيمي " سلوك الأفراد في المؤسسات "، مرنً حسين  1  
  2 .173. ص ،بدون سنة النشر ،الإسكندرية لنشرا و للطباعةالإشعاع مكتبة ، أساسيات الأعمال، نهال فريد مصطفى 
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 (1)المؤثرة فيه والنتائج التي يحققها. الأداء والعوامل( يوضح مكونات 4شكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .212 .ص 2222، دار الشروق، عمان الأردن، البرامج الحكومية هيكلة الأجهزة وصنع السياسات وتنفيذ، ، الإدارة العامةموفق حديد محمد  1
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IV.  دا الأطرق تقييم : 

   :التقميدية طريقة التقييم .1

ىي الطريقة التي تعتمد على أحكام و قيم سواء الإشراف الدباشر أو الادارة  و من ىذه الطرق التقليدية التي 

 :داء الألؽكن الاستفادة منها في وضع مقايي  تقييم 

     :البسيططريقة الترتيب  .أ 

 العاملين بتسلسل الأفراد و تعتمد ىذه الطريقة على ترتيب  داء الأتعد ىذه الطريقة من أقدم طرق تقييم 

و ذكر اسمو في اعلى  اأداء حيث يقوم الدقيم بإعداد قائمة بأسماء العاملين معو ويبدأ الدقيم باختيار أفضل الدوظفين 

و بذلك يتم برديد التقييم الدطلو  للعاملين  مع ذكر اسمو في اسفل القائمة أداء القائمة ثم اختيار أسوء العاملين 

و لشا يؤخذ على ىذه الطريق في احتمال التحيز من قبل الدقيم في عملية  سفلالألى إعلى الألعيتهم من أحسب 

  (1).يزاتلشا لؽكن من ان يقلل من التحبعملية التًتيب  مقيملذلك يفضل اعتماد اكثر من  التًتيب

  :المزدوجةطريقة المقارنة  .ب 

العاملين الذين لؼتًونهم أيضا للتقييم  الأفراد بدوجب ىذه الطريقة يقوم الدقيم بدقارنة كل فرد عامل مع جميع 

 ول مع الثاني و الثالث فالرابع فالخام الأكان ىناك خمسة افراد فانو سيتم تقييم الفرد   إذافمثلا  في المجموعة نفسها

و تسجيل عدد الدرات التي يتميز كل منهم فيها حتى يتم معرفة  أي لغب مقارنة كل موظف بكل عامل في الدنظمة

 .فضلالأمن ىو 

 

 

                                                           
 .243 .يوسف حجيم الطائي، مؤيد عبد الحسن الفضل و آخرون، مرجع سابق، ص 1
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 :طريقة التدرج  .ج 

فقد تكون ىناك  داء وفقا لذذه الطريقة يتم وضع تصنيفات للأفراد العاملين لؽثل كل تصنيف درجة معينة للأ

وضع ىذا التصنيف من قبل الادارة او الدقيم  الدتميز داء الأالغير الدرضي و  داء الأ، الدرضي داء الأثلاثة تصنيفات ،

لذلك  و مع ىذه التصنيفات المحددة مسبقا حيث يوضع كل فرد وفقا لدرجة أدائو الدتميز أداء و من ثم تتم مقارنة 

  و غير مرضي.أ ما ان يستلم درجة متميزة او مرضيالعاملين ا الأفراد فان كل فرد من 

 :البيانيطريقة التدرج  .د 

أداء كثر شيوعا و التي تعتمد صفات لزددة في الدقارنة و في تقييم العاملين و يقاس الأ الطريقة ىذهتعتبر 

 .وفق معايير لزددة التي بردد الصفات التي بدوجبها تقيم العاملين الدوظف

 : طريقة قوائم المراجعة  .ه 

إن ىذه الطريقة تستخدم لرموعة من الصفات و السلوكيات و كذلك الدواصفات الدطلوبة للعمل و على 

لا و عند ابسام  أونعم  ـما بإو يكون تأثير الدقيم العاملين  أداء الدقيم أن يؤشر او لؼتار العبارة او الصفة التي تصنف 

القائمة حسب  في لتحليلها و برديد الدرجات لكل عامل من العوامل المحددة الأفراد قوائم الدراجعة تذىب الى ادارة 

  (1.)درجة ألعيتها

 :الميدانيةطريقة المراجعة   .و 

تتطلب ىذه الطريقة قيام لشثل عن ادارة الدوارد البشرية بإجراء مقابلات متتالية لددراء الادارات العاملة في 

 قشتهم و اخذ البيانات والدعلومات التفصيلية على ان يعد قائم بالعاملينالعمال و منا أداء الدنظمة للاستفسار عن 

ت عليهم و من فوائد ىذه الطريقة و يتم ترتيبهم حسب ادائهم و يعرضها على  الددراء لدراجعة و ادخال التعديلا

                                                           
 .244، 243 .، صالسابق الدرجعنف   1
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الدوارد البشرية في تقييم العاملين ن تدخل إدارة أ لاا من قبل ادارة الدوارد البشرية انها تتوخى الحيادية في تقييم العاملين أ

 (1).و قد يثير حفيظة الددراء و الدشرفين الى جانب استغراق ىذه الطريقة زمنا طويلا

 الجباري: الاختيارطريقة  .ز 

الفرد ويتم توزيع تلك العبارات في  أداء تقوم ىذه الطريقة على جمع عدد كبير من العبارات التي  تصف 

الثنائيات كل  منها يعتبر عن ناحيتين من النواحي الطيبة في الفرد والثنائيات كل منها يعتبر عن ناحيتين من النواحي 

 غير الدرغو  فيها مثال ذلك.

 الفهم. ىذا الشخص سريع الدلاحظة و -

 إنو شخص حاضر البديهة. -

 ابزاذ  القرارات الذامة.ىذا الشخص لؽيل إلى التأجيل في  -

 من صفاتو التًدد في أوقات الأزمات. -

ويتم برديد شفرة خاصة بردد بها العبارات التي تعتبر أكثر ألعية في كل ثنائية وتلك الشفرة لا يعرف عنها الدقيم 

حي الطيبة في منها تعبر عن النوا اثنينعادة ويتم طبع تلك العبارات في قوائم خاصة كل منها لػتوي أربعة عبارات 

لا يعلم الدقيم من لشيزات ىذه الطريقة كونها لا تسمح بالتحيز حيث  عن النواحي غير الدرغو  فيها. واثنينالشخص 

   (2).الشفرة بسرية الاحتفاظبالعبارات الحقيقية الواردة في الشفرة ولكنها رغم ذلك صعبة الإدراك إلى جانب صعوبة 

                                                           
 . 246، 245 .ص ،السابق  نف  الدرجع 2

.بق، مرجع سانوري منير     2  
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 :طريقة المواقف الحرجة .ح 

ىذه الطريقة من الطرق التي تم تطويرىا في فتًة متأخرة و بدوجب ىذه الطريقة لػتفظ الرئي  الدباشر  تعد

الجوىرية التي تواجو الفرد في عملو و كيفية  الأحداث أوتدون فيو الوقائع  حيثالأداء بسجل يطلق عليو سجل 

 (2) .فيهاويوضح برديد السلوكيات وتسجيلها من قبل الدقيم السلوكيات الدرغو  فيها وغير الدرغو    (1).سلوكو

 :طريقة المقالة .ط 

العاملين بطريقة انشائية لؼتار  أداء وفقا لذذه الطريقة يقوم القيم بكل تقارير تفصيلية يصف فيها الصازات و 

و  .داء الأعلى ان يلتزم بدواضيع معينة ككمية و نوعية الانتاج و معرفة بالعمل و القدرة و نقاط الضعف و القوة في 

و ما يؤخذ عليها انها غير منظمة بشكل ثابت  .لإلصازىامن لشيزات ىذه الطريقة انها بسيطة تتطلب تدريبا عاليا 

ان تزداد فيها الدعلومات او تقل و اعتماد الدقيم على اسلوبو الخاص الذي قد  افإما ير من قبل الدقيم ث بزضع للتغبحي

يعتًيو الغموض و عدم الوضوح لذلك فان ىذه الطريقة لا بستلك مواصفات معيارية خاصة بشكل التقرير و ماىية 

خرى التي يعدىا الأصر الدقارنة مع تقارير سبا  ىي التي تفقد التقرير عنالأىذه  ىمكوناتو و مدى طولو، و لعل

 (3).مشرفين لستلفين

 :الحديثةدا  الأطرق تقييم  .2

فلقد تواصلت الجهود تطوير طرق و اساليب جديدة لتقييم  الفرد والدنظمة داء الأنظرا لألعية عملية تقييم 

التقليدية و من ىذه الطرق الحديثة التي خطاء و الصعوبات الدرتبطة بالطرق لأتهدف الى تقليل درجة ا الأفراد  أداء 

  :تم تطويرىا ما يلي

 

                                                           
 .247.ص ،مرجع سابق، مؤيد الحسن الفضل وأخرون، يوسف حجيم الطائي 1
 .132 .ص 2224، مديرية النشر لجامعة قالدة، إدارة الموارد البشرية، وسيلة حمداوي 2

   . 248 .مؤيد عبد الحسن الفضل و آخرون، مرجع سابق، صوسف حجيم الطائي، ي 3
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 : طريقة مقياس السموكية المتدرجة .أ 

الدتوقع وفقا للصفات السلوكية المحددة على الدقياس  داء الأتعد ىذه الطريقة من الطرق الحديثة الدعتمدة على 

الدطلوبة بردد لذا درجات و يتم وضع  داء لأحيث أن كل صفة من الصفات السلوكية الدرتبطة با العمودي الدتدرج

و يعتمد ىذا  العاملين الأفراد  أداء و في ضوء الوصف المحدد يتم برديد  وصف كامل لكل درجة من ىذه الدرجات

ير و يتم توضيح و تفس التي تتضمنها طريقتي التدرج البياني و الدوافق الحرجة الأساسيةالدقياس على العناصر 

متميز او جيد او ضعيف لشا يساعد الدقيم في ربط تقييمو مع سلوك  أداء يكون  أنالدختلفة السلوك كالدستويات 

  .الفرد في العمل أثناء عملية التقييم

( 12 -5عتمد ىذه الطريقة على تصميم مقياس يتكون من سلسلة من الدقايي  الفردية العمودية من   )ت      

يوفر للمقيم دليل  يثهمة تعك  متطلبات الصاز العمل بحضمن صفة محيث أن كل مقياس عمودي يت مقايي 

إجراءات استقبال من قبل سكرتيرة ، حسب الدعرفة بالعمل لتحديد موقع الفرد و من امثلة ىذه الدقايي  ما يأتي

 :من مزايا ىذه الطريقةو  .الددير و غيرىا من الدقايي 

لائمتها  التقييم بسبب برديدىا لإبعاد العمل للمقيم و كذلكخطاء الدتًتبة في عملية الأتساىم في تقليل  -

 (1).العامل للفرد

أخذ متوسط  لؽكن  إمكانية استخدامها من قبل الرؤساء و كذلك الزملاء في العمل و الدرؤوسين أنفسهم -

  .طراف جميعوالأتقييمات 

العاملين و الدقيمين لشا يؤدي الى التقليل من الصراع عند العاملين حول نتائج  الأفراد انها مقنعة لكل  -

  .التقييم

ما يؤدي الى موضوعية  داء الأالعاملين الذين لؽتلكون الدهارة في  الأفراد يتم وضع مقايي  بالدشاركة بين  -

 .ىذا الدقياس
                                                           

 .248 .يوسف حجيم الطائي، مؤيد عبد الحسن الفضل و آخرون، مرجع سابق، ص 1
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تتطلب  كما  الدطلو  في تطوير الدقايي  و تنفيذىاارتفاع الكلف و الوقت و الجهد  و من الدأخذ على ىذه الطريقة 

خطاء إلا أن الأبحاث الأو بالرغم من عدم وجود دليل قاطع على قلة ، الأعمالمقايي  متعددة لكل عمل من 

  اف.خدامها مع طريقة الادارة بالأىدلؽكن زيادتها عند است موضعيتهاأشارت إلى أن كفاءة ىذه الطريقة و 

  : السري طريقة التقيد  .ب 

العاملين عن طريق تقييم كل فرد عامل في منظمة من  أداء وفقا لذذه الطريقة الحديثة تتبع الدنظمات في تقييم 

 أداء قبل الرئي  الدباشر و زميلو في العمل و مرؤوسو ثم تصميم لظاذج برتوي على أسةلة يتطلب الاجابة عليها حول 

و يتطلب من كل  طرف يقيم العامل ان يتمم العملية بشكل  العامل من قبل الرئي  الدباشر و مرؤوسيو وزملائو

ى و من بعد يتم اختيار العناصر و الصفات موضع التقييم بدعرفة القائمين عل سري تعبةة النماذج دون اطلاع الغير

 .اعملية التقييم بنتائجهفي تقييم ثم يتم احاطة كل مشتًك 

خي الحيادية و المحسوبية بالإضافة إلى عدالتها و الاستماع الى اكثر من طرف قبل الحكم وا: ت من مزايا ىذه الطريقة

العامل و من الدأخذ على ىذه الطريقة التكلفة العالية و ضياع الوقت و الجهد الدبذول و الدال و برتاج   أداء على 

خاصة بالرئي  و الدرؤوس و الزميل في العمل تعتبر  داء الأج تقييم الى اشخاص لستصين قادرين على تصميم لظاذ 

 (1).سةلة  و عناصر التقييمالألستلفة في لظطها و في نوع 

 :طريقة مقياس الملاحظات السموكية .ج 

ىذا الدقياس  و لا لؼتلف لقد طور ىذا الدقياس لتلاقي عيو  و الدأخذ الدتًتبة على مقياس السلوكية الدندرج

و لشا  .( أو زاد عن خمسة يعد سلوك خاص بالعامل5برتبهم ) العاملينالأفراد إن الدقيم بدلاحظة سلوك  عن السابق.

لؽيز ىذه الطريقة عن سابقها فقط انها على السلوك الدلاحظ اي تتم ملاحظة  السلوك بدلا من السلوك الدتوقع 

العاملين في حين أن طريقة مقياس السلوكية الدتدرجة يقوم الدقيم  الأفراد الدقيم يقوم في ىذه الطريقة بدراقبة و متابعة 

 العاملين. الأفراد لسلوك  بعملية التقييم وفقا لتوقعو و معرفتو
                                                           

.252، 249 .ص ،نف  الدرجع السابق  1  
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 :طريقة الدارة بالأهداف .د 

ات التي وجهت لأساليب ىذه الطريقة و بشكل خاص بعد اثر العيو  و الانتقاد اماستخد حديثا رانتش

و ىي فلسفة  و ىي من بين احدى الطرق التي بذنب  التغلب على تقليل نتائج التقييمات سالفة الذكرالتقييم 

  .م 1957مريكي "دراكر" في سنة الألإدارة اقتًحها العالم 

وتعرف الادارة بالأىداف على أنها عملية اجتماع الرئي  مع مرؤوسو في بداية الدشروع او فتًة العمل و الاتفاق على 

  النتائج التي ينبغي الصازىا.

الفعلي من الدعدل الدطلو  عندئذ  داء الأما تدنى مستوى  إذاف، داء الأالأىداف من معدلات  بثقتن يثبح

  و بستاز ىذه الطريقة بخاصيتين فرديتين لعا: .الى ما لغب ان يكون عليو داء الأيوضع ىدف لإعادة 

 .الفعليةموجهة لضوى النتائج  -

 .الإدارةتعمل بشكل افضل عندما يشارك العاملون في عملية  -

الدبيعات لكل منتج، معايير الجودة و  الإنتاج تكاليفمنها )  أىدافهالديها موظفين اسسوا  الإدارةو ىذه 

 (1).كمصدر  للتقييم  الأىداف....الخ (من خلال استشارة مشرفيهم و من ثم استخدام ىذه .الأرباحو 

 طريقة مراكز التقييم :  .ه 

..إلخ، .التنظيم والعلاقات الإنسانية تسعى ىذه الطريقة إلى قياس مهارات وصفات معينة مثل التخطيط

تستخدم ىذه الطريقة لتقييم مدراء لستلف  و على الرغم من صعوبة برديدىا الصفاتبتحديد مقايي  معينة لذذه 

 (2) .الدرشحين للإدارة العليا الأفراد الدستويات الإدارية وبصورة خاصة 

                                                           
 . 252 .ص ،السابق نف  الدرجع 1
 .133 .ص ،قمرجع ساب ،وسيلة حمداوي 2
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  : خلاصةال

معظم النشاطات والعمليات التي لؽارسها العامل في الدنظمة على ىذا الأساس توصلنا إلى خلاصة مفادىا أن 

العمال مؤشر لسيرورة الإنتاج فضلا عن كون  أداء فهي جوىر الحركة والتواصل وعليو فإن  العلمية بدثابة وحدة أولية

كبيرا على الفةة العاملة فضلا   داء لجهود الدبذولة من خلال ىذا يكون لأ ةالفيزيولوجييشبع حاجاتو  داء الأىذا 

 .كانة راقية في السوقالد الدؤسسة  وبرقيق ربح مادي واكتسا الدؤسسة الذي يتمثل في رفع الدر دودية الإنتاجية 

 



 

 

 

 

  

التطبيقي الجانب  



 

 الفصـــــــــــــــــــــل الخامس:

 الإجراءات المنهجية للبحث 

 
 

 تمهيد

I. الدراسة الاستطلاعية 

II.  المنهج المتبع 

III.  الأدوات المستعملة 

IV.  العينة ومميزاتها 
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 تمهيد:

تعتبر الخطوات الدنهجية الدتبعة في البحث أسر ضروري، لذلك قمنام بهذا الفصل الذي يعتبر بمثامبة اقتًاب 

سنهجي للدراسة الديدانية، ولقد تنامولنام فيو كل سن الدراسة الاستطلاعية وكذا الدنهج الدتبع والأدوات الدستعملة والعينة 

 ومميزاتهام.

I.  الاستطلاعية:الدراسة 

وسعرفة الصعوبات التي قد  وسدى وجود سراجع الاستطلاعية إلى التعرف على سيدان البحثتهدف الدراسة 

   يستلزم على البامحث القيامم بهام.وبالتاملي لزامولة تجاموزىام، وىي الخطوة الاولى التي القيامم ببحثو  تواجو البامحث أثنامء

( عشرة عمامل، 10على عينة تتكون سن )، 28/12/2015بتامريخ  الاستطلاعيةلقد أجرينام دراستنام 

الدوضوع جدير بالدراسة والعينة سوجودة، أسام التقنية ففيهام صعوبة تتمثل  فتوصلنام إلى أن باستعمامل تقنية الاستمامرة

 ستعملنام في الدراسة الأسامسية استمامرة الدقامبلة. في عدم الاجامبة على جميع الأسئلة ولذلك قمنام بتغيير التقنية فام

II.  تبع : مالالمنهج 

 الكهرو سنزلية في التعرف على تأثير الحوافز على أداء العمامل في الدؤسسة الوطنية للصنامعامت دراستنام تتمثل

"ENIEM" واقع، على الدنهج الوصفي التحليلي، الذي يعتمد على دراسة الظامىرة كمام ىي في ال اعتمدنا، ولقد

املتعبير الكمي فيعطينام وصفام رقميام فللظامىرة وصفام دقيقام والتعبير عنهام كميام وكيفيام،  فاملدنهج الوصفي يتميز بوصفو

أسام التعبير الكيفي يصف لنام الظامىرة  سع الظواىر الأخرى. ارتبامطهاميوضح سقدار الظامىرة وحجمهام ودرجامت 

 (1)ويوضح خصامئصهام.

                                                           

 . 301. ، ص2001للطبامعة والنشر ، عمامن ، دار الفكر البحث العلمي مفهومه وأدواتهعبيدات ذوقامن وأخرون،   1  
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III.  المستعملة:الأدوات  
بأدوات ووسامئل سسامعدة وسنامسبة  الاستعامنةالبامحث  على سنهج سعين في اي بحث يتطلب استعماملإن 

 البحث وفي ىذا (1)تمكنو سن الوصول إلى الدعلوسامت اللازسة والتي يستطيع بواسطتهام سعرفة واقع وسيدان الدراسة .

 مع الدعلوسامت سن الديدان.لج الدقامبلة كتقنية أسامسية استمامرة استخدسنام

أنهام تتم عن طريق الطرح الشفوي للأسئلة استمامرة الدقامبلة " Maurice Angers" عرّف سوري  أنجرسولقد 

دور كبير في توسيع نطامق البحث  للاستمامرة و(2)وتسجيل الإجامبات، وىذا يتطلب سن البامحث وقتام وتدخلا أكثر.

 ولقد اعتمدنا على ىذه التقنية حتى نضمن اجامبة جميع أفراد العينة على كل الأسئلة.  (3)إحصامئيام. عليو والبرىنة

. أسام عن ( سنهام سفتوح16( سنهام سغلقة و)35( سؤال، )51على ) ىذا البحثسقامبلة  استمامرةولقد تضمنت 

 أسامسية سقسمة كمام يلي: ( لزامور04)شكل وتصميم ىذه الاستمامرة فإنهام تضمنت 

 ( سغلقة  وسؤال واحد سفتوح.07( أسئلة سنهام)08للبيامنات الشخصية ويتضمن )  خصصنامه المحور الأول :

( 05سغلقة و)( 15( سؤال سنهام )20ويتضمن ) والدعنوية،وافز الدامدية للبيامنات الدتعلقة بالح خصصنامه :الثانيالمحور  

 سفتوحة.

 ( سغلقة و08) ( سؤال سنهام13) هامالحوافز وفيواقف العمامل حول نوع للبيامنات الدتعلقة بم خصصنامه الثالث:المحور 

 ( سفتوحة.05)

 .أسئلة سفتوحة (05سغلقة و) (05( أسئلة سنهام )10لأداء ويتضمن )با خصصنامه للبيامنات الدتعلقة الرابع:المحور 

                                                           
، دار الصفامء للنشر والتوزيع، عمامن مناهج وأساليب البحث العلمي " النظرية والتطبيقية"ربحي سصطفى عليامن، عثمامن محمد غنيم،   1

 . 81ص2000الأردن،
 

قصبة للنشر، ة بوزيد صحراوي وأخرون، دار ال، ترجم2ط،البحث العلمي في العلوم الإنسانية " تدريبات علمية" منهجيةسوري  أنجرس،   2
 .206، ص. 2012الجزائر،

 
3
  Combessie, Jean claud, la méthode en Sociologie, édition casbah, Alrie,1998, p. 45. 
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IV.  ومميزاتهاالعينة:  

 : العينة .1

فهي تمثل المجتمع الأصلي " حيث يفتًض أنهام تمثل المجتمع  سيداني أي بحثتعد العينة ضرورية لاجراء 

 ( 1)".الأصلي تمثيلا صامدقام

( 700سن لرتمع أصلي سكون سن ) ( عامسل100عينة تتكون سن ) باختيامر: في بحثنام ىذا قمنام حجمها .أ 

  عامسل.

الدراسة، أنهام سلائمة سع سوضوع لا حضنام على عينة قصدية، حيث  اختيامرنافي  اعتمدنا: لقد  نوعها .ب 

 بحيث قصدنا كل عامسل يعمل بالدؤسسة سهمام كامن سنو وجنسو وأقدسيتو شرط أن يكون سرسمام وغير سؤقت.

 مجالاتها:  .ج 

 : يتمثل في لرموعة سن العمامل ) ذكور، إناث( الذين يعملون بالدؤسسة.المجال البشري -

وقد إستغرقنام  2016أفريل  28إلى غامية   2016أفريل  17في الدراسة الديدانية سن  انطلقنام:  المجال الزمني -

 يوسام لزامولة سنام الإلدامم بكل جوانب الظامىرة. 12

" وبالتحديد في ENIEM" الكهرو سنزلية: أجرينام دراستنام في الدؤسسة الوطنية للصنامعامت  المجال الجغرافي -

كلم شرق   10قة الصنامعية " عيسامت إيدير " بواد عيسى على بعد وحدة التبريد. تقع الدؤسسة في قلب الدنط

 .(25ص.  05 رقم )أنظر الدلحق سدينة " تيزي وزو " وىي تابعة إداريا لبلدية ودائرة تيزي راشد.

 

 

 
                                                           

. 19 .ص 1993ديوان الدطبوعامت الجامسعية، الجزائر،  مدخل الاحصاء،عبد القامدر حليمي،  
1
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 :(الشخصيةالبيانات ) العينةمميزات  .2

 ( يمثل توزيع أفراد العينة حسب الجنس1جدول رقم ) 
 

 

 

 

 

 

تمثل  % 15تمثل فئة العمامل الذكور تقامبلهام فقط  % 85أن نسبة ( 01رقم )نلاحظ سن خلال الجدول 

 الاناث. فئة العمامل

نستنتج فئة العمامل الذكور تفوق بكثير نسبة الاناث، وحسب سقامبلتنام لذم في الديدان فامن ىذا التفاموت الكبير 

وىذا  .والتي يعمل فيهام الكثير سن الذكوربين النسب حسب الجنسين يعود إلى أن أغلبية العمامل ىم عمامل الورشة، 

 (.06سام يتضح أكثر سن خلال الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 النسبة الدئوية التكرارات الجن 
 % 85 85 ذكر
 % 15 15 أنثى
 % 100 100 المجموع

( يمثل دائرة نسبية لتوزيع أفراد العينة 66شكل رقم )
 حسب الجنس
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 ( يمثل توزيع أفراد العينة حسب السن2) جدول رقم

 
سنة،  40إلى  30( نلاحظ أن أكبر نسبة سن العمامل تتًاوح أعمامرىم بين 2سن خلال الجدول رقم )

 40سنة،  30و 20في النسب فيمام يخص العمامل الذين تتًاوح أعمامرىم بين  تقامرب نجد ، كمام  % 46 ـوقدرت ب

  .سنة 50بالنسبة للعمامل الذين تتجاموز أعمامرىم  % 11بـ قدرت  جدا نسبة قليلة سنة ، بينمام سجلنام 50إلى 

سنة، وحيث أنو لم نسجل سوى القليل  50نستنتج سن خلال ذلك أن أغلبية عمامل الدؤسسة سنهم أقل سن 

يفوق سنهم الخمي  سنة وىذه النتيجة تعك  لنام أن سن العمامل بعيد عن سن التقامعد الأسر الذي يضمن  سنهم

 (. 07وىذا سام يتضح أكثر سن خلال الشكل رقم ) للمؤسسة نوع سن الاستقرار

 
 
 
 
 
 
 
 

 السن التكرارات النسبة الدئوية
 سنة ]30 - 20[ 20 % 20
سنة  ]40 - 30] 46 % 46  
سنة  ]50 - 40] 23 % 23  
سنة فأكثر 50سن  11 % 11  
 ( يمثل دائرة نسبية لتوزيع أفراد العينة67شكل رقم ) المجموع 100 % 100

 حسب السن
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 ( يمثل توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائلية3جدول رقم )
 

 

 

 

 

 

ونسبة العزاب  % 59( أن أكثر سن نصف أفراد العينة ستزوجين بنسبة 3نلاحظ سن خلال الجدول رقم )

 . نسبة الأراسل سعدوسةكمام أن   % 1 الدطلقين سوىنسبة  ، بينمام لم تمثلبهاموىي نسبة لا بأس  % 40ىي 

سن خلال ىذه الدعطيامت أن أغلبية العمامل الدتزوجين، تليهام نسبة سعتبرة سن العزاب وبالتاملي فاملدؤسسة  نستنتج

 (. 08لديهام تنوع في الحاملة العامئلية. وىذا سام يتضح سن خلال الشكل رقم )

  ( يمثل توزيع أفراد العينة حسب مكان الإقامة4جدول رقم )

 
 
 

 

 

، % 75 ـ( أن أغلبية أفراد العينة سن أصل ريفي، بحيث قدرت النسبة ب4نلاحظ سن خلال الجدول رقم )

وقد يعود ذلك إلى سوقع الدؤسسة، لأنهام لزامطة بالعديد سن القرى وبعيدة عن  % 25 ـوتقامبلو نسبة الحضري ب

 (.09سام يتضح أكثر سن خلال الشكل رقم )وىذا  الددينة.

 الحاملة العامئلية التكرارات النسبة الدئوية
 أعزب )عزباء( 40 %  40
 ستزوج )ة( 59 % 59
 سطلق)ة( 1 % 1
100 %  المجموع 100 

 الإقامسة سكامن التكرارات النسبة الدئوية
25 %  حضري 25 
75 %  ريفي 75 
100 %  المجموع 100 

 دائرة نسبية لتوزيع أفراد العينة( يمثل 68شكل رقم )
 حسب الحالة العائلية

 ( يمثل دائرة نسبية لتوزيع أفراد العينة69شكل رقم )
 مكان الإقامةحسب 
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 ( يمثل توزيع أفراد العينة حسب الدستوى التعليمي5جدول رقم )

 

 

 

 

 

 
( أن ىنامك تبامين في الدستوى التعليمي لأفراد العينة بحيث أن أعلى نسبة 5نلاحظ سن خلال الجدول رقم )

 ـأسام نسبة الجامسعيين فقدرت ب %، 18 ـب الابتدائيثم  % 33، وتليهام الدتوسط بنسبة % 35 ـىي الثامنوي وقدرت ب

 .% 1ـ قدرت بفلم تسجل سوى القليل جدا حيث  تابعون للإدارة أسام نسبة الأسيين إطامراتوأغلبيتهم  % 13

                نستنتج سن خلال ذلك أن عمامل الدؤسسة أغلبيتهم لديهم سستوى تعليمي يتًاوح بين كل 

الابتدائي، الدتوسط والثامنوي، في عموسيتهام.كمام لاحظنام أن الدستوى الجامسعي غير سنعدم ولكن ضئيل جدا  نس

 (.10وىذا سام يتضح أكثر سن خلال الشكل رقم ) سقامرنة بالدستويات الأخرى.

 

 

 

 
 
 
 
 

 الدستوى التعليمي التكرارات النسبة الدئوية
1 %  أسي 1 
18 %  ابتدائي 18 
33 %  ستوسط 33 
35 %  ثانوي 35 
13 %  جامسعي 13 
100 %  المجموع 100 

( يمثل دائرة نسبية لتوزيع أفراد 16شكل رقم )
 الدستوى التعليميحسب  العينة
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 ( يمثل توزيع أفراد العينة حسب الشهادة العلمية6جدول رقم )
 

  

نسبة  ( أن عدد كبير سن العمامل ستحصلين على شهامدة التكوين الدهني6نلاحظ سن خلال الجدول رقم )

 % 12 ـ، تقني سامسي ب% 13 ـب الابتدائي، ثم شهامدة التعليم % 17وتليهام شهامدة التعليم الدتوسط بنسبة   39%

ونلاحظ أن ىنامك تقامرب في نسب الشهامدات العلمية، بينمام نجد  % 6 ـ، البامكاملوريا ب % 11 ـتليهام الليسامن  ب

          وىذا سام يتضح سن خلال ، الدامجستير و انعدام شهامدة الدكتوراه.الدامستًلكل سن شهامدة  % 1نسبة 

 (.11الشكل رقم )

 

 

 

 

 

الدئويةالنسبة   الشهامدة العلمية التكرارات 
13 %  ابتدائي 13 
17 %  تعليم ستوسط 17 
6 %  باكاملوريا 6 
39 %  تكوين سهني 39 
12 %  تقني سامسي 12 
 ليسامن  11 % 11
1 %  سامستً)سهندس( 1 
1 %  سامجستير 1 
100 %  ( يمثل دائرة نسبية لتوزيع أفراد العينة11شكل رقم ) المجموع 100 

 الشهادة العلميةحسب 
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( يمثل توزيع أفراد العينة حسب الوظيفة7جدول رقم )  

 

 

 

 

        ( أن أكثر سن نصف أفراد العينة ىم عمامل تنفيذ، وقدرت نسبتهم7نلاحظ سن خلال الجدول رقم )

           وىذا سام يتضح سن خلال .أعوان تحكم % 22نسبة و  الإطامراتسن  % 26، بينمام نجد % 52 ـب

 (.12الشكل رقم )

 ( يمثل توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة8جدول رقم )

 

( توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة، بحيث نلاحظ أن أكبر نسبة 8نلاحظ سن خلال الجدول رقم )

 28. تليهام نسبة % 35سنوات، وقدرت ىذه النسبة ب  5سنوات خبرتهم سن سنة إلى  تتًاوحيمثلهام العمامل الذين 

بينمام نجد  للذين تتجاموز خبرتهم العشرين سنة. % 21و نجد نسبة  ،سنوات 10إلى  5مامل ذوي الخبرة سن للع %

 الوظيفة التكرارات النسبة الدئوية
26 %  إطامر 26 
22 %  عون تحكم 22 
52 %  عون تنفيذ 52 
100 %  المجموع 100 

 سنوات الخبرة التكرارات النسبة الدئوية
35 %  سنوات ]1-5[ 35 
28 % سنوات ]10 - 5] 28   
8 % سنة ]15 – 10] 8   
8 % سنة  ]20 – 15] 8   
21 % سنة فأكثر 20سن  21   
100 %  المجموع 100 

26%

22%
52%

الوظيفة

إطامر

عون تحكم

عون تنفيذ

 ( يمثل دائرة نسبية لتوزيع أفراد العينة13شكل رقم )
 حسب سنوات الخبرة

 ( يمثل دائرة نسبية لتوزيع أفراد العينة12شكل رقم )
 الوظيفةحسب 
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سنة  20إلى  15بين سنة، و ذوي الخبرة سام  15إلى  10سن  الخبرة التي تتًاوح تساموي في النسب الدئوية فيمام يخص

 %. 8 ـب لقد قدرت نسبتهمو 

سنوات، أي يمكن اعتبامرىم سن فئة العمامل الجدد،  5نستنتج ان أغلبية العمامل لديهم خبرة قليلة لا تتجاموز 

بعملية التوظيف في السنوات الأخيرة. كمام نستنتج أيضام أن ىنامك نسبة كمام يمكننام القول أن الدؤسسة قد قامست 

سنوات، بالإضامفة إلى ذلك ىنامك نسبة لا بأس بهام سن العمامل  10إلى  5ل الذين  لديهم خبرة سن سعتبرة سن العمام

سنة، وىذا سام يعك  لنام أن الدؤسسة توفر نوعام سن الاستقرار لعماملذام. وىذا سام  20تتًاوح سنوات خبرتهم أكثر سن 

 (. 13يتضح أكثر سن خلال الشكل رقم )



 

 :الفصل السادس

 .النتائج في ضوء الفرضية الأولىتحليل ومناقشة  عرض و

 
 

 تمهيد

I. عرض وتحليل مدى تلقي العمال للحوافز المادية 

II.  عرض وتحليل مدى تلقي العمال للحوافز المعنوية 

III. لفرضية الأولىاستنتاج ا 
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 :تمهيد

يتلقى العمال كل من الحوافز الدادية والدعنوية في الدؤسسة،  مفادىا:التي  الفرضية الأولى صدقلدعرفة مدى 

الأول خصصناه لعرض وتحليل مدى  المحور ئية من خلال محورين.ذلك في جداول إحصاحاولنا عرض وتقديم 

مال للحوافز الدعنوية وما يلي مدى تلقي الع الثاني خصصناه لعرض وتحليل رتلقي العمال للحوافز الدادية والمحو 

  ذلك:ضح يو 

I. :مدى تلقي العمال للحوافز المادية المحور الاول 

 الدهنة. اختيارحسب  توزيع أفراد العينة يمثل (89) جدول رقم

الدهنة إختيار  النسبة الدئوية التكرارات 
 %  17 17 نعم
 % 92 92 لا

 % 711 711 المجموع
 

مهنتهم، بينما نجد  اختاروامن أفراد العينة ىم الذين  % 17 نسبة أن( 2نلاحظ من خلال الجدول رقم )

 .% منهم لم يختاروىا 92

العينة الذين لم يختاروا  بنسبة أفرادأن أغلبية كبنًة من أفراد العينة ىم الذين اختاروا مهنتهم مقارنة  نستنتج

 داء الجيد لعملهممهنتهم، وىذا ما قد يساىم في الأ
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 بالدؤسسة. الالتحاقيمثل توزيع أفراد العينة حسب كيفية  (019)جدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرارات كيفية الالتحاق بالدؤسسة
 % 11 77 الشهادة

 % 62 29 مكتب التوظيف
 % 12 79 امتحان
 % 71 71 وسائط
 % 5 5 اخرى
 % 711 711 المجموع

بالدؤسسة أن  الالتحاق( الذي يدثل توزيع أفراد العينة حسب كيفية 71نلاحظ من خلال الجدول رقم )

التوظيف، بينما نجد تقارب في النسب بها عن طريق مكتب  التحقوا%  29أكثر من نصف أفراد العينة بنسبة 

بحيث مثلت  الامتحانعن طريق  الالتحاق% وبنٌ  77بـ بالدؤسسة عن طريق الشهادة وقدرت  الالتحاقبنٌ 

%  5% بينما نجد نسبة  71بالدؤسسة عن طريق الوسائط ومثلت بـ  التحقت، ونجد نسبة لا بأس بها % 71

 .(1)بطرق أخرى  حقواالتمن أفراد العينة 

و كذلك عن طريق الامتحان و  التوظيفنستنتج أن أغلبية أفراد العينة التحقوا بالدؤسسة عن طريق مكتب 

احتكاكنا بالديدان وجدنا ان ىذه الفئة تدثل عمال التنفيذ، ولكن  و أثناء أي توظيفهم تم بطريقة رسمية. الشهادة،

ن أفراد العينة التحقوا بالدؤسسة عن طريق الوسائط، ولكن الالتحاق م لابأس بها ىذا لم يدنع من وجود نسبة

 بالدؤسسة في عموميتو يتم بطريقة رسمية.  

  

 
                                       

 محل الوالد، بالقوة ) إغلاق الطريق(. إحلال:  نقصد بأخرى 1 
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 لعمالذا. الدكافآتيمثل مدى تقديم الدؤسسة  (009)دول رقم الج

 النسبة الدئوية التكرارات تقديم الدؤسسة مكافآت لعمالذا
 % 68 68 نعم
 % 32 32 لا

 % 711 711 المجموع

 تقدم مكافآت% من أفراد العينة يرون أن الدؤسسة  26( أن نسبة 77نلاحظ من خلال الجدول رقم )

 .الدكافآتمنهم صرحوا أن الدؤسسة لا تقدم %  29لعمالذا، بينما نجد 

تلقيهم نستنتج أن الأغلبية من أفراد العينة يتلقون الدكافآت مقارنة بالذين لا يتلقون، وقد يعود سبب عدم 

 لذا إلى أنهم عمال جدد لم تتسنى لذم الفرصة للحصول عليها، وما يدعم ذلك الجدول الخاص بسنوات الخبرة

وتتمثل  سنوات. 15و 17( فأكبر نسبة سجلناىا لدى العمال الذين تتراوح سنوات خبرتهم بنٌ 16)جدول رقم 

 تصريحاتهم في الذدايا ومكافآت نهاية السنة والدكافآت بالتدرج الدهني، وكذلك رفع الأجرة. ىذه الدكافآت حسب

 يمثل مدى تقديم الدؤسسة تعويضات لساعات العمل الإضافية. (019)رقم  جدول

 النسبة الدئوية التكرارات تقديم الدؤسسة تعويضات لساعات العمل الإضافية
 % 94 94 نعم
 % 6 6 لا

 % 711 711 المجموع

صرحوا بأن  العينة % من أفراد 29أن الأغلبية الكبنًة بنسبة ( 79نلاحظ من خلال الجدول رقم )

عينة ال% من أفراد  2، بينما نجد نسبة ضئيلة جدا قدرت بـ لساعات العمل الإضافية تقدم تعويضاتالدؤسسة 

  م تعويضات لساعات العمل الإضافية.صرحوا بأن الدؤسسة لا تقد
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نستنتج من خلال ىذا الجداول أن الأغلبية الساحقة من العمال تقدم لذم الدؤسسة تعويضات لساعات 

العمل الاضافية مقارنة بالذين صرحوا أنهم لا يتلقون ىذه التعويضات ومنو نستنتج أن الدؤسسة تعطي للعمال 

 دية الساعات الاضافية بكل رضى.حقوقهم، وحسب تصريحاتهم لنا أثناء مقابلتهم فإن ىذا الأمر يحفزىم على تأ

 توفير الدؤسسة النقل لعمالذا.يمثل مدى  (029)جدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرارات توفنً الدؤسسة النقل للعمال
 % 68 68 نعم
 % 32 32 لا

 % 711 711 المجموع

لكبنًة من أفراد ( الذي يدثل مدى توفنً الدؤسسة للنقل أن النسبة ا72نلاحظ من خلال الجدول رقم )

% صرحوا بأن الدؤسسة  29% صرحوا بأن الدؤسسة توفر النقل لعمالذا، بينما نجد نسبة  26بـ  درتالعينة والتي ق

  .لا توفر النقل

نستنتج أن أغلبية أفراد العينة توفر لذم الدؤسسة النقل، مقارنة بالذين صرحوا أن الدؤسسة لا توفر النقل 

حسب تصريحاتهم أثناء  الدؤسسة النقل لنسبة من أفراد العينة  إلى أنهم يسكنون قريبا منها،ويعود سبب عدم توفنً 

على دراية تامة بمكان اقامة العمال، كما نجد اثباتا على أن الدؤسسة تقدم النقل في  ومنو فالدؤسسة مقابلتهم،

 ( 92 ص. 19) أنظر ملحق رقم  شهادة كشف الراتب الدرفقة في الدلاحق.
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 يمثل مدى توفير الدؤسسة الإطعام المجاني لعمالذا. (039)جدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرارات توفنً الدؤسسة الطعام للعمال
 % 63 63 نعم
 % 37 37 لا

 % 711 711 المجموع

% صرحوا أن  22( أن نسبة كبنًة من أفراد العينة والتي تقدر بـ 79) الجدول رقمنلاحظ من خلال 

  % صرحوا أن الدؤسسة لا توفر الطعام. 21الدؤسسة توفر الطعام لعمالذا، بينما نجد نسبة 

نستنتج أن أغلبية أفراد العينة توفر لذم الدؤسسة الاطعام المجاني مقارنة بالذين صرحوا أن الدؤسسة لا توفر لذم 

، ويعود سبب عدم توفنً الدؤسسة للإطعام المجاني لنسبة من أفراد العينة إلى أنهم يسكنون قريبا منها، وىذا ما ذلك

) أنظر ملحق يدعم الجدول السابق، كما نجد اثباتا عن ذلك ايضا في شهادة كشف الراتب الدرفقة في الدلاحق. 

 ( 92 ص. 19رقم 

 أجرتهم.رضى العمال عن يمثل مدى  (049)جدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرارات الرضى عن الأجر
 % 36 36 نعم
 % 64 64 لا

 % 711 711 المجموع

( الذي يدثل توزيع أفراد العينة حسب الرضى عن الأجر أن أكبر نسبة 75نلاحظ من خلال الجدول رقم )

 راضون عنها.% منهم  22% غنً راضنٌ عن أجرتهم ، بينما نجد نسبة  29منهم والتي قدرت بـ 

أكبر نسبة غنً راضون عن أجرتهم مقارنة بنسبة أفراد العينة الذين صرحوا أنهم راضون عن نستنتج أن 

جنٌ فيمكن أن ( حيث وجدنا أن أغلبيتو العمال متزو 12أجرتهم، وبمقارنة نتائج  ىذا الجدول بنتائج الجدول رقم )

يكونوا ىم الغنً راضون واذا كان الأمر كذلك فنحن نعلم جيدا غلاء الدعيشة في وقتنا ىذا، كما أن متطلبات 
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الحياة غنً محدودة وغنً منتهية، فمهما حقق الانسان من متطلباتو وحاجاتو، فهو دائما يتطلب للمزيد، وندعم 

 . (1)قولنا ىذا بمحتوى نظرية أبراىام ماسلو 

  للتوضيح أكثر عن مدى رضى العمال عن أجرتهم بالربط بينو وبنٌ الجنس والجدول التالي يوضح ذلك:و  -

 علاقة الرضى عن الأجر بالجنس.( 9 يمثل 05الجدول رقم )

 الجنس
 المجموع أنثى ذكر الرضى عن الأجر

 99 نعم
96.9  % 

79 
61.1 % 

22 
22.1 % 

 27 لا
71.8 % 

2 
91.1 % 

29 
29.1 % 

 المجموع
65 

100 % 
75 

100 % 
711 
100 % 

%  61ناث بنسبة ( أن أكبر نسبة من الراضنٌ عن الأجر ىم الا72نلاحظ  من خلال الجدول رقم )

من الذكور صرحوا أنهم راضون عن الأجر، ونجد أن أعلى نسبة من أفراد العينة الغنً راضون  % 96تقابلها نسبة 

 % فقط عند الإناث. 91ينما تقابلها نسبة % ب 1786عن الأجر ىم الذكور بنسبة 

نستنتج أن جنس الاناث راضينٌ عن الأجر أكثر مقارنة بجنس الذكور وقد يعود ذلك إلى أن الاناث 

فهم الدسؤولون بالدرجة الأولى عن ، فنحن نعلم جيدا القوامة للرجال ،د الدالي أقل من الذكورحاجتهن للمور 

 تكاليف الأسرة.

 
 
 

                                       
.52، 59، 57للمزيد من الدعلومات، أنظر الجانب النظري، الفصل الثالث، ص.   1  
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 ( 9 يمثل علاقة الرضى عن الأجر بسنوات الخبرة.06)الجدول رقم 

 الخبرة سنوات
 

 الرضى عن الأجر

]7- 5 [ 
 سنوات

[5-71[ 
 سنوات

[71-75[ 
 سنة

[75-91[ 
 سنة

 أكثر من
 سنة 91

 المجموع

 نعم
79 

91.1 % 
6 

96.2 % 
9 

51.1 % 
2 

21.5 % 
1 

22.2 % 
22 

22.1 % 

 97 لا
21.1 % 

91 
17.9 % 

9 
51.1 % 

5 
29.5 % 

79 
22.1 % 

29 
29.1 % 

 25 المجموع
 711 % 

96 
711 % 

6 
 711 % 

6 
 711 % 

97 
711 % 

711 
711 % 

نجدىا عند أفراد العينة الغنً راضون عن الأجر و  على نسبةأ( أن 71حظ من خلال الجدول رقم )نلا

الذين %  2281% وتليها نسبة  1789سنوات و قدرت بنسبة  71إلى  5الذين تتراوح سنوات خبرتهم من 

 ثم سنة ، 91و 75% وىم الذين تتراوح سنوات خبرتهم بنٌ  2985نسبة ثم  ،سنة 91سنوات خبرتهم أكثر من 

% من الذين تتراوح سنوات  51سنوات وأخنًا نجد  5% وىم الذين تتراوح سنوات خبرتهم بنٌ سنة و 21نسبة 

 75و  71يخص الراضنٌ عن الأجر ىم الذين تتراوح سنوات خبرتهم بنٌ  فيما ماأسنة.  75و  71خبرتهم بنٌ 

نسبة  سنوات، ثم 5 و 7 م بنٌوح سنوات خبرتهتترا% وىم الذين  91، تليها نسبة %  51سنة وقدرت بـ 

% وىم الذين تتراوح سنوات  2282نسبة ثم  ،سنة 91و  75سنوات خبرتهم بنٌ % الذين تتراوح  2185

  .سنوات 71و  5% وىم الذين تتراوح سنوات خبرتهم بنٌ   9682سنة وأخنًا نجد نسبة  91 خبرتهم أكثر من

نستنتج أن أغلبية أفراد العينة مهما كانت سنوات خبرتهم غنً راضينٌ  عن الأجر مقارنة بالذين صرحوا أنهم 

يدكننا القول أن رضى  و منو، راضينٌ عن الأجر، ومنو فإن سنوات الخبرة لا تأثر عن مدى الرضى على الأجر

 العمال ىو وليد عوامل أخرى سواء مادية أو معنوية و ليس للخبرة علاقة لذلك حسب نتائج الجدول.
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II.  مدى تلقي العمال للحوافز المعنوية  الثاني:المحور 
 الثناء. مدى تقديم الدؤسسة لعبارات الشكر ويمثل  (079)الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرارات عبارات الشكر و الثناء تقديم الدؤسسة
 % 91 91 نعم
 % 52 52 لا

 % 711 711 المجموع

ثناء أن ىناك ( الذي يدثل مدى تقديم الدؤسسة عبارات الشكر وال76نلاحظ من خلال الجدول رقم )

أعلى نسبة، % صرحوا أن الدؤسسة لا تقدم عبارات الشكر والثناء وىي  52تقارب في النسب، حيث نجد نسبة 

  عبارات الشكر والثناء. % صرحوا أن الدؤسسة تقدم91 بينما نجد  نسبة 

وىذا قد يأثر على نستنتج أن أغلبية أفراد العينة لا يتلقون عبارات الشكر والثناء مقارنة بالذين يتلقون 

عبارات الشكر و الثناء و منو يدكننا القول أن ىذه الأخنًة  أداءىم، لكن ىذا لا يدنع من وجود فئة معتبرة تتلقى

 غنً غائبة في الدؤسسة.
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 القرارات. اتخاذيمثل مدى سماح الدؤسسة بالدشاركة في  (089)الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرارات اتسماح الدؤسسة بالدشاركة في إتخاذ القرار 
 % 72 72 نعم
 % 61 61 لا

 % 711 711 المجموع

( أن أغلبية كبنًة من أفراد العينة صرحوا أن الدؤسسة لا تسمح 72رقم ) خلال الجدوللاحظ من ن

% أجابوا أن الدؤسسة  72%، بينما نجد نسبة قليلة قدرت بـ  61القرارات وقدرت النسبة بـ  اتخاذبالدشاركة في 

 القرارات. اتخاذتسمح لذم بالدشاركة في 

نستنتج أن الأغلبية الساحقة من أفراد العينة لا تسمح لذم الدؤسسة بالدشاركة في اتخاذ القرارات مقارنة 

رك عمالذا في القرارات التي تتخذىا ولا تدنح لذم ايدل على أن الدؤسسة لا تشبالذين تسمح لذم بالدشاركة، وىذا ما 

حق التدخل في شؤونها، أما النسبة القليلة التي تسمح لذا في الدشاركة في اتخاذ القرارات فقد تكون من فئة 

يث سجلنا نسبة ( ح15الجامعينٌ الذين مستواىم التعليمي عالي وما يدعم قولنا ىذا ىو معطيات الجدول رقم )

من فئة الجامعينٌ قد يكونون ىم الذين تسمح لذم الدؤسسة بالدشاركة في اتخاذ القرارات  % 72متساوية بلغت 

 وبالتالي فإن كان الأمر كذلك فالدؤسسة تعي جيدا مع من تتخذ القرارات.

 والعطل. للإجازات( 9 يمثل مدى تقديم الدؤسسة 11جدول رقم )

 النسبة الدئوية التكرارات وعطل تقديم الدؤسسة إجازات
 % 17 17 نعم
 % 92 92 لا

 % 711 711 المجموع

وعطل وقد قدرت  إجازات( أن نسبة كبنًة صرحوا أن الدؤسسة تقدم 91دول رقم )نلاحظ من خلال الج

 وعطل. إجازاتصرحوا أن الدؤسسة لا تقدم %  من أفراد العينة  92% ، بينما نجد نسبة   17ىذه النسبة بـ 
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نستنتج أن أغلبية أفراد العينة صرحوا أن الدؤسسة تقدم إجازات وعطل مقارنة بالذين صرحوا أنها لا تقدم 

الإجازات والعطل، فالدؤسسة في عموميتها تدنح الاجازات والعطل وىذا ما قد يساىم في الرضى والأداء الأفضل  

 للعمال. 

 .الاستقرار وتوفير الدؤسسة للأمن يمثل مدى  (109)جدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرارات  الاستقرار  وتوفنً الدؤسسة الأمن 
 % 67 67 نعم
 % 72 72 لا

 % 711  711 المجموع 

صرحوا أن الدؤسسة توفر الأمن %  67بنسبة ( أن أغلبية أفراد العينة 97نلاحظ من خلال الجدول رقم )

 .والاستقرارصرحت أن الدؤسسة لا توفر الأمن %  72بينما نجد نسبة قليلة تقدر بـ  والاستقرار،

نستنتج أن أغلبية أفراد العينة صرحوا أن الدؤسسة توفر الأمن والاستقرار مقارنة بالذين صرحوا بعدم توفنً 

 ( 1).ملنٌللحاجات، فالأمن من الحاجات الضرورية لتحفيز العا "ماسلوا"الدؤسسة لذلك، وحسب ىرم 

  الدؤسسة.ترقية في الالحصول على يمثل مدى  (119)جدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرارات الحصول على ترقية في الدؤسسة
 % 51 51 نعم
 % 51 51 لا

 % 711 711 المجموع

% صرحوا أنهم تحصلوا  51ىناك تساوي في النسب حيث نجد ( أن 99نلاحظ من خلال الجدول رقم )

  % صرحوا أنهم لم يتحصلوا على ترقية. 51و  ترقية،على 

                                       
.59 أنظر الجانب النظري، الفصل الثالث، ص.  1  
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نستنتج من خلال الجدول أن ىناك تساوي في النسب فيما يخص الحصول على ترقية، وحسب تصريحات 

أو حسب الشهادة إلى مراقبنٌ العمال تتمثل ىذه الترقيات في الترقية في الدنصب من عون تحكم إلى اطار 

 ين.ومسنً 

 الاحترامالتعامل بين العمال على أساس يمثل مدى  (129)جدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرارات الاحتراممدى التعامل بنٌ العمال على أساس 
 % 62 62 نعم
 % 79 79 لا

 % 711 711 المجموع

 حترامالا( أن أغلبية أفراد العينة صرحوا أن التعامل بنٌ العمال أساسو 92نلاحظ من خلال الجدول رقم )

صرحوا أن التعامل بنٌ العمال ليس على %  79بينما نسبة قليلة تقدر بـ  %، 62وتقدر ىذه النسب بـ الدتبادل 

 .حترامالاأساس 

نستنتج أن أكبر نسبة من أفراد العينة صرحوا أن التعامل بنٌ العمال اساسو الاحترام مقارنة بالذين صرحوا 

ام، وىذا ما يعكس السمعة الجيدة للمؤسسة فيما يخص الاحترام أن التعامل بنٌ العمال ليس على أساس الاحتر 

 بنٌ العمال.

الحصول على الترقية وسنوات الخبرة والجدول  كل من الدتغنًين التالينٌ :  قمنا بالربط بنٌإثراء الفرضية أكثر بهدف  

 التالي يوضح ذلك.
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 يمثل علاقة الترقية مع سنوات الخبرة. (139)جدول رقم 

 الخبرةسنوات 
 الحصول 
 على ترقية

]7- 5 [ 
 سنوات

[5-71[ 
 سنوات

[71-75[ 
 سنة

[75-91[ 
 سنة

 أكثر من
 المجموع سنة 91

 76 نعم
57.9 % 

72 
51.7 % 

2 
21.5 % 

7 
79.5 % 

79 
51.7 % 

51 
51 % 

 لا
71 

96.2 % 
79 

99.2 % 
5 

29.5 % 
1 

61.5 % 
2 

99.2 % 
51  
51% 

 المجموع
25 

711 % 
96 

711 % 
6 

711 % 
6 

711 % 
97 

711 % 
711 
711 % 

و الذين  لم يتحصلوا على ترقية ىم أفراد العينة الذين ( أن أكبر نسبة99ل الجدول رقم )نلاحظ من خلا

 تتراوح% عند الذين  2985، وتليها نسبة %  6185وتقدر بـ  سنة 91و  75تتراوح سنوات خبرتهم بنٌ 

سنوات  5و 7خبرتهم بنٌ % عند الذين تتراوح سنوات  9682نجد نسبة  وسنة   75و  71سنوات خبرتهم بنٌ 

سنوات والذين لديهم أكثر  71إلى  5ونجد تساوي في النسب بنٌ أفراد العينة الذين تتراوح سنوات خبرتهم من 

ة ىم الدتحصلنٌ على الترقيأما أعلى نسبة من أفراد العينة  % . 9982النسبة بـ  سنة خبرة وتقدر ىذه  91من 

% عن الذين لديهم  5187ـ سنوات كما نجد نفس النسبة والدقدرة ب 71و  5الذين تتراوح سنوات خبرتهم بنٌ 

سنوات  5و 7% ونجدىا عند الذين تتراوح سنوات خبرتهم بنٌ  5789سنة خبرة ، ثم تليها نسبة  91أكثر من 

%  7985سنة ، تليها نسبة  75إلى  71% نجدىا عند الذين  تتراوح سنوات خبرتهم من  2185، ثم نسبة 

 .سنة 91و  75وىي نسبة قليلة جدا ونجدىا عند الذين تتراوح سنوات  خبرتهم بنٌ 

نستنتج من خلال الجدول أن أغلبية أفراد العينة الذين لم يتحصلوا على ترقية ىم الذين تتراوح سنوات 

 71إلى  5م الذين تتراوح سنوات خبرتهم من فه سنة، أما أكبر نسبة تحصلوا على الترقية 91إلى  75خبرتهم من 

 سنة خبرة، ومنو يدكن القول أن سنوات الخبرة ليس لذا علاقة بتقديم الترقيات.  91سنوات والذين لديهم أكثر من 
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III. الأولى:لفرضية ا ستنتاجا  

ولى التي مفادىا " يتلقى العمال كل من الحوافز الدادية بالفرضية الأ الجداول الخاصةمن خلال عرض وتحليل 
 النتائج التالية: استخلصناوالدعنوية" 

كما أن أغلبيتهم يتحصلون عليها، ووجدنا   مكافآتأكبر نسبة من  أفراد العينة صرحت بأن الدؤسسة تقدم 
وىذا ما يدفع العمال على   أن الأغلبية الساحقة صرحت بأن الدؤسسة تقدم تعويضات لساعات العمل الاضافية
 تأديتها بكل رضى، كما صرحت نسبة كبنًة بأن الدؤسسة توفر النقل والاطعام المجاني.

لا أنو وجدنا نسبة كبنًة من أفراد العينة صرحت بأن الدؤسسة لا توفر السكن، كما وجدنا نسبة كبنًة أيضا إ
 غنً راضينٌ عن أجرتهم.

ما فيما يخص تقديم الدؤسسة لعبارات الشكر والثناء فلقد صرحت الأغلبية بأن الدؤسسة لا تقدم ىذه أ
العبارات ولا تدنح شهادات التقدير كما أنها لا تسمح بالدشاركة في الاجتماعات الدورية، ولا تنظم حفلات 

وعطل   إجازاتلا يدنع من أن الدؤسسة تقدم تكريدية كما أنها  لا تسمح في الدشاركة في اتخاذ القرارات الا أن ىذا 
 كذلك الأمن والاستقرار الذي يعتبر عاملا مهما بالنسبة للعمال.كما أنها توفر  

" توفر لعمالذا كل من الحوافز الدادية والدعنوية إلا أنو ENIEMنستنتج أن مؤسسة "ما سبق من خلال 
الحوافز الدادية تفوق الحوافز الدعنوية ومنو فإن الفرضية أن السابقة الذكر استخلصنا  من خلال معطيات الجداول

 تحققت نسبيا.



 

 السابع:الفصل 

 تحليل ومناقشة النتائج في ضوء الفرضية الثانية، عرض
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II. المعنوية تحليل مواقف العمال اتجاه بعض الاقتراحات المتعلقة بالحوافز المادية و عرض و 

III. لفرضية الثانيةا ستنتاجا 
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 تمهيد

حاولنا عرض  الدعنوية،لدعرفة مدى صدق الفرضية الثانية التي مفادىا: يفضل العمال الحوافز الدادية أكثر من 

معالم كل بعض  اتجاهالمحور الأول خصصناه لدواقف العمال خلال محورين.  إحصائية منوتقديم ذلك في جداول 

الدتعلقة بتفضيلاتهم  الاقتًاحاتبعض  اتجاهمن الحوافز الدادية والدعنوية أما المحور الثاني فخصصناه لدواقف العمال 

 كل من الحوافز الدادية والدعنوية، وما يلي يوضح ذلك:  اتجاه

I. بعض معالم كل من الحوافز المادية والمعنوية اتجاهالعمال  فالمحور الأول: مواق. 

 يمثل الحافز الذي يحفز أكثر. (:52)جدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرارات ما الذي يحفز أكثر في الدؤسسة
   %55  55 الحافز الدادي
 %55 55 الحافز الدعنوي

 % 011 011 المجموع

( أن أكبر نسبة من أفراد العينة صرحوا أن الحافز الدادي ىو الذي يحفز 55من خلال الجدول رقم ) نلاحظ

%، بينما نجد نسبة كبيرة أيضا صرحت أن الحافز الدعنوي ىو الذي يحفز أكثر  55أكثر ولقد قدرت النسبة بـ 

 %.  55وقدرت بـ 

ذي يحفز أكثر وىذا لم يدنع من وجود نسبة معتبرة نستنتج أن أغلبية العمال صرحوا أن الحافز الدادي ىو ال

من أفراد العينة صرحوا أن الحافز الدعنوي يحفز وبالتالي يدكننا القول أن كل من الحافز الدادي والدعنوي لو تأثيره ولو 

 ذلك ظهر نوع من التفاوت في تفصيل الدبحوثين لنوع الحوافز فلقد ظهر تفصيل الدبحوثين للحوافز الدادية مدعمين

ولا يدكن الاستغناء عنها، ونحن نعلم  L’argent fait le bonheur)النقود تؤدي إلى السعادة )بقولذم أن 

وا الدثل رأسا على بولكن الدبحوثين أقل L’argent ne fait pas le bonheur)أن حقيقية الدثل ىي )
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ولدعرفة علاقة الحافز الذي يحفز أكثر بالجنس  عقب، قد يعود سبب ذلك  إلى ظروف الحياة الصعبة في يومنا ىذا.

 قمنا بالجدول التالي: 

 بالجنس.الذي يحفز أكثر ( يمثل علاقة الحافز 52جدول رقم )

 الجنس 
 المجموع أنثى ذكر الحافز نوع

 54 الحوافز الدادية
5..5 % 

7 
5..7 % 

55 
55 % 

 الحوافز الدعنوية
77 

57.5 % 
4 

57.7 % 
55 
55 % 

 المجموع
45 

011 % 
05 

011 % 
011 
011 % 

تحفزىم الحوافز الدادية أكثر ىم من أفراد العينة الذين  نسبة ( أن أكبر.5نلاحظ من خلال الجدول رقم )

نسبة من  أفراد  العينة الذين % من الإناث ، بينما نجد أن أعلى  5.67% تقابلها نسبة  5.65الذكور بنسبة 

 % من الذكور.  5765% وتقابلها نسبة  5767بنسبة تحفزىم الحوافز الدعنوية أكثرىم من الإناث 

نستنتج أن أغلبية الاناث تحفزىا الحوافز الدعنوية مقارنة بالذكور الذين تحفزىم الحوافز الدادية أكثر، وذا قد 

ما تكون أكثر من مسؤولية الاناث خاصة فيما يخص  الدصاريف كما يدكننا يعود إلى مسؤوليات الذكور التي عادة 

 (. 01 صفحةال( ) أنظر .0الاشارة إلى أن ىذه النتائج تدعم نتائج الجدول رقم )
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 ( يمثل مدى مساهمة الحوافز في تحسين أداء العمال.52جدول رقم )

 الدئويةالنسبة  التكرارات الحوافز تساىم في تحسين أداء العمال
 % 05 05 نعم
 % . . لا

 % 011 011 المجموع

% أن  05الساحقة من أفراد العينة صرحوا بنسبة  أن الأغلبية( 57نلاحظ من خلال الجدول رقم )

% يرون أن الحوافز لا تساىم في  .الحوافز تساىم في تحسين أداء العمال، بينما نجد نسبة ضعيفة جدا قدرت بـ 

  تحسين أداء العمال.

في تحسين أداء  الحوافز تساىمنستنتج من خلال الجدول أن الأغلبية الساحقة من أفراد العينة يرون أن 

العمال مقارنة بالذين صرحوا أن الحوافز لا تساىم في تحسين الأداء وىذا يدل على الأهمية البالغة التي تحظى بها 

 الحوافز.

 لاقتو بالسن قمنا بالجدول التالي:الحوافز في تحسين الأداء وع مدى مساهمة ولدعرفة
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 الأداء بالسنة الحوافز في تحسين ( يمثل علاقة مساهم52جدول رقم ) 

 لسنا
 مساهمة

 الحوافز في تحسين
 أداء العمال

]51- 71[ 
 سنة

[71-51[ 
 سنة

[51-51[ 
 سنة

أكثر من 
 سنة 51

 المجموع

 00 نعم
05.1 % 

57 
07.5 % 

50 
00.7 % 

00 
011 % 

05 
05 % 

 لا
0 

5.1 % 
7 

..5 % 
5 

4.7 % 
11 

1.1 % 
. 
. % 

 المجموع
51 

011.1 % 
5. 

011.1 % 
57 

011.1 % 
00 

011 % 
011 
011 % 

ة من الذين يرون أن الحوافز تساىم في تحسين أداء ( أن أعلى نسب54نلاحظ من خلال  الجدول رقم )

 05، تليها مباشرة نسبة سنة فأكثر  51تدثل أفراد العينة الذين تتًاوح أعمارىم من % والتي  011العمال ىي 

ذين تتًاوح الويدثلها أفراد العينة  % 0765سنة وتليها نسبة  71و  51رىم بين % وىم الذين تتًاوح أعما

 سنة. 51و  51وىم الذين تتًاوح أعمارىم بين  % 0067سنة وأخيرا نجد نسبة  51و  71أعمارىم بين 

بينما نسبة أفراد العينة الذين صرحوا أن الحوافز لا تساىم في تحسين أداء العمال فهي نسب ضعيفة جدا 

، ثم %  50و  51عند أفراد العينة الذين تتًاوح أعمارىم بين % ونجدىا  467تقدر بـ نجد أعلى نسبة  حيث

% وىم الذين تتًاوح  5سنة، ثم تليها نسبة  51و  71تتًاوح أعمارىم بين  %  وىم الذين 65.نجد نسبة 

  سنة. 51منعدمة عند الذين تتًاوح أعمارىم أكثر من  سنة بينما نجد النسبة  71و  51أعمارىم بين 
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 وافز تساىم في تحسين أداء العمالالعمرية ترى أن الح الفئات جميع  نأمن خلال معطيات الجدول  نستنتج

ىذا يبين لنا أن مهما اختلف السن فالنتيجة واحدة، حيث ظهرت النسب بشكل جد متقاربة لفكرة مساهمة 

 الحوافز في تحسين أداء العمال.

 يمثل الحافز الضروري أكثر.( 52جدول رقم )

 النسبة الدئوية التكرارات الأكثر ضرورة الحافز 
 % 57 57 الحافز الدادي
 % 57 57 الحافز الدعنوي

 % 011 011 المجموع

% من  57( أن ىناك تقارب في النسب ولكن النسبة الأكبر ىي 50نلاحظ من خلال الجدول رقم )

% من أفراد العينة صرحوا أن الحافز  57بينما نجد نسبة  أكثر،الذين صرحوا أن الحافز الدعنوي ىو الضروري 

  الدادي ىو الضروري أكثر.

ىناك تقارب في النسب بين أفراد العينة الذين صرحوا بضرورة الحافز نستنتج من خلال ىذا الجدول أن 

 الدادي وضرورة الحافز الدعنوي، وىذا ما يدل على أن كلا الحافزين ضروريين.

  : ولدعرفة علاقة الحافز الضروري أكثر بالحالة العائلية قمنا بالجدول التالي
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 ( يمثل علاقة الحافز الضروري أكثر بالحالة العائلية.03) جدول رقم

 الحالة العائلية
 المجموع مطلق )ة( متزوج )ة( أعزب ) عزباء( الحافز الأكثر ضرورة 

 الحوافز الدادية
04  

55.1 % 
54 

57.5 % 
0 

011.1 % 
57 

57.1 % 

 الحوافز الدعنوية
55 

55.1 % 
70 

55.5 % 
11 

1.1 % 
57 

57.1 % 

 المجموع
51 

011.1 % 
50 

011.1 % 
0 
 011.1 % 

011 
011 %  

( أن أعلى نسبة من الحافز الضروري أكثر نجدىا في الحوافز الدادية 71نلاحظ من خلال الجدول رقم )

% عند  55ثم نسبة  ،% وتدثل الدتزوجين 5765تليها نسبة  ،% ومثلت فئة الدطلقين 011ولقد قدرت بـ 

، بينما نجد نسبة  بينز ا% وىي الع 55الحوافز الدعنوية فنجد أعلى نسبة قدرت بـ ، أما فيما يخص  بينز االع

 % عند الدتزوجين ونجد نسبة منعدمة عند الدطلقين. 5565

الدادية ىم الدطلقين مقارنة بالعزاب  يفضلون الحوافزنستنتج من خلال الجدول أن أغلبية أفراد العينة الذين 

 في نظرنا إلى الحالة الاجتماعية و الاقتصادية. يرجعالتفضيل  والدتزوجين و ىذا الاختلاف في
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II.  بتفضيلاتهم لنوع المتعلقة  الاقتراحاتبعض  اتجاهالمحور الثاني : مواقف العمال

 الحوافز.

أو العمل  احتراممضاعف في مؤسسة لا يوجد فيها  العمل بأجر : العمال اختيار( يمثل 03جدول رقم )

 .حتراما فيهامؤسسة بأجر قليل في 

 النسبة الدئوية التكرارات العمال يارتخا
 % 01 01 حتًامالاالعمل بأجر مضاعف في مؤسسة لا يوجد فيها 

 % 01 01 الاحتًامالعمل بأجر قليل في مؤسسة يوجد فيها 
 % 011 011 المجموع

من أفراد العينة صرحوا أنهم يفضلون العمل بأجر قليل في  أن الأغلبية( 70نلاحظ من خلال الجدول رقم )

العمل  اختاروا % 01%، بينما نجد نسبة ضئيلة قدرت بـ  01ولقد قدرت النسبة بـ  حتًامالا مؤسسة يوجد فيها

 حتًام.الابأجر مضاعف في مؤسسة لا يوجد فيها 

الاحتًام أكثر من الزيادة في الأجر، وىذه  نستنتج أن الأغلبية الساحقة من أفراد العينة صرحوا أنهم يفضلون

النتيجة تبين أن حاجات الانسان ارتفعت من الدطالبة بالحاجات الفيزيولوجية إلى الدطالبة بحاجات تقدير الذات 

  (1).للحاجات "ماسلو"والتي تتواجد في قمة ىرم 

 التالي:بالجدول ولإثراء ذلك قمنا  

 

                                                           

.57 أنظر الجانب النظري، الفصل الثالث، ص.  1  
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حترام أو الامضاعف في مؤسسة لا يوجد فيها  العمل بأجرالعمال:   علاقة اختيار( يمثل 05جدول رقم )

 حترام بالجنس. الا مؤسسة فيهاالعمل بأجر قليل في 

 الجنس 
 المجموع أنثى ذكر الأجرة

 أجر كبير في مؤسسة لا يوجد فيها الاحتًام
0 

01.. % 
0 

..7 % 
01 

01.1 % 

 أجر قليل في مؤسسة يوجد فيها الاحتًام
7. 

40.5 % 
05 

07.7 % 
01 

01.1 % 

 45 المجموع
011 % 

05 
011 % 

011 
011 % 

% من الذين صرحوا أنهم يفضلون  0767( أن أعلى نسبة قدرت بـ 75نلاحظ من خلال الجدول رقم )

% من  4065حتًام وىم من جس الإناث تقابلو نسبة كبيرة قدرت بـ الاالعمل بأجر قليل في مؤسسة يوجد فيها 

يفضلون العمل بأجر كبير في مؤسسة لا يوجد  الذكور، بينما نجد نسبة قليلة من أفراد العينة الذين صرحوا أنهم 

  % عند الإناث. 67.% عند الذكور و  .016ولقد قدرت النسبة بـ  حتًاملاافيها 

أن الأغلبية من الذكور والاناث يفضلون العمل بأجر قليل في مؤسسة يوجد  نستنتج من خلال الجدول

 فيها احتًام، ومنو يتبين لنا أن الجنس ليس لو علاقة بالاختيار، فكل من الجنسين يفضلون الاحتًام.

 

 

 



 الفرضية الثانية ءتحليل ومناقشة النتائج في ضو ، عرض                                                السابعالفصل 

107 
 

مشاكل وصراعات بأجر كبير أو العمل في  ه: تفضيل العمال للعمل في مكان في( يمثل 00جدول رقم )

 مكان خال من المشاكل والصراعات لكن الأجر قليل.

 النسبة الدئوية التكرارات تفضيل العمال
 % 00 00 العمل في مكان فيو مشاكل وصراعات لكن الأجر كبير

 % 40 40 العمل في مكان خال من الدشاكل والصراعات لكن الأجر قليل
 % 011 011 المجموع

غلبية أفراد العينة يفضلون العمل في مكان خال من الدشاكل أ( أن 77حظ من خلال الجدول رقم )نلا

%  فقط يفضلون  00%، بينما نجد نسبة  40وإن كان أجرىم قليل ولقد قدرت النسبة بـ والصراعات حتى 

 العمل في مكان فيو مشاكل وصراعات مقابل أجر كبير.

الأجر الكبير، وىذا  اختيار ال يفضلون العمل في مكان خال من الدشاكل عننستنتج أن أغلبية العم

ما يدكن  يعكس لنا مدى حرص العمال على راحتهم وتفاديهم للمشاكل ولو على حساب الأجر الدرتفع.

ملاحظتو أيضا من خلال نتائج ىذا الجدول أن العمال ولو ظهروا محبين للحافز الدادي أكثر من الدعنوي في 

( الّا أن نتائج ىذا الجدول تتناقض معو، منو نستخلص أنو بالرغم من أن العمال يفضلون الحافز 55الجدول رقم )

 الدادي الاّ أنو ليس على حساب راحتهم.
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العمال: العمل في جو لا يوجد فيه الهدوء والأمن بأجرة كبيرة أو العمل في جو  يمثل اختيار( 03رقم ) جدول

 جرة قليلة.بأيوجد فيه الهدوء والأمن 

 النسبة الدئوية التكرارات العمال يارتخا
 % 4 4 العمل في جو لا فيو الذدوء والأمن ولكن الأجرة كبيرة

 % 05 05 الأمن ولكن الأجرة قليلة و العمل في جو يوجد فيو الذدوء
 % 011 011 المجموع

 العمل في% يفضلون  05أكبر نسبة من أفراد العينة والدقدرة بـ  ( أن75)لاحظ من خلال الجدول رقم ن

العمل في جو لا يوجد فيو الذدوء  اختاروا% فقط منهم  4جو يوجد فيو الذدوء والأمن بأجرة قليلة، بينما نجد 

نستنتج أن أغلبية أفراد العينة يفضلون الذدوء والأمن عن الأجرة الكبيرة، حسب تصريحاتهم  والأمن بأجرة كبيرة.

 الحوادث. والأمن ضروري لضمان السلامة من الأخطار و العمل أفضلالذدوء يساعد على 

ة يفضلون الذدوء والأمن عن الأجرة الكبيرة، فحسب نستنتج من خلال الجدول أن أغلبية أفراد العين

تصريحاتهم الذدوء يساعد على العمل أفضل كما أن الأمن ضروري لضمان السلامة من الأخطار والحوادث، وعلى 

 وىذه النتائج تتوافق مع نتائج الجدول السابق.  (la santé avant toutحد تعبيرىم ) 
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مقابل كثيرة مقابل ترقية أو العمل لساعات كثيرة   العمل لساعاتالعمال:  يمثل اختيار( 02جدول رقم )

 مضاعفة. أجرة

 النسبة الدئوية التكرارات يار العمالتخا
 % 57 57 ساعات عمل كثيرة مقابل ترقية

 % 77 77 ساعات عمل كثيرة مقابل أجرة مضاعفة
 % 011 011 المجموع

% من أفراد العينة يفضلون العمل  77بـ ( أن نسبة كبيرة قدرت 75من خلال الجدول رقم ) نلاحظ

مقابل  العمل لساعات كثيرة اختاروا% من أفراد العينة  57لساعات كثيرة مقابل أجرة مضاعفة، بينما نجد نسبة 

 ترقية.

أن أغلبية أفراد العينة يفضلون أجرة مضاعفة مقارنة بالذين يفضلون التًقية، فحسب تصريحاتهم  نستنتج

 الأجرة الدضاعفة ىي الأفضل من التًقية.
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أو  ولكن لا تقدم عبارات الشكر المكافآتمؤسسة تمنح  العمل فيالعمال:  يمثل اختيار( 02جدول رقم )

 لكن تقدم عبارات الشكر.و  المكافآتالعمل في مؤسسة لا تمنح 

 النسبة الدئوية التكرارات العمال يارتخا
 % 0. 0. العمل في مؤسسة تدنح الدكافآت ولكن لا تقدم عبارات الشكر
 % 70 70 العمل في مؤسسة لا تدنح الدكافآت ولكن تقدم عبارات الشكر

 %011 011 المجموع

تفضل العمل في مؤسسة تدنح  أفراد العينةمن ( أن نسبة كبيرة .7من خلال الجدول رقم ) نلاحظ

صرحوا أنهم  % 70%، بينما نجد نسبة  0.وقدرت ىذه النسبة بـ  كن لا تقدم عبارات الشكرول الدكافآت

 ولكن تقدم عبارات الشكر. الدكافآتيفضلون العمل في مؤسسة لا تدنح 

فحسب تصريحاتهم تقديم  عن تقديم عبارات الشكر د العينة يفضلون الدكافآتنستنتج أن أغلبية أفرا

 ىي التي تشجعهم وتدفعهم للعمل أكثر.الدكافآت 
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III. الثانيةلفرضية ا ستنتاجا:  

التي مفادىا " يفضل العمال الحوافز الدادية أكثر من  من خلال عرض وتحليل الجداول الخاصة بالفرضية الثانية

  التالية: النتائج استخلصنا الدعنوية في الدؤسسة "

نسبة كبيرة من أفراد العينة صرحوا أن الحافز الدادي ىو الذي يحفز أكثر وىو ضروري الا أنههم صرحوا  

يضا، والأغلبية من أفراد العينة ترى أن الحافز الدعنوي ىو الضروري أكثر من أكذلك أن الحافز الدعنوي ضروري 

الدادي ، أما فيما يخص اختيار العمال، فأغلبيتهم اختاروا العمل بأجر قليل في مؤسسة فيها احتًام، كما اختاروا  

في جو يوجد فيو كذلك العمل في مكان خال من الدشاكل والصراعات رغم قلة الأجر، وكذلك اختاروا العمل 

العمل لساعات   وأالذدوء والأمن بأجرة قليلة، أما فيما يخص تفضيلهم العمل لساعات كثيرة مقابل أجرة كبيرة، 

كما فضلوا كذلك الدؤسسة التي تدنح الدكافآت وحتى وإن لا تقدم   ،كثيرة مقابل ترقية، فلقد فضلوا الأجرة الكبيرة

 ل في مؤسسة لا توفر النقل ولكن تسمح في الدشاركة في اتخاذ القرارات.عبارات الشكر، الاّ أنهم يفضلون العم

 افتًضناه،نستنتج أن العمال يفضلون الحوافز الدعنوية أكثر من الدادية وىذا عكس ما خلال ما سبق من 

 ففرضتنا غير محققة.



 

 الفصل الثامن

 عرض، تحليل مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الثالثة

 
 

 تمهيد

I.     أداء العمال داخل المؤسسةبعض معالم تحليل ل وعرض 

II. تحليل مدى تأثير كل من الحوافز المادية والمعنوية على الأداء الوظيفي للعمال عرض و 

III. لفرضية الثالثةاستنتاج ا 
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 :تمهيد

لدعرفة مدى صدق الفرضية الثالثة التي مفادىا: تأثر الحوافز الدادية على الأداء الوظيفي للعمال، حاولنا 

لأداء العمال داخل الدؤسسة  الأول خصصناهالمحور . في جداول إحصائية من خلال محورينعرض وتقديم ذلك 

والمحور الثاني خصصناه لددى تأثير كل من الحوافز الدادية والدعنوية على الأداء الوظيفي والجداول التالية توضح 

 ذلك.

I.  أداء العمال داخل المؤسسة. الأول:المحور 

 ( يمثل نوع المعاملة القائمة بين العمال في عملهم.73جدول رقم ) -

 النسبة الدئوية التكرارات القائمة بين العمال في الدؤسسةالدعاملة نوع 
 % 24 24 جيدة
 % 42 42 حسنة
 % 2 2 سيئة

 % 011 011 المجموع

% صرحوا أن الدعاملة القائمة بين  42بنسبة ( أن أكثرية أفراد العينة 73 من خلال الجدول رقم ) نلاحظ

 % 2بـ جيدة، ونجد نسبة ضعيفة قدرت % من أفراد العينة صرحوا أن الدعاملة  24ثم تليها نسبة  حسنة،العمال 

  من أفراد العينة صرحوا بأن الدعاملة سيئة.

ما قد يساعد على  وىذا ؤسسة تتفاوت بين الحسنة والجيدةستنتج أن الدعاملة القائمة بين العمال في الدن

( حيث كانت الأغلبية قد صرحت أن العلاقة 47الاداء الاحسن للعمال وىذا لا يتنافى مع نتائج الجدول رقم )

 القائمة بين العمال مبنية على أساس الاحتًام.
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 .العمال بالقوانين والأنظمة لتزاما يمثل مدى( 73جدول رقم )

 النسبة الدئوية التكرارات الخاصة بالدؤسسةالأنظمة  بالقوانين والعمال  التزاممدى 
 % 73 73 نعم
 % 07 07 لا

 % 011 011 المجموع

 والأنظمة الخاصة بالدؤسسة العمال بالقوانين لتزاما( الذي يدثل مدى 77نلاحظ من خلال الجدول رقم )

 يلتزمون بالقوانين والأنظمة.لا % منهم فقط  07% وىي أعلى نسبة أجابوا بـ " نعم" بينما نجد  73أن نسبة 

نستنتج من خلال الجدول أن أغلبية العمال في الدؤسسة يلتزمون بالقوانين والأنظمة مقارنة بالذين لا 

 عملهم ويحتًمون مؤسستهم. يلتزمون وىذا ما يدل على أن العمال جديين في

 ينبغي.تأدية العمال لعملهم كما  يمثل مدى( 73جدول رقم )

 النسبة الدئوية التكرارات مدى تأدية العمال لعملهم كما ينبغي
 %  54 54 نعم
 %  4   4 لا

  % 011 011 المجموع

% يأدون عملهم  54غلبية الساحقة من أفراد العينة والدقدرة بـ الأ( أن 75نلاحظ من خلال الجدول رقم )

  أنهم لا يؤدون عملهم كما ينبغي. % أجابوا 4كما ينبغي ، بينما نجد نسبة قليلة جدا منهم والدقدرة بـ 

الأغلبية الساحقة تؤدي عملها كما ينبغي وأثناء مقابلتنا لذم، وضحوا  أن نستنتج من خلال ىذه الدعطيات

لنا ذلك بقولذم أنهم يحبون عملهم ويحتًمون زملائهم، ويصلون في الوقت ويحرصون على عدم الغياب، وبالتالي 

ا أثناء تعليقهم على ذلك أن اتقان العمل واجب عليهم كما أكدو  م على أحسن ما يرام؟فكيف لا يأدون عمله

    لراحة ضميرىم أمام الله وأمام الانسان.
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 في عملهم. والاطمئنانإيجاد العمال الراحة  يمثل مدى( 04جدول رقم )

في العمل الاطمئنان وجود الراحة و  النسبة الدئوية التكرارات 
 % 21 21 دائما
 % 43 43 أحيانا
 % 7 7 أبدا

 % 011 011 المجموع

% صرحوا أنهم  43( أن نسبة كبيرة من أفراد العينة والتي تقدر بـ 21نلاحظ من خلال الجدول رقم )

% وىي نسبة العمال الذين صرحوا أنهم يجدون  21في عملهم ثم تليها نسبة  والاطمئنانأحيانا يجدون الراحة 

وا أنهم لا ح% من أفراد العينة الذين صر  7فة جدا قدرت بـ يعملهم. بينما نجد نسبة ضع في والاطمئنانالراحة 

 في عملهم. والاطمئنانالراحة يجدون 

نستنتج أن أغلبية أفراد العينة صرحوا أنهم يجدون الراحة والاطمئنان في عملهم أحيانا، كما نجد نسبة معتبرة 

منهم صرحت أنهم يجدون دائما الراحة والاطمئنان في عملهم، أما أفراد العينة الذين صرحوا أنهم لا يجدون الراحة 

نو الشعور بالراحة والاطمئنان موجود لدى العمال في والاطمئنان فنسبتهم ضعيفة جدا، ومنو يدكننا القول أ

 عموميتها.
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 حرص العمال على سمعة المؤسسة. يمثل مدى( 04جدول رقم )

 النسبة الدئوية التكرارات الحرص على سمعة الدؤسسةمدى 
 % 50 50 نعم
 % 5 5 لا

 % 011 011 المجموع

% من أفراد العينة صرحوا أنهم يحرصون على سمعة الدؤسسة  50( نلاحظ أن 20خلال الجدول رقم ) من

العينة يحرصون على نستنتج أن الأغلبية الكبيرة من أفراد  % فقط قالوا أنو لا تهمهم سمعة الدؤسسة. 5بينما نجد 

 سمعة الدؤسسة.

نستنتج أن الاغلبية الكبيرة من أفراد العينة يحرصون على سمعة الدؤسسة مقارنة بالذين صرحوا أنهم لا 

يحرصون، وىذا ما يدل على حب ووفاء العمال للمؤسسة التي ينتمون إليها، وبناءا على ما توصلنا إليو في الجدول 

 ؤسسة.دل على أن العامل يحرص على سمعة الدي(، فهذا بالضرورة 77رقم )

 تغيب العمال عن عملهم. يمثل مدى( 04جدول رقم ) -

 النسبة الدئوية التكرارات تغيب العمال عن عملهم مدى
 % 37 37 نعم
 % 73 73 لا

 % 011 011 المجموع

أكبر نسبة من أفراد  نأ ،( الذي يدثل مدى غياب العمال عن عملهم24نلاحظ من خلال الجدول رقم )

  .% صرحوا بأنهم لا يتغيبون 73% صرحوا أنهم يتغيبون عن عملهم، بينما نجد نسبة  37بـ  العينة الدقدرة
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نستنتج من خلال الجدول أن أغلبية أفراد العينة يتغيبون عن عملهم مقارنة بأفراد العينة الذين لا يتغيبون، 

الأحيان في الحالات الخاصة أما ويعود سبب غيابهم حسب تصريحاتهم إلى التعب والروتين والدرض وفي غالب 

 الذين لا يتغيبون فلقد أرجعوا سبب ذلك إلى الرغبة في العمل، ولتفادي الخصم من الراتب.

 التالية: لا المحور قمنا بالجداو لذذ أكثر ولإثراء 

 .( يمثل العلاقة بين نوع المعاملة القائمة بين العمال والوظيفة07جدول رقم )

 الوظيفة
 نوع الدعاملة  

 القائمة بين العمال
 المجموع عون تنفيذ عون تحكم إطار

 جيدة
01 

77.4 % 
01 

 %24.4 
44 

24.7 % 
24 

24.1 % 

 حسنة
04 

43.3 % 
01 

24.4 % 
45 

44.7 % 
42 
42 % 

 0 سيئة
7.7 %  

4 
5.0 % 

0 
0.5 % 

2 
2 % 

 43 المجموع
011 % 

44 
011 % 

44 
011 % 

011 
011 % 

القائمة بين أعلى نسبة من أفراد العينة الذين صرحوا أن الدعاملة ( أن 27نلاحظ من خلال الجدول رقم ) 

 % صرح بها أعوان 4477وصرح بها الإطارات تليها نسبة  % 4374أفراد العينة معاملة حسنة فنجدىا مقدرة بـ 

أفراد العينة الذين يرون أن الدعاملة بين أعلى نسبة من  . أما% صرح بها أعوان التحكم 2474سبة التنفيذ، ثم ن

% عند أعوان التنفيذ ونجد  2477%  ونجدىا عند أعوان التحكم تقابلها نسبة  2474العمال جيدة قدرت بـ 

بين العمال سيئة  الدعاملة القائمةأما فيما يخص أفراد العينة الذين صرحوا أن  .عند الإطارات % 7774 نسبة 
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% صرح بها  777% وصرح بها أعوان التحكم بينما نجد نسبة  570ة قدرت بـ فنجد نسب ضعيفة أعلى نسب

 % فلقد صرح بها أعوان التنفيذ. 075الإطارات أما أقل نسبة ىي 

 نستنتج أن أغلبية أفراد العينة باختلاف وظائفهم يرون أن الدعاملة القائمة بين العمال من حسنة إلى جيدة،

 بين العمال حسب متغير الوظيفة.وع الدعاملة و بالتالي فليس ىناك تمايز في ن

 بالقوانين والأنظمة بسنوات الخبرة. الالتزام( يمثل علاقة 00جدول رقم )

 سنوات الخبرة
 
 الالتزام  

 بالقوانين

]0- 4  [
 سنوات

[4-01[ 
 سنوات

[01-04[ 
 سنة

[04-41[ 
 سنة

 أكثر من
 سنة 41

 المجموع

 نعم
72 

53.0 % 
44 

78.6 % 
7 

87.5 % 
3 

87.5 % 
03 

80.9 % 
87 
87 % 

 لا
0 

2.9 % 
3 

21.4 % 
1 

12.5 % 
0 

12.5 % 
2 

19.1 % 
07 
13 % 

 74 المجموع
100 % 

47 
100 % 

7 
100 % 

7 
100 % 

21 
100 % 

011 
100 % 

      أعلى نسبة من أفراد العينة الذين يلتزمون بالقوانين ىي ( أن22نلاحظ من خلال الجدول رقم )

% والتي نجدىا  7374ا نسبة هسنوات، تلي 4 و 0العينة الذين تتًاوح سنوات خبرتهم بين وىم أفراد   % 5370

% ولقد صرح  7175سنة نجد نسبة  41إلى  04سنة ومن  04إلى  01عند الذين تتًاوح سنوات خبرتهم من 

سنوات  01 إلى 4عند أفراد العينة من % نجدىا  3773سنة خبرة ونسبة  41العمال الذين لديهم أكثر من بها 

 01إلى  4من  العينة الذين لا يلتزمون بالقوانين فهم الذين تتًاوح سنوات خبرتهم خبرة ، أما أعلى نسبة من أفراد

سنة خبرة ونجد تساوي في  41من % عند الذين لديهم أكثر  0570% وتليها نسبة  4072سنوات وقدرت بـ 
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بينما %  0474سنة وتقدر النسبة بـ  41إلى  04سنة ومن  04إلى  01من  النسب بين الذين تتًاوح خبرتهم

 سنوات. 4إلى  0% عند الذين تتًاوح سنوات خبرتهم من  475ضعيفة جدا قدرت بـ  ةنجد نسب

،  نستنتج من خلال الجدول أن أغلبية العمال ومهما كانت سنوات خبرتهم فهم يلتزمون بالقوانين والأنظمة

سنوات، فهم  4إلى  0ونجد أكبر نسبة عند الذين تتًاوح سنوات خبرتهم من  ةكما أن النسب مرتفعة و متقارب

ا خوفا من طردىم بّا   نهم جدد. أيلتزمون أكثر ربّم

 لجنن..باالعمل كما ينبغي  يةدتأعلاقة يمثل ( 04جدول رقم )

 الجنس
 

 كما ينبغي  مدى تأدية العمل 
 المجموع أنثى ذكر

 نعم
70 

54.7 % 
02 

57.7 % 
54 

54.1 % 

 لا
2 

2.3 % 
0 

3.3 % 
4 

4.1 % 

 74 المجموع
011 % 

04 
 011 % 

011 
011 % 

( أن أعلى نسبة من أفراد العينة الذين يأدون عملهم كما ينبغي ىم 24نلاحظ من خلال الجدول رقم )

%، بينما نجد نسبة ضعيفة من أفراد العينة الذين لا يأدون  5777تقابلو نسبة الإناث بـ  % 5477الذكور بنسبة 

 %. 273الذكور بنسبة  % تقابلها 373عملهم كما ينبغي ىن الإناث بنسبة 

نستنتج من خلال الجدول أن أغلبية أفراد العينة ذكورا واناثا يأدون عملهم كما ينبغي، وىذا قد يساىم في 

 سسة.نجاح الدؤ 
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II.  تأثير كل من الحوافز المادية والمعنوية على الأداء الوظيفي. الثاني:المحور 

 دا  العمل كما ينبغي.بأ( يمثل علاقة الرضى عن الأجر 04جدول رقم )

 الرضى عن الأجر
 

 مدى تأدية العمل كما ينبغي 
 المجموع لا نعم

 نعم
74 

53.4 % 
31 

57.7 % 
54 
54 % 

 0 لا
4.7 

2 
3.4 % 

4 
4 % 

 المجموع
73 

011 % 
32 

011 % 
011 
011 % 

( أن أعلى نسبة من أفراد العينة الذين يأدون عملهم كما ينبغي راضون 23نلاحظ من خلال الجدول رقم )

% من أفراد العينة الغير راضون عن الأجر ، أما أفراد العينة  5777% تقابلها نسبة  5374عن أجرىم بنسبة 

% من أفراد العينة راضون  477غير راضيين عن الأجر و  % 3.4ينبغي فنجد نسبة الذين لا يؤدون عملهم كما 

 عن أجرتهم.

ضون عن الأجر ىم الذين يأدون عملهم كما ينبغي، انستنتج من خلال الجدول أن أغلبية أفراد العينة الر 

 وىذا ما يدل على أنو ىناك علاقة بين الرضى عن الأجر وأداء العمال لعملهم كما ينبغي.
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 .لحررص على سمعة المؤسسةبا للمكافآت( يمثل علاقة تقديم المؤسسة 03جدول رقم )

 تقديم الدؤسسة لدكافئات
 المجموع لا نعم الحرص على سمعة الدؤسسة 

 34 نعم
50.4 % 

45 
51.3 % 

50 
50 % 

 لا
3 

7.7 % 
7 

5.2 % 
5 
5 % 

 المجموع
37 

011 % 
74 

011 % 
011 
011 % 

و أفراد العينة الذين يحرصون على سمعة الدؤسسة  أعلى نسبة من ( أن23رقم ) نلاحظ من خلال الجدول

% من أفراد العينة لا تقدم لذم مكافآت،  5173% تقدم لذم الدؤسسة مكافآت تقابلها نسبة   5074الدقدرة بـ 

الذين لا تقدم لذم بينما نجد نسب ضعيفة من أفراد العينة الذين لا يحرصون على سمعة الدؤسسة ، فقدرت نسبة 

 .% 777بـ فقدرت  مكافآتتقدم لذم الدؤسسة .بينما الذين % 572الدؤسسة مكافآت بـ 

يحرصون على  نستنتج من خلال الجدول أن أغلبية أفراد العينة الذين تقدم لذم الدؤسسة الدكافآت ىم الذين

الدؤسسة الدكافآت ولكن يحرصون على  الذين لا تقدم لذمسمعتها، كما نجد نسبة كبيرة ايضا من أفراد العينة 

  سمعتها، وىذا ما يدل على أن العمال كلما تحصلوا على مكافآت أكثر قد يحرصون على سمعة الدؤسسة أكثر.
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 .و تأثيرها على غياب العمالل علاقة توفير المؤسسة للنقل ( يمث03جدول رقم )

 توفير الدؤسسة للنقل
 المجموع لا نعم التغيب عن العمل 

 نعم
23 

33.3 % 
03 

47.0 % 
37 

 37.1 % 

 لا
44 

74.2 % 
04 

 23.5 % 
73 

73.1 % 

 المجموع
37 

011.1 % 
74 

011.1 % 
011 
011 % 

( أن أعلى نسبة من أفراد العينة الذين يتغيبون عن العمل ىم الذين 27نلاحظ من خلال الجدول رقم )

النقل،  الدؤسسةمن أفراد العينة لا توفر لذم  % 4770تقابلها نسبة  % 3373توفر لذم الدؤسسة النقل بنسبة 

بينما نجد نسبة أفراد العينة الذين لا يتغيبون عن العمل ىم الذين لا توفر لذم الدؤسسة النقل وقد قدرت النسبة بـ 

 .% 7472أما الذين توفر لذم الدؤسسة النقل فقدرت نسبتهم بـ  % 2375

اد  العينة الذين توفر لذم الدؤسسة النقل ىم الذين يتغيبون عن العمل، وىذا ما يدل نستنتج أن أغلبية أفر 

 .على أن النقل ليس لو علاقة بالغياب فرغم أن الدؤسسة توفر النقل لعمالذا الا أنهم يتغيبون
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 لعبارات الشكر والثنا  بأدا  العمل كما ينبغي. ( يمثل علاقة تقديم المؤسسة03جدول رقم )

 تقديم الدؤسسة لعبارات 
 الشكر والثناء

 مدى تأدية العمل كما ينبغي
 المجموع لا نعم

 نعم
24 

54.3 % 
41 

52.7 % 
54 

54.1 % 

 لا
4 

2.7 % 
7 

4.3 % 
4 

4.1 % 

 23 المجموع
011.1 % 

47 
011.1 % 

011 
011  % 

( أن أعلى نسبة من أفراد العينة الذين يأدون عملهم كما ينبغي يتلقون 25نلاحظ من خلال الجدول رقم )

من أفراد العينة لا يتلقون عبارات الشكر  % 5277بينما تقابلها نسبة   ،% 5473عبارات الشكر والثناء بنسبة 

منهم تقدم لذم  % 277نسبة ضعيفة تقدر بـ  ما أفراد العينة الذين لا يؤدون عملهم كما ينبغي فنجدأوالثناء، 

 لشكر والثناء.امنهم لا تقدم لذم الدؤسسة عبارات  % 473الدؤسسة  عبارات الشكر والثناء سوى 

نستنتج من خلال الجدول أن أعلى نسبة من أفراد العينة الذين يتلقون عبارات الشكر والثناء ىم الذين 

لم يدنع من وجود نسبة معتبرة ايضا من أفراد العينة الذين لا تقدم لذم يأدون عملهم كما ينبغي، كما أنو ىذا 

 .عبارات الشكر والثناء ولكن يأدون عملهم كما ينبغي
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 توفير المؤسسة للأمن والاستقرار بالحررص على سمعة المؤسسة. ( يمثل علاقة44جدول رقم )

 توفير الدؤسسة للأمن و الاستقرار
 المجموع لا نعم الحرص على سمعة الدؤسسة 

 نعم
33 

54.0 % 
02 

37.3 % 
50 

50.1 % 

 لا
2 

2.5 % 
4 

43.7 % 
5 

5.1 % 

 المجموع
70 

011 % 
05 

011 % 
011 
011 % 

( أن أغلبية أفراد العينة الذين يحرصون على سمعة الدؤسسة توفر لذم 41نلاحظ من خلال الجدول رقم )

من أفراد العينة الذين لا يوفر لذم الأمن والاستقرار،   % 3773تقابلها نسبة  % 5470الأمن والاستقرار بنسبة 

سبة من أفراد العينة الذين لا يحرصون على سمعة الدؤسسة ىم الذين لا يوفر لذم الأمن والاستقرار بنسبة ند نجبينما 

 من الذين يوفر لذم الأمن والاستقرار. % 275تقابلو  % 4377

دول أن الأغلبية الساحقة من أفراد العينة الذين توفر لذم الدؤسسة الأمن والاستقرار نستنتج من خلال الج

ىم الذين يحرصون على سمعة الدؤسسة، ومنو يدكن القول أنو كلما وفرت الدؤسسة الأمن والاستقرار، كلما حرص 

 العمال على سمعة الدؤسسة أكثر.
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 على الترقية بالالتزام بالقوانين والأنظمة. علاقة الحرصول( يمثل 44جدول رقم )

 الحصول على ترقية في الدؤسسة
 المجموع لا نعم مدى الالتزام بالقوانين 

 نعم
27 

73.1 % 
22 

77.1 % 
73 
73 % 

 3 لا
02.1 % 

3 
04 % 

07 
07 % 

 المجموع
41 

011 % 
41 

011 % 
011 
011 % 

( أن أعلى نسبة من أفراد العينة الذين يلتزمون بالقوانين ىم الذين لم 40نلاحظ من خلال الجدول رقم )

من أفراد العينة الذين تحصلوا على ترقية بينما نجد سوى  % 73وتقابلها نسبة  % 77يتحصلوا على ترقية بنسبة 

من أفراد  % 04، تقابلها نسبة صلوا على ترقية من أفراد العينة الذين لا يلتزمون بالقوانين  ىم الذين تح % 02

 العينة الذين لم يتحصلوا على ترقية.

نستنتج من خلال الجدول أن أغلبية أفراد العينة الذين لم يتحصلوا على ترقية ىم الذين يلتزمون بالأنظمة 

مون بالقوانين، ولذلك فلا علاقة والقوانين بينما نجد ايضا نسبة كبيرة من أفراد العينة الذين تحصلوا على ترقية يلتز 

للحصول على التًقية بالالتزام بالقوانين وقد  يعود ذلك إلى طريقة الحصول على التًقيات وىذا من خلال ما يبينو 

في الدلاحق أين نجد أن أكبر نسبة من حيث أساس تقديم التًقيات ىي الوسائط، فهذه الفئة من  (3الجدول رقم )

 همها الالتزام بالقوانين.أفراد العينة قد لا ي
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III. لفرضية الثالثةاستنتاج ا: 

التي مفادىا" تأثر الحوافز الدادية على الأداء الوظيفي  من خلال عرض وتحليل الجداول الخاصة بالفرضية الثالثة

 النتائج التالية: للعمال" استخلصنا

وكذلك يجدون الراحة والاطمئنان الأغلبية الساحقة من العمال يؤدون عملهم كما ينبغي ويلتزمون بالأنظمة 

في عملهم كما يحرصون على سمعة الدؤسسة، الام أن الأغلبية يتغيبون عن عملهم، وصرح أغلبية أفراد العينة بأن 

الحوافز الدعنوية ىي التي تساعد على الأداء، ووجدنا أن الأغلبية من أفراد العينة الراضون عن أجرتهم ىم الذين 

غي، والأغلبية الذين تقدم لذم الدكافآت ىم الذين يحرصون على سمعتها الام أن الأغلبية الذين يؤدون عملهم كما ينب

توفر لذم الدؤسسة النقل ىم الذين يتغيبون، كما وجدنا الأغلبية الذين يتلقون عبارات الشكر والثناء ىم الذين 

م الذين يحرصون على سمعة الدؤسسة، كما يؤدون عملهم كما ينبغي والأغلبية الذين يوفر لذم الأمن والاستقرار ى

 وجدنا أن الأغلبية الذين لم يتحصلوا على ترقية ىم الذين يلتزمون بالقوانين.

 ،فالفرضية تحققت على الأداء الوظيفي للعمال  ومنوالحوافز الدادية تؤثر  و حقانستنتج أن ما سبقمن خلال 

نو حتى الحوافز الدعنوية لا تقل قيمة على تأثيرىا على الأداء ىذا لم يدنع من وجود كذلك نتيجة أخرى ألا وىي أو 

 الوظيفي للعمال. 
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 العام نتاجـتـالاس

معنوية( على الأداء الوظيفي للعمال وىو من  نوع الحوافز ) مادية، تأثيرلقد تناولنا في بحثنا ىذا موضوع 

العمال في الدؤسسة  لنا في بحثنا عن نوع الحوافز التي يتلقاىاءتسا دولق الدواضيع الذامة والتي تستحق البحث فيها،

لنا كذلك عن نوع كان  تسأ  معا؟، كما الاثنينمنزلية، ىل ىي مادية أو معنوية أو  الوطنية للصناعات الكهرو

على الأداء الوظيفي للعمال ؟ أكثر  تأثيرو أي منهما لذا  الحوافز الدفضلة لدى العمال ىل ىي الدادية أو الدعنوية،

فرضيات  3 وافتًضناادية والدعنوية، ما يلي، يتلقى العمال كل من الحوافز الد افتًضناوللإجابة على ىذه التساؤلات 

 مفادىا كالتالي:

 .في الدؤسسة يتلقى العمال كل من الحوافز الدادية والدعنوية .1

 العمال يفضلون الحوافز الدادية أكثر من الدعنوية. .2

 للعمال.  تؤثر الحوافز الدادية على الأداء الوظيفي .3

معالم إدارة ، الدنهجية للبحثمن  الإجراءات كل تضمن   لتناول ذلك، قسمنا بحثنا إلى جانبين، جانب نظري

ميداني تضمن كل من الدنهج الدتبع والأدوات الدستعملة  الوظيفي وجانبيليو لزور الحوافز ثم الأداء  ،الدوارد البشرية

 الدقابلة، وبعدما قمنا استمارةعن طريق  باستجوابهموكذلك عينة الدراسة الدتمثلة في لرموعة من العمال قمنا 

تحصلنا عل جداول إحصائية بسيطة ومركبة قصد  SPSS (1)البرنامج بتفريغ النتائج الدتحصل عليها عن طريق 

 معطيات الجداول ما يلي : نتائج صحة فرضيات البحث، ولقد بينت لنا مدى التحقق من

                                                           
  32، ص. 77رقم  حقلأنظر الد  SPSS البرنامجلدزيد من الدعلومات عن   1
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التي مفادىا " يتلقى العمال كل من الحوافز الدادية والدعنوية في  الفرضية الأولىفيما يخص مدى صحة 

كما وجدنا   عينة صرحت بأن الدؤسسة تقدم مكافآتالدؤسسة ، فلقد بينت لنا الدعطيات أن أكبر نسبة من أفراد ال

نا وايضا وجد صرحت أن الدؤسسة تقدم تعويضات لساعات العمل الإضافية. % 44أن الأغلبية الساحقة بنسبة 

أن الدؤسسة توفر النقل والإطعام المجاني، إلا أن نسبة كبيرة من العمال غير راضين عن أجرتهم كما صرحوا كذلك 

( ولكن بالرجوع إلى الحوافز الدادية 2جدول رقم  73رقم  أن الأجر لا يتوافق مع الجهد الدبذول ) أنظر الدلحق

ننا القول من خلالذا أن الدؤسسة تدنح حوافز مادية لعمالذا. أما الدذكورة سابقا والتي تدنحها الدؤسسة لعمالذا فيمك

فيما يخص الحوافز الدعنوية فمن خلال الجداول الخاصة بها توصلنا إلى عدد كبير من العمال صرحوا بأن الدؤسسة لا 

ح في الدشاركة تقدم عبارات الشكر والثناء وكذلك الأغلبية صرحوا أنها لا تدنح شهادات التقدير كما أنها لا تسم

 اتخاذ(، كما أنها لا تسمح بالدشاركة في  75 و 74جدول  رقم  ،73رقم  في الاجتماعات الدورية ) أنظر الدلحق

وىذا لا يكفي لوحده ليمثل الحوافز الدعنوية  والاستقرارالقرارات، ولا تنظم حفلات تكريدية إلا أنها توفر الأمن 

. و ىذه حوافز ماديةالدعنوية مقارنة بما توفره من  الحوافزالقليل فقط من  توفرفنستخلص مما سبق أن الدؤسسة 

 الدؤشرات و غيرىا تدل أن الفرضية قد تحققت نسبيا.

"فقد  الدعنوية  وافز الدادية أكثر منالتي مفادىا " يفضل العمال الح الفرضية الثانيةأما عن مدى صحة 

جهة أخرى نسبة   أن الحوافز الدادية ىي التي تحفز أكثر، ولكن من من العمال صرحوا معتبرةتوصلنا الى أن نسبة 

أن الحافز الدعنوي ىو الضروري أكثر ومن خلال ىتين الإجابتين نلاحظ أن العمال يفضلون   صرحواكبيرة منهم 

ة تبين لنا أن التي طرحناىا على أفراد العين الاختياريةكلا من الحوافز الدادية والدعنوية ولكن بعدما حللنا الاسئلة 

العمل  اختارواالتي جاءت على النحو التالي " الأغلبية  اختياراتهمالأغلبية يفضلون الحوافز الدعنوية ويتبين ذلك في 

والصراعات  العمل في مكان خال من الدشاكل اختارواحتى وإن كان الأجر قليل، كما  احتًامفي مؤسسة فيها 

حتى ولو كان الأجر قليل عوض العمل بأجر كبير في مكان فيو مشاكل وصراعات، كما صرحوا أنهم يفضلون 
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القرارات، ومما سبق نستنتج أن العمال يفضلون  اتخاذالعمل في مؤسسة لا توفر النقل وتسمح في الدشاركة في 

في بحثو حيث وجد أن  (1)توصل إليو الباحث معمر داود ما عنوية أكثر من الدادية، وىذه النتيجة عك  الحوافز الد

 في وقتنا الحالي ما يدكن قولو أمام نتيجة ىذا البحث أن العمالو  ن في الحصول على الحوافز الداديةالعمال يرغبو 

أبرىام ، وىذه النتيجة تؤيد وتتماشى مع نظرية "متلهفين للحوافز الدعنويةمشبعين بالحوافز الدادية و وفي الدؤسسة 

حيث أن العامل بعدما تتوفر لديو الحاجات الأساسية ) الفسيولوجية( يبحث عن إشباع حاجات  (2)ماسلو" 

 .)أي الدعنوية(، أخرى وىي الحاجات الدتعلقة بالأمان وحاجات التقدير

ثر الحوافز الدادية على الأداء الوظيفي للعمال " التي مفادىا " تؤ  الفرضية الثالثةمدى صحة  فيما يخص

(، 34دول رقم أنظر الج)ينبغي. فمن خلال نتائج الجداول توصلنا إلى أن أغلبية العمال يؤدون عملهم كما 

 ،والأغلبية كذلك صرحوا أن الدعاملة بين العمال من حسنة إلى جيدة، كما أن أغلبية العمال يلتزمون بالأنظمة

والأغلبية يحرصون على سمعة الدؤسسة، كما نجد كذلك الأغلبية يتغيبون عن عملهم كل ىذه الدؤشرات تدل على 

على الأداء قمنا نكشف عن مدى تأثير نوع الحوافز ) الدادية، الدعنوية(  أن ىناك أداء جيد في الدؤسسة، ولكي

م الذين ىأغلبية أفراد العينة الراضون عن أجرتهم  أنتوصلنا من خلالذا إلى واثناء التحليل  الارتباطيةبالجداول 

ىم  الذين  الدكافآتالأغلبية الذين تقدم لذم الدؤسسة  كما أن   (46دول رقم الج أنظر) يؤدون عملهم كما ينبغي

ثر حقا على ادية تؤ ( ومن ىذه النتائج يدكننا القول أن الحوافز الد47دول رقم الج أنظريحرصون على سمعتها )

اء الوظيفي للعمال. وىذا لم يدنع أن نستخلص كذلك ما إذا كانت الحوافز الدعنوية لذا تأثير على الأداء الأد

وأوضحت لنا نتائج الجداول أن أغلبية العمال الذين يتلقون عبارات الشكر والثناء ىم الذين يأدون عملهم كما 

لأمن والاستقرار ىم الذين يحرصون على سمعة ( وكذلك الأغلبية الذين يوفر لذم ا44دول رقم أنظر الجينبغي )

الدؤسسة، وىذا يعني أن رغم قلة الحوافز الدعنوية  التي تقدمها الدؤسسة إلا أنها تأثر على أداء العمال، ومنو نستنتج 
                                                           

.14 ص.أنظر الجانب النظري، الفصل الأول، الدراسات السابقة،   1  
.51 .، صالثالثأنظر الجانب النظري، الفصل  
2
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الحوافز الدعنوية كذلك لذا تأثيرىا على  الوظيفي للعمال وإنما  ءفقط الحوافز الدادية ىي التي تأثر على الأدا  أنو لي

وفي الأخير نقول أنو لا يدكن  .تققتحوبالرجوع إلى مؤشرات ىذه الفرضية و نتائجها يدكن القول أنها  الأداء.

  تعميم نتائج ىذه الدراسة بل تبقى خاصة بعينة لزدودة الحجم وبمجال جغرافي معين.
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 الخاتمة
 

على العنصر البشري، وأداء ىذا الأخير يتحقق اذا تم تحفيزه بالحوافز  أساسا إن نجاح أي مؤسسة يرتكز
الدناسبة، اذ تعتبر الحوافز أداة مهمة وفعالة حيث يتم استخدامها لتحقيق أىداف وطموحات الدؤسسة والدتمثلة في 

 .منتجاتهازيادة الانتاجية وتحسين نوعية 

والأجور والعلاوات وغيرىا وكذلك الحوافز  آتالدكافوتنقسم الحوافز حسب طبيعتها إلى مادية وىي 
الدعنوية  والدتمثلة في عبارات الشكر والدشاركة في اتخاذ القرارات وغيرىا، فالحوافز لذا تأثير على مستوى أداء 
العاملين في الدؤسسة ويظهر ذلك في مكونات الأداء الوظيفي والدتمثلة في كمية العمل ونوعيتو واتقانو وكذلك 

 ل والاىتمام بو.حب العم

ومن خلال الاطلاع النظري لذذا الدوضوع وكذا من خلال نتائج الدراسة الديدانية السابقة الذكر توصلنا 
والدتمثلة في كل من الحوافز الدادية والدعنوية،   ENIEMإلى التعرف على أنواع الحوافز الدتبعة من طرف مؤسسة  

العمال يفضلون الحوافز  أن كما كشفنا عن مواقف العمال بخصوص موضوع الحوافز بنوعيو وحيث توصلنا إلى
 الدعنوية أكثر من الدادية.

لاف وفيما يخص تأثير نوع الحوافز على الأداء الوظيفي للعمال، فلقد كشف لنا البحث أن الحوافز باخت
فالحوافز باختلاف أنواعها لذا  طبيعتها( مادية كانت أو معنوية، فهي تأثر على الأداء الوظيفي للعمال.) أنواعها

الدؤسسة مرتبط بها  بطريقة تقديمها للحوافز، كما أن أداء العمال داخل أهمية كبيرة، وازدىار أي مؤسسة مرىون
  اطهم بعملهم.وىذا الأخير يكشف لنا مدى استقرار العمال وارتب

 ذه الدراسة فاتحة لبحوث مستقبلية انشاء الله.وفي الأخير نأمل أن تكون ى

 

 .والله ولي التوفيق



 قائمة المراجع
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 استمارة البحث باللغة العربية
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لجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبيةا  
 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي

"تيزي وزو "جامعة مولود معمري   

 
جتماعيةالاو  نسانيةالاكلية العلوم   

تخصص تنظيم و عمل - جتماعالاقسم علم   
 

ثـــــــــــــــــــبح ارةــــــــــــــــــــــــــــــــاستم  
ذككرة التنظيم و العمل، بصدد التحضير لم اجتماع: علم  اختصاصنحن طلبة السنة الثانية "ماستر"،   

 ."لعمالالوظيفي ل داا الأ الحوافز على نوع تأثير" " بعنوان :II تخرج "ماستر

جابة على هذكه الإمنكم  نرجو ،قصد القيام بدراسة ميدانية حول الموضوع الاستمارةنقدم لكم هذكه 

                     .عمل لغرض البحث العلمي لا غيرستونعدكم أن هذكه المعلومات ست، ةسئلة بكل صدق و شفافيلأا

 

حترامالإتقبلوا منا فائق عبارات التقدير و    

.شكرا  
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I. ينبيانات أولية حول المبحوث : 
 

   أنثى   ذكر الجنس .1
  

 
       

    سنة 42إلى  32من    سنة 32إلى  22من  السن .2
 

   سنة فاكثر 52من    سنة 52إلى  42من 
  

        

   )ة( متزوج   )عزباء( أعزب العائليةالحالة  .3
  

    )ة( أرمل   )ة( مطلق
 

        

   ابتدائي   ميأ الدستوى التعليمي .4
  

   جامعي   ثانوي   متوسط

        

   باكالوريا   تعليم متوسط   ابتدائي الشهادة العلمية .5

   ليسانس   تقني سامي   تكوين مهني

   دكتوراه   ماجستير   ماستر)مهندس(  
        

     ريفي   حضري مكان الاقامة .6

        

   عون تنفيذ   عون تحكم   إطار الوظيفة .7

 أخرى : ...............................................................  

   

   سنوات 12إلى  5من    سنوات 5إلى  1من  سنوات الخبرة .8
  

     سنة 22إلى  15من    سنة 15 إلى 12من   

       سنة فأكثر 22من   
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II.  : بيانات حول الحوافز المادية و المعنوية 

  نعم مهنتك ؟ اخترتهل  .8
   لا 

      

  امتحان   مكتب التوظيف   الشهادة بالمؤسسة ؟ التحقتكيف  .01
  وسائط 

 

 ........................................................................................خرى 9.أ        
 

  نعم هل تقدم المؤسسة مكافآت لعمالها ؟ .00
  لا 

 

      

  نعم ؟ مكافآتهل سبق لك و تحصلت على  .01
  لا 

 

 .......................................وما نوع هذه المكافآت ؟ .......، كم مرة 9نعم"»بـ  جابةلإفي حالة ا        
  نعم هل أثر ذلك على أدائك ؟ 

  لا 
 

  نعم ضافية ؟لإهل تقدم المؤسسة تعويضات لساعات العمل ا .02
  لا 

 

  نعم ؟ضافية إ"نعم"، هل يدفعك ذلك لعمل ساعات بـ  جابتكإذا كانت إ 
  لا 

 

  نعم "لا"، هل تمانع من تأديتها ؟ بـ جابتكإذا كانت إ 
  لا 

 

      

  نعم نت راض عن أجرتك ؟أهل  .03
  لا 

 

      

  نعم في رأيك، هل أجرتك تتوافق مع جهدك المبذول ؟ .04
  لا 

 

      

  نعم هل توفر المؤسسة النقل لعمالها ؟ .05
  لا 

 

      

  نعم المؤسسة السكن لعمالها ؟ هل توفر .06
  لا 

 

  نعم طعام مجاني للعمال في المؤسسة ؟إهل يوجد  .07
  لا 

 

  نعم يجابية ؟إبطريقة  أدائك"نعم"، هل يأثر ذلك على  ـجابتك بإذا كانت إ 
  لا 
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  نعم اء ؟نىل تقدم المؤسسة عبارات الشكر و الث .19
  لا 

 

  نعم ىل يؤثر ذلك على أدائك بطريقة جيدة ؟"نعم"،  ـجابتك بإذا كانت إ 
  لا 

 

  نعم ىل تدنح المؤسسة شهادات التقدير ؟ .20
  لا 

 

      

  نعم الدورية ؟ الاجتماعاتىل تسمح المؤسسة بالمشاركة في  .21
  لا 

 

      

  نعم ىل تحصلت على ترقية في المؤسسة ؟ .22
  لا 

 

   ................................................ ومانوع ىذه الترقيات ؟ ..... :"نعم"، كم مرة ـجابة بلإفي حالة ا 

  نعم بطريقة جيدة ؟ ىل أثر ذلك على أدائك 
  لا 

 

      

  الكفاءة   الأقدمية   تقييمال تقدم الترقية في المؤسسة؟ على أي أساس .23
 

 .................................................................................................................أخرى :  
  

  نعم ىل تنظم المؤسسة حفلات تكريمية ؟ .24
  لا 

 

  نعم "نعم"، ىل يؤثر ذلك على أدائك بطريقة جيدة ؟ ـجابتك بإذا كانت إ 
  لا 

 

      

  نعم القرارات ؟ اتخاذىل تسمح المؤسسة بالمشاركة في  .25
  لا 

 

      

  نعم جازات و عطل ؟إىل تقدم المؤسسة  .26
  لا 

 

  نعم "نعم"، ىل يؤثر ذلك على أدائك بطريقة جيدة ؟ ـجابتك بإذا كانت إ 
  لا 

 

  نعم ؟ الاستقرارمن و لأىل توفر المؤسسة ا .27
  لا 

 

  نعم المتبادل ؟ الاحترامىل التعامل بين العمال أساسو  .28
  لا 
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III. نوع الحوافز بيانات حول مواقف العمال حول: 

  الحافز المادي ما الذي يحفزك أكثر في المؤسسة ؟ .92
  الحافز المعنوي 

 

 ................................................................................................................... لماذا ؟ 

      

  ضروري ماذا يمثل لك الحافز المادي ؟ .03
  غير ضروري 

 
      

  ضروري ماذا يمثل لك الحافز المعنوي؟ .03
  غير ضروري 

 
        

  الحافز المادي حسب رأيك ما هو الحافز الضروري أكثر؟ .09
  الحافز المعنوي 

 

 ....................................................................................................................لماذا ؟  

  نعم هل الحوافز تساهم في تحسين أداء العمال ؟  .00
  لا 

 

  المادي إذا كانت إجابتك بـ"نعم"، أيهما أكثر مساهمة ؟ 
  الاثنين   المعنوي 

 
        

 لديك الإقتراحين بخصوص أجرتك، أيهما تختار :  .03
   العمل بأجر مضاعف في مؤسسة لا يوجد فيها الاحترام 
  العمل بأجر قليل في مؤسسة  يوجد فيها الاحترام 

 
   

  أيهما تفضل :  .03
   العمل في مكان فيه مشاكل و صراعات لكن الأجر كبير 
  العمل في مكان خال من المشاكل و الصراعات لكن الأجر قليل 

 
   

  من بين هذين الاقتراحين، أيهما تختار : .03
  العمل بعيدا عن منزلك )خارج الولاية( مقابل أجر مضاعف 

 

   )خارج الولاية( مقابل ترقيةالعمل بعيدا عن منزلك  
 .........................................................................................................فسر إجابتك :  

  من بين هذين الاقتراحين، أيهما تختار:  .03
   العمل في جو لا يوجد فيه الهدوء و الأمن و لكن الأجرة كبيرة 
   العمل في جو يوجد فيه الهدوء و الأمن و لكن الأجرة قليلة 
 .........................................................................................................فسر اجابتك :  
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  أين تفضل العمل : .03
   في مؤسسة تقدم أجر مضاعف دون إجازات و عطل  
   في مؤسسة تقدم أجر قليل و لكن هناك إجازات و عطل 

   

  في حالة ما عرض عليك هذين الاقتراحين، أيهما تختار : .02

  ساعات عمل كثيرة مقابل ترقية 
 

  ساعات عمل كثيرة مقابل أجرة مضاعفة 
 

   

  أيهما تفضل :  .33

  العمل في مؤسسة تدنح المكافآت و لكن لا تقدم عبارات الشكر  
 

  العمل في مؤسسة لا تدنح المكافآت و لكن  تقدم عبارات الشكر 
 

   

  من بين هذين الاقتراحين، أيهما تختار : .33

  العمل في مؤسسة توفر النقل ولا تسمح في المشاركة في اتخاذ القرارات 
 

  لا توفر النقل و تسمح في المشاركة في اتخاذ القرارات العمل في مؤسسة 
 

 ........................................................................................................فسر إجابتك :  
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IV. بيانات حول الأداء:  

  نعم ؟ هل تؤداي عملك كما ينبغي .24
  لا 

 

 ..................... ...................................................................في كلتا ءلحالتين، كيف ذلك ؟ 

      

  حسنة   جيدة ما نوع ءلدعاملة ءلقائمة بين ءلعمال في ءلدؤسسة ؟ .24
  سيئة 

 
      

  نعم هل هناك قوءنين و أنظمة خاصة بالدؤسسة ؟ .22
  لا 

 

  أحيانا   داءئما "نعم"، هل تلتزم بها حرفيا ؟ بػ جابتكإذء كانت إ 
  أبدء 

 

  أحيانا   داءئما ؟ ءلاطمئنانهل تجد في عملك ءلرءحة و  .25
  أبدء 

 
  

  نعم هل تحرص على سمعة ءلدؤسسة ؟ .24
  لا 

 
      

  نعم ذء خسرت ءلدؤسسة ؟ إهل تبالي في حالة ما  .24
  لا 

 
      

 . ...................................................... حا ، مااذء تاال  ؟ذء حققت ءلدؤسسة أرباإفي حالة ما  .24
  

  نعم هل سبق و حدث سو  فهم بينك و بين ءلعمال ؟ .24
  لا 

 

  مبالي  كيف كان شعورك ؟  
  غير مبالي 

 
      

  نعم ؟هل تتغي  عن عملك .55
  لا 

 

   أكثر   مرتين   مرة جابتك "نعم"، كم مرة في ءلشهر ؟ إذء كانت إ 
  ءلتع    حالات خاصة و ما سب  ذلك ؟ 

  ءلروتين 
  ءلدرض 

 

 ......................................................................................................... أخرى : 

  ءلرغبة في ءلعمل  ؟ ما سب  ذلك"، "لاإجابتك بػذء كانت إ 
  ءلخوؼ من ءلتوبيخ 

 

  عن ءلفرءغ و ءلدلل بتعادالاء 
  لتفاداي ءلخصم من ءلرءت  

 

 ................................................................................................................ أخرى : 

55. 
ما ءلذي يساعد ءلعامل على أداء  عمله  

  ءلحوءفز ءلدعنوية  كما ينبغي ؟      
  ءلداداية ءلحوءفز 

 

 ................................................................................................................. أخرى : 
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République Algérienne Démocratique et Populaire 

Ministère de l’Enseignement Supérieur et de la Recherche Scientifique 

Université de Mouloud MAMMERI -Tizi Ouzou 

 

Faculté des Sciences Humaines et Sociales 

Spécialité : Sociologie de l’Organisation et du Travail 

 

Questionnaire 

 

   Nous, étudiantes en deuxième année master, spécialité : Sociologie de 

l’Organisation et du Travail. Nous préparons notre mémoire de fin d’études 

« Master II », ayant pour thème : 

L’effet de la nature des motivations sur la performance des employés 

Nous vous adressons ce questionnaire, pour but de faire une étude sur terrain 

autours du sujet. Veuillez répondre aux questions qui suivent, avec toute 

transparence et sincérité.  En fin, Soyez certains, que les informations recueillies 

seront à usage restreint à la recherche scientifique.   

 

 

Veuillez agréer, Mesdames et Messieurs, nos Salutations les plus Distinguées  

Merci. 
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I. Premier axe : Données personnelles  

 
 

1. Sexe Homme  
 

Femme  
 

 
 

        

2. Age 20 - 30 ans  
 

 30 - 40 ans  
 

 
 

   40 - 50 ans   
 

50 ans ou plus  
 

 
 

        

3. Situation familiale Célibataire  
 

Marié (e)  
 

  

  Divorcé (e)  
 

Veuf (Veuve)  
 

  

        

4. Niveau d’études illettré (e)  
 

Primaire  
 

  

  Moyen  
 

Secondaire  
 

 

  Universitaire  
 

    

5. Diplôme Primaire  
 

 BEF-BEM  
 

  

  Baccalauréat  
 

Formation professionnelle  
 

  

 Technicien supérieur  
 

License  
 

  

 Master (Ingénieur)  
 

Magister  
 

  

  Doctorat  
 

    

6. Lieu de Résidence Urbain  
 

Rural  
 

  

7. Fonction Cadre  
 

Agent Maitrise  
 

  

 Agent Exécuteur  
 

    

  Autres: ………………………………………………… 

        

8. Expérience 1-5 ans  
 

5-10 ans  
 

  

  10-15 ans  
 

15-20 ans  
 

  

 20 ans ou plus  
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II. Deuxième axe :Les motivations matérielles et morales 

 

9. Avez-vous choisit votre profession?  Oui  
 

Non  
 

      

10. Comment avez-vous rejoint l’entreprise ?  Concours  
 

Diplôme  
 

 Personne intermédiaire  
 

Bureau de main d’œuvre  
 

     

11. Est-ce que l’entreprise récompense ses employés ? Oui  
 

Non  
 

      

12. Avez-vous déjà été récompensé(e) ? Oui  
 

Non  
 

 Si « Oui », Combien de fois .., Quel genre de récompense : .............................................. 

 
Est-ce que cela a influencé votre performance ? Oui  

 

Non  
 

      

13. Est-ce que l’entreprise paye les heures supplémentaires ? Oui  
 

Non  
 

      

 Si « Oui », cela vous pousse-t-il  à travailler des heures 

supplémentaires d’avantage ? 

Oui  
 

Non  
 

 Si « Non »,  refusez-vous de faire des heures 

supplémentaires ? 

Oui  
 

Non  
 

      

14. Êtes-vous satisfait de votre salaire ? Oui  
 

Non  
 

      

15. Pensez-vous que votre salaire correspond vraiment à votre 

effort fourni au travail ? 

Oui  
 

Non  
 

      

16. Est-ce que l’entreprise assure les moyens de transport pour 

ses employés ? 

Oui  
 

Non  
 

      

17. Est-ce que l’entreprise fourni des logements pour ses 

employés ? 

Oui  
 

Non  
 

      

18. Est-ce que l’entreprise assure la restauration gratuite pour ses 

employés ?  

Oui  
 

Non  
 

 Si « Oui », cela affecte-t-il votre performance au sens 

positif (améliore votre rendement) ? 

Oui  
 

Non  
 

 



Deuxième Axe                                                               Les Motivations Matérielles et Morales 

13 
 

 

19. Est-ce que l’entreprise emplois des expressions de 

remerciement et de gratitude envers ses employés ? 

Oui  
 

Non  
 

 Si « Oui », cela affecte-t-il votre performance au sens 

positif (améliore votre rendement) ? 

Oui  
 

Non  
 

20. Est-ce que l’entreprise sert des « Certificat 

d’appréciation » pour ses employés ? 

Oui  
 

Non  
 

21. Est-ce que l’entreprise vous invite à participer aux 

réunions périodiques ? 

Oui  
 

Non  
 

      

22. Avez-vous eu droit à des promotions au sein de 

l’entreprise ? 

Oui  
 

Non  
 

 Si « Oui », Combien : … Quel genre de promotion :………………………………….. 

 Cela a-t-il affecté votre performance au sens 

positif (améliore votre rendement) ? 

Oui  
 

Non 

 
 

 

      

23. A votre avis, sur quelle base se fait-elle la 

promotion dans l’entreprise ? 

Evaluation   
 

 La compétence  
 

L’ancienneté  
 

 Autres :………………………...……………………………………… 

24. Est-ce que l’entreprise organise des cérémonies pour 

honorer ses employés ? 

Oui  
 

Non  
 

 Si « Oui », cela affecte-t-il votre performance au sens 

positif (améliore votre rendement) ? 

Oui  
 

Non  
 

      

25. Est-ce que l’entreprise vous autorise à participer dans le 

processus de la prise de décisions ? 

Oui  
 

Non  
 

      

26. Est-ce que l’entreprise vous accorde des congés ou des 

jours de repos ? 

Oui  
 

Non  
 

 Si « Oui », cela affecte-t-il votre performance au sens 

positif (améliore votre rendement) ? 

Oui  
 

Non  
 

      

27. L’entreprise vous assure-t-elle la sécurité et la stabilité au 

travail ?  

Oui  
 

Non  
 

      

28. Est-ce que la relation entre les employés est basée sur le 

respect mutuel ? 

Oui  
 

Non  
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III. Troisième Axe : Positions des employés envers le type des motivations 

 

29. Qu’est-ce qui vous motive le plus ? Les Motivations Matérielles  
 

  Les Motivations Morales  
 

 
Pourquoi ? :…………………………………………………………………………… 

      

30. Qu’est-ce que représentent pour toi les 

motivations matérielles ? 

Indispensables  
 

 Pas Nécessaires  
 

    

31. Qu’est-ce que représentent pour toi les 

motivations morales ? 

Indispensables  
 

Pas Nécessaires  
 

      

32. A votre avis, les quelles des deux 

motivations est le plus nécessaire ? 

Les Motivations Matérielles  
 

Les Motivations Morales  
 

 Pourquoi ? :…………………………………………………………………………… 

  

33. Est-ce que les motivations contribuent à 

l’amélioration  

du rendement (des performances) des employés ? 

Oui  
 

Non  
 

 Si « Oui », les quelles des motivations contribuent le 

plus ? 

Les deux  
 

 Les Motivations Morales  
 

Les Motivations Matérielles  
 

34. Vous avez deux propositions, la quelle choisissez-vous : 

 Travailler pour un bon salaire dans une entreprise qui manque du respect  
 

 Travailler pour un mauvais salaire dans une entreprise ou règne le respect  
 

35. Qu’est-ce que vous préférez :  

 Travailler pour un bon salaire dans une entreprise pleine de problèmes et de 

conflits 

 
 

   

 Travailler pour un mauvais salaire dans une entreprise ou il y a pas de 

problèmes et de conflits  
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36. Vous avez deux propositions, la quelle choisissez-vous :  

 Travailler loin du domicile (Hors wilaya) pour un bon salaire  
 

 Travailler loin du domicile (Hors wilaya) pour une promotion  
 

 Justifiez : ………………………………………………………….  

   

37. Vous avez deux propositions, la quelle choisissez-vous :  

 Travailler dans un climat ou y a pas le calme et la sécurité, pour un bon salaire  
 

   

 Travailler dans un climat calme et sécurisé, pour un mauvais salaire  

 Justifier : .............………………………………………………………………  

   

38. Qu’est-ce que vous préférez :  

 Travaillez pour un bon salaire, sans repos et sans congés  
 

 Travaillez pour un mauvais salaire, avec beaucoup de jours de repos et de 

congés   
 

 

39. Qu’est-ce que vous préférez :  

 Plusieurs heures de travail contre une promotion  
 

 Plusieurs heures de travail contre un bon salaire  
 

40. Qu’est-ce que vous préférez :  

 Travailler dans une entreprise qui donne des récompenses, sans expressions de 

remerciement  
 

 

 Travailler dans une entreprise qui ne donne  pas des récompenses, mais qui 

emplois des expressions de remerciement 
 

 

   

41. Qu’est-ce que vous préférez :  

 Travailler dans une entreprise qui assure le transport pour ses employés, mais 

ne les autorise pas à participer à la prise de décisions 
 

 

   

 Travailler dans une entreprise qui n’assure pas le transport pour ses   employés, 

mais  les autorise à participer à la prise de décisions 
 

 

 
Justifier : ……………….……………………………………………………….. 
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IV. Quatrième Axe : La performance 

 

42. A votre avis, Est-ce que vous faites votre travail      

convenablement ? 

Oui  
 

Non  
 

 
Expliquez : …………………………………………………….......................................... 

43. Quelle est la nature de la relation entre les employés ? Bonne  
 

 Moyenne 
 

 Mauvaise  
 

44. Y a-t-il un règlement (des lois) propres à l’entreprise ? Oui  
 

Non 
 

 

 Si « Oui », le respectez-vous à la lettre ? Toujours  
 

  Des 

fois 
 

 

Jamais  
 

45. Trouvez-vous le confort et le réconfort au travail ? Oui  
 

Non  
 

46. Veillez-vous sur la réputation de votre entreprise ? Oui  
 

Non  
 

47. Seriez-vous affecté si l’entreprise perd 

financièrement ? 

Oui  
 

Non  
 

48. Si l’entreprise réussirait des bénéfices, qu’est-ce que vous allez demander      

(réclamer) ? : ……………………………………………………………………………… 

49. Est-ce que vous avez eu un mal entendu avec l’un 

 des employés ? 

Oui  
 

Non  
 

50. Quel était votre réaction  (sentiment) ? Affecté  
 

Indifférent  
 

51. Est-ce que vous absentez au travail ? Oui  
 

Non  
 

 Si « Oui », combien de fois par mois ? Une  
 

Deux  
 

     

 



 

 

  
  03 ملحق رقم

 جداول إحصائية تدعيمية
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 03ملحق رقم 

 تدعيمية جداول إحصائية

 

 المعنوية( جداول خاصة بالفصل السادس ) الحوافز المادية و

 .العمال على المكافآت مدى حصول( يمثل 11جدول رقم ) .1

 المئويةالنسبة  التكرارات حصول العمال على مكافآت
 % 54 54 نعم
 % 46 46 لا

 % 033 033 المجموع

 ( يمثل مدى توافق الأجرة مع الجهد المبذول.12جدول رقم ) .2

 النسبة المئوية التكرارات مدى توافق الأجرة مع الجهد المبذول
 % 32 32 نعم
 % 68 68 لا

 % 033 033 المجموع

 لعمالها.( يمثل مدى توفير المؤسسة السكن 13جدول رقم ) .3

 النسبة المئوية التكرارات توفير المؤسسة السكن للعمال
 % 6 6 نعم
 % 94 94 لا

 % 033 033 المجموع
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 ( يمثل مدى منح المؤسسة لشهادات التقدير.14جدول رقم ) .4

 النسبة المئوية التكرارات منح المؤسسة شهادات التقدير
 % 04 04 نعم
 % 50 50 لا

 % 033 033 المجموع

 الدورية. الاجتماعات( يمثل مدى سماح المؤسسة بالمشاركة في 15جدول رقم ) .5

 النسبة المئوية التكرارات سماح المؤسسة بالمشاركة في الاجتماعات الدورية
 % 30 30 نعم
 % 44 44 لا

 % 033 033 المجموع

 ( يمثل على أي اساس تقدم الترقية في المؤسسة.16جدول رقم ) .6

 النسبة المئوية التكرارات تقدم الترقية في المؤسسة على أي أساس
 % 03 03 تقييم المشرف

 % 33 33 الأقدمية
 % 36 36 الكفاءة
 % 00 00 أخرى
 % 033 033 المجموع

 .( يمثل مدى تنظيم المؤسسة للحفلات التكريمية17جدول رقم ) .7

 النسبة المئوية التكرارات تنظيم المؤسسة لحفلات تكريمية
 % 01 01 نعم
 % 53 53 لا

 % 033 033 المجموع
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 جداول خاصة بالفصل السابع ) مواقف العمال حول نوع الحوافز(

 ( يمثل مدى ضرورة الحافز المادي.18جدول رقم ) .8

 النسبة المئوية التكرارات مدى ضرورة الحافز المادي
 % 56 56 ضروري

 % 00 00 غير ضروري
 % 033 033 المجموع

 ( يمثل مدى ضرورة الحافز المعنوي.19جدول رقم ) .9

 النسبة المئوية التكرارات مدى ضرورة الحافز المعنوي
 % 54 54 ضروري

 % 00 00 غير ضروري
 % 033 033 المجموع

العمال العمل بعيدا عن المنزل ) خارج الولاية( مقابل أجر مضاعف  اختيار( يمثل 11جدول رقم ) .11
 .بعيدا عن المنزل ) خارج الولاية( مقابل ترقية أو  العمل

 النسبة المئوية التكرارات يار العمالتخا
 % 40 40 العمل بعيدا عن منزلك )خارج الولاية( مقابل أجر مضاعف

 % 36 36 العمل بعيدا عن منزلك )خارج الولاية( مقابل ترقية
 % 033 033 المجموع

العمل في مؤسسة تقدم أجر مضاعف دون إجازات وعطل أو العمال  اختيار( يمثل 11جدول رقم ) .11
 .العمل في مؤسسة تقدم أجر قليل ولكن هناك إجازات وعطل

 النسبة المئوية التكرارات يار العمالتخا
 % 33 33 في مؤسسة تقدم أجر مضاعف دون إجازات وعطل

 % 53 53 في مؤسسة تقدم أجر قليل ولكن هناك إجازات وعطل
 % 033 033 المجموع
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 اتخاذالعمال العمل في مؤسسة توفر النقل ولا تسمح في المشاركة في  اختياريمثل ( 12دول رقم )ج. 12
 .القرارات اتخاذالقرارات أو العمل في مؤسسة لا توفر النقل ولكن تسمح في المشاركة في 

 النسبة المئوية التكرارات يار العمالتخا
 % 13 13 في مؤسسة توفر النقل ولا تسمح في المشاركة في اتخاذ القرارات العمل

 % 33 33 العمل في مؤسسة لا توفر النقل و تسمح في المشاركة في اتخاذ القرارات
 % 033 033 المجموع

 

 جداول خاصة بالفصل الثامن )الأداء الوظيفي(

 هم بين العمال.افت( يمثل مدى حدوث سوء 13جدول رقم ). 13

 النسبة المئوية التكرارات هم بين العمالافتحدوث سوء 
 % 00 00 نعم
 % 34 34 لا

 % 033 033 المجموع

 مدى مبالاة العمال ما إذا خسرت المؤسسة.( يمثل 14جدول رقم ). 14

 النسبة المئوية التكرارات المبالات في حالة ما إذا خسرت المؤسسة
 % 55 55 نعم
 % 03 03 لا

 % 033 033 المجموع

  ( يمثل الحافز الذي يساعد العامل على أداء عمله كما ينبغي.15جدول رقم ). 15

 النسبة المئوية التكرارات الحافز الذي يساعد العامل على أداء عمله كما ينبغي 
 % 20 20 الحوافز المعنوية
 % 16 16 الحوافز المادية

 % 033 033 المجموع



 

 04 رقمملحق 
  ENIEM شهادة كشف الراتب لمؤسسة



 

  

 05رقم ملحق 
  لمؤسسةالتعريف با



                          50ملحق رقم                                                                                                     

25 
 

 55ملحق رقم 

 التعريف بالمؤسسة

 " ENIEM"  الكهرو منزلية للصناعات الوطنية المؤسسة

 

 عمومية شركة ىي( ENIEM - .م .ك .ص. و .م) وتختصر الكهرو منزلية للصناعات الوطنية المؤسسة

 وصاية تحت 3891 منذ موجودة ولكنها ،3891 يناير 2 في تأسّست الكهرو منزلية الآلات لصناعة جزائرية

 الدولية المنظمة وفق معتمدة مؤسسة وىي. وزو تيزي مدينة في الاجتماعي مقرىا يقع "سونيلاك" مؤسسة

 إعادة سليلة الاقتصادية العمومية المؤسسة ،ىي3889 منذ( ISO 9002 - 8002 .م .د .م)للمعايير

 (.Sonelec – "سونيلاك") لمؤسسة الهيكلة

I. الوضعية الجغرافية 

 .وزو تيزي مدينة في الاجتماعي مقرىا يقع

 ايدير عيسات الصناعية المنطقة في موجودة الهواء وتكييف الطّهي ، التبريد:  الإنتاج وحدات 

 .للولاية الرئيسي المقر عن كم 9 بـ تبعد ، عيسي لواد

 الدفلة عين بولاية ، مليانة في نصّبت الصّحية الوحدة . 

 معسكر بولاية المحمدية، في المصابيح فرع. 

II. أهدافها 

 .لمنتجاتها البيع بعد ما والخدمة المتاجرة ضمان وكذلك. الكهرو منزلية الأجهزة وتطوير صناعة في التخصّص
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III. منتجاتها 

 :منها وتجارية منزلية المنتجات، من متعددة تشكيلة

 :كبير ونموذج صغير نموذج الثلاجات. 

 الطبّخ آلات. 

 مكيّفات. 

 غسيل آلات. 

 الماء مسخّنات. 

 زجاجية خزانات. 

 حافظات. 

IV. لمحة تاريخية عن المؤسسة  : 

تعتبر المؤسسة الوطنية للصناعات الكهرو منزلية مؤسسة اقتصادية عمومية ، ولها دور  ىام تعد من أىم المؤسسات 

 الوطني، وقد  مر تطورىا بعدة مراحل يمكن تلخيصها فيما يلي:الاقتصادية التي تحتل الصدارة على المستوى 

 (: 7791- 7711الأولى )المرحلة  .1

ىي مرحلة الانطلاق في الانتاج حيث تم ابرام عقد شراكة بين الشركة الوطنية لصناعة وتركيب العتاد 

المتعلقة بالتسيير  ، تحوي الاتفاقية على مختلف العملياتDIAG والشركة الألمانية   SONELEC الكهربائي

 الأولى للمركب، الذي بدأ بإنتاج  ألات كهرو منزلية بسيطة كمجفف الشعر.

 (: 7791- 7791المرحلة الثانية )  .2

 مرحلة تطوير التصنيع والتركيب من طرف عمال الوحدة داخل المؤسسة.
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 (: 7799 – 7791المرحلة الثالثة ) .3

طورة عن طريق  التعاقد مع واكتساب خبرات جديدة ومتفي ىذه المرحلة قامت المؤسسة بتطوير الانتاج 

    MITSUITOSHIBA الشركة اليبانية المتخصصة في انتاج الثلاجات والمبردات

 (:7777- 7797المرحلة الرابعة )  .4

  بداية الانتاج في وحدة الطهي عن طريق الشريك الايطاليINTERCOOP/ TECHNOGAZ 

  استقلالية مؤسسة 3898اكتوبر : ENIEM  والذي نص  3899المؤرخ  في  99.03بموجب قانون

 SPA. EPE. ENIEM: اتخذت المؤسسة اسما ىو و  عل توجيو المؤسسات العمومية والاقتصادية.

 (:7771- 7771المرحلة الخامسة )  .5

  انشاء مصنع انتاج المجمدات الأفقية للشريك اللبنانيLEMAITIC 

 العودة إلى تركيب الآلات الكهرو منزلية البسيطة3881 جانفي : 

  صنع مدفأة تشتغل بغاز البوتان 3881فيفري : (CATALYTIQUE) 

  5203نجاح مشروع صنع ثلاجة  :2005السداسي الأول لسنة. 



 

  

 06 رقمملحق 
 الهيكل التنظيمي للمؤسسة



 

 ENIEMؤسسة  مخطط الهيكل التنظيمي لم



 

دمخطط الهيكل التنظيمي لوحدة التبري  



 

  

 07 رقمملحق 
 SPSSالبرنامج الاحصائي  استعمالأساسيات 
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 70ملحق رقم 

 SPSSالبرنامج الاحصائي  عمالساسيات استأ

Statistical Package for Social Sciences 

 

SPSS  اللاتينية الأولى من اسم "الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية" ، وىي  اختصار للأحرف ىي
  .البيانات وتحليلها خاللادمتكاملة  حزم حاسوبية

I. حصائيبيانات الاستمارة باستعمال البرنامج الا تفريغ: 

 :لبرنامجل الرئيسية الشاشة تقديم .1

 من شبكة عن عبارة"، التي ىي البيانات محررعند تشغيل البرنامج تظهر الشاشة الرئيسية الدسماة بـ "

،  البيانات محرر في. البيانات ملفات وتحرير لإنشاء تستخدم "Colonnes" والأعمدة "Lignes" الصفوف

 إجابات فيو يفرغ الثاني والصف الأول الاستبيان إجابات فيو يفرغ الأول الصف أن أي "حالة" يمثل صف كل

 الخ...الثاني انيالاستب

 

  SPSS 20.0يمثل الشاشة الرئيسية )محرر البيانات( للبرنامج  1 رقمشكل 
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أي بعمود. وتسمى " Variable"ان يمثل بمتغير يأما الأعمدة فتمثل الدتغيرات أي أن كل سؤال في الإستب

 :سفل شاشة محرر البياناتفي أكما يوجد .  "Celluleة "نقاط التقاطع بين الصف والعمود بالخلي

 عرض البيانات (Affichage des données) لعرض البيانات.            

  الدتغيراتعرض (Affichage des variblesلعرض ) ( الخ...،نوعو،خصائص الدتغيرات )اسم الدتغير. 

 :ترميز بيانات الاستمارة .2

 :برنامجال إلى الاستبيان من الانتقال عملية: الترميز

وترميز . البيانات زإلى الحاسوب بهدف التحليل ىي ترمي الاستمارة بيانات إدخالالخطوة التي تسبق  

ىي عملية تحويل إجابات كل سؤال إلى أرقام أو حروف يسهل إدخالذا إلى  (Le codage)البيانات 

 .الحاسوب

فان الأشخاص الذين يقومون بالإجابة على أسئلة الاستبيان يطلق عليهم اسم  SPSSحسب مفهوم 

وتسمى إجابات الأشخاص على  ،"variable" متغيروكل سؤال في الاستبيان ىو عبارة عن  (،Casحالات )

يان . الجدول التالي يمثل عينة عن ترميز بيانات الاستب"Valeurs des Variables"الأسئلة بقيم الدتغيرات 

 ول الخاص بالبيانات الشخصية.الأ
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 ول الخاص بالبيانات الشخصية:الأ انيجدول يمثل عينة عن ترميز بيانات الاستب

 

 : SPSSعملية إدخال البيانات في  .3

 :تعريف المتغيرات . أ

في عملية ادخال البيانات في البرنامج تتمثل في تعريف الدتغيرات، ىذه العملية تتم في شاشة  الخطوة الأولى

"، أما بالنسبة للقيم الدمكنة للمتغير  Nom(. نقوم بتسمية الدتغيرات في العمود " 2عرض الدتغيرات ) شكل رقم 

 (.2" )العمود المحدد باطار أحمر في الشكل رقم Valeursلعمود "حسب الترميز الدعمول بو فهي تعرف في ا

   الدتغير فمثلا:: البرنامج لا يقبل الفراغات بين الحروف أو الكلمات أثناء تعريف الدتغيرات. ملاحظة

 "الحالة_العائلية"."الحالة  العائلية" نقوم بتعريفو كما يلي : 

 

 الدتغير
Variable 

 القيمة
 الاجابات الدمكنة

 الترميز
Valeurs des Variables 

 الجنس
 1 ذكر
 2 أنثى

 السن

 1 سنة 32إلى  22من 
سنة 42إلى  32من   2 
سنة 52إلى  42من   3 

سنة فاكثر 52من   4 

 لدستوى التعليميا

 1 أمي
 2 ابتدائي
 3 متوسط
 4 ثانوي
 5 جامعي
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بعد  SPSS 20.0( للبرنامج Affichage des variables) عرض الدتغيراتيمثل شاشة  2 رقمشكل 
 تعريف الدتغيرات الخاصة بالبيانات الشخصية

 

 :مثال عن تعريف القيم الدمكنة للمتغير "الحالة_العائلية"

    ، وتفتح أمامنا الشاشة2ننقر على الدربع الأزرق الدشار اليو بالسهم الأحمر في الشكل رقم 

"Etiquettes de valeurs"  تدخل في الخانة الأولى" ات(. قيم الدتغير 3) الشكل رقمvaleur أما ،"

 "الحالة_العائلية" ". بعد ادخال كل القيم الدمكنة للمتغيرEtiquetteالاجابات الدمكنة تكتب في الخانة الثانية "

 .4نتحصل على الشاشة الدبينة في الشكل رقم 
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 فارغة  Etiquettes de valeursيمثل شاشة 3 رقمشكل 
 

 

تعريف كل القيم الدمكنة للمتغير  بعد "Etiquettes de valeurs" شاشةيمثل  4 رقمشكل 
 "الحالة_العائلية"
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 : ادخال البيانات . ب

واحد   استبيانيمثل  بعد تعريف كل الدتغيرات، نقوم بتفريغ الاستبيانات أفقيا، حيث أن كل صف

بعد ادخال كل  .مبحوثين 122، في حالة عينة من 122إلى  1الصفوف مرقمة من ، حيث أن ()مبحوث واحد

 .5البيانات نتحصل على الشاشة الدبينة في الشكل رقم 

 

 

 

 

 استبانة( 111)بعد ادخال كل البيانات عرض البيانات  يمثل شاشة 5 رقمشكل 
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II. استخراج الجداول البسيطة 

استبيانة( نقوم باستخراج الجداول البسيطة كما  122بعد ادخال البيانات الخاصة لكل الاستبيانات ) مثال : 

 يلي : 

" التابعة Statistiques descriptives" " الدوجودة في القائمة الخاصة بـEffectifsننقر على الخانة "

(. 7" ) الشكل رقم Effectifsلشاشة "، نتحصل على ا(6)شكل رقم "Analyseلمحور التحليل الاحصائي "

نقوم باختيار الدتغيرات التي نريد استخراج الجداول الخاصة بها ونقوم بنقلها من الخانة اليسرى إلى الخانة 

". فنتحصل على الشاشة Ok" بالنقر على الدربع الأزرق بين الخانتين، ثم ننقر على "Variale(s)اليمنى"

"Resultatsاين يمكن أن نتعرف على الجداول البسيطة للمتغيرين الجنس والسن.8ل رقم " الدبينة في الشك ، 

 

 

 يوضح طريقة استخراج الجداول البسيطة 6شكل رقم 
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 يمثل شاشة اختيار الدتغيرات الدراد استخراج الجداول البسيطة الخاصة بها 7شكل رقم 

 
 النتائج )التي تبين الجداول البسيطة( يمثل شاشة 8شكل رقم 
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III. استخراج الجداول المركبة 

 مستقل ومتغير تابع( نقوم باستخراج الجداول الدركبة كما يلي:   متغيرين )متغيرلدعرفة العلاقة بين 

                                    " الدوجودة في القائمة الخاصةTableaux croisésننقر على الخانة "

(، نتحصل 9)شكل رقم  "Analyseالتابعة لمحور التحليل الاحصائي "" Statistiques descriptives" بـ

) مثال: الرضى عن الأجر و  (. نقوم باختيار الدتغيرات10" ) الشكل رقم Tableaux croisés على الشاشة "

ونقوم بنقل  ) مثال: علاقة الرضى عن الأجر بالجنس(  التي نريد استخراج الجدول الدركب الخاص بها الجنس( 

ونقوم بنقل الدتغير الدستقل  " ،Ligne(s)"لدتغير التابع ) مثال: الرضى عن الأجر( من الخانة اليسرى إلى الخانة ا

 بين الخانتين اءالزرق اتبالنقر على الدربع"، و ذلك Colonne(s))مثال: الجنس ( من الخانة اليسرى إلى الخانة "

( و نتحصل 10" المحاط بالاطار الاسود ) الشكل رقم cellules. بعد ذلك ننقر على الزر "(10) الشكل رقم 

و للحصول على المجاميع العمودية في الجداول الدركبة، نقوم بتعيين . 11على الشاشة الدبينة في الشكل رقم 

( و أخيرا ننقر على 11)الشكل    "Poursuivreثم ننقر على "،  11الدواصفات كما ىي مبينة في الشكل 

"Ok فنتحصل على الشاشة " (.10" ) الشكل رقمRésultats ين يمكن أن أ، 12" الدبينة في الشكل رقم

 . جر بالجنسعلاقة الرضى عن الأالدركب الخاص بـ ول نتعرف على الجد
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 الدركبةيوضح طريقة استخراج الجداول  9شكل رقم 

 

 الدركبستخراج الجدول الدستقل لاين التابع و الدتغير تعيين يمثل شاشة اختيار  11شكل رقم 
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 يمثل طريقة تعيين الدواصفات 11شكل رقم 

 
 عن الاجر بالجنس( ىرضلالنتائج )التي تبين الجدول الدركب: علاقة ا يمثل شاشة 12شكل رقم 

 




