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 :الملخص
في  اختبار أثر للتدريب كمتغتَ كسيط في العلبقة مابتُ نظاـ الحوافز كأداء الدوظفتُ تهدؼ ىذه دراسة إلى 

مؤسسات التعليم العالي بجامعة غرداية ،ك اعتمدنا في ىذه دراسة على الدنهج الوصفي حيث تم  استخداـ  الاستبياف 
تم استخراج نتائج موظف،ك 80بلغ عددىم  على عينة من الدوظفتُق توزيع تمتم تصميمو ك التأكد من صدقو ،أينك

لاختبار الفرضيات الدباشرة من smart pls4،حيث تم استخداـ برلرية spssمن خلبؿ برنامج الحزمة الاجتماعية 
نتائج أجل اختبار كلظذجة العلبقة الوسيطية للتدريب بتُ نظاـ الحوافز كالأداء الوظيفي لدوظفي الإدارة بجامعة غرداية ك

: الدراسة ما يلي 
لدوظفي الإدارة بجامعة  لعدـ كجود  علبقة تأثتَ كسيطية لتدريب من خلبؿ نظاـ الحوافز على أداء  تبتُ  

 .كجود تأثتَ التدريب على الأداء الوظيفي  الدوظفتُ ، كجود تأثتَ نظاـ الحوافز على الأداء الوظيفي ،
 

 . الأداء الوظيفي   ؛التدريب؛  نظاـ الحوافز :الكلمات مفتاحية 

Abstract: 
In this study, we tested the effect of training as a mediating variable in the relationship between the 
incentive system and the performance of employees in higher education institutions at the. 
University of Ghardaïa numbered 80 employees, and results were extracted through the spss social 
package program, where smart pls4 software was used to test direct hypotheses in order to test and 
model the mediating relationship of training between the incentive system and job performance of 
the administration staff at Ghardaïa University. The results of the study are as follows: It was found 
for the management staff at the university that there is no mediating effect of training through the 
incentive system on the performance of employees, the existence of the effect of the incentive 
system on job performance, and the existence of the effect of training on job performance. 
 Keywords: incentive system; training; Job performance 
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في ظل التطورات كالتحولات التي بردث للعالم في جميع المجالات كقطاع التعليم العالي بالأخص الذم يعد   
في الدرحلة الأختَة من الدستَة الدراسية ككذا  المجتمع الإدارم الدتكوف من العنصر الأساسي كىو العنصر البشرم 

الذم يكوف مؤىل ككفئ للخوض في التحديات كالتغتَات التي تواجهو في الحياة الدهنية في لستلف المجالات 
الاقتصادية كالاجتماعية كالثقافية لتجعل منو ذك خبرة ككفاءة عالية كمستول أداء جيد كمنافس يفيد كيستفيد 

كبذلك أصبح  برفيز الدوظفتُ لتأدية مهامهم بأرلػية كفعالية  كتوفتَ مناخ ملبئم لطرح الأفكار ك لتبادؿ الآراء .منو
كمعالجة الدشاكل بنظاـ من بتُ الدتطلبات الأساسية التي تساىم في لصاح الدنظمات كرفع مستول الإبداع 

. كالابتكار
الحوافز أحد الدكافع التي تؤثر على أداء الفرد في مكاف عملو كمن ىنا تكتسب ألعية خاصة من قبل تعد 

الأفراد،كالحوافز الدشجعة للؤداء الدتميز لتحقق حاجات الكياف البشرم كلإثارة دكافعهم ك لػرؾ طاقتهم الكامنة 
كمن ثم ضماف تفانيهم في أداءىم كالتعامل بكفاءة كفعالية كالدسالعة في إعادة تنظيم منظومة احتياجات الدوظفتُ 

.    كتنسيق أكلوياتهم حسب ما تسعى الدؤسسة الوصوؿ إليو
ككما التدريب عنصرا ىاما لتطوير العنصر البشرم العامل في الدنظمة كيعبر على نشاط لسطط يهدؼ 

أفكار قيم كابذاىات كسلوكيات الأفراد العاملتُ لتمكينهم من برقيق  (مهارات كمعارؼ )لتنمية كتطوير قدرات 
ذكاتهم من خلبؿ برقيق مزيج أىدافهم الشخصية ،كأىداؼ الدنظمة  بأعلى كفاءة لشكنة كما أف العملية التدريبية 

للموظفتُ في الديداف ضركرم ليكونوا أكثر كفاءة في أعمالذم الدتوقعة حيث يهتم التدريب بإكسابهم الدعلومات 
. كالدهارات كيوجو إلى جميع الفئات كالتخصصات على إختلبؼ الدستويات الوظيفية كالخبرات العلمية

بجامعة غرداية من  الدتكوف عددىم يعتبر الأداء الوظيفي ركيزة أساسية داخل الدؤسسات الإدارية كالتعليمية
الذم كاف لذم دكر كبتَ في بذسيد غايات الدؤسسة،كتطويرىا لذا ( متقاعدين 172أساتذة،508اداريتُ، 319)

. سعت جاىدة في ىذا العنصر حركيا كفعليا،لكي يقدـ أفضل ما لديو لصالح الدؤسسة 
حيث يشكل الأداء الوظيفي دكر أساسي للمؤسسات من خلبؿ الاستغلبؿ الأمثل لقواىا كمواردىا  

البشرية لتصبح الدؤسسة قادرة على التطور كالنجاح كالتعامل الجيد كأيضا أف الأداء الوظيفي لػظى بألعية في 
العملية الإدارية في برستُ الأداء بتطبيق سياسات التحفيز كوسيلة لدفع الأجهزة الإدارية للعمل بحيوية كنشاط 

ما يدفع الدرؤكستُ للعمل بفعالية،فينعكس ذلك على ، كجعل الرؤساء يتابعوف كاجبات كمسؤكليات بشكل مستمر
.  أدائهم الوظيفي

كإنطلبقا لشا سبق فإف الإشكالية الرئيسية التي لضاكؿ الإجابة عليها في ىذه الدراسة لؽكن صياغتها على  
: النحو التالي 

:  إشكالية الدراسة  . أ

 "أداء الموظفين من خلال التدريب في جامعة غرداية ؟على ما أثر نظام الحوافز " 



 

  ة
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: كتبعا للئشكالية الرئيسية قمنا بطرح الأسئلة الفرعية التالية 
 :الأسئلة الفرعية 

  بتُ نظاـ الحوافز بدلالة  (0.05) ىل توجد علبقة تأثتَية ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة
 كالتدريب ؟ (الدادية،الدعنوية)أبعادىا
  بتُ نظاـ الحوافز كالأداء  (0.05)ىل توجد علبقة تأثتَية ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة

 ؟الوظيفي 
  بتُ التدريب كالأداء  (0.05)ىل توجد علبقة تأثتَية ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة

 الوظيفي؟
  بتُ نظاـ الحوافز كالأداء  (0.05)ىل توجد علبقة تأثتَية ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة

الوظيفي من خلبؿ التدريب ؟ 
: فرضيات الدراسة  . ب

: ككتصور لإجابات إشكالية الدراسة ،نطرح الفرضيات التالية 
 كالتدريب ؛ (مادية،معنوية)علبقة تأثتَية بتُ نظاـ الحوافز بدلالة أبعادىاىناؾ - 1
الأداء الوظيفي؛ على علبقة تأثتَية بتُ نظاـ الحوافز ىناؾ -   2
الأداء الوظيفي؛ على علبقة تأثتَية بتُ التدريب ىناؾ -  3
 .الأداء الوظيفي من خلبؿ التدريبعلى  علبقة تأثتَية بتُ نظاـ الحوافز ىناؾ-  4
 :تسعى ىذه الدراسة غلى برقيق الأىداؼ التالية  : الدراسة دافأه.ت
؛ معرفة تأثتَ نظاـ الحوافز على الأداء الوظيفي  -  1
؛ الوظيفي معرفة تأثتَ التدريب على الأداء- 2
 ؛  معرفة العلبقة الوسيطية لتدريب بتُ نظاـ الحوافز كالأداء الوظيفي-3
. توضيح العلبقة بتُ نظاـ الحوافز كالأداء الوظيفي في مؤسسات التعليم العالي بجامعة غرداية- 4
 :أىمية الدراسة.ث
تكمن ألعية البحث في تسليط الضوء على أثر نظاـ الحوافز على الأداء الوظيفي من خلبؿ التدريب كمدل  -

قدرة على التطوير كبرستُ الدورد البشرم في جامعة غرداية؛ 
في الجامعة كفعالية كأرلػية الدوظفتُ في العمل؛  (ماديا،معنويا)مدل تفعيل التحفيز  -
. ألعية الأداء الوظيفي الذم ىو أساس التميز كالإبداع كالابتكار كالتنافس بتُ الدنظمات -

: من أىم الأسباب التي دفعتنا لإختيار موضوع الدراسة نذكر :أسباب اختيار موضوع الدراسة .ج
 :الأسباب الذاتية 

 موضوع متوفر كقابل للبحث في كل المجالات ؛ 



 

  ج

 

 يمذيت 

  بجامعة كالدنظمة كتطورىاأداء رغبتي الشخصية لدعرفة مدل ألعية كدكر موضوع نظاـ الحوافز كالتدريب  على 
 .غرداية 

  الأسباب الموضوعية: 
 معرفة ىل التدريب لو الوساطة في العلبقة بتُ نظاـ الحوافز كالأداء الوظيفي بالجامعة؛ 
  ؛لدؤسسةالدورد البشرم في اأداء ألعية الحوافز الدادية كالدعنوية على فعالية 
  الاىتماـ بدتطلبات كالظركؼ الدلبئمة لخلق جو يدعم الدوظفتُ لحل الدشاكل كالغاد الحلوؿ كمعالجتها كخلق

. ركح العمل الجماعي لدواجهة الصعوبات كبالتالي أداء جيد كمنافس

: حدود الدراسة .ح
  (الحوافز الدادية كالحوافز الدعنوية  ) تقدـ  ىذه الدراسة لنظاـ الحوافز من خلبؿ جانبتُ :الحدود الموضوعية 

من خلبؿ  التدريب على الأداء الوظيفي في مؤسسات التعليم العالي بجامعة غرداية؛  
  لظوذجا؛ بجامعة غرداية، أجريت ىذه الدراسة في مؤسسات التعليم العالي:الحدود المكانية  
  06/06إلى01/04/2023 تم القياـ بهذه الدراسة  من خلبؿ الفتًة الدمتدة من :الحدود الزمانية 
  كىي الفتًة التي تم توزيع أداة الدراسة كجمع البيانات 2023/

: كالآتي( 01) رقم:متغيرات الدراسة جدول .خ
الاسم المتغيرات 

نظام الحوافز المتغير المستقل 
التدريب  المتغير الوسيط 

الأداء الوظيفي المتغير التابع 
من إعداد الطالبات :                                       المصدر

 :منهج الدراسة .د
 لوصف الظاىرة في الجانب النظرم كبرليل نتائجها في الجانب التطبيقي ،كما تم ، على الدنهج الوصفيتم الاعتماد

بيانات .  من خلبؿ أخذ عينة من موظفتُ جامعة غرداية دراسة ميدانية ثم برليل أسلوب الاعتماد على منهج 
  . برنامج الحزمة الإحصائيةSPSSالاستبياف باستخداـ 

: صعوبات الدراسة .ذ
 :من خلبؿ ىدا العمل الدتواضع لا لؼلو أم العمل من صعوبات كالدتمثلة في ما يلي 

 ؛ لتعامل مع أداة النمذجةصعوبة ا - 
 .عدد كبتَ على الدوظفتُ للئجابة على الاستبيافصعوبة الوصوؿ إلى - 

 



 

  ظ

 

 يمذيت 

: ىيكل موضوع الدراسة . ر
يتعلق الدبحث الأكؿ من الجانب النظرم مبحثتُ كل فصل يتكوف من : كما أف ىذه الدراسة تنقسم إلى فصلتُ

 . ،العلبقة بتُ متغتَات الدراسة نظرياالذم يتحدث عن نظاـ الحوافز ،التدريب ،الأداء الوظيفي
مفهوـ الحوافز كألعيتو ك  الدطلب الأكؿ  كقد تناكلت الدراسة في الدبحث الأكؿ من ىذا الفصل:فصل نظري 

 ؛خصائصو، ك أنواع، ك أىداؼ، مراحل تقييم نظاـ الحوافز 
 ؛ الثاني مفهوـ التدريب كألعيتو ،كأنواعو،ك أىدافو، كأساليب، كمبادئ طلبكفي الم
؛  الثالث مفهوـ الأداء الوظيفي ، كالعوامل الدؤثرة في الأداء الوظيفي كلزدداتو طلبكفي الم

  نظاـ الحوافز كالتدريب كالأداء الوظيفي نظريا؛العلبقة بتُ  كفي الدطلب الرابع 
 من ىذا الفصل يتناكؿ الدراسات العربية كالأجنبية التي تشمل موضوع نظاـ الحوافز كالتدريب ثانيأما في الدبحث اؿ
 . دراستنا الدراسات السابقة كنقدكالأداء الوظيفي ك

أما الدبحث الثاني التحليل  ، يتكوف من ثلبث مباحث ، الدبحث الأكؿ منهجية الدراسة الديدانية:فصل تطبيقي
الدبحث الثالث  لإحصائي لوجهات نظر موظفي الإدارة بجامعة غرداية نظاـ الحوافز كالتدريب كالأداء الوظيفي،ا

 . اختبار الفرضيات كبرليل النتائج
 



   

 

 
 
 

 
 
 الفصل الأول

 الإطار النظري للدراسة والدراسات السابقة
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: تمهيد 
ف الاىتماـ الكبتَ بدوضوع نظاـ الحوافز كالتدريب كالدكر الذم يلعبو في تنمية كبرستُ الأداء لكافة فئات إ

القول العاملة في الدؤسسة كبذالك تسعى الدؤسسات بتطبيق الحوافز لجميع أشكالذا كأساليبها للحفاظ على موردىا 
 .البشرم للوصوؿ لدستول الولاء كالانتماء لذا كذالك ينعكس على الأداء الوظيفي

سنحاكؿ من خلبؿ ىذا الفصل إلى إبراز العلبقة كأثر نظاـ الحوافز على أداء الدوظفتُ من خلبؿ التدريب  
كىذا ضمن الدبحث الأكؿ، أما الدبحث الثاني فنحاكؿ من خلبلو عرض أىم الدراسات السابقة الدتعلقة بدوضوع 

: ، فكاف تقسيم الفصل كالتالي الدراسة كالتعليق عليها
 ، التدريب، ماىية نظاـ الحوافز، ماىية التدريب ،ماىية أداء الدوظفتُ،كالعلبقة بتُ نظاـ الحوافز:المبحث الأول

 ؛أداء الدوظفتُ
 .لدراسات السابقة ا:المبحث الثاني 
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 نظام الحوافز،التدريب،الأداء الوظيفي:المبحث الأول 
يعتبر موضوع التدريب كنظاـ الحوافز من الدوضوعات التي لاقت اىتماـ كبتَ من قبل موظفتُ الإدارة التي 

تساىم في تفعيل الدوارد البشرية في الدؤسسة حيث يعمل على مواجهة التحديات التي تواجههم في العمل،كما 
يساىم في تطوير الدوارد القدامى لتحقيق النتائج الدرغوبة لتحستُ مستول الأداء الوظيفي،كعليو سوؼ نتطرؽ في 
ىذا الدبحث الأكؿ نظاـ الحوافز في الدطلب الأكؿ ،كالتدريب في الدطلب الثاني ،كالدطلب الثالث الأداء الوظيفي 

. نظاـ الحوافز كالتدريب كالأداء الوظيفي نظريا   كالدطلب الرابع العلبقة بتُ
 نظام الحوافز مفهوم: المطلب الأول 

سنحاكؿ في ىذا الدطلب التعرؼ على مفهوـ كألعية كخصائص نظاـ الحوافز،بالإضافة إلى أىداؼ كأنواع ككذا 
.   مراحل نظاـ الحوافز

 وأىمية نظام الحوافز وخصائصو تعريف:الفرع الأول
الحوافز نظام  تعريف:أولا

يتلقى الدوظف أجره أك رتبو مقابل القيمة الوظيفية التي  يشغلها أما الحافز فهو مكافأة  أك تثمتُ الدتميز 
 .الذم يؤديو بشكل غتَ اعتيادم 

كلؼتلف حافز العمل بهذا الدعتٍ عن الدافع حيث لؽكن حافز العمل في لرموعة القول التي بررؾ الدوظف 
في البيئة التي يعيشها في الدنظمة كالتي مثتَات سلوكو تقوده إلى نتائج معينة، أما دافع العمل فهو لرموعة الحركة 

 1للموظف من داخلو لاندفاع للعمل 
كتعرؼ الحوافز ىي احد الدكافع التي تؤثر على أداء الفرد في مكاف عملو ،كمن ىنا تكتسب ألعية خاصة 

من قبل  الأفراد ،كالحوافز الدشجعة للؤداء الدتميز برقق حاجات في الكياف البشرم عميقة كتشعر بأنو إنساف لو 
مكانة كأنو مقدر في عملو ،كاىتم الإسلبـ بقضية الحوافز على الأفعاؿ سواء في الدنيا أك الآخرة فيقوؿ تبارؾ 

سهَافءُ ﴿: كتعالى  سهَافنِ إنِلا الإحنْ  . 60الآية - ﴾الرحمن ىهَلنْ جهَزهَاءءُ الإحنْ
. ىي عبارة عن مؤثرات خارجية برفز الفرد كتشجعو للقياـ بأداء أفضل: كيعرؼ الحوافز

كما يعرؼ أيضا الحوافز تركز على مكافأة العاملتُ عن بسيزىم في الأداء ،كأف الأداء يستحق الحافز ىو أداء غتَ 
 2.عادم أك ربدا كفق لدعايتَ أخرل تشتَ إلى استحقاؽ للعاملتُ إلى تعويض إضافي يزيد عن الأجر

 3.ىي عبارة عن مؤثرات خارجية برفز الفرد كتشجعو للقياـ بأداء أفضل :كيعرؼ الحوافز 
كمن خلبؿ التعاريف السابقة نستخلص بأف الحوافز ىي لرموعة من العوامل التي تستخدمها الدؤسسة لتحريك 

. دكافع الدوظف من أجل الأداء أفضل كنتيجة للتميز في الأداء بغية الوصوؿ إلى أىداؼ الفرد كالدؤسسة 
                                                 

 .201،ص2014 الطبعة الأكلى،عماف، ، بناية الشركة الدتحدة للتأمتُ ،إدارة الدوارد البشريةلريد الكرخي ، 1
 .155ص ،2018 ، دار الفضاءات لنشر كالتوزيع ،أساليب الإدارة الحديثةيزف تيم ، 2
مكتبة المجتمع العربي للنشر دار الركاد   ، الطبعة الأكلى،من منظور إدارم تنموم تكنلوجي عولديإدارة الدوارد البشرية مصطفى يوسف كافي ،3

 .183 ص2014الأردف ، ،عماف كالتوزيع
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أىمية نظام الحوافز :ثانيا
  لػتل موضوع الحوافز مكانا بارزا مند بدء الاىتماـ بالبحث عن الأفراد القادرين على العمل بكفاءة 

كتتبع ألعية . كيكفل الالصاز الفعاؿ لأىداؼ الدنظمة حيث أف الحوافز تلعب دكرا فعالا كمهما في إنتاجية العاملتُ 
الحوافز من حاجة الفرد إلى الاعتًاؼ بألعية ما يقوـ بو من لرهودات ك الصازات فتقدير الغتَ لذلك الجهد عن 

 1.طريق الحوافز يعتبر من الأمور الدهمة ،كالتي تساىم في إشباع لرموعة الحاجات الأساسية الدتفاعلة في نفس الفرد
: كبوجو عاـ فاف ألعية الحوافز تكمن في الآتي 

 الدسالعة في إشباع حاجة العاملتُ كرفع ركحهم الدعنوية .
  الدسالعة في إعادة تنظيم منظومة احتياجات العاملتُ كتنسيق أكلوياتها .
  الدسالعة في برقيق أم أعماؿ أك أنشطة تسعى الدنظمة إلى الصازىا .
 2.الدسالعة في تعزيز العاملتُ لأىداؼ الدنظمة أك سياساتها كتعزيز قدراتهم كميولذم 

: خصائص نظام الحوافز الفعال :ثالثا
  زيادة الإنتاجية  .
  تدعيم قدرات العاملتُ كقدراتهم في الوصوؿ إلى نتائج كبرقيقها .
  ربط مصالح الفرد كأىدافو بالدنظمة كأىدافها .
  ُ3.حل الدشكل الدتعلقة برضى العاملت 

أنواع وأىداف نظام الحوافز :الفرع الثاني 
أنواع الحوافز :أولا

: الحوافز ذات أنواع لستلفة كلؽكن تقسيمها إلى أنواع التالية كفقا للمعايتَ الآتية 
 مادية ك معنوية  : من حيث طبيعتها
  فردية ك جماعية : من حيث الفئة الدستهدفة
  الغابية كسلبية  :  من حيث أثرىا
  داخلية كخارجية  : من حيث الإرتباط

: قسمت الحوافز من حيث طبيعتها إلى

                                                 
 .71،ص 2015 عماف ،  ، دار ألرد للنشر كالتوزيع الطبعة الأكلى، ،القيادة الإدارية كفن التحفيزكثيق النخلة ،1
. 18 -17، ص 2018،دار الدثقف للنشر كالتوزيع  الطبعة الأكلى،  ،برفيز العاملتُ كبناء الرضا الوظيفيلكحل منيف ، 2
 .194سابق ، ص اؿرجع نفس الممصطفى يوسف كافي ،3
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لحوافز الدادية ىي التي تقوـ بإشباع حاجات الإنساف الأساسية  فتشجع العاملتُ على بذؿ قصارل ا:حوافز مادية 
 الراتب:جهدىم في العمل ، كبذنيد ما لديهم من قدرات ، ك الارتفاع بدستول كفايتهم كمن ىذه الحوافز 

السكن – كالدكافآت على الاقتًاحات الذادفة - الدكافآت التشجيعية كالعلبكات كالدشاركة في الأرباح  - 
 1.الضماف الصحي كالاجتماعي – ربط الأجر بالإنتاج – كالدواصلبت 

ىو حافز ذك الطابع الدالي أك النقدم أك الاقتصادم  حيث تعد الحوافز الدادية من أقدـ : كيعتبر الحافز الدادم 
 كالحوافز الدادية قد تكوف الغابية كمنح 2.أنواع الحوافز كتتميز بالسرعة كالفورية كإحساس الفرد بالنتيجة الدباشرة 

. الدكافئات ك الدساعدات أك إعطاء العلبكة كقد تكوف سلبية كالحرماف من الدكافئات كبزفيض الراتب 
: كتكوف الحوافز الدادية على أشكاؿ لستلفة منها 

كيعد من أىم الحوافز الدادية ككلما كاف كبتَا كاف لو دكر كبتَ في  إشباع اكبر قدر من الحاجات لشا : الأجر -
.  يعطي رضا كظيفي أكبر

. التي يتقاضاىا بعض العاملتُ لقاء أعماؿ غتَ عادية يقوموف بها : الدكافآت -
بعض الأعماؿ فيها أكقات العمل أكثر من الساعات الدعتادة لشا يستدعي إعطاء : الدكافآت العمل الإضافي - 

. حافز مادم للعمل الإضافي 
حيث تقوـ بعض الإدارات بإعطاء عاميلها أسهما في شركاتهم لتحفيز العاملتُ  : الدشاركة في الأرباح - 
حيث يعتبر في نظر العاملتُ حافزا جيدا لدا فيو بزفيف لعبئ  النفقات  : السكن  كالدواصلبت - 
كذلك لإلغاد علبقة طردية بتُ كل من الأجر كالإنتاج فكلما زاد الإنتاج زاد دخل العامل  :ربط الأجر بالإنتاج - 
ىو ضماف مستقل بعد بلوغ سن التقاعد أك للظركؼ الصحية التي قد توقفو كفي الحالتتُ : الضماف الاجتماعي - 

 3.يوفر الضماف الاجتماعي  ضمانا ماديا لحياة كرلؽة 
ىي الحوافز التي تساعد الإنساف على برستُ حالتو النفسية ك إشباع حاجاتو الاجتماعية ، : الحوافز الدعنوية - 

كتعمل على زيادة شعور الدوظف بالرقي في عملو كزيادة كلائو للعمل كالعاملتُ بدا  لػقق التعاكف فيما بينهم ، كمن 
. أمثلة الحوافز الدعنوية توجيو خطاب شكر أك اختيار العامل المجتهد كموظف مثالي في الدنظمة 

كالحوافز الدعنوية لا تقل ألعية عن الحوافز الدادية بل أف الدادم منها لا يتحقق ما لم يقتًف بحوافز معنوية ،كبزتلف 
،كالحوافز الدعنوية ىي التي تشبع حاجة أك أكثر من الحاجات الاجتماعية  أك الذاتية للفرد كالحاجة للتقدير أك 

 4.برقيق الذات أك الاحتًاـ أك القبوؿ الاجتماعي 
: كللحوافز الدعنوية أشكاؿ لستلفة 

                                                 
 . 59ص ،2015قاىرة ،اؿ ، دار الكتب الدصريةالطبعة الأكلى، ، الرضا الوظيفي كفن التعامل الرؤساء كالدرؤكستُالباركدم مناؿ أحمد ،1
 .20لكحل منيف ،مرجع سابق ، ص 2
 ،أطركحة ماجستً التحفيز كأثره في برقيق الرضا الوظيفي لدل العاملتُ في منشأت القطاع الصناعي بددينة بدكة الدكرمةلزمد الحسن التيجاني  يوسف ،3

 .24-23 ص،2010إدارة أعماؿ  ،الأكادلؽية العربية البريطانية للتعليم العالي ،
 .60-59سابق  ص اؿرجع المالباركدم مناؿ أحمد ،نفس 4
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لؽكن تعريف التدريب  على أنو النشاط الدستمر لتزكيد الفرد بالدهارات كالخبرات كالابذاىات التي : التدريب - 
. بذعلو قادرا على مزاكلة عملو

 لاشك أف اكتساب القدر الدناسب من الدهارات ،يؤدم إلى ثقة العامل بنفسو ،كلػقق لو  :رفع معنويات الأفراد- 
. نوع من الاستقرار النفسي 

كيعتٍ ذلك اشتًاؾ الدوظفتُ أك العاملتُ عند إبزاذ القرارات  التي لذا علبقة بأعماؿ : الدشاركة في إبزاذ القرار - 
العاملتُ  

حيث تعتبر حافز معنوم إلى جانب كونها حافز مادم  ، إذا أنها برمل معها زيادة في الأعباء : التًقية  - 
 1.كالدسؤكلية كتأكيد الذات 

 أنواع مختلفة من الحوافز: 01الشكل رقم 

 

 
SOURE : Henrik Magnusson & Christine Nyrenius Bachelor thesis in Management control  
School of Business, Economics and Law, University of Gothenburg, spring 2011. 

: قسمت الحوافز من حيث الفئة الدستهدفة إلى 

                                                 
 .60-59الباركدم مناؿ أحمد ،نفس مرجع سابق  ص 1
 .36-35،  ص 2012-2011جامعة قسنطينة ، ، أطركحة ماجستًالتحفيز كأداء الدمرضتُالطاىر الوافي ، 1
 .26يوسف ،نفس مرجع سابق ، ص،لزمد الحسن التيجاني 1
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كتوجو للفرد بغية مكافأتو على لرهوداتو كسلوكو الجيدة لالصاز العمل ،كيطبق ىدا النوع من : الحوافز الفردية - أ
. الحوافز  بزيادة معدلات الإنتاج إذا كاف العمل يأخذ الأقساـ بالدؤسسة

كمن أمثلة ىذه الحوافز الفردية ربط الأجر بالإنتاج،كالدكافآت التشجيعية كالتي عنها قانوف  العمل بالدردكد الفردم  
ىي الحوافز التي تقدـ للعاملتُ كمجموعة كليس الفرد باعتباره كائنا مستقلب ،كالتي تهدؼ : الحوافز الجماعية - ب

 1.إلى حفز كتشجيع العمل الجماعي ، ككذلك زيادة إنتاجية كمستول  كفاءة أداء العاملتُ كمجموعة
: قسمت الحوافز من حيث أثرىا أك فاعليتها 

ىو الذم لؽنح الفرد مزايا لستلفة إدا قاـ بالعمل الدطلوب ،فهو لغذب الفرد عن طريق تقدنً : الحوافز الالغابية - ج
فهذا النوع من الحوافز م  يعتمد عنصر . أك الوعد بتقدنً عطاء لزسوس أك غتَ لزسوس كوسيلة لإشباع الدافع 

 .التًغيب كالأمل كالتفاؤؿ في زيادة الحماس لأداء الواجب
كىدؼ الحوافز الالغابية ىو رفع الكفاءة الإنتاجية كبرستُ الأداء من خلبؿ التشجيع كالإثابة الذم يغرم بأف 

. يسلك سلوكا معينا ترغب فيو الإدارة ،كعن طريق توفتَ فرص التقدـ كالتقدير كالكسب الدادم كالأدبي الجيد
فهو يعتٍ حرماف العامل من مزايا أك منعو من الحصوؿ على منفعة لزسوسة أك غتَ :الحوافز السلبية-ح

. لزسوسة،حاضرة أك مستقبلة 
لشا . فهو يدفع الأفراد إلى للعمل من خلبؿ حرمانهم من مزايا أك التهديد لؽنعهم من إشباع مالي  أك اجتماعي  

كىدا النوع من الحوافز يعتمد التخويف كالعقاب . لػمل الفرد على بذنب النتائج الدتًتبة عليها كالابتعاد عن عواقبها
 2.ك الأنظمة الرادعة أساسا لو 

 :قسمت الحوافز من حيث الارتباط 
 :داخلية الالحوافز .خ

ىي الحوافز التي ترتبط بالعمل نفسو ، كتشمل الإحساس بدسؤكلية الفرد ابذاه جزء مغدم من العمل كنتائجو 
. كتتيح ىذه العوامل للفرد استخداـ مهاراتو ك قدراتو في التطوير كالتقدير كما توفر لو معلومات الدرتدة عن أداءه

: ككذلك فإف الحوافز الداخلية التي برقق من خلبؿ العمل ذاتو كمنها 
   الاستقلبلية في العمل
  استخداـ مهارات متنوعة 
  القياـ بأداء عمل مهم
 الحصوؿ على معلومات مرتدة من العمل ذاتو  
 الحوافز الخارجية.د: 

                                                 
 .4-39الوافي  ،نفس مرجع سابق ،ص  الطاىر1
 .32-31ص ،1988 ،الطبعة الأكلى ،مكتبة الرسالة الحديثة،الجامعة الأردنية ، بتُ الإسلبـ كالنظريات الوضعيةلزمد عقلة إبراىيم ،حوافز العمل2
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ك ىي لا ترتبط بالعمل بنفسو بل تعود الفرد من مصادر أخرل في الدنظمة كتتمثل الحوافز الخارجية 
. التشجيعية  كتقدير زملبء ك الدهنة كالتًقيات كالتعويضات الدؤجلة

: ك الحوافز الخارجية ىي الحوافز التي تقدمها إدارة الدنظمة كقع خارج نطاؽ العمل ذاتو كمنها 
    الأجر النقدم
   الإجازات
   ُالتأمت
   الوجبات المجانية
   العلبج
  1.الخصومات الدمنوحة على منتجات الشركة أك الدؤسسة 

 أىداف نظام الحوافز:ثانيا

 2:لعملية برفيز العاملتُ أىداؼ لابد من مراعاتها من قبل إدارات الدؤسسات كالأتي
  برستُ الإنتاجية؛
  إبراز أنشطة الدؤسسة؛
  رفع ركح الدعنوية للعاملتُ ؛
  الاحتفاظ بالعاملتُ الدمتازين؛
  مكافأة الأداء الدتميز؛
  تشجيع الإبداع كالابتكار الجيد؛
  حفز الأداء الدتوسط إلى التقدـ كالارتقاء .
  كيرم الكر ضماف قدر مقبوؿ من التوازف بتُ أىداؼ الشركة كبتُ احتياجات الدوظفتُ كمطالبهم الأساسية

،ك بدرجة تسمح بتعزيز انتماءات الدوظفتُ للشركة كشحن لعمهم كحماسهم للقياـ بالأداء بفعالية بدا لػقق 
. الشركة أىدافها كبدا يضمن للموظفتُ استقرارىم كرضاىم الوظيفي 

  بزفيض الفائض من العمل مثل بزفيض التكاليف،كمية الخامات؛
  إشباع احتياجات العاملتُ بشتى أنواعها على الأخص ما يسمي بالتقدير كالاحتًاـ؛

                                                 
 .31-30لزمد الحسن التيجاني يوسف  ،نفس مرجع سابق ، ص 1
2

رسالة ، ،دراسة تطبيقية على أمانة عماف الكبرل ، أثر الحوافز  في برستُ الأداء العاملتُ في مؤسسات القطاع العاـ  الأردفغازم حسن عودة الحلببية 
 .16 ،ص 2013-2012ماجستتَ جامعة الشرؽ الأكسط عماف ، 
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  تعزيز القدرة التنافسية للشركة بالاستناد إلى موظفتُ متحفزين لتقدنً مستويات أداء عالية كللحفاظ على
 درجات إتقاف لشيزة؛

  1.الدسالعة في استنباط أفضل الأساليب كالطرؽ لأداء العمل 

مراحل تقييم نظام الحوافز : الفرع الثالث 
: إف نظاـ الحوافز الجيد لابد  أف يأخذ  بدجموعة من الشركط التي بسر بالدراحل التالية 

أم حافز لغب اف يستوعب أىداؼ الدنظمة كإستًابذيتها ا﵀ددة  كلابد : برديد الذدؼ من نظاـ الحوافز  .1
. من أف تتعكس أىداؼ الحوافز على أىداؼ الدنظمة كتتفاعل معها 

:  كىدا يستدعي :دراسة الأداء .2
  كجود تصميم للوظائف على مستول مرضي؛
  كجود قواعد عمل سليمة؛
  تناسب عدد الدوظفتُ مع حاجات الدنظمة؛
  توفتَ بيئة عمل مناسبة؛
  ىيمنة الفرد كسيطرتو على عملو من حيث الجودة كالتدرج ؛
  برديد موازنة مناسبة للحوافز تتلبءـ مع حاجات كقدرات الدنظمة؛
 2كضع إجراءات عملية لتنفيذ نظاـ الحوافز لتحديد مستواىا كتوقيتها كأنواعها ككيفية منحها؛ 
   ُالاستفادة من قدرات الدوظفتُ كتوظيفها بشكل فعاؿ بدا يقلل من سلبيات برفيز الطبيعي للموظفت
  استطلبع المجالات التي من شأنها برفيز الرغبات الذاتية كالحاجات الاجتماعية للموظفتُ كمنها  حاجات

. الاحتًاـ كالتقدير كالانتماء كالأماف ك الحاجات الفسيولوجية

 التدريب فهومم:المطلب الثاني
سنحاكؿ في ىذا الدطلب التعرؼ على مفهوـ كألعية ك أىداؼ التدريب ،بالإضافة إلى مبادئ كأساليب 

. ككذا أنواعو
 وأىمية وأىداف التدريب تعريف:الفرع الأول

 التدريبتعريف : أولا
 الدؤسسة، أك الدورد أداء لتحستُ مصمم ك بوعي، مقيمة تعليمية حاجة عن ناتج منظم نشاط أم التدريب يعتبر

 :يلي ما أبرزىا من السياؽ ىذا في تعاريف عدة عطوأ كتاب عدة لصد لذا ك

                                                 
جامعة الخليل ، ،مذكرة لنيل درجة ماجستتَ أثر الحوافز الدادية كالدعنوية على أداء العاملتُ في شركات مشركبات قسنطينةخالد علي أبوعلبف  ، 1

 .  36 ص2016،فلسطتُ 
 .203-202لريد الكرخي ،نفس مرجع السابق ، ص 2
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 ك برستُ ك معينة، معارؼ ك بخبرات الدؤسسة في البشرية الدوارد لتزكيد لو الدخطط ك الدنظم الجهد  ىو التدريب
 ك الحالية كظائفهم أداء على يساعدىم لشا إلغابي، بشكل ابذاىاتهم ك سلوكهم تغيتَ ك قدراتهم ك مهاراتهم تطوير

  .معا الدؤسسة ك الدورد أىداؼ برقيق ك الإنتاج مستول رفع بالتالي ك بفاعلية، الدستقبلية
 ك الدطلوب، الأدائي للمستول الدؤسسة في البشرية بالطاقات الوصوؿ بأنو عملية التدريب يعرؼ كما

 .الحالي الأدائي الدستول من ابذاىا، ك سلوكا بو الدرغوب
 من الدوارد، عند الدعرفة ك الدهارة من كل زيادة أك تنمية طريقها عن يتم عملية  كل بأنو أيضا كيعرؼ

 برقيق ك العمل، داء لأاللبزمة البشرم الدورد جودة لرفع ىامة أداة يعتبر بذلك فهو ىدؼ معتُ، برقيق أجل
 .الدؤسسة لصاح في يساىم بدا تطويرىا ك الابذاىات ك السلوكيات تغيتَ الأمر تطلب إذا أيضا ك عالية، إنتاجية

 أداء في مهارات تكسبو التي الدعارؼ ك بالدعلومات الدورد تزكيد إلى الذادفة الجهود تلك بأنو أيضا يعرؼ كما
 .الدستقبلية ك الحالية كفاءتو زيادة بابذاه خبرات، ك معارؼ ك مهارات تنمية أك العمل،

 برستُ ك لزيادة ابذاىات، ك قواعد ك مفاىيم ك مهارات اكتساب تتضمن تعلم عملية أنو بو يقصد كما
 .الأداء

 لظاذج السلوكات ك الدهارات، ك الدعرفة ك للببذاىات، برستُ ك منظمة، تنمية  بأنو أيضا يعرؼ كما
 لشكن كقت أقل في ك كجو، أحسن على الدهنية بدهامهم الدوارد قياـ أجل من الدختلفة، العمل مواقف في  الدطلوبة

كمنو من خلبؿ ىذه  التعاريف نستنتج أف التدريب ىو عملية يقوـ بها الدورد البشرم بغية برستُ . مرلػة بطريقة ك
 1.كتطوير مهاراتو كقدراتو الدهنية لتحقيق أىدافو كأىداؼ الدؤسسة لأداء كظيفي أفضل 

 :أىمية التدريب: ثانيا
 :الفوائد ما يلي  ىذه أىم كمن كغتَىا الأعماؿ لدنظمات الفوائد من عدد برقيق إلى التدريب يؤدم
 معناه بواجباتهم القياـ كيفية على العاملتُ فتدريب نوعو في كبرستُ كميتو في زيادة كىي : الإنتاج في زيادة 1-
 . الإنتاجية قابليتهم زيادة ثم كمن للعمل إتقانهم درجة
 .كلفتها من أكثر مردكد التدريبية البرامج تؤدم إذ النفقات في اقتصاد ىو التدريب إف: النفقات في اقتصاد 2-

 النفقات، في الاقتصاد من الكثتَ فيو السليمة الطرؽ كفق لأصولذا طبقا الآلات استخداـ على العاملتُ تدريب إف
 . الدخاطر في كقلة الدواد في كاقتصاد للآلة سلبمة من

 مزاكلة في كزيادة قدراتهم كمداركهم تتفق التي الدعارؼ من كتلقينهم العاملتُ تدريب إف: العمل دكراف في قلة 3-
 كإلغاد أعمالذم مزاكلة في رغبتهم  كقدراتهم كزيادة العاملتُ حياة في كثبات الاستقرار من نوع إلغاد يعتٍ أعمالذم

 . الدنظمة خدمة في رغبتهم كزيادة العاملتُ حياة في كالثبات الاستقرار من نوع

                                                 
1
-3،2016، أطركحة لنيل شهادة دكتوراه علوـ ،جامعة الجزائرتفعيل دكر الدوارد البشرية في تنمية الدؤسسات الصغتَة كالدتوسطةبن مبركؾ نبيلة ،  

 .32-31-30،ص2017
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 في جادة منظمة بأف الفرد يشعر ما كثتَا إذ العاملتُ معنويات على كبتَ أثر للتدريب:العاملتُ معنويات رفع 4-
 على ذلك ينعكس كبالتالي بعملو إخلبصو يزداد حتى منها يعيش مهنة كتوفتَ تطويره في كراغبة لو العوف تقدنً

 معنويات رفع مصدر كىو كالدلل بالكلل يشعر أف دكف كجداني باستعداد العمل على كيقبل بالدنظمة علبقتو
 . العمل في العاملتُ

 كخاصة العاملة للؤيدم الدلحة للطلبات مهما مصدرا يشكل التدريب أف كما :الدنظمة في احتياطية قوة توفتَ 5-
 . الدطلوبة العاملة القول تهيئة ك بزطيط يتم طريقو عن إذ الصناعية، التنمية ميداف كفي الاقتصادم الرخاء أياـ

 مناكلة ككذلك كالحركة الآلة تشغيل في الطرؽ بأحسن العاملتُ معرفة معناه التدريب إذ: العمل حوادث في قلة 6-
 العاملتُ حياة في لرالات لذا لصد لا حيث الصناعية الحوادث على القضاء مصادر من مصدر جميعها كتلك الدواد
 .فوائد أخرم ىناؾ السابقة الفوائد إلي بالإضافة . تقدير أقل على حدكثها يقل كأف

 على التنظيم قدرة معناه كثباتو التنظيم استقرار:كاستقراره التنظيم استمرارية إلى التدريب يؤدم 7-
 من رصيد كجود خلبؿ من يتحقق ىذا إف شك كلا الرئيستُ، الدديرين لأحد فقدانو رغم فاعليتو على الحفاظ
 التنظيم قدره فتعتٍ الدركنة أما الأسباب، من سبب لأم خلوىا فور الدراكز ىذه لشغل كالدؤىلتُ الددربتُ الأفراد
 الدهارات ذكم من الأفراد توفر ىذا كيتطلب العمل حجم في تغتَات أم مع القصتَ الأجل في التكييف على

 استثمارم أصل ىم للعمل الدافع أك الحافز كلديهم الددربتُ فالأفراد إليهم، برتاج التي الأعماؿ إلى للنقل الدتعددة
 . التنظيم في فعاؿ

 الاقتصادية للتنمية كسيلة يعتبر فالتدريب الأفراد، بتدريب بالضركرة ككل،مرتبط المجتمع كحتى الدنظمات لصاح إف
 1.لعملو الفرد ملبمة كعدـ التوظيف كفقداف كالشيخوخة البطالة ضد كالتأمتُ الاجتماعي، كالازدىار

أىداف التدريب :ثالثا
 الدتدربتُ كابذاىات كمعارؼ سلوؾ في تغيتَات إحداث في التدريبية كالعملية التدريب من الأساسي الذدؼ يتمثل
  .للؤداء الإنتاجية الكفاءة رفع أجل من حدكثها كا﵀تمل القائمة كالدعوقات الدشكلبت على التغلب قصد

 : التالية الأىداؼ برقيق إلى تهدؼ التدريب رسالة باف ياغي يشتَ ك
 التي الأداء معايتَ بتُ توجد التي الثغرات كسد كسرعة بفاعلية العمل أداء ضماف : أكلا- 

 . للعاملتُ الفعلي الأداء كبتُ الرؤساء لػددىا
 إنتاجيتو زيادة إف باعتبار للعمل كانتمائو كلائو بتنمية عملو في الدوظف ترغيب: اثاني- 

 . العمل أداء في برغبتو مرىونة
 بأىداؼ توعيتو خلبؿ من كنوعا كما إنتاجيتو كبرستُ كفاءتو لزيادة الدوظف لدل الذاتي الدافع توفتَ : ثالثا- 

 الدوظف لتقبل ملحة ضركرة فهناؾ . الأىداؼ تلك برقيق في مسالعتو كمدل عملو كبألعية كسياساتها الدنظمة
 . كفعالية قيمة كذا ىادفا عملو يكوف أف لضماف كرسالتها الدنظمة أىداؼ

                                                 
1
 ،مذكرة  مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الداجستتَ ،جامعة لزمد دكر تقييم أداء العاملتُ في برديد احتياجات التدريبعمار بن عيشي ،  

. 61-60ص .2005،2006بوضياؼ ،الدسيلة،
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 . الأعلى للمناصب للتًقية تؤىلو بدقومات كاقتناعو الدوظف كقدرات مهارات زيادة -: رابعا
 فائقا لظوا حققت حددت فقد التطوير في التدريب دكر لؼص فيما ( Hamblen Group ) التي الشركات
 في الدتمثل البشرم للبستثمار الواقعي الأسلوب أف حيث الوظيفي أدائهم على التًكيز خلبؿ من عامليها بتدريب

 التدريب بتُ الربط الدؤسسة عادة من أف كيعتقد الوظيفي لأدائهم أساسيا دعما لؽثل كالذم الدؤسسة أفراد تعليم
 كبتُ كالتطوير
 من الجانب ىذا جراءإ الصعب من يصبح الربط ىذا كبدكف الدؤسسة أىداؼ كبتُ بينها كبالتالي الوظيفة متطلبات

 . كالتطوير التدريب حاجات على التعرؼ الدشاركتُ من يتطلب الذم التقييم عملية
 مستول بتُ الثغرة لسد الأفراد سلوكيات كتغيتَ تنمية ىي -: للتدريب الرئيسية الأىداؼ من أف الباحثة كترل
 فيما كابذاىاتو كمعارفو مهاراتو كتنمية الفرد أداء مستول كرفع ليوإ الوصوؿ الدطلوب الأداء كمستول الفعلي الأداء
 1.الدوظف ليهاإ يتطلع التي كالأىداؼ الدنظمة أىداؼ بتحقيق مرىونة الغابية علبقة لىإ كصولان  عملو بديداف يتعلق

مبادئ وأساليب التدريب  :الفرع الثاني
 مبادئ التدريب : أولا

 :الأتي على إتفقوا الإدارة فياء الخبر ف أ إلا التدريب، مبادئ برديد فيتاب الك ختلفا
 في تواجده خلبؿ من أىدافو لتحقيق الفرد يسعى :الشخصية الأىداف لتحقيق والتحفيز الدافعية- 11-

 كالحصوؿ الوظيفي، الأماف برقيق ىي عملو لراؿ في برقيقها في الفرد يرغب التي الأىداؼ أكثر كمن الدؤسسة،
 التدريب كاف فإذا كالإلصاز، كالدسؤكلية الاجتماعي الدركز مع الآخرين، كتقدير كالدعنوية، الدادية العمل حوافز على

 فرصة على  لػص الذم فالفرد التعلم، عملية من يسهل ىذا فإف الأىداؼ ىذه بعض برقيق على الفرد يساعد
 كشعوره دخلو زيادة من ستمكنو توامهار زيادة أفنّ  يرل لأنو ـ،ؿللتع عالية دافعية لديو يكوف توامهار كبرستُ لزيادة

  .بالأماف
 عملية أف ذإ ككفائتهم، الددربتُ نوع على التدريبية مجاالبر من الكثتَ فاعلية تعتمد :المدربين اختيار2-1-
 في ككفائتهم كمعارفهم كاطلبعهم خبرتهم تتضمن اختيار معايتَ لىإ كاستنادان  فائقة بعناية تتم أف لغب الاختيار

 :الآتية الدعايتَ حسب الددربتُ تقسيم كلؽكن ،التدريبية مجاالبر دارةإ
 التخصص ؛- 
 2سنوات الخبرة؛- 
 الجدارات؛-
 التعليم السابق؛-

                                                 
1
،شهادة الداجستتَ في إدارة الأعماؿ،جامعة تعز،اليمن علبقة التدريب بأداء الأفراد العاملتُ في الإدارة الوسطىعائد عبد العزيز ،علي نعماف ، 
 .23،ص2008،

2
،ص 2013-2012، 3،شهادة الداجستتَ في علوـ التسيتَ،جامعة الجزائرالتدريب كمدل مسالعتو في برستُ أداء الدؤسسة العمومية بوغريس لامية،  

10 .
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 التدريب الدسبق؛- 
 القدرات التكنلوجية؛- 
 الدرجات العلمية الدختلفة؛-
 من الرغم على كذلك تدريبي برنامج بأم ترتبط التي التكاليف من لرموعة ىناؾ :التدريب نيةاميز- 1-3
 التكاليف كتشمل تطبيقو، يتم الذم التدريب نوع اختلبؼ مع كاضح بشكل تتوزع سوؼ التكاليف ىذه أف

 كتكاليف الدتدربتُ، غياب بسبب نتاجلإا كالطفاض قامة،لإكا نفقاتو كتكاليف الددرب تكاليف لغار،لإا تكاليف
 .داريةلإا الدصاريف لىإ ضافةلإبا التدريب، في الدستهلك الوقت كتكاليف التدريبية، الدواد

 الدتدربتُ لرموعة على يركز الذادؼ فالتدريب متدربتُ، بدكف تدريب مجابر يوجد لا :المتدربين اختيار- 1-4
 برستُ أدائهم في على تساعدىم تنظيمية كمعرفة تامهار كسابهملإ كظيفي تدرج خطة كفق اختيارىم تم الذين
 .العمل

 تناسب تدريبية تاراشإ تعطي حتى ا﵀لية للبيئة مناسبة التدريبية الدواد تكوف أف يفضل :التدريبية المواد- 1-5
  .الواحد التدريبي البرنامج في تدريبية كسيلة من أكثر استخداـ يفضل كما التدريب، بعد التطبيقات

 أنو حيث الكفء، دارملإا العمل مقومات فيو تتوفر أف ينبغي دارياإ عملب التدريب باعتبار :الهدف- 6-1 
 الدوضوع حيث من ان  ؽدقيا برديد كلزددة برقيقها، لؽكن بحيث ككاقعية كاضحة التدريب أىداؼ تكوف أف لغب

  .كالتكلفة كالكيف الكم حيث كمن كالدكاف، كالزماف
. الدؤسسة في بها الدعموؿ كللوائح كالأنظمة للقوانتُ كفقا التدريب يتم أف لغب :الشرعية7-1-

تبر يع كأف ذلك، أمكن كلما العمل لظركؼ لشاثلة ظركؼ ظل في التدريب يتم أف ىو :التدريب واقعية-1-8
 من عالية بدرجة العاملتُ إصابة إلى تؤدم أف لؽكن التدريب كاقعية فعدـ للعاملتُ، حقيقية تدريبية حتياجاتا عن

 نشاط من العائد لتعظيم العمل مكاف إلى التدريب نقل على قدرتهم عدـ إلى ذلك في السبب كيرجع الإحباط،
 1.التدريب 

 أساليب التدريب: ثانيا
 :ىناؾ العديد من أساليب التدريب لؽكن إجمالذا في لرموعتتُ رئيسيتتُ 

 On-The-Job Training التدريب في موقع العمل - أ
يتميز التدريب في موقع العمل بفعاليتو حيث أنو يتم في بيئة العمل نفسها كيكوف زملبء الدتدرب كالدشرفوف عليو 

كما أنو قد يؤدم إلى الاقتصاد في النفقات حيث أنو لا . ىم أنفسهم زملبءه كالدشرفوف عليو عند التدريب
كمن حيث الدآخذ،فيؤخذ على .يتطلب مساحات لسصصة للتدريب كلا لػتاج إلى أدكات أك أجهزة خاصة

العمل احتماؿ اقتًاؼ الدتدرب أخطاء قد تنعقد آثارىا سلبيا على إنتاجية الدنظمة ،بالإضافة إلى التدريب في موقع 
. أنو قد يتم التعامل بعدـ جدية من قبل الدشرؼ على التدريب في حالة ازدياد ضغوط العمل عليو

                                                 
 .12-11بوغريس لامية ،نفس مرجع السابق ،ص 1
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: كمن أىم أساليب التدريب التي تستخدـ في ىذه المجموعة 
 Apprenticeshipالتلمذة الصناعية - 1

تسمى أحيانا بالتدريب الدهتٍ كيعتمد ىذا الأسلوب على بذهيز الفرد كإعداده للعمل في مهنة لزددة عن طريق 
تعليمو نظريا كعلميا لفتًة مؤقتة من خلبؿ برديد موظف قدنً مؤىل لتدريبو ثم إلحاقو بأحد الدصانع للتدرب على 

كمن الضركرم أف يكوف ىناؾ تعاكف كثقة متبادلة فيما بتُ الددرب .القياـ بأعباء نفس الدهنة  التي سيعمل بها
يتم استخداـ ىذا الأسلوب كثتَا في الوظائف الحرفية حيث قد تستغرؽ عملية التدريب لددة طويلة . كالدتدرب 

. نسبيا قد تتعدل أكثر من عاـ 
 Job Instructionsتعليمات العمل  - 2

تكوف مهمة  .يتم ىذا الأسلوب عن طريق إعطاء تعليمات كإرشادات مكتوبة إلى الدتدرب عليو إتباعها كتنفيذىا 
يقوـ الددرب بدتابعة أداء الدتدرب كمدل تنفيذه . الدتدرب شرح التعليمات كالإرشادات الإشراؼ على تطبيقها 

. للتعليمات كما يقوـ بتوجيهو في حالة كجود أم أخطاء في التنفيذ
 Transitory Experiencesالتحويل الجزئي للخبرات - 3

عندما يتقرر ترقية موظف من كظيفة معينة إلى كظيفة أعلى ، فإنو قد يتولى القياـ بأداء جزء من مهمات الوظيفة 
كلأجل ذالك فإف ىذا . التي ستَقى إليها قبل إجراء عملية التًقية بالإضافة إلى قيامو بأداء مهمات كظيفتو الحالية 

 Understudyالأسلوب يعرؼ أيضا باسم أسلو إعداد البديل 
أف أىم خصائص ىذا النوع من البرامج ىو أنو يعطي المجاؿ للمتدرب لأف يتدرب على مهمات الوظيفة الأعلى 

. بشكل تدرلغي بسهيدا للقياـ بأداء  كافة أعماؿ الوظيفة  التي ستَقى إليها 
 Job Rotationالتدكير الوظيفي - 4

تم استعراض موضوع تدكير الوظيفي كالذم يعتٍ انتقاؿ العاملوف من كظيفة إلى أخرل في الدائرة نفسها أك دائرة 
 1.أخرل ،كذالك في الفصل الأسبق الدتعلق بتصميم الوظائف كبرليلها 

تساىم عملية التدكير الوظيفي في تعريف الدوظف على علبقة عملو بالأعماؿ الأخرل لأجل تكوين صورة شاملة 
إلا أف من أىم الانتقادات لذذا الأسلوب أنو إذا كاف التنقل ضمن لرموعة من .كمتكاملة عن أعماؿ الدنظمة 

.  فإف الدوظفتُ يستمركا في معاناتهم من الدلل كالضجر لعدة كظائف بدلا من كظيفة كاحدة. نفس الأعماؿ القدلؽة 
 Off-job Trainingالتدريب خارج موقع العمل - ب

تلجأ الدنظمات إلى إتباع ىذا النوع من التدريب بإرساؿ موظفيها للتدريب في أماكن خارج مواقع أعمالذم في 
التدريب على الوجو  حالات عدـ توفر الإمكانيات  التدريبية الضركرية للتدريب داخل الدنظمة لأداء  مهمة

كيتم تدريب الدوظف في مراكز لسصصة للتدريب سواء داخل الدنظمة أك خارجها أك في مراكز تدريبية في .الأكمل 
. الجامعات كالدعاىد الدتخصصة 

                                                 
 .177،ص2010 ، الطبعة الأكلى، دار كائل لنشر كالتوزيع ،عماف، ،إدارة الدوارد البشريةلزمود أحمد جودة ،  1
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: كلؽكن تلخيص أىم أساليب التدريب في ىذه المجموعة بدا يلي
  Lecturesا﵀اضرات - 1

 من ا﵀اضرة إلى الحاضرين One way communicationيتمثل ىذا الأسلوب بإعطاء الدعلومات كستَىا بابذاه كاحد 
 .كالذين لا توجد لديهم لرالات كاسعة 

 Conferencesالدؤبسرات - 2
الدؤبسر عبارة عن اجتماع يشتًؾ فيو عدد من الأفراد الدتخصصتُ لدراسة موضوع لزدد لو ألعية خاصة لدل الدشتًكتُ في الدؤبسر 

 .كبالتالي فهو حلقة نقاشية لبحث موضوع لزدد سلفا أبعاده كجوانبو كنطاقو .
 Case Studiesدراسة الحالات - 3

يعرض الددرب حسب ىذا الأسلوب حالة معينة عبارة عن موقف أك مشكلة أك قضية لزددة على لرموعة من الدتدربتُ كيطلب 
 .منهم مناقشتها كبرليلها كالتوصل إلى حل بشأنها

 ROle playingبسثيل الأدكار - 4
يتضمن ىذا الأسلوب تكوف مواقف عملية ككاقعية يقوـ فيها عدد من الدتدربتُ بتكوين فرؽ حسب عدد الأشخاص الذين 
برتاجهم الحالة كحسب توجيو الددرب يطلب من الذين لؽثل سلوؾ حقيقي في موقف مصطنع كما لو كاف يعيشو في الحياة 

 .الفعلية
 Management Gamesالدباريات الإدارية - 5

ىي عبارة عن تهيئة مناخ اصطناعي ككضع تدريبي مشابو لبيئة العمل الحقيقة فمثلب قد يطلب من الدتدربتُ ابزاذ القرارات بخصوص 
 .مستويات الدخزكف أك تسعتَ السلعة 

 Demonstrationأسلوب الإيضاح العملي - 6
يقصد بهذا الأسلوب التدريب بالدلبحظة كالعرض التوضيحي ، حيث أنو بدقتضى ذلك يقوـ الددرب بأداء عمل معتُ أماـ 

بعد ذلك يقوـ بنفسو برت .الدتدربتُ مع شرح نظرم كعملي لكافة خطوات العمل ،مع السماح للمتدربتُ بالاستفسار كالدناقشة 
 .إشراؼ الددرب بينما يقوـ باقي الدتدربتُ بدلبحظتو كإبداء ملبحظاتهم كيفية أداء العمل 

 Seminarsالندكات أك حلقات البحث - 7
كفقا لذذا الأسلوب يشتًؾ لرموعة من الدتخصصتُ في موضوع معتُ لزدد سلفا، حيث يقوـ كل مشتًؾ بطرؽ جانب معتُ من 
الدوضوع أماـ لرموعة من الأفراد، الذين تتاح أماـ كل منهم فرصة مشاركة الدتخصصتُ في النقاش كمعالجة الأفكار التي تطرح في 

 .الندكة
  Sensitivity Trainingتدريب الحساسية - 8

يعتمد ىذا الأسلوب على استماع كل متدرب إلى آراء الدتدربتُ الآخرين كملبحظاتهم عن سلوكو كتصرفاتو بكل صراحة كبدكف 
 1.لراملة

  التدريبشكالأ: الفرع الثالث
على أم شركة أك منظمة أف بردد سياستها العامة في التدريب، كيعتٍ ىذا برديد أنواع التدريب التي  

تفضلها الشركة كتود التًكيز عليها، كىناؾ العديد من أنواع التدريب، كبسثل الاختبارات الدتاحة أماـ الشركة 
 : التدريبشكاؿ،كتستطيع الشركة أف بزتار من بتُ أنواع التدريب ما يناسبها ،كتلك ىي أ

                                                 
 .182لزمود أحمد جودة،نفس الدرجع السابق،ص 1
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 أشكال التدريب (02)الجدول رقم                                          
 

              الدكاف           نوع الوظائف مرحلة التوظيف 
.  داخل الشركة. التدريب الدهتٍ كالفتٍ. توجيو الدوظف الجديد
. خارج الشركة. التدريب التخصصي. التدريب أثناء العمل

. في برامج حكومية. التدريب الإدارم. التدريب لتجديد الدعرفة كالدهارة
  تدريب بغرض التًقية كالنقل 

 .43ص،1،2015 ،نيولينك للنشر كالتدريب،طالرضا الوظيفي كمهارة إدارة ضغوط العمل عصاـ عبد اللطيف، :المصدر            
 أنواع التدريب حسب مرحلة التوظيف :

لػتاج الدوظف الجديد لرموعة من الدعلومات التي تقدمو إلى عملو الجديد، كتؤثر :  توجيو الدوظف الجديد-1
الدعلومات التي لػصل عليها الدوظف الجديد في الأسابيع الأكلى من عملو على أدائو كابذاىاتو النفسية لسنوات 

. عديدة قادمة
ترغب الدنظمات أحيانا في تقدنً التدريب في موقع العمل كليس في مكاف آخر؛ حتى :  التدريب أثناء العمل-2

تضمن كفاءة أعلى للتدريب، كلشا يزيد من ألعية ىذا التدريب أف كثتَا من آلات اليوـ تتميز بالتعقيد، لذلك عليو 
 1.أف يتلقى التدريب مباشرا على الآلة نفسها كمن الدشرؼ عليها 

حينما تتقادـ معارؼ كمهارات الأفراد، يلزـ الأمر تقدنً التدريب :  التدريب بغرض بذديد الدعرفة كالدهارة -3
. الدناسب لذلك،لدعاصرة الأنظمة الجديدة

كذلك لوجود احتمالات كبتَة لاختلبؼ الدهارات كالدعارؼ الحالية للفرد، كىذا : التدريب بغرض التًقية كالنقل- 4
. الاختلبؼ مطلوب التدريب عليو

 أنواع التدريب حسب نوع الوظائف :
يهتم ىذا النوع بالدهارات اليدكية كالديكانيكية،في الأعماؿ الفنية كالدهنية ، كمن أمثلتها :  التدريب الدهتٍ كالفتٍ-1

. أعماؿ الكهرباء،كالديكانيكا،كغتَىا
 كيتضمن ىذا التدريب معارؼ كمهارات على كظائف أعلى من الوظائف الفنية :التدريب التخصصي-2

. كالدهنية،كتشمل عادة الأعماؿ ا﵀اسبية كىندسة الإنتاج
كيتضمن ىذا التدريب الدعارؼ كالدهارات الإدارية كالإشرافية اللبزمة لتقلد الدناصب الإدارية :  التدريب الإدارم-3

 .الإشرافية أك الوسطى أك العليا
 
 

                                                 
 .43ص،2015نيولينك للنشر كالتدريب،الطبعة الأكلى ، ،الرضا الوظيفي كمهارة إدارة ضغوط العملعصاـ عبد اللطيف، 1
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 أنواع التدريب حسب مكانها :
قد ترغب الشركة في عقد برالرها داخل الشركة، سواءا بددربتُ من داخل أك خارج : التدريب داخل الشركة- 1

. الشركة،كبالتالي يكوف على الشركة تصميم البرامج، أك دعوة مدربتُ للمسالعة في تصميم البرامج كالإشراؼ عليها
 تفضل بعض الشركات أف تنقل كل أك جزءا من نشاطها التدريبي خارج الشركة ذاتها،: التدريب خارج الشركة- 2

كذالك إذ كانت الخبرة التدريبية كأدكات التدريب متاحة بشكل أفضل خارج الشركة ، كربدا خارج الدكلة، كذلك 
. من خلبؿ شركة تدريب خاصة

تقوـ الدكلة أحيانا بدعم برامج التدريب، كذلك من خلبؿ منظمات الخدمة الددنية في الدكلة : برامج حكومية- 3
 .، كىي برامج تركز على رفع الدهارات كالدعارؼ في لرالات تهتم بها الدكلة

ماىية الأداء الوظيفي  : المطلب الثالث 
سنحاكؿ التطرؽ في ىذا الدطلب على مفهوـ كألعية الأداء الوظيفي بالإضافة عناصر كلزدداتو ككذا العوامل 

الدؤثرة عليو 
 مفهوم الأداء الوظيفي: الفرع الأول 

. ىو قياـ الفرد بالأنشطة كالدهاـ الدختلفة التي يتكوف منها عملو ،ىو قضاء الشيء أك القياـ بو :الأداء لغة 
: الأداء اصطلاحا 

بأنو القياـ بأعباء الوظيفية من مسؤكليات ك كاجبات كفقا للمعدؿ الدفركض أدكه من العامل الكفئ الددرب  
بأنو تلك العملية التي تعتٍ كفاءة العاملتُ كصلبحيتهم كإلصازاتهم كسلوكهم في عملهم :كيعرؼ الدؤلف أيضا الأداء 

 . 1الحالي ،للتعرؼ على مدل مقدرتهم على برمل مسؤكلياتهم الحالية كاستعدادىم لتقلد مناصب أعلى مستقبلب
أشار مفهوـ الأداء إلى مدل برقيق كإلصازات الدهاـ الدكونة الوظيفية الفرد ،كىو يعكس الكيفية التي يتحقق بها ، 
أك يشبع الفرد بها متطلبات الوظيفة ، كيعتبر الأداء من احد ا﵀ددات التي تشتَ  على الكفاءة لدل العاملتُ ك 

كصولذم لدستول الإلصاز الدطلوب كفق الإمكانيات الدتاحة ، كقد لػدث التماس كتداخل بتُ مفهوـ الأداء كالجهد 
. ، حيث إف الجهد يشتَ إلى الطاقة الدبذكلة ،بينما الأداء فيشتَ إلى النتائج التي حققها الفرد 

عن الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات كإدراؾ الدكر أك الدهاـ ، كالذم : كيعرؼ أيضا الأداء الوظيفي 
. بالتالي يشتَ إلى درجة برقيق ك إبساـ الدهاـ الدكونة لوظيفة الفرد 

بأنو نشاط يقود الفرد لالصاز الدهمة أك الذدؼ الدخصص لو بنجاح ، كيتوقف : كما لؽكن تعريف الأداء الوظيفي 
 2على القيود العادية للبستخداـ الدعقوؿ للموارد الدتاحة 

بأنو أفعاؿ كسلوكيات يقوـ بها الفرد كالتي تسهم بشكل أساسي في الحصوؿ على : كما يعرؼ الأداء الوظيفي 
. الوظائف كالأىداؼ  التنظيمية للمنظمة 

                                                 
1

 ،اٌطجؼخ الأٌٚٝ، ظاؼ خ١ٍف اٌؿِبْ اٌزؼٍُ اٌزٕظ١ّٟ ٚأثؽٖ فٟ رسك١ٓ الأظاء اٌٛظ١فٟفب٠ؿ ػجع اٌؽزّٓ اٌفؽٚش ،

 .44 -42 ،ص2010،ػّبْ،
2

 ،ظؼاقخ رطج١م١خ ػٍٝ ِدّٛػخ الارصبلاد الأؼظ١ٔخ ؼقبٌخ أثؽ اٌضغظ اٌؼًّ ػٍٝ الأظاء اٌٛظ١فٌٟجٕٝ ؾ٠بظ ،ضبٌع اٌكبوذ ،

 .28 ص ١ٌٕ2014ً ِػوؽح ِبخكزؽ  و١ٍخ الأػّبي ،خبِؼخ ػّبْ اٌؼؽث١خ 
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 : 1كمنو نستخلص أف للؤداء الخصائص التالية
 أنو يعتمد على عوامل متعددة -
 لؽكنو برليل كتقييم أداء الدوظفتُ من زكايا ككجهات نظر متعددة -
 سيكوف لستلفا عن التقييم في الداضي -

كالدوقف . كالقدرة الدهنية. ا﵀تول الرئيسي لتقييم الأداء ىو تقييم كفاءة عمل الدوظفتُ كنتائج العمل
. كموقف العمل.كالأداء السياسي كالأداء الدعنوم كالنفسي .الأيديولوجي

أىمية الأداء الوظيفي :الفرع الثاني 
تتمثل ألعية الأداء الوظيفي في قدرتو على الحفاظ على مستول أداء متميز للمنظمة ، كالذم لؽكنها من 
إحراز أعلى مراكز التنافسية كبرقيق أىدافها كحمايتها من تقلبات كبرديات عوامل البيئة الخارجية ، بالإضافة إلى 

أف الأداء الوظيفي يساىم في ضماف استمرارية  عمل الدنظمة كتطويرىا كمواكبة أحداث الوسائل التكنولوجية 
الدعاصرة ، التي تتيح الفرصة للوصوؿ إلى أكبر شرلػة لشكنا من العملبء ، كتقييم أفضل الخدمات كالدنتجات 
لذم،كما تكمن ألعية الأداء الوظيفي بأنو لؽكن أصحاب العمل من التنبؤ بالأخطار ك كضع استًاتيجيات 

للتصدم لذا كمواجهتيها كحل الدشكلبت الحالية ،فهناؾ حاجة متزايدة إلى الأداء متميز كمرتفع  للمنظمات 
. لتحقيق أىدافها 

بينما تتمثل ألعية الأداء الوظيفي في مساعدة الدوظفتُ في عملية صنع ابزاذ القرارات من خلبؿ برديد 
قدراتهم كمدل كفاءتهم في إلصاز أعمالذم خلبؿ مدة زمنية معينة ، كالذم يكفأ بالحصوؿ على حوافز مادية 

كترقيات من قبل الإدارة ،حيث أف الأداء الوظيفي مرتبط بشكل كبتَ مع الحوافز سواء مادية أك معنوية ، كذلك 
لتشجيع الدوظفتُ عل الاستمرارية  كالتقدـ في تطوير أدائهم الوظيفي كالذم ينعكس بدكره إلغابيا على رضاىم 

. الوظيفي كشعورىم بالولاء كالانتماء لبيئة العمل كيتمي الدوىبة كالإبداع لديهم
: كتتبلور ألعية دراسة الأداء فيما يلي 

ككذلك على أداء أعماؿ أخرل لستلفة نسبيا في  بعد الأداء مقياسا لقدرة الفرد على أداء عملو في الحاضر،
. الدستقبل ،كبالتالي يساعد في ابزاذ القرار كالتًقية 

غالبا ما يتم ربط الحوافز بأداء الفرد ،كىذا يؤدم إلى اىتماـ الفرد بادئو لعملو كلزاكلة برسينية 
يرتبط الأداء بالحاجة إلى الاستقرار في العمل ،فإذا حدثت آية تعديلبت في أنظمة الإدارة فإف العاملتُ ذك الأداء 

 2.الدتدني يكونوف مهددين بالاستغناء عن خدماتهم 

                                                 
Yuxi Zhang

1
،Research on the Influence of SMEs’ Enterprise Incentive System onEmployees’ Performance--A 

Case Study on HBhaoLinJu Trading Co., LtdAdvances in Social Science, Education and Humanities Research 

(ASSEHR), volume 199 china 2018 , p . 
 ،جزء متطلبات الحصوؿ على درجة ماجستً الدهتٍ في إدارة الأعماؿ ،كلية أثر التدريب الادارم على الأداء الوظيفيالبساطي ،باسم مصطفى على 2

. 60 ص2021التجارة  ، جامعة الدنصورة 
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عناصر الأداء الوظيفي ومحدداتو : الفرع الثالث
على الرغم من اختلبفات الباحثتُ في تعاريف الأداء الوظيفي إلا ىناؾ عناصر الأداء الوظيفي بذمع ىذه 

: التعاريف كىذه العناصر لؽكن حصرىا فيما يلي 
كتشمل الدعارؼ كالدهارات الفنية كالدهنية كالخلفية العامة عن الوظيفة كالمجالات الدرتبطة : الدعرفة بالدتطلبات الوظيفية 

 1.بها 
كتتمثل في مدل ما يدركو الفرد عن عملو الذم يقوـ بو  كما لؽتلكو من رغبة كمهارات كبراعة كقدرة :نوعية العمل 

على التنظيم كتنفيذ العمل دكف الوقوع في الأخطار  
أم مقدار العمل الذم يستطيع الدوظف إلصازه في الظركؼ العادية كمقدار سرعة ىذا : كمية العمل الدنجزة 

 2الإلصاز 
محددات الأداء الوظيفي :الفرع الرابع

إف الأداء الوظيفي ىو القياـ بالأنشطة كالدهاـ الدختلفة التي تتكوف منها الوظيفة ، كىو ينتج من تضافر 
عدة عناصر من شأنها أف تأثر على ىذا الأداء سلبيا أك الغابيا ، يطلق على ىذه العناصر لزددات الأداء متمثلب 

: في 
إلى الطاقات الجسمية كالعقلية التي يبذلذا الفرد  (الحافز )ىو الجهد الناتج من حصوؿ الفرد على التدعيم :الجهد 

لأداء مهمتو  
تعتٍ الخصائص الشخصية الدستخدمة لأداء الوظيفية  : القدرات 

تعتٍ الابذاه الذم يعتقد الفرد أنو من الضركرم توجيو جهوده في العمل من : ادارؾ الدكر أك الدهمة 
خلبلو ،كتقوـ الأنشطة كالسلوؾ الذم يعتقد الفرد بألعيتها في أداء مهامو بتعريف إدراؾ الدكر  

ككل لزددات الدذكورة أعلبه ىي لزددات بزضع لسيطرة الدوظف ،لكن في الحقيقة ىناؾ لزددات بزرج عن 
: سيطرتو كمن شأنها أف تؤثر  على الأداء ك تشكل في لرملها متطلبات الأداء الفعاؿ كىي 

كما يتعلق بها من كاجبات كمسؤكليات ك أدكات كتوقيعات مطلوبة من الدوظف ، :(الدتطلبات العمل )الوظيفة 
. إضافة إلى الطرؽ كالأساليب كالأدكات كالدعدات الدستخدمة 

أك ما تتصف بو البيئة التنظيمية حيث تؤدم الوظيفة كالتي تتضمن مناخ العمل : (بيئة التنظيم الداخلية )الدوقف 
الإشراؼ ،كفرة الدوارد ،  الأنظمة الإدارية ،الذيكل التنظيمي ، نظاـ الاتصاؿ ،السلطة أسلوب القيادة ، نظاـ 

الحوافز ،الثواب كالعقاب   

                                                 
 ،دراسة حالة في بنك قاىرة عماف ،لنبل درجة ماجستً في الإدارة كلية أثر أخلبقيات الأعماؿ على الأداء الوظيفيسناء لزمود أحمد سليماف ، 1

. 33ص، 2014،الأعماؿ  كلية الأعماؿ قسم الإدارة جامعة عماف 
 ،مذكرة مكملة لنيل شهادة الداستً  قسم فعالية الأداء الوظيفي الإدارة البشرية كدكره في برقيق الأداء الدتميز للؤفراد في الدؤسسة الرياضيةفيصل خرشي ،2

 .8  ص 2019-2018الإدارة كالتسيتَ 
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إضافة إلى العناصر السابقة قد تؤثر البيئة الخارجية للتنظيم الذم يعمل بو الدوظف على أدائو لشثلة في الدنافسة 
 1الخارجية كالتحديات الاقتصادية 

كالدقصود بو الأسلوب أك الطريقة التي يبذؿ بها الجهد في العمل أم الطريقة التي تؤدم بها الأنشطة : لظط الأداء 
فعلى أساس لظط الأداء لؽكن مثلب قياس التًتيب الذم الذم لؽارسو الفرد في أداء حركات أك أنشطة معينة كمزيج 

ىذه الحركات أك الأنشطة إذا كاف لعمل جسمانيا بالدرجة الأكلى في حتُ أف الأعماؿ الذىنية لؽكن قياسها 
بالطريقة التي تم بها الوصوؿ إلى حل أك إصدار قرار متعلق بدشكلة معينة أك الأسلوب الدستخدـ في إجراء بحث أك 

. دراسة أك الطريقة الدعتمدة في الإشراؼ كالوقاية 
الأداء يشتَ إلى الابذاه الذم يعتقد الفرد أنو من الضركرم توجيو جهود في العمل من خلبلو ،يقوـ بالأنشطة 

كالسلوؾ الذم يعتقد الفرد بألعيتها في أداء مهامو  
كىذا ا﵀دد لو تأثتَ كبتَ على الأداء حيث ىناؾ لصد عماؿ يبدلوف جهودا فائقة كما تكوف لذم قدراتهم متفوقة 
غتَ أف لا يفهموف أدكارىم كلا يعرفوف الطريقة الدناسبة  لأداء عملهم ،كبالتالي يكوف أداكىم غتَ مستحسن من 
الآخرين ، كغتَ مقبوؿ كذلك بالرغم من الجهود الكبتَة الدبذكلة في العمل ، فالعمل لا يكوف  موجها في الطريق 

الصحيح  
من خلبؿ لزددات الأداء كالتي ذكرناىا سابقا فإنو لؽكن استخدامها كمعايتَ كمقاييس لفعالية الأداء في 

 2كل عمل  ،  غتَ أف طبيعة العمل كخصوصيتو ىي التي بردد ألعية البعد 
العوامل المؤثرة في أداء الموظفين :الفرع الخامس

أف الأداء الوظيفي ينتج عن تفاعل عامل القدرة كالدكافع الدرتبطة بالسلوؾ البشرم ، كلؽثل كل من القدرة 
كالدكافع متغتَين رئيستُ من أجل الأداء الوظيفي ، فقد تنطوم مكونات الفرد على أعظم القدرات العلمية ، 

بدكف توافر الدافع للعمل ستنعدـ العلبقة بتُ القدرات كالأداء الوظيفي ، كالعكس صحيح فقد يتوافر لدل الفرد 
الدافع القول للعمل ، كلكن دكف قدرة العمل ستنعدـ العلبقة بتُ الدافع كالأداء الوظيفي كما أف ىناؾ لرموعة 

 3من العوامل التي تؤثر في الأداء الوظيفي كبردد مستول الأداء الفردم للموظف 
 إف من أىم ىذه العوامل ىناؾ بعض العوامل خارج نطاؽ سيطرة الفرد كالتي لؽكن أف تؤثر على مستول أدائو 

 بعتُ الاعتبار لأنها حقيقة كموجودة تؤخذ كأعذار إلا أنها لغب أف تؤخذ،كبالرغم من أف بعض ىذه العوامل قد 
 4بالفعل

 
 

                                                 
1

 ،ِدٍخ اٌؼٍَٛ الالزصبظ٠خ رفؼ١ً ٔظبَ رم١١ُ أظاء اٌؼب١ٍِٓ فٟ اٌّؤقكخ الالزصبظ٠خ اٌدؿائؽ٠خثؼدٟ قؼبظ ،ضجبثخ ػجع الله ،

 .5-4، ص 1،2008ٚاٌزك١١ؽ ٚاٌؼٍَٛ اٌزدبؼ٠خ ،اٌؼعظ
. . 62الطاىر الوافي ، نفس الدرجع السابق ، ص 2
. 93 ،ص 2011 ، ،عماف دار جليس الزماف ،طبعة الأكلى  اؿ ،إدارة الجودة الشاملة ك الأداء الوظيفيحستُ لزمد الحراحشة ،3
 .39سناء لزمود احمد سليماف ،نفس الدرجع السابق ، ص 4
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 نظام الحوافز والتدريب والأداء الوظيفي العلاقة بين : المطلب الرابع
التدريب كنظاـ الحوافز  )من خلبؿ ىذا الدطلب سوؼ لضاكؿ إيضاح العلبقة النظرية بتُ متغتَات الدراسة 

. (كالأداء الوظيفي
العلاقة بين نظام الحوافز والأداء الوظيفي : الفرع الأول

التدريب كنظاـ الحوافز كالأداء  )من خلبؿ ىذا الدطلب سوؼ لضاكؿ إيضاح العلبقة النظرية بتُ متغتَات الدراسة 
. (الوظيفي

العلاقة بين نظام الحوافز والأداء الوظيفي : الفرع الأول
 الأداء كفاءة على ا﵀افظة ككيفية جيدة، أداء لدعدلات للوصوؿ جاىدة الأعماؿ منظمات إدارة تعمل
 التي الدشاكل من العديد لظهور كذلك الوظيفي، الأداء بإدارة تؤثر التي الرئيسية الدؤثرات طبيعة ك كاستمرار يتو،

 الوظيفية الدهاـ لالصاز طويلة أكقات تستغرؽ إذ أنها بكفاءة، أعمالذم في مرؤكسيهم بعض فشل في الددراء تواجو
 إدراؾ ك كالأداء، الإنتاجية على تؤثر التي الأخطاء من العديد في الوقوع أك الدخطط، الوقت من أكثر بشكل
 أف أك للوظيفة، الدلبئمة كالقدرات للمهارات الدوظفتُ امتلبؾ لعدـ يرجع فهل الأداء، معدلات الطفاض سبب
 الأداء أف تعتٍ التي الأداء إدارة أف نرل ىنا كمن.  الدلبئم غتَ التحفيز سببو الدرضي كغتَ الدنخفض الأداء يكوف
 كطرؽ الدطلوب الأداء بردد سليمة علمية بطريقة صممت كالوظائف العمل يكوف أف يتطلب للغرض ا﵀قق الدتميز
 مستلزمات كتوفر التقييم، نتائج كفق كمكافآت كحوافز أجور من التعويض كمعدلات الدتوقعة، كالنتائج قياسو،
 1.بالوظائف بالقياـ الدؤىلتُ الأفراد كتوفر العمل، بدكاف الدناسبة الظركؼ كتهيئة كالتقنية، الدادية الأداء

 تنمية كعلى كفاعلية، بكفاءة العمل على الأفراد حث إلى تهدؼ التي الذامة الوسائل إحدل الحوافز تعتبر
 كالتجديد، كالدبادأة الإبداع على الدوظفتُ تشجيع على أثرىا لذا فالحوافز الدنظمات، في الإبداعي الأداء كتعزيز
 الدنظمات في رئيسيان  مقومان  الحوافز كتعتبر كالإنتاجية، الفكرية الطلبقة كزيادة الالصاز في الجهد من مزيد كبذؿ

 2.كتنميتو الإبداع لوجود أساسية كركيزة بل الدبدعة
 علاقة التدريب بنظام الحوافز:الفرع الثاني

 فهو لأعمالذم، أدائهم عند الأفراد مهارة برستُ في فعالة أداة سليم بشكل كينفذ لؼطط الذم التدريب
 أخرل جهة كمن جهة من أىدافها برقيق في كيساعد الدؤسسة إنتاجية يزيد فهو كاحد بآف رئيسيتتُ فائدتتُ لػقق
 الإنتاج بتُ علبقة كجود أساس على دخلهم كزيادة عملهم بأبعاد إلذامهم نتيجة كذلك للعاملتُ الدعنوية الركح يرفع

 .كالدخل

                                                 
،رسالة مقدمة استكمالا نظاـ الحوافز كالدكافآت كأثره في برستُ الأداء الوظيفي في كزارات السلطة الفلسطينية في قطاع غزة علبء خليل لزمد العكش، 1

 .46،ص2007 غزة،،للحصوؿ على درجة الداجستتَ في إدارة الأعماؿ،الجامعة الإسلبمية
. 129،ص2018دار إبن النفيس للنشر كالتوزيع ،عماف،  الطبعة الأكلى ،،الرضا الوظيفي كأثره على تطوير الأداء مصطفى لزمد،2
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 :التدريب لػققها أف لؽكن التي الأىداؼ أىم كمن
 كنوعا؛ كما الإنتاجية الزيادة -
 ؛(النفسي الاستقرار برقيق بنفسو، العامل ثقة ) الأفراد معنويات رفع -
 الأداء كبتُ الرؤساء لػددىا التي الأداء معايتَ بتُ توجد التي الثغرات كسد كسرعة بفعالية العمل أداء ضماف -

 الفعلي؛
 الإنتاج؛ مستول رفع إلى يؤدم لشا عملو في الفرد ترغيب -
 الأفراد؛ ككفاءات كقدرات مهارات زيادة -
 1.العمل حوادث من كالتقليل العمل دكراف معدؿ خفض -

علاقة التدريب بالأداء الوظيفي  :الفرع الثالث
فالتقييم الفعاؿ لأداء .تقييم الأداء كتنظيم التدريب لعا بشكل أساسي من مهاـ قسم الدوارد البشرية 

الدوظفتُ لؽكن أف كشف نقاط الضعف كالحاجات إلى التدريب كبالتالي يعتبر الخطوة الأكلى من مراحل التدريب 
فالعلبقة .ىذا إضافة إلى أف التدريب ينمي مهارة ككفاءة الدوظفتُ كبالتالي يؤثر بشكل مباشر على أدائهم الوظيفي.

 2. مباشرة بتُ الابذاىتُ كلا لؽكن فصل التدريب عن الأداء الوظيفي
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
،رسالة مكملة لنيل شهادة الداجستتَ في علم إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة العمومية الجزائرية التدريب،الحوافزبن دريدم منتَ،إستًاتيجية 1

 .121،ص2010-2009الاجتماع،جامعة منتورم ،قسنطينة،
 أثر التدريب على الأداء الوظيفي في الدؤسسات الخاصة غرفة التجارة كالصناعة كالزراعة في طرابلس كلبناف الشماليعبد الرزاؽ إسماعيل ،رامز طنبور،2

. 10،ص2020، 21،المجلة الإلكتًكنية الشاملة متعددة التخصصات،العدد
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 الدراسات السابقة: المبحث الثاني
 عربيةالدراسات ال: المطلب الأول

أثر الحوافر المادية ":والمتمثلة في مقال منشور بعنوان:"(2021)دراسة زاىية توام، لطيفة كلاخي ،- 1
.  "(دراسة ميدانية على عمال شركة سونلغاز تيارت)والمعنوية في الأداء الوظيفي 

: كانت تساؤلات الدراسة كالآتي 
 ما أثر الحوافز الدادية كالدعنوية على أداء العاملتُ في شركة سونلغاز بتيارت  ؟

 :ىدفت الدراسة إلى 
اختبار تأثتَ نظاـ الحوافز الدادية كالدعنوية في أداء العاملتُ في شركة سونلغاز تيارت؛ - 
. عامل39تم تصميم استبياف لإجراء الدراسة الديداني الذم كزع على عينة مكونة من - 

: توصلت إلى النتائج التالية
  بتُ الحوافز كأداء العاملتُ في شركة توزيع الكهرباء a<0.05يوجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول دلالة - 

كالغاز للغرب بتيارت؛ 
  بتُ الحوافز الدادية كأداء العاملتُ في شركة توزيع >a 0.05يوجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول دلالة - 

الكهرباء كالغاز للغرب بتيارت؛ 
  بتُ الحوافز الدعنوية كأداء العاملتُ في شركة توزيع >0.05aيوجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول دلالة -

. الكهرباء كالغاز  للغرب بتيارت 
تقييم :"والمتمثلة  في مقال منشور بعنوان   (2019)دراسة رجم خالد، زيراري بثينة ، عوني بوجمعة ،- 2

دراسة حالة المؤسسة الوطنية للخدمات في الآبار في حاسي )أثر نظام الحوافز على أداء العاملين  
" (مسعود

: كانت تساؤلات الدراسة كالآتي
ما مدل تأثتَ نظاـ الحوافز على أداء العاملتُ في الدؤسسة الوطنية لخدمات الآبار؟ 

: ىدفت الدراسة إلى 
تقييم فعالية الحوافز كتأثتَه على كل من الجوانب الدعنوية الدادية لأداء الدوظفتُ؛ - 
تشخيص كاقع نظاـ الحوافز في الدؤسسة ؛ - 
. موظف(150)كزعت  استبانة على عينة -

: توصلت إلى النتائج التالية
لا توجد معايتَ كضوابط إدارية كاضحة لدنح الحوافز للعاملتُ ،كأف نظاـ الدكافآت الدادية غتَ فعاؿ بدرجة كبتَة - 

كاعتبار أف الشركة برظى بأعلى مدخوؿ مقارنة بدثيلبتها من الشركات الأخرل كذلك يستوجب كضع إجراءات 
كخطط لدنح التًقيات كالدكافآت لتحفيز العماؿ لغرض التحستُ من أدائهم ؛ 
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أظهرت النتائج أنو لا يتم ربط أنظمة الحوافز بأىداؼ كمستويات تقييم أداء العاملتُ ككجود خلل في عمليات - 
صياغة الحوافز الدادية كالدعنوية التي بسنح للموظفتُ كلا توجد علبقة إرتباطية بتُ ربط النتائج تقييم الأداء كأساس 

في منح الحوافز كمستول أداء العاملتُ في الدؤسسة الوطنية لخدمات الآبار ؛ 
أظهرت النتائج الدتحصل عليها من العينة الدستجوبة أف أغلبية العماؿ يفضلوف الحوافز الدادية على الدعنوية كىذا - 

راجع إلى الظركؼ الدعيشية التي تستوجب الجانب الدالي كأيضا طبيعة الدؤسسة لأنها مالية؛ 
تم التوصل إلى أف لنظاـ الحوافز دكرا فعالا ككبتَان في رفع مستول الأداء كأف الحوافز الدادية تقود لدستويات عالية - 

. لضو السلوؾ الدستهدؼ كطبيعة العلبقات الإلغابية بتُ كجود نظاـ حوافز فعاؿ كمستول الأداء 
نظام الحوافز :"والمتمثلة في مقال منشور بعنوان  (2019)دراسة سمغوني توفيق فيصل، كريم فيصل - 3

" (دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر )ودوره في تحسين مستوى أداء العاملين  
: وكانت الإشكالية كالآتي

ما ىو أثر نظاـ الحوافز في رفع مستول أداء العاملتُ في مؤسسة اتصالات الجزائر بولاية سعيدة ؟ 
: ىدفت الدراسة إلى 

التعرؼ على دكر نظاـ الحوافز كالدكافآت كأثره في برستُ أداء العاملتُ في مؤسسة اتصالات الجزائر بولاية - 
سعيدة كذلك من خلبؿ دراسة العلبقة بتُ نظاـ الحوافز الدطبق داخل الدؤسسة كمدل فعاليتو على أداء العاملتُ  ؛ 

اعتمد على الدنهج الوصفي التحليلي ؛ - 
. موظفا(42)كزعت استبانة في الدؤسسة لزل الدراسة على -  

: توصلت إلى النتائج التالية
كجود علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ الحوافز الدادية كمستول الأداء كالتًقيات كمستول الأداء ؛ - 
تقييم أثر :" رسالة ماجستير مقدمة بعنوان   (2010-1441)دراسة نادر حامد عبد الرزاق أبو شرخ،- 4

" الحوافز على مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينية من وجهة نظر العاملين 
: كانت تساؤلات الدراسة كالآتي

ما ىو أثر الحوافز على مستول الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينية من كجهة نظر العاملتُ فيها في 
لزافظات قطاع غزة ؟ 

: ىدفت ىذه الدراسة إلى 
تقييم أثر الحوافز على مستول الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينية من كجهة نظر العاملتُ ؛ - 
استخداـ الدنهج الوصفي التحليلي ؛ - 
. استبانة على العاملتُ في شركة الاتصالات الفلسطينية (220)كزعت -
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: توصلت إلى النتائج التالية
يسود علبقات التقدير كالاحتًاـ الدتبادؿ بتُ الزملبء في العمل كالعاملتُ لشا يساىم في برستُ مستويات الأداء - 

الوظيفي كأف السياسات كالتوجيهات في الإدارات العليا للشركة تعمل على تعزيز مبادئ الإخاء كالتعاكف بتُ 
موظفيها ؛ 

أف الحوافز الدقدمة تتناسب من الجهد الدبذكؿ كىذا يدؿ على أف الشركة تكافئ موظفيها بالشكل الدناسب - 
بغض النظر عن مكانتهم كمستوياتهم الوظيفية كالإدارية، فالحافز الدقدـ للموظفتُ من جراء أدائهم لأعمالذم 

يتحقق كفقا للجدارة ،كالدثابرة في العمل ،حيث أف الدكافأة تكوف نتيجة بذؿ المجهود كتكوف استحقاقا للموظفتُ؛ 
أف الإدارة العليا كالددراء في الشركة يربطوف بتُ نتائج تقييم الأداء كمنح الحوافز كالدكافآت كمعيار كضابط الثواب -

كالعقاب كبرديد الشركة النتائج الدطلوب إحرازىا في الدكائر الرئيسية ؛  
كجود علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ الحوافز الدادية  كالدعنوية كأداء الدوظفتُ ؛ - 
كجود علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ الإنصاؼ في منح الحوافز كالدكافآت كأداء الدوظفتُ؛ -
كجود علبقة بتُ فاعلية نظاـ الحوافز كأداء الدوظفتُ؛ - 
كجود علبقة ذات دلالة إحصائية في استجابات الدبحوثتُ حوؿ الجنس في لراؿ مستول الأداء الوظيفي لصالح -

الذكور ؛ 
كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية لدتغتَ الدائرة التجارية؛ - 
العمر،الخبرة،الدؤىل :عدـ كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات الدبحوثتُ حوؿ الدرجة الوظيفية - 

. العلمي
، رسالة مقدمة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة  (2013)دراسة غازي حسن عودة الحلابية - 5

أثر الحوافز في تحسين الأداء لدى العاملين في مؤسسات القطاع العام في الأردن  :"الماجستير بعنوان 
". (.دراسة تطبيقية على أمانة عمان الكبرى)

: كانت تساؤلات الدراسة كالآتي 
ما أثر الحوافز في برستُ الأداء لدل العاملتُ في القطاع العاـ في الأردف ؟ 

: ىدفت الدراسة إلى 
تقصي أثر الحوافز في برستُ الأداء لدل موظفي أمانة عماف الكبرل ؛ - 
التعرؼ على مستول الأداء لدل موظفي أمانة عماف الكبرل ؛ -
برديد العلبقة بتُ الحوافز كبرستُ الأداء لدل موظفي أمانة عماف الكبرل؛ -
الكشف عن الفركؽ ذات دلالة إحصائية في استجابة أفراد العينة حوؿ أثر الحوافز في برستُ مستول الأداء - 

لدل موظفي أمانة عماف الكبرل؛ 
.  موظفا اعتمادا على الدنهج الوصفي التحليلي (449)اختيار عينة طبقية عشوائية من لرتمع الدراسة - 
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: توصلت إلى النتائج التالية
كبلغ الحوافز الدعنوية (1.48)الطفاض مستول بعدم الحوافز الدادية كالدعنوية الدتوسط الحسابي لتحفيز الدادم  - 
؛  (2.24)

الأكثر استخداما من قبل   (2.86)حيازة بعد الحوافز الاجتماعية على الدستول الدتوسط بدتوسط حسابي - 
كالأداء بدتوسط حسابي  (1.84)موظفي أمانة عماف الكبرل أما الأقل استخداما الحوافز الدادية بدتوسط حسابي 

؛ (3.15)
كجود علبقة دالة إحصائيا في استجابات الدبحوثتُ بتُ استخداـ الحوافز كبرسن الأداء لدل موظفي أمانة عماف -

الكبرل ؛ 
؛ %59 كالحوافز الاجتماعية %57 كالحوافز الدعنوية %37يؤثر التحفيز على الأداء إذ تؤثر الحوافز الدادية - 
 في استجابات أفراد العينة لأثر الحوافز في برستُ a<0.05كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية عند الدستول - 

الأداء لدل موظفي أمانة عماف الكبرل تعزل إلى الدؤىل العلمي كمتغتَات الجنس لصالح الذكور كإلى الدسمى 
. الوظيفي كلسنوات الخبرة لصالح ذكم الخبرة القليلة

أثر الحوافز المادية :"والمتمثلة في مقال منشور بعنوان  (2020)دراسة محمد بن سعد أبو حميد - 6
. ،جامعة الملك عبد العزيز"والمعنوية على أداء العاملين 

: كانت تساؤلات الدراسة كالآتي
ما أثر الحوافز الدادية كالدعنوية على أداء العاملتُ بشركة نسما القابضة؟ 

: ىدفت الدراسة إلى 
أثر الحوافز الدادية كالدعنوية على أداء الدورد البشرم بشركة نسما القابضة بجدة؛ - 
.  عاملب بشركة60استخداـ الباحث الدنهج الوصفي التحليلي تكونت عينة البحث من- 

: توصلت النتائج التالية
تتبع شركة نسما القابضة نظاـ فعاؿ للحوافز لػقق رضا العاملتُ ؛ - 
توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ أداء العاملتُ كالحوافز الدادية بشركة نسما القابضة؛ - 
. توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ أداء العاملتُ كالحوافز الدعنوية بشركة نسما القابضة- 
رسالة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه علوم في العلوم   (2018-2017)جربي عبد الحكيم، - 7

دور تدريب وتحفيز الموارد البشرية في تعزيز الأداء المستدام للمؤسسة الاقتصادية :"  الاقتصادية بعنوان 
 . 1،جامعة فرحات عباس سطيف " (دراسة حالة مجموعة من المؤسسات الاقتصادية بولاية سطيف)

: تساؤلات الدراسة 
ما دكر تدريب كبرفيز الدوارد البشرية في تعزيز الأداء الدستداـ للمؤسسات الاقتصادية لزل الدراسة  ؟ 
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: ىدفت الدراسة إلى 
التًكيز على الدوارد البشرية كدكر تدريب كبرفيز الدوارد البشرية لتحقيق أداء متميز كمستداـ؛ - 
اقتًاح لرموعة من الأفكار متعلقة بتدريب كبرفيز الدوارد البشرية في مؤسسات اقتصادية جزائرية؛ - 
. (الاستبانة،الدقابلة،الدلبحظة)اعتمد في ىذه الدراسة الدنهج الوصفي التحليلي كاستخداـ - 

: توصلت إلى النتائج التالية
توفر على الدؤسسات خطة سنوية تدريب مواردىا البشرية؛ - 
اىتماـ الكبتَ لتدريب للمؤسسات لزل الدراسة كتوفتَ فرص التدريب لكافة الدستويات كأكلوية الأداء - 

الاقتصادم؛ 
 . (اقتصادم،اجتماعي،بيئي)يوجد دكر لتحفيز كتدريب الدوارد البشرية في تعزيز الأداء الدستداـ بأبعاده ثلبث -
 رسالة ماجستير في علوم التسيير مقدمة بعنوان التدريب ومدى 2013-2012دراسة بوغريس لامية - 8

. مساىمتو في تحسين أداء المؤسسة العمومية دراسة حالة وزارة التهيئة العمرانية والبيئة بالجزائر 
: وكانت التساؤلات كالأتي 

كيف لؽكن توظيف مضامتُ التدريب في الدؤسسة العمومية كآلية لتفعيل كبرستُ أداء ىذه الدؤسسة في 
.  مواجهة تغتَات كالتحديات البيئة الدعاصرة

: ىدفت الدراسة إلى 
تهدؼ الدراسة الكشف عن فعالية التدريب كمدل مسالعتو في برستُ أداء الأفراد في الدؤسسة كأداء الدؤسسة  

التدريب يسمح لأعضاء الدؤسسة بأف يكونوا في حالة الاستعداد كالتأىب بشكل دائم من أجل كظائفهم حالية 
موظف كموظفة تم اعتماد عينة عشوائية  413كمستقبلية كيتكوف عددىم 

تقييم كمتابعة نتائج العملية التدريبية لرفع مستول الأداء في الدؤسسة  
: توصلت النتائج التالية 

الاىتماـ التدريب يعظم من أداء كسائل التدريب في نقل معلومات كتطبيقها  
الذدؼ من التدريب تنمية معلومات الأفراد ك رفع كفاءة الأفراد كالدؤسسة 

. اىتماـ إدارة الدوارد البشرية كالتكوين في كزارة التهيئة العمرانية كالبيئة بعملية التدريب
 أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه العلوم في علم النفس 2009-2008دراسة الطاىر مجاىدي- 9

العمل و التنظيم ، دراسة ميدانية بمؤسسة النسيج المسيلة بعنوان فعالية التدريب المهني وأثره على الأداء  
: وكانت التساؤلات كالأتي 

ىل تؤثر فعالية التدريب الدهتٍ في أداء العامل  
: ىدفت الدراسة إلى 

تقدنً دراسة كصفية برليلية لأثر التدريب الدهتٍ على الأداء  
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: توصلت النتائج التالية 
التدريب لو أر الغابي في التأثتَ على الأداء  

 .برستُ تكوين كتدريب العاملتُ لرفع مستواىم الوظيفي 
رسالة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في إدارة  (2008)دراسة عائد عبد العزيز علي نعمان، - 10

دراسة حالة جامعة تعز )علاقة التدريب بأداء الأفراد العاملين في الإدارة الوسطى :"الأعمال بعنوان 
". (الجمهورية  اليمنية
: تساؤلات الدراسة 

ىل يوجد علبقة بتُ التدريب بدكوناتو كبتُ أداء الأفراد العاملتُ في الإدارة الوسطى  ؟ 
: ىدفت الدراسة إلى 

التعرؼ على مضموف العملية التدريبية من خلبؿ ابذاىات القيادة الإدارية كالأفراد العاملتُ في الإدارة الوسطى؛ - 
أثر التدريب على الأفراد العاملتُ في جامعة تعز؛ -
.  تقدنً بعض التوصيات التي تساعد الجامعة على رفع فعالية البرامج التدريبية-

: توصلت إلى النتائج التالية
يوجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ التدريب كأداء الأفراد العاملتُ في الإدارة الوسطى؛  - 
ضعف الاىتماـ بالأساليب التدريبية الحديثة كالتًكيز على الأساليب التقليدية ؛ - 
أسلوب اختيار الدتدربتُ غتَ فعاؿ؛ -
لا يوجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ ابذاىات الأفراد العاملتُ في الإدارة الوسطى كالقيادات الإدارية في - 

.  التدريب 
التدريب المهني :" المتمثلة في مقال منشور بعنوان  (2021)محمد محمود تامر حاجي، - 12

". للموظفين وأثره في رفع إنتاجية العمل في وحدات مديرية تربية ديالي
: كانت تساؤلات الدراسة كالآتي

ىل التدريب دكر فعاؿ في برستُ أداء العاملتُ ؟ - 
: ىدفت الدراسة إلى 

. معرفة معوقات كضعف سياسة كتطبيق التدريب الدهتٍ كتعزيز نقاط القوة - 
: توصلت إلى النتائج التالية

نقص القاعات قياسا بأعداد الخطة السنوية كأعداد الدوظفتُ ؛ - 
عدـ استخداـ الطرؽ الحديثة في عملية التدريب ، - 
ارتباط الجودة الشاملة بالتكنلوجيا، - 
 بتُ استًاتيجيات التدريب ، >a0:05كجد إحصائيات عند الدستول- 
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. سؤاؿ100اعتمد الباحث على تنظيم استبانة مكونة من - 
رسالة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في القيادة  (2021-1442)حارث يوسف عبد الخالق خلة ،- 13

التدريب كمتغير معدل بين تطبيق الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفي للعاملين في :"  والإدارة بعنوان 
" . الهيئات المحلية الفلسطينية في المحافظات الجنوبية

: كانت تساؤلات الدراسة كالآتي- 
أثر التدريب كمتغتَ معدؿ بتُ تطبيق الأنظمة الالكتًكنية كبتُ الأداء الوظيفي للعاملتُ في الذيئات ا﵀لية 

الفلسطينية في ا﵀افظات الجنوبية من كجهة نظر العاملتُ 
: ىدفت الدراسة إلى- 
التعرؼ على عناصر تطبيق الأنظمة الالكتًكنية كالأداء الوظيفي للعاملتُ؛ - 
اختبار العلبقة بتُ الدتغتَات الدستقلة كالتابعة؛ - 
الكشف عن أثر التدريب كمتغتَ معدؿ على العلبقة بتُ تطبيق الأنظمة الالكتًكنية كبتُ الأداء الوظيفي؛ - 
حوؿ تطبيق الأنظمة الالكتًكنية كالأداء a<0.05الكشف عن الفركؽ ذات دلالة إحصائية عند الدستول - 

الوظيفي للعاملتُ؛ 
: توصلت إلى النتائج التالية- 
الوثائق الالكتًكنية، الدراسلبت الالكتًكنية، الخدمات  ):اىتماـ الذيئات ا﵀لية بعناصر الأنظمة الالكتًكنية- 

لتأثتَىا في تطوير الأداء الوظيفي للعاملتُ؛  (الالكتًكنية، الحوسبة الالكتًكنية للموارد بشرية كنظاـ الدالي
التدريب كمتغتَ معدؿ يزيد من أثر تطبيق الأنظمة الالكتًكنية على الأداء الوظيفي للعاملتُ في الذيئات ا﵀لية؛ -
بزصص نظاـ حوافز فعالا للمتميزين في لراؿ العمل الالكتًكني؛ -
الأنظمة الالكتًكنية تساعد في تقليل الأخطاء كتنظيم عبء العمل كبرستُ الأداء الوظيفي للعاملتُ في الذيئات - 

ا﵀لية؛ 
استخداـ الدنهج الوصفي التحليلي للوصوؿ لنتائج الدراسة من خلبؿ عينة عشوائية طبقية من العاملتُ في - 

. استبانة (327)الذيئات ا﵀لية
أثر برامج التدريب على " ، المتمثلة في مقال منشور بعنوان(2021)سالم راضية ،بوزيد نعيمة، - 14

 (بولاية عنابة  CAAT دراسة حالة الشركة الجزائرية لتأمينات)الأداء الوظيفي 
: كانت تساؤلات الدراسة كالآتي- 
 CAATمدل مسالعة برامج التدريب في الرفع من مستويات الأداء الوظيفي بالشركة الجزائرية لتأمينات  ما

بولاية عنابة ؟ 
: ىدفت الدراسة إلى-
التعرؼ على مدل تأثتَ برامج التدريب على أداء الدوظفتُ؛ - 



   

34 

 

 الإطاس انُظشي نهذساست وانذساساث انسابمت:                                    انفصم  الأول

صممت استبانة كزعت على عينة شملت كافة الدوظفتُ من إطارات عليا كأعواف بركم كتنفيذ في الشركة الجزائرية - 
. CAATلتأمينات 

: توصلت إلى النتائج التالية - 
تقوـ إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة بدرجة كبتَة على التدريب ؛ - 
يساىم التحضتَ الجيد للتدريب من برستُ كتطوير أداء الدوظفتُ كتطوير سلوكياتهم كمعارفهم؛ - 
كجود علبقة إرتباطية موجبة بتُ الدتغتَ الدستقل كالتابع ما يدؿ عل ألعية التدريب في برستُ أداء الدوظفتُ؛ -
كجود علبقة أثر ذات دلالة إحصائية بتُ التدريب كأداء الدوظفتُ ؛ - 
 .0.97نسبة ما يفسره التدريب من الدتغتَات التي تطرأ على أداء الدوظفتُ في شركات التأمتُ تبلغ - 

، رسالة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع بعنوان (2014-2013)بوقطف محمود ،- 15
دراسة ميدانية بجامعة عباس )التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية "

 (لغرور خنشلة
:   كانت تساؤلات الدراسة كالآتي - 

كيف يسهم التكوين أثناء الخدمة في برستُ أداء الدوظفتُ الدؤسسة الجامعية الجزائرية؟ 
: ىدفت الدراسة إلى- 
طرح العلبقة بتُ التكوين أثناء الخدمة كأداء الدوظفتُ في الدؤسسة الجامعية التي تسعى إلى برستُ أداء موظفيها - 

. لاكتساب الدعارؼ كالدهارات اللبزمة
: توصلت إلى النتائج التالية - 
التكوين أثناء الخدمة يساعد في تطوير قدرات كسلوؾ الدوظف بالدؤسسة الجامعية ؛ - 
ىناؾ تأثتَ للمكوف على لصاح عملية التكوين أثناء الخدمة بالنسبة للموظف بالدؤسسة الجامعية ؛ - 
يوجد تأثتَ لبرامج التكوين على لصاح عملية التكوين أثناء الخدمة بالنسبة للموظف بالدؤسسة الجامعية؛ - 
يساىم التكوين أثناء الخدمة في برقيق أىداؼ الدوظف كالدؤسسة الجامعية ؛ - 
. أف لتكوين دكر في برستُ أداء الدوظفتُ بالدؤسسة الجامعية- 

دور "،رسالة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه الطور الثالث بعنوان (2023_2022)بوعلالة عائشة - 16
 (دراسة حالة جامعة أدرار)الهوية التنظيمية في تحسين الأداء الوظيفي بمؤسسات التعليم العالي 

: كانت تساؤلات الدراسة كالآتي- 
ما مدل مسالعة الذوية التنظيمية في برستُ الأداء الوظيفي لأساتذة التعليم العالي بجامعة أدرار؟ 

: ىدفت الدراسة إلى - 
مدل مسالعة الذوية التنظيمية في برستُ الأداء الوظيفي بدؤسسات التعليم العالي لزل الدراسة؛ - 
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التعرؼ على مستول الأداء الوظيفي من كجهة نظر الأساتذة بجامعة أدرار كأبعاد الذوية التنظيمية كالعلبقة - 
. بينهما

: توصلت إلى النتائج التالية- 
الذوية التنظيمية ىي خصائص أك سمات موركثة من خلبؿ تاريخ الدؤسسة كلذا ألعية بالغة ؛ - 
للؤداء الوظيفي ألعية بالغة كونو العنصر الأساسي في استقرار استمرار الجامعة كمالػققو من منفعة لذا؛ - 
؛ (برستُ الدوظف،برستُ الوظيفة،برستُ الدوقف)لأجل برستُ الأداء الوظيفي لابد من التًكيز على - 
الالتزاـ الوظيفي،الولاء الوظيفي ،إلصاز الدهاـ،الانضباط  )اتفاؽ الباحثتُ على عناصر أك أبعاد  الأداء الوظيفي - 

. (الوظيفي
،رسالة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في الإدارة العامة (2013-1434)ريم بنت عمر الشريف - 17

دراسة تطبيقية على الموظفات الإداريات )دور إدارة التطوير الإداري في تحسين الأداء الوظيفي "بعنوان 
" (في جامعة الملك عبد العزيز بجدة

: كانت تساؤلات الدراسة كالآتي- 
التعرؼ على مستول إدارة التطوير الإدارم في برستُ الأداء الوظيفي للموظفات الإداريات في جامعة الدلك عبد 

العزيز 
: ىدفت الدراسة إلى- 
دكر إدارة التطوير الإدارم في برستُ الأداء الوظيفي للموظفات الإداريات في جامعة الدلك عبد العزيز؛ - 
. موظفة عرض البيانات كعولجت إحصائيا (241)كزعت استبانة - 

: توصلت إلى النتائج التالية
أف التطوير الإدارم أثر كبتَ على أداء العاملتُ في كل إدارة؛ - 
قياـ الإدارة العليا في كل جهة بتطبيق عمليات التطوير بالتعاكف مع إدارة تطوير إدارم؛ - 
تقدنً إدارة التطوير الإدارم العديد من الأنشطة في لراؿ برستُ الأداء الوظيفي؛ - 
. عدـ توفتَ الدواد العلمية كالحالات الدراسية في لراؿ التطوير الإدارم للعاملتُ- 

أثر "،المتمثلة في مقال منشور بعنوان (2020)عبد العزيز علي مرزوق ،إنعام السيد فهيم خطاب-18
  (بمحافظة كفر الشيخ)رفاىية العاملين على الأداء الوظيفي للعاملين في البنوك التجارية المصرية 

: كانت تساؤلات الدراسة كالآتي- 
ىل يرجع الطفاض الأداء الوظيفي للعاملتُ في البنوؾ لزل الدراسة إلى الطفاض درجة شعورىم بالرفاىية في العمل 

بتلك البنوؾ؟ 
: ىدفت الدراسة إلى- 
بحث تأثتَ رفاىية العاملتُ على الأداء الوظيفي للعاملتُ في البنوؾ التجارية العاملة الدصرية بدحافظة كفر الشيخ؛ - 
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. مفردة من العاملتُ في البنوؾ الدختارة  باستخداـ أساليب التحليل الإحصائي  (242)عينة الدراسة بلغت - 
: توصلت إلى النتائج التالية- 
كجود ارتباط معنوم بتُ جميع أبعاد رفاىية العاملتُ كجميع أبعاد الأداء الوظيفي؛ - 
. كجود تأثتَ معنوم لرفاىية العاملتُ ككل على الأداء الوظيفي- 

أثر التدريب على "،المتمثلة في مقال منشور بعنوان (2020)سماعيل، رامز طنبور إعبد الرزاق - 19
الأداء الوظيفي في المؤسسات الخاصة غرفة التجارة والصناعة والزراعة في طرابلس ولبنان الشمالي  

: كانت تساؤلات الدراسة كالآتي- 
ىل يوجد علبقة بتُ التدريب كأداء العاملتُ في غرفة التجارة كالصناعة كالزراعة في طرابلس ك لبناف الشماؿ؟ 

: ىدفت الدراسة إلى- 
دراسة أثر التدريب على الأداء الوظيفي  في الدؤسسات الخاصة؛ - 
بسركزت حوؿ العاملتُ في غرفة التجارة كالزراعة كالصناعة في طرابلس كلبناف الشماؿ ؛ - 
 عاملب في الغرفة لألعية الدؤسسة بالتدريب كرغبة العاملتُ على تطوير أدائهم 15 لكزعت الاستبيانات عل- 

. الوظيفي 
: توصلت إلى النتائج التالية- 
أف العلبقة بتُ التدريب كالأداء الوظيفي علبقة متكاملة؛ - 
تعطي الغرفة ألعية بالغة للتدريب من جهة أخرل جميع الدوظفتُ لديهم الرغبة في الدشاركة في التدريب لتطوير - 

أدائهم الوظيفي دكف الاىتماـ بعناصر التدريب؛ 
أثر التدريب على تطوير أداء الدوظفتُ لؼتلف بحسب عناصر التدريب كمدل حاجة كل موظف لتطوير أدائو؛ - 
.  إف معظم الدوظفتُ لا يقركف بوجود حوافز لذم بعد الدشاركة في التدريب- 

 الدراسات الأجنبية:المطلب الثاني
 The Impact of Training and بعنوان  Muhammad-Ikhlas-Khan 2012:  دراسة-1

Motivation on Performance of Employees 

 Business Review مقال بمجلة أثر التدريب والتحفيز على أداء الموظفين
ىناؾ العديد من العوامل مثل  حيث أبرز . ىدؼ ىذا البحث إلى دراسة تأثتَ التدريب على أداء الدوظفتُ

التدريب ، كالتحفيز ، كالتكنولوجيا ، كسلوؾ الإدارة ، كبيئة العمل ، حيث يساىم كل عامل في الأداء العاـ 
تم اختيار المجيبتُ على .العوامل الدسالعة بشكل كبتَ ىي تلك التي لذا ألعية نسبية يعطيها الدوظفوف. للموظفتُ

كاف البنك كالدعهد . الاستبياف عشوائينا من مؤسسة كاحدة كمن بنك كاحد يتم استخدامهم لتدريب موظفيهم
 Federal Urdu University of Arts Science and ك tlabib Bankالذم تم اختياره لعا 

Technology Islamabad . كظف خلصت ىذه الدراسة إلى أف التدريب  ـ100يتم أخذ عينة من
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. يساىم بشكل كبتَ في أداء الدوظف مقارنة بعوامل أخرل مثل الحافز كالتكنولوجيا كسلوؾ الإدارة كبيئة العمل
أظهرت الدراسة أف التدريب كالتحفيز لذما أثر . توجد علبقة إلغابية بتُ أداء الدوظف كبتُ التدريب كالتحفيز

خلصت ىذه الدراسة إلى أف الدنظمة التي لديها خطط تدريب جيدة للموظفتُ لؽكن . إلغابي على أداء الدوظفتُ
لغب أف تركز جميع الدؤسسات التي ترغب في برستُ أداء موظفيها على التدريب لأنها برفز . أف تعزز أداء الدوظفتُ

 .الدوظفتُ أيضنا على برقيق مستويات أداء أعلى
Dewi Rama Niati, ZulkifliMusannipEfendiSiregar, YudiPrayoga-2 

 The Effect of Training on Work Performance and  بعنواف 2021
CareerDevelopment: The Role of Motivation as Intervening 

Variable 
 Budapest International Research and Critics Institute-Journalمقاؿ بدجلة  

ىدفت ىذه الدراسة إلى برديد أثر التدريب على العملبلأداء كالتطوير الوظيفي من خلبؿ التوسط في 
في جنوب PT. AsamJawaالدستجيبوف في ىذه الدراسة كانوا موظفتُ في. العملتحفيز

.  جمع البيانات في ىذه الدراسة باستخداـ الاستبياف. موظفتُ  من 135 بعددلابوىانباتو رلغنسي ، 
تتم معالجة البيانات المجمعة . (لظوذج جوجل)تم تنفيذ عملية توزيع الاستبيانات عبر الإنتًنت 

كأظهرت النتائج أف التدريب . 23الإصدار Amosباستخداـ برليل الدسارباستخداـ برنامج
بسرين،لؽكن أف يؤدم التحفيز كالأداء الوظيفي إلى برستُ . كالتحفيز لؽكن أف لػسن الأداء الوظيفي

يوصى بتحستُ التدريبالبرنامج كالتحفيز كأداء العمل . التطور الوظيفيمن الدوظفتُ في العمل
مزيد من البحث ، نقتًح زيادة عدد السكاف كالدتغتَات من أجل الحصوؿ على نتائج .للموظف

 .أفضل
بعنواف  IkaRakhmalina,Emelda,HarapinHafid, Periansyaدراسة -3

INFLUENCE OF MOTIVATION AND JOB TRAINING THE 
PERFORMANCE OF EMPLOYEES PT. RB SUKASADA 

PALEMBANG مقاؿ بدجلةJTMB (JurnalTerapanManajemendanBisnis )
كاف الغرض من ىذه الدراسة ىو برديد تأثتَ التحفيز كالتدريب الوظيفي على أداء الدوظفتُ في 

 PT. RB في ىذه الدراسة ىم إجمالي العاملتُ في العينة. . RB Sukasada. اختبار الدهارة
Sukasada Palembang موظفنا ، مع أخذ 39 ، جنوب سومطرة ، يبلغ عدد موظفيها 
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كانت تقنيات جمع البيانات الدستخدمة في ىذه الدراسة عبارة عن استبياف مع . عينات التعداد
مع .  باستخداـ طريقة ليكرت5 إلى 1الإجابة التي أعطيت درجة على أساس فاصل مقياس من 

 لتحديد الدتغتَات t كبزتبر fالاختبار التالي للفرضية التي بزتبر . أدكات برليل الالضدار الخطي الدتعددة
تقنيات برليل البيانات في ىذه الدراسة بدساعدة . الدستقلة على الدتغتَ التابع ، كعمل الاستدلالات

 عن تأثتَ Fلم تسفر نتائج البحث عن طريق اختبار  (SPSS)البرنامج الإحصائي للعلوـ الخاصة 
 PT. RB Sukasadaكبتَ في التحفيز كالتدريب الوظيفي جنبنا إلى جنب مع أداء الدوظف في 

 ، ىناؾ فرؽ كبتَ بتُ tبينما يعتمد على اختبار . ٪34.9بنسبة  (R Square)مع معامل برديد 
٪ تأثتَ الدافع على 57.0مع نتائج الالضدار الدتعدد . التحفيز كالتدريب الوظيفي جزئينا على الأداء

لا يزاؿ دافع الاستنتاج كالتدريب الوظيفي . ٪ تأثتَ على أداء التدريب الوظيفي47.6الأداء ك 
. منخفضتُ في برقيق الأداء

 بعنواف Tabassi, A.H. Abu BakarShow more2009دراسة -4
Training, motivation, and performance: The case of human 

resource management in construction projects in Mashhad, Iran 
 International Journal of Project Managementبدقاؿ بدجلة 

ترتبط إنتاجية الدؤسسة ارتباطنا كثيقنا بدوظفيها كاستًاتيجياتها ؛ لذلك ، فإف نظاـ إدارة الدوارد البشرية 
. القوم ىو أكثر الأصوؿ قيمة لشركات البناء في القرف الحالي

استنادنا إلى لرموعة من مراجعة الأدبيات كاستطلبعات الاستبياف ، تستكشف ىذه الورقة تنفيذ 
أساليب تدريب عماؿ البناء كالتحفيز في لشارسات إدارة الدوارد البشرية من قبل شركات الدشاركتُ في 

 لرموعة من 120تم إجراء البحث عن طريق إرساؿ . الاستطلبع كالتأثتَات على أداء الشركات
تم اعتماد نهج البحث الكمي الذم . الاستبيانات إلى الشركات كالشركات الدرشحة في مشهد بإيراف

أسلوب التحليل في ىذا البحث كصفي بشكل أساسي كنوع . يتطلب تطوير كنشر استبياف الدسح
 .البحث مشتًؾ
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 المطلب الثالث مقارنة بين الدراسة الحالية والسابقة 
 الدراسات السابقة الدراسة الحالية  

من حيث 
 الهدف 

التعرؼ حوؿ مفاىيم الأساسية حوؿ نظاـ الحوافز 
 كألعية الحوفز ، الدادية كالدعنوية داخل الدؤسسة ؛ك؛

 توضيح  كعلى مفاىيم الأساسية حوؿ التدريب؛
العلبقة بتُ نظاـ الحوافز كالأداء الوظيفي في 

. مؤسسات التعليم العالي بجامعة غرداية

ات الأخرل خاصة العربية في كبسثلهدفالدراس
دراسة العلبقة بتُ التدريب كالأداء أك التحفيز 

 كالاداء فقط

من حيث 
الزمان 

 والمكان

بست الدراسة بددينة غرداية  كبست خلبؿ سنة  
2019 

تنوعت الدراسات السابقة بتُ دراسات 
داخل الجزائر  كخارجها  ككاف لراؿ ىذه 

 2023 إلى غاية 2009الدراسات من سنة 
من حيث 

مجتمع 
 الدراسة 

عينة الدراسة عبارة عن لرموعة من الدوظفتُ 
 بجامعة غرداية كلاية غرداية

شملت الدراسات عينة لستلفة من كلاية كاحدة 
أك عدة كلايات كمؤسسات حسب طبيعة 

 الدراسة

من حيث 
منهج 

 الدراسة 

استخدمنا الاستبياف كادت استكشافية كاستعملنا 
الدنهج التحليلي من اجل دراسة كبرليل نتائج 

 الاستبياف

استخدمت الدراسات السابقة الاستبياف 
كالدقابلة كمن الدراسات من جمع بتُ عدة 

 أدكات ثم برليلها

 من إعداد الطالبات: المصدر 
من خلبؿ عرض الدراسات السابقة كمقارنتها بدراستنا الحالية فاف الدراسات السابقة كالعربية منا 
بشكل خاص لم تدرس التدريب كمتغتَ كسيط ب اغلب الدراسات تناكلت التدريب أك التحفيز 
كمتغتَ تابع على عكس الراسات الاجنبية كغتَ العربية كما نلبحظ اتفاؽ أغلب الدراسات على 

استخداـ الاستبياف كأداة مع اختلبؼ عينة الدراسة حسب كل حالة كقد استفدنا بعد اطلبعنا على 
 .الدراسات السابقة من عدة نقاط خاصة اسلوب جمع البيانات كطريقة الدراسة  
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 :خلاصة الفصل 
 من خلبؿ ىذا الفصل اتضح لنا دكر التدريب في نظاـ الحوافز كتأثتَه على الأداء الوظيفي كالذم يدفع 
بهم إلى برستُ أدائهم فإف التحديات التي تواجو الدؤسسات كالتطور الحاصل في العالم كالتي لذا تأثتَ على الأفراد 
ككفاءتهم ينبغي عليهم استخداـ نظاـ الحوافز كوسيلة لدواجهة ىذه التحديات كدفع الدوظفتُ لضو التدريب عن  

 .التدريب الذم لؼطط كينفذ بشكل سليم كالأداء الفعاؿ لتحستُ مهارة الأفراد عند أداء أعمالذم
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



   

 

 
 
 
 

 الفصل الثاني
 الدراسة الميدانية
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 : تمهيد

بعد التطرؽ في الجانب النظرم لدضموف نظاـ الحوافز كالتدريب كالأداء الوظيفي كالعلبقة بينهما 
جامعة )نظريا،سنحاكؿ في ىذا الفصل من الجانب الديداني الدطبقة على عينة من مؤسسات التعليم العالي

نظاـ الحوافز،التدريب،الأداء )،كىذا للئجابة على فرضيات  الدراسة كالعلبقة كالأثر بتُ متغتَات الدراسة(غرداية
 .(الوظيفي

 :كبناء على ما سبق سنحاكؿ من خلبؿ ىذا الفصل استعراض الآتي 
 منهجية الدراسة:الدبحث الأكؿ. 

 برليل كصف ردكد عينة الدراسة :الدبحث الثاني. 

 اختبار الفرضيات كبرليل النتائج:الدبحث الثالث. 
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منهجية الدراسة الميدانية : المبحث الأول
تتمحور الدراسة الديدانية بشكل أساسي على دراسة  التدريب كمتغتَ كسيط في العلبقة مابتُ نظاـ الحوافز 
ك الأداء الوظيفي في مؤسسات التعليم العالي ،لدوظفي الإدارة بجامعة غرداية  كلبلوغ ىذا الذدؼ لقد تم استخداـ 

الدنهج الوصفي لعرض الخلفية النظرية للموضوع،أما في الجانب الديداني من دراسة لقد تم الاعتماد فيو على أسلوب 
دراسة الحالة كىذا من خلبؿ تصميم الاستبياف،لقد تم توزيع الاستبيانات في شكلها النهائي بغرض جمع البيانات 

 .(spss)تفيد في حل إشكالية البحث،حي تم بذميعها كمن ثم تفريغها كبرليلها لاستخداـ برنامج الحزـ الإحصائية
رؤساء أقساـ،إداريتُ :بغرداية موزعتُ كالآتي-يتكوف لرتمع الدراسة من لستلف الدوظفتُ لدؤسسة التعليم العالي

 80،مساعد إداريتُ،موظفتُ موزعتُ على لستلف الدكاتب كالدصالح الإدارية كقد تم اختيار عينة عشوائية بلغت 
. موظف

 مجتمع وعينة الدراسة الميدانية: المطلب الأول
 الجوانب الدتعلقة بدجتمع الدراسة الدتبعة من اجل برقيق أىداؼ الدراسة التي إلىطلب الم ىذا في سنتطرؽ

تشمل لرتمع الدراسة كعينتها، كالدراحل الدختلفة لتصميم أداة الدراسة التي تم الاعتماد عليها في جمع البيانات 
كالدعلومات حوؿ الدوضوع كطرؽ التحقق من الصدؽ كالثبات كعرض لستلف الدعالجات الإحصائية الدستخدمة 

 .للئجابة على أسئلة الدراسة كالتحقق من نتائج الفرضيات 
 أداة الدراسة الميدانية: المطلب الثاني 

 تصميم الاستبيان -

حيث بسثل الأداء الرئيسية التي تم الاعتماد عليها بحيث تم تصميمو بغرض جمع البيانات الأكلية من :الاستبيان
أفراد العينة ،كقد تم الاعتماد في تصميم الاستبياف على عدد من الدراسات السابقة كتم عرضو على عدد من 

 استبانة على أفراد عينة الدراسة كذلك من خلبؿ شهر 100الأساتذة الدختصتُ لتحكيمو كتم تعديلو ثم توزيع 
 . استبياف 80،اذ تم استًجاع 2023أفريل من سنة 

 . استبياف80كلخص عدد الاستبيانات الخاضعة لتحليل 
 تقسيم المحاور -

قمنا بتصميم كتوزيع الاستبياف كأداة لجمع البيانات كالدعلومات الدتعلقة بالدراسة ،كذلك بناءا على فرضيات 
 : أقساـ على النحو التالي2الدراسة كمتغتَاتها الدستقلة،يتكوف ىذا الاستبياف من 

 .(النوع،العمر،الدؤىل العلمي،الخبرة،الدكرة التدريبية)ىو عبارة عن سمات شخصية عن الدستجيبتُ:القسم الأول-
لزاكر رئيسية 3فقرة موزعة على 28ىو عبارة عن لزاكر الدراسة التي تتكوف الاستبانة من :القسم الثاني-
 . نظاـ الحوافز،التدريب،الأداء الوظيفي :لعا
 :ينقسم إلى جزئتُ:نظاـ الحوافز:المحور الأول- 
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 .(فقرات7)الحوافز الدادية يتكوف من :البعد الأكؿ- 
 .(فقرات6)الحوافز الدعنوية يتكوف من :البعد الثاني- 
 .(فقرات8)التدريب يتكوف من :المحور الثاني- 
 .(فقرات 7)الأداء الوظيفي يتكوف من :المحور الثالث- 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة 
قد جرت معالجة البيانات الدتحصل عليها من الاستبياف الدوزع على أفراد عينة الدراسة ، باستخداـ الحزمة 

 ،كذلك بهدؼ برقيق أىداؼ الدراسة كالإجابة على تساؤلاتها ، فقد SPSS)  (الإحصائية  للعلوـ الاجتماعية
، كذلك باستخداـ الاختبارات الإحصائية SPSS)  (قمنا بتفريغ كبرليل الاستبياف من خلبؿ البرنامج الإحصائي

 :التالية 
لتحديد ألعية الدراسة النسبية لاستجابات أفراد عينة الدراسة ابذاه  : المتوسط الحسابي والانحراف المعياري

 .لزاكر كأبعاد الدراسة 
 .ذلك لوصف الخصائص الشخصية كالوظيفية لأفراد العينة : التكرارات والنسب المئوية 

 .لدعرفة ثبات فقرات الاستبياف : (  (Gronbach s Alphaاختبار ألفا كرونباخ
 . لدعرفة ىل العينة تتبع التوزيع الطبيعي أـ لا  :سمرنوف - اختبار كولموجروف

  لدراسة العلبقات السببية الدباشرة كغتَ الدباشرة كبرليل الدسارات  Smart PLS 4برنامج بالإضافة إلى 
 .للعلبقات البينية بتُ متغتَات الدراسة

 أكثر  حيث يعتبر ىذا الدقياس من  (Likert)الخماسي لكارت مقياس كفق فقرة كل إجابات كانت كقد
 كىذا لزددة خيارات على موافقتو عدـ أك موافقتو درجة لػدد أف الدبحوث فيو يطلب بحيث شيوعا الدقاييس
 يشتَ متدرجة خيارات خمسة من غالبا مكوف الدقياس

 حساب خلبؿ من الحسابي الدتوسط لراؿ برديد تم حيث خيارات خمسة كىي منها كاحد اختيار إلى الدبحوث
 التًتيبي، الدقياس باستخداـ مدلولا الحسابي الدتوسط لإعطاء الأرقاـ لذذه ترتيبي مقياس كضع تم أنو أم الددل،
يوضح مقياس لكارت    :الآتي الجدكؿ في موضح ىو كما .النتائج برليل عند بعد فيما منها للبستفادة كذلك

 الخماسي
 

غير موافق التصنيف  
بشدة  

موافق بشدة  موافق  محايد  غير موافق  

 5 4 3 2 1النقاط  
 4،2-5 3،4-4،2 2،6-3،4 1،8-2،6 1-1،8درجة الموافقة 

 v22Spss.من إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات: المصدر 
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كاستنادا إلى ذلك فإف قيم الدتوسطات الحسابية التي توصلت إليها الدراسة سيتم التعامل معها لتفستَ البيانات 
 :حسب مستول الألعية كذلك على النحو التالي

 =طوؿ الفئة:   ذا الدقياس على أساسحيث تم اعتماد ق

 5=، حيث أف عدد الدستويات0،8= =
 لراؿ الوسط الحسابي

 [1.8-1[مستول غتَ موافق بشدة عند المجاؿ-
 [2.6-1.8 [مستول غتَ موافق عند المجاؿ - 
 [2.6-3.4[مستول لزايد عند المجاؿ - 
 [3.4-4.2[مستول موافق عند المجاؿ -
 [4.2-5[مستول موافق بشدة عند المجاؿ -

 :كقد تم إعادة برويل مستول القياس إلى مرتفع،متوسط،منخفض نفس الطريقة، كما ىو مبتُ في الجدكؿ التالي
سلم قياس المستويات ( 03)الجدول رقم                                     

مرتفع                                         متوسط                                               منخفض 
5-4،2                                 3،4-2،6                                                1،8-1 

 v22Spss.من إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات: المصدر                       
كيعتٍ موافقة ) فيكوف مستول مرتفعا 4،2-5ا كانت قيمة الدتوسط الحسابي للفقرات أكبر منذكبناءان عليو فإ

 فيكوف 2،6-3،4أما إذا كانت قيمة الدتوسط الحسابي من  (على العبارةلدوظفي الإدارة لجامعة غرداية عالية 
 .فيكوف الدستول منخفض  1-1،8الدستول متوسطان،كإذا كاف الدتوسط الحسابي من  
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 الإطار الفرضي للدراسةمخطط : المطلب الثالث 
                                   

  يوضح مخطط الإطار الفرضي (02): الشكل رقم

 
 من إعداد الطالبات: المصدر 

 .صلالفرضية الدباشرة بسثل سهم مت                     

. قطعالفرضية الغتَ الدباشرة سهم مت                     

 
 H00: بتُ التدريب كنظاـ الحوافز  (0.05)لا توجد علبقة تأثتَية ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة

 . كالأداء الوظيفي

H01: بتُ نظاـ الحوافز كالأداء  (0.05)لا توجد علبقة تأثتَية ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة
 .الوظيفي
H02:  بتُ نظاـ الحوافز كالتدريب (0.05)لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة. 
H03: بتُ التدريب كالأداء الوظيفي (0.05)لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة. 
H04 : بتُ نظاـ الحوافز كالأداء (0.05)لا توجد علبقة تأثتَية ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة

. الوظيفي من خلبؿ التدريب
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صدق وثبات أداة الدراسة  : المطلب الرابع 

 ،ك للتأكد من مدل صدؽ ك صلبحية استمارة الاستبياف ك كأداة لجمع البيانات اللبزمة للدراسة الحالية
من أعضاء الذيئة التدريسية بكلية العلوـ  (03)التي تم اختبارىا ثم عرضها على عدد من ا﵀كمتُ بلغ عددىم 

الاقتصادية ك التجارية ك علوـ التسيتَ، كقد استجيب لآراء السادة ا﵀كمتُ كتعديل ما لغب تعديلو في ضوء 
. مقتًحاتهم

 على نفس أفراد العينة في فتًتتُ لستلفتتُ أخرليقصػػػػد بو أنو عند إعادة توزيع الاستبياف مرة : ثبات أداة الدراسة
كفي الظػػركؼ نفسػػها كقػػد تم التحقػػػق مػػن ثبػػات الأداة .كفي الظػػركؼ نفسػػها فنحصل على نفس النتائج السابقة

 للتأكػػد مػػػن الثبات الكلي للبستبياف كدرجة الاتساؽ Alpha Cronbachباسػػػتخداـ معامػػل ألفػػا كركنبػػػاخ
 .الداخلي بتُ فقراتو

 باستخداـ معامل ألفا كركنباخ، لقياس مدل ثبات لزاكر الاستبياف، :اختبار الاتساق الداخلي لأداة الدراسة-أ
: ك الاتساؽ الداخلي لفقراتو كالنتائج لشثلة في الجدكؿ الدوالي

يمثل إحصائية ألفا كرونباخ  : (04)الجدول رقم 
 عدد العبارات  ألفا كرونباخ

0.614 28 
 v22Spss.من إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات: المصدر                     

 لشا يعتٍ أف 0.6كىي أعلى من مستول القبوؿ الدقدر ب0.614نلبحظ بأف قيمة معامل ألفا كركنباخ تعادؿ 
الأداة ثابتة كلؽكن أف تقيس الدفاىيم التي كضعت بها متمثلة فيها نظاـ الحوافز بأبعادىا كالتدريب كالأداء الوظيفي 

. من خلبؿ موظفتُ الإدارة بجامعة غرداية
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

48 

 

 انفصم انثاًَ  انذساست انًٍذاٍَت

 
 

لنظام الحوافز،التدريب تحليل الإحصائي لوجهات نظر موظفي الإدارة لجامعة غرداية :المبحث الثاني 
،الأداء الوظيفي 

سنتطرؽ في ىذا الدبحث إلى التحليل الإحصائي لوجهات نظر موظفي الإدارة بجامعة غرداية ﵀اكر الاستبياف   
 تحليل بيانات الشخصية لموظفي الإدارة بجامعة غرداية: المطلب الأول 

في ىذا الدطلب سيتم عرض نتائج الدراسة الدتحصل عليها من خلبؿ معالجة البيانات لسرجات ، ثم 
 .Spssباستخداـ برليلها كمناقشتها 

 : التالي  كالشكل كىي كما موضحة في الجدكؿ: حسب النوعموظفي الإدارة بجامعة غردايةتوزيع - 1  
  موظفي الإدارة حسب النوعيوضح: (05)الجدول رقم              حسب النوعموظفي يوضح توزيع : (03)الشكل رقم 

 
 
 
 
 

 
 

 
 

 (03انظر الملحق رقم)v22Spss Exl.من إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات: المصدر       
،بينما بلغ عدد  (%41.3)موظف كبنسبة  (33)أف عدد موظفتُ بلغ   (03)يتضح من الشكل رقم 

، كمن خلبؿ ىذه النتائج لصد أف رداية موظفي الإدارة جامعة غمن  (%58.8)موظفة كبنسبة  (47)موظفات 

الغالبية كانت عند موظفات ، ثم تأتي فئة موظفتُ ، كمنو أف العينة شملت موظفتُ كموظفات كلم يتم الاقتصار 

. على فئة معينة لشا يعطى تنوع في أجوبة الاستبياف 

 

 

 البيان  التكرار  النسبة 
 موظف  33 %41.3

موظفة   47 %58.8

 المجموع  80 %100
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:  التالي  كالشكلكىي كما يوضحها الجدكؿ:  حسب العمر موظفي الإدارة بجامعة غرداية توزيع - 2

حسب العمر توزيع موظفي يوضح  : (06)الجدول رقم              حسب العمرموظفي يوضح توزيع : (04)الشكل رقم 
 

 البيان التكرار النسبة
  سنة 25إلى 16من  2 %2.5
  سنة 35إلى 25من  26 %32.5
 سنة45إلى 35من  42 %52.5
 45أكثر من  10 %12.5
 المجموع  80 %100

 (03انظر الملحق رقم)  v22Spss.من إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات: المصدر 
حسب متغتَ العمر حيث يتوزعوف بدا موظفي الإدارة بجامعة غرداية  توزيع  (04)يبن الشكل رقم  

 35إلى 25عند الفئة العمرية من  (%32.5 ) سنة ، كبنسبة25إلى 16عند الفئة العمرية من (2.5%)نسبتو
عند الفئة العمرية أكثر من (%12.5 ) سنة ، كبنسبة45إلى 35عند الفئة العمرية من  (%52.5 )سنة ،كبنسبة

 سنة كيلبحظ أف الدشاركتُ يتوزعوف على لستلف الفئات العمرية كىذا التنوع في الأعمار يساىم في تنوع 45
إجابات الاستبياف ، كىذا لكي لا تقتصر الإجابات على فئة دكف غتَىا ،كنستنتج أف أغلب موظفوف مؤسسات 

 .  سنة كىذا ما يدؿ على امتلبكهم خبرة لا بأس بها 45إلى 35التعليم العالي لؽثلوف الفئة العمرية من 
  كالشكلكىي كما موضحة في الجدكؿ:حسب المؤىل العلمي موظفي الإدارة بجامعة غرادية توزيع - 3

  :التالي
    حسب المؤىل موظفي يوضح توزيع :(07)الجدول رقم   حسب المؤىل العلميموظفي يوضح توزيع :(05)الشكل رقم 

 العلمي
 البياف  التكرار  النسبة 

 ثانوم  24 %30.0
 ليسانس 12 %15.0
 ماستً 28 %35.0
 دكتوراه 7 %8.8
 مهندس 3 %3.8
%7.5 6 DEUA شهادة
 المجموع 80 %100
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 (03انظر الملحق رقم)v22Spss  .من إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات: المصدر 
 بالنسبة لدستوياتهم التعليمية حيث بلغت ما نسبة موظفي الإدارة بجامعة غردايةتوزيع  (05)بتُ الشكل  
كانت  (%35)،كأف ما نسبتو  (%15)بالنسبة للمستول ثانوم ،بينما كانت نسبة الدستول ليسانس  (30%)

كانت  (%3.8)، كأف ما نسبة  (%8.8)بالنسبة للمستول ماستً ،بينما كانت نسبة للمستول دكتوراه 
، كنلبحظ لشا سبق أف غالبية  (%7.5)للمستول مهندس ،ىذا ك بلغت نسبة شهادة دراسات تطبيقية جامعية 

الدستوجبتُ كانت للذين لػملوف شهادات ماستً ك ثانوم فأقل كىي نسبة معقولة تتماشى مع ألعية الوظائف التي 
يشغلونها خاصة لحملت الشهادات ما بعد التدرج ،كىذه النتيجة بذعلنا نطمئن في الحصوؿ على أجوبة منطقية 

لأسئلة الاستبياف  
  : التالي كالشكل كىي كما موضحة في الجدكؿ:الإدارة بجامعة غرداية حسب الخبرة موظفيتوزيع 4-

 حسب الخبرةتوزيع موظفي يوضح  : (08)رقمل الجدويوضح توزيع موظفي حسب الخبرة            (06)الشكل رقم

 

 (03انظر الملحق رقم ) v22Spss.من إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات: المصدر 
 5لؽتلكوف خبرة أقل من  موظفي الإدارة بجامعة غرداية من  (%13.8)أف  (06)يتضح من الشكل رقم

( %40)سنوات ،بينما كانت نسبة 10 سنوات إلى 5لؽتلكوف خبرة كظيفية من  (%42.5 )سنوات ، كبنسبة
فأكثر،   سنة 20كانت خبرتهم تفوؽ اؿ (%3.8) سنة،كأف 20 سنوات إلى 10لؽتلكوف خبرة كظيفية من 

. كىذا لشا يؤدم إلى تنوع إجابات الدستوجبتُ لأسئلة الاستبياف
 حسب الدورة التدريبية   الإدارة بجامعة غرداية  موظفيتوزيع5-

   حسب الدورة التدريبية موظفي يوضح :(09)الجدول رقم     يوضح توزيع عينة حسب الدورة التدريبية (07)الشكل رقم

  

 البيان التكرار النسبة
  سنوات فأقل5 11 %13.8
 سنوات10 إلى 5من  34 %42.5
  سنة20إلى 10من   32 %40.0
  سنة فأكثر20من  3 %3.8
 المجموع 80 %100

النسبة التكرار البياف   
 %50 40نعم 

 %50 40لا 
 %100 80المجموع 
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 (03انظر الملحق رقم )v22Spss  .من إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات: المصدر 
 

) إجاباتهم كانت نعم مستفيدكف من الدكرة التدريبية،كنسبة (%50)أف نسبة (07)يبتُ الشكل رقم
.  إجابتهم كانت لا غتَ مستفيدكف من الدكرة التدريبية  (50%

الإدارة   من موظفيصائص الشخصيةللخك لشا سبق برليلو لؽكن القوؿ من خلبؿ النتائج التي تم توصل إليها 
 منوعة من حيث الجنس ،العمر، موظفي الإدارة بجامعة غرداية  قد أعطت مؤشرا إجابيا في أف بجامعة غرداية، 

. يساىم في الحصوؿ على أجوبة منوعة لأسئلة الاستبياف لشا ،الدؤىل العلمي، الخبرة 
موارد بشرية إدارة الأعماؿ،اقتصاد كتسيتَ مؤسسات،اقتصاد )كيعود ذلك تركزت التكوينات في الجانب الإدارم 

. في التخصصات الجامعية تشهد استقلبلية في كليتها (نقدم كبنكي،مالية كلزاسبة،علوـ بذارية 
 إجابات موظفي الإدارة بجامعة غرداية  عرض وتحليل:أولا

يهدؼ ىذا الجزء إلى عرض نتائج استخداـ بعض الأدكات الإحصائية الدتمثلة في الدتوسط الحسابي ،كالالضراؼ  
 سنتناكؿ في البداية مستول ثالدعيارم ،لتحليل الإجابات كأراء الأفراد حوؿ ما جاء من فقرات الاستبياف ، حي

 ، ثم برليل إجاباتهم الدتعلقة لدوظفي الإدارة بجامعة غرداية  من خلبؿ إجابات خاصة  كالتدريببرقيق نظاـ الحوافز
 .لدستول الأداء الوظيفي

 ،التدريب،الأداء محور نظام الحوافز موظفي الإدارة بجامعة غرداية لنتائج تحليل وجهات النظر: ثانيا
  الوظيفي

 موظفي الإدارة بجامعة غرداية من خلبؿ إجابات لزاكر الاستبياف قصد التعرؼ على مستول برقيق 
محور نظام  موظفي الإدارة بجامعة غرداية ل نتائج تحليل وجهات النظر:(10)الجدول رقم    

 ،التدريب،الأداء الوظيفي (الحوافز المادية ،الحوافز المعنوية)الحوافز
المتوسط البعد 

الحسابي 
الانحراف 
المعياري 

 مستوى
الموافقة 

الرتبة 

 3متوسط  0,63595 1,4750الحوافز المادية 
 4متوسط  0,91090 1,9250الحوافز المعنوية 

 5متوسط  0,53943 1,3875نظام الحوافز 
 1متوسط  97565,0 2,4000التدريب  

 2متوسط  91955,0 2,2000الأداء الوظيفي 
( 04انظر الملحق رقم )v22Spss.من إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات: المصدر 

 ، كقد أظهركا موافقتهم حوؿ نظاـ الحوافز موظفي الإدارة بجامعة غرداية   تصورات(10) رقم الجدكؿنلبحظ من 
إذا جاء في الدرتبة الأكلى بعد ا لتدريب م، الدتمثلة في الحوافز الدادية ،الحوافز الدعنوية ،التدريب ،الأداء الوظيف
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ىي نسبة متوسطة بدرجة موافق ، كفي حتُ جاء بعد نظاـ (0,97)كبالضراؼ معيارم  (2,4)بدتوسط حسابي
بنسبة متوسطة ،كىذه النتائج تؤكد أف (0,53)كبالضراؼ  (1,38)الحوافز في الدرتبة الأختَ بدتوسط حسابي

موظفي الإدارة بجامعة مستول برقيق نظاـ الحوافز بالدؤسسة لزل الدراسة متوسط عموما،كذلك من كجهة 
 .كفيما يلي برليل كمناقشة كل بعد على حدل.غرداية

التحليل الإحصائي لوجهات نظر لموظفي الإدارة بجامعة غرداية لمحور نظام الحوافز : المطلب الثاني 
 والتدريب 

  الحوافز المادية:البعد الأول-
 حسب الأىمية" الحوافز المادية"يوضح تصورات المستوجبين لفقرات بعد  :(11)الجدول رقم 

 :الجدكؿ التالي يوضح ذلك (13-8) فقرات 6بقصد التعرؼ على مدل توفر الحوافز الدادية بالدؤسسة تم صياغة 
 

 ترتيب
 العبارات

 مستول
 الدوافقة

الالضراؼ 
 الدعيارم

الدتوسط 
 الحسابي

       رقم العبارة درجة الدوافقة                   
غتَموافق 

بشدة 
غتَ 

موافق 
بشدة  

لزايد  موافق  موافق 
بشدة 

4    
 متوسط

 Q1.1 التكرار 7 11 10 32 19 2,4304 1,24739
النسبة  8,8 13,8 12,5 40,0 23,8

7    
 متوسط

 Q1.2 التكرار 1 3 16 35 24 2,0127 0,88424
النسبة  1,3 3,8 20,0 43,8 30,0 

2    
 متوسط  

 Q1.3 التكرار 5 21 14 30 10 2,7625 1.16101
النسبة  6,3 26,3 17,5 37,5 12,5

5    
 متوسط

 Q1.4 التكرار 3 9 9 39 17 2,2468 1,05326
النسبة  3,8 11,3 11,3 48,8 21,3

3    
 متوسط   

 Q1.5 التكرار 5 25 9 20 21 2,6625 1.33069
النسبة  6,3 31,3 11,3 25,0 26,3

1    
 متوسط

 Q1.6 التكرار 5 23 26 18 7 3,0127 1,06811
النسبة  6,3 28,7 32,5 22,5 8,8

6    
 متوسط

 Q1.7 التكرار 0 8 15 32 25 2,0750 0,95168
النسبة  0 10,0 18,8 40,0 31,3

 
 (.04أنظر الملحق رقم SPSS(من إعداد الطالبات بناءا على نتائج :               المصدر
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قد أظهرت متوسط حوؿ موظفي الإدارة بجامعة غرداية أعلبه أف الدستجوبتُ من ( 11)رقم  من الجدكؿ نلبحظ
لؼصم :" (.6Q1)حيث جاءت في الدرتبة الأكلى من حيث درجة الدوافقة للفقرة رقم " الحوافز الدادية"بنود بعد 

كبالضراؼ  (3,01)فقد جاء متوسطها الحسابي متوسط بلغ" من راتبي عند قيامي بدخالفات تنظيمية غتَ مبررة 
،ىذا يدؿ على ضركرة الالتزاـ بالقوانتُ التنظيمية، تليها في الدرتبة الثانية للفقرة رقم (1,06)معيارم بلغ

(3Q1.)": كبالضراؼ  (2,76)بدتوسط حسابي"نظاـ التًقية بالدؤسسة يتناسب مع طبيعة العمل الذم أقوـ بو
كىدا يدؿ على أف الجامعة ترقي الدوظفتُ حسب مرتبة العمل الذم يقوـ بو كل موظف ،تليها (1.16)معيارم

كبالضراؼ  (2,66)بدتوسط حسابي "تساىم الدؤسسة في النقل لدوظفيها:" (.5Q1)الدرتبة الثالثة للفقرة رقم
أشعر بأف :"(Q 1.1)يدؿ على أف الجامعة توفر النقل لدوظفيها، تليها الدرتبة الرابعة للفقرة رقم (1.33)معيارم 

كبالضراؼ  (2,43)بدتوسط حسابي " الأجر الذم أتقاضاه يفوؽ الجهد الذم أبذلو في العمل 
أحصل على علبكات من حتُ للآخر أدائي :" (.4Q1)،تليها  في الدرتبة الخامسة الفقرة رقم(1,24)معيارم

،تليها في الدرتبة السادسة الفقرة رقم (1,05)كبالضراؼ معيارم (2,24)بدتوسط حسابي"لدهامي على أكمل كجو
(7Q1.)": بدتوسط "تقوـ إدارة مؤسستنا بتوزيع مكافآت جماعية عند برقيق الأىداؼ الإستًاتيجية للمؤسسة

لؽنحتٍ مديرم مكافآت :"(.2Q1)،تليها في الدرتبة السابعة الفقرة رقم(0,95)كبالضراؼ معيارم (2,07)حسابي
(. 0,88)كبالضراؼ معيارم (2,01)بدتوسط حسابي" مادية نتيجة للعمل الإضافي باستمرار

 الحوافز المعنوية:البعد الثاني- 
 حسب الأىمية" الحوافز المعنوية"يوضح تصورات المستوجبين لفقرات بعد  :(12)الجدول رقم 

: الجدكؿ التالي يوضح ذلك (13-8) فقرات 6بقصد التعرؼ على مدل توفر الحوافز الدعنوية بالدؤسسة تم صياغة 
ترتيب 

 العبارات
مستول 
 الدوافقة

الالضراؼ 
 الدعيارم

الدتوسط 
 الحسابي

 بارةع      رقم اؿ درجة الدوافقة                        

غتَموافق 
بشدة 

غتَموافق 
 

لزايد  موافق  موافق 
بشدة 

 Q2.1 التكرار 8 23 8 25 16 2,7750 1,33098  متوسط 6
النسبة  10,0 28.7 10,0 31,3 20,0

 Q2.2 التكرار 7 33 19 13 8 3,2250 1,13600   متوسط 3
النسبة  8,8 41.3 23,8 16,3 10,0

 Q2.3 التكرار 8 33 15 16 7 3,2405 1,15709  متوسط 2
النسبة  10,0 41.3 18,8 20,0 8,8

 Q2.4 التكرار 5 30 20 14 11 3,0500 1,16814   متوسط 4
النسبة  6,3 37.5 25,0 17,5 13,8

 Q2.5 التكرار 4 29 18 17 11 2,9747 1,16547   متوسط 5
النسبة  5,0 36.3 22,5 21,3 13,8

 Q2.6 التكرار 6 42 14 10 7 3,3797 1,08962    متوسط 1
النسبة  7,5 52.5 17,5 12,5 8,8

 (04انظر الملحق رقم)v22Spss.من إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات: المصدر 
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 انفصم انثاًَ  انذساست انًٍذاٍَت

قد أظهرت متوسط موظفي الإدارة بجامعة غرداية  أعلبه أف الدستجوبتُ من (12) رقممن الجدكؿنلبحظ 
حيث جاءت في الدرتبة الأكلى من حيث درجة الدوافقة للفقرة رقم " الحوافز الدعنوية "حوؿ بنود بعد 

(Q2.6)":فقد جاء متوسطها الحسابي مرتفع " يسمح لي مسؤكلي مباشر بالدشاركة في ابزاذ القرارات
،ىذا يدؿ أف الدوظفتُ يشاركوف في إبزاذ القرارات أحيانا كحسب (1,08)كبالضراؼ معيارم بلغ (3,37)بلغ

لي بكفاءتي في عملي أماـ الدوظفتُ كيعتًؼ لي مسؤ:"(Q2.3)مرتبة التوظيف ، تليها في الدرتبة الثانية للفقرة رقم 
أحصل على :" (Q2.2)،تليها الدرتبة الثالثة للفقرة رقم (1,15)كبالضراؼ معيارم (3,24)بدتوسط حسابي"

، تليها الدرتبة (1,13)كبالضراؼ معيارم  (3,22)الددح كالثناء عند قيامي بواجباتي بدقة بدتوسط حسابي بلغ
يعمل مسؤكلي على توفتَ الظركؼ الدلبئمة للموظفتُ بغية تأدية مهامهم بأرلػية :" (Q2.4)الرابعة للفقرة رقم

،تليها  في الدرتبة الخامسة الفقرة (1,16)كبالضراؼ معيارم (3,05)بدتوسط حسابي " كفعالية 
كبالضراؼ  (2,97)بدتوسط حسابي"أحصل على التوبيخ ك الإنذار عند الخطأ :"(Q2.5)رقم

يستفيد الدوظفتُ من شهادات تقدير كعرفاف :"(Q2.1)،تليها في الدرتبة السادسة الفقرة رقم (1,16)معيارم
. (1.33)كبالضراؼ معيارم (2,77)بدتوسط حسابي"نظرا لنتيجة لصاحات الدستمرة 

محور التدريب - 
 حسب الأىمية " التدريب"يوضح تصورات المستوجبين لفقرات بعد  :(13)الجدول رقم 

 :الجدكؿ التالي يوضح ذلك (18-13)فقرات 8بالدؤسسة تم صياغة التدريب بقصد التعرؼ على مدل توفر 
 

ترتيب 
 العبارات

 
مستوى 

 الموافقة     

 
الانحراف 

 المعياري

المتوسط 
 الحسابي 

  رقم العبارات                   درجة الموافقة
غير 

موافق 
 بشدة 

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد 
 بشدة

 Q3-1 التكرار 12 46 9 7 6 3,5736 1,08200 متوسط  3
 النسبة 15 57,5 11,3 8,8 7,5

 Q3-2 التكرار 13 48 12 4 3 3,8000 0,90568 متوسط 2
 النسبة 16,3 60,0 15,0 5,0 3,8

 Q3-3 التكرار 13 47 12 6 1 3,8228 0,84367 متوسط 1
 النسبة 16,3 58,8 15,0 7,5 1,3

 Q3-4 التكرار 4 24 27 13 10 2,9872 1,09892 متوسط 6
 النسبة 5,0 30,0 33,8 16,3 12,5

 Q3-5 التكرار 7 34 22 11 6 3,3125 1,06252 متوسط 5
 النسبة 8,8 42,5 27,5 13,8 7,5

 Q3-6 التكرار 8 30 28 8 6 3,3250 1,04063 متوسط 4
 النسبة 10,0 37,5 35,0 10,0 7,5
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 انفصم انثاًَ  انذساست انًٍذاٍَت

التكرار  6 26 19 15 14 2,9375 1,23600 متوسط 7 Q3-7 
النسبة  7,5 32,5 23,8 18,8 17,5

التكرار  2 18 31 17 11 2,7848 1,03368 متوسط 8 Q3-8 
النسبة  2,5 22,5 38,8 21,3 13,8

 (04انظر الملحق رقم )v22Spss.من إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات: المصدر 
قد أظهركا موافقة موظفي الإدارة بجامعة غرداية أعلبه أف الدستوجبتُ من  (13)من الجدكؿ رقمنلبحظ 

( : 04)متوسط حوؿ بنود لزور  التدريب بحيث جاءت في الدرتبة الأكلى من حيث درجة الدوافقة للفقرة رقم 
كبالضراؼ  (2,98)فقد جاء متوسطها الحسابي بلغ" تستخدـ الدؤسسة أساليب حديثة في تدريب الدوظفتُ"

لػس الدوظفوف بزيادة في مستول الثقة بعد الخضوع : "(03)، تليها في الدرتبة الثانية رقم  (1,09)معيارم بلغ 
كىذا لغعل بعض الارتياح من  (,84)كبالضراؼ  (3,82)كقد جاءت بدتوسط حسابي يقدر ب" لبرامج التدريب 

يشارؾ الدوظفوف في  : "(08)كتليها الدرتبة الثالثة الفقرة رقم . ناحية الخدمات كتسهيل الوصوؿ لبعض القواعد
كبالضراؼ معيارم بلغ  (2,78)فقد جاء متوسطها الحسابي بلغ " عملية تقييم البرامج التدريبية بعد تنفيذىا 

فقد جاءت " لػسن التدريب في السلوكيات الدكتسبة للموظفتُ :" (02)، ثم تليها الدرتبة الرابعة رقم  (1,03)
كىذا لشا لغعل سلوكيات الدوظفتُ سليمة في مكاف  (,90)كبالضراؼ معيارم  (3,80)بدتوسط الحسابي بلغ 

يساىم التدريب في تنمية الدعارؼ لدل الدوظفتُ في :" (01)كتليها في الدرتبة الخامسة الفقرة رقم . العمل 
كتليها في الدرتبة السادسة  (1,08)كبالضراؼ معيارم بلغ  (3,63)كقد جاءت بدتوسط الحسابي بلغ " مؤسستكم 
،فقد جاء متوسطها الحسابي " الدشرفوف على عملية تدريب الدوظفتُ يتمتعوف بكفاءة عالية: "(06)الفقرة رقم 

تتنوع كبزتلف البرامج :" (05)، كتليها الدرتبة السابعة الفقرة رقم   (1,04)كبالضراؼ معيارم بلغ  (3,32)
( 3,31)كقد جاء متوسطها الحسابي يقدر ب " التدريبية الدقدمة للموظفتُ حسب احتياجاتهم في العمل 

تبرمج الدؤسسة دكرات تدريبية كلما دعت الضركرة : "(07)،كأختَا  الفقرة رقم  (1,06)كبالضراؼ معيارم بلغ 
 .( 1,23)كبالضراؼ معيارم  (2,93)كقد جاءت بدتوسط الحسابي يقدر ب"إلى ذلك 

   التحليل الإحصائي لوجهات نظر موظفي الإدارة بجامعة غرداية لمحور الأداء الوظيفي: المطلب الثالث 
 حسب الأىمية" الأداء الوظيفي"يوضح تصورات المستوجبين لفقرات بعد  :(14)الجدول رقم 

ترتيب 
 العبارات 

  مستوى 
 الموافقة

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

رقم العبارات                       درجة الموافقة
غير  

موافق 
 بشدة

 موافق بشدة  موافق محايد غير موافق

التكرار  6 26 13 24 9 2,9487 1.19411 متوسط 6 Q4.1 
 النسبة 7,5   32,5 16,3 30,0 11,3

 Q4.2 التكرار 8 49 12 9 1 3,6835 0,85551 متوسط 1
 النسبة 10,0 61,3 15,0 11,3 1,3
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 انفصم انثاًَ  انذساست انًٍذاٍَت

 Q4.3 التكرار 7 48 18 5 2 3,6625 0,82591 متوسط 3
النسبة  8,8 60,0 22,5 6,3 2,5

التكرار  10 43 16 7 2 3,6667 0,90692 متوسط 2 Q4.4 
النسبة  12,5 53,8 20,0 8,8 2,5

التكرار  10 42 15 9 4 3,5625 1,01687 متوسط 5 Q4.5 
 النسبة 12,5 52,5 18,8 11,3 5,0

التكرار  11 43 15 7 3 3,6582 0,95925 متوسط  4 Q4.6 
 النسبة 13,8 53,8 18,8 8,8 3,8

التكرار  5 17 26 18 14 2,7625 1,16101 متوسط 7 Q4.7 
النسبة  6,3 21,3 32,5 22,5 17,5

 (04انظر الملحق رقم)v22Spss.من إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات: المصدر 
الدراسة قد أظهركا من موظفي الإدارة بجامعة غرداية أعلبه أف الدستوجبتُ  (14)يتبتُ من الجدكؿ رقم  

 الرتبة الأكلى من حيث درجة الدوافقة للفقرة رقم بينتبحيث " الأداء الوظيفي " موافقة متوسطة حوؿ بنود لزور
فقد جاء متوسطها الحسابي يقدر ب " يتوفر لدل الدوظفوف الاستعداد الكافي لتحمل الدسؤكلية  :" (04)
ىذا لشا لغعل الدوظفوف يعملوف بقدرة عالية ، كتليها الدرتبة الثانية للفقرة  (,90)كبالضراؼ معيارم بلغ  (3,66)

فقد جاءت بدتوسط الحسابي بلغ " لدل الدوظفوف دكر لقابلية العمل خارج الأكقات الرسمية  :" (01)رقم 
يقوـ الدوظفوف بتأدية  :"(06)كثم تليها في الدرتبة الثالثة الفقرة رقم  (1,19)بالضراؼ معيارم بلغ  (2,94)

كبالضراؼ معيارم بلغ  (3,65)فقد جاءت بدتوسط الحسابي يقدر ب" الأعماؿ بالكفاءة كالفاعلية الدطلوبة 
فقد جاء " يتمتع الدوظفوف بالقدرة على حل مشاكل العمل  :"(02)، كتليها في الدرتبة الرابعة الفقرة رقم  (,95)

لػسن  :" (03)ثم تليها الدرتبة الخامسة الفقرة رقم  (,85)كبالضراؼ معيارم بلغ  (3,68)متوسطها الحسابي 
كبالضراؼ  (3,66)فقد جاءت بدتوسط حسابي يقدر ب " الدوظفوف الدقدرة على التصرؼ في الدوافق الحرجة 

فقد جاء " يطور الدوظفوف أداءىم بشكل مستمر  :" (05)كتليها الدرتبة السادسة الفقرة رقم  (,82)معيارم بلغ 
يشارؾ الدوظفوف  :" (07)كأختَا الفقرة رقم  (1,01)كبالضراؼ معيارم بلغ  (3,56)بدتوسط الحسابي يقدر ب 
( 1,16) كبالضراؼ معيارم بلغ  (2,76)فقد جاءت بدتوسط الحسابي يقدر ب " في ابزاذ القرارات الدؤسسة 

. كلشا يدؿ على أف الأداء الوظيفي
كعليو ترتيب حسب الألعية  تبتُ أنهم يهتموف أكثر بالتدريب ثم الأداء الوظيفي كتليها الحوافز الدعنوية ثم الحوافز 

 .الدادية
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 انفصم انثاًَ  انذساست انًٍذاٍَت

 اختبار الفرضيات وتحليل النتائج : المبحث الثالث 
 سيتم في ىذا الدبحث كخطوة أكلى لتأكد من اعتدالية البيانات 

اختبار التوزيع الطبيعي  للبيانات  : المطلب الأول 
 :سوؼ نتطرؽ في ىذا الدطلب إلى اختبار التوزيع الطبيعي كالدتمثل في 

  ىل تتبع البيانات التوزيع الطبيعي أـ لاسمرنوؼ لدعرفة– اختبار كولمجركؼ  ثم إجراء: توزيع البيانات 
 كىو اختبار ضركرم في حالة الفرضيات لأف معظم الاختبارات الدعملية  تشتًط أف يكوف توزيع البيانات 

 :   حيث قمنا بتحديد الفرضية الصفرية كما يليطبيعي ، 

 البيانات تتبع التوزيع الطبيعي: H0الفرضية الصفرية

:   كالجدكؿ التالي يوضح النتائج

 سمرنوف في توزيع البيانات-نتائج اختبار كولموجروف :(15)                 الجدول رقم 
 المحور والأبعاد عنوان المحاور  قيمة Z قيمة مستوى الدلالة 

 البعد الأول  الحوافز الدادية   0,315 1,000
 البعد الثاني الحوافز الدعنوية 0,363 0,999
 المحور الأول نظاـ الحوافز 0,463 0,983
 المحور الثاني التدريب 0,772 0,590
 المحور الثالث  الأداء الوظيفي  0,531 0,941

 
( 04انظر الملحق رقم)v22Spss.من إعداد الطالبات بالاعتماد على مخرجات: المصدر 

 
بعد  للسمرنوؼ في توزيع البيانات-لاختبار كولدوجركؼ Z يتضح أف قيمة (15)من خلبؿ الجدكؿ رقم 

 دالة إحصائيا عند غتَ أم أنها( 1,000)، كأف مستول الدلالة يساكم(3150,)تساكم الأكؿ للحوافز الدادية 
،كأف مستول الدلالة  (0,363) تساكمبعد الحوافز الدعنوية  للZ،كما يتضح أف قيمة (0.05)مستول الدلالة

 للمحور نظاـ Z، كما يتضح أف قيمة  (0.05)أم أنها دالة  إحصائية عند مستول الدلالة  (0,999)يساكم 
،  (0.05)أم أنها دالة إحصائية عند مستول الدلالة  (0,983)كأف مستول الدلالة يساكم  (0,463)الحوافز 

،  (0,590)كأف مستول الدلالة يساكم  (0,772) للمحور التدريب الثاني  يساكم Zكما يتضح أف قيمة 
 للمحور الثالث الأداء الوظيفي  Zكما يتضح أف قيمة (0.05)أم أنها دالة إحصائية عند مستول الدلالة 

( 0.05)أم أنها دالة إحصائية عند مستول الدلالة (0,941)كأف مستول الدلالة يساكم  (0,531)يساكم 
 .كنستنتج من الجدكؿ أف فقرات الاستبياف تتبع التوزيع الطبيعي ،حيث يتجو برليلنا  لضو الطرؽ الدعملية
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 انفصم انثاًَ  انذساست انًٍذاٍَت

اختبار الفرضيات  : المطلب الثاني 
 برقق من مدل صحة فرضيات الدبنية في الشكلاؿ  الدراسة  الأمن خلبؿىذا الدطلب اختبار فرضيات في سيتم
 .بعد أف تم التحقق إتباع بيانات التوزيع الطبيعي ، كذلك (08)رقم 
 اختبار دلالة العبارات :أولا

يبن النموذج (08)يتم اختبار دلالة العبارات من خلبؿ قيمة تشعبات  العبارات على أبعادىا كشكل ، رقم -
 أكلى لتشبعات العبارات على أبعاده 

 لعلاقة الوسيطية لمتغير التدريب بين نظام الحوافز والأداء الوظيفيل الهيكلي لنموذجا : (08)الشكل رقم 
 . قبل التعديل

 
 (05انظر الملحق رقم  )Smart PLS4من إعداد الطالبات بالاعتماد على برنامج : المصدر 

عبارات من تشبعات ضعيفة بالنسبة لدتغتَاتها كيتعلق الأمر بدتغتَ نظاـ الحوافز الدادية ( 08) رقم من خلبؿ الشكل

أشعر بأف الأجر الذم أتقاضاه يفوؽ الجهد الذم أبذلو في العمل "  كالتي تنص على  (Q1-1)في عبارة 

" لؼصم من راتبي عند قيامي بدخالفات تنظيمية غتَ مبررة "التي تنص  (Q1.6)، كعبارة  (0.381)كتقدر ب"

، " أحصل على التوبيخ ك الإنذار عند الخطأ "  التي تنص على (Q2.5)، كمتغتَ نظاـ  الحوافز الدعنوية في عبارة 

. في حتُ أف باقي متغتَات حصلت على تشبعات مقبولة من عبارات 
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 انفصم انثاًَ  انذساست انًٍذاٍَت

ىيكلي لدتغتَ التدريب كمتغتَ كسيطي للعلبقة  كبعد حذؼ عبارات ثلبث ذات تشبعات ضعيفة ثم إعادة تقدير

. مما بتُ نظاـ الحوافز كالأداء الوظيف

 لعلاقة الوسيطية لمتغير التدريب بين نظام الحوافز والأداء الوظيفيل الهيكلي لنموذجا : (09)الشكل رقم 
 . بعد التعديل

 

 
 ( 05انظر الملحق رقم) smart PLS4 جمن إعداد الطالبات  بالاعتماد على برنام: المصدر 

.  ف خلبؿ الصدؽ التقاربي كالصدؽ التمايزمـ لقياس بالتحقق نلبحظ بأف جميع عبارات ذات تشبعات مقبولة 
فحص الصدق التقاربي :ثانيا

  AVE،  كمتوسط تباين مستخلص  CRيتم تأكد من الصدؽ التقاربي بالاعتماد على مؤشر الثبات الدركب 
 :كثبات ألفا كركنباخ ، كالجدكؿ التالي يوضح ذلك 
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الصدق التقاربي  : (16)الجدول رقم 

متوسط التباين  
المستخلص 

AVE 

 لثباتا
 المركب 

CR             

 مؤشر
RHO 

ألفا 
كرونباخ 

التشبعات 
Loadaing 

 
 العبارات 

 
 المتغيرات 

 
 
 

0.485 

 
 
 

0.819 

 
 
 

0.775 

 
 
 

0.726 

.727 Q1.2   

.390 Q1.3 

.827 Q1.4 

.612 Q1.5 

.778 Q1.7 
 
 
 

0.524 

 
 
 

0.841 

 
 
 
 0.788  

 
 
 

  0.760 

.742 Q2.1  
 

  الحوافز    
  المعنوية  

.858 Q2.2 

.736 Q2.3 

.761 Q2.4 

.432 Q2.6 
 
 
 

 
 

0.514 

 
 
 
 
 

0.894 
 

 
 
 
 
 

0.876 

 
 
 
 
 

  0.866 

.737 Q3.1  
 
 
 
 

       التدريب
 

.658 Q3.2 

.638 Q3.3 

.782 Q3.4 

.685 Q3.5 

.791 Q3.6 

.758 Q3.7 

.670 Q3.8 
 
 
 
 

0.468 

 
 
 

 
0.856 

 

 
 
 
 

0.805 

 
 
 
 
 0.801 

.757 Q4.1 الأداء الوظيفي 

.620 Q4.2 

.750 Q4.3 

.627 Q4.4 

.741 Q4.5 

.809 Q4.6 

.402 Q4.7 
انظر الملحق )( 08) الشكل رقمsmart PLS4 برنامج من إعداد الطالبات ،بالاعتماد على:المصدر

( 05رقم
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: لزقق حيث أف   الصدق التقاربيحيث  لصد أف
. 0.7التشبعات كلها بذاكزت الحد الأدنى ا﵀دد ب - 

(. AVE) لكل بعد أكبر من متوسط التباين الدرجح  (CR)الثبات المركب
.  لكل الأبعاد0.5أكبر من (AVE)متوسط التباين الدستخرج - 

 كانت مقبولة بالنسبة لدتغتَ التدريب كنظاـ  (AVE)نلبحظ بأف القيم مؤشر متوسط تباين مستخلص 
كىي أكبر من  (0.524)ك لدتغتَ الحوافز الدعنوية  (0.514) حيث بلغت النسبة لدتغتَ التدريب  الدعنويةالحوافز

 حتُ أف متغتَ نظاـ الحوافز ك الأداء الوظيفي كانت أقل قليلة من مستول الدطلوب غتَ 0.05الحد القبوؿ ىو 
 بالنسبة لجميع متغتَات لشا يعتٌ أف الصدؽ التقاربي 0.07أكبر من  (CR)أنو بدا أف اختبار الثبات الدركب 

حيث أقل الثبات لدتغتَ (0.07)لزقق كما أف الثبات عبارات من خلبؿ اختبار ألفا كركنباخ كانت أكبر من  
أما متغتَات التدريب لقد برصل على أكبر قيمة لدعامل الثبات بدا يعادؿ  (0.726)نظاـ الحوافز الدادية 

(0.866 . )
:  التمييزيالصدق:ثالثا

معيارا أساسيا لصدؽ التمايز ، ىذا الدعيار كاسع الانتشار في  (fornell-Larcker)أعطى كل من فورنلولاركر
 Average)كالدعيار ينص على أف متوسط التباين الدستخلص . الدراسات التطبيقية في لستلف المجالات الدعرفية 

Variance Extracted-AVE)  لكل عامل في الدقياس لغب أف يكوف أعلى من التباين الدشتًؾ
(61SV-Variance Share) كيتضح من نتائج التالية . لجميع العلبقات أك الارتباط :

 Fornell-Larcker Criterionالصدق التمييزي وفق معيار  : (17)الجدول رقم 
الأداء  

الوظيفي  
نظام الحوافز التدريب 

المادية  
نظام الحوافز 

المعنوية 
الأداء 

الوظيفي  
0.684    

   0.717 0.531التدريب 
نظام الحوافز 

 المادية 
0.474 0.471 0.696  

نظاـ الحوافز 
الدعنوية  

0.402 0.476 0.397 0.724 

( 05انظر الدلحق رقم) smart PLS4 برنامج من إعداد الطالبات بالاعتماد على: المصدر 
 بأف جميع Fornell-Larcker Criterionنلبحظ من خلبؿ اختبار الصدؽ التمييزم كفق معيار 

متغتَات كأبعاد ترتبط مع نفسها أكثر من ارتباطها مع بقية متغتَات لشا يعتٍ قدرة النموذج على قياس ما أعد 
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أكبر 0.6 لأداء الوظيفي بلغت Fornell-Larcker Criterionمعيار لأجلو حيث نلبحظ بأف قيمة 
 أكبر من بقية متغتَات أخرل لشا يعتٍ عدـ ارتباطو بو ،في حتُ أف 0.71من البقية ،في حتُ أف التدريب قيمتو 

  .0.724أكبر من البقية،في حتُ أف نظاـ الحوافز الدعنوية بلغت0.69نظاـ الحوافز الدادية بلغت 
 نتائج تحليل المسارات :رابعا

بعد التأكد من صدؽ كثبات لظوذج الدراسة ، فإف برليل مسارات بتُ متغتَ أبعاد نظاـ الحوافز الكلية الدتمثلة في 
نظاـ الحوافز الدادية ، نظاـ الحوافز الدعنوية مع الدتغتَ الذم تكونو نظاـ الحوافز ، كمرحلة أكلى ، ثم مسارات التأثتَ 

 :على النحو الآتي  (18)كغتَ الدباشر للمتغتَ نظاـ الحوافز كالأداء الوظيفي  كما ىو مبتُ في الجدكؿ رقم 
 نتائج المسارات : (18)الجدول رقم 

P_values  قيمةT Std.Dev  قيمة معامل
 المسار 

 المسارات 

نظام الحوافز المادية     نظام الحوافز    0.638 0.102 6.275 010,00
 نظام الحوافز  المعنوية     نظام الحوافز  0.539 0.120 4.495 0,001
 نظام الحوافز    التدريب 0.585 0.075 7.804 0,001
 التدريب    الأداء الوظيفي  0.299 0.181 1.649 0,099
0,001 

 
 نظام الحوافز       الأداء الوظيفي  0.572 0.086 6.684

 (05الملحق رقم) برنامجsmart PLS4 من إعداد الطالبات بالاعتماد على: المصدر 

( 6.275) لزسوبة لأثر نظاـ الحوافز الدادية على نظاـ الحوافز بtنلبحظ من الجدؿ أعلبه أف قيمة 
 لشا يعتٍ رفض فرضية صفرية كقبوؿ فرضية بديلة التي %5كىي أقل من مستول معنوية  (0.001)كبقيمة دلالة 

 t، كما أف قيمة  (0.638)تنص على أف ىناؾ تأثتَ لنظاـ الحوافز الدادية على نظاـ الحوافز بقيمة نظرية تقدر ب
كىي أقل من مستول  (0.001) كبقيمة دلالة  (4.495)لزسوبة لأثر نظاـ الحوافز الدعنوية على نظاـ الحوافز ب

 لشا يعتٍ رفض فرضية صفرية كقبوؿ فرضية بديلة التي تنص على أف ىناؾ تأثتَ لنظاـ الحوافز الدعنوية %5معنوية 
 لزسوبة لأثر نظاـ الحوافز على التدريب t، كما أف قيمة  (0.539)على نظاـ الحوافز بقيمة نظرية تقدر ب

 لشا يعتٍ رفض فرضية صفرية كقبوؿ %5كىي أقل من مستول معنوية  (0.001)كبقيمة دلالة  (7.804)ب
، كما  (0.585)فرضية بديلة  التي تنص على أف ىناؾ تأثتَ لنظاـ الحوافز على التدريب بقيمة نظرية تقدر ب 

كىي أقل من  (0.099)كبقيمة دلالة  (1.649) لزسوبة لأثر التدريب على الأداء الوظيفي ب tأف قيمة 
 لشا يعتٍ رفض فرضية صفرية كقبوؿ فرضية بديلة التي تنص على أف ىناؾ تأثتَ للتدريب على %5مستول معنوية 

لزسوبة لأثر لنظاـ الحوافز على الأداء الوظيفي  t، كما أف قيمة  (0.299)الأداء الوظيفي بقيمة نظرية تقدر ب 
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 لشا يعتٍ رفض فرضية صفرية كقبوؿ %5كىي أقل من مستول معنوية   (0.001)كبقيمة دلالة  (6.684)ب 
(. 0.572)فرضية بديلة التي تنص على أف ىناؾ تأثتَ لنظاـ الحوافز على الأداء الوظيفي بقيمة نظرية تقدر ب

: اختبار الفرضية الوسيطية 

 T STDEV Pvaluesقيمة المسار  

 0.126 0.114 0.175نظام الحوافز        التدريب             الأداء الوظيفي  

 (05انظر الملحق) smart PLSمن إعداد الطالبات بالاعتماد على برنامج :المصدر

 لزسوبة لاختبار علبقة كسيطية  لتدريب في علبقة تأثتَية  tقيمة  من اختبار الفرضية الوسيطية  نلبحظ 
كىي أكبر من مستول  (0.126)بقيمة دلالة إحصائية  (0.175)بتُ نظاـ الحوافز كالأداء الوظيفي بلغت 

 لشا يعتٍ فشل في فض فرضية صفرية كالتي تنص التدريب ليس لو دكر في علبقة كسيطية بتُ %5معنوية معتمد 
. نظاـ الحوافز كالأداء الوظيفي 

 بتُ نظاـ 0.05كما بينت مسارات العلبقة كجود علبقة تأثتَية  ذات دلالة إحصائية عند مستول 
 .H01الحوافز بدلالة أبعادىا كالتدريب لشا يثبت كذلك صحة الفرضية الأكلى 

 بتُ نظاـ الحوافز كالأداء  الوظيفي لشا يثبت 0.05ككذلك كجود علبقة تأثتَية ذات دلالة إحصائية عند مستول 
. H02كذلك صحة الفرضية الثانية 

 بتُ التدريب كالأداء الوظيفي لشا يثبت 0.05ككذلك كجود علبقة تأثتَية ذات دلالة إحصائية عند مستول 
. H03كذلك صحة الفرضية الثالثة 

 بتُ نظاـ الحوافز كالأداء الوظيفي من خلبؿ 0.05ككذلك كجود علبقة تأثتَية ذات دلالة إحصائية عند مستول 
. H04التدريب لشا يثبت صحة الفرضية الرابعة 

نتائج   تحليل مناقشة : المطلب الثالث 

    كالبرنامج spssسيتم في ىذا العنصر مناقشة نتائج الدتحصل عليها من خلبؿ البرنامج الحزمة الإحصائية 
smartpls كالدتمثلة في :

كجود تأثتَ مباشر لنظاـ الحوافز على الأداء الوظيفي من خلبؿ نتائج الدتحصل عليها من قبل الجدكؿ  -
 ؛0.05الدسارات كىي أقل من مستول معنوية 

كجود تأثتَ مباشر لنظاـ الحوافز على التدريب  من خلبؿ نتائج الدتحصل عليها من قبل الجدكؿ الدسارات  -
 ؛0.05كىي أقل من مستول معنوية 

عدـ كجود تأثتَ مباشر بتُ التدريب كالأداء الوظيفي من خلبؿ نتائج مسارات متحصل عليها من قبل  -
 ؛0.05الجدكؿ الدسارات كىي أكبر من مستول معنوية 
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عدـ كجود تأثتَ مباشر بتُ نظاـ الحوافز كالأداء الوظيفي من خلبؿ التدريب كمن خلبؿ نتائج الدتحصل  -
 ، إذف ليس لذا دكر كساطة دف 0.05عليها من قبل الجدكؿ الدسارات كىي أكبر من مستول معنوية 

 .الحاجة إلى التدريب 
 
 
 
 
 
 

 
 

خلاصة الفصل الثاني  
 في مؤسسات التعليم العالي بجامعة غرداية  ، كذلك من لديدانيةلقد احتول ىذا الفصل على الدراسة ا

خلبؿ الدراسة التطبيقية لأثر التدريب كمتغتَ كسيطي في علبقة مابتُ نظاـ الحوافز كالأداء الوظيفي ، حيث 
كزعت استمارة الاستبياف على الدوظفتُ الإداريتُ كبعد استًجاعها قمنا بتفريغ كبرليل البيانات باستخداـ لرموعة 

من الأساليب الإحصائية  
: كمن خلبؿ ما سبق نذكر بعض النتائج الدتحصل عليها 

الدؤسسة تطبق نظاـ الحوافز كلكن بالشكل غتَ الكافي لشا لغعل الدوظفتُ  لا يقوموف بالتدريب في الدؤسسة كذلك 
. من خلبؿ عدـ توفر الحوافز الدادية كالدعنوية 

درجة الدوافقة متوسطة فيما لؼص الحوافز الدادية كالحوافز الدعنوية ،دافع للؤداء الوظيفي كأف مستول الأداء الوظيفي 
. يرتفع نتيجة لعمليات التدريب الدستمرة كلؽكننا تفستَ أف الدؤسسة لا تستعمل نظاـ الحوافز بالشكل الأمثل 

تعتبر الدؤسسات التعليم العالي  بجامعة غرداية  عدـ إمكانية توفتَ دكرات التدريبية من أجل الأداء الوظيفي كتطوير 
. ذاتهم كبرقيق الأىداؼ للمؤسسة 



   

 

 
 
 
 
 
 
 

 خاتمة 
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 خاتًت 

: خــــــاتمة 
من خلبؿ دراستنا لدوضوع التدريب كمتغتَ كسيطي في العلبقة ما بتُ نظاـ الحوافز كالأداء الوظيفي في 
مؤسسات التعليم العالي الدقامة في جامعة غرداية الدتكوف من فصلتُ الفصل الأكؿ النظرم تناكلنا فيها الإطار 

النظرم لكل من التدريب كنظاـ الحوافز كالأداء الوظيفي كالدراسات السابقة ك الفصل الثاني تطبيقي تناكلنا فيو 
الدراسة الديدانية حوؿ العينة الدستهدفة للموظفتُ الإداريتُ كأدكات الدراسة إضافة إلى عرض نتائج الدراسة 

كاختبار الفرضيات من خلبؿ ىذا حاكلنا الإجابة على الفرضيات الدقتًحة في الدراسة عن طريق أداة الدراسة 
 .Smart PLSكاختبار الأثر الدباشر كغتَ الدباشر لدتغتَات الدراسة باستخداـ برنامج  (الإستبانة)

 :كتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أبرزىا
 على الأداء الوظيفي  (الحوافز الدادية ،الحوافز الدعنوية )كجود تأثتَ مباشر لنظاـ الحوافز. 
 كجود تأثتَ مباشر لنظاـ الحوافز على التدريب. 
  كجود تأثتَ بتُ التدريب كالأداء الوظيفي. 
  عدـ كجود تأثتَ مباشر بتُ نظاـ الحوافز كالأداء الوظيفي من خلبؿ التدريب إذف ليس للتدريب دكر

 .الوساطة

 :التوصيات
 :كمن خلبؿ النتائج التي تم ذكرىا سابقا لؽكننا تقدنً التوصيات الآتية

 إبزاذ الإجراءات كالتدابتَ اللبزمة لتحستُ نظاـ الحوافز ؛- 

 الاىتماـ بالجانب الدعنوم للموظفتُ كبرفيزىم لأداء جيد؛- 

 تطبيق نظاـ الحوافز بشكل ملبئم الذم يرضي الدوظفتُ ؛- 

 . لغب على الدؤسسة إعطاء أكلوية للئبداع كالابتكار لشا يساعد على برقيق الأىداؼ الدستقبلية- 

 :آفاق الدراسة
 أثر تشجيع كتكوين الدوارد البشرية على الأداء الوظيفي  ؛- 

 تعزيز أداء العنصر البشرم في مؤسسات التعليم العالي ؛- 
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 لائًت انًصادس وانًشاخع

  قائمة المصادر والمراجع
 المراجع العربية: أولا 
 الكتب -1

 
دار الكتب ،  الطبعة الأكلى ، ،الرضا الوظيفي كفن التعامل الرؤساء كالدرؤكستُالباركدم مناؿ أحمد ، .1

 .2015 ،قاىرة،اؿالدصرية 
 ، دار جليس الزماف الطبعة الأكلى ، ،إدارة الجودة الشاملة ك الأداء الوظيفيحستُ لزمد الحراحشة ، .2

  . 2011،عماف
 نيولينك للنشر الطبعة الأكلى ، ،الرضا الوظيفي كمهارة إدارة ضغوط العملعصاـ عبد اللطيف،  .3

 .2015 كالتدريب ،
 ، الطبعة الأكلى، دار جليس التعلم التنظيمي كأثره في برستُ الأداء الوظيفيفايز عبد الرحمن الفركخ ، .4

  .2010الزماف، عماف ،
  .2018دار الدثقف للنشر كالتوزيع ، ، الطبعة الأكلى برفيز العاملتُ كبناء الرضا الوظيفيلكحل منيف ،  .5
 . 2014، ،   ،عماف بناية الشركة الدتحدة للتأمتُ الطبعة الأكلى، ،إدارة الدوارد البشريةلريد الكرخي ،  .6
،مكتبة الرسالة الطبعة الأكلى  ، بتُ الإسلبـ كالنظريات الوضعيةلزمد عقلة إبراىيم ،حوافز العمل .7

 .1988الحديثة،الجامعة الأردنية،
 .2010 ، الطبعة الأكلى، دار كائل لنشر كالتوزيع ،عماف، ،إدارة الدوارد البشريةلزمود أحمد جودة ، .8
إبن النفيس للنشر كالتوزيع  دار الطبعة الأكلى ،،الرضا الوظيفي كأثره على تطوير الأداءمصطفى لزمد، .9

. 2018،عماف، 
الطبعة  ، من منظور إدارم تنموم تكنلوجي عولديإدارة الدوارد البشريةمصطفى يوسف كافي ، .10

 . 2014،الأردف عماف، مكتبة المجتمع العربي للنشر كالتوزيع ددار الركاالأكلى، 
 ،دار ألرد للنشر كالتوزيع الطبعة الأكلى، ،القيادة الإدارية كفن التحفيزكثيق النخلة ، .11

 .2015،عماف
 .2018 دار الفضاءات لنشر كالتوزيع ،،أساليب الإدارة الحديثة،يزف تيم ،إدارة الدوارد البشرية  .12
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 لائًت انًصادس وانًشاخع

 
 المقالات والمجلات المحكمة -2

 ،جزء متطلبات الحصوؿ على أثر التدريب الادارم على الأداء الوظيفيالبساطي ،باسم مصطفى على -15
 . 2021درجة ماجستً الدهتٍ في إدارة الأعماؿ ،كلية التجارة  ، جامعة الدنصورة 

 ،لرلة تفعيل نظاـ تقييم أداء العاملتُ في الدؤسسة الاقتصادية الجزائريةبعجي سعاد ،خبابة عبد ا﵁ ، -13
 .1،2008العلوـ الاقتصادية كالتسيتَ كالعلوـ التجارية ،العدد

،رسالة إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة العمومية الجزائرية التدريب،الحوافز منتَ،إستًاتيجية بن دريدم -16
 .2010-2009منتورم ،قسنطينة، مكملة لنيل شهادة الداجستتَ في علم الاجتماع،جامعة

، أطركحة لنيل تفعيل دكر الدوارد البشرية في تنمية الدؤسسات الصغتَة كالدتوسطةبن مبركؾ نبيلة ، -17
 .2017-3،2016شهادة دكتوراه علوـ ،جامعة الجزائر

،شهادة الداجستتَ في علوـ ا تدريب كمدل مسالعتو في برستُ أداء الدؤسسة العمومية بوغريس لامية، -18
 .2013-2012، 3التسيتَ، جامعة الجزائر

 أثر الحوافز الدادية كالدعنوية على أداء العاملتُ في شركات مشركبات قسنطينةخالد علي أبوعلبف  ،  -19
 . 2016جامعة الخليل ،فلسطتُ ،،مذكرة لنيل درجة ماجستتَ 

 ،دراسة حالة في بنك قاىرة أثر أخلبقيات الأعماؿ على الأداء الوظيفيسناء لزمود أحمد سليماف ،  -20
عماف ،لنبل درجة ماجستً في الإدارة كلية الأعماؿ  كلية الأعماؿ قسم الإدارة جامعة عماف العربية 

2014 .
،  2012-2011جامعة قسنطينة ، ، أطركحة ماجستًالتحفيز كأداء الدمرضتُلطاىر الوافي ، ا -21
، شهادة علبقة التدريب بأداء الأفراد العاملتُ في الإدارة الوسطىعائد عبد العزيز علي نعماف ، -22

 .2008الداجستتَ في إدارة الأعماؿ، جامعة تعز،اليمن ،
أثر التدريب على الأداء الوظيفي في الدؤسسات الخاصة غرفة التجارة عبد الرزاؽ إسماعيل ،رامز طنبور، -14

 ،المجلة الإلكتًكنية الشاملة متعددة كالصناعة كالزراعة في طرابلس كلبناف الشمالي
. 2020، 21التخصصات،العدد

نظاـ الحوافز كالدكافآت كأثره في برستُ الأداء الوظيفي في كزارات السلطة علبء خليل لزمد العكش،  -23
،رسالة مقدمة استكمالا للحصوؿ على درجة الداجستتَ في إدارة الفلسطينية في قطاع غزة

 .2007الأعماؿ،الجامعة الإسلبمية غزة،
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 لائًت انًصادس وانًشاخع

 ،مذكرة  مقدمة ضمن دكر تقييم أداء العاملتُ في برديد احتياجات التدريبعمار بن عيشي ، -24
 .2005،2006متطلبات نيل شهادة الداجستتَ ،جامعة لزمد بوضياؼ ،الدسيلة،

 ، أثر الحوافز  في برستُ الأداء العاملتُ في مؤسسات القطاع العاـ  الأردفغازم حسن عودة الحلببية -25
-2012رسالة ماجستتَ جامعة الشرؽ الأكسط عماف ، ،،دراسة تطبيقية على أمانة عماف الكبرل 

2013 . 
فعالية الأداء الوظيفي الإدارة البشرية كدكره في برقيق الأداء الدتميز للؤفراد في الدؤسسة فيصل خرشي ، -26

 . 2019-2018 قسم الإدارة كالتسيتَ ، ،مذكرة مكملة لنيل شهادة الداستً الرياضية
 ،دراسة تطبيقية على لرموعة أثر الضغط العمل على الأداء الوظيفيلبتٌ زياد خالد الساكت ، -27

  .2014الاتصالات الأردنية رسالة لنيل مذكرة ماجستً  كلية الأعماؿ ،جامعة عماف العربية 
التحفيز كأثره في برقيق الرضا الوظيفي لدل العاملتُ في منشأت لزمد الحسن التيجاني  يوسف ، -28

 ،أطركحة ماجستً إدارة أعماؿ  ،الأكادلؽية العربية البريطانية القطاع الصناعي بددينة بدكة الدكرمة
 .للتعليم العالي 

 المذكرات ورسائل التخرج -1
 ثانيا المراجع الاجنبية

29- Henrik Magnusson & Christine NyreniusBachelor thesis 

inManagement controlSchool of Business, Economics and Law, 

University of Gothenburg, spring 2011. 
30- Yuxi Zhang،Research on the Influence of SMEs’ Enterprise Incentive 

System on Employees’ Performance--A Case Study on HBhaoLinJu 
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 الملاحــــق



 

 

 انًلاحــــــــك

 

 

 ٚؾاؼح اٌزؼ١ٍُ اٌؼبٌٟ ٚاٌجسث اٌؼٍّٟ

 خبِؼخ غؽظا٠خ

 و١ٍخ اٌؼٍَٛ الالزصبظ٠خ ٚاٌزدبؼ٠خ ٚػٍَٛ اٌزك١١ؽ

 لكُ اٌؼٍَٛ الالزصبظ٠خ

 اقزجبٔخ ِؤقكخ ضّٓ ِزطٍجبد ١ًٔ شٙبظح اٌّبقزؽ فٟ اٌؼٍَٛ الالزصبظ٠خ
 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :انًعهىياث انشخصٍت: أولا 

 ِٛظف             ِٛظفخ    : إٌٛع . 1

 قٕخ 45 قٕخأوثؽ ِٓ 45إٌٝ 35قٕخ        ِٓ 35إٌٝ 25قٕخ         25ِٓ إٌٝ 16ِٓ :  اٌؼّؽ  .2

 ثبٔٛٞ                  ١ٌكبٔف               ِبقزؽ :   اٌّؤً٘ اٌؼٍّٟ 3

 DEUAشهادةالدراساتالجامعيةالتطبيقية    ظوزٛؼاٖ                ِٕٙعـ           

 قٕخ   20             أوثؽ ِٓ  20-10            10-5 قٕٛاد            5ألً ِٓ :  اٌطجؽح .4

 ً٘ أقزفعد ِٓ ظٚؼح رعؼ٠ج١خ ظاضً اٌدبِؼخ     ٔؼُ               لا.5

 .............................................................إغا وبٔذ إخبثزه ثٕؼُ ِب طج١ؼزٙب 

 

 

 

 اٌكلاَ ػ١ٍىُ اٌك١عاد ٚاٌكبظح ِٛظف١ٓ خبِؼخ غؽظا٠خ 

فٟ إطبؼ اٌم١بَ ثجسث اقزىّبي ٌٍّزطٍجبد ١ًٔ شٙبظح اٌّبقزؽ فٟ اٌؼٍَٛ الالزصبظ٠خ ، رطصض 

انتذسٌب كًتغٍش وسٍط فً انعلالت يا بٍٍ َظاو انحىافض " الزصبظ ٚرك١١ؽ ِؤقكبد ثؼٕٛاْ

ظؼاقخ ١ِعا١ٔخ ٌؼ١ٕخ ِٓ ِٛظفٟ خبِؼخ  _وأداء انًىظفٍٍ فً يؤسساث انتعهٍى انعانً

غؽظا٠خ   ،٠شؽفٕب أْ ٔضغ ث١ٓ أ٠ع٠ىُ ٘ػٖ الإقزجبٔخ ثٙعف اٌسصٛي ػٍٝ اٌّؼٍِٛبد اٌلاؾِخ 

ٚاٌزٟ رطعَ أ٘عاف  ٘ػٖ اٌعؼاقخ آ١ٍِٓ فٟ رؼبٚٔىُ ِؼٕب ،ؼاخ١ٓ ِٕىُ اٌزفضً ثبلإخبثخ ػٍٝ 

 ٚ غٌه ثٛضغ ػلاِخ x) )الأقئٍخ اٌٛاؼظح فٟ الاقزّبؼح ثعلخ  فٟ اٌطبٔخ إٌّبقجخ 

 ٌٚىُ ِٕب خؿ٠ً اٌشىؽ ػٍٝ ِكبّ٘زىُ اٌفؼبٌخ فٟ إػعاظ ٘ػٖ اٌعؼاقخ ،ػٍٝ ٚػع ِٕب أرجمٝ 

 .خ١ّغ اٌّؼٍِٛبد اٌّمعِخ رسضٟ ثبٌكؽ٠خ ٠ٕٚدؿ اقزؼّبٌٙب فٟ اٌدبٔت اٌؼٍّٟ فمظ 

 . فً انخاَت انًُاسبت x))ٌشخى وضع إشاسة



 

 

 انًلاحــــــــك

َظاو انحىافض  :  انًحىس الأول 

غٍش 

يىافك 

 بشذة

غٍش 

 يىافك 

يحاٌذ 

 

 يىافك  يىافك

 بشذة

سلى  انعباسة

  انعباسة 

عذ
نب

ا
 

أشؼؽ ثؤْ الأخؽ اٌػٞ أرمبضبٖ ٠فٛق اٌدٙع اٌػٞ أثػٌٗ فٟ      

 اٌؼًّ 

01 

٠خ
بظ

ٌّ
ؿ ا

اف
سٛ

اٌ
 

٠ّٕسٕٟ ِع٠ؽٞ ِىبفآد ِبظ٠خ ٔز١دخ ٌٍؼًّ الإضبفٟ      

 ثبقزّؽاؼ

02 

ٔظبَ اٌزؽل١خ ثبٌّؤقكخ ٠زٕبقت ِغ طج١ؼخ اٌؼًّ اٌػٞ      

 ألَٛ ثٗ

03 

أزصً ػٍٝ ػلاٚاد ِٓ ز١ٓ ٢ضؽ أظائٟ ٌّٙبِٟ ػٍٝ      

 أوًّ ٚخٗ 

04 

 05 ركبُ٘  اٌّؤقكخ فٟ إٌمً ٌّٛظف١ٙب      

٠طصُ ِٓ ؼارجٟ ػٕع ل١بِٟ ثّطبٌفبد رٕظ١ّ١خ غ١ؽ      

 ِجؽؼح

06 

رمَٛ إظاؼح ِؤقكزٕب ثزٛؾ٠غ ِىبفآد خّبػ١خ ػٕع رسم١ك      

 الأ٘عاف الإقزؽار١د١خ ٌٍّؤقكخ

07 

٠كزف١ع اٌّٛظف١ٓ ِٓ شٙبظاد رمع٠ؽ ٚػؽفبْ ٔظؽا ٌٕز١دخ      

 ٔدبزبد اٌّكزّؽح 

08 

٠خ
ٕٛ

ّؼ
 اٌ

ؿ
اف
سٛ

اٌ
 

 09 أزصً ػٍٝ اٌّعذ ٚاٌثٕبء  ػٕع ل١بِٟ ثٛاخجبرٟ ثعلخ      

 10 ٠ؼزؽف ٌٟ ِكؤٌٟ ثىفبءرٟ فٟ ػٍّٟ أِبَ اٌّٛظف١ٓ      

٠ؼًّ ِكؤٌٟ ػٍٝ رٛف١ؽ اٌظؽٚف اٌّلائّخ ٌٍّٛظف١ٓ      

 ثغ١خ رؤظ٠خ ِٙبُِٙ ثؤؼ٠س١خ ٚفؼب١ٌخ 

11 

 12 أزصً ػً اٌزٛث١ص ٚ الإٔػاؼ ػٕع اٌططؤ     

 13 ٠كّر ٌٟ ِكؤٌٟٚ ِجبشؽ  ثبٌّشبؼوخ فٟ ارطبغ اٌمؽاؼاد      

انتذسٌب : انًحىس انثاًَ 

غٍش يىافك 

 بشذة

غٍش 

 يىافك

يىافك  يىافك يحاٌذ

 بشذة

 انشلى انعباسة

 01 ٠كبُ٘ اٌزعؼ٠ت فٟ ر١ّٕخ اٌّؼبؼف ٌعٜ اٌّٛظف١ٓ فٟ ِؤقكزىُ      

 02 ٠سكٓ اٌزعؼ٠ت فٟ اٌكٍٛو١بد اٌّىزكجخ ٌٍّٛظف١ٓ      

٠سف اٌّٛظفْٛ ثؿ٠بظح فٟ ِكزٜٛ اٌثمخ ثؼع اٌطضٛع ٌجؽاِح      

 اٌزعؼ٠ت 

03 

ركزطعَ اٌّؤقكخ أقب١ٌت زع٠ثخ فٟ رعؼ٠ت اٌّٛظف١ٓ       04 

رزٕٛع ٚرطزٍف اٌجؽاِح اٌزعؼ٠ج١خ اٌّمعِخ ٌٍّٛظف١ٓ زكت      

ازز١بخبرُٙ فٟ اٌؼًّ  

05 

اٌّشؽفْٛ ػٍٝ ػ١ٍّخ رعؼ٠ت اٌّٛظف١ٓ  ٠زّزؼْٛ ثىفبءح ػب١ٌخ        06 

رجؽِح اٌّؤقكخ ظٚؼاد رعؼ٠ج١خ وٍّب ظػذ اٌضؽٚؼح إٌٝ غٌه        07 

٠شبؼن اٌّٛظفْٛ فٟ ػ١ٍّخ رم١١ُ اٌجؽاِح اٌزعؼ٠ج١خ ثؼع رٕف١ػ٘ب        08 

الأداء انىظٍفً  : انًحىس انثانث 

غٍش يىافك 

 بشذة

غٍش 

 يىافك

يىافك  يىافك يحاٌذ

 بشذة

 انشلى  انعباسة

 01 ٌعٜ اٌّٛظف١ٓ ظٚؼ ٌمبث١ٍخ اٌؼًّ ضبؼج الأٚلبد اٌؽق١ّخ       

 02 ٠زّزغ اٌّٛظفْٛ ثبٌمعؼح ػٍٝ زً ِشبوً اٌؼًّ      



 

 

 انًلاحــــــــك

 03 ٠سكٓ اٌّٛظفْٛ اٌّمعؼح ػٍٝ اٌزصؽف فٟ اٌّٛالف اٌسؽخخ      

 04 ٠زٛفؽ ٌعٜ اٌّٛظفْٛ الاقزؼعاظ اٌىبفٟ ٌزسًّ اٌّكؤ١ٌٚخ     

 05 ٠طٛؼ اٌّٛظفْٛ أظاءُ٘ ثشىً ِكزّؽ      

 06 ٠مَٛ اٌّٛظفْٛ ثزؤظ٠خ الأػّبي ثبٌىفبءح ٚاٌفبػ١ٍخ اٌّطٍٛثخ     

 07 ٠شبؼن اٌّٛظفْٛ فٟ ارطبغ اٌمؽاؼاد اٌّؤقكخ      

 

 لائًت الأساتزة انًحكًٍٍ : (02 )انًهحك سلى
 

 انشلى      إسى ونمب الأستار 

 01     طىٌطً يصطفى

 02     لشوَمت ونٍذ 

 03    حًٍذاث عًش 

 
 SPSSَتائح الاستبٍاٌ بُاءا عهى يخشخاث : (03)انًهحك سلى 

 

 النوع

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentagevali

de 

Pourcentagecu

mulé 

Valide 41,3 41,3 41,3 33 موظف 

 100,0 58,8 58,8 47 موظفة

Total 80 100,0 100,0  

 

 العمر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentagevali

de 

Pourcentagecu

mulé 

Valide 2,5 2,5 2,5 2 سنة25 إلى16 من 

 35,0 32,5 32,5 26 سنة35 إلى25 من

 87,5 52,5 52,5 42 سنة45إلى35 من

 100,0 12,5 12,5 10 سنة45 أكثرمن

Total 80 100,0 100,0  

 

 

 العلمي.المؤهل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30,0 30,0 30,0 24 ثانوي 

 45,0 15,0 15,0 12 ليسانس

 80,0 35,0 35,0 28 ماستر

 88,8 8,8 8,8 7 دكتوراه

 92,5 3,8 3,8 3 مهندس
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 DEUA 6 7,5 7,5 100,0شهادة

Total 80 100,0 100,0  

 

 

 

 الخبرة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentagevali

de 

Pourcentagecu

mulé 

Valide 13,8 13,8 13,8 11 سنوات5 أقلمن 

 56,3 42,5 42,5 34 سنوات10 إلى5من

 96,3 40,0 40,0 32 سنة20إلى10من

 100,0 3,8 3,8 3 سنة20 أكثرمن

Total 80 100,0 100,0  

 

 استفدت من دورة تدريبية داخل الجامعة هل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentagevali

de 

Pourcentagecu

mulé 

Valide 50,0 50,0 50,0 40 لا 

 100,0 50,0 50,0 40 نعم

Total 80 100,0 100,0  

 

 

 

 

 04: الملحق رقم 
 

 

 مقياس لكارت خماسي

Statistiques 

 

 Q1.1 Q1.2 Q1.3 Q1.4 Q1.5 Q1.6 Q1.7 

N Valide 79 79 80 77 80 79 80 

Manquant 1 1 0 3 0 1 0 

Moyenne 2,4304 2,0127 2,7625 2,2468 2,6625 3,0127 2,0750 

Ecart type 1,24739 ,88424 1,16101 1,05326 1,33069 1,06811 ,95168 

Minimum 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 

Maximum 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 

Statistiques 

 Q2.1 Q2.2 Q2.3 Q2.4 Q2.5 Q2.6 

N Valide 80 80 79 80 79 79 

Manquant 0 0 1 0 1 1 
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 أنفا كىَباخ

 

 

 

 

 

 

 

 انتىصٌع انطبٍعً

Moyenne 2,7750 3,2250 3,2405 3,0500 2,9747 3,3797 

Ecart type 1,33098 1,13600 1,15709 1,16814 1,16547 1,08962 

Minimum 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 

Maximum 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 

Statistiques 

 Q3.1 Q3.2 Q3.3 Q3.4 Q3.5 Q3.6 Q3.7 Q3.8 

N Valide 80 80 79 78 80 80 80 79 

Manquant 0 0 1 2 0 0 0 1 

Moyenne 3,6375 3,8000 3,8228 2,9872 3,3125 3,3250 2,9375 2,7848 

Ecart type 1,08200 ,90568 ,84367 1,09892 1,06252 1,04063 1,23600 1,03368 

Minimum 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 

Maximum 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 

Statistiques 

 Q4.1 Q4.2 Q4.3 Q4.4 Q.4.5 Q4.6 Q4.7 

N Valide 78 79 80 78 80 79 80 

Manquant 2 1 0 2 0 1 0 

Moyenne 2,9487 3,6835 3,6625 3,6667 3,5625 3,6582 2,7625 

Ecart type 1,19411 ,85551 ,82591 ,90692 1,01687 ,95925 1,16101 

Minimum 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 

Maximum 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,614 28 

Tests statistiques
a

 

 M1 M2 M3 M4 M5 

Différences les plus 

extrêmes 

Absolue ,072 ,083 ,175 ,121 ,105 

Positif ,072 ,050 ,054 ,000 ,105 

Négatif ,000 -,083 -,175 -,121 ,000 

Z de Kolmogorov-Smirnov ,315 ,363 ,772 ,531 ,463 



 

 

 انًلاحــــــــك

 
 

   Smart PLS4ِطؽخبد ثؽٔبِح : 05اٌٍّسك ؼلُ 

 

 ًَىرج لبم انتعذٌم

 
 

 ًَىرج بعذ انتعذٌم  

 

 

 

 

 

 

 

Sig. asymptotique (bilatérale) 1,000 ,999 ,590 ,941 ,983 

a. Variable de regroupement : النوع 



 

 

 انًلاحــــــــك

 
 انصذق انتماسبً

 
 انصذق انتًٍٍضي 

 
 َتائح انًساساث انًباششة

 

 

 

 

 

 



 

 

 انًلاحــــــــك

 

انًساساث غٍش انًباششة 

 
 

 انذلانت الإحصائٍت غٍش انًباششة

 



 

 

 انًلاحــــــــك

 يصفىفت انتشبعاث

 
 

 

 

 

 



 

 

 انًلاحــــــــك

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


