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یعتبر اصب حقیقة هتمام إدارات المؤسسات المختلفة بالعنصر البشري الذي الاتزاید لقد 

أي مؤسسة مهما مجال في و  إنتاجیة والرئیسي لأي تطور أو تقدم أو زیادة  المحرك الأساسي

  .تخصصها ومهما كانت طبیعة نشاطها 

فإننا  الأهداف المرجوة والمخطط لها من طرف المؤسسة مجموعة  تحقیقویفرض طبعا و 

بها في تطویر وزیادة إلى أن یصل العاملون لتلك المؤسسة یسعون  المسئولوننجد معظم 

 .إنتاجیتهم إلى أبعد الحدود 

 على العمال فمنهم من یلجأ إلى العامل مسئولطریقة عمل ودرجة تأثیر كل  وهنا تختلف

المادي ومنهم من یلجأ إلى العامل النفسي ، وهذا هو محور بحثنا والذي نعبر عنه بالدور الذي 

  .تلعبه العملیة التحفیزیة في الـتأثیر على الإنتاجیة 

تشجع الفرد على تحسین أدائه نحو  فالتحفیز یتمثل في العوامل والمؤثرات الخارجیة التي

  .تحقیق أهداف المؤسسة بأقل جهد 

ونظرا لأهمیة الحوافز ودورها في التأثیر على سلوك الفرد ، جذب هذا الأمر اهتمام الباحثین 

والعلماء المتخصصین في علم الإدارة بهذه الوظیفة المهمة ، حیث ظهرت عدة نظریات خاصة 

" لآبرهام ماسلو "سیكیة ، نظریة الترتیب الهرمي لاحتیاجات الإنسان بالحوافز منها النظریة الكلا

  " ماكري غوردوغلاس "لعالم النفس الاجتماعي )    y(و) x ( ونظریتي 

النظریتان أو المدخلان الرئیسیان لدراسة  أو ماسلو ماكري غوروفي الحقیقة لیست نظریة 

موضوع التحفیز على الزیادة الإنتاجیة بل هناك العدید من المداخل التي تنطلق من المدخل 

الكلاسیكي للنظریة العلمیة والتي تزعمها رائد علم الإدارة فریدریك تایلور وعلى الرغم من أنه 

یة إلا أنه یعتبر جزءا معمولا به في جمیع النظم إلى تفسیرات مادیة بحتة للزیادة الإنتاج استند

ردا على التساؤلات التي لم تجد لها دارة والمؤسسات العالمیة ،كذلك ظهر مدخل في علم الإ

  :إجابة من خلال أفكار المدرسة العلمیة وهذا المدخل اصطلح على تسمیته ب
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أفكار تایلور  انتقدالذي  "مایو إلتن "الأمریكي مدخل العلاقات الإنسانیة ،والذي تزعمه العالم

وعالج الكثیر من النقائص الماضیة وأصلحت المشاكل الحالیة وقدمت التنظیر للمستقبل من 

  1.بالعنصر البشري  الاهتمامخلال 

وبع أن ظهر التیاران الأولیان في فترة العشرینیات والثلاثینیات من القرن الماضي جاءت فترة 

دید لدراسة علم الإدارة وقد ركز هذا المدخل غلى الرأس مال السبعینیات أین ظهر مدخل ج

حیث ركز هذا المدخل على عنصر التنظیم وتنمیة البشري ولذلك سمي مدخل الموارد البشریة ،

العلاقة المتكاملة بین مهمتي كل من تحقیق الأهداف العامة للمؤسسة وبین أهداف الأفراد ، غذ 

إدراك الأهمیة الإستراتیجیة المتزایدة للعنصر البشري بدأت جمیع المؤسسات العالمیة في 

،خاصة بعدما تشبعت الساحة العالمیة بالدراسات المیدانیة والتجارب التي أجرتها مدرسة 

بالمورد البشري ،وقد تم  للاهتمامالعلاقات الإنسانیة التي أعطت حقیقة مجالا واسعا للمؤسسات 

بیكر "و1961 "شولتز "من خلال نظریة كل منتطویر مصطلح ومفهوم رأس المال البشري 

والمعارف والمهارات  الاستعدادات،وقد تم التوصل إلى أن الموارد البشریة هي مجموعة 1962"

الكامنة لدى الأفراد والتي لها تأثیر على المؤسسة ،ولذلك فقد تحدث الأستاذ غربي علي في 

المدخل ، یمكن للمؤسسة أن تستفید فمن خلال تبنیها لهذا "بقوله كتابه على هذا التطور 

  2بطریقتین أولهما زیادة الفعالیة التنظیمیة وثانیهما إشباع حاجات الأفراد

وهناك من یقول بأن هذا المدخل لتنمیة الموارد البشریة قد ظهر مع بدایة الخمسینیات من القرن 

ة الإنتاج عكس ما كان العشرین،بعد التأكد العلمي من الأهمیة القصوى للمورد البشري في عملی

المدرستین العلمیة والعلاقات الإنسانیة ،وللأهمیة القصوى للمورد سابقا من خلال أفكار  یعتقد

                              

 

شهادة ماجستیر التحفیز وأثره على الرضا الوظیفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصادیة دراسة حالة وحدة نومیدیا بقسنطینة ،زهیة عزیون ، 1

 .10. 7،ص ص  2007.2006،سكیكدة ،1955أوت  20،علوم التسییر ،جامعة 
  .10،ص2002دار الفاروق للنشر والتوزیع ،:مصر تنمیة الموارد البشریة ،علي غربي وآخرون ، 2
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البشري ورعایتة قصد الوصول إلى الفعالیة في التسییر ، ومنه تصبح الموارد البشریة منظمة 

  1.كاملة ودقیقة علیها أن تتكیف مع مقاییس العمل من خلاله

طبعا هذا مایقودنا بدوره إلى التحدث عن دور المورد البشري في تحقیق المیزة التنافسیة 

للمؤسسات ،هذه المیزة التنافسیة التي لاتتحقق إلا إذا كانت هناك مواكبة للتقدم التكنولوجي ،هذا 

بشریة على مستوى حال من التكوین التقدم التكنولوجي الذي أصبح بدوره یفرض وجود كفاءات 

وكما هو معلوم فان المعلومات والمعطیات الیوم في عالم التكنولوجیا والرقمنة  ، والاحترافیة

متاحة لكل مؤسسة لكن الإشكالیة التي تبقى مطروحة في نوعیة المأطر البشري الذي  أصبحت

یستطیع بناء تلك المعلومات وتوظیفها وتكییفها لصالح أهداف المؤسسة ،وهنا تزداد أهمیة 

فیه نظرا للوعي بأن الفعالیة الإنتاجیة الربحیة كلها قائمة  الاستثمارالبشري وضرورة  العنصر

أو بمثابة الأكسجین للرئتین ،ولهذا لابد  العروقعلى أساس الموارد البشریة فهي بمثابة الدم في 

ق ومواهبهم لتحقیجمیع قدراتهم  استثمار یستطیعوامن توفیر أسالیب ووسائل تحفیز للعمال حتى 

عن بعضهما البعض تحت أي شكل  انفصالهماأهداف المؤسسة ومعها أهدافهم الشخصیة لعدم 

   2.من الأشكال 

  

  

  

  

  

                              

 

،مجلة فكر ومجتمع 2011دراسة میدانیة لفرع انتیبیوتیكال ،إدارة الموارد البشریة وفعالیة التسییر في المؤسسة العمومیة ،أحمد منادلي ، 1

 .33،طاكسیج كوم للنشر ،الجزائر ،ص2012،جویلیة 13،االعدد
 .13 12زهیة عزیون ،المرجع السابق ،ص ص 2
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  :أهمیة الدراسة 

وذلك نظرا  ینحثالهامة التي أثارت المفكرین والبا یعتبر موضوع الحوافز من بین المواضیع

لدورها الكبیر في التأثیر على سلوك الفرد وبالتالي التأثیر على المردود والإنتاج والارتقاء 

 .بالمؤسسة إلى أبعد الحدود وذلك بتحقیق أهدافها

 : یة مالأهمیة العل

توجه دراستنا هذه نحو مؤسسة ملینة الحضنة بالمسیلة وذلك بإجراء مقابلة مع السید 

رح مجموعة من الأسئلة  لمعرفة دور العملیة التحفیزیة و تأثیرها  على سلوك مدیر المؤسسة بط

  .العمال فیما یتعلق بالإنتاجیة 

  :وقد تمثلت أهداف الموضوع العلمیة فیما یلي

  التعرف على طبیعة الحوافز الموجودة في مؤسسة ملبنة الحضنة.  

  التعرف على نوعیة الحافز الأكثر جاذبیة بالنسبة للعمال.  

   البحث عن العلاقة الموجودة بین التحفیز والإنتاجیة.  

  البحث عن العلاقة الموجودة بین التحفیز والكفاءة الإنتاجیة.  

  :الأهمیة العملیة 

الباحث ،ولذلك فقد إرتإیت أن  اهتماماتطبعا لكل مؤسسة مجال عملي یقع في صمیم 

في أحد مؤسسات الدولة  ادیمیةالأكأتطرق إلى هذه الدراسة بغیة توظیف معارفي ومداركي 

الجزائریة ، سواء في القطاع العام أو الخاص ، مایهمني هو أن أنقل المعرفة النظریة التي 

والصناعیة  الاقتصادیةالكرام إلى حقل المؤسسات  أساتذتيتلقیتها في الجامعة على ید 

  .الخدماتیة في الجزائر 

  



 مقدمـــــــة 

 و 

 

 

  :أسباب اختیار الموضوع 

الموضوع للعدید من الأسباب المختلفة موضوعیة وأخرى ذاتیة نذكر ا یرجع اختیارنا لهذ

  :من بینها 

 :أسباب ذاتیة 

  رفة مدى تأثیر الحوافز على نفسیة العمال عغبة في مالر. 

  من حیث قوة التأثیر على  قمعرفة نفسیة وشعور العمال وأي نوع من الحوافز یصنع الفار

 .سلوك الأفراد 

 : أسباب موضوعیة 

  المراجع المتعلقة بموضوع التحفیز توفر. 

  الإطلاع غلى بعض المذكرات ومن بین الملاحظات المسجلة أن الباحثین من خلال

 قدراستھم لعملیة التحفیز التركیز على تأكید العلاقة بین التحفیز وأداة الفرد وعدم التطر

   .بصورة كبیرة إلى العلاقة بین عملیة التحفیز والإنتاجیة

  :الیة طرح الإشك 

تسعى كل مؤسسة إنتاجیة إلى الوصول إلى أقصى درجة من تحقیق الأرباح وذلك عن 

طریق زیادة الإنتاج بأقل جهد ممكن ومن أجل هذا الهدف تضع المؤسسة عدة خطط ووظائف 

لتحقیق هذا المبتغى ومن بین أهم هذه الوظائف نجد وظیفة التحفیز التي تعد من بین العملیات 

  :ذا قمنا بطرح الإشكالیة التالیة لمؤثرة على الإنتاجیة داخل المؤسسة ومن خلال هأهم العوامل ا

  بولایة المسیلة ؟  الزیادة الإنتاجیة بمؤسسة ملبنة الحضنة علىكیف تؤثر العملیة التحفیزیة 

  :فرعیة وتتفرع هذه الإشكالیة إلى عدة أسئلة 

 التحفیز والإنتاجیة ؟ مفهوم و ما المقصود بكل من 
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 ؟ من المسؤول عن عملیات التحفیز ولماذا تلجأ المؤسسات إلیها 

 كیف یؤثر التحفیز على الكفاءة الإنتاجیة ؟ 

 ماهو واقع العملیة التحفیزیة في مؤسسة ملبنة الحضنة ؟ 

  ؟ لمؤسسة ملبنة الحضنة الاقتصاديهل هناك برنامج للتوسع 

  :الفرضیات 

  الفرضیات التالیة للإجابة على الأسئلة المطروحة نقدم:  

 الحافز شعور لدى الأفراد یولد فیهم الرغبة للقیام بأعمالهم لتحقیق الأهداف.  

 یؤثر التحفیز على الإنتاجیة بطریقة أو بأخرى.  

 تعتبر الترقیة من بین أهم الحوافر في مؤسسة ملبنة الحضنة بولایة المسیلة.  

 م لتقدیم أداء حسن تؤثر الترقیة على أداء العمال بمؤسسة الحضنة وتدفعه.  

  :الدراسات السابقة  

  :من خلال إجرائنا لهذا البحث صادفنا عدة دراسات من بینها 

وهي عبارة عن مؤلف أكادیمي للدكتور عادل محمد الزاید في مؤلفه إدارة :الدراسة الأولى 

 على إحدى عشر فصل حیث تناول احتوى 2003الموارد البشریة رؤیة إستراتیجیة دون طبعة 

  .التنظیمیة  الحوافزفي الفصل التاسع أنواع 

دراسة الباحثة زهیة عزیون بعنوان التحفیز وأثره على الرضا الوظیفي للمورد  :الدراسة الثانیة 

دراسة حالة ، وحدة نومیدیا بقسنطینة ، شهادة ماجستیر ،  الاقتصادیةالبشري  في المؤسسة 

وقد كانت هذه الدراسة مستفیضة  2007. 2006،سكیدة،1955أوت 20علوم التسییر ،جامعة 

تبین واقع مؤسساتنا الجزائریة التي مازال الصراع فیها بین العامل ورب العمل وبین أهداف 

  .المؤسسة وأهداف العمال 
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دراسة حالة بنك "(الحوافز وعلاقتها بالرضا الوظیفي " خدیجة خروبي بعنوان : الدراسة الثالثة 

، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر في العلوم السیاسیة )بالمسیلة  الفلاحة والتنمیة الریفیة

  .2016جامعة محمد بوضیاف ، المسیلة  والعلاقات الدولیة ،

أهمیة ودور الحوافز في :دراسة الباحثة حكیمة تقادلة في مقال بعنوان  :الدراسة الرابعة 

إلى  223من الصفحة  2013أفریل  16المؤسسات الصناعیة ،بمجلة فكر ومجتمع العدد 

232.  

دراسة حالة "(أثر الحوافز في تحسین أداء العاملین" نعیمة دغفل بعنوان  :الدراسة الخامسة 

جامعة محمد  الماستر في العلوم السیاسیة، ، مذكرة مكملة لنیل شهادة ،)جامعة المسیلة 

  . 2015بوضیاف ،المسیلة 

  :للدراسة الإطار المنهجي 

یة المطروحة اعتمدنا على المنهج الوصفي بالإضافة إلى النهج التحلیلي للإجابة على الإشكال

  .ومنهج دراسة حالة 

فیما یتعلق بالجانب النظري لهذه الدراسة وكذلك على التغطیة الأكادیمیة المختلفة  اعتمدنالقد 

  .لجوانب ومصطلحات التحفیز والإنتاجیة على المنهج الوصفي التحلیلي 

منهج یقوم أساسا على وصف الظاهر محل الدراسة ،والتعبیر  هو:  لیلي التح المنهج الوصفي

  . عنها كما وكیفا 

وهو منهج یهتم بجمع المعلومات والبیانات المتعلقة بأي وحدة سواء كانت :منهج دراسة حالة 

ویأتي هذا  ، والتعمق أكثر بدراسة كل مایتعلق بهذه الوحدة ، اجتماعيأو مؤسسة أو نظام فردا 

المنهج لخدم موضوعنا من خلال دراستنا المیدانیة لمؤسسة ملبنة الحضنة بالمسیلة نموذجا ، 

العملیة التحفیزیة على تحقیق وزیادة الكمیة الإنتاجیة للمؤسسة ،  انعكاسوهذا في موضوع 

 ومنه نحن بحاجة ماسة إلى دراسة كبیرة وصغیرة داخل هذه المؤسسة للوصول إلى الإجابة

  .على التساؤلات ومن ثم إثبات أو نفي الفرضیات التي تم التطرق لها في بدایة البحث 



 مقدمـــــــة 

 ط 

 

  :إقترابات الدراسة 

الأكثر تفسیرا للظاهرة  الاقترابغلى الرغم من كثرة الإقترابات في مجال العلوم الإداریة إلا أن 

اب المدرسة العلمیة باقتر  الاستعانةالموارد البشریة ، وطبعا سوف یتم  اقترابالمدروسة هو 

وكذلك نظریة مثلث  ماكر یغورللعالم دوغلاس   y zنظریة  اقترابوالعلاقات الإنسانیة و 

ماسلو وغیرهم ، وطبعا كلهم أو جلهم یتطرقون إلى موضوع الموارد البشریة  لأبراهامالحاجات 

  .وبالتحدید جمیعهم أفرد مكانا لموضوع التحفیز والإنتاجیة في مؤلفاته 

إلى مختلف النظریات  التطرقیبرز هذا المقترب في دراستنا من خلال :البشري  ترابالاق

إلیها بغرض التأكد من صحة وعدم صحة  والاستنادوالمداخل التي تناولت الموارد البشریة 

  .الفرضیات المقترحة 

  

  :تقسیم الدراسة  

وبغرض الإجابة عن  وم دراستنا بتناول دور العملیة التحفیزیة في الزیادة الإنتاجیةقت

  :الإشكالیة المطروحة قمنا بتقسیم بحثنا هذا إلى ثلاث فصول 

یتناول الفصل الأول الإطار النظري للتحفیز والإنتاجیة ، تم تقسیمه إلى : الفصل الأول 

  .مبحثین ، المبحث الأول مفهوم التحفیز ، والمبحث الثاني مفهوم الإنتاجیة 

تأثیر التحفیز على  الثاني تأثیر التحفیز على الإنتاجیة وكذلك یتناول الفصل  :الفصل الثاني 

  .الكفاءة الإنتاجیة ، حیث قسمناه إلى مبحثین أیضا 

تعلق هذا الفصل بإجراء دراسة تطبیقیة حول واقع التحفیز في المؤسسات  :ث لالفصل الثا

سة لكونها مؤسسة إنتاجیة  الجزائریة ، وقد أخذنا مؤسسة ملبنة الحضنة بولایة المسیلة كعینة للدرا

  .وقد كانت لنا مقابلة مع السید مدیر المؤسسة 



 مقدمـــــــة 

 ي 

 

یعد موضوع التحفیز من بین المواضیع المهمة التي تحظى باهتمام المؤسسات وخاصة 

التي تسعى لتحقیق الإنتاج ، وهذا للدور الهام الذي تلعبه هذه الوظیفة في التأثیر على سلوك 

وعلماء الإدارة إلى النظر والاهتمام  نیة وهذا الأمر أدى بالباحثیو كذلك على الإنتاج دالأفرا

  .بهذه العملیة 

لذلك وجب النظر في موضوع التحفیز داخل المؤسسة وأخذ هذه العملیة بجدیة لأهمیتها الكبیرة 

  .على الزیادة الإنتاجیة 

  :ومن خلال هذا الفصل سنتطرق إلى عنصرین هما

  مفهوم التحفیز. 

 اجیة مفهوم الإنت. 

  

   



 

 

  الفصل الأول
 



 مدخل مفاهیمي حول التحفیز و الإنتاجیة    :الأولالفصل 

15 

 

  مفھوم التحفیز: المبحث الأول 
تباینت وجهات نظر المختصین الإداریین حول إعطاء واحد للتحفیز والأهمیة التي تمتلكها 

هذه الوظیفة داخل المؤسسة ، وسنستعرض من خلال هذا المبحث جملة من التعاریف المختلفة 

لمحاولة الوقوف على تعریف دقیق وشامل إضافة لأهمیة وأهداف وظیفة التحفیز ، نظریاتها 

  .وأنواعها 

 :تعریف العملیة التحفیزیة أهمیتها  وأهدافها : مطلب الأولال

  تعریف الحوافز لغة:أولا

تعتبر في أبسط معانیها عن ما یحصل علیه الفرد من المؤسسة مقابل عمله فیها،والتحاق 

العامل بالمؤسسة وبقائه فیها،لیس في الواقع إلا بمقدار ما یعطیه من قیمة في تصوره للحافز 

لیه،ومن هنا نستنتج أن الحوافز تستعمل للتأثیر على القوى الدافعة الموجودة الذي یتحصل ع

  1.داخل الفرد،وتوجیهها بشكل یسمح باستمرار نشاطه بطریقة معینة

 تعریف الحوافز اصطلاحا                                                         : ثانیا

  :نذكر من بینها اتأما في الاصطلاح فنجد العدید من التعریف

الحوافز بأنها عبارة عن مجموعة المتغیرات الخارجیة من بیئة  1990 "كیث" یعرفها : 1تعریف 

العمل أو المجتمع والتي تستخدم من قبل المنظمة في محاولة للتأثیر على الرغبات و 

  2.الاحتیاجات 

                              

 

جامعة : مذكرة لنیل شهادة الماستر، المسیلة(، یة و دورها في رفع الأداء الوظیفي في المؤسسةالقیادة الإدار معوج فریدة، 1

 56،ص 2013،)محمد بوضیاف ،كلیة الحقوق و العلم السیاسیة ،قسم العلوم السیاسیة
ستیر في إدارة برنامج الماج( ،أثر التحفیز ودوره في تحقیق الرضا الوظیفي للعاملین میرفت توفیق إبراهیم عوض االله،2

  19،ص2012،)العلیا ، قسم الإدارة  والاقتصاد  الأعمال  ،غزة ،الأكادیمیة العربیة بالدنمارك، كلیة الدراسات
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المستخدمة لحث بأنها تشمل كل الأسالیب ( ویعرفها أیضا عاطف محمد عبید : 2تعریف 

  ).العاملین على العمل المثمر

بأنها الرغبة الإنسانیة في الاستجابة إلى متطلبات ( "دیل بیش" و الحوافز حسب :3تعریف  

 1.)المنظمة أي تحقیق رسالتها وأهدافها

ویمكن أیضا تعریف الحافز بأنه ذلك المثیر الخارجي الذي یتواجد بالبیئة المحیطة  : 4تعریف

  2.دفعه لإتباع سلوك معین لإشباع حاجاته ورغباته لتحقیق أهدافهبالشخص وی

وتعرف الحوافز بأنها المقابل للأداء المتمیز حیث یعتبرانه الأجر القادر على الوفاء  : 5تعریف 

قادر على الوفاء بقیمة الوظیفة ،وبالتبعیة قادر على الوفاء بالمتطلبات الأساسیة للحیاة وطبیعة 

المنصب ، كما یفترض هذا التعریف أن الحوافز تركز على مكافأة العاملین عن الوظیفة ،وقیمة 

 3.تمیزهم في الأداء 

یتمثل التحفیز في مجموعة العوامل والمؤثرات الداخلیة ( تعریف إجرائي للتحفیز  : 6تعریف 

  4.والخارجیة التي تنبعث من المؤسسة لدفع الأفراد إلى العمل لرفع مستوى لأداء 

  

 

                              

 

ص  2006دار مجداوي للنشر والتوزیع ،:،الأردن 1إدارة الموارد البشریة وتأثیرات العولمة علیها ،طسنان الموسوي ،  1

 .229-230ص،
، 2009المكتبة العصریة للنشر والتوزیع ،:،مصر1،طالإدارة المتمیزة للموارد البشریة تمیز بلا حدود،عبد العزیز علي حسن  2

 .172ص

 .348،ص2008الدار الجامعیة للطباعة والنشر،:، مصر 2،طإدارة الموارد البشریة أحمد ماهر، 3

 256ص، 2017)د ن(تصادیات شمال إفریقیا،مجلة اقعلاقة التحفیز بمستوى أداء العاملین ،بلقاید إبراهیم ،بوري شوقي ، 4
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التدریب ، الترقیة ، الرضا ( التحفیز وعلاقته ببعض  الوظائف : ب الثانيالمطل

 )الوظیفي ، الأداء 

 التحفیز والتدریب : أولا 

 :توجد عدة مفاهیم للتدریب من بینها : ب یتعریف التدر    . أ

یعرف التدریب بأنه النشاط الذي یهتم بإدارة البرامج التدریبیة و تصمیمها بهدف : 1تعریف 

تنمیة الأداء الفردي والجماعي ورفع مستوى كفاءة الأداء التنظیمي ، وتتطلب عملیة تحسین 

 1.الأداء إجراء تغیرات محددة في المعارف و الاتجاهات والسلوك الاجتماعي داخل المنظمات 

العملیة التدریبیة نظام فرعي یساعد القوى البشریة على اكتساب المهارات تعتبر : 2تعریف

 2.والمعارف والقدرات اللازمة لأداء الوظائف بشكل مناسب 

أو المعرفة أو السلوك المهاري  الاتجاهكما یعرف أیضا بأنه عملیة مدروسة لتعدیل : 3تعریف

واحد أو مجموعة من الأنشطة  من خلال اكتساب بعض الخبرة لتحقیق أداء فعال في نشاط

ویتمثل الهدف من هذه العملیة ، في تطویر قدرات الأفراد وفي تلبیة احتیاجات الأشخاص 

 3.في المؤسسة في الوقت الحاضر وفي المستقبل  نالعاملی

 :علاقة التحفیز بالتدریب   . ب

نه یسمح للعامل یعتبر التدریب من أقدم الوسائل وأحسنها في رفع الإنتاجیة والدقة في العمل لأ

باستخدام الوسائل العلمیة في انجاز عمله ، فالتدریب الذي یخطط وینفذ بشكل سلیم أداة فعالة 

: في تحسین مهارة الأفراد عند أدائهم لأعمالهم ، فهو یحقق فائدتین رئیسیتین في آن واحد 

                              

 

المكتبة العصریة للنشر :،مصر1،طالإدارة المتمیزة للموارد البشریة تمیز بلا حدودعبد العزیز علي حسن ، 1

 .137،ص2009والتوزیع،
 .248،ص2003،)ب د ن:(،مصر1،طإدارة الموارد البشریة رؤیة إستراتیجیة عادل محمد الزاید ، 2
 .198،ص2002دار الفاروق للنشر والتوزیع ،:،مصر 2طإدارة الموارد البشریة ،كواشي ، باري 3
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معنویة للعاملین وذلك وذلك بأنه یزید إنتاجیة المؤسسة ویساعد في تحقیق أهدافها ویرفع الروح ال

 1.نتیجة إلهامهم بأبعاد عملهم وزیادة دخلهم 

 التحفیز و الترقیة : ثانیا 

  :تعریف الترقیة   . أ

أن الترقیة تعني نقل العامل من وضع وظیفي أقل إلى " محمد حلمي"یرى الباحث  :1تعریف 

 2.وضع وظیفي أكبر وذلك بنقله إلى وظیفة أعلى أو فئة أعلى 

الترقیة على أنها تعیین الموظف في وظیفة أعلى " محمد أنس قاسم جعفر "یعرف : 2تعریف 

وتغییر الواجبات وزیادة في  الاختصاصاتمن وظیفته الحالیة بما یقترن ذلك من نمو 

 3.المسؤولیات ویصحب هذا التغیر اللقب الوظیفي مع زیادة الأجر 

وظف من وضع وظیفي أول إلى وضع  على أنها نقل الم" مصطفى أبو زید "ویعرفها : 3تعریف

  4.في الدرجة و  ترقیة في الوظیفة  ترقیة: وظیفي أكبر وتنقسم إلى قسمین 

  

  

                              

 

مذكرة مكملة لنیل شهادة (،إستراتیجیة الموارد البشریة في المؤسسة العمومیة الجزائریةبن دریدي منیر، 1

 .121،ص2010،)عیةجامعة منتوري،كلیة العلوم الإنسانیة والعلوم الاجتماعیة ،قسم العلوم الاجتما:الماجستیر،عنابة
مذكرة ( محددات الرضا الوظیفي وأسالیب تفعیلها لدى عمال مؤسسة البرید والمواصلات ،بن مبارك كریمة، سلفاوي أمال، 2

 .14،ص 2012) جامعة قاصدي مرباح ،كلیة علم النفس ،تخصص عمل وتنظیم :لنیل شهادة اللیسانس ،ورقلة 
مذكرة (الاستقرار المهني ، دراسة حالة المؤسسة الوطنیة للتبغ والكبریت وحدة لخروب ،الترقیة الوظیفیة و جبلي فاتح ، 3

جامعة منتوري ،كلیة العلوم الإنسانیة والعلوم الاجتماعیة ،قسم علم الاجتماع :لنیل شهادة الماجستیر ،قسنطینة

 .10،ص2006)والدیمغرافیا
جامعة محمد خیضر،كلیة :مذكرة لنیل شهادة الماستر،بسكرة (ومیة نظام الترقیة في الوظیفة العمبالمبروك عبد القادر، 4

 .8ـ،ص2014)الحقوق والعلوم السیاسیة ،قسم العلوم السیاسیة،تخصص قانون إداري 
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 :علاقة التحفیز بالترقیة   . ب

تعتمد فاعلیة الترقیة كحافز على العمل فیما إذا ارتبطت بالكفاءة والإنتاج فإذا كان لدى 

منصبهم الحالي تحقیقا لنزعة أو لحاجة العاملین رغبة أو دافع لشغل منصب وظیفي أعلى من 

  1.لدیهم والمكانة الوظیفیة في هذه الحالة ستكون الترقیة حافزا للعاملین على العمل ولإنتاج 

 التحفیز والرضا الوظیفي : ثالثا 

 :تعریف الرضا الوظیفي   . أ

ي بقوله أن الرضا الوظیفي هو الشئ الذي تظهر اهتماما نحوه والذ" هوبوك"عرفه :1تعریف

یتكون من مجموعة من العوامل النفسیة والبیئیة والمادیة والتي تجعل الفرد یفصح بأنه راض 

 2.عن عمله 

أنه شعور الشخص نحو وظیفته أو عمله ، فالشعور الإیجابي  vroum" فروم"وعرفه  :2تعریف

  3.یتبعه الرضا الوظیفي وبینما الشعور السلبي یتبعه عدم الرضا الوظیفي 

موقف من مواقف یمتلكها الشخص نحو وظیفته ، فهو ناتج " كما عرف على أنه  :3تعریف

الراتب والترقیة وزملاء العمل ، نمط : عن تفاعل عدد من العوامل المحیطة بهاته الوظیفة مثل 

  1.الإشراف 

                              

 

 .122صالمرجع السابق ،بن دریدي منیر ، 1
مذكرة مقدمة (بولایة المسیلة ،اتخاذ القرارات وعلاقته بالرضا الوظیفي ، دراسة حالة مدیریة الإدارة المحلیة بلال طالب، 2

جامعة محمد بوضیاف ،كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة،قسم العلوم السیاسیة ، تخصص إدارة :لنیل شهادة الماستر،المسیلة 

 .33،ص2016)وحكامة محلیة 

مذكرة مكملة لنیل شهادة (الاتصال التنظیمي وعلاقته بالرضا الوظیفي ،دراسة حالة بلدیة سیدي عیسى ،عمر فتیحة ،3 

جامعة محمد بوضیاف ،كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة،قسم العلوم السیاسیة ،تخصص إدارة وحكامة محلیة :الماستر،المسیلة

 .50،ص2015)
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الرضا الوظیفي بأنه یعكس مستوى الاتزان في المشاعر  2002"  الأغبري" ویعرفه  :4تعریف

ة والسلبیة نحو العمل بمختلف أبعاده كالراتب وظروف العمل والعلاقة مع الرؤساء الإیجابی

  2.والزملاء وفرص الترقي الوظیفي والنمو المهني 

  علاقة التحفیز بالرضا الوظیفي  . ب

یتأثر الرضا الوظیفي بمجموعة من العوامل تعتبر دافعة للفرد للقیام بعمله فالرضا الوظیفي 

فراد ناحیة العمل الحالي والمنظمة فنجد أن له علاقة وثیقة بالسلوك اتجاه الأ بشكل عام هو

داخل العمل وكذلك هو عبارة عن حالة نفسیة یصل لها الموظف عند درجة إشباع معینة نتیجة 

  3. لما تعرض له من عوامل نفسیة واجتماعیة ومهنیة ومادیة 

  الأداء التحفیز و : رابعا 

  :تعریف الأداء   . أ

یعبر مفهوم الأداء عن الأثر الصافي للجهود التي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور أو  :1تعریف 

  .المهام والذي بالتالي یشیر إلى درجة تحقیق وإتمام المهام المكونة لوظیفة الفرد 

  .كما یعرف بأنه عبارة عن النتائج المرغوبة التي تسعى المنظمة إلى تحقیقها :2تعریف

                                                                                              

 

دور إدارة الأداء البشري في تحقیق الرضا الوظیفي بالمنظمة ،دراسة حالة المجلس الشعبي البلدي لبلدیة ،مباركي صبرین  1

جامعة محمد خیضر،كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر ،قسم :مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر،بسكرة (، بسكرة

  51،ص2014)علوم التسییر ،تخصص تسییر الموارد البشریة 
المشرفات التربویات بإدارة الرضا الوظیفي وعلاقته بالالتزام التنظیمي لدى المشرفین التربویین و إیناس فؤاد نواوي فلمان، 2

جامعة أم القرى ،كلیة التربیة ،قسم الغدارة التربویة :متطلب تكمیلي لنیل شهادة الماجستیر ،مكة المكرمة(،التربیة والتعلیم 

 .44،ص2009) والتخطیط

 44،صالمرجع السابقإیناس فؤاد نواوي فلمان، 3
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عبارة عن السلوك الذي یسهم فیه الفرد في التعبیر عن إسهاماته  ویعرف كذلك بأنه:3تعریف

في تحقیق أهداف المنظمة على أن یدعم هذا السلوك ویعزز من قبل إدارة المنظمة وبما یضمن 

  1.النوعیة والجودة من خلال التدریب 

  2.ال بأنه الناتج الذي یحققه الموظف عند قیامه بأي عمل من الأعم" هاینز"عرفه  :4تعریف 

  :علاقة التحفیز بالأداء   . ب

یقوم الاعتقاد بأن الحوافز بأن الحوافز ترفع الأداء وتقلل من معدل دوران العمل والغیاب 

وتجنب العناصر المؤهلة على الافتراض بأن الحوافز في حد ذاتها تؤثر في دافعیة الموظف 

وبصفة عامة یمكننا القول أن الموظفون یتجهون إلى المسلك الذي  بها ؤبصورة یمكن التنب

تكافئهم المؤسسة علیه ، فمن الممكن إذن أن یكون توقع المكافآت حافز قوي لإثارة مستوى 

 3.السلوك والأداء الوظیفي أو یدفع إلى اختیار مؤسسة من المؤسسات لمكان العمل 

 أهمیة الحوافز:المطلب الثالث

     .یة كبیرة سواء على مستوى الفرد أو على مستوى المؤسسة للحوافز أهم

  أهمیة الحوافز على مستوى المؤسسة ككل : أولا

                              

 

 حالة المؤسسة العمومیةدراسة ،تأثیر الرضا الوظیفي على أداء الموارد البشریة برباح محمد الأمین،موساوي یحي، 1

جامعة أبي بكر بلقا ید،كلیة العلوم الاقتصادیة علوم :،تلمسان  مذكرة تخرج ضمن نیل شهادة الماستر(، الإستشفائیة بمغنیة

  . 44،ص 2016)التسییر والعلوم التجاریة،تخصص إدارة أعمال الموارد البشریة 
الدوافع النفسیة والحوافز وعلاقتها بأداء العاملین في حقل القطاع المصرفي في قطاع غزة دراسة عون مفید عبد االله السقا ، 2

الجامعة الإسلامیة ،كلیة التجارة :دراسة مكملة للحصول على متطلبات درجة الماجستیر ،فلسطین(،لى بنك فلسطین تطبیقیة ع

 .50ص2013)،قسم إدارة الموارد البشریة 
 .75،صالمرجع السابق برباح محمد الأمین ،موساوي یحي ، 3
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حیث یؤدي تحفیز العاملین إلى زیادة إنتاجیة المؤسسة وزیادة الحصة السوقیة : زیادة الإنتاجیة 

  .مما یمكنها من تحقیق أهدافها 

تخفیض التكالیف وتخفیض كمیات الخامات وذلك عن طریق : تخفیض الفاقد من العمل 

 .وتخفیض الفاقد من الموارد البشریة وأي موارد أخرى 

 .تحسین صورة المؤسسة أمام المجتمع  

بمعنى ضمان عدم تخلي المورد البشري لصالح مؤسسات أخرى : انخفاض معدل دوران العمل 

 .تتبع نظام تحفیز أكثر إغراء 

حیث تساهم الحوافز في تحقیق جو من الرضا عن العمل : سب تهیئة المناخ التنظیمي المنا 

لدى الأفراد مما یدفعهم للحرص على المصلحة العامة والسعي لزیادة الإنتاجیة وتحقیق 

  .الأهداف 

ستقرار في قیم العمل التي اتقود عملیة التحفیز إلى خلق سلوك عمل مقبول في المؤسسة و 

  1.تشكل النواة الرئیسیة لما یعرف بالثقافة التنظیمیة 

  أهمیة الحوافز بالنسبة للفرد : ثانیا

 : تكمن أهمیة الحوافز بالنسبة للفرد فیما یلي

 .إشباع الحاجیات المادیة والمعنویة 

  .إیجاد علاقات اجتماعیة تعاونیة بین الأفراد 

  .المتبادلة بین الرئیس و الموظفین مما یؤدي إلى تقلیل الصراعاتخلق جو تسوده الثقة 

                              

 

مذكرة لنیل شهادة (،من المؤسسات العمومیة  أثر الحوافز على الولاء التنظیمي ، دراسة حالة عینةمزوار منوبة ، 1

 13،ص2013)جامعة أمحمد بوقره ،كلیة العلوم الاقتصادیة التجاریة وعلوم التسییر ،شعبة علوم التسییر:الماجستیر ،بومرداس 
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  1.تحریك دافعیة الفرد نحو العمل 

  أهداف الحوافز:المطلب الرابع

النوع لأول یبین مدى ارتباط وتوافق الحوافز مع : یمكن تقسیم أهداف الحوافز إلى نوعین   

 .یرتكز على أهداف  الأهداف الإستراتیجیة العامة ، أما النوع الثاني فهو

 :والمتمثلة في  النوع لأول

 إلى زیادة الإنتاج وتحسین الإنتاجیة في كل مواقع العمل  المساعدة في دفع العاملین

 .لتحقیق الأهداف  المخطط لها مسبقا 

 إلى ضبط التكالیف و ترشید استخدام المواد الأولیة  المساعدة في دفع العاملین

 .ومستلزمات الإنتاج 

 إلى تنمیة المبیعات وتأكید كفاءتها  المساعدة في دفع العاملین. 

بطرق ونظم الفعالیة الكاملة ، وتنمیة التعاون الفعال في ما للالتزام  دفع العاملینعلى المساعدة 

 .بینهم 

 للعمل وذلك بتخفیض الوقت وتسریع الأداء في جمیع  المساعدة في دفع العاملین

  . الأداء الأخرى المجالات دون إهمال عناصر

 :أما النوع الثاني فیهدف في الأساس إلى تحقیق ما یلي 

                              

 

رة مكملة مذك(،سیاسة الحوافز وتحسین أداء المورد البشري ،دراسة حالة مدیریة التجارة بولایة المسیلة عاشور حوریة ، 1

) جامعة محمد بوضیاف ،كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة ، قسم العلوم السیاسیة : لنیل شهادة الماستر أكادیمي ، المسیلة 

 11ص2017
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  تحقیق خطط الإنتاج لكل فترة  بحسب توقعات للسوق أو طلبات العملاء طبقا لنوع

 .المنتجات 

 .تحقیق معدلات استغلال الطاقات الإنتاجیة المتاحة 

  ترشید استخدام المواد الخام ومستلزمات الإنتاج. 

 .ستخدام الآلات والمعدات ترشید ا

  تحقیق الوقت في العملیات الإنتاجیة بتفادي وتسریع الأداء وذلك بتحسین المهارات

  1.وإتباع سلوك الأداء الإیجابي 

  أنواع الحوافز :المطلب الخامس 

 . لقد تنوعت الحوافز حسب طبیعتها وأثرها ونستطع ذكر بعض أنواعها 

  الحوافز المادیة: أولا

تتمثل الحوافز ذات الطبیعة المادیة في كونها ذات طابع مادي وملموس ونستطیع ذكر بعض  

أنواع الحوافز المادیة كصرف العلاوات المختلفة على الموظفین ومنح الزیادات وصرف الرواتب 

وذلك عندما تحقق المؤسسة فائض من الربح وهذا الراتب لایكون بالضرورة موجه إلى جمیع 

المكافأة وتكون بصرف مبلغ معین من المال لموظف أو أكثر بسبب الإنجازات الموظفین ، 

 2.التي ساهموا في إحداثها 

 الحوافز المعنویة:ثانیا 

                              

 

مذكرة تخرج ضمن متطلبات نیل اللیسانس (،إدارة الموارد البشریة ومدى تأثیرها على الأداءالو كاد نورة ،شریفي وردیة ، 1

الجامعي الدكتور یحي فارس ،معهد العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر ،قسم العلوم التجاریة المركز :،المدیة 

 46،ص2008)
 12. 11ص ص1،2011ثمرات للنشر والتوزیع ،ط:،مصر قوة التحفیز إبراهیم الفقهي ، 2



 مدخل مفاهیمي حول التحفیز و الإنتاجیة    :الأولالفصل 

25 

 

المالیة النقدیة أو نظام الأجور لا یعبر إلا  ثیوجد اتجاه عام كبیر یشیر إلى أنواع البواع 

عاملا واحدا ضمن مجموعة كبیرة من العوامل التي تثیر كفاءة العامل الواحد ، أن العمال 

لایهتمون بالزیادة في الأجور بالدرجة الأولى بل یفضلون علیه نواحي تتمثل بالاطمئنان على 

ء على مابرهنت علیه التجارب والدراسات المستقبل في عضویة الجماعة والتوحد معها ، وبنا

في مواقع العمل والإنتاج المختلفة على عاتقهم البحث عن حوافز أخرى تثیر  المسئولونأخذ 

قدرات العامل وهي الحوافز المعنویة والمتمثلة في المدح والتشجیع ووضع أسماء المجدین في 

  1.لوحات الشرف ،إعطائهم الأوسمة والمكافآت 

 حوافز الإیجابیةال:ثالثا 

وتشمل على إدراك مجهودات الموظفین وتقدیر مساهمتهم نحو تحقیق الأهداف التنظیمیة  

للمؤسسة وتحسین هذه الأسالیب من معاییر الأداء وتؤدي إلى رفع روح الفریق والإحساس بروح 

 :التعاون والشعور بالانتماء إلى المؤسسة ومن أسالیب التحفیز الإیجابیة نجد 

 ء على العمل المنجز الثنا. 

  الاهتمام الجاد برفاهیة المرؤوسین. 

  تفویض السلطة والمسؤولیة إلى المرؤوسین. 

  مشاركة المرؤوسین في عملیة اتخاذ القرارات. 

 الحوافز السلبیة: رابعا

وتقوم هذه الحوافز على أساس القوة أو التهدید في التعامل مع الموظفین ولا شك أن الخوف من 

الخوف من الفشل في : و النتائج غیر المحمود عقباها یؤثر سلبا على السلوك مثل العقاب أ

الاختبار ، وبینما یفید الخوف من العقاب في تقویم السلوك أو في مواقف قمع الشغب ، فانه 

                              

 

  29،ص2007للنشر والتوزیع ، دار كنوز المعرفة:،عمان 1،طالإدارة بالحوافز التحفیز والمكافئات هیثم العاني ، 1



 مدخل مفاهیمي حول التحفیز و الإنتاجیة    :الأولالفصل 

26 

 

لایوصي باستعماله كأسلوب بدیل قابل للتطبیق في الأعمال التجاریة أو البیئة الصناعیة الحالیة 

فاع المستوى التعلیمي للموظفین ، ویخلق العقاب حالة من الشتات الذهني تؤثر سلبا نظرا لارت

   1. على الشعور بالانتماء ، وروح التعاون ، وبالتالي انخفاض الإنتاج 

  الحوافز الداخلیة:خامسا 

ویقصد بها الحوافز التي تتعلق بشكل مباشر بالانتماء إلى العمل أو الوظیفة الموجودة كما  

على عاتقه والتي تقوده إلى توفیر كل أسباب  الملقاةثل تقدیر الموظف لحجم المسؤولیة تم

 . مسئولهالنجاح في إدارة وأداء هذه الوظیفة بمستوى یرضیه ویرضي 

  الحوافز الخارجیة:سادسا 

تتعلق بشكل مباشر بالعمل أو الوظیفة الموجودة مثلا ولكنها تكون مدعومة أو  وهي التي لا 

تشكل حیزا مهما بالنسبة للعاملین فهي تسد جزء كبیر من رغباتهم : متمثلة بجوانب أخرى منها 

 2.و احتیاجاتهم المختلفة 

 النظریات المفسرة للتحفیز :المطلب السادس

راحل عدة عبر التاریخ كلاسیكیة و حدیثة نذكرها على للتحفیز عدة نظریات تختلف باختلاف م

  :النحو الأتي 

 : النظریات الكلاسیكیة للتحفیز:أولا 

  :النظریة الكلاسیكیة   . أ

                              

 

،ص 2011دار الكتب العلمیة للنشر والتوزیع ،:،مصر العلاقات الصناعیة وتحفیز الموظفین إیهاب صبیح محمد رزیق، 1

 28. 27ص
 44 43،ص ص 2011) د ن ت(،إدارة السلوك التنظیمي أحمد السید الكردي ، 2
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وهي نظریة مدرسة الإدارة العلمیة التي طبق فیها فریدریك تایلور الأسالیب الإنسانیة 

وبجهد معقول مع التجاهل آدمیة العلمیة التي ساعدت الإدارة على زیادة الإنتاج في زمن أقل 

 :الفرد و أساسها

یؤدي تطبیق الأسالیب العلمیة في العمل إلى الكفایة في الإنتاج وإیجاد مقاییس ومعاییر 

دقیقة لتأدیة وتنفیذ العمل في زمن أقل وجهد محدود عن طریق استخدام الزمن والحركة لتحدید 

 .مستویات العمل 

لى زیادة الإنتاج بمجهود وزمن معقولین واعتبار الحوافز تطبیق الحوافز النقدیة یؤدي إ

 1.المادیة هي الأساس لتحفیز الأفراد وزیادة الإنتاج

  ": لإلتون مایو"نظریة العلاقات الإنسانیة   . ب

تقوم هذه النظریة على أهمیة فهم الأفراد على اختلاف  مستواهم  لبعضهم البعض من       

یمكن خلق جو من التفاهم والتعاون المتبادل بینهم وكذا  تىخلال سلوكهم ومیولهم ورغباتهم ح

 وزملاؤه في مصانع هاوتورن" إلتون مایو" المشاركة الجماعیة، وصاحب هذه النظریة هو 

بمدینة شیكاغو بالولایات المتحدة الأمریكیة ،حیث ترى هذه النظریة أن الحوافز المادیة فقط لن 

  2.تؤدي وحدها إلى رفع مستوى الأداء بل یجب أن نستعمل حوافز أخرى معنویة

  

  

  

                              

 

،إدارة الموارد البشریة ونماذج التسییر المطبقة في المؤسسة الصناعیة الجزائریة ،دراسة میدانیة لمركب محمد منادلي  1

،كلیة العلوم الإنسانیة 2جامعة الجزائر :رسالة مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه،الجزائر(صیدال ،"المضادات الحیویة انتیبیوتیكال 

 148،ص2012،)والاجتماعیة ،قسم علم الاجتماع 
 151صالمرجع السابق،محمد منادلي، 2
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  :للحاجات الإنسانیة " ماسلو"نظریة   . ت

ثر على رضا الأفراد العالم السیكولوجي بدراسة الأسباب التي تؤ " أبراهام ماسلو"قام 

والمجموعات بصفة عامة وقد وضع ماسلو تصورا في شكل هرمي وضح فیه الحاجات الفردیة  

إشباعها في تسلسل  وضرورةللبشر، وقد وضع هذه الحاجات بصورة مرتبة  طبقا لأهمیتها 

  :منطقي وتتمثل في خمسة عناصر 

  المأكل والملبس والمسكن(الحاجات الإنسانیة و الأساسیة(  

  من خلال الحمایة من الأخطار التي یتعرض لها البشر(الحاجة إلى الأمان( 

  من خلال العلاقات الاجتماعیة والصداقة (الحاجات الاجتماعیة(  

  احترام الذات والمكافأة على الإنجاز(الحاجة إلى الاحترام( 

  1)تحقیق إنجاز غیر مسبوق(الحاجة إلى تحقیق الذات 

  "لدوغلاس ماكریغور" )y(ونظریة ) x(نظریة    . ث

  :xالنظریة 

في الخمسینات بأنها مجموعة الافتراضات لدى المدراء الذین یرون " دوغلاس ماكریغور"عرفها 

  2:الموظفین كعمال یحتاجون إلى الإكراه للعمل وتتمثل عناصرها فیما یلي

  الإنسان كسول بطبیعته ولا یحب العمل. 

 مرؤوسین لإنجاز العمل یجب استخدام نوع من الشدة والحزم مع ال. 

                              

 

المكتبة العصریة للنشر :،مصر 1طالإدارة المتمیزة للموارد البشریة تمیز بلا حدود،عبد العزیز علي حسن ، 1

 172،ص2009والتوزیع،
 .118،ص2009دار الكتاب العربي،:لبنان) د ط(التحفیز ،یوسف أحمد الظافر،:فلیب وایتلي ،تر 2
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 الإنسان یتهرب من المسؤولیة ولا یعتمد على نفسه. 

  الإنسان یفكر بطریقة اقتصادیة ویسعى لتحقیق المكاسب الاقتصادیة والدافع المادي هو

 1. الوحید الذي یحركه

  :yالنظریة 

ترى هذه النظریة أن الناس یریدون أن یعملوا ویصبحوا محفزین  "ماكریغور"أیضا وضعها  

   2:یلي وتتمثل عناصرها في ما

  الإنسان لیس كسول بطبعه وإنما یدعي الكسل. 

  السلطة الرسمیة تعبر عن أسلوب واحد من أسالیب إنجاز العمل إلا أنها تعبر عن الأسلوب

 .في جمیع الحالات الوحید ولا تضمن إنجاز الأهداف بالطریقة المطلوبة

 الإنسان یسعى للمسؤولیة ولكن بشروط توفر المناخ الملائم لتحمل هذه المسؤولیة. 

  للإنسان مجموعة من الحاجات التي یسعى لإشباعها ویختلف ترتیبه لهذه الحاجات وفقا

 3.لمجموعة كبیرة لهذه العوامل

  :وامل الصحیةفي العوامل الدافعیة والع"لفردریك هرزبرج "العاملین نظریة    . ج

ومنذ ذلك التاریخ ونظریته  1959وزملاؤه نظریة في الدوافع عام "فردریك هرزبج " لقد قدم   

موقع اهتمام كثیر من الباحثین والمدیرین،قبل ظهور نظریته كان الرأي الشائع النظر إلى الرضا 

ینظرون إلى أن الرضا الوظیفي یقع على  الوظیفي باعتباره ذا بعد واحد فقط فكان البحاث

طرف من خط متصل بینما یقع عدم الارتیاح في الوظیفة على الطرف المعاكس ،ونتیجة 

                              

 

 .85،ص2004دار المطبوعات الجزائریة ،: الجزائر)د ط(دارة الموارد البشریة والسلوك التنظیمي،إناصر دادي عدون ، 1

 .الصفحة نفسهاالمرجع السابق،یوسف أحمد الظافر،:فلیب وایتلي ،تر 2

 .86صالمرجع السابق، ناصر دادي عدون،  3
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للمقابلات التي أجراها هرزیرج مع عدد من المدیرین والمحاسبین فقد خرج بمجموعتین من 

  .وعدم الرضا الوظیفي العوامل الدافعیة هي التي تسبب الرضا:العوامل سمى المجموعة الأولى 

  1.وسمى المجموعة الثانیة العوامل الصحیة هي التي یسبب غیابها عدم الارتیاح

  ":لماكیلاند"نظریة الحاجات المكتسبة   . ح

من " نظریة الإنجاز"نظریته في الدوافع و الحوافز فسماها  1968عام " ماكیلاند  "أقترح    

حیث توصل للأبحاث التنظیمیة "  ماسلو"خلال أعماله حول الاحتیاجات العلیا في سلم 

المتعددة التي أجراها لوجود ثلاث حاجات تؤثر في تحریك سلوك العاملین في المنظمات وهي 

  .حاجة الإنجاز والحاجة إلى القوة والحاجة إلى الانتماء بالإضافة إلى الحاجات الفیزیولوجیة

ل بصورة جیدة ،أطلق علیهم ذوي استخلص أن هناك أفراد ذوي میل ورغبة إلى إتمام العم   

الإنجاز العالي ولهذا استنبط من هذه الدراسات أن هناك دافع متمیز وهو الإنجاز ،وهو بذلك 

  2.الخاصة بین الأشخاص بالفر وقاتمن بین الأوائل الذین اهتموا 

 :النظریات الحدیثة للتحفیز:ثانیا 

 :نظریة التوقع   . أ

،  لقد طور فروم هذه النظریة من خلال أبحاثه المنشورة سنة   V. Vroom"فروم " لفیكتور    

لتصبح من بین أهم النظریات التي تفسر التحفیز لدى الأفراد وترى هذه النظریة أن  1964

                              

 

دار وائل :،الأردن1طوالعشرین منحنى نظمي ،إدارة الموارد البشریة في القرن الحادي عبد البارئ إبراهیم درة ، 1

  .392،ص2008للنشر،
دور الحوافز في تفعیل الإبداع الإداري لدى العاملین في المؤسسات الصناعیة الجزائریة،دراسة حالة سلیم طق علي عبید ، 2

جامعة العربي التبسي،كلیة : ،تبسةمذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة الماستر أكادیمي (مؤسسة السلام للإكترونیكس ،

 .13،ص2016) إدارة أعمال المؤسسات:العلوم الاقتصادیة العلوم التجاریة ،علوم التسییر ،الشعبة علوم التسییر ،التخصص
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الرغبة القویة أو المیل للعمل بطریقة معینة یعتمد على قوة التوقع بأن ذلك العمل أو التصرف 

  .    عتمد على رغبة الفرد في الوصول إلى تلك النتائج سوف تترتب عنه نتائج معینة كما ی

  :نظریة العدالة   . ب

على مسلمة أساسیة وبسیطة   Stacy Adams" ستاسي آدمز"تقوم هذه النظریة لصاحبها     

في اعتقاد الفرد بأنه یعامل معاملة عادلة مقارنة بالآخرین في حین أن عدم العدالة هي اعتقاد 

وتشكل عملیة تكوین ) المقارنات الاجتماعیة( املة عادلة مقارنة بالآخرین الفرد بأنه لایعامل مع

 :الأفراد لإدراكهم للعدالة وفقا لأربعة خطوات وهي 

إلى المؤسسة والنواتج التي یحصل علیها  مدخلا تهتقییم الفرد لموقفه الشخصي على أساس    

 .من المؤسسة 

 . إلى المؤسسة ونواتجهم منها   مدخلاتهم أساس  تقییم المقاربات الاجتماعیة للآخرین على   

 .مقارنة الفرد لنفسه مع الآخرین ، أساس المعدلات النسبیة للمدخلات والمخرجات    

 1.ممارسة الشعور بالعدالة أو عدم العدالة 

 1969"سكینر: "نظریة التعزیز  . ت

 لوك الإنساني ، واعتمدت هذه النظریة على العوامل البیئیة الخارجیة التي تحدد الس   

والسلوك " أثر التعزیز على الاستجابة "على مبدأ من مبادئ علم النفس ألا وهو  لاعتماداب

یتعرض له الموظف من میزات كما أن نتائج هذا السلوك تعتمد علیها  التنظیمي یعتمد على ما

 .نتائج وسلوكیات مستقبلیة متكررة 

                              

 

 216.214ص ص  2007دار الفجر للنشر والتوزیع،:،مصر1ط"تنمیة الموارد البشریة،علي غربي وآخرون، 1
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الإیجابیة التي ینتج عنها استقرار سلوكي مما یؤدي إلى وهذه المثیرات تتمثل في الحوافز    

تكرار السلوك ،والعكس أیضا بحیث أنه إذا كانت الحوافز غیر فعالة فإنها تنقص من الروح 

المعنویة وتؤدي إلى عدم تكرار ذلك السلوك ،هذا وأكدت نظریة تعزیز السلوك أن نتائج السلوك 

ت فان كانت النتائج مشجعة وتؤدي للحصول على یتوقف علیها ممارسة تكرار تلك التصرفا

ولكن إذا لم  هالمكافأة فسیحدث هذا تأكیدا لهذا السلوك ،وبالتالي یمكن ضمان بقائه واستمرار یت

تصل نتائج السلوك إلى تحقیق  المكافأة فالنتیجة هي الشعور بالإحباط وبالتالي عدم تكرار هذا 

  .السلوك 

تتم مكافأتها ایجابیا من قوة التحفیز بمعنى أنها تؤدي إلى زیادة  وتزید نتائج الأعمال التي   

معدلات الاستجابات وبالتالي إلى زیادة احتمالات السلوك وعكس ذل إذا استعملت المكافأة 

  1.بشكل سلبي 

 :نظریة ویلیام أوشي    . ث

القیم الثقافیة والیابانیة وحللها ثم قام بدراسة تأثیرها  Zعرض ویلیام أوشي في كتابه نظریة    

  :على الإدارة وبعد ذلك استنتج خصائص المؤسسات الیابانیة ومن بینها

  وهي عند توظیف الفرد في المؤسسة فانه یبقى فیها إلى غایة  :وظیفة مدى الحیاة

  .التقاعد 

 تكون بعد عشر سنوات  نجد في المؤسسات الیابانیة الترقیة :طرق تقییم الترقیة.  

  وذلك بإعطاء العمال فرصة للمشاركة في القرارات :اتخاذ القرارات .  

                              

 

جامعة :مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر في العلوم السیاسیة ،المسیلة (سین أداء العاملین،أثر الحوافز في تحدغفل نعیمة، 1

 43،ص2015) محمد بوضیاف ،كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة ،قسم العلوم السیاسیة 
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 حیث نجد في  المؤسسة الیابانیة علاقات ودیة بین الأفراد فیما  :التكفل الكلي بالفرد

  .بینهم و الأفراد مع مرؤوسیهم 

  :راحل هي بالإضافة إلى ذلك نجد ویلیام أوشي اعتمد في تطبیق نظریته على م

  مفهوم المؤسسة من نوعZ. 

 دراسة فلسفة المؤسسة. 

 تعریف وتحدید الفلسفة التي تبحث عنها المؤسسة. 

  تطویر تقنیات الاتصال. 

 1.اختیار النظام 

  

   

                              

 

 45صالمرجع السابق ،دغفل نعیمة ، 1
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  مفھوم الإنتاجیة : المبحث الثاني 
لم تعرف الإنتاجیة بطریقة دقیقة حتى أوائل القرن العشرین حیث عرفت على أنها 

العلاقة بین المخرجات والوسائل المستخدمة في إنتاج هذه المخرجات وبعد ذلك توالت التعاریف 

البعض منها وكذا سنتطرق إلى أهمیة الإنتاجیة ، الإنتاجیة  ومن خلال هذا سنتطرق إلى ذكر

  .              قتصادیة ، نظرة مفكري المدارس الإداریة إلى تحسین الإنتاجیة في الأنظمة الا

  وأهمیتها تعریف الإنتاجیة:  المطلب الأول 

  تعریف الإنتاجیة: أولا

     المدخلات ، وتشمل  یشیر مصطلح الإنتاجیة بصفة عامة إلى نسبة المخرجات إلى :1تعریف

ساعات العمل أو تكلفتها ، وتكالیف الإنتاج ،  وتكالیف الآلات والمعدات ، بینما  المدخلات

  1.تشمل المخرجات المبیعات ، الدخل ، الحصة السوقیة 

فهي الاستخدام الأمثل لعناصر الإنتاج بما یحقق أكبر قدر ممكن من الإنتاج : 2فتعری  

لفة ممكنة ، وبما یعطي أعلى فائض بمستوى جودة وتشكیلة معینة ، وفي وقت محدد وبأقل تك

  2.ممكن من الربحیة 

واستغلالها  بأنها قیاس مدى جودة تجمیع الموارد في المؤسسات" مالا"ویعرفها : 3تعریف

لتحقیق مجموعة من النتائج ، وهي تسعى للحصول إلى أعلى مستوى للأداء بأقل قدر من 

  1.إنفاق الموارد 

                              

 

  .33.34،ص ص2006الدار الجامعیة ،:مصریة ،الموارد البشریة مدخل لتحقیق المیزة التنافسمصطفى محمود أبو بكر ،1
مذكرة (دور التحفیز في رفع الكفاءة الإنتاجیة ،حالة مؤسسة إنتاج مواد التنظیف بسعیدة ،عباد أحمد،بن شكر عبد القادر، 2

وم التسییر جامعة الطاهر مولاي ،كلیة العلوم الإقتصادیة والعلوم التجاریة وعل:مقدمة لنیل شهادة الماستر أكادیمي ،سعیدة 

 .30،ص2016) علوم التسییر :،شعبة 
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لمدخلات والتكنولوجیا المرتبطة بالعلاقة الإنتاجیة ، حیث یتعلق بفاعلیة استخدام ا :4تعریف

 2.تعرف الإنتاجیة على أنها مقدار ماتنتجه الوحدة الواحدة من عوامل الإنتاج 

یمكن تعریفها بأنها مقیاس للمقدرة على خلق الناتج المتمثل تعریف إجرائي للإنتاجیة  :5تعریف

 3.المدخلات خلال فترة زمنیة محددة المتمثلة فيفي المخرجات باستخدام عوامل الإنتاج 

 مكونات الإنتاجیة :ثانیا

رأینا أن الإنتاجیة هي مقیاس للعلاقة بین مجموعة من المدخلات والمخرجات  ولأن زیادة 

  :الإنتاجیة هو الهدف الرئیسي من النشاط الإنتاجي ، وجب علینا معرفة مكونات الإنتاجیة 

  :القوة العاملة  .1

القوة العاملة على اختلاف أشكالها من العناصر المهمة والعنصر المحرك الذي یقوم تعتبر  

بالتخطیط والرقابة والإشراف والتنفیذ وهو الذي یقوم بتشغیل الإنتاج ، ویكفي أن نذكر أن لو 

توفرت كل مقومات النجاح لمنظمة معینة دون أن تتوفر الكفاءة الإداریة ، فان إنتاجیتها ستكون 

  .دنى مستوى عند أ

  :التجهیزات الرأسمالیة  .2

یعتبر هذا العنصر من العناصر المؤثرة في الإنتاجیة في المنظمات التي تحتاج إلى 

مباني المصنع ، الآلات ، الأجهزة والمعدات الضروریة لتنفیذ ( تجهیزات رأس مالیة كبیرة 

                                                                                              

 

الكفاءة الإنتاجیة ودورها في اختیار الإستراتیجیة التنافسیة للمؤسسة الصناعیة ،دراسة حالة مؤسسة مونیر مهدي ، 1

،كلیة العلوم  جامعة محمد خیضر:مذكرة مقدمة ضمن  متطلبات لنیل شهادة الماجستیر،بسكرة (صناعة الكوابل ببسكرة ،

 .7،ص2012) الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر،قسم العلوم الاقتصادیة 
 .3،ص2007، 61سلسلة دوریة تعنى بقضایا التنمیة في الدول العربیة ،العددالإنتاجیة وقیاسها،عیسى محمد الغزالي، 2
وتشكیل سلوك العمال التنظیمي  أهم المحددات السیكوسیولوجیة المستخدمة في قیاسیوسف عنصر،ناجي لیتیم، 3

  .132،ص2014،
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لأن هذه ) مساعدة العملیات الصناعیة ، بالإضافة إلى التجهیزات  اللازمة للخدمات ال

   .التجهیزات لها تأثیر على زیادة أو نقصان الإنتاجیة

  : المواد الأولیة  .3

یعتبر عنصر المواد الأولیة من بین العناصر المهمة التي تسهم في زیادة الإنتاجیة خاصة 

في الصناعة التحویلیة حیث تمثل تكلفة المواد نسبة كبیرة من التكلفة الكلیة وترجع أهمیة رفع 

إنتاجیة هذا العنصر بسبب أثره المباشر على حجم وجودة السلع النهائیة ، وتتأثر إنتاجیة هذا 

العنصر بسلامة اختیار مصادر التورید ، والتوصیف الدقیق للمواد ، والسرعة في التورید ، 

  1.وشروط الشراء وتكالیف النقل والتخزین والخصوصیات التي یمكن الحصول علیها وغیرها

  أهمیة الإنتاجیة : ثالثا

للإنتاجیة أهمیة بالغة سواء مستوى الفرد أو على مستوى المؤسسة ككل ونستعرض الآن 

 .   هذه الأهمیة 

  :أهمیة الإنتاجیة بالنسبة للفرد .1

الفرد وتساعد الإنتاجیة على تحدید مقدار  زیادة الإنتاجیة یعني زیادة الدور الذي یقوم به

  .دخل الفرد العامل فكلما زادت إنتاجیته زاد أجره أو المنح والمكافآت 

  :همیة الإنتاجیة بالنسبة للمؤسسةأ .2

تعني الإنتاجیة حسن استخدام الموارد مما یحقق انخفاض في تكالیف إنتاج السلع 

قیمة الإنتاجیة الكلیة مؤشرا على الأداء في والخدمات وبالنسبة لأصحاب المؤسسات تعتبر 

                              

 

إنتاجیة العمل دراسة مقارنة بین مؤسسة عمومیة خاصة ،دراسة حالة مؤسسة الزجاج العمومیة غربي فاطمة الزهراء، 1

جامعة :مذكرة مقدمة ضمن متطلبات الحصول على شهادة الماجستیر ،الشلف(،2200.2006والأجر الخاصة خلال الفترة 

 .36.33،ص2008) وعلي ،كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر،قسم العلوم الاقتصادیة حسیبة بن ب
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المؤسسة ، كما تعتبر وسیلة مقارن  بین المؤسسات ، وذلك من أجل تحسین الوضعیة التنافسیة 

  1.، وإبراز صورة المؤسسة 

 :أهمیة تحسین الإنتاجیة .3

ن ، وتحسی الاجتماعيتعتبر الإنتاجیة متغیرا رئیسیا للنمو الاقتصادي الحقیقي وللتقدم 

لأي دولة وتحدد الإنتاجیة إلى  حد بعید إلى أي مدى تتمتع منتجات  الاجتماعيالمستوى 

الدولة بالقدرة التنافسیة سواء على المستوى المحلي أو على المستوى الدولي فانخفاض إنتاجیة 

 في الارتفاعلدولة أخرى ، التي تنتج نفس السلعة بتكالیف عالیة ومع استمرار  بالنسبةدولة ما 

تكلفة الإنتاج نجد أن تلك الدولة تفقد مبیعاتها بحیث یتحول العملاء إلى البائعین أقل تكلفة 

لمنافسیها  بالنسبةوتحاول بعض الدول التي لاتتمكن من تحقیق مستوى مرض من الإنتاجیة 

تخفیض قیمة عملائها إلا أن هذا الإجراء یقلل من الدخل الحقیقي لهذه الدول ویؤدي إلى 

تكلفة السلع المستوردة ویزید من مستوى التضخم والخلل في میزان المدفوعات بالإضافة  ارتفاع

إلى تدهور معدلات النمو وارتفاع مستویات البطالة لتلك الدول كما أنه تستطیع المؤسسة من 

 :أن تحسن إنتاجیتها بفضل التدریب وتنمیة مواردها البشریة وذلك من خلال 

 بالتعلم  الاحتفاظحسن من الإتقان ومستوى أعلى من زیادة الفعالیة بمستوى أ. 

   زیادة الفعالیة بتنمیة الاتجاهات الإیجابیة لدى المتدربین . 

  رفع الكفاءة بإنقاص الوقت اللازم للتدریب. 

  رفع الكفاءة بتقلیل الكلفة الإنمائیة بواسطة زیادة عدد مرات إعادة البرامج. 

 ن المتدربین في كل مرة یعاد فیها البرنامج تعظیم الكفاءة بتدریب عدد أكبر م. 

                              

 

مذكرة لنیل درجة الماجستیر (تأثیر التدریب على إنتاجیة المؤسسة ،دراسة حالة مؤسسة سونلغاز،بوعریوة الربیع، 1

 .73،ص2007)  ،كلیة العلوم الاقتصادیة علوم التسییر والعلوم التجاریة  جامعة أمحمد بوقرة:،بومرداس
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 1تعظیم الكفاءة بتقلیل نفقات الموارد البشریة عند كل مرة نقوم فیها بإعادة البرنامج التدریبي 

  الاقتصادیةالإنتاجیة في الأنظمة : المطلب الثاني

اختلف تصور الإنتاجیة من نظام إلى نظام أخر وسنسعى من خلال هذا المطلب دراسة 

، النظام الاشتراكيالنظام الرأس مالي ، النظام (الثلاث  الاقتصادیةالإنتاجیة بالنسبة للأنظمة 

 .)الإسلامي 

  الإنتاجیة في النظام الرأسمالي :أولا

 مبادئ النظام الرأسمالي   . أ

 : لي على المبادئ التالیة یقوم النظام الرأس ما

  وهذه الملكیة تمتد إلى جمیع المجالات وبشكل واسع حیث  :الملكیة الفردیة لوسائل الإنتاج

یتكفل القانون في المجتمع الرأس مالي بحمایة الملكیة الخاصة والتي تغزو جمیع عناصر 

  .وغیر ذلك من أنواع الثروة ) ألاص ، آلات ، مباني ، معادن (الإنتاج 

  ومعنى هذه الحریة هو الحریة وسیلة لتحقیق المصالح العامة  : الاقتصادیةالحریة :

فالإنسان في المجتمع الحر یسعى إلى تحقیق مصالحه الخاصة ، والتي تؤدي في النهایة 

 .إلى تحقیق المصالح العامة 

  الحریة سبب لتنمیة الإنتاج وتحسین الإنتاجیة. 

  لكل شخص الحریة ي إنفاق ماله في نوع السلع التي حیث أن  : الاستهلاكضمان حریة

 .یختارها 

                              

 

مجلة اقتصادیات :تنمیة الموارد البشریة وأهمیتها في تحسین الإنتاجیة وتحقیق المیزة التنافسیة ،الجزائربارك نعیمة ، 1

 .181،ص7شمال إفریقیا ،ع
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 واقع النظام الرأس مالي    . ب

إن واقع النظام الرأس مالي قد تراجع عن كثیر من المبادئ ، فقد تدخلت الدولة في شتى 

، وذلك بسبب المشاكل التي عانى منها النظام الرأس مالي وقد ، في  الاقتصادیةنواحي الحیاة 

لأحیان یكون في صالح المجتمع زیادة إنتاج معین وبالتالي زیادة الإنتاجیة ،لكن كثیر من ا

الرأسمالي یحاول تحدید كمیة الإنتاج ، وهذا للمحافظة على أرباحه وبسبب هذا الإشكال أصبح 

 .  تدخل الدولة من أجل تنظیم الإنتاج و الإنتاجیة أمر لامفر منه 

  راكيالاشتالإنتاجیة في النظام : ثانیا 

یقوم النظام الاشتراكي أساسا على نقیض النظام الرأسمالي ،  : الاشتراكيمبادئ النظام  .1

 :وجاء كبدیل له ویوم على المبادئ التالیة 

  وهي تعني في جوهرها ، أن الملكیة جماعیة ، ولایملكها  :الملكیة العامة لوسائل الإنتاج

وبالتالي محو الملكیة الخاصة ، لیس في مجال الإنتاج  الرأسمالي فقط بل  شخص معین ،

أیضا ، فتؤمم كل وسائل الإنتاج وكل  الاستهلاكفي مجال الإنتاج  بصورة عامة و مجال 

 . الاستهلاكیةالبضائع 

  الخطة هي التي تقود الإنتاج ، فالمخطط یقوم على أساس علمي لحاجیات  :التخطیط

 .حدید كمیة الإنتاج الضروریة لتغطیة تلك الحاجات المجتمع ، وت

  الاشتراكيواقع النظام    .2

في الواقع ، هي الملكیة الجماعیة  الاشتراكيإن من ین المشاكل التي تعرض لها النظام 

لوسائل الإنتاج ، لا أنه وما حدث في الواقع أنه تم نزع الملكیة لوسائل الإنتاج من أفراد في 

 .لإفراد في السلطة  المجتمع وتحویلها

، فقد بدأ یأخذ صیغة المرونة ،  الاشتراكيأما التخطیط المركزي الذي كان ینادي النظام    

  .وهذا ناتج عن عدم ملائمة مركزیة التخطیط للواقع 
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  الإسلامي الإنتاجیة في النظام: ثالثا 

  مبادئ النظام الإسلامي : أ

، ) الاشتراكيالرأسمالي و ( ن السابقین یختلف النظام الإسلامي على كل من النظامی

 : حیث یقوم على مبادئ مختلفة نذكرها للأتي 

  لا تنطبق على المجتمع الإسلامي الصفة السیاسیة لكل من  :مبدأ الملكیة المزدوجة

ي لایتفق مع الرأسمالیة في ، لأن المذهب الإسلام)  الاشتراكيالرأسمالي و (المجتمعین 

 الاشتراكیةللملكیة  اعتبارهافي  الاشتراكیةبأن الملكیة الخاصة هي المبدأ ، ولامع : القول

مبدأ عام ، إنه یقرر الأشكال المختلفة للملكیة في وقت واحد ، فیضع بذلك مبدأ الملكیة 

 .المزدوجة بدلا عن مبدأ الشكل الواحد للملكیة 

  ام الإسلامي حریة للأفراد في یعطي النظ :في نطاق محدود  الاقتصادیةمبدأ الحریة

التصرف في ممتلكاتهم ضمن إطار محدد ، وذلك بوجود ضابطین یتحكمان في الحریة 

حدهما داخلي نابع من أعماق النفس یستمد قوته : في ظل النظام الإسلامي  الاقتصادیة

من المحتوى الروحي والفكري للشخصیة الإسلامیة ، والأخر موضوعي یعبر عن القوة 

 .وتضبطه  الاجتماعيرجیة تحدد السلوك الخا

  في النظام الإسلامي في مبدأین  الاجتماعیةتتجلى العدالة  : الاجتماعیةمبدأ العدالة

 . الاجتماعيوالتوازن  الاجتماعيالتكافل : أساسیین وهما 

   واقع النظام الإسلامي: ب 

وذلك بسبب عدم تطبیقه یعاني النظام الإسلامي الیوم تأخرا كبیرا لاینطبق على مبادئه  

بمنهج صحیح ومایمكن قوله أن للإسلام السبق الزمني عن باقي الأنظمة ، وهو في حاجة إلى 

و  واجتماعیة اقتصادیةتعیش أزمات  الأخرىدراسة موضوعیة علمیة ، خاصة وأن الأنظمة 
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زمان  الإشارة إلیه هو أن النظام الإسلامي كنظریة صالح لكل وما یجبسیاسیة متتالیة ، 

 1.ومكان فالمشكل في كیفیة تطبیقه ولیس في الإسلام في حد ذاته 

خلال اهتمامهم  نظرة مفكري المدارس الإداریة إلى تحسین الإنتاجیة من: المطلب الثالث

 بالموارد البشریة

 كانت النظرة الإداریة إلى تحسین الإنتاجیة مرتبطة بالنظرة المیكانیكیة كمحددات الإنتاجیة ،

تجدید الآلات ، (السائد بأن التغیرات المیكانیكیة والتكنولوجیة المتمثلة في  الاعتقادفقد كان 

هي العامل الذي یحدد الإنتاجیة ) الخ ....زیادة سرعتها ، درجة ضبطها ، قوة المحركة،

" تایلورفریدریك : " متجاهلة المتغیر الإنساني  ، إلا أنه ومع حركة الإدارة العلمیة التي تزعمها 

تغیرت النظرة إلى تحسین الإنتاجیة ، وذلك بإدخاله العنصر البشري كمحدد أساسي للإنتاجیة 

 :  ویمكن تصنیف أهم الدراسات التي قدمت في هذا المجال في المداخل التالیة 

  المدرسة التقلیدیة. 

  مدرسة العلاقات الإنسانیة. 

  المدرسة السلوكیة. 

 ) :الكلاسیكیة(المدرسة التقلیدیة   . أ

تناولت المدرسة التقلیدیة المحاولات الأولى لتقدیم مبادئ ونظریات تمثل المدخل الأساسي 

لتحسین الإنتاجیة من خلال الاهتمام بالموارد البشریة في المنظمات وتتبلور فكرة هذه المدرسة 

  :في المدارس التالي 

  

                              

 

رسالة مقدمة لنیل (ائریة اللیبیة للنقل البحري ،دراسة میدانیة ،عوامل ضعف إنتاجیة الموظف في الشركة الجز محمد بلبریك، 1

 .44.35،ص ص 2003) جامعة الجزائر ،كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة ،قسم علم الاجتماع:شهادة الماجستیر ،الجزائر 
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 :مدرسة الإدارة العلمیة   .1

كرد فعل للتغیرات التكنولوجیة التي طرأت في الصناعة الأمریكیة ظهرت الإدارة العلمیة  

كمحاولة للوصول إلى مفاهیم وأسس علمیة جدیدة تهتم بالفرد وسلوكه ، وقدمت مدخل جدید 

 لتحسین الإنتاجیة من خلال النظرة العلمیة للعمال وللحركة التي یقومون بها أثناء العمل 

 ":دارةمدرسة علمیة الإ" مدرسة الإدارة   .2

إن الاهتمام بمحاولة دراسة تحسین الإنتاجیة لم تكن قاصرة على مفكري أمریكا فقط بل أنه 

بنشر أبحاثه حول موضوع الإنتاجیة " Fayol  Henriهنري فایول " في نفس الوقت تقریبا بدأ 

ة یهدف إلى دعوة المدیر إلى تحقیق الكفاءة الإنتاجی) 14(، وقد قدم فایول أربعة عشر مبدأ 

منها تهتم بالعامل أو بالعنصر البشري داخل  9مبدأ لفایول  14بالمؤسسات ونجد أنه من بین 

تنظیم العمل  تقییم العامل ،توجیه العامل ،التعاون فیما بین : (المنظمة ، وهذه المبادئ هي 

العمال ، خضوع المصلحة الخاصة في المؤسسة إلى المصلحة العامة ، العدالة في معاملة 

 ).ال ، العدالة في تقدیم الأجور العم

 :مدرسة العلاقات الإنسانیة   . ب

ظهرت مدرسة العلاقات الإنسانیة بهدف التأكید على أهمیة العنصر البشري كعنصر     

أساسي محدد للإنتاجیة بالمنظمات ، من خلال دراسة السلوك الإنساني وانعكاساته على 

بین المدرسة الكلاسیكیة و مدرسة العلاقات  الإنتاجیة   ، ویلاحظ أیضا أن الهدف المشترك

الإنسانیة هو تحسین الإنتاجیة بالمنظمات ، نجد أن الاختلاف بینهما ینحصر في أوجه التركیز 

فالمدرسة الكلاسیكیة تعتمد على فكرة أساسیة في تحسین الإنتاجیة وهي استعمال الأسالیب 

الخ أما مدرسة .....العلمي للعمال ، وتدریبهم العلمیة في دراسة مكان العمل وتنقلاته والاختیار 

العلاقات الإنسانیة فتعتمد على فكرة أن تحسین الإنتاجیة یحدث من خلال دراسة النواحي 

السلوكیة للأفراد ودوافعهم واهتماماتهم ، والعلاقات الشخصیة المتداخلة بینهم ویعتمد رواد هذه 

  .لأفراد ودراسة مایحفزهم ویدفعهم للعمل المدرسة على النواحي النفسیة والاجتماعیة ل
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 :مدرسة العلوم السلوكیة   . ت

تنطلق هذه المدرسة في دراستها لموضوع تحسین الإنتاجیة من خلال تفسیرها للسلوك    

ثم فهي ترى أن تحسین  نالبشري وانطلاقا من فكرة الدوافع التي تحرس هذا السلوك وم

الإنتاجیة یتم عن طریق فهم ودراسة السلوك البشري داخل المنظمات وتقوم هذه المدرسة على 

فرضیة فهم حقیقة الدوافع التي تدفع العامل للعمل وكیفیة التأثیر علیها وبالتالي ضمان دفعه 

 .للعمل وبالتالي تحقیق إنتاجیة مرتفعة 

 :ومن بین رواد هذه المدرسة 

 "نظریة الحاجات " ماسلو. 

 "نظریة العاملین " " فریدریك هرزبرغ. 

 "الحاجات " ماكلیلاند نظریة. 

 " نظریة التوقع " فیكتور فروم. 

 " 1.نظریة الدافعیة "" رنسیس بیكرت 

  

 

  

                              

 

الصندوق الجهوي للتعاون  إدارة الموارد البشریة ودورها في تحسین الإنتاجیة بالمؤسسة الاقتصادیة ،حالةملوح أحمد، 1

جامعة قاصدي مرباح ،كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة :مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة اللیسانس ،ورقلة (الفلاحي ،

 .30.26،ص ص 2014) وعلوم التسییر ،قسم علوم التسییر
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 :الخلاصة والاستنتاجات 

من خلال هذا الفصل تبین لنا أنه أصبح للعملیة التحفیزیة دور ضروري وهام داخل 

  .المنظمة وذلك لتأثیرها غلى نفسیة العمال بتشجیعهم ودفعهم إلى تحسین أدائهم نحو الأفضل 

  :كما توصلنا إلى الاستنتاجات التالیة 

  أنه للتحفیز والإنتاجیة  عدة تعاریف مختلفة.  

  أهمیة التحفیز والإنتاجیة بالنسبة للمؤسسة. 

 الفرد  توجد عدة أنواع للتحفیز كل له تأثیر خاص على سلوك. 

  هناك عدة نظریات تحدثت على التحفیز والإنتاجیة داخل المؤسسة. 

  أن التحفیز له علاقة مع عدة وظائف أخرى.  
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  الفصل الثاني
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تسعى كل مؤسسة إنتاجیة لتحقیق أقصى درجة من الربح وذلك بأقل جهد وتكلفة ممكنة ، 

بالعامل إلى تغییر وهذا یدفع مسئولیها إلى البحث بكل الطرق والوسائل عن العوامل التي تؤدي 

أدائه  وتفجیر طاقاته نحو تحقیق الأفضل ومن بین العوامل المساعدة على زیادة الإنتاجیة في 

المؤسسة نجد وظیفة التحفیز فما هو تأثیر التحفیز على الإنتاجیة ، من خلال هذا الفصل 

جیة  وذلك من سنحاول  استعراض علاقة التحفیز بالإنتاجیة وعلاقة التحفیز بالكفاءة الإنتا

 :خلال 

  .تأثیر التحفیز على الإنتاجیة 

 .تأثیر التحفیز على الكفاءة الإنتاجیة  
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 أثر الحوافز على الإنتاجیة: المبحث الأول 
توجد العدید من الوظائف العوامل والأسالیب التي لها تأثیر على الإنتاجیة ومن بینها 

المبحث  سنحاول إظهار تأثیر بعض العوامل على نجد وظیفة التحفیز سنحاول في هذا 

الإنتاجیة بصفة عامة وتأثیر التحفیز بصفة خاصة وذلك بالتطرق إلى أهمیة الحوافز في الزیادة 

الإنتاجیة ، نظرة بعض مفكري المدارس الإداریة إلى تحسین الإنتاجیة وكذا دور الحوافز المادیة 

  .والمعنویة في الزیادة الإنتاجیة

  أهمیة الحوافز في الزیادة الإنتاجیة:ب الأولالمطل

شغل التحفیز ومازال فكر معظم الباحثین والمفكرین الإداریین ،وكذلك عمل وممارسة معظم 

كبار القادة الإداریین نظرا لارتباطه المباشر وربما لكونه المحدد المهم لهذا الأداء ،إذ أن أداء 

وهي ، التحفیز ،المقدرة ،محیط العمل، ونعني الفرد لعمله تحدده على الأقل عوامل ثلاث 

بالتحفیز الرغبة في العمل ،وبالمقدرة الكفاءة أو القدرة على متابعة العمل ،ونعني بمحیط العمل 

.                                                                           الموارد المتاحة والمساعدة على أداء وانجاز العمل 

إلا انه یصعب على المنظمة في بعض الأحیان معرفة الحوافز التي تولد الأداء المتوقع 

والمرغوب به من قبل الأفراد، إذ یملك المدیر صلاحیات واسعة تساعده على تكلیف من یقوم 

لعمل، وفي حال فشل التدریب بتدریب وإعادة تدریب الأفراد الذین لایملكون مقدرة جیدة لأداء ا

یمكن للمدیر أن یستبدل ضعفاء الأداء من الأفراد كما باستطاعته تصحیح وتصویب أي خلل 

لكن مهمة المدیر تصبح . أو نقص في الموارد وتوفیر المناخ المادي المشجع على أداء العمل

أقصى جهد إداري وهذا یتطلب بذل . أكثر صعوبة وتعقدا عندما یواجه قوى عاملة غیر محفزة 

وهنا تظهر أهمیة التحفیز في . لخلق التناسب بین أهداف العمل وأهداف العامل آو الموظف 

رفع الإنتاجیة إذ لایجوز أن یصنف المدیر العامل الضاج راو الموظف الممل في رتابة العمل 

إذا  إذ قد یتغیر سلوك ا العامل. بالعامل أو الموظف غیر المحفز أو غیر المحمس للعمل

  :استخدم معه رئیسه أسالیب تحفیزیة منها 

التبدیل الوظیفي ، الاعتناء الوظیفي أو النقل الوظیفي بحیث تمكن هذه الأسالیب العامل 

 .من إثبات طاقاته ومقدراته
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أیضا فإننا نجد النظریات الحدیثة في الحوافز تعطي أهمیة متزایدة إلى إعادة تصمیم 

إثراء .ومن أهم الطرق المستعملة في إعادة تصمیم العمل . مناصب العمل وطرق التنظیم

قدرا من المسؤولیة ،وقد قام دیفیز بتقدیم نمط لسلوك مهني  لیهایشغالمهام وذلك بتوسیعها ومنح 

ومستقل كأساس لتصمیم المؤسسات الإنتاجیة في علاقاتها الفردیة والتنظیمیة  مسئول

 :والتكنولوجیة تتمثل عناصرها في 

  المسئولالسلوك. 

  تقبل المسؤولیة من طرف الأفراد أو مجموعات العمل عن دورة الإنتاج . 

   كمیة ونوع الإنتاج.تقبل المسؤولیة عن مستوى الإنتاج . 

  الاعتراف بالارتباط بین الأفراد والجماعات. 

  السلوك المستقل. 

 تنظیم ذاتي لمحتوى العمل وهیكله. 

  تقییم ذاتي للأداء. 

 لتغیراتتكییف ذاتي مع ا . 

  مساهمة في وضع الغایات والأهداف.   

وحتى یكون ذلك ممكنا یجب أن یكون باستطاعة العامل أداء كل المهام التي یتطلبها 

الإنتاج الكامل ویتحمل المسؤولیة التي تتطلبها تلك الاستقلالیة ویجب اعتبار العامل البشري 

وتوفیر الشروط المناسبة لتكوینه  الكفء مورد نادر على المؤسسات الاجتهاد في استقطابه

كما أن الزیادة في الاهتمام .والمساعدة على إبراز قدراته والحفاظ علیه وتحفیزه للعمل والإنتاج 

یكون ذلك من حیث زیادة الإنتاج ونجده عونا مساعدا .بالمستخدمین یعود بالربح على المؤسسة 

اء الرخاء یقف معنا أثناء ع العامل أثنعلى مواجهة التحدیات والمنافسة الحادة فإن وقفنا م

 .الشدة
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كذلك ولكي تؤدي الحوافز دور ایجابي في زیادة الإنتاجیة یجب على المنظمة أن تشجع 

مشاركة العاملین والتفاعل بینهم ، وجعلهم یشعرون بالمسؤولیة تجاه أعمالهم و إحساس العاملین 

فة إلى إعطاء العاملین المعلومات بمدى إسهام أعمالهم في تحقیق أهداف المنظمة ، إضا

 .بالاستمرار على نتائج أعمالهم  

لى جانب ذلك فإن التحفیز یرتبط بالعمل المرغوب فیه والمؤدي إلى تفجیر الطاقات إ و

الإبداعیة لدى الفرد  والذي یحمل تحدي حقیقي للإنسان ،وعلیه یجب تغییر الوظائف وزیادة 

ظیفي وزیادة حجم الأعباء و المسؤولیات وكما یقول أعبائها عن طریق صیاغة الوصف الو 

أن العمل الهادف هو المؤدي إلى زیادة الأداء هذا یعني أن إثراء "  Herzbergهرزبرج "

الوظائف یساعد الأفراد على مناقشة التحسینات الممكنة على مستوى تنظیم العمل داخل 

 1.المنظمة 

 دور الحوافز المادیة والمعنویة في زیادة الإنتاجیة  :المطلب الثاني

 دور الحوافز المادیة في الزیادة الإنتاجیة : أولا

تعني الوسائل المختلفة التي تستخدمها المؤسسة لتشجیع العمال على  :تعریف حوافز الإنتاج 

داف الوحدة زیادة الإنتاج بشكل أو بأخر ، مما یدفع بعجلة الإنتاج إلى الأمام  وتحقیق أه

 .الإنتاجیة 

هذا وأثبتت كل التجارب التي أجریت في المصانع والمؤسسات ، أن موضوع الحوافز 

 :هو موضوع علمي بحت، اعتماده على خطوات منهجیة هذا وتظهر أهمیة الحوافز فیما یلي 

  تسعى إلى زیادة الإنتاج سواء كان سلعة أو خدمة. 

                              

 

اسة حالة المؤسسة الجزائریة للأنسجة دور الاستقطاب في رفع القدرة الإنتاجیة داخل المنظمة ،در لحرش سمیحة ،  1

جامعة محمد بوضیاف ،كلیة الحقوق والعلوم :مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر ،المسیلة (الصناعیة والتقنیة بالمسیلة تیندال ،

 .56- 57،ص ص 2014) السیاسیة ،قسم العلوم السیاسیة
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  عیة والجودة تعمل على تحسین المنتوج من حیث النو. 

  تسعى إلى الاقتصاد في تكالیف الإنتاج. 

  تساعد على رفع الإنتاجیة. 

  تهدف إلى تشجیع روح المبادرة ، بالتشجیع على الابتكارات والاختراعات. 

  تعمل على تحقیق رضى الموظف. 

  تعمل على رفع دخل الموظف. 

 المعنویة في الزیادة الإنتاجیة دور الحوافز : ثانیا

حوافز المادیة لاستطیع إشباع سوى جانب واحد من حاجات الإنسان ، بینما إن ال  

الحوافز المعنویة تقوم بإشباع الحاجات النفسیة والاجتماعیة فالحوافز المعنویة هي دافع 

ضروري وأساسي إلى العمل الإنساني ، وتمنع الموظف من الانحراف لأنها تحرص على أن 

املة إنسانیة ، یسودها روح التعاون والإیحاء ، وأن تجارب یعامل الموظفین بعضهم البعض مع

في مصانع هاوتورن لخیر دلیل على أهمیة الحوافز المعنویة ، حیث أنه كان " إلتون مایو" 

یحاول معرفة الدوافع والحوافز التي تجعل العامل یزید في إنتاجه ، حیث جرب كل العوامل 

  :في  التي تساعد على رع الإنتاجیة والمتمثلة

 .الإضاءة ،جدول الأجر ، برامج المقابلات ، والملاحظات الشخصیة 

إلا أنه استنتج في أخر المطاف أن نسبة تأثیر هذه العوامل والعوامل المادیة ضعیفة 

بجانب تأثیر الجوانب المعنویة ، حیث وصل إلى نتیجة هامة ، والتي غیرت المفاهیم في عالم 

ي علم الإدارة وعلم اجتماع العمل وهي أن الكفایة الإنتاجیة العمل وأصبحت قاعدة أساسیة ف

للعامل تتوقف إلى حد كبیر على معنویته ، أي شعوره نحو عمله ونحو أحوال العمل والجماعة 
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وجود معامل الارتباط المرتفع بین ظروف العامل " مایو"التي ینتمي إلیها ، فقد أثبت 

ت الإنتاجیة ، كما تتغیر هذه الإنتاجیة مع تغییر الاجتماعیة وبین زیادة أو انخفاض معدلا

  1. مواعید الراحة الترفیه والتوقف عن العمل 

  أثر الحوافز على الكفاءة الإنتاجیة :  الثانيالمبحث   
تستخدم الكفاءة كمؤشر لقیاس مدى تحسن الإنتاجیة في المؤسسة ولذلك نجد أن لها علاقة     

مثل الإنتاجیة وسنحاول إعطاء مفهوم دقیق للكفاءة وكذلك العوامل مع العملیة التحفیزیة مثلها 

وطرق زیادتها وكذا إظهار العلاقة بین الكفاءة ) الكفاءة الإنتاجیة (المؤثرة والمحددة لها 

  .والتحفیز ةالإنتاجی

  تعریف الكفاءة وعلاقتها بالإنتاجیة: المطلب الأول

تستخدم الكفاءة كمؤشر في قیاس الأداء للتعبیر عن علاقة الكلفة بالناتج وهي عبارة  :1تعریف

عن علاقة نسبیة بین المدخلات والمخرجات ، وهي تستخدم في قیاس مدى تحسن إنتاجیة ، 

أي كلما زاد معدل الكفاءة كلما قلت المدخلات المطلوبة فالكفاءة تعني تحقیق أعلى منفعة 

   2.مقابل تكالیف 

ونستطیع تعریف الكفاءة بأنها مفهوم یتصل بالتوازن بین كمیة الموارد المستخدمة  :2تعریف 

في المؤسسة كمدخلات وبین كمیة النتائج المحققة في المخرجات ، أي أنه یرتبط باقتصادیة 

العمل فكلما كانت المدخلات أقل وكانت المخرجات أكثر كان ذلك معبرا عن عنصر الكفاءة 

   3.، وهذا یدل على أن الكفاءة هي عنصر الأداء  في الأداء

                              

 

 .70-80ص ص المرجع السابق ،محمد بلبریك،1
مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر (تفعیل الموارد البشریة وأثره في تحسین الأداء الاقتصادي للمؤسسة،بوجعادة إلیاس، 2

 .76،ص2006) ،كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر ،قسم علوم التسییر1955اوت20جامعة :،سكیكدة
 .5،صالمرجع السابقمونیر مهدي ،  3
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مل محددة ع صیرورةوتنسیق الموارد في إطار یقصد بها القدرة على التعبئة بتجمیع  :3تعریف 

  . ، من أجل تحقیق النتائج المحددة مسبقا 

 یقصد بها التولیف بین المعارف ،المهارات ، السلوكات ،  تعریف إجرائي للكفاءة :4تعریف

 1.قصد القیام بالمهام الموكلة بهدف تحقیق الأهداف المسطرة 

 : ةعلاقة الكفاءة بالإنتاجی.2

إذا كان مصطلح الكفاءة یستخدم للدلالة على حسن استخدام الموارد المتاحة أي هي النسبة    

 بین المخرجات الحقیقیة والمدخلات الحقیقیة وللكفاءة أیضا علاقة باستخدام الموارد حیث أن

الإنتاجیة تشیر إلى قدرة تحقیق الأهداف باستخدام أقل الموارد ، فهي بذلك تعتبر محصلة 

  2.للكفاءة 

 : علاقة الكفاءة الإنتاجیة بالتحفیز .3

إنه من العوامل التي تؤثر على خلق الرغبة في العمل هو ماتقدمه الإدارة من حوافز    

كفاءة الإنتاجیة والحوافز وهو ماتجاهلته الإدارة تشجیعیة وعلى هذا الأساس تبنى العلاقة بین ال

والتعلیم ، فالخبرة  بفي ماسبق فقد اهتمت فقط بتوفیر القدرة على العمل متمثلة في التدری

المكتسبة في أداء العمل بالإضافة إلى القدرات الطبیعیة التي یمتلكها الرد في العمل بثلاث 

  :عناصر أساسیة 

    قصد بها تلك الأشیاء التي تشكل جو العمل ، وتأثر علیه مثل ی :ظروف العمل المادیة .أ

الخ وبضفة عامة ساد الإدارة في وقت من الأوقات ....الإضاءة ، فترات الراحة ، التدفئة 

اهتمام كبیر بالظروف المادیة للعمل باعتقادهم أنها المحدد الوحید للكفاءة الإنتاجیة ولكن 

                              

 

مجلة الأبحاث بالمؤسسة الإستشفائیة الجزائریة من خلال مقاربة التدریب، تطویر الكفاءات البشریةخلیل صبریة ،  1

 .93،ص2014:،الجزائر10الاقتصادیة،ع 
 .77صالمرجع السابق،بوجعادة إلیاس،  2
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تي أجریت في المصانع الأمریكیة والإنجلیزیة أثبتت أن هذه الدراسات والتجارب العلمیة ال

الظروف وحدها من تحدد الكفاءة الإنتاجیة ، وهذا لایعني أن الإدارة تهمل الظروف المادیة 

للعمل باعتبارها غیر مهمة ، ولكن یجب علیها أن تنظر إلیها على أن هناك مستوى لتلك 

اءة ، وتحسین الظروف المادیة للعمل لایعني الظروف المادیة لكي یؤدي الفرد عمله بكف

بالضرورة ارتفاع الكفاءة الإنتاجیة ، وإنما قد تؤدي إلى تفادي تدهور هذه الكفاءة الإنتاجیة 

 .نتیجة سوء الظروف المادیة للعمل 

   لقد أدركت الإدارة أهمیة ظروف العمل الاجتماعیة كمحدد : ظروف العمل الاجتماعیة  .ب

لسلسلة التجارب الهامة التي أجریت بالولایات . اد الإنتاجیة ، وكان ذلك نتیجة لكفاءة الأفر 

وقد تبین أن أهم هذه المؤثرات الاجتماعیة على الكفاءة الإنتاجیة  1930المتحدة الأمریكیة سنة 

هي التنظیم الغیر الرسمي لجماعات العمال ، القادة والمشرفون ، والتنظیم غیر الرسمي یقصد 

لات العمال وتجمعاتهم التي تساعد الأفراد على تحقیق بعض أنواع الحاجات التي به تشكی

والحاجة إلى  نیشعرون بها ، وخاصة الحاجات الاجتماعیة كالانتماء إلى جماعة والشعور بالأم

الأفراد حسب طبیعة العمل الذي  بتشاركهاتبادل الصداقات ، وتختلف جماعات العمل التي 

وتظهر أهمیة جماعة العمل كمحدد للكفاءة الإنتاجیة من خلال تقالید  یؤدونه أو الأصدقاء

وأعراف یلتزم بها الأعضاء ، وللجماعة قدرة على الضغط على أعضائها للالتزام بتلك التقالید ، 

وجماعة العمال غیر الرسمیة تعتبر وحدة متكاملة لها سیطرة تحكم على إنتاج أفرادها ، وتحدد 

علیه الجماعة ، وتستمد الجماعة هذه السیطرة من رغبة الأفراد بالانتماء المستوى الذي تتفق 

  .إلیها 

 : یلي  تؤثر الحاجات على الكفاءة الإنتاجیة ویمكننا أن نمیز منها ما: حاجات الأفراد  .ت

وتتمثل في الحاجات البیولوجیة الأساسیة مثل الغذاء والمأوى ، ویعتبر  :حاجات أولیة  .1

الأجر هو المصدر الأساسي لإشباع هذه الحاجات ، ومن خلال الأجر یحصل الفرد على 

 . ضروریات بقائه ، بالإضافة إلى استقرار العمل الذي یضمن بدوره الأجر 

التواصل مع الآخرین مثل  وهي حاجات یتم إشباعها عن طریق :حاجات اجتماعیة  .2

الحاجة إلى الصداقة والانتماء إلى الجماعة ، ویعتبر محیط العمل المصدر الملائم لإشباع 
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هذه الحاجات باعتباره یعمل على أن تكون علاقات العمل شاملة بین الزملاء  وجماعة 

 العمال غیر الرسمیة 

ا مستقبلا ، وذلك باعتبار أن كل وهي تلك الحاجات التي یرید الفرد تحقیقه :حاجات ذاتیة  .3

شخص خطط لنفسه صورة في ذهنه یسعى لتحقیقها على أرض الواقع ، ویدخل ي ذلك 

الحاجة إلى الإنجاز وتحقیق الأهداف واكتساب احترام الآخرین وتقدیرهم ، ومصادر إشباع 

 1.هذه الحاجات هي فرص الترقیة ، السلطة الممنوحة للفرد في أداء عمله 

  

   

                              

 

  .49 -47ص ص المرجع السابق،عباد أحمد،بن شكر عبد القادر، 1
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  العوامل المؤثرة والمحددة للكفاءة الإنتاجیة وطرق زیادتها : المطلب الثاني

 : العوامل المؤثرة على الكفاءة الإنتاجیة   . أ

ویصبح أكثر قدرة على المساهمة في تحقیق  ةنتاجیالإلكي یتحسن أداء الفرد أي تزید كفاءته    

 داخلیة ،إنسانیة ، یةعوامل فن فیجب توفر عدة عوامل نذكر من بینها ةأهداف المنظم

  :  1خارجیةو 

لا شك أن للعوامل الفنیة تأثیر على مستوى الكفاءة الإنتاجیة ، فنوع الآلات :العوامل الفنیة  )1

المستخدمة وجودة المواد الخام وأسالیب وطرق وتصمیم العملیات كلها تؤثر على الكفاءة 

الإنتاجیة سواء بالزیادة أو النقصان بحیث یمكن التحكم في رفع كفاءة مؤسسة معینة ومن 

 نیة نجد بین أهم هذه العوامل الف

  التقدم الآلي التكنولوجي. 

  المواد الخام. 

  تصمیم العملیات. 

  طرق وأسالیب الإنتاج. 

 : العوامل الإنسانیة  )2

یوجد خلاف أن للعوامل الفنیة تأثیر كبیر على الكفاءة الإنتاجیة للمؤسسة ، لكن مهما  لا

على أمر آخر یتمثل في  بلغت هذه النواحي الفنیة من الدقة إلا أن الكفاءة الإنتاجیة تتوقف

الطریقة التي یؤدي بها الأفراد أعمالهم ویتطلب توفر عنصریین أساسیین في الأفراد القائمین 

 : لى العمل وهما ع

                              

 

 .110، ص1997والنشر والتوزیع،دار غربي للطباعة :،مصر1طإدارة الموارد البشریة،علي السلیمي، 1
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 وتتحدد كالآتي  القدرة على الأداء الفعلي للعمل : 

  المعرفة بالتعلیم والخبرة والتدریب. 

  المهارة. 

  القدرة الشخصیة. 

  التكوین النفسي. 

  وتكون كالآتي : الرغبة في العمل: 

  ظروف العمل العادیة. 

  ظروف العمل الاجتماعیة. 

  1.حاجات ورغبات الأفراد 

 : عوامل داخلیة   )3

وهي العوامل التي تخضع لسیطرة الإدارة ، أي هي التي یمكن للإدارة في المؤسسة أن تؤثر 

والتجهیزات الآلیة التكنولوجیا، المواد  عوامل مادیة كنوع المنتجات ، المعدات(فیها بقراراتها مثل 

التنظیم ونظم العمل ، طرق القیادة ،  دالخام ، مصادر الطاقة وعوامل إنسانیة متعلقة بالأفرا

 .) القیادة الإداریة 

 : عوامل خارجیة  )4

وهي العوامل المأثرة في الإنتاجیة والنابعة من الظروف البیئیة المحیطة وأوضاعها والتي 

عوامل هیكلیة مثل النظام الاقتصادي، السكان ، (هي خارجة عن سیطرة الإدارة متمثلة في 

النظام الاجتماعي ، البنیة الأساسیة ، عوامل طبیعیة مثل القوى العاملة ، الأرض ، الطاقة، 
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) الخام وكذا اللوائح والقوانین كلوائح العمل ، سیاسات الدولة ، العلاقات التنظیمیة  المواد

  .1سلیمة

 :طرق زیادة الكفاءة الإنتاجیة    . ب

  زیادة قیمة المنتج النهائي مع بقاء قیمة الموارد ثابتة. 

  زیادة قیمة المنتج النهائي مع زیادة المواد المستخدمة بنسبة أقل    . 

  بقاء قیمة الإنتاج النهائي ثابتة ، وانخفاض قیمة الموارد المستخدمة. 

  2.انخفاض قیمة المنتج النهائي مع انخفاض قیمة الموارد المستخدمة بنسبة أعلى 

  

                              

 

 

 نموذجا  cp1kكوین المهني والكفاءة الإنتاجیة ،دراسة میدانیة بالشركة الوطنیة للبیتروكیمیاء مركبالتسلیمة بوخنان، 1

،كلیة الحقوق والعلوم الاجتماعیة ،قسم علم الاجتماع 1955أوت20جامعة :مذكرة مكملة لنیل درجة الماجستیر ،سكیكدة(

  .157- 152،ص ص 2008) والدیمغرافیا
 .46صالمرجع السابق،بن شكر عبد القادر، عباد أحمد،2
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  :خلاصة واستنتاجات 

تبین لنا من خلال هذا الفصل أن المؤسسة توظف الحوافز من أجل توجیه سلوك العمال 

فسیة والمادیة من أجل القیام بعمل معین بهدف تحقیق أهدافها ورفع كفاءتها وإشباع رغباتهم الن

  :الإنتاجیة  وذلك بأقل جهد ممكن  واستخلصنا النتائج التالیة 

  أن للحوافز المادیة والمعنویة دور هام في زیادة الإنتاجیة. 

  أنه توجد علاقة بین التحفیز والإنتاجیة والتحفیز والكفاءة الإنتاجیة. 

 وجد عوامل أخرى مؤثرة على الإنتاجیة إضافة إلى عملیة التحفیزت. 
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  الفصل الثالث   

 



 دراسة تطبیقیة    :الثالثالفصل 

61 

 

 ، أهمیتهما ، الإنتاجیة ولتحفیز مفهوم ا(في الفصلین الأول والثاني إلى بعد أن تطرقنا 

إلى تحقیق  ةمن أجل الوصول بالمؤسس) ، والعلاقة التي تربطهما مع بعض  نظریاتهما

  .أهدافها

تناولناه في الجانب النظري على  سنحاول من خلال هذا الفصل بمحاولة إسقاط كل ما

جزائریة ، وهي مؤسسة ملبنة الحضنة المتخصصة في إحدى المؤسسات الاقتصادیة ال

إنتاج الحلیب ومشتقاته ، حیث تعتبر منتجات المؤسسة من بین أكبر المنتجات التي 

  .یخلق روح المنافسة بین باقي المؤسسات  تستهلك یومیا ،هذا ما

  :وعلیه سنتطرق في هذا الفصل إلى 

  . التعریف بمجال الدراسة التطبیقیة:المبحث الأول 

  .الإطار المنهجي للدراسة :المبحث الثاني

  . عرض وتحلیل النتائج: المبحث الثالث
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  التعریف بمجال الدراسة:المبحث الأول

  لمحة تاریخیة عن مؤسسة ملبنة الحضنة :المطلب الأول

 1.600.000.000:حلیب مؤسسة ذات مسؤولیة محدودة ،رأس مالها یقدر ب حضنة   

دینار جزائري متواجدة بالمنطقة الصناعیة المسیلة الجزائر ،نشاطها الأساسي إنتاج الحلیب 

  1.عامل  1040وتوظف ) ملیون لتر یومیا 1السعة (ومشتقاته 

 6000000:قدر بی اجتماعيبرأسمال  1999دیسمبر15أنشأها أحد الخواص بتاریخ 

باستثمار قدره  2000ماي  15الفعلي كان في  انطلاقهادینار جزائري ،غیر أن 

  :دینار جزائري كالأتي  80000000

تقدر الباقیة عبارة عن قرض بنكي ،وكانت القدرة الإنتاجیة  %50أموال خاصة و 50%

  .مستخدم دائم  38لتر یومیا وتستخدم  40000:ب

منتج حلیب بقر :وكانت المنتجات التي تقدمها المؤسسة في هذه المرحلة تتمثل في 

   2.مبستر

  :المنتجات 

 التعبئة أكیاس وقارورات: حلیب،لبن ،رائب.  

 یؤورت بأنواعه معطر وبالفواكه.  

 الأجبان الطازجة الطبیعیة ،المعطرة وبالفواكه. 

                              

 

 .بالاعتماد على وثائق مقدمة من طرف المؤسسة مؤسسة الحضنة  1
ي وأثره على تحسین أداء المؤسسة الابتكار التسویقوثائق مقدمة من طرف المؤسسة نقلا عن محمد سلیماني ، 2

مذكرة تدخل ضمن متطلبات نیل شهادة الماجستیر في علوم التسییر (،،دراسة حالة مؤسسة ملبنة الحضنة بالمسیلة 

 .161،ص2007) جامعة محمد بوضیاف ،كلیة العلوم الاقتصادیة ،قسم علوم التسییر ، فرع التسویق :،المسیلة 
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 . التعبئة علب كرتون :الحلیب المعقم بدرجة حرارة جد عالیة 

 .الزبدة 

 1.القشدة الطازجة 

  للمؤسسةعرض الهیكل التنظیمي : المطلب الثاني

، الهیكل التنظیمي للمؤسسة صاحب المؤسسة وهو أكبر المساهمین رأسیأتي على    

بعده مباشرة المدیر العام للمؤسسة الذي یشرف على تسییرها والتنسیق بین مختلف  ویأتي

  :ویقوم بالمهمات التالیة مصالحها ،

  .إدارة المؤسسة حیث له مسؤولیة على كل مجریات النشاط الیومي للملبنة

  ).تموین،إنتاج،توزیع(التكفل بتنفیذ التوجیهات السیاسیة والتنمویة للمؤسسة 

  .مسؤولیة مدنیة على كل نشاطات المؤسسة وأخطار التسییر والمسؤولیة الجبائیة

المصالح في المؤسسة من اجل المتابعة المستمرة لنشاط الوحدة الإشراف على الهیئات و 

  .وظروف العمل 

الإطلاع على الحالة المالیة والمحاسبیة للمؤسسة ،ومختلف المعلومات الضروریة للتسییر 

  .القرارات  اتخاذمن أجل 

  .إبرام صفقات مع الموردین والزبائن تحت شكل عقود تجاریة 

ثائق والتقاریر بغیة إرسالها إلى المدیریة العامة أو المتعاملین إمضاء كل المستندات ، والو 

  :بعدة مصالح تتمثل في  العامالمدیر ویستعین 

                              

 

 .بالاعتماد على وثائق مقدمة من طرف المؤسسة مؤسسة الحضنة  1



 دراسة تطبیقیة    :الثالثالفصل 

64 

 

    

  :السكرتاریة 

وهي تابعة للمدیر العام وتقوم بتسجیل البرید الصادر والوارد ،وطبع المراسلات الصادرة    

  .عن المدیر العام 

  :مصلحة التسویق

  .خرا وهي غیر موجودة داخل المؤسسة بل تتمثل في ملحق المؤسسة مؤ  استحداثهاتم    

  :مصلحة الإنتاج

عامل ،وتشرف على عملیة الإنتاج  96وهي أهم مصلحة في المؤسسة وتشغل حوالي     

  .سنوات في هذا المجال  9والتموین وتدار من طرف مهندس في التغذیة له خبرة 

  :مصلحة المالیة

  .لازمة وتسییرها بالشكل الأمثللمویل اتدر الوتهتم بالبحث عن مصا   

  :مصلحة التجارة

ویرأسها إطار متحصل على شهادة لیسانس في  مستخدم ، 24یشتغل بهذه المصلحة    

،یساعد صاحب المؤسسة المسیر الفعلي ) خمس سنوات خبرة في المیدان(العلوم المالیة 

  :والصندوق،وتتضمن ثلاث فروع لها في تسییر عملیات الفوترة

  .الصندوق.أ

  .الفوترة .ب

  .مخزون منتجات تامة.ج

  وتتضمن ثلاث فروع : مصلحة الإدارة والمحاسبة
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  :فرع الإدارة .أ

  :ویتفرع إلى للعمالله علاقة مباشرة مع العمال حیث یهتم بالشؤون الإداریة    

  مكتب تسییر المستخدمین. 

  مكتب الأجور.

  :فرع المحاسبة.ب

سنة خبرة في هذا المجال یساعده في ذلك محاسبین  27یتولى مهام تسییره إطار له    

أخریین ویتضمن هذا الفرع المحاسبة العامة ومحاسبة المواد والمحاسبة التحلیلیة ،كما 

،ویقوم هذا الفرع إدارة وتسجیل العملیات الیومیة في  الآليتستخدم المؤسسة برنامج للإعلام 

  :نها یبن بعدة مهام م

 مطابق الوثائق المحاسبیة من مصاریف وإیرادات .  

 مسك سجلات البنوك والخزینة وتأمین الحسابات.  

 السهر على تحقیق الموازنات ،كما أنه تصدر وتتابع الصكوك ودفعها لأجل قبضها.  

 السهر على دفع الدیون والقروض وتغطیة الزبائن.  

  الزبائن التجاریة(متابعة ملفات المنازعات.(  

  المواد في وقتها والمعرفة الحقیقیة لسیر الوحدة استهلاكالعمل على.  

 السهر على التصریحات الضریبیة ومراجعة الحسابات.  

  المحاسبة والمالیة (الخزینة  أعمالالحفاظ على تنسیق.(  

 السهر على المراقبة الدوریة على الخزینة. 

  



 دراسة تطبیقیة    :الثالثالفصل 

66 

 

  :فرع الوسائل العامة.ج

  .ویشرف على جمیع التجهیزات والوسائل العامة داخل المؤسسة   

  :المصلحة التقنیة

إصلاح التعطیلات الخاصة بمعدات الإنتاج ،وكذا أجهزة التكیف أو التبرید  امهمته   

  :ساعة ، وتتفرع هذه المصلحة إلى 24  ساعة/24 هذه الأجهزة وتشغیلالخاصة بالمخازن 

  .الكهربائیةمهمته صیانة التجهیزات  : فرع الكهرباء.أ

  .وهو فرع خاص بصیانة آلات الإنتاج :فرع المیكانیك العامة .ب

  :مصلحة الجودة والبحث والتطویر

  :تعمل على مراقبة الجودة ونظافة المنتجات النهائیة وتتفرع إلى ثلاثة فروع   

  :فرع المراقبة والجودة.أ

ویهتم بمراقبة جودة المنتجات النهائیة مباشرة فور خروجها من المصنع ،حیث تولي    

المؤسسة درجة كبیرة من الأهمیة للجودة وتجعلها من أهم أهدافها لإیمانها بأن الجودة أحد 

  .شروط المنافسة

 :فرع مراقبة النظافة  .ب    

الواسع،وأن  الاستهلاكات إن المنتجات التي تقدمها المؤسسة تدخل ضمن المنتجات ذ   

من النظافة داخل المصنع،لذا تم إحداث هذا الفرع حتى هذه المنتجات تتطلب درجة عالیة 

یتسنى تقدیم منتجات تتوافق مع معاییر النظافة والأمن الصحي ،باعتبار أن حمایة 

 الاجتماعیةالمؤسسة وأحد الأهداف  أولویاتالمستهلك والمحافظة على صحته في قمة 

  .تي تسعى المؤسسة إلى تحقیقهاال
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  :فرع البحث والتطویر.ت

هذا الفرع مؤخرا لإدراك المؤسسة لأهمیة البحث والتطویر  في المنافسة من  استحداثتم    

أجل تحسین المنتجات الحالیة للمؤسسة والتوصل إلى منتجات جدیدة في المستقبل ،ویشغل 

 1.والبیولوجیاهذا الفرع مجموعة من المهندسین في الكیمیاء 

  الخدمات التي تقدمها المؤسسة :المطلب الثالث 

  د.إنتاج وتوزیع الحلیب ومشتقاته   

الصحیة،وضمان  منح الأبقار ،العلف،المتابعة(ي الحلیب عتشجیع مربي الأبقار وجام

  ).المشتلة الحیوانیة

  .فتح العدید من مراكز الحلیب    

النسبة المستلمة من الحلیب الطازج كما تم إنشاء القطاع بارتفاع أدى إلى تطویر  هذا ما

  2) .بقرة  150واحدة في الخدمة ب ( مراكز نموذجیة 

  نشاط المؤسسة:رابعا 

تساهم المؤسسة بشكل كبیر مثلها مثل المؤسسات الأخرى في التنمیة الاقتصادیة    

  :سیة التالیة،وتسعى لتلبیة رغبات المستهلكین ویتمثل نشاط المؤسسة في العناصر الأسا

  

  

                              

 

 .165.162ص صالمرجع السابق،وثائق مقدمة من طرف المؤسسة نقلا عن محمد سلیماني ، 1
 .بالاعتماد على وثائق مقدمة من طرف المؤسسة مؤسسة الحضنة  2
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  :الشراء .أ

تقوم الملبنة بعقد صفقات مع الموردین لتزویدها بالمواد الأولیة من أجل مباشرة عملیتها    

المورد  اختیارمن الخارج ، ویتم  احتیاجاتهامن  %80الإنتاجیة ،حیث تستورد حوالي 

مورد 18حیث تتعامل مع الجودة والسعر،: المناسب على أساس عنصریین أساسیین هما 

  .مورد وطني  23أجنبي إضافة إلى 

  :الإنتاج .ب

لازمة تدخل في المرحلة الثانیة وهي لبعد أن تقوم المؤسسة بعملیة شراء المواد الأولیة ا   

حیث تقوم بتحویل المواد الأولیة من  مرحلة الإنتاج ،وتعتبر أهم حلقة في نشاط الملبنة ،

  :یلي  حالاتها الطبیعیة الأولى،إلى نهائیة متمثلة في الحلیب ومشتقاته وندرجها في ما

الحلیب المبستر، البن ، الرائب ،حلیب البقر، الیاؤورت،الحلوى القشدیة ،وهذه المنتجات    

  ة تنتج حسب طلبات الزبائن تنتج بشكل یومي وفي كل المواسم ،إضافة إلى هذا فان الملبن

وقد قامت المؤسسة بسلسلة من التوسعات تمكنت من خلالها أن ترفع طاقتها الإنتاجیة    

مرة في فترة وجیزة  6.25لتر یومیا ،أي بنسبة زیادة تقدر ب 250000إلى  40000من 

مل من طاقتها الإنتاجیة الحالیة ،وفیما یتعلق بالعمل فهي تع %90وهي تستخدم حوالي 

في الأسبوع وبثلاثة وردیات في الیوم بالنسبة للموقع الثاني ووردیتین بالنسبة للموقع  7/7

، وهذا مایعكس درجة الإنظباط في %6الأول ،وتقدر نسبة تغیب المستخدمین حوالي 

،والتي تسمح المؤسسة حیث تضع المؤسسة مجموعة من القواعد ضمن قانونها الداخلي 

  .د المتاحة سواء تعلق الأمر بالوقت أو العنصر البشري أو المادي بمنع أي هدر في الموار 

  :البیع.ت

  :حالتین  حیث هناك) مصلحة البیع(وهذا النشاط تشرف علیه المصلحة التجاریة    

علیه  الاتفاقفي حالة المنتج الطلبي فان البیع مضمون ،ویبقى عنصر النقل الذي یتم  .1

  .إما أن یتم بالوسائل الخاصة للمؤسسة أو بوسائل الزبون 
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في حالة المنتج غیر الطلبي فان البیع یكون غیر ذلك ،حیث تقوم به المؤسسة . .2

  .باستخدام إمكانیاتها الخاصة وقدرتها البیعیة 

تاج ومن خلال تعرفنا على نشاط المؤسسة نجده ینقسم إلى مرحلتین ،الأولى مرحلة الإن   

والثانیة مرحلة تسویق المنتجات ،وهذه الأخیرة تشمل جمیع الأنشطة التي بها یتم إیصال 

 1.السلعة إلى المستهلك أو العمیل 

  وعرض وتحلیل المعلومات الإطار المنهجي للدراسة :المبحث الثاني 

في موضوع  2018أجریت هذه الدراسة بمؤسسة ملبنة الحضنة بالمسیلة في شهر أفریل    

دور العملیة التحفیزیة في الزیادة الإنتاجیة في المؤسسة وقد اعتمدت هذه الدراسة على 

  .الملاحظة والمقابلة المجرات مع مدیر المؤسسة 

  الإطار المنهجي المتبع في الدراسة : المطلب الأول

  الملاحظة :أولا

والعلاقات عن تعرف الملاحظة بصفة عامة بأنها إدراك الظواهر والمواقف والوقائع ،   

  2.طریق الحواس،سواء وحدها أو باستخدام الأدوات المساعدة ،وذلك فیما یتعلق بالغیر

   المقابلة: ثانیا

تشمل المقابلة على أسئلة محددة للحصول على إجابات دقیقة بشأنها وخلافا للاستبیان    

سئلة إذا كان ،فان الباحث یتحاور مع الإنسان الذي یجري معه المقابلة ویغیر أسلوب الأ

  1.هناك غموض إلى أن یتحصل على الجواب الذي یتماشى والسؤال المطروح 

                              

 

 ,168 167ص ص،المرجع السابقوثائق مقدمة من طرف المؤسسة نقلا عن محمد سلیماني ، 1
 .235،ص2004دار هومة ،: ،الجزائر4طالمنهجیة في التحلیل السیاسي ،محمد شلبي ، 2
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  عرض وتحلیل المعلومات: المطلب الثاني

  المقابلة .1

على  2018أفریل 26وقد أجریت هذه المقابلة بمقر مؤسسة ملبنة الحضنة یوم الخمیس    

وقد بالمسیلة بختي مدیر مؤسسة ملبنة الحضنة  الساعة الثانیة مساءا مع السید زكریاء

  :أجاب على الأسئلة التالیة 

  التحفیز في المؤسسة الاقتصادیة ؟ :أولا

حسب رأي مدیر المؤسسة هو عبارة عن تشجیع مقابل  التحفیز في المؤسسة الاقتصادیة   

مؤسسة نشاط نوعي أونشاط حقق للمؤسسة منافع معینة حیث أن العلاقة القائمة بین ال

والمستخدمین هي علاقة قائمة على تعاقد مشرع یقبض فیه المستخدم أجر مقابل الجهد 

  .الذي قام به 

  ما هي أنواع الحوافز المقدمة في المؤسسة؟ :ثانیا

وقد أجاب الترقیات التي یضمنها التعاقد هي أكبر الحوافز التي تنشط العلاقة بین    

یات هناك مایسمى بتحسین الأجر والوضع المادي الترقالمؤسسة والمستخدمین لأنه ضمن 

  :للمستخدم وكذلك من بین أهم الحوافز التي تعمل المؤسسة على تحقیقها هي  والاجتماعي

  . الاجتماعیةالحمایة  أبرزهاتوفیر شروط العمل 

 .تسدید المستحقات التي یستفید منها المستخدم في هذا الجانب 

                                                                                          

 

المؤسسة الوطنیة :،الجزائر2طدلیل الباحث في المنهجیة وكتابة الرسائل الجامعیة،عمار بوحوش، 1

 .39،ص1985للكتاب،
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  مستوى طموح الموظفین ؟هل الترقیات المقدمة في :ثالثا 

أن تحقیق أي ترقیة بالنسبة للمستخدم هي هدف  كطبعا لاش: كالآتيوكانت إجابته كما    

والمادي  الاجتماعيیطمح له ،ویحقق له الرضا لأنه یستجیب لتحسین وتغییر وضعه 

معاییر وآلیات مسألة الترقیات وتجعل منها وسیلة للتنافسیة  تضبطوعلیه فان المؤسسة 

 .داخل المؤسسة 

  هل تساعد الحوافز المقدمة في زیادة الإنتاجیة ؟:رابعا

وقد أجاب طبعا فكلما شعر المستخدم بحالة من الاستقرار وتوفر شروط جیدة للقیام       

  .فهذا بالتأكید یعود بالفائدة على المؤسسة   بعمله

  هل تقوم المؤسسة ببرامج تدریبیة لتحسین أداء الموظفین ؟: مساخا

وقد أجاب طبعا المؤسسة في مجال التكوین وفي مجال زیادة الكفاءة المهنیة لها عدة      

، كذلك وتعمل عل إعطاء المستخدمین كل الفرص لتحسین أدائهم  اعتمادیةخطوط 

ن داخل المؤسسة أو حتى خارج المؤسسة وكفاءتهم المهنیة والعلمیة وذلك من خلال التكوی

  .وحتى خارج الوطن وذلك على حسب نوعیة أومستوى الأداء الذي یصل إلیه المستخدم 

هي أهم الدوافع أو الحوافز التي تحرك سلوك الموظف وتجعله یؤدي عمله  ما:سادسا 

  بكفاءة وفعالیة ؟

وعلى مستوى  الاستقراركل ماوجد المستخدم نفسه في وضعیة مریحة على مستوى    

ضافة إلى أنه تؤدى له مستحقاته بشكل منتظم ولایحصل تأخیر ولا لإبانسان اك احترامه

عقوبات متعسفة أوجهد غیر مثمن أو عمل إضافي غیر محتسب لاشك في أن كل هذا 

  .یساعد على وجود مناخ یرضي العامل في نشاطه 

  المقدمة ؟كیف تعرف أن العمال راضون عن الحوافز :بعاسا
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هناك مستخدمین یتمسكون بالبقاء في المؤسسة هذا یعتبر مؤشر على أن شروط العمل    

داخل المؤسسة مواتیة وملائمة لهؤلاء ولایمكن كذلك أن نهمل ظاهرة أن هناك من یتحصل 

مؤسستنا فیكون له حریة اختیار أن یغیر مكان العمل وذلك لأن على فرص تبدو له أحسن 

له هذا لكن نحن لا نحبذ هذه الظاهرة فالمؤسسة أعطت الكثیر للمستخدم  القانون یضمن

تكوینه وتدریبه والتعرف على التجهیزات والتكنولوجیا وعلى النشاط في حد ذاته : من خلال 

، المغادرة بالنسبة لنا كمؤسسة تعتبر ظاهرة سلبیة لأنها تكلف المؤسسة جهد ووقت 

  .لتعویضه 

  تحلیل المعلومات .2

بناء على ماتقدم في البحث سواء من الجانب النظري والجانب المیداني ومن خلال    

  :المقابلة توصلنا إلى مجموعة من النتائج یمكن إجمالها كلما یلي 

  .التحفیز نشاط یحتل مكانة هامة وكبیرة داخل المؤسسة  -

  .ب التدری: ترتبط العملیة التحفیزیة بعملیات أخرى تعتبر مكملة لها مثل  -

تختلق نفسیة الموظفین فمنهم من یتأثر بالحوافز المادیة ومنهم من یتأثر بالحوافز  -

  .المعنویة 

  .بفضل التحفیز تستطیع المؤسسة تحقیق أهدافها وتحسین إنتاجیتها  -

  .أن الموظف بحاجة إلى التحفیز بكل أنواعه  -

، هذا الأخیر یؤدي إلى زیادة یؤثر التحفیز على سلوك الأفراد سواء بالسلب أو بالإیجاب  -

   .كفاءتهم ویزید من قدرتهم على تقدیم مستوى أحسن 
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ت قد تناولو التحفیز والإنتاجیة حاولنا من خلال هذه الدراسة أن نسلط الضوء على لقد 

نظریین والفصل الثالث تطبیقي میداني وقد كانت الخطة على الدراسة ثلاثة فصول فصلین 

   :النحو التالي 

الإطار المفاهیمي للتحفیز والإنتاجیة وبعد ذلك الفصل  في الفصل الأول تطرقنا إلى  

یف یؤثر كالثاني العلاقة الموجودة والتي تربط بین العملیة التحفیزیة والإنتاج في المؤسسة و 

ة ، أما الجانب التطبیقي من الدراسة التي أجریت في مقر مؤسسة التحفیز على الإنتاجی

  : ملبنة الحضنة بالمسیلة  وذلك بمقابلة مع السید مدیر المؤسسة استخلصنا النتائج التالیة 

  .التحفیز نشاط مهم یجب أن یتوفر في أي مؤسسة  -

  .التحفیز عملیة مهمة لخلق التنافسیة داخل المؤسسة  -

  .ظیفة  مرتبطة مع عدة وظائف إداریة أخرى أن التحفیز و  -

أن للحوافز أهمیة كبیرة سواء على مستوى الفرد أو المؤسسة وذلك من خلال توثیق  -

  .العلاقة بین الرئیس والمرؤوسین وبین الفرد والمؤسسة 

  .أن التحفیز أنواع كل له درجة تأثیر حسب سلوك الموظفین ونفسیتهم  -

تحقیق الرضا والاستقرار تساعد الحوافز في زیادة الإنتاجیة ورفعها وذلك من خلال  -

.للموظفین داخل المؤسسة 
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  .2017) بوضیاف،كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة قسم العلوم السیاسیة 

رفع القدرة الإنتاجیة داخل المنظمة حالة المؤسسة في  الاستقطابدور سمیحة لحرش، -9

 مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر ،(الجزائریة للأنسجة الصناعیة والتقنیة بالمسیلة تیندال ،

) جامعة محمد بوضیاف،كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة قسم العلوم السیاسیة :المسیلة 

2014.  

ري في تحقیق الرضا الوظیفي بالمنظمة حالة دور إدارة الأداء البشصبرین مباركي، -10

جامعة محمد :مذكرة لنیل شهادة الماستر ،بسكرة (المجلس الشعبي البلدي لبلدیة بسكرة ،

) التجاریة وعلوم التسییر تخصص تسییر الموارد البشریة  الاقتصادیةخیضر ،كلیة العلوم 

2014.  

یفي حالة مدیریة الإدارة المحلیة القرارات وعلاقته بالرضا الوظ اتخاذطالب بلال ، -11

جامعة محمد بوضیاف ،كلیة :مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماستر ،المسیلة(بولایة المسیلة،

 .2016) الحقوق والعلوم السیاسیة قسم العلوم السیاسیة تخصص إدارة وحكامة محلیة  

العاملین في حقل  ءبأداالدوافع النفسیة والحوافز وعلاقتها عبد االله السقا عون مفید ، -12

دراسة مكملة للحصول على (القطاع المصرفي في غزة دراسة تطبیقیة على بنك فلسطین،

) الجامعة الإسلامیة،كلیة التجارة قسم إدارة الموارد االبشریة :درجة الماجستیر ،فلسطین 

2013.  

 دور الحوافز في تفعیل الإبداع الإداري لدى العاملین فيعلي عبید،سلیم طق، -13

 لاستكمالمذكرة مقدمة  (المؤسسات الصناعیة الجزائریة حالة مؤسسة السلام للإكترونیس،
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 الاقتصادیة،كلیة العلوم جامعة العربي التبسي :،تبسة  أكادیميمتطلبات شهادة الماستر 
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جامعة محمد خیضر،كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة قسم الحقوق تخصص  :بسكرة ،الماستر

  .2014) قانون إداري 

مذكرة (،القیادة الإداریة ودورها في رفع الأداء الوظیفي في المؤسسة فریدة معوش ، -15

،كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة قسم  ة محمد بوضیاف عماج:ر ،المسیلةلنیل شهادة الماست

  .2013) العلوم السیاسیة 

المهني حالة المؤسسة الوطنیة للتبغ والكبریت  والاستقرارالترقیة الوظیفیة فاتح جبل ، -16

كلیة العلوم  جامعة منتوري ،:مذكرة لنیل شهادة الماجستیر ،قسنطینة  (وحدة لخروب،

  .2006قسم علم الاجتماع والدیمغرایا،  الاجتماعیةنیة  والعلوم الإنسا

بلدیة سیدي عیسى التنظیمي وعلاقته بالرضا الوظیفي حالة  الاتصالفتیحة عمر،-17

جامعة محمد بوضیاف  ،كلیة الحقوق والعلوم :مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر المسیلة(،

       .2015) السیاسیة قسم العلوم السیاسیة 

فاطمة الزهراء غربي ،إنتاجیة العمل دراسة مقارنة بین مؤسسة عمومیة خاصة حالة -18

مذكرة مقدمة ضمن (،2006-2002مؤسسة الزجاج العمومیة والأجر الخاصة خلال الفترة 

جامعة حسیبة بن بوعلي ،كلیة العلوم :متطلبات الحصول على شهادة الماجستیر ،الشلف 

  .2008)  الاقتصادیةسم العلوم وعلوم التسییر ق الاقتصادیة

كریمة بن مبارك،أمال سلفاوي،محددات الرضا الوظیفي وأسالیب تفعیلها لدى العمال -19

جامعة قاصدي مرباح :مذكرة لنیل شهادة اللیسانس ،ورقلة (مؤسسة البرید والمواصلات ،

  .2012) ،كلیة علم النفس تخصص عمل وتنظیم 
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مذكرة (موارد البشریة في المؤسسة العمومیة الجزائریة ،ال إستراتیجیةمنیر بن دریدي ،-20

 الاجتماعیةجامعة منتوري، كلیة العلوم الإنسانیة  والعلوم :مكملة لنیل الماجستیر ،عنابة 

  .2010)  الاجتماعیةقسم العلوم 

محمد الأمین برباح ،یحي موساوي،تأثیر الرضا الوظیفي على أداء الموارد البشریة -21

مذكرة تخرج ضمن نیل شهادة الماستر (ة العمومیة الإستشفائیة بمغنیة حالة المؤسس

وعلوم التسییر والعلوم التجاریة  الاقتصادیةبكر بلقاید ،كلیة العلوم  أبيجامعة :،تلمسان 

  .2016تخصص إدارة أعمال الموارد البشریة ،

میة و ات العممنوبة مزوار ،أثر الحوافز على الولاء التنظیمي حالة عینة من المؤسس-22

 الاقتصادیةبوقرة  ،كلیة العلوم  أمحمدجامعة :ة لنیل شهادة الماجستیر ،بومرداس ر مذك(،

   .2013)شعبة علوم التسییر التجاریة وعلوم التسییر

رة الموارد البشریة ونماذج التسییر المطبقة في المؤسسة الصناعیة امنادلي محمد،إد-23

رسالة مقدمة لنیل " (صیدال"الجزائریة دراسة میدانیة لمركب الضادات الحیویة انتیبیو تیكال 

 )الاجتماعقسم علم  والاجتماعیة،كلیة العلوم الإنسانیة  2شهادة الدكتوراه ،جامعة الجزائر 

2012.  

الإستراتیجیة التنافسیة للمؤسسة  اختیاركفاءة الإنتاجیة ودورها في مهدي منیر ،ال-24

 ،مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر(الصناعیة حالة مؤسسة صناعیة الكوابل ببسكرة ،

والتجاریة وعلوم التسییر قسم العلوم  الاقتصادیةجامعة محمد خیضر ،كلیة العلوم :بسكرة 

  .2012)  الاقتصادیة

مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر (،أثر الحوافز في تحسین أداء العاملین، نعیمة دغفل-25

جامعة محمد بوضیاف،كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة قسم :في العلوم السیاسیة ،،المسیلة 

  .2015) العلوم السیاسیة 

التنظیمي لدى المشرفین  بالالتزام وعلاقتهنواوي فلمان،إیناس فؤاد،الرضا الوظیفي -26

متطلب تكمیلي لنیل شهادة (التربیة والتعلیم ، بإدارةتربویین والمشرفات التربویات ال



     قائمة المراجع

82 

 

جامعة أم القرى ،كلیة التربیة ،قسم الغدارة التربویة :الماجستیر ،مكة المكرمة 

  .2009والتخطیط،

مذكرة تخرج (نورة الوكاد،وردیة شریفي،إدارة الموارد البشریة ومدى تأثیرها على الأداء ،-27

المركز الجامعي الدكتور یحي فارس ،معهد العلوم :ن نیل متطلبات اللیسانس ،المدیة ضم

  . 2008) والتجاریة وعلوم التسییر قسم العلوم التجاریة الاقتصادیة
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