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ور التحفيز في برستُ أداء الدورد البشري في الدؤسسة الاقتصادية، باعتباره أحد الاستًاتيجيات الذامة تهدؼ ىذه الدراسة إلى التعرؼ على د ملخص:
ائية التي تعمل على رفع مستويات أداء الأفراد من خلاؿ عدة متغتَات ألعها زيادة رضاىم الوظيفي. حيث جاءت الدراسة الديدانية على عينة عشو 

إطار، و تم تطبيق الدنهج الكمي بالاعتماد على الجداوؿ الإحصائية لتحليل و تفستَ العلاقة ما بتُ  245من إطارات مؤسسة نفطاؿ قدرت بػ 
 الدتغتَات للتأكد من صحة الفرضيات. و من أىم النتائج الدتوصل إليها:

 .تًاجع في مستوى الأداءإلى التهاوف وال همدفعرفع مشاعر الاستياء لدى الإطارات و  يساىم فيعوامل التحفيز بالدؤسسة غياب  -
 لتحقيق مشاعر الرضا لدى الإطارات. يبقى الأجر المحفز الأساسي -
 مستويات التحفيز و الرضا تبقى دائما نسبية و ىذا ما يعزز نظرية سلم الحاجات لأبراىاـ ماسلو. -
 الرضا الوظيفي.؛  الدورد البشري؛  الأداء؛  التحفيزلكلمات الدفتاح : ا
 

Abstract: 
 This study aims at knowing the role of motivation in enhancing the HR performance in the 
economic institution since it is one of the most important strategies that aim at lifting up the 
individuals’ levels through different variables, mainly job satisfaction increase. This field study is 
carried out on a random sample of 245 Naftal executives. We used the quantitative method with 
statistical tables to analyze and interpret the relation between the variables to validate the 
hypotheses. Findings show that: 
- the absence of incentives in the institution contributes to increasing dissatisfaction of the 
executives and lead them to negligence and low performance. 
 - the salary is the main incentive for job satisfaction of the executives. 
- the satisfaction and motivation levels are always relative what consolidates the theory of 
Maslow’s pyramid of needs. 
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I-  : تمهيد  

التي  الدؤسسةوبات من الضروري على  ،اجتماعيا خاصابضلة العولدة التي مست لستلف مؤسسات دوؿ العالم خلقت مناخا اقتصاديا و مع 
توظيف تريد توسيع حصتها أو على الأقل المحافظة عليها أف تسعى وراء برقيق الجودة والفعالية، وىذه الجودة لن تتحقق بالتكنولوجيا فحسب بل ب

ة فعالة بستلك الدهارات اللازمة، و عمليات البحث و تطوير مثل ىذه الدوارد التي توصف بقوة العمل ليس بالأمر الذتُ، فقد أبصع موارد بشري
لاؿ الدتخصصتُ في ميداف الأبحاث الاجتماعية والاقتصادية  أف التخلف الذي تشهده الدؤسسات في ىذا الجانب سببو الأوؿ و الرئيسي ىو الاستغ

ني للمورد البشري. لذذا أصبحت ىناؾ ضرورة ملحة تفرض نفسها على الدؤسسات الاقتصادية من أجل تفعيل دور إدارة الدوارد البشرية في اللاعقلا
 تقطابو، تطويره و المحافظة عليو.التسيتَ باعتبارىا القطب الدسؤوؿ عن شؤوف رأس الداؿ البشري من حيث طرؽ اس

، رية أضحت عامل لزدد في الدعادلة الاقتصادية الحديثة و عامل لصاح ىاـ في الدنظمة و مصدر وجب استغلالوو ما من شك أف إدارة الدوارد البش

، إذ بات من الضروري Peretti J.M, 1997, p3-16))خاصة مع تعقد الدهاـ و سرعة التغيتَ لشا يتطلب درجة عالية من التأىيل و الكفاءة
إعادة النظر في السياسات و الطرؽ الدنتهجة لأنها ظهرت غتَ قادرة علي من خلاؿ  مل البشري و المحافظة عليوعلى الدؤسسة الجزائرية الاىتماـ بالعا

انتقاءه قائما على أسس علمية وسليمة لابد من توفر نظاـ متكامل لػفز الدورد البشري و حتى يكوف استثمار ىذا الدورد و مسايرة ىذه التطورات. 
 .يو و الولاء لو، وىذا لن يكوف إلا بإعطاء الدورد البشري الاىتماـ و الرعاية اللازمة و برقيق رضاه الوظيفي بالدرجة الأولىللعمل بجدية و استمرارية ف

ل على إدارة الدوارد البشرية ىي إحدى الإدارات الأساسية في الدنظمات التي تأخذ بالفكر الإداري الحديث التي تعمل من خلاؿ استًاتيجيات تشمف
لعل أىم تلك الوظائف و  (.1،ص2007)عبد الرحمان توفيق،ةغايات وأىداؼ و سياسات كلها تصب في الإستًاتيجية العامة للمؤسسرؤى و 

في برقيق الرضا  التي سوؼ تكوف موجها لنا في ىذه الدراسة ىو التًكيز على الإستًاتيجية الدتبعة في تبتٍ سياسة إدارة الدوارد البشرية و مدى مسالعتها
 التحفيز.يفي لدواردىا البشرية عن طريق ترقية أدائهم البشري من خلاؿ استًاتيجيات الوظ

، حيث (1966حوؿ الرضا، التحفيز و الدوافع ) فريدريك ىرزبرغ و لقد وجدت بعض الدراسات التي تناولت موضوع التحفيز ألعها دراسة
من الشركات العامػة في بنسلفانيا في أمريكػا، و قػاـ بإجراء مقابلات و طلب فيها من بإجراء دراسػة على عػدد من الدهندستُ و المحاسبتُ في عػدد قاـ 

، كما طلب الدبحوثػتُ أف يفكروا في الدواقػف و الحالات التي شعروا فيها بأعلى مستوى من الرضا عن العمل، و الحالات التي شعروا فيها بالاستياء
و لقد خلصت الدراسة إلى وجود نوعتُ من  (.250-249،ص2006)حسين حريم،.لدشاعرمنهم وصف الظروؼ و الأسباب التي سببت ىذه ا

تدفعو إلى العوامل الدؤدية إلى التحفيز و الرضا، و ىي العوامل الصحية الوقائية الدتعلقة بظروؼ العمل و التي تقي الفرد من مشاعر عدـ الرضا و 
لدؤديػة إلى إثارة الحماس و خلق قوة دفع السلوؾ، و ىي تؤدي إلى الرضا في حالة توافرىا، و تؤدي ىي العوامل االعمل. و العوامل الدافعة أو المحفزة و 

 .(251-250،ص2006)حسين حريم،إلى دافعيػة عالية، و ىي تتعلق بدضموف العمل

و ىي دراسة  (2007)عارؼ بن ماطل الجريد،التحفيز و دوره في برقيق الرضا الوظيفي حوؿ عارؼ بن ماطل الجريدكما لصد دراسة 
وجاءت . ميدانية أجريت على ضباط وأفراد شرطة منطقة الجوؼ بالسعودية، حيث تبحث ىذه الدراسة عن دور التحفيز في برقيق الرضا الوظيفي

طة منطقة الجوؼ عن بيئة ما مدى رضا العاملتُ بشر و ؟ للعاملتُعلى النحو التالي: ما ىي أنواع الحوافز الدادية و الدعنوية الدقدمة  تساؤلات الدراسة
د الباحث في العمل الوظيفية؟ ما ىي العلاقة بتُ أنواع الحوافز الدطبقة على العاملتُ بشرطة منطقة الجوؼ و بتُ الرضا الوظيفي لذؤلاء؟ و لقد اعتم

ية تقدـ بدرجة قليلة للعاملتُ أما دراستو على الدنهج الوصفي التحليلي، حيث خرج بدجموعة من الاستنتاجات، حيث توصل إلى أف الحوافز الداد
ة ذات دلالة الحوافز الدعنوية فلا تستخدـ إطلاقا، كما أف أفراد البحث راضتُ إلى حد ما عن بيئة العمل الوظيفي، في حتُ ىناؾ علاقة ارتباطية طردي

 إحصائية بتُ تطبيق الحوافز الدادية و الدعنوية و الرضا الوظيفي عن بيئة العمل الوظيفية.
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التحفيز الذاتي أو  ما تناولت دراسة الداوي الشيخ أثر التدريب و التحفيز في تنمية الدوارد البشرية في البلداف الإسلامية، حيث تطرؽ إلىك
جيا إذا  ار الداخلي الذي يكوف عندما يشعر الفرد برغبة أو بدافع يدفعو لعمل شيء ما و من ثم يقوـ بسلوؾ معتُ لإلصاز ذلك، بينما يعتبر التحفيز خ
حفيز، لتكاف يتأثر بعوامل خارجية كالدكافآت و العلاوات والتًقيات، و اعتبر الباحث ىذه العوامل الخارجية تؤثر بدورىا على العوامل الذاتية ل

، الاقتناع بالعمل الذي لذذا حدد لرموعة ىامة من العوامل الدؤثرة على التحفيز الداخلي منها: التعاوف بتُ العماؿ و مؤسستهم اعتبرىا كقوى لزفزة.و 
كالتحفيز عن يقوموف بو، الاختيار في لابزاذ القرارات. ىذا و قد حدد الباحث طرؽ لؽكن لدستَي الدؤسسات اعتمادىا للتأثتَ على برفيز العماؿ، 

ف من جراء الخوؼ على مصالحهم و الذي يستعمل غالبا في حالات الركود الاقتصادي، إلا أف العماؿ الدتحفزوف وفق ىذه الطريقة يكو طريق الخوؼ 
زيادة معدلات لذذا فإنهم لا يقوموف بالصازات مبدعة، و إلظا لػاولوف الاحتفاظ فقط بوظائفهم، لذذ تعتبر ىذه الطريقة آنية )ظرفية( رغم إسهامها في 

الحقد و الصراع و النفور من العمل و قد  الإنتاج. أما إذا رغب مستَو الدؤسسات في الاستمرار بتحفيز العماؿ عن طريق الخوؼ فإف ذلك سيولد
: فيكوف عن طريق عن الجوائز و الدكافآت لخلق روح  التحفيز عن طريق الحوافزأما . يؤدي إلى انتهاج العماؿ أسلوب التخريب و الإضرار بالدؤسسة

لحصوؿ على ىذه الدكافآت من طرؼ العماؿ، و إلى أين التنافس بتُ العماؿ لنيل ىذه الجوائز، و لكن السؤاؿ الدطروح في ىذه الحالة ىو ماذا بعد ا
سيقود ذلك ؟ و عليو فإف الخطر الكامن في ىذه الطريقة ىو أف العماؿ سيستمروف في توقع الدكافآت كلما ألصزوا عملا في مؤسستهم، وبذلك 

كل إليهم من عمل، وعندما تعجز الدؤسسة عن ستكوف مهمة الدستَين ىي التفكتَ في استحداث مكافآت جديدة لحث العاملتُ على إلصاز ما يو 
ينبغي على الدؤسسة أف بزلق القدرة على  التحفيز عن طريق فرص التطور الذاتيتوفتَ ىذه الحوافز فلن ينجز العماؿ إلا الحد الأدنى من العمل. أما 

كياف  ترسيخالغاية تتمثل في سعيهم لضو بناء مستقبلهم و تفهم الغاية الحقيقية من تفضيلهم و اختيارىم العمل في ىذه الدؤسسة دوف سواىا، و ىذه 
ثم  منىم، و لذم، الأمر الذي يقود في النهاية إلى اقتناعهم بأف لظو و ازدىار مؤسستهم سيؤدي بالضرورة إلى نتائج تؤثر إلغابا على لظوىم و ازدىار 

 .(16-9، ص2008)الداوي الشيخ، سيبذلوف جهودا مضاعفة لأجل برقيق تلك الغاية

الأداء  و بناء على ىذه الدراسات و غتَىا اتضح لنا جليا ألعية دراسة كيفية برفيز الدوارد البشرية في الدؤسسة بغية الوصوؿ إلى أعلى مستويات
ربط احتياجات فالاستثمار العقلاني في الدوارد البشرية يستلزـ إلى جانب بزطيط قوى العمل ضمن عجلة التنظيم والتسيتَ ، الدرغوبة في الدؤسسة

ص في الدؤسسة و العمل على انتهاج سياسة برفيز ملائمة تنمي روح الإبداع و الدبادرة و تساعد على استثمار طاقة مواردىا البشرية، لأف أي نق
ة لإدارة الدوارد وىنا تكمن الدسالعة القيم .مستوى التحفيز سوؼ يؤدي حتما إلى تقلص مشاعر الرضا وىذا ما سينعكس سلبا على مستويات الأداء

برقيقها البشرية كهمزة وصل بتُ لصاح الفرد و الدؤسسة في تطبيقها لأنظمة العمل الفاعلة في برستُ قدراتهم و مهاراتهم إذ يوجد أىداؼ لا لؽكن 
رضا الإنتاجية و الدردودية من جهة و  قالدوارد البشرية الددخل الألصع لرفع و برستُ أداء الأفراد بدا يكفل برقي دوف إشراؾ العنصر البشري. و تعد إدارة

صل تفاعل ىذه الدوارد من جهة أخرى، و تتعلق أنظمة العمل الدعتمدة في تسيتَ العنصر البشري بجانبي القدرة و الرغبة في العمل و يبقى الأداء حا
تبتٍ سياسة إدارة الدوارد البشرية و مدى مسالعتها في ترقية  ىذه الجوانب. ولذذا فقد كاف ابذاىنا في ىذه الدراسة التًكيز على الاستًاتيجيات الدتبعة في

ي و تطبيقي الأداء البشري في مؤسسة الاقتصادية الدؤثرة مباشرة على أداء الإطارات، كما أف اقتًابنا العاـ للدراسة فقد انطلق من بلورة إطار نظر 
ه الغاية جاء تساؤلنا على النحو الآتي: ما مدى بلوغ مستوى أداء الإطارات و لبلوغ ىذ التحفيزحوؿ استًاتيجيات برستُ الأداء البشري من خلاؿ 

الدتعلقة بالدوارد في الدؤسسة من خلاؿ تطبيقها لسياسة الدوارد البشرية في برستُ الأداء البشري ؟ و ىل تعتمد الدؤسسة العمومية الجزائرية في سياساتها 
 من مستوى أداء إطاراتها ؟ البشرية على أساليب أخرى كنظاـ التحفيز للرفع

 
 : التحديد الإجرائي لدفاىيم الدراسة .1
حسب علي السلمي الدوارد البشرية ىم العاملتُ بالدنظمة مهما اختلفت جنسياتهم ومستويات مهاراتهم و أنواع الأعماؿ مفهوم الدورد البشري:  -

الأساسية لأي منظمة فهو نقطة البداية و النهاية  البنية و ىو (.47،ص1997)علي السلمي،و العماؿالتي يقوموف بها، أي تشمل كل من الإدارة 
عادل، )ىو الدكوف الأساسي لذا و غايتها لذلك فإنو من الدنطقي أف يكوف العنصر البشري ىو أحد المحاور الأساسية لتميز الأداء التنظيميو 

 (.33،ص2003،زايد
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عليها الدؤسسة في تنفيذ خططها و أىدافها من خلالو تقاس درجة كفاءة الدؤسسة، لذذا السبب أحد أىم العناصر التي تعتمد  ىيالدوارد البشرية 
طوير و التنمية أصبح الدورد البشري لؽثل عنصرا استثماريا ينبغي الإنفاؽ من أجلو الدزيد من الأمواؿ و الجهد و الوقت بالاعتماد على استًاتيجيات الت

برقيق رضاه برفيزه و احتياجات الفرد، و بذلك تظهر حتمية الاستثمار في الدورد البشري و توجيهو و إدارتو و  بدا يتجاوب مع احتياجات الدؤسسة و
 لأنو العنصر الدتحكم في التقدـ الاقتصادية و التنمية الشاملة.

.)حسين لرواتب والتًقيات والدكافآت والتقديرالحوافز في لراؿ العمل ىي ما يتلقاه الفرد من عوائد مادية ومعنوية مقابل أدائو للعمل كا: التحفيز -
كما يعرؼ على أنو شيء خارجي في البيئة المحيطة بالفرد، بذذبو إليها باعتبارىا وسيلة لإشباع حاجاتو التي يشعر بها. . (247،ص2006حريم،

لتقليل درجة النقص التي يشعر بها الفرد، حيث يستعمل  على أنها الإمكانيات الدتاحة في البيئة المحيطة بالفرد، بحيث لؽكن استخدامها وعرفت الحوافز
على أنها: "لرموعة  شارل أرجيرسو عرفها  .(460،ص2000-1999)خالد عبد الرحمن الذيتي، أكرم أحمد الطويل،الحافز على أنو منبو للعمل

 ,Pierre Lourat, (1993)تمرار في العمل بكفاءةيهم و الاسمن الإجراءات و النظم التي تطبق على بصاعة من العاملتُ بغرض إثارة الرغبة لد

P30. 
الدؤسسة، و من خلاؿ ىذه التعاريف لؽكن تقدنً برديد إجرائي لدفهوـ التحفيز على أنو عبارة عن لرمل النشاطات و الإمكانيات الدتاحة أماـ إدارة 

تبرز ملامح التحفيز لدى الدوظفتُ من خلاؿ برقيق عامل الرضا  تعمل على برقيق حاجات الأفراد و إشباع رغباتهم و برقيق طموحاتهم في العمل، و
داخل لزيط العمل. كما لؽكن تعريف التحفيز حسب ىذه الدراسة على أنو من أحد أىم لرالات الاستثمار في الدورد البشري، فمن خلالو لؽكن 

 ع الإنتاج.برقيق الجودة في العماؿ و ذلك من خلاؿ حثهم على الإلصاز و برستُ الأداء و رف
الرضا ىو درجة إشباع الفرد نتيجة العمل، و لػقق ىذا الإشباع عن طريق الأجر و ظروؼ العمل و الإشراؼ، و طبيعة العمل : الرضا الوظيفي -

ي أنو: "نوع من التكيف الظاىر  على جورج فريدمانو يعرفػو  (.135،ص1993)أحمد رمضان، بدر حامد،  نفسو و الاعتًاؼ بواسطة الآخرين
  (.183-179، ص1975)جورج فريدمان، بيار نافيل،السطحي لؼفي وراءه اختلالا في التوازف الحقيقػي للعماؿ"

السلبي و ىناؾ من يعرفو بأنو الفارؽ الدوجود بتُ ما يتوقع الفرد الحصوؿ عليو من عملو و ما حصل عليو في الواقع، بدعتٌ الدوقف الإلغابي أو 
وحدة مكونػة من مستوى  أما مورس فتَى أف الرضا ىو:". Werther William, et autres , 1990, P 3422)) .للعامل ابذاه عملو

ف في طموح الفرد و مقدار العائد من البيئة، فالرضا يتحقق عندما يكوف ىذاف العاملاف في ابذاه واحد، فالرضا يتحقق عندما يكوف ىذاف العاملا
و  . (54،ص 1975)عباس محمد، عوض،."يكوف العائد من البيئة أقل بكثتَ من مستوى حاجة الفرد  ابذاه واحد، و أف عدـ الرضا يظهر عندما

 Pierre, Roussel, 1996, P ) عن عمل الفرد أو خبرتػو الدهنيػةعلى أنو: تلك الحالػة العاطفيػة الانفعالية و الإلغابيػة الناشئػة  Locke يعرفػو 

31). 

صياغػة تعريف إجرائي لدفهوـ الرضا الوظيفي على أنو لزصلة عناصر الرضا التي يتصور الفرد أف لػصل عليها و على ضوء ىذه التعاريف لؽكن 
وؼ من عملو، و تتضمن كل العناصر التي توفرىا الوظيفة للعامل من إشباعات من أجر و ترقية و طبيعة الإشراؼ و الاتصاؿ و بصاعة العمل و ظر 

فهو شعور العنصر البشري بالارتياح النفسي الناجم عن الجو الاجتماعي للعمل و سياسػة  (.211،ص2002) أحمد صقر،...و ساعات العمل
تعمل عرى برستُ مستوى أداء  استثمارية في يد الدؤسسة اةالتنظيم داخل الدؤسسػة خصوصا ما يتعلق بإستًاتيجية إدارة الدوارد البشرية من برفيز كأد

 تعبتَ عن الدوقف الذي يتبناه العامل ابذػاه عملو و ابذاه الظروؼ التي يعيشها في لزيط العمل. . فالرضا ما ىو إلاالدورد البشري

 : إستراتيجية التحفيز و دورىا في تحسين الأداء البشري في الدؤسسة الاقتصادية. 2
برقيق الفعالية التنظيمية كمطلب أساسي لقد أثبتت التجارب أف الدوارد البشرية تعتبر من أىم عناصر الإنتاج وأكثرىا مرونة وبذاوبا في 

متوقف على مدى توافق الأىداؼ التنظيمية مع حاجات الأفراد ورغباتهم، حيث أف الاعتناء بالأىداؼ التنظيمية على حساب أىداؼ الأفراد 
ى أساس إنساني واقتصادي سليم لا بد سيكبح حتما تقدـ وتطور الدؤسسة وىذا ما يدؿ على ألعية رأس الداؿ البشري. ولكي يكوف استثماره مبتٍ عل

بالدؤسسة متوقفة على من الاعتماد على نظاـ متكامل لػفز الدوارد البشرية قصد ترغيبهم في العمل والاستمرارية فيو والولاء لو. فالدسالعة الفعالة للأفراد 
ن إنتاجية العمل، وللوصوؿ إلى نتيجة كهذه لغب أف يكوف استعداده واقتناعو بضرورة بدؿ جهد يكفي لتحقيق مستوى من الأداء يعمل على الرفع م

 .ىناؾ مبدأ تتخذه إدارة الدوارد البشرية لحث ىذا العنصر البشري على العمل وذلك من خلاؿ برريك استعداده باستعماؿ إستًاتيجية التحفيز



 

 

 عنوان الدقال 

103 

، ناىيك عن الدور الذي يلعبو في حثو على أداء العمل يعتبر التحفيز من الاستًاتيجيات الرئيسية في التسيتَ والاستثمار للمورد البشري و
 أو شكوى بالعمل الدطلوب دوف القياـ يدفعهم إلى بدا الثقة أعمالذم، وإكسابهم في والإقداـ الحماس على الأفراد حصوؿ ولؽكن تعريفو بأنو الدطلوب،
 وأدائهم من زيادة إنتاجيتهم على العاملتُ لحث الإدارة تبذلذاالتي  المجهودات تلك بو أيضا ويقصد (.337،ص2007،النصر أبو )مدحت محمدتذمر

 ،2003الصيرفي، )محمد ذلك بالاستمرارية شريطة أف يتميز إشباعها لضو السعي جديدة و حاجات خلق و الحالية، حاجاتهم خلاؿ إشباع
 أفضل لتقدنً مستعدين وجعلهم والرغبات لغرض إشباعها خلاؿ برريك الدوافع العاملتُ من على التأثتَ تهدؼ إلى إدارية أو أنو لشارسة. (403ص
 .(459ص ،2007و آخرون، العامري، لزسن مهدي، )صالحلتحقيق أىداؼ الدنظمة عندىم ما

 عليهم يعرض كأف الخارجي من خلاؿ التأثتَ الدؤسسة، أىداؼ برقيق من أجل أعمالذم في ينشطوا حتى الأفراد تشجيع أنو: على ما يعرؼك
بأف  Pinderو يرى  .(10،ص1995)محمد رفيق الطيب،"بوضعية الفرد النفسية تتصل داخلية عوامل على لصاحها يتوقف لكن ،أعلى أجرا

ث العامل على تصرؼ معتُ في عملو وبردد ابذاىو، ىو لرموعة من القوى النشيطة التي تصدر داخل الشخص ومن لزيطو، وىي بر التحفيز
 (.151ص، 2004،وسيلة حمداوي) بدثابة الأداء الدتميز لارتباطو بأداء الفرد لعملو، و على ىذا الأساس تم التًكيز على نظاـ تقػيػيم الأداء وىو

 عتمد عليو إدارة الدوارد البشريةالتي تلدؤسسة و باالدنحى التنظيمي الخاص  ىوالتحفيز  نفهم بأفمن خلاؿ استقراء الدفاىيم السابقة و 
حاجات الدؤسسة، ومن بشة الاستثمار الأمثل في مواردىا البشرية عن طريق إشباع حاجات الفرد و  كإستًاتيجية فعالة تسعى من خلالو لإشباع

التأثتَ من الحوافز الدادية والدعنوية التي من شأنها  الحاجات النفسية و توجيو السلوؾ لضو الابذاه الدرغوب بشكل لؼلق مشاعر الرضا عن طريق بصلة
فالتحفيز ىو على سلوؾ العاملتُ و رفع كفاءتهم و إنتاجيتهم و برستُ أدائهم و بالتالي تتحقق أىداؼ الدؤسسة و أىداؼ العماؿ في نفس الوقت. 

رغبة والتحمس لإلصاز عمل ما، من خلاؿ لرموعة العوامل التي تلك القوة التي بررؾ طاقة الفرد لبذؿ مستوى معتُ من الأداء، فهو يعكس درجة ال
امل التحفيز تهيئها الإدارة للعاملتُ لتحريك قدراتهم بدا يزيد كفاءتهم ودفعهم للعمل بالشكل الذي لػقق لذم أىدافهم وحاجياتهم ورغباتهم، و ىي عو 

ومن الدعروؼ وما تثبتو النظريات أنو يوجد نوعاف من عوامل التحفيز: عوامل لذا  أي العوامل التي تدفع بالعامل إلى العمل أو إلى التكاسل والتهاوف،
لعمل وىي ما علاقة مباشرة بالعمل وتتمثل في الالصاز، الاعتًاؼ بالجهد الدبذوؿ الدسؤولية، التًقية، التكوين... و عوامل ليس لذا علاقة مباشرة با

ة الدنتهجة من قبل الإدارة، العلاقة مع الدسؤوؿ الدباشر، ظروؼ العمل، الأجرة، العلاقة مع بصاعة تسمى بعوامل تفادي عدـ الرضا وتتمثل في السياس
 Herzberg (F),1968, p5) ) العمل، الطموحات الشخصية، الدكانة الاجتماعية، الأمن

التحفيز. ولدا من تأثتَ للحوافز على وذلك من التأثتَات التي تلحق بهم جراء  وىنا سنكشف جزءا من الواقع النفسي الاجتماعي للإطار،
وطموحات دافعية العمل عند الأفراد ارتأينا الكشف عن واقع التحفيز وأثره على أداء الإطارات  باعتبارىا فئة لذا مسؤوليات وامتيازات وتطلعات 

أف نتساءؿ فيما إذا كاف الإطار في الدؤسسة الجزائرية و من خلاؿ الدراسة النظرية لفريدريك ىرزبرغ التي تناولت عوامل التحفيز و الرضا أردنا  خاصة.
ى والتي لا توليها يتأثر أداءه بعوامل التحفيز التي لذا علاقة مباشرة بالعمل أو بعوامل التحفيز التي ليس لذا علاقة مباشرة بالعمل، أـ توجد حوافز أخر 

أداءه و ما الذي يؤدي إلى نقص التحفيز بالدؤسسة، وأختَا أردنا معرفة العوامل الدؤسسة ألعية، وكيف يرى المحفزات التي تعمل على الرفع من مستوى 
 بصاعة العمل كالاحتًاـ التي يولي لذا الإطار ألعية أكبر أىي العوامل الدادية مثل الأجرة، التًقية، والدكافآت والدنح أـ العوامل الدعنوية مثل العلاقات بتُ

 والتقييم العقلاني لكفاءتهم، الدسؤولية و غتَىا من العوامل الأخرى؟ والتقدير، الاعتًاؼ بجهدىم الدبذوؿ

قلة فرص التحفيز وعدـ اعتمادىا كمدخل لتحستُ الأداء  كل ىذه التساؤلات الواردة أعلاه كانت للتأكد من صحة الفرضية التي ترى بأف  
 وضعيتهم الدهنية.البشري في الدؤسسة الاقتصادية الجزائرية يؤدي إلى عدـ رضا الإطارات عن 

لقد كانت ىذه التساؤلات مبنية على أساس مؤشرات الفرضية والتي لم تأتي من فراغ وإلظا من الواقع الذي يعيشو الإطار وكاف برديدىا من 
سلوؾ الإنساني والتأثتَ الدتبادؿ خلاؿ اللقاءات التي أجريناىا في بحثنا، والذي التمسنا فيو أف الدؤسسة الجزائرية لا تأبو للدراسات والنظريات الخاصة بال

وي بتُ العامل ولزيط عملو، ويظهر ذلك جليا من خلاؿ التصرفات التي باتت عادية في الدؤسسات برمتها كالتغيب، التأخر الدتعمد، كثرة الشكا
لأداء. أما العوامل التي تراىا الإطارات مهمة وظهور سياسة الوعود والعهود، اللامبالاة في العمل وغتَىا من الدظاىر السلبية التي تؤثر على فعالية ا

ؤسسة إلى لتحستُ أدائهم ولا توليها الدؤسسة نصيب من الاعتبار أمر أخر فقد قمنا بتحليلو في جداوؿ ارتباطية، بعد التطرؽ وبإسهاب إلى نظرة الد
فعندما يتعلق الأمر بجانب الرضا وعدمو والدافعية والرغبة . التحفيز والسياسة التي تعتمدىا في توزيعها، والأساس الذي تستخدمو لتحديد الكفاءات

لعمل وحسن في العمل يعد التحفيز الدؤثر الرئيسي على العوامل الدتعلقة بسلوؾ وأداء العماؿ، فرغبة العماؿ ىي التي بذعلهم يوظفوف مقدرتهم على ا

http://www.eshamel.net/vb/showthread.php?t=24034
http://www.eshamel.net/vb/showthread.php?t=24034
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ا يولد الاستياء والتذمر والطفاض الروح الدعنوية ومعدلات الرضا وكبح الدردودية أدائهم، وقلة الاىتماـ  بهذا الجانب يؤثر سلبا على أداء الأفراد لش
 بالالطفاض في مستوى الأداء وىذه الدؤشرات ىي التي سنعمل على توظيفها للوصوؿ إلى التحفيزات الدقدمة بالدؤسسة الاقتصادية.

 

II -  : الطريقة والأدوات  

، و بدا أننا لضاوؿ الوقوؼ عند حدود التحليل التحفيز بدستوى الأداءالبحث و الكشف عن علاقة نظرا لأننا نهدؼ إلى  :منهج الدراسة. 1
اىر باستعماؿ الدؤشرات و النسب والتفستَ ارتأينا إلى استخداـ الدنهج الكمي لأنو الأكثر ملاءمة لذذه الدراسة. لأنو يهدؼ إلى قياس الظو 

تعتمد على لغة الأرقاـ للإدلاء بالبرىاف في إطار التحليل العميق للمعطيات المجموعة من الديداف،  الدتوسطات على أساس الدادة الإحصائية التيو 
ة إلى التحليل القابلة للمعالجة الإحصائية كبناء الجداوؿ التكرارية و الارتباطية، حساب التكرارات و النسب الدئوية، برديد وتبويب الفئات، بالإضاف

 إلى التأويل السوسيولوجي للنتائج. والقراءة الإحصائية و منو
لرتمع الدراسة يتمثل في الإطارات الشغيلة بدؤسسة نفطاؿ الكائن مقرىا في الشراقة بالجزائر العاصمة، و ارتأينا إلى  :لرتمع و عينة الدراسة. 2

 إطار. 245و التي قدرت بػ صػة في الاختيارالعشوائية، بحيث يتم الاختيار العشوائي للأفراد على أف يتوفر لديهم نفس الفر استخداـ العينة 
عمليػة اختيار التقنيػات الدناسبة مرتبطػة أساسا بالذدؼ الدنشود من الدراسػة، و الذي يتوقف في حػد ذاتو على عػدة  إف :تقنيات البحث. 3

لقد شملت و  بتقنية الاستمارة بالدقابلة و الدلاحظة الدباشرة.اعتبارات، كالدنهػج الدتبع و نوعيػة البيانات الدراد بصعها، و لقد استعنا في ىذه الدراسػة 
في الدؤسسػة.  و مستوى الأداءاستمارة بحثنا على ثلاثة لزاور أساسيػة، يضم المحور الأوؿ البيانات الشخصيػة، و المحور الثاني يضم بيانات حوؿ الرضا 

 .لتحفيزل ستًاتيجيلااالبعد  بينما المحور الثالث فيشمل
بعد النزوؿ إلى الديداف و ملء كافػة الاستمارات يستوجب علينا البدء بتفريػغ تلك البيانات نظرا  :ساليب الإحصائية الدستخدمة في الدراسةالأ. 3

يغها على برنامج ر لعػدـ التمكن من الاستفادة منها بصورتها الأوليػة كمادة خػاـ، لذلك لابد من برويل تلك النتائػج إلى قيػم عدديػة ثم برليلها بعد تف
، وفق قاعػدة بيانات مصممػة خصيصا لتحليل ىذه النتائػج، من أجل بناء الجداوؿ التكرارية (SPSS 22)ة الإحصائيػة للعلوـ الاجتماعيػةالحزمػ

 .البسيطػة و الارتباطيػة و الدركبػة
III-  ومناقشتها : النتائج  

  و فت  لرال تحسين الأداء: سيرورة إستراتيجية تحفيز الإطارات نحالمحور الأول

  ز وانعكاساتها على أداء الإطاراتأولا: سياسة تنظيم الحواف
 تالمحفزا: أقدمية الإطار و مدى استفادتو من 01جدول رقم 

 
 

 

 

 

 

 
معيار  إف 

الاستفادة من 
 المحفػزات

 المجمػوع سنوات الأقدمية بالسنوات
1-11 12-22 23-33 
 % ت % ت % ت % ت

 47.75 117 58.87 63 45.88 39 28.30 15 مادية و معنوية
 34.69 85 13.08 14 42.35 36 66.03 35 لم يستفد

 15.10 37 24.29 26 9.41 08 5.66 03 استفادة مادية
 2.44 06 3.73 04 2.35 02 / / استفادة  معنوية

 %100 245 %100 107 %100 85 %100 35 المجمػوع
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العوامل التي تعمل على إثارة القوى ح في إبعاد الفئة الدوظفة في السنوات الأختَة للاستفادة من التحفيزات التي تعتبر الأقدمية كاف لو الأثر الواض
، وتقوـ على أساس خلق الرغبة في بدؿ الدزيد من الجهود في العمل .(24،ص1962أحمد رشيد،)الحركية في الفرد والتي تؤثر على سلوكو وتصرفاتو

ز ىو عامل لزرؾ خارجي موجود في البيئة المحيطة بالفرد فعلى الدؤسسة توفتَ الظروؼ الدلائمة لخلق دوافع العمل، من خلاؿ إشباع باعتبار أف الحاف
 رغبات الأفراد التي يسعوف إليها عن طريق العمل الدنجز والتي من شانها إثارة الدزيد من اىتماـ الإطارات بالعمل.

 التحفيزات التي تصاحب الأجر، كمنحة الإطار، أو التًقية الأفقية، وما يلاح  أف الدؤسسة تعتمد على والتي تبينت في الجدوؿ ما ىي إلا
ة. فنجد معيار الأقدمية في التحفيز ىذا يعتٍ أف الشخص الذي لو إبداع وكفاءة وليست لو أقدمية فهو مقصى من عدة أنواع من الحوافز كمنحة الخبر 

مذكراتها أي شيء اسمو إبداع، وكل ما يأتي بو الإطار الجزائري من أفكار، فهو غتَ قابل للتطبيق ومشكك فيو، فأين  أف الدؤسسة الجزائرية بسحو من
فالدؤسسة تعتمد الزيادة في الأجر والتي تعتبر برفيز مادي وغالبا ما يكوف لرسدا في ىي أولا مبادئ التحفيز قبل التفكتَ في التكلم عن التحفيز. 

ة الأجرية، و الفئة الدعنية بهذا النوع من التحفيز ىي فئة الإطارات الحديثة التوظيف، ففي نظر الدسؤولتُ ىي ليست بعد جاىزة لتحمل التًقية الأفقي
يزىا جم برفمسؤوليات وأعباء وظيفة أكثر تعقيدا في الدهاـ ،على عكس الفئات الدتقدمة في فتًات الوظيفة والتي في نظرىا تعي الدسؤولية وىذا ما يتً 

 ماديا ومعنويا عن طريق التًقية والتي تؤىلها للتقدـ في السلم الوظيفي وكذا في السلم الاجتماعي.

ة ومن العناصر التي تراىا الإطارات ضرورية ولم توليها الدؤسسة اعتبار جدي ىي الكفاءة الدهنية حسن تنفيذ الدهاـ وبالخصوص بذنب الذاتي
ىا الظلم بعينو كونها تتميز بالكفاءة اللازمة التي تؤىلها ليس لمجرد برفيزىا ماديا وفقط وإلظا معنويا أكثر، وقد أدلت والمحسوبية، فهي ترى في عدـ برفيز 

تَ واضحة ولا ىذه الفئة أف على الفئة الدختصة بالتقييم وتوزيع الحوافز بذنب الذاتية والمحسوبية، فهي لاحظت أف توزيع التحفيزات يتم وفق أساليب غ
ئة بالشفافية، على أساس ما قرت بو الإطارات فاف مشاعر الرضا والاستياء تعمل على برريكها عوامل التحفيز بقوة، فقد تم الاستنتاج أف الف تتميز

هي دائمة ف التي حفزت وتلقت تعويضات عن الجهد الدبذوؿ في العمل تتميز بالراحة النفسية وىذا أكيد سينمي دوافع العمل لديها، أما الفئة الدستاءة
وأف  التذمر وىذا أكيد سيعود عليها بالسلب، للاضطراب النفسي الذي لحق بها جراء التهميش، ولذذا فعلى الدؤسسة أف تتخذ الإجراءات اللازمة،

يث بذعل من تعمل على خلق نظاـ لتقييم الأداء بشكل جدي، وعدـ ترؾ المجاؿ لتدخل العلاقات الشخصية والوساطة في التمييز بتُ الإطارات، بح
 ىذا النظاـ دافع قوي لذم لتحستُ مستوى أدائهم كما ونوعا.

 ثانيا:الأسس الدعتمدة من طرؼ الدؤسسة لدكافأة الإطارات

 : أسس انتقاء الإطارات الدستفيدة من التحفيز02جدول رقم 

 

 

 

 

 
 

د أف الدؤسسة تعتمد على التقييم كأساس للاستفادة من التحفيز ولصد أف ىذا التأكيد قد خص الإطارات السامية بأغلبيتها، وعند لقد تأك
دمو الدؤسسة فئة الإطارات الدسؤولة ىرميا أيضا، فهي ترى أف الدؤسسة تعتمد الأجور كنوع من أنواع الحوافز الدادية الدباشرة، وىي بدثابة تعويض تق

فآت الدتغتَة عماؿ تعبتَا عن جهودىم في تأدية الدهاـ، وتقوـ إدارة الدوارد البشرية بتنفيذ ىذا النظاـ الذي يتكوف من الأجر القاعدي، لستلف الدكالل

 
أسس الانتقاء 
 للتحفػيز

  فئػػػػػة الإطػػػػػػػػارات
دون مسؤولية  المجمػوع

 ىرمية 
ػػارات ذات إطػ

 مسؤولية ىرميػة 
 إطػػػارات سػػاميػة

 % ت % ت % ت % ت
 63.75 102 76.66 23 65.33 49 54.54 30 التقييم

 28.75 46 13.33 04 28 21 38.18 21 اقتراح دوري
 7.5 12 10 03 6.66 05 7.27 04 اقتراح سنوي
 %100 160 %100 30 %100 75 %100 55 المجمػوع
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دوري والسنوي فهو والعلاوات والفوائد الدتصلة بالنشاط، الاستحقاقات الأسرية و الاجتماعية والتعويض عن الخبرة الدهنية. وفيما لؼص الاقتًاح ال
يعتبر الدرجع يعود إلى دور الدسئوؿ الدباشر فهو أدرى بالإطارات التي برتاج إلى الدكافأة الدورية أو السنوية والتي تسمح من تطوير الأداء، والذي 

الأساسي كوف الدؤسسة تعتمد على الوحيد الذي بإمكانو تعيتُ نقاط الضعف والقوة ولكنو لم يظهر كما لغب، وبهذا ومن الأجدر أف يكوف لو الدور 
ىو من رأيو في مثل ىده الأمور، ولكن للأسف ىناؾ فكرة خاطئة عن التحفيز أين يروف في الأجر أنو كاؼ للتحفيز وأف ما يقوـ بو الإطار من عمل 

ىناؾ ضغط على فئة الإطارات الجديدة مهامو وىو موظف من أجل تأديتها واستحقاؽ ما يتماشى معها من برفيزات ثابتة ومتغتَة . وىنا لدسنا أف 
ا بسعنا في وأف عليها أف بذتاز مشاقة الدشوار الدهتٍ للحصوؿ على قدر لا بأس بو من التحفيز.فنستنتج أف الدؤسسة لا تعمل على برستُ الأداء إذا م

فزات ىي ذاتها الدنح في ذىنية الدسؤولتُ عن التحفيز الدوضوع من ىذه الزاوية، فما الداعي إلى بذؿ لرهود أكبر إذا كانت الاستحقاقات نفسها والمح
 بالدؤسسة.

إف برقيق أىداؼ الدؤسسة لؽر من خلاؿ برقيق أىداؼ الإطارات وإشباع رغباتهم، لذلك على الإطار بالدؤسسة أف يكوف مقتنعا بأف 
فز والتي لغب أف تتوفر فيها الشروط التي بذعلها موضوعية وىي برقيق أىدافو الدادية والدعنوية مرتبط بتحقيق أىداؼ الدؤسسة مهما كاف نوع ىذه الحوا

يها النوازع العدالة في تقدلؽها وأف تتصل اتصالا مباشرا بدوافع وحاجات العاملتُ، وضرورة الاستمرار أو الانتظاـ في أدائها والأىم أف لا تتدخل ف
الخطة  -الإستًاتيجية-سسة والمحددة في إستًاتيجية الدنظمة، حيث تشكل ىذه الأختَةالشخصية الذاتية في أدائها واف ترتبط ارتباطا وثيقا بأىداؼ الدؤ 

ع فرص الشاملة التي بردد كيف برقق الدؤسسة كل من مهمتها وأىدافها ثم تتم صياغة ىذه الإستًاتيجية بوضع خطط طويلة الددى للتعامل بفاعلية م
 ولساطر البيئة الخارجية في ضوء ضعف وقوة الدؤسسة.

 المحور الثاني: الحوافز الدادية والدعنوية و تأثيرىا على أداء الإطارات

 أولا: توفر العوامل الدادية يؤىل الإطار إلى تجاوز الدشاكل الاعتيادية

 :يبين مدى كفاية الأجر03جدول رقم 
 

إف الأغلبية الساحقة للإطارات أكدت أف الأجر كاؼ لقضاء حاجيات الأسرة ولكن ىذا لم لؽنعهم من التعبتَ على أنهم غتَ راضتُ عن 
أنو  الأجر الذي يتقاضونو فقد صاحبت ىذه الإجابة الكثتَ من التذمر، فهم يروف أنو يكفي عند قضاء الحاجيات الأساسية فقط، وىناؾ من أجاب

يكفي ولكن ىم غتَ قادرين على الادخار لوقت الحاجة، وآخروف من أجابوا أنهم يضطروف في بعض الأحياف للإعارة بالخصوص عند حدوث 
اضطرابات في معدلات الدعيشة. وعلى حد تعبتَ أحد الإطارات الذي صرح أنو لا لؽكن معرفة معدؿ الدصروؼ فإننا نناـ على سعر وننهض على 

 سعر آخر.

 
 
 الأجػػػػر

  فئػػػػػة الإطػػػػػػػػارات
إطػػارات دون  المجمػوع

 مسؤولية ىرمية 
ت ذات إطػػػارا

 مسؤولية ىرميػة 
 إطػػػارات سػػاميػة

 % ت % ت % ت % ت
حاجيات  يكفي

 الأسرة
74 68.54 55 51.40 16 53.33 145 59.18 

 33.6 81 6.66 02 46.72 50 26.85 29 ولا واحدة
يكفي الحاجيات 
 الشخصية والأسرة

05 4.62 02 1.86 12 40 19 7.57 

 %100 245 %100 30 %100 107 %100 108 المجمػوع
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أما عن فئة الإطارات التي أدلت أف الأجر لا يكفيها بتاتا فهي في غالبيتها الإطارات حديثة التوظيف بالدؤسسة والتي تضررت من خلاؿ 
دنا ، وقد وجالنظاـ الدنتهج في سياسة تقدير الأجور، الذي لو علاقة وطيدة بالتحفيز وتقدير الكفاءات وأيضا الدنح التي أغلبها تتماشى مع الأقدمية

ع غلاء ىنا فئتتُ فئة الإطارات الدتزوجة حديثا والتي تكفل أسرة صغتَة متكونة من طفل أو طفلتُ والتي تقوؿ أف الأجر لا يكفيهم بتاتا خاصة م
 حاجيات الطفل، أما عن الفئة الغتَ متزوجة فهي ترى أنو لا يكفي لقضاء حاجياتها ولا لؽكنها حتى لررد التفكتَ في الاستقرار.

نتج لشا سلف أف الدؤسسة تتبع نظاما كلاسيكيا في برديد الأجور، وىي بهذا لا تولي ألعية بالغة للرفع من معنويات الإطارات عن طريق نست
ي للتحفيز، والأساس الزيادة في الأجور إلا من خلاؿ الدنح المحددة التي ترافق الأجر ىذا ما لغرىا إلى بذاىل ألعية العامل الإنساني الذي لو الدور الأوؿ

علما فيجب أف تتضح الصورة أماـ الدؤسسة ولغب أف تعي أف كل مؤثر الغابي يعود على الإطار ينعكس عليها بالإلغاب، وكل مؤثر سلبي لو نفسو، ف
جورىم و برفيزىم و أف ىدؼ كل مؤسسة ىو برقيق الدردودية، فما عليها إلا توفتَ الراحة النفسية والاجتماعية للإطارات وذلك من خلاؿ الرفع من أ

 برقيق رضاىم الوظيفي من أجل الرفع من مستوى أدائهم في الدؤسسة.

 ثانيا:التحفيزات الدعنوية وتأثيرىا على نفسية الإطار وتحديد سلوكو

 عوامل أخرى للتحفيز بغض النظر عن الأجر والدن : 04 قمجدول ر 
 

إف لرمل الإطارات أكدوا على وجود عوامل أخرى للتحفيز بغض النظر عن الأجر والدنح بالرغم من اختلاؼ نوع العامل المحفز بالنسبة 
بتاتا إذ يستحيل أف يعمل أي شخص مهما كاف مستواه  إلى كل إطار، فهم لا ينفوف أف الأجر وما يصاحبو أنو برفيز رئيسي لا لؽكن الاستغناء عنو

غتَ أنو لا الدادي دوف الأجر، ولذذا بذمع الإطارات وعلى اختلاؼ إجاباتها أنو يبقى الأجر برفيز مادي ضروري للاستمرار في العمل و الأداء الجيد 
بينهم لضماف فعالية الأداء. في حتُ لصد أف الإطارات الدسؤولة ذات  يكفي للتحفيز للعمل وإلظا للعوامل الدعنوية الأثر الكبتَ عليو ولغب أف لصمع

ر، إلا أننا الدناصب العليا أكثر حرصا على عامل الاحتًاـ والتقدير نظرا للمناصب الحساسة التي برتلها والتي تلزـ على مرؤوسيها الاحتًاـ والتقدي
تًاـ والتقدير فهذا لا يرتبط بالسن أو بالدكانة الدهنية. أما فيما لؼص اعتبار العلاقات التمسنا من بعض الإطارات ىي أيضا ملزمة أماـ عمالذا بالاح

شعوره بأنو مقبوؿ من الجيدة مع الزملاء، فهذا راجع إلى أف قياـ كل فرد في الجماعة بواجبو، يعتبر من العوامل التي تزيد من ارتفاع الروح الدعنوية، وكذا 
بتكوين علاقات إلغابية وصداقات ودية وىذا ما يدخل السرور والرضا في نفسو فيقبل على العمل بروح عالية لشا  طرؼ بصاعة العمل، ما يسمح لو

 يعمل على تفعيل الأداء لفئة الإطارات.

الدي ما نستنتجو من ىذه الدلاحظات أف بسيز أغلبية الإطارات بتقارب الأفكار في ىذه النقطة التي خصت الجانب الدعنوي من التحفيز و 
الروابط التي  لو تأثتَ نفسي على أداءىم، والتي كانت تصبوا كلها إلى نقطة أساسية مفادىا الاىتماـ بالعلاقات الإنسانية، والتي تبدأ بتحليل وإبراز

شاطات الطرفتُ لضو بذمع بتُ الإطارات والدؤسسة، فإذا أولت ىذه الأختَة اىتماـ لذا لاقت توطيد وإرساء الإطارات فتصبح سلوؾ يتحكم ويوجو ن

 
 عوامل أخرى للتحفيز

  فئػػػػػة الإطػػػػػػػػارات
إطػػارات دون  المجمػوع

 مسؤولية ىرمية 
إطػػػارات ذات 
 ة مسؤولية ىرميػ

 إطػػػارات سػػاميػة

 % ت % ت % ت % ت
 56.73 139 100 30 46.72 50 54.62 59 الاحترام والتقدير
 الاحترام والتقدير
 والعلاقات جيدة 

28 25.92 48 44.85 / / 76 31.02 

 12.24 30 / / 8.41 09 19.44 21 كل الدؤشرات
 %100 245 %100 30 %100 107 %100 108 المجمػوع
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تَ برقيق الذدؼ الواحد، ودعم الإطارات لبرنامج الدؤسسة وسياستها سوؼ لن يكوف إلا إذا أزيلت كل الحواجز التي تفصلهم بالقائمتُ على تسي
جاوب والتعاوف معهم، والذي الدؤسسة، لأف إشراكهم بإبداء آراءىم واقتًاحاتهم وتطلعاتهم لغعلهم متقبلتُ الخطط والبرامج، وىذا ما سيؤمن حتما الت

  يعتبر الأساس في توطيد العلاقات الإنسانية بتُ الدؤسسة وإطاراتها من زاوية تأثتَىا على مواقفهم وسلوكهم برفع معنوياتهم وإرضاءىم.

 : كيف تؤثر ىذه العوامل على تأدية الدهام05جدول رقم 

إف أغلب الإطارات مهما كانت طبيعة أو مستوى درجة الدسؤولية في الدنصب الذي تشغلو إلا وكاف لذا رأي في مدى تأثتَ العوامل السابقة 
ليست معقدة إلى الدرجة التي لؽكن القوؿ أنها صعبة التنفيذ وإلظا ىي روتينية ومتكررة ما لغعلها سهلة أما إذا في تأدية مهامها، ففي رأيها أف الدهاـ 

العمل  صادفت  الإطار بعض العوائق فإنها بالضرورة ستجعل من الدهاـ ذاتها عبئا ثقيلا على الإطار وما لؼلق التكاسل في تأديتو، إذ أف علاقات
، فشعور الإطارات بالارتياح في العمل من خلاؿ توطيد الروابط لق الجو الدلائم لتأدية الدهاـ بسهولة وتفنن في الأداءبالدؤسسة أمر ضروري لخ

فكلما زاد  والعلاقات والاحتًاـ الدتبادؿ يؤدي إلى ارتفاع الروح الدعنوية لديهم، وىو ما يعمل على تشكيل فرؽ عمل متجانسة والتي تتوحد غاياتها،
 اعة بالنجاح كلما بدلوا الدزيد من الجهد وعلى التكافل الدهتٍ وتوجيو طاقاتها لضو ىدؼ الرفع من مستوى الأداء. شعور الجم

ىذا إف دؿ على شيء فإنو يدؿ على أف العوامل السابقة لذا تأثتَ على الإطارات فهي بخلقها  للتضامن والتجانس والتساند فهذا يعمل 
تعتبر من الدوافع الأساسية للعمل الجاد، فالفرد يتصرؼ كفرد مستقل، ثم كعضو في الجماعة، يؤثر ويتأثر بها ويؤكد على برستُ علاقات العمل والتي 

ىذا في نظريتو بقولو أف الأجزاء الاجتماعية النوعية لذا دور فعاؿ في النسق وبستلك وظائف ذات طبيعة سوسيولوجية،كما أنها مستقلة  ميرتون
عض في نفس الوقت، فأىم عامل يؤثر في تأدية الفرد مهامو ىو وجوب توفر العلاقات الإنسانية الجيدة من احتًاـ وإشباع ومتًابطة مع بعضها الب

، العلاقة بتُ حاجاتو الدادية والاجتماعية والنفسية، التي تؤدي بالضرورة إلى الرفع من مستوى الأداء. وما لؽكن تعليلو أف كل من الاحتًاـ والتقدير
الأداءػ  والرؤساء في العمل لذا دور كبتَ للتحفيز في العمل بالأداء الجيد الدبذوؿ من قبل فئة الإطارات وذلك لدا لذذه العلاقات من تأثتَ علىالزملاء 

يست فإذا كانت ىذه العلاقات جيدة كاف مستوى الأداء و العكس، وىذا ما عبرت عنو كل الإطارات بدختلف مستوياتها، للاعتبار أف الدؤسسة ل
لاقات وحدة إنتاجية ىدفها الإنتاج وبرقيق الإرباح فقط، بل ىي عبارة عن منظمة اجتماعية ولذا أدوار أخرى لغب أف تقوـ بها من أجل توطيد الع

 بتُ أفراد العمل وتوفتَ الراحة والأمن والعدالة والدساواة ما يرفع من  معنوياتهم ويدفعهم للعمل بقدر أكبر من الجهد والولاء.
 

 :رأي الإطارات في التحفيزات التي تطور أدائهم) المحفز الرئيسي الذي يعمل على تطوير أداء الإطارات( 06جدول رقم 

 
العوامل السابقة  تأثير

 على الأداء

  ػػاراتفئػػػػػة الإطػػػػػػ
إطػػارات دون  المجموع

 مسؤولية ىرمية 
إطػػػارات ذات 
 مسؤولية ىرميػة 

 إطػػػارات سػػاميػة

 % ت % ت % ت % ت
تشكيل فرقة عمل 

 متجانسة
67 62.03 36 33.64 / / 103 42.04 

 21.22 52 60 18 18.69 20 12.96 14 تحسين الأداء
 20 49 40 12 18.69 20 15.74 17 تطوير علاقات العمل

 16.73 41 / / 28.97 31 9.25 10 جميعها
 %100 245 %100 30 %100 107 %100 108 المجمػوع

  فئػػػػػة الإطػػػػػػػػارات 
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كوف الأولى لا برمل الخبرة   ،سواء كانت شابة أو تشارؼ على إنهاء خدمتها راتللإطاإف التًقيات والدنح ىي أىم برفيز مادي بالنسبة 

 والثانية لا تطمع أبدا في التًقيات فقد انتهت خدمتها ولم يبق إلا القليل بالدؤسسة.  ،الكافية لتحمل الدسؤولية فهي بذد في التحفيز الدادي ىدفا أوليا
ف بصيع التحفيزات الدادية مهمة خاصة في انتفاع العامل من شقة وسيارة كونها عامل من عوامل أما بالنسبة لفئة الإطارات التي ترى أ     

ح من ىذا القبيل انشغاؿ الإطارات في العمل، فالدشاكل اليومية الاجتماعية تؤثر تأثتَا مباشرا على أداء العمل ولصد أف فئة الإطارات التي كاف لذا طمو 
ولا يزاؿ أمامها مشوار نوعا ما طويل وترى أنو من الدهم برستُ الوضع الذي يزداد تدىورا، مع غلاء  بالدؤسسةىي التي بسلك خبرة لا بأس لذا 

ل ىذا الدعيشة، وعدـ امتلاؾ الأغلبية من العماؿ على الدسكن العائلي، وعلى حد قولذا إذا برقق ذلك فإنو سيكوف ىناؾ أداء أفضل لأف برفيز مث
ع في الدستوى الاجتماعي أيضا والذي يعتبر بالنسبة للكثتَ أىم من أي شيء آخر. إف تقدير الدؤسسة لأفرادىا يعمل على يعتبر مادي ولكنو الارتفا 

فكل  الأداء الجيد بالإخلاص والتفاني، ولكن على حد قوؿ الإطارات أف الدؤسسة كانت في السابق تهتم بتقدنً التحفيزات ولكنها في تدىور دائم
 سؤولية على الآخر.واحد يرمي إلى الد

نستنتج لشا سبق أف جل الإطارات ترى أف أىم عامل قد ينمي قدراتهم ويزيد من أدائهم في العمل ىو الأجر، فحتى إف اعتبرنا أف ىناؾ      
ا الانطباع خاصة عوامل أخرى لغب توفرىا حتى يشعر العماؿ بالرضا إلا أف الأجر يبقى من الأولويات التي يسعى الفرد إلى إشباعها، ولصد ىذ

ذا لا الإطارات وليدة الدؤسسة التي ترى في الدكافآت والعلاوات والأجر والأمور الأخرى كالسكن والدواصلات أىم شيء يستحوذ اىتمامها، ولكن ى
 الأفضل لضماف الدوقع لؽنع ظهور الدساندة لذذا الرأي حتى من الإطارات الأكادلؽية فالعوامل التحفيزية لا لؼتلف عليها اثنتُ فالكل يطمح في

 الاجتماعي والدادي الأفضل.

 ثالثا:إمكانية تصحي  الأخطاء للرفع من مستوى الأداء

 : رأي الإطارات في مدى تأثير التنظيم الجيد في تقديم التحفيزات للرفع مستوى الأداء07جدول رقم
 

 

 

 

 لقد أكدت كل الإطارات أف التنظيم الجيد للتحفيز يعمل على الرفع من أدائهم سواء كانت الإجابة بطاقة وجهد أو الحضور أو الاثنتُ معا،
على أرض الواقع والتخلي عن سياسة الوعود التي تتكرر دائما  فوجود المحفزات سواء الدادية أو الدعنوية وخروج اللوائح الدطلبية من الأدراج وتطبيقها

التحفػيز الدؤثر 
 فػي الأداء

إطػػارات دون 
 مسؤولية ىرمية 

إطػػػارات ذات 
 مسؤولية ىرميػة 

 المجمػوع إطػػػارات سػػاميػة

 % ت % ت % ت % ت
 40.40 99 / / 52.33 56 39.81 43 الدنػ  والتػرقيات

 30.20 74 60 18 / / 51.85 56 الدنػػ 
 29.38 72 40 12 47.66 51 8.33 09 جمػيع المحفػزات
 %100 245 %100 30 %100 107 %100 108 المجمػوع

 
 نتائج التنظيم الجيد للتحفػيز

  فئػػػػػة الإطػػػػػػػػارات
إطػػارات دون  المجمػوع

 مسؤولية ىرمية 
إطػػػارات ذات 
 مسؤولية ىرميػة 

 إطػػػارات سػػاميػة

 % ت % ت % ت % ت
 44.48 109 56.66 17 49.53 53 36.11 39 طاقة وجهد أكبر في الأداء

 30.61 75 23.33 07 13.08 14 50 54 الحضور الدهني 
 24.89 61 20 06 37.38 40 13.88 15 الاثنين معا

 %100 245 %100 30 %100 107 %100 108 لمجمػوعا
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ية وتفعيل فيما لؼص ىاتو الأختَة وكل السياسات التي باتت معروفة والتي لا تنفع وإعادة النظر في الإستًاتيجية الدعتمدة، والعمل على خلق الحرك
 زيد من تأزـ الوضع و لؼلق الدلل ويزيد من نسبة الغيابات و التأخرات.طاقات الدؤسسة أكثر لأف التنظيم غتَ العقلاني في تقدنً المحفزات سي

عمل، لذذا يرى الإطار أف الأجر ومقداره يعتبر من بتُ الحوافز السياسية التي بزلق الدافع للعمل فتزيد من الأداء وبذعل الإطار حاضر في ال
مسألة حساسة للجميع خاصة الإطارات التي تتذمر من عدـ التنظيم الجيد للحوافز، إذ فتًفع من الروح الدعنوية لديو. لذذا تبقى سياسة تنظيم الحوافز 

 .لؽكن للأجور والدكافئات والحوافز أف تلعب دورا أساسيا في إثارة رغبة العاملتُ في العمل

قتصادية والاجتماعية للعامل نستخلص أنو على الدؤسسة توفتَ نظاـ جيد وعقلاني لبرنامج الحوافز وإثراءه، ليتماشى مع الدتطلبات الا
ؤثر نظاـ الحوافز على فالاعتماد على الدقاييس العلمية والعقلانية في تسيتَ أنظمتها وابزاذىا كقاعدة مرجعية لكل قراراتها الإستًاتيجية الدتعلقة بو، إذ ي

أف بردد الأجور والدكافئات والحوافز وفق أسس علمية درجة ولاء العامل للمنظمة ومعدؿ غيابو وفي جوانب أخرى، لذلك فعلى الإدارة في الدنظمة 
 منظمة وواضحة من أجل ضماف فعالية الأداء والاستمرارية.

 ما يقترحو الإطار لإدارة الدوارد البشرية للتحسين من أداءه : 08 جدول رقم

قد أكدت جل الإطارات على أف بصيع المحفزات لؽكنها أف تعمل على برستُ أدائو، ولكن الأغلبية الساحقة بوجود المحفزات من منح ل
، وعلاوات وتكوين تعمل على خلق الرضا والدافعية في العمل، وظهور مثل ىذه النسبة ىو عدـ رضا أغلبية الإطارات على مناصب عملهم الحالية

لتٍ لذا أقدميو في نفس الدنصب، ما لؼلق لديو الشعور بالدلل والتعب والإرىاؽ ماداـ أف طبيعة عملو دخلت ضمن الروتتُ من جهة ومن خاصة الفئة ا
يا، جهة أخرى عدـ استفادتو من تكوين بالقدر الذي يسمح لو بتأىيل قدراتو وكفاءتو، وبرديث وتطوير معلوماتو، حاؿ دوف ترقيتو إلى مناصب عل

ادة لإضافة إلى تغتَ لزيط العمل فبتغتَ الدنصب تتغتَ الظروؼ أو على الأقل يزيد معدؿ الأجر لشا يساعد الإطار على برستُ وضعو الدهتٍ" فعىذا با
للتقدـ ة ما يهدؼ برنامج التًقية إلى برقيق ىدفتُ: أما الأوؿ فخلق حافز لدى العاملتُ لبذؿ قصارى جهدىم، وشعورىم بالاستقرار والطمأنينة نتيج

، 2003الباقي،  الدين عبد صلاح)لشغل الوظائف الأعلى". -الدؤسسة-الدستمر في مستوى معيشتهم والثاني بقاء الأفراد الأكفاء في خدمة الدنشأة 
 .(321ص

افآت من أجل من كل ما سبق تعتبر الدكافآت وسيلة لتحستُ أداء الفرد على أف بسنح للجميع دوف بسييز كما ينبغي تسختَ نظاـ الدك     
ترى  من  ضماف الأداء العالي، بدليل أف فئة الإطارات التي ترى من الدراجع، والاجتماعات وغتَىا من التحفيزات الدعنوية ىي ضئيلة بالنسبة التي

 المحفزات الدادية ضرورية حتمية للأداء الجيد وىدا راجع بالدرجة الأولى لتأثتَ الظروؼ الاجتماعية على الإطارات.

ؿ ي لؽكن إدراجو كإضافة فيما لؼص ىدا الدنظور أف "نظاـ الحوافز لو الأثر البالغ على قرار الفرد للبقاء في منظمتو الحالية أو الانتقاالذ
مستويات ستُ منها،فنوعية الدكافآت والحوافز ومقدار ما لػصل عليو الفرد من الأجر يؤثر في درجة الرضا لديو وبالتالي رغبتو في العمل واندفاعو لتح

أنها فئة لذا الأداء"، فعلى الدؤسسة النظر فيما يهم الإطارات من برفيز وتدعيم نظاـ الحوافز وإثراءه ليتماشى مع متطلبات الدعيشة للإطارات خاصة و 

 
 الاقتراحػات

  فئػػػػػة الإطػػػػػػػػارات
إطػػارات دون  المجمػوع

 مسؤولية ىرمية 
ػارات ذات إطػػ

 مسؤولية ىرميػة 
 إطػػػارات

 سػػاميػة 
 % ت % ت % ت % ت

 60.40 148 40 12 75.70 81 50.92 55 تكػوين وتػرقية وتحفػيز
 32.24 79 / / 24.29 26 49.07 53 جميػع المحػفزات
 7.34 18 60 18 / / / / تكػوين ومراجػع
 %100 245 %100 30 %100 107 %100 108 المجمػوع
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الدقاييس  شانها الاجتماعي ولغب أف يكوف وضعها بالدؤسسة يتماشى مع وضعها خارج الدؤسسة، ىذا من جهة ومن جهة أخرى الاعتماد على
 العلمية والعقلانية في تسيتَ أنظمتها التحفيزية وابزاذىا كقاعدة مرجعية لكل قراراتها الإستًاتيجية الدتعلقة بهذا المجاؿ.

 
 :الاستنتاج

 مادية تلفةلس حوافز ىناؾ بأف على أرضية ميداف بحثنا، تبتُ لنا الفرضياتمن خلاؿ برليل و مناقشة الجداوؿ التي تم بناؤىا من أجل تفستَ 
 كما أف درجة تأثتَ ىذا النوع،  و من بشة على مستوى أدائو الرضا للمورد البشري في الدؤسسة مستوى على تأثتَ ذات و سلبية كلها إلغابية و معنوية

 التي في و الدكانةآخر و ترتبط بالدستوى الوظي إلى شخص من الحوافز يتأثر من شخص لآخر، ذلك لأف التحفيز عبارة عن عملية فردية بزتلف من
 عن راضتُ غتَ الآخر البعض لصد حتُ في الحوافز الدقدمة مهما كاف نوعها، بعض عن راض الدؤسسة بعضهم ىذه في فالإطارات .شاغلها لػتلها
 عليها لػصل التي مباشرة بالتحفيزات يتأثر كونو بحثنا متوسط ولؽكن القوؿ عنو أنو نسبي  مؤسسة فيالأداء  مستوى جعل ما ىذا الحوافز، معظم
 وعدالة بإنصاؼ التي تقدمها و بسنحها بالتحفيزات تولي اىتمامها أف على الدؤسسة بد لا و عليو و أىدافو، حاجاتو الفرد ورغباتو مع موافقتها ومدى

 مستوى الأداء. و برستُ الوظيفي بالرضا الشعور من بسكن حتى و موضوعية

العوامل أو القوى التي بذعلو يزيد من أدائو وصولا إلى حد أقصى من الإنتاج، أو يبطئ من أدائو  نظرا لتأثر الدورد البشري بدجموعة منو 
اوف. ولألعية نزولا إلى حد أدنى من الإنتاج، وىذه القوى التي لؽكن أف نطلق عليها عوامل التحفيز أي العوامل التي تدفع بالعامل إلى العمل أو الته

لأداء، أبرزنا قياسو في مؤسسة بحثنا عن طريق فئة تتميز بدناصب ىرمية عالية ولذا مسؤوليات وامتيازات وتطلعات ىذا العامل في تطوير وبرستُ ا
سؤولية، التكوين خاصة، وما ىي الحوافز التي تؤثر فيها الدادية، مثل الأجرة، التًقية والدكافأة أو العوامل الدعنوية مثل العلاقات مع بصاعة العمل الد

ارات ا تناولنا العلاقة بتُ عوامل التحفيز ورفع مستوى الأداء أين كاف للأجر المحفز الرئيسي، والذي تعاقبت عليو الدناقشات واعتبرتو الإطوغتَىا، كم
ؤسسة السؤاؿ الجوىري في الاستمارة والذي لغب أف تكوف لو حصة من التعديلات واعتبرتو المحفز الدائم للعمل خاصة مع غياب عوامل التحفيز بالد

 التي سالعت لدفع الإطار إلى التهاوف والتًاجع في مستوى الأداء.

لقد أثارت قضية التحفيز نقاش واسع مع فئة الإطارات الدراسة، فما سجلناه كنقطة مهمة وىو حتى الإطارات التي حفزت لدرات ومرات لا 
ىذا ما يعزز صحة نظرية الحاجات لأبراىاـ ماسلو، إضافة إلى أف الإطارات  تزاؿ طامعة في برفيزات أخرى لأنها تراىا قليلة بالنسبة للجهد الدبذوؿ و

سة تسعى إلى برستُ وضعها الدالي والاجتماعي خاصة مع غلاء الدعيشة والسوؽ الذي بات الشبح لكل الفئات العمالية وليس بالدؤسسة لزل الدرا
كرار على أف الراتب الذي يصرؼ قبل أف يأتي في كثتَ من الأحياف وما بالك إذا كاف إلظا في بصيع الدؤسسات الجزائرية، وقد أكدت الإطارات مرارا وت

لى وجوىهم ىناؾ نفقات إضافية ،أما إذا ما سألتهم عن التًفيو والكماليات والسفر وغتَىا من الأشياء الدرلػة نفسيا، فإنك بذد الابتسامة ترتسم ع
ت حتى يكفي للراحة والاستجماـ وللسفر، لا نأمل أبدا في ىذا، والدليل ىو كثرة الشكاوي معبرين بجملة واحدة وىي ىل يكفي لقضاء الحاجيا

ة عن دوف تغيتَ الوضعية وعدـ ملاحظة أي إجراءات ميدانية أو خطوات عملية، فطريقة توزيع العلاوات ىي إلتوائية تتخذ لذا مسارات غامضة بعيد
 لوفة وعادية.الشفافية وروح الدسؤولية  وقد أصبحت الأمور مأ

عمل ما استخلصناه أف الدصيبة بهذه الدؤسسة كبتَة فأين ىو الأداء الدتميز إذا كانت إطاراتها قد وصلت إلى ىذا الإحباط والى القوؿ أنها ت
تَ، أين الدسؤولتُ وما لسبب القهر الاجتماعي ولا خيار عندىا، وأين ىو الولاء إذا وجدت في بقائها إلزامية برتمها عليها الظروؼ الاجتماعية لا غ

واف للمسؤولتُ ىذا الرضا على ىذه الحالة، لصدىا تتهاوف في مسالة كهذه التي باتت في الدنظمات الكبرى المحرؾ الرئيسي لدواردىا البشرية، فقد آف الأ
ها للأحسن من أجل أف برتل الدؤسسة مكانة على مستوى الدؤسسة أف يتحكموا في زماـ الأمور و إعادة النظر في طرؽ التسيتَ والتنظيم وأف يغتَوا في

ر رائدة في ظل التحولات الاقتصادية التي تعيشها الجزائر وكذلك في ظل الدنافسة التي أصبحت تعرفها الدؤسسات الاقتصادية، وليس ىو بالأم
راتها التي تعتبر عمود الدؤسسة وذلك من خلاؿ الدستحيل فعليها فقط أف تواكب التغتَات والتطورات باىتمامها أكثر بدواردىا البشرية، وخاصة إطا
 الاىتماـ بالدواضيع التي يرونها مهمة في حياتهم الدهنية كالتحفيز، فبرضاىم تصل إلى أحسن الأداء.

لقد شكل التحفيز مقياس أساسي لدى الإطارات سواء كاف معنوي كالتشجيع والاحتًاـ والتقدير، أو مادي والذي يتعلق أساسا بالأجور 
الدكافآت والعلاوات، فقد أكدت جل الإطارات إضافة إلى أف الأجر لا يكفي فإنو أيضا يعكس العمل الذي يقدمونو بالدؤسسة، كما أنها لا و 
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ؾ عدة تتناسب والتغتَات الطارئة على الدؤسسة والمحيط الخارجي لذا، والطفاض القدرة الشرائية لدى معظم الإطارات، وأماـ ىذا الوضع كانت ىنا
 ساؤلات فيما لؼص مطالبهم الدهنية والاجتماعية.ت

حيل. في آخر الجداوؿ الارتباطية كاف لرأي الإطارات حوؿ المحفّزات التي تطوّر من أدائهم إلّا أفّ الكثتَين منهم أكّد لنا أف ىذا شيء مست
دارة الدوارد البشريةّ أف تعرؼِ وجهات نظر الأفراد ومشاعرىم فالدؤسّسة لا تعمل على ىذا النّوع من التّحفيزات. وعليو فقد أصبح من الضّروريّ على إ

برامج وردود أفعالذم في العمل و وضع برامج تهدؼ إلى تنمية الوسائل والأساليب الدؤدّية إلى اكتشاؼ وتفستَ الدشاعر لدى إطاراتها، من خلاؿ 
لدعنويةّ خاصّة وإف تعلّق الأمر بالكفاءة الدهنيّة، وكذا الذاتيّة والمحسوبيّة، وكاف لذم تهدؼ إلى بزفيض ردود الأفعاؿ السّلبيّة و لزاولة المحافظة على الروح ا

 أمل في إبعاد الدنظور الكلاسيكي والذي يربط في غالب الأحياف الكفاءة بالأقدمية.

ارات ودفعهم لرفع مستوى الأداء فمعاملة ولقد تأكدنا أف نوعيّة العلاقات السّائدة في الدؤسّسة مهمّة جدا في برفيز وإثارة الحماس لدى الإط
 بتحقيق أىداؼ الدسؤوؿ الدباشر معاملة جيّدة وبرسيسهم بألعيّة العمل واعتًافو بالجهد الدبذوؿ من شأنها أف ترفع معنويّاتهم وتدفعهم لضو العمل بجدّ 

ظر عن الأجر والدنح لؽكنها أف تشعرىم بالرضا والذي يدفع الدؤسّسة وقد استنتجنا ىذا عندما أجابت جل الإطارات بأنو ىناؾ عوامل أخرى بغض الن
بزدمها  إلى الأداء الجيد وىي الاعتًاؼ بالجهد الذي يبذلونو والاعتًاؼ والتقدير الدتبادلتُ، فيجب على الدؤسسة أف تقدر طاقاتها الدنتجة لكي

 ذىم الوحيد وبهذا تكتسب ولاءىم في العمل.بإخلاص وتفاني، وىذا سيوطد العلاقة بتُ الإطارات والدؤسسة التي تصبح ملا

ب أو ففيما لؼص الرضا وعدـ الرضا وروح الدافعية والرغبة في العمل وبرستُ الأداء يعد التحفيز الدؤثر الأوؿ والأختَ سواء كاف ذلك بالإلغا
الحوافز بدختلف أنواعها حتى واف كانت بدرجات  السلب على ىذه العوامل الدتعلقة بسلوؾ وأداء العماؿ، فقد أظهرت لنا النتائج وجود نقائص في

بصفة متفاوتة بالنسبة لإطارات الدراسة لشا وضح لنا على عدـ وجود خطة خاصة بالحوافز الدقدمة، فالإطارات غتَ راضية على الأجر الدقدـ لذم 
الاجتماعية كما أف الدؤسسة أولت اىتمامها بالجانب الدادي في قانونية مقابل المجهودات الدبذولة من طرفهم وغتَ كاؼ لتلبية متطلبات الحياة اليومية و 

طارات التي التحفيز بالرغم من قلتو حتى لو لم تقل انعدامو إذا ما اعتبرناه حق يتماشى مع الأجر واىتلاؾ السنوات، ولم تهتم بالجانب الدعنوي للإ
امل الدؤثرة في رغبتهم في العمل، كما اعتبرت الإطارات أف التًقية شبو مقتصرة أغلبيتها صرحت أف عدـ الاعتًاؼ بالجهد الدبذوؿ يعتبر من أىم العو 

 على فئة معينة من الإطارات كل ىذا أوصلنا إلى وجود عدـ كفاية وعدالة توزيع التحفيز بالدؤسسة.

ىذه الأختَة تعاني بعض جوانب و من خلاؿ كل ىذه التحليلات نفهم بأف إستًاتيجية التحفيز الدتبعة من طرؼ الدؤسسة بالرغم من أف  
ة في توزيع القصور في برفيز مواردىا البشرية من حيث الاستًاتيجيات و الوسائل إلا أنو لؽكن القوؿ بأف الاعتماد على سياسة تسيتَ عقلانية و عادل

 الوظيفي للمورد البشري. ءالأدا برستُ مستوىمن شأنو  و بالخصوص فئة الإطاراتالحوافز بتُ كافة الدوارد البشرية في الدؤسسة 

IV-  :الخلاصة 

 كل في الاعتبار بعتُ و من خلاؿ كل ما سبق نفهم بأف التحفيز يبقى ضرورة حتمية ينبغي على الدؤسسة منحو العناية فالفائقة وأخذه
 الوظيفي، و من بشة برقيق الرضا ىا البشريةالكامنة لدوارد القدرات و الطاقات و استًاتيجياتها باعتباره أداة إستًاتيجية من شأنها برريك وبرالرها

 والتعاوف الجماعي العمل في الفريق روح تنمية و الاطمئناف و الولاء، كما يسعى إلى والشعور بالسعادة الدمكنة الجهود أقصى وبذلذم فتضمن استقرارىا
 إلى للمنظمة كإستًاتيجية تنموية تسعى يز الناجع بالنسبةيعمل نظاـ التحف حتُ في و النزاعات، الصراعات عن و الابتعاد و الانسجاـ والتماسك

 الدتاحة، فعند للموارد الأمثل و الاستغلاؿ التكاليف و بزفيض البيئية التطورات و مواكبة و الاستمرارية البقاء و رفع الإنتاج و ضماف الأرباح زيادة
 .لآخر فرد و من لأخرى منظمة من لؼتلف التحفيز و عليو لستلفة و رغبات حاجات و دوافع للأفراد بأف تدرؾ أف عليها التحفيز الإدارة لشارسة

 وما لؽكن قولو ختاما أف مؤسسات اليوـ تسعى إلى الارتقاء بأدائها العاـ وبرقيق أىدافها، ولن يتحقق ذلك إلا بتكوين قاعدة بشرية كفءة
لأداء البشري، وىذا الابذاه ىو عملية برستُ الأداء البشري حيث يتم بالابذاه الذي يصوب لضوه قرار الدؤسسة في مواجهة برديات ومشكلات ا

للصوؿ  خلالذا الشروع في تطوير الأداء ضمن الدعطيات الدستنتجة من خلاؿ عدة عمليات تتجو بالبحث عن التقنيات الدناسبة أو الأساليب الدتنوعة
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دة والعملية الاتصالية والحافزية من أىم مصادر برستُ الأداء والتي تعتمدىا أغلب إلى برقيق الارتقاء بالأداء البشري، وتعد أنظمة التدريب والقيا
 الدؤسسات لتحقيق أىدافها. 

وانتُ وما توصلنا إليو كاقتًاح  أنو قد  بات من الضروري على كلّ الدؤسّسات قبوؿ التغيتَ وفقا لإستًاتيجية التسيتَ الجديدة التي تفرضها ق
ط التسيتَ البتَوقراطي الدوجود في الدؤسّسات الجزائرية، إذ لا يتحقق التنظيم الفعّاؿ ولا يصل الأفراد إلى غاياتهم إلّا باحتًاـ السوؽ، والابتعاد عن لظ

ة إلّا من خلاؿ التنمويّ  قواعد فعّالو ومقبولة من الطّرفتُ، الدؤسّسة والعمّاؿ  ولغب أف تعي الدؤسّسة العمومية الجزائرية أنها لن برقق أىدافها الاقتصاديةّ
ليّة والتفاني في ، يصبح بذلك مكاف العمل مكانا لذيكلة ىوية جديدة للعامل تقوـ على الدسؤو -مواردىا البشرية -برقيقها للأىداؼ الشخصيّة لعمالذا

 الدعنوية.متوقف على الاعتبارات الدادية و نو يبقى دور الدؤسّسة في تطوير أداء أفرادىا أالعمل. والدهم 
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