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ABSTRACT:  

This study analyzes the problem of employee motivation and the 

quality of performance in university libraries. Human resources 

are an important and effective element in any organization, and 

they must be motivated, both financially and otherwise, in order 

to enable good and effective performance that will help the 

organization achieve its goals. 

To answer the research question, we used a descriptive approach 

in the theoretical part and an analytical approach in the practical 

part. We distributed a questionnaire to a sample of individuals 

from the Central Library of the University of Oran 1. The results 

of the study showed that motivational activity structures the 

performance of employee. Despite the deficiencies and the lack 

of a suitable work environment, the workers, with little motivation 

available, continue to perform the tasks assigned to them. An 

organization that aims for quality performance must improve the 

level of motivation. 

Keywords: Human Resources, Motivation, Performance, 

Evaluation. 
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 الملخص:
تناولت هذه الدراسة موضوع تحفيز العمال وجودة الأداء في المكتبات 
الجامعية، إذ يعتبر المورد البشري عنصر هام وفعال في أي منظمة، 

هذا ماديا أو معنويا، و  لذا وجب الحفاظ عليه والعمل على تحفيزه سواءا
ما يسمح بأداء جيد وفعال يسمو بالمؤسسة لأعلى المراتب وتحقيق 

 أهدافها.
للإجابة على إشكالية الدراسة، تم الاعتماد على المنهج الوصفي في 
الجانب النظري للدراسة، والتحليلي في الجانب التطبيقي من خلال توزيع 

، 1مركزية لجامعة وهران استبيان على مجموعة من عمال المكتبة ال
ولقد توصلت الدراسة إلى تأكيد تحكم نشاط التحفيز في أداء العمال، 
بالرغم من النقائص وعدم توفر بيئة العمل المناسبة، إلا أن العمال 
بالقليل من التحفيز المتوفر يواصلون أداء المهام الموكلة إليهم، والمنظمة 

يها سوى الرفع من مستوى التي تسعى لجودة أكبر في الأداء ما عل
 التحفيز.

الموارد البشرية، التحفيز، الحوافز المادية، الحوافز : الكلمات المفتاحية
 المعنوية، الأداء، تقويم الأداء.
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 المقدمة: .1
أحد الإشكاليات المتناولة من إدارة الموارد البشرية خاصة في ظل التغيرات التي  الأفراد يعتبر عمل

خلال جودة  منيعرفها محيط المؤسسة، والتي تستوجب مواكبتها من أجل الحفاظ على مستوى التنافسية 
يجب  وأمثلها، لذلكإذ لا بد من وجود عوامل وظروف تساعد على انجاز العمل بأفضل الطرق العمل، 

تقانهادفعة قوية لحب  منحالقيام بتحفيز العاملين و   موظفيها وتحفيزهمو للدفع بعمالها  المنظمةتسعى ، و لعمل وا 
عالة فجديين أكثر في أدائهم المهني، ويكون ذو جودة سواء ماديا أو معنويا لتعزيز قدراتهم وجعلهم متفانين و 

 التكاليف.وبأقل  قرب الآجالأمن تحقيق الأهداف المسطرة، وفي  تمكن
 البحث:إشكالية 

نلاحظ معظم المشاكل والضغوطات التي تتواجد في مكان العمل لعدم راحة العامل وعدم توفر شروط 
 نجاز مهامه وعمله.جهده لإ العمل المريح وعدم تحفيزه ودفعه لبذل قصارى

دارة مستخدميهموالمسؤولين معرفة كيفية التعامل  والمدراءالفاعلين  في هذا الإطار فعلى الشكل ب وا 
طريقة نجاز العمل بإ وعدم إعادةلربح الوقت  المنجز،في العمل  وتحقيق أهدافهمالذي يرفع من إنتاجيتهم 

 أو بأخرى.
لتحفيز يلعبه ا والدور الذيمدى أهمية  ه الدراسة في البحث عنمن هذا المنطلق، تتمثل إشكالية هذ

 العاملين؟في تحسين أداء 
  ة الدراسة:فرضي

ي يتم تحفيز الكيفية الت على الشكل التالي: ةوعلى ضوء هذه الإشكالية يمكن أن يكون وضع الفرضي
معة المعتمدة من طرف الجا والطريقةالعاملين؛ وكيفية تأثير نظام الحوافز على درجة أداء  بها،العاملين 

 الفعال.داء الأللوصول إلى  يساعد وخصوصا المكتبة الجامعية المركزية لنظام الحوافز
 الدراسة:منهج 

وصول للإن منهج البحث العلمي هو مجموعة من القواعد والأنظمة التي تساعد على تسهيل الدراسة 
 معلومة.تكون ذات خلفية مبنية على أسس للوصول لمعلومات ذات نتائج  لحقائق

في هذه الدراسة سوف نعتمد على المنهج الوصفي التحليلي، على أساس ملاحظة ظواهر يجب 
ا تحليلهمعالجتها والوصول لحلول لها، لذا يجب جمع معلومات وبيانات من أجل الدراسة للتمكن من 

 بنتائج.والخروج  ووضعها
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 السابقة:الدراسات 
 الدراسات التالية:من بين الدراسات السابقة التي اعتمدنا عليها نجد 

التي و  ،دوره في اتخاذ القرار على مستوى إدارة الموارد البشريةو  دراسة حول نظام تقييم الأداء الوظيفي
، الجزائر-0-جلال عامر نزهة بجامعة محمد بن أحمد وهران و  أشرف عليها كل من الباحثة بوطيبة مختارية

لأداء الوظيفي لإطارات شركة سوناطراك على اتخاذ ويدور ملخص هذه الدراسة حول اختبار تأثير تقييم ا
ول لمعرفة أراء إطارات الشركة ح وهذا من خلال دراسة استبيان، القرارات على مستوى إدارة الموارد البشرية

جة إذ أن النتائج الميدانية أظهرت تأثيرا سلبيا لعملية التقييم على تحفيز العمال وهذا نتي، أهمية عملية التقييم
الترقية و  تأثيرها على اتخاذ القرارات الإدارية بما في ذلك القرارات المتعلقة بمنح علاوة المردودية لضعف

 الأغراض المنشودة من هذه العملية .و  إضافة إلى عدم وضوح الأهداف
تقويم الأداء بمؤسسات التعليم العالي من منظور إدارة الجودة  الدراسة الثانية فكانت تدور حولأما 

بد عبد العزيز حسن عبد ع، دم عبد الرحيم ،أنس بابكر الحسينأة والتي كانت من طرف عالم الحاج لالشام
تعليم إذ تناولت هذه الدراسة تقويم الأداء بمؤسسات ال، وهم أساتذة بالسودان والمملكة العربية السعودية العزيز

ج وتم إتباع المنه، أداة لجمع البياناتك الاستبانةوتم استخدام  ، العالي من منظور إدارة الجودة الشاملة
ل توصلوا لعدة نتائج منها : إن قلة تبني فلسفة تقويم الأداء من قبو  التحليلي لتحليل البياناتو  الوصفي

اريين نسبة الإدو  الجامعات السودانية الحكومية لا تساهم بالمستوى المطلوب في تطوير أداء هيئة التدريس
ن مساندة مو  هناك دعم، و العدد الكافي المؤهل من أعضاء هيئة التدريسنقص و  لغياب الخطط الواضحة

المهارات و  تزودها بالمعارفو  قبل الإدارة العليا للتقويم المستمر مما ساهم في تطوير المناهج الدراسية .
طوير أداة التقويم المستمر بغرض ت الاهتمام بفلسفةأوصى الباحثون بضرورة و  اللازمة في مجال التخصص

محددة و  وضع خطط واضحةبأهميتها، و نوعية العاملين و  أعضاء هيئة التدريس من خلال نشر هذه الثقافة
ستمر المؤهل من أعضاء هيئة التدريس بغرض تحقيق التقويم المو  تعيين العدد الكافيو  استقطاب، و لتطبيقها

 للخدمات التعليمية.
 فيزالتحو  دوافع العمل .2
، 1892 )بدوي، المعنويةو  الإنجاز مثل الحوافز النقديةو  لدوافع التي تحرك الفرد في العمل للأداءا
نة إنها محركات داخلية أو قوى كام وهي القوى الداخلية التي تدفع الإنسان إلى القيام بالحركة، (،072ص 

قص في لتخفيف حالات التوثر المصاحبة للنتدفعه إلى أن يسلك باتجاه إشباع حاجاته و  يحس بها الإنسان
 .(12، ص: 0222شيخة،  )أبو تإشباع تلك الحاجا

  العمل:أهمية دوافع . 2-1
لفوائد أهم ا، من المنظمةو  دوافع العمل ذات أهمية كبيرة لكل من الأفراد العاملين تشخيصو  إن دراسة

 :(482-482، ص: 4102)نوري،  يليالمترتبة على ذلك ما 
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  لذا فإن تشخيص هذه الدوافع يساعد ، الدوافع تشكل الأساس أو العامل المؤثر على أداء الأفرادأن
 وية.المعن المادية أوسواء منها الحوافز ، المنظمة على إشباعها بالوسائل التحفيزية المناسبة

 والإدارة بين الأفرادو  تؤدي الدوافع الايجابية إلى زيادة التعاون بين الأفراد أنفسهم. 
 المجموعات داخل المنظمة.و  تساعد الدوافع الايجابية في تقليل الصراعات بين الأفراد 
 ع أن استثمار القدرات الكامنة سيزداد بزيادة الدواف إذ، تؤدي الدوافع إلى زيادة إبداع الأفراد في العمل

 الايجابية.
 ثرة في الدوافعالتدريبية المؤ تصميم البرامج و  يساعد تشخيص الدافع بصفة كبيرة المؤسسة في إعداد 

 تنميتها.و 
 الجسميةو  نيةالذه الشخصية كالسماتدوافع العاملين تتباين بتباين المكونات  إنبالذكر  ومن الجدير

 بهم.تباين المتغيرات البيئية المحيطة و  الاتجاهاتو  القيمو 
 أن:ومن كل ما تقدم نتوصل إلى 

الدافعية هي القوة الداخلية التي تدفع الإنسان للقيام بالحركة فهي حركات داخلية أو قوى كامنة يحس 
 الناتج عن النقص في إشباع تلك الحاجات. التوترلإشباع حاجاته لتخفيف  بها الإنسان وتدفعه

 الحوافز:مفهوم . 2-2
 عملتحفز سلوكه الايجابي نحو الو  التي تقود الفرد لعمل شيء معين الدوافعالحافز هو مجموعة من 

تقانه بسرعة أي أن الحافز الإنساني هو "مجموعة العوامل التي تعمل على إثارة القوى الحركية في الإنسانو   ا 
 (.041، ص: 4102، إبراهيم مبروك)"تصرفهو  تؤثر على سلوكهو 

 أنواع الحوافز:
 حوافز خارجية:

 مستوى أدائه في المنظمة.و  مؤثرة على مستوى إنتاجية العامل تكونو  بيئة العمل وتكون خارج
 داخلية:حوافز 

ؤولة عنها تكون الإدارة العليا هي المسو  بقائه بهاو  والتي تتعلق بانتماء الموظف للمنظمة في وظيفته
هناك نوعان ، (411، ص: 4112 ،نجيب شاويش)وحسب المؤلف ن، التطور للموظفيو  لتوفير سبل النجاح

 السلبية.و  الحوافز الايجابيةمن 
 الإيجابية:هناك ثلاثة أنواع رئيسية للحوافز  :الايجابيةالحوافز -أولا
شأة خاصة بالنسبة للأفراد على مستوى الإدارة الدنيا في المن، تعتبر من أهم أنواع الحوافز :النقديةالحوافز -أ

 نجد:التي لم تشبع بعد بالكامل اذ و  الفسيولوجية الأساسيةو  لسد حاجاتهم الضرورية
 على ما يشتهيه الفرد.و  المسكنو  الملبسو  الذي يسمح بالمأكل :الأجر 
  إذا ربطت بالإنتاج عكس ما إذا ارتبطت بالأقدمية  لا يمكن اعتبارها حافزا إلا :السنويةالزيادات

 فإنها تثبط العامل عن الرغبة للعمل.
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 المكافأة هي مبلغ من المال يعطى للفرد العامل مقابل قيامه بعمل متميز أو تحقيق إنتاج  :المكافآت
 مستوى معين.

  هي عبارة عن نسبة مئوية من الأرباح السنوية تحدد من طرف المنشأة و  الأرباح:المشاركة في
 لتوزع فيما بعد على العمال.

 
 
 النقدية( )غير المعنوية:الحوافز -ب

ثارة العاملين على العملو  التي لا تعتمد على المال في تحفيزهي الحوافز   عنويبل تعتمد على ماهو م، ا 
 (:401، ص: 4112، نجيب شاويش) أساسها احترام العنصر البشري الذي هو كائن حي ومن أهمهاو 

 فرص الترقية. 
 تقدير جهود العاملين. 
 إشراك العاملين في الإدارة. 
 استقرار العملو  ضمان. 
  العملتوسيع. 
  إثراء العمل أوإغناء. 
 مناخ العملو  تحسين ظروف. 

 الاجتماعية:حوافز الخدمات -ج
 ي:ههي حوافز الخدمات الاجتماعية أهمها و  وتسمى أيضا التعويضات أو الحوافز غير المباشرة

 .توفير مستلزمات المعيشة كجمعية تعاونية استهلاكية -
 .مساعدة العاملين في إيجاد مسكن ملائم -
 .المنشأةو  صندوق للادخار يساهم فيه العاملون إنشاء -
 .التعاقد مع بعض المستشفيات لتقديم الخدمات الصحيةو  تقديم خدمات طبية للعاملين كمركز صحي -
املين المساهمة لجزء من النفقات الدراسية للعو  علميةو  تقديم خدمات ثقافية للعاملين كمكتبة ثقافية -

  .الراغبين في التحصيل العلمي
 .م الرحلات السياحية للعاملينتنظي -
 .نقلالتوفير  -
 الحوافز السلبية ثانيا:

الذي و  التخويف الذي يندرج تحت العمل التأديبيو  الردعو  تؤثر في العاملين من خلال مدخل العقاب
أو إدراج اسم العامل المقصر ، الحرمان من الترقية أو العلاوة الأجر أوكالخصم من  ،يخص الجزاء المادي
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، 4112، شاويش نجيب) مخالفة قواعد العمل عدموهذا حتى تضمن المؤسسة ، المهمل في قائمة خاصةأو 

 .(402ص: 
 أقسام: ربعةلأتنقسم  وهذه العقوبات

  شفاهية.الإنذار الشفهي وهي كلها ، لفت النظر، التأنيب معنوية:جزاءات 
  حتى دون مكافأة أو و  إنذار كتابي عن مخالفة يمكن أن يتطور لإنذار فصل كتابية:جزاءات

 تعويض.
 .جزاءات مالية: كاقتطاع جزء من أجرته 
 خفض الراتب أو الدرجة أو  وأ، جزاءات أدبية كتوقيف العامل لمدة زمنية محددة أو نقله لقسم آخر

 يصل حتى الفصل من المنشأة.و  حرمانه من العلاوة
 الأداء:مفهوم  .3

نتاجية المنظمة و  يهدف لرفع مستوى الإنتاجية بالنسبة للفرد من جهة، يعتبر تقويم الأداء مفهوما حديثا ا 
 التسيير.إذ ظهر في بداية القرن العشرين لمجرد ظهور ، من جهة أخرى

دأت بأوائل الثلاثينات و  وفي العشرينات، مرة إبان الحرب العالمية الأولى لأولو طبق هذا المفهوم 
م ذ أن المملكة المتحدة وضعت نظاما لتقييإ، المنظمات الصناعية بالدول المختلفة في تطبيق هذا المفهوم

 .0121ثم فرنسا في سنة ، 0142الولايات المتحدة الأمريكية سنة ، و 0144الأداء سنة 
لأداء االمستويات التي يجب أن يحققها و  ثلاثة عناصر أولها تحديد الأهداف يتضمنالأداء تقويم 

تحديد و  حقيقهمقارنتها بما كان يجب تو  ثالثها تحليل النتائج الفعليةو  قياس النتائج الفعلية للأداء وثانيها
 الفروق.مصادر 
مقدرته و  ذلك فيما يخص أداءهو  البعض يعتبر أن تقويم الأداء هو عملية تقويم الفرد القائم بالعملو 
يتمثل تقييم الأداء في مجموعة الإجراءات الناجح، رها من الصفات اللازمة للقيام بالعمل غيو  الوظيفية

، ص: 4118قوب، بويع)التي تعد بصفة دورية منتظمة و  التنظيمية التي تتطلب تقييما مكتوبا عن العاملين
244). 

 العاملين:إدارة أداء . 3-1
أداء العاملين و  تكون لها القدرة على إدارة تصرفاتلتحقيق ميزة تنافسية لدى المنظمات يجب عليها أن 

اء من يتكون نظام إدارة الأد، و يعتبر أهم تحدي يواجهه المدراء عادة في علاقاتهم مع مرؤوسيهم لديها وهذا
 المعلومات المرتدة عن الأداء.، و قياس الأداء، تعريف الأداء أجزاء:ثلاثة 

لال التحليل خ من، نواحي أو أبعاد الأداء ذات العلاقة بالتنظيمففي الخطوة الأولى يقوم النظام بتحديد 
داء من خلال نظام إدارة أ، ثانيا يتم قياس أو التعرف على الأداء وفقا للأبعاد المحددة أولا، و الوظيفي أولا

 العاملين.
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و تأكيد أ وفي الأخير أي المرحلة الثالثة يتم تزويد العاملين بالمعلومات المرتدة عن الأداء لتعديل
 بالمنظمةافأة أنظمة المكو  هذه المرحلة تربط بين نتائج تقييم الأداءو  أدائهم ليتوافق مع الأهداف التنظيمية.

 .(224، ص: 4112المرسي، )
 أهميته:و  مفهوم تقويم الأداء. 3-2

 : (4112اس، عب)من تحديد بعض المفاهيم المرتبطة بالأداء ومن أهمها لابدلتحديد مفهوم تقويم الأداء 
 والفعالية: الكفاءة .أ

 فكلما كانت المخرجات أعلى من، المخرجاتو  تشير إلى النسبة بين المدخلات الكفاءة أو إذ تعتبر
أما الفاعلية فتشير إلى الأهداف المتحققة من قبل المنظمة بغض النظر ، المدخلات كانت الكفاءة أعلى

 الأهداف.عن التكاليف المترتبة على هذه 
 قياسو  إذ أن عملية تقويم الأداء تقوم بتحديد، الفاعليةو  الأداء يتضمن كلا من الكفاءة تقويمومفهوم 

دارة أداء العاملين في المنظمةو   هي:وهذا المفهوم يرتكز على ثلاثة مكونات أساسية ، ا 
  التنظيمي.الأداء المؤثر على فاعلية الأداء 
  تخطيطه.قياس درجة جودة الأداء الفعلي قياسا بما تم 
 الأداء. تطويرو  اتخاذ الإجراءات الضرورية لتحسينو  مقارنة الأداء الفعلي بالمعايير المعتمدة 

 اعتبارات هامة في تقييم الأداء : .ب
الوجه  المسؤوليات الموكلة إليه علىو  يعتبر معيارا يوضح للمؤسسة إذا كان الموظف يقوم بواجباته -

 ضعف في الأداء.و  أم هناك قصور، تحديد نقاط القوة، الأكمل
 كما يساعد في الترقية في سلم الترقيات في المؤسسة . -
 ا .معالجتهو  نقاط الضعفو  تعزيزهاو  لذا يجب القيام بالتقييم الدوري لمعرفة نقاط القوة -

بالاستعانة بأشخاص مؤهلين من و  الإدارة موضوعي من إعدادو  تقييم واضح نموذجويجب اعتماد 
، أو اعتماد نموذج / نماذج قياسية ) معيارية ( من إعداد مؤسسات متخصصة، ذوي الخبرة في المجال

سة بحيث المؤسو  في الدولة، و الاقتصادية للموظفين و  الثقافيةو  شريطة توافقها مع الظروف الاجتماعية
الذي يقوم بعملية التقييم من إجراء تقييم موضوعي، ، أو المسؤول المباشر عن الموظف، يستطيع الإداري

لا بد من تسليم الموظف نسخة من التقرير ، و حقيقية عن الموظف موضوع التقييمو  طي صورة واضحةيع
 بعد التوقيع عليه .، النهائي للتقييم

   (Gelinier, 1984, p : 311 )وعليه فكيف يتم التحفيز اليوم للعمل ؟
 المؤسسة.أخلاقيات و  النجاح في إطار قانوني 
 والمواجهات. معلومات على الرهانات، الكفأةالإدارة ، الأهداف الطموحة 
 الوسائل.أحسن و  المعلومة الجيدة 
 قدرة.، هامش قرار، استقلالية 
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 والمواجهة. والنجاح والتأقلم محاولة التطور 
 فريق.العمل في ، الرابط الاجتماعي 
 العمل.التواصل في و  الاتصال 
 الشخصية.الحرية و  الحق في الكلام 
  عليها.كيفية الحصول و  فةالحصول أو اكتساب المعر 
  ديناميكية.تقاسم النجاح ومكافأة 
 بالساعات.العمل و  ظروف العملو  شروط العمل 
 للأفراد.الاحترام و  نقص اعتبار العدالة 
 القرارات التعسفية.و  الهياكل التنظيمية،و  ثقل القوانينو  صرامة 
 المسبقة.التحولات لعدم توفر المعلومة و  التغيرات 

بوضع مكان  التي تسمحو  معرفة أو تحديد العوامل التي تكون الإدارة تتحكم فيها للاستفادة ولهذا يجب
 الأفراد.تنشيط و  لسياسة التطوير

 الدراسة الميدانية: .4
 . أدوات الدراسة:4-1

على  بالاعتماد -1-مستوى المكتبة الجامعية المركزية لجامعة وهران  علىانية دلقد قمنا بالدراسة المي
 باستعمال المنهج الوصفي التحليلي لمناقشة نتائج الدراسة. لتحليل النتائج، spssبرنامج 
 على: ت الدراسةواعتمد

وهي تعتبر وسيلة فعالة في جمع البيانات، وخطوة هامة من خطوات البحث العلمي  بالمشاركة:الملاحظة -
اينا أو المهتم بالمشكل معالتي تعتمد على الحضور الفعلي والمباشر في الموقف، حيث يكون الباحث 

سياسات و مما يسمح لفهم أعمق ومتوسع للظروف التي تحيط بنا، ويتمكن من وضع حلول  ،للأحداث والوقائع
جراءات  المدروسة.مستقبلية خاصة بالظاهرة  وا 

 كالآتي:وقد اعتمدنا في هذا الاستبيان على خمسة محاور والتي تم تقسيمها  الاستبيان:-
المعنوية و علق بالمعلومات الشخصية لأفراد العينة، والمحور الثاني اهتم بالحوافز المادية فالمحور الأول ت

جانب المحور الثالث والذي كان يدور حول الأداء الوظيفي، كما اهتم المحور الرابع بنظام الحوافز،  إلى
 ذي كان يتمحور حول تقييم الأداء.وفي الأخير نجد المحور الخامس وال

، مع العلم أن الأسئلة ℅36.03يترجم بنسبة استمارة ما  43تم استرجاع و  ،هالئاستمارة لم 34يع ولقد تم توز 
بينما المحور  ،سؤالا 51كانت في المجموع ثلاثون سؤالا، والتي تبدأ من المحور الثاني وكان مجموعها 

المحور الرابع فقد اشتمل على ثلاثة أسئلة وفي الأخير المحور الخامس و أسئلة،  8الثالث فقد استحوذ على 
 أسئلة. 3فقد شمل 
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 نتائج الدراسة: .4-2
 ، توصلنا للنتائج التالية: بالاستبيانبعد جمع المعطيات المتعلقة  
 الحوافز المادية والمعنوية: .أ

 الأجر المتقاضى يتناسب مع مجهودك المبذول ؟ هل- 11 الجدول
 المتغير نعم لا المجموع

 التكرار 18 02 28
 النسبة المئوية 79.7 31.2 122.2

 SPSSبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي الباحثةالمصدر : من إعداد 
بالمائة والتي كانت أقل  79.7الأجر مع الجهد المبذول قدرت ب  تناسبن نسبة بأ الجدول يوضح

إذ نجد بان العمال غير راضين ولو بنسبة قليلة إذ  بالمائة، 31.2من نسبة عدم التوافق والتي بلغت نسبة 
أعمال خارج  يقوم بعمل أويوجد من  كما، يعتبرون إن الجهد المبذول لا يتوافق مع الأجر الممنوح

 .اختصاصه
 أسرتك؟و  هل الأجر يلبي متطلباتك- 12 جدولال

 المتغير نعم لا المجموع
 التكرار 8 22 28

 النسبة المئوية 02.1 8..7 122.2
 SPSSبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائيالباحثة من إعداد  المصدر:

أسرهم وهذا و  العمال يعتبرون بأن الأجر غير كافي ولا يلبي متطلباتهم بانمن خلال النتائج يتضح 
 رغم الزيادات المترتبة عن رفع الأجور. ،ارتفاع مستوى الأسعارو  ممكن نظرا لغلاء المعيشة

 هل هناك تحفيز لتحسين الأداء؟- 13الجدول رقم 
 المتغير نعم لا المجموع
 التكرار 10 07 28

 النسبة المئوية 22.9 8.0. 122.2
 SPSSبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائيالباحثة المصدر : من إعداد 

تشير إلى عدم وجود تحفيز لتحسين الأداء عكس الفئة  8.0.نسبة  بأنمن خلال الجدول نلاحظ 
إذ يمكن أن نستخلص بأن الشريحة الأكبر ليس ، بالمائة 22.9التي تصرح بأن هناك تحفيز إذ تبلغ نسبتها 

دية بصفة و على العمل بصفة عامة وعلى المردالعمل وهذا سوف يؤثر  بيئةلديها تحفيز ولا ترغيب في 
 خاصة.
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 فعال؟و  هل الخدمات الاجتماعية المقدمة لها دور هام- 14الجدول رقم :
 المتغير نعم لا أحيانا المجموع
 التكرار 12 13 17 28

 النسبة المئوية ..03 29.3 23.8 122.2
 SPSSبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي الباحثةالمصدر : من إعداد 

من العمال يعتبرون بان الخدمات الاجتماعية ليس لها  29.3 نسبةمن خلال الجدول يتضح بان 
بينما الفئة المتبقية تعتبرها أحيانا ، بالمائة ..03دور فعال عكس البعض والذين يعتبرون دورها فعال بنسبة 

 وهذا يعتبر كعنصر إما محفز أو مثبط لدور العامل في مكان عمله.، ذات دور فعال
 باستمرار؟هل تتم الترقية - 10الجدول رقم :

 المتغير نعم لا أحيانا المجموع
 التكرار 8 02 12 28

 النسبة المئوية 02.1 31.2 ..03 122.2
 SPSSبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائيالباحثة من إعداد  المصدر :

 توجدبالمائة يعني أكثر من النصف أجمعوا بأنه لا  31.2بنسبة و  الأغلبيظهر لنا من الجدول بأن 
 ،بينما ما تبقى من العمال أجاب بوجود الترقية أحيانا، بالمائة 02.1باستمرار فيما أجاب بنعم مناسبته  ترقية

 وهذا الجو السائد يعكس عدم رضا العمال لأنه الترقية تعتبر أسلوب أو محفز لجودة الأداء.
 لتحفيزك؟متوفرة و  هل كل الظروف في العمل متاحة- 10الجدول رقم :

 المتغير نعم لا أحيانا المجموع

 التكرار 9 01 12 28
 النسبة المئوية 02.3 32.9 ..03 122.2

 SPSSبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائيالباحثة المصدر : من إعداد 

نلاحظ من خلال النتائج بأن أغلب العمال أجمعوا على عدم ملائمة وعدم توفر الظروف لتحفيزهم 
بالمائة اعتبروا أحيانا تكون الظروف  ..03بالمائة بينما نجد ما نسبته  32.9يمثل بنسبة  هذا ماو  في العمل

فممكن القول بأن على الأغلب ، بالمائة 02.3محفز قدر بنسبةو  ر بأن الجو ملائممتاحة بينما من اعتب
 تحفيز.عدم توفر 
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 الأداء الوظيفي: .ب
 وجه؟هل تقوم بمهامك على أحسن - 10الجدول رقم :

 المتغير نعم لا أحيانا المجموع

 التكرار 22 1 3 28
 النسبة المئوية ..97 ..0 10.9 122.2

 SPSSبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائيالباحثة من إعداد  المصدر :

 ..97وهذا ما تؤكده النسبة ، في عملهم أن جل العمال تقريبا متفانين الجدولنلاحظ من خلال نتائج 
 وجه.بالمئة يكونون أحيانا قائمين بمهامهم على أحسن  10.9مع وجود نسبة ، بالمئة

 هل تجد صعوبة في أداء مهامك ؟-10الجدول رقم :
 المتغير نعم لا أحيانا المجموع
 التكرار 7 18 12 28

 النسبة المئوية 17.8 79.7 22.2 122.2
 SPSSبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائيالباحثة المصدر : من إعداد 

بالمائة  17.8ب يتضح من الجدول أن نسبة الأشخاص الذين يجدون صعوبة في أداء مهامهم تقدر 
بينما من هم أحيانا تصادفهم أو ، بالمائة 79.7فيما تقدر نسبة العمال الذين لا يجدون أي صعوبة بنسبة 

 بالمائة. 22.2تقابلهم صعوبة في أداء مهامهم يمثلون بنسبة 
 هل كل الظروف متوفرة للأداء الأفضل ؟- 10الجدول رقم :

 المتغير نعم لا أحيانا المجموع

 التكرار 8 13 13 28

 النسبة المئوية 02.1 29.3 29.3 122.2
 SPSSبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائيالباحثة المصدر : من إعداد 

بة أحيانا نفس النسو  من يعتبرون عدم توفر الظروف للأداء الأفضل نسبةنلاحظ من الجدول بأن 
. بالمائة 02.1الأفضل بلغت نسبتهم بالمائة بينما من يعتبرون توفر الظروف للأداء  29.3والتي قدرت ب 
 .بعدم توفر الظروف للأداء الأفضل الاعتبار عموماوعلى هذا يمكن 

 مهامك؟هل تلتزم بخطة لأداء - 11الجدول رقم :
 المتغير نعم لا أحيانا المجموع
 التكرار 01 . 10 28

 النسبة المئوية 32.9 13.7 22.9 122.2
 SPSSبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائيالباحثة من إعداد  المصدر:
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 العمال ملتزمون بخطة لأداء مهامهم عكس من ليس لديهم خطة الأغلبمن الجدول يتضح بأنه على 
بينما هناك من يعتبرون أحيانا ملتزمون بخطة لأداء مهامهم بنسبة ، بالمائة 13.7الذين تقدر نسبتهم ب و 

 المائة . 22.9تقدر ب 
 رؤسائك؟هل تعمل بتعليمات - 11الجدول رقم :

 المتغير نعم أحيانا المجموع
 التكرار 20 7 28

 النسبة المئوية 90.1 17.8 122.2
 SPSSالإحصائيبالاعتماد على مخرجات البرنامج الباحثة المصدر : من إعداد 

عكس من هم ، بالمائة يعملون بتعليمات رؤسائهم 90.1ممثلة ب مناسبتهنلاحظ بأن معظم العمال 
 بالمائة . 17.8أحيانا يطبقون التعليمات والذين تقدر نسبتهم ب 

 مواظب ؟و  هل أنت منضبط - 12الجدول:

 المتغير نعم أحيانا المجموع

 التكرار 22 8 28
 النسبة المئوية 8..7 02.1 122.2

 SPSSبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائيالباحثة المصدر : من إعداد 

، بالمائة 8..7المواظبة تقدر ب و  ناحية الانضباط العمال منمن خلال الجدول نجد بأن نسبة 
يترجم وهذا ما ، بالمائة 02.1الذين يقدرون بنسبة و  مقارنة بنسبة من هم أحيانا منضبطون ومواظبون

 ما.مواظبة نوعا و  بالأغلب على وجود انضباط
 هل هناك تعاون بين فريق العمل ؟- 13الجدول رقم :

 المتغير نعم لا أحيانا المجموع
 التكرار 08 2 7 28

 النسبة المئوية 77.7 7.7 17.8 122.2
 SPSSبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائيالمصدر : من إعداد الطالبة 

على الاستبيان يتضح لنا هناك نسبة معتبرة تعبر عن مدى التعاون  اعتمادامن خلال نتائج الجدول 
بينما من يعتبرون عدم وجود تعاون في فريق العمل ، بالمائة 77.7بين فريق أو فرق العمل والتي تساوي 

هم ب تقدر نسبتو  العملبالمائة عكس من يعتبرون أحيانا وجود تعاون بين فريق  7.7هم يمثلون ما نسبته 
 العمل.وعليه يمكن اعتبار وجود تعاون بين فريق ، بالمائة 17.8

 الوظيفي يمكن اعتبار ان جل العمال مهتمين بعملهم بالأداء المتعلق جانبالفمن خلال هذا 
يعملون بتعليمات رؤسائهم رغم عدم توفر الظروف الملائمة على الأغلب مع التزامهم بخطة و  منضبطينو 
 أداء مهامهم   وتعاونهم في هذا الأداء.و  عمللل
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 الحوافز:نظام ج. 
 المحور ثلاثة أسئلة  ويشمل هذا

 ؟هل هناك نظام عادل للحوافز- 14الجدول:
 المتغير نعم لا أحيانا المجموع
 التكرار 8 03 3 28

 النسبة المئوية 02.1 7.1. 10.9 122.2
 SPSSمخرجات البرنامج الإحصائيبالاعتماد على الباحثة المصدر : من إعداد 

بالمائة يعتبرون عدم وجود نظام عادل للحوافز  7.1.من خلال نتائج الجدول يظهر بأن مانسبته 
بالمائة بينما من هم يعتبرون أحيانا وجود نظام  02.1يقدرون بنسبة و  عكس من يعتبرون وجود هذا النظام

 . بالمائة 10.9عادل للحوافز يقرون بنسبة 
 هل الحوافز المادية كافية ؟- 10رقم : الجدول

 المتغير نعم لا أحيانا المجموع
 التكرار 7 20 2 28

 النسبة المئوية 12.2 90.1 7.7 122.2
 SPSSبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائيالباحثة المصدر : من إعداد 

، بالمائة 90.1تترجمه النسبة ب هذا ما و  من نتائج الاستبيان يتضح بأن الحوافز المادية غير كافية
بالمائة بينما من يعتبرون كفاية هذه الحوافز  12.2عكس من يعتبون هذه الحوافز المادية كافية بنسبة 

 بالمائة . 7.7المادية تقدر نسبتهم ب 
 هل هناك حوافز معنوية ؟- 10الجدول:

 المتغير نعم لا أحيانا المجموع
 التكرار 11 02 9 28

 النسبة المئوية 09.0 31.2 02.3 122.2
 SPSSبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائيالباحثة المصدر : من إعداد 

 31.2وجود حوافز معنوية تقدر نسبتهم ب  يعتبرون عدملنا بان من  يتجلىمن خلال تحليل الجدول 
عكس من يعتبرون أحيانا بوجود حوافز  09.0مع وجود من يعتبر وجود حوافز معنوية بنسبة ، بالمائة

 بالمائة. 02.3معنوية وهم من تمثلهم نسبة 
فعلى العموم من خلال هذه النسب المتعلقة بمحور نظام الحوافز نجد بأنه عل الأرجح عدم وجود 

 لأداء.امما يحفز لجودة في ، يجابية في جو العملجالبة للطاقة الاو  حوافز معنوية رغم أنها تعتبر محفزة
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 الأداء: تقييم د. محور
 أربعة أسئلة  رالمحور الأخي ويشمل هذا

 من يقوم بتقييم عملكم ؟- 10الجدول رقم :
 المتغير التكرار النسبة المئوية

 المدير 20 90.1
 رئيس المصلحة . 13.7
 زملائك 1 ..0

 المجموع 28 122.2
 SPSSبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائيالباحثة من إعداد  المصدر:

بالمائة بينما  90.1يوضح بأن التقييم يتم من طرف المدير بنسبة  الجدولمن خلال نتائج الاستبيان 
بالمائة تتم  ..0التي تقدر ب و  بينما النسبة المتبقية، بالمائة 13.7يتم من طرف رؤساء المصالح بنسبة 

 العمل.لزملاء في مكان من طرف ا
 هل هناك برامج مخططة للتقييم ؟- 10الجدول رقم :

 المتغير نعم لا أحيانا المجموع
 التكرار 17 10 12 28

النسبة  ..72 22.9 ..03 122.2
 المئوية

 SPSSبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائيالباحثة المصدر : من إعداد 

بالمائة من العمال اعتبروا وجود برامج  ..72نجد أن مانسبته  الجدولو  من خلال نتائج الاستبيان
 فيما ما تبقى، بالمائة اعتبروا عدم وجود برامج مخططة للتقييم 22.9في حين  مانسبته ، مخططة للتقييم

 بالمائة اعتبروا أحيانا بوجود برامج مخططة للتقييم . ..03التي تقدرب و  من النسبة
 هل أنت راضي على تقييمك ؟- 10الجدول رقم :

 
 
 
 
 

 SPSSبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائيالباحثة المصدر : من إعداد 

بالمائة راضين على تقييمهم بينما غير الراضين عن تقييمهم  79.7 نسبةمن خلال الجدول نجد بأن 
هم مهم إذ تبلغ نسبتخلاف من يعتبرون أو من هم أحيانا راضين عن تقيي، بالمائة 09.0تقدر نسبتهم ب 

 .بالمائة 02.1
 

 المتغير نعم لا أحيانا المجموع
 التكرار 18 11 8 28

122.2 02.1 09.0 79.7 
النسبة 
 المئوية
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 هل تعتبر التقييم حافز لبذل مجهود أكبر ؟- 21الجدول رقم :
 المتغير نعم لا أحيانا المجموع
 التكرار 27 0 2 28

 النسبة المئوية 97.0 3.1 7.7 122.2
 SPSSبالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائيالباحثة المصدر : من إعداد 

بالمائة يعتبرون أن  97.0لنا بالنسب أنه ما نسبته  الجدول يتضحمن  الاستبياناعتمادا على نتائج 
 بينما من يعتبرون أحيانا أن التقييم حافز لبذل مجهود أكبر تقدر نسبتهم ب، التقييم حافز لبذل مجهود أكبر

 أكبر.مجهود  كحافز لبذلبالمائة عكس من لا يعتبرون التقييم  7.7
وجود و  تقدم نجد بأن محور تقييم الأداء يعتمد على المدير بالدرجة الأولى مافعلى الأرجح من خلال 

نسبة الرضا تختلف من عامل لآخر مع اعتبار الأغلبية بأن التقييم يعتبر حافزا لبذل و  نوعا ما برامج تقييمية
 أكبر.مجهود 

تحفيز و  مدى تأثيره على الدافعيةو  كما يتبين مما تقدم أن هناك علاقة بين الرضا عن عملية التقييم
لقى لشخص الذي يتأداء فعال عكس او  لجودة أدى بالضرورةايجابي و  فكلما كان التقييم مرضي، العمال

 تالي تنقص رغبتهبالو  يكون غير راضي عن عملية التقييمو  فهذا يجعله مجحفا في حق العمل، تحفيزا سلبيا
ولا يحاول بذل جهد إضافي ، تكون ضعيفة إن لم نقل أضعف من المعتاد أو منعدمةو  دافعيته للعملو 

 المهني.مستواه و  لتحسين أدائه
 الدراسة: نتائج  .4-3

 بأن:عن طريق الاستبيان يظهر أو يستخلص  نسبخلال ما نتج من  و من
 ،راضين عن الأجر، إذ يرون أن مجهودهم أكبر مقارنة بالأجر نصفهم غيرمعظم العمال تقريبا إن لم نقل 

 للمستوى العام لارتفاع الأسعار. بالمائة، بالإضافة 31.2إذ تراوحت النسبة ب 
ان كما اعتبروا ب، غير ملائمة للعملو  على الأغلب غير مواتية كما اعتبروا بأن الظروف في العمل

 المقدمة ليس لها دور فعال وأنها لا تفي بغرضها بالإضافة لعدم وجود دورات تدريبية الخدمات الاجتماعية
 ز للأداء الفعالالعلمية التي تحفو  التطورات التكنولوجيةو  مواكبة الحداثةو  تربصات لدعم المستوىو  تكوينيةو 
 المتميز.و 

يجدون أن الحوافز المعنوية تؤثر على الحالة النفسية  معنوية إذو  كما اعتبروا عدم وجود حوافز مادية
ثابة دافع الذي بدوره يكون بمو  إلى جانب التقييم وفعال.تحفز لأداء جيد و  تكون دعما لليوم كلهو  للإنسان

ذل مجهود يكون حافزا لبو  المعنويات،يرفع و  يالعمل محببا إذا كان تقييم ايجاب ويجعلقوي لنتائج العمل 
 أكثر.

 ،هناك إجحاف من ناحية الحوافزو  بأنه رغم عدم توفر كل الظروف الملائمة العمومكما لاحظنا على 
 عملهم.متفانين في و  لكن رغم كل هذا فالعمال يعملون
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 ملموسة ومادية عكس المعنوية التي تكون تحفيزاتنعتبر بعدم وجود المقدمة، الفرضيات  وللإجابة على
 خصوصا أن الأجور لا تكفي، يشجعهم على أداء مهامهمو  وأنه لا يوجد نظام يضمن حوافز للعمال ،أحيانا

 .أسرهمو  على الأغلب لسد حاجياتهم
تكون و  حيحةبكيفية صو  القيام بالعمل بجودةو  يعتبر كمصدر لبذل مجهود أكبر التحفيزمع اعتبار أن 

ابة محفز رغم كل هذا فهو يعتبر بمث ولكن، عادلغير أن التقييم أحيانا يكون غير ، مشرفةو  نتائجه مرضية
أكمل و  الأعمال الموكلة لكل فرد على أتمو  القيام بالمهامو  كفاءة في الأداءو  جودةو  يساعد على أداء فعال

    وجه.
 خاتمة:

منا للتطرق لهذا الموضوع على ضوء ما يعيشه  محاولة، هذا البحث أو الدراسة في ما تقدممن خلال 
 إذ يعتبر التحفيز عنصرا أساسيا وان لم نقل حجر، العامل في المؤسسة الجزائرية في بعض مجالات العمل

هو بمثابة محرك ويكون دافعا للأداء ، و الأساس أو الزاوية المهمة لدفع روح العامل من أجل تحسين أدائه
 كما يجب معرفة ماهي احتياجات العمال، توفر كل الظروف في أغلب الحالاتالمتميز رغم عدم و  الفعال

جودها نظام والتي يتطلب و ، حتى نعرف التوصل للحوافز التي يجب توفيرها للعامل دوافعهم؟و  رغباتهمو 
 رضاهم على النظام العام مع استعمال طرق تقييم فعالة ترغب في، و عادل للحوافز يدفع بهم لتحسين أدائهم

من  لاقتراحاتاعليه ارتأينا لطرح هذه ، و تحيز أو تفضيل بين العمال بموضوعية دونلعمل الفعال وتكون ا
 :أجل العمل بها

 تلبيتها.محاولة و  لابد من معرفة احتياجات العمال بالضرورة 
 عمل جماعي جميل.و  يجب أن يكون مكان العمل للعمال كالأسرة وهذا ما يخلق روح تعاون 
  واعتبار. الخدمات الاجتماعية المقدمة تكون ذات قيمةلابد من 
 .لابد للعامل أن يستفيد من الترقية باستمرار 
 وطنية  ة أومحليالقيام بدورات سواء و  التعليم المهني على الدوامو  التدريبو  لابد من إدراج التكوين

 التربصات.الاستفادة من و  أو خارج الوطن
 العمل.في كل مرحلة من مراحل  لابد من إتباع التخطيط ووضع الخطط 
 والمتميز. بذل المجهود اللازم للأداء الفعالو  لابد من إتقان العمل 
 باع طيبانطو  لابد من تكريم العمال بشهادات تكريمية مقابل مجهوداتهم حتى تبقى لديهم ذكرى 

 .جيد على المكان الذي أفنى فيه عمرهو 
عجلة المحرك لو  في العنصر البشري لأنه هو العنصر الفعال ستثمارالاأفضل استثمار هو إن 
، جيدذو المستوى ال التي تؤدي بدورها للأداء الفعال لابد من الحوافز، و خصوصا ككل والعمل الاقتصاد

 .ذات كفاءةو  تكون إنتاجيته فعالةو  ،لتقييم أساسا في تحفيز العاملوالذي يجعل ا
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