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: ةـــالإشكالي/ 1 

 الخارجٌة وقد زادت أو العدٌد من التؽٌرات سواء فً بنٌة العمل الداخلٌة المإسساتتواجه 

 وقد أصبح لزاما علٌها لكً تستمر المإسسةهذه التؽٌرات من الضؽوطات المفروضة على 

ة تنافسٌة، وهذا من خلال عدة زة لتحقٌق أحسن مًدفً مجال الأعمال أن تسعى جاه

مجالات أبرزها الموارد البشرٌة من أجل الوصول إلى أعلى مستوى أداء وأفضل نوعٌة 

. من الخدمات، وٌجب أن تكون هذا الموارد أكثر مهارة وكفاءة وقدرة ومعرفة

:   والتزاما مع توفٌر أدوات التسٌٌر ونظاما تحفٌزٌا فعالا بالتركٌز على أسالٌب مختلفة أهمها

الأجور، الترقٌة، التكوٌن والاتصال وإلى آخره، إلى جانب الأخذ بعٌن الاعتبار مٌولات 

رؼبات حاجات ودوافع الفرد التً تركز على رفع حماس المرإوسٌن للعمل وهذا 

. بالحصول على حوافز قوٌة تشبع حاجاتهم ورؼباتهم

وقد جاءت النظرٌات الإدارٌة لتعالج العدٌد من القضاٌا من بٌنها الحاجات الإنسانٌة ودورها 

التً اهتمت بالرواتب والأجور " النظرية التايلورية: "فً التؤثٌر على سلوك الفرد مثل

 لإعادة النظرة فً النظرٌة النظرٌة السلوكٌةواعتبارها الحافز الوحٌد للعامل، ثم جاءت 

السابقة، فهً تنظر إلى العامل باعتباره كائنا إنسانٌا له مشاعر وأحاسٌس وٌنفعل فً بٌئة 

وؼٌرهم من النظرٌات التً عالجت " مايو وماسلو"العمل الصناعٌة، وهذا عند كل من 

. ومازالت تهتم بؤنواع الحوافز التً توجه سلوك الفرد العامل

وبما أن التحفٌز ٌعتبر من أهم المهام التً تقوم بها إدارة المإسسة من أجل تحرٌك العاملٌن 

لبذل المزٌد من الجهد، فهً تستخدمه فً أشكاله المختلفة أي فً شكله المادي من جهة 

  (.التقدٌر والمشاركة فً أخذ القرار)، والنفسً و الاجتماعً (علاوات ومكافآت)

وهذا التنوع فً الحوافز ٌدفع الإدارة إلى إثارة حماس مرإوسٌها كوسٌلة لتعبئة قصوى 

للموارد البشرٌة، هذا ما ٌخلق جو من الحراك وهذا ما ٌدفعنا لمحاولة الكشؾ عن مدى 

 نبحث من خلال أنعلاقة الترقٌة دٌنامٌكٌة لدى العامل وتحرٌكه نفسٌا وظائفٌا، كما ٌمكن 

دراستنا هاته عن التؤثٌرات الاجتماعٌة للترقٌة وعلاقة هذا التؤثٌر بتحفٌز العامل على 

السوسٌومهنً تدفعنا نحو  تحسٌن وزٌادة فعالٌته، ومنه هذه العوامل المإثرة فً الحراك

طرح التساإلات بشكل آخر، أي كٌؾ ٌمكن للحوافز أن تدفع النسق العمالً نحو حراك 
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المإسسة بشكل عام والعامل بشكل خاص وبالتالً ٌمكننا أن نصوغ هذا  مهنً ٌقوي

 : التالًالتساؤل العام 

 هل لطبٌعة الحوافز المتبعة تؤثٌر على الحراك المهنً للعمال فً مإسسة اتصالات - 

   الجزائر بالجلفة ؟

 : التالٌة الأسئلة الجزئيةوٌنبثق على هذا التساإل العام 

 هل ٌوجد تؤثٌر بٌن نظام الحوافز و الحراك المهنً للعمال فً مإسسة اتصالات   - 

 .   الجزائر بالجلفة 

 هل التحفٌز المادي له تؤثٌر على الحراك المهنً للعمال فً مإسسة اتصالات الجزائر - 

   بالجلفة ؟

 هل التحفٌز المعنوي له تؤثٌر على الحراك المهنً للعمال فً مإسسة اتصالات الجزائر   - 

   بالجلفة ؟

 :      وللإجابة عن التساإلات السالفة الذكر تم صٌاؼة الفرضٌات التالٌة 

:  اتـــالفرضي/ 2

 :الفرضية العامـــــــــة  - 

 طبٌعة نظام الحوافز المتبع له تؤثٌر على الحراك المهنً للعمال فً مإسسة اتصالات - 

 .  الجزائر بالجلفة

 :الفرضيات الجزئية 

  ٌوجد تؤثٌر اٌجابً بٌن نظام الحوافز و الحراك المهنً للعمال فً مإسسة اتصالات   -

 .  الجزائر بالجلفة 

 التحفٌز المادي له تؤثٌر اٌجابً على الحراك المهنً للعمال فً مإسسة اتصالات الجزائر     - 

 .   بالجلفة

 التحفٌز المعنوي له تؤثٌر اٌجابً على الحراك المهنً للعمال فً مإسسة اتصالات   - 

 .  الجزائر بالجلفة 
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 : أهداف و أهمية الدراسة/ 3

 .المساهمة بدراسة جدٌدة ولو كانت بسٌطة ومتواضعة تخدم ؼرض البحث العلمً

محاولة إبراز الأهمٌة التً ٌكتسبها نظام الحوافز فً خلق جو من الحراك المهنً التً ٌقوي 

 .المإسسة والعامل معا

 .التعرؾ على مدى رضا العمال على أسالٌب تطبٌق الحوافز - 

 .الكشؾ على أهم الدوافع التً تإدي إلى تقدٌم أفضل أداء - 

 .التعرؾ على طبٌعة نظام الحوافز المقدمة من طرؾ المإسسة - 

 :تحديد المفاهيم والمصطلحات/ 4

لم تمنع المفاهٌم كثٌرة لان جل المصطلحات أو المفاهٌم التً رأٌنا أننا استعملناها بكثرة فً 

دراستنا هذه  والتً قد ٌصعب فهمها تناولناها بإسهاب خلال طرحنا للفصول والمباحث من 

 .خلال وضع تعارٌؾ وعناصر كاملة خاصة بهذه المصطلحات

ٌستخدم هذا المصطلح كمرادؾ لمصطلحات أخرى مثل المكافؤة، الدافعٌة والهدؾ : الحافز

وٌشبع فً كل العلوم الاجتماعٌة ولكنه ٌستخدم فً الاقتصاد بدرجة اقل كما ٌرتبط لدافعٌة 

 .الأفراد لأداء العمل

فهو المقابل الذي ٌحصل علٌه العامل المقابل أداء خدمة معٌنة  : تعريفه الإجرائيوفً 

 ( .Incentive)وٌتمثل هذا المقابل بصفة خاصة فً الجر الحافز 

اعتراؾ شخص أنه ٌستشعر الرؼبة فً موقؾ معٌن أو ٌدفعه هذا الموقؾ إلى : الدافعية

الإسهام فً تعدٌله وتستخدم الدافعٌة كمصطلح عام للإشارة عن أي مبادرة تصدر عن الفرد 

تكشؾ عن سلوك موجه نحو هدؾ معٌن وعندما ٌطبق هذا المصطلح عند الإنسان ٌصبح 

مفهوما سٌكولوجٌا اجتماعٌا لا ٌمكن أن ٌنفصل عن تصور الفرد لذاته أو ادوار هاو 

.motivationمراكزه الاجتماعٌة ووجوده فً مجتمع معٌن وثقافة معٌنة الدافعٌة 
1

 

                                         

 . 125 ، المكتب الجامعً الحدٌث ، الإسكندرٌة ، ص السلوك التنظيميمصطفى كمال أبو العزم ،  1
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شرط أو ظرؾ أو واقعة تدفع السلوك وتوجٌهه نحو ؼاٌة معٌنة ولكنه ٌثٌر إلٌه فً : الدافع

أكثر الاستخدامات شٌوعا إلى العلاقة بٌن السلوك والهدؾ أو الؽاٌة، هو تعمل على استشارة 

 (.motive)وتوتر داخلً لسلوك الكائن الحً تدفعه إلى تحقٌق هدؾ معٌن الدافع 

هو تؽٌٌر الأفراد لإمكانهم أو مهنتهم أو المؽادرة من مكان لآخر وٌستخدم مصطلح : الحراك

 .الحراك للإشارة إلى أي انتقال ٌحدث للعمال سواء لمهنتهم أو رتبتهم

  . هو انتقال العامل من رتبة لأخرى عن طرٌق الترقٌةتعريفه الإجرائيوفً 

 :المقاربة السوسيولوجية/ 5

تنطلق معظم الدراسات من إحدى النظرٌات فً بحوثها، حٌث تعتبر القاعدة التً تكسب 

البحث طابعا علمٌا، وهً نظرٌات مختلفة ومتعددة وهذا حسب طبٌعة الموضوع، وعلٌه 

فإن لكل بحث اجتماعً منطلق نظري ٌتبعه الباحث لتحلٌل موضوع دراسته، فالمقاربة 

السوسٌولوجٌة هً الطرٌقة التً تحدد الإطار والاتجاه الفكري الذي ٌسلكه الباحث، 

وانطلاقا من هذا سوؾ نعرض أهم المقاربات أو النظرٌات التً تطرقت إلى موضوع 

:الحوافز وأهم النقاط التً تدخل فً إطار موضوع الدراسة أهمها
2

 

 1938تشستر برنارد : نظرية النظام التعاوني

اولٌفر سٌلدون وألتون ماٌو وماري كرفولٌت هو ٌرى : بؤفكار الإدارة أمثال" برنارد"تؤثر 

أن التنظٌم ٌقوم على أساس تعاونً مقصود وهادؾ ولذا ٌقول أن التنظٌم الرسمً تعاون 

بٌن الناس من النوع الشعوري المقصود والهادؾ ومنه نظرٌة برنارد تقوم على ثلاثة 

 :عناصر أساسٌة هً

 ..وجود نظام اتصالات كفإ بٌن أعضاء التنظٌم- 

 .وجود هدؾ مشترك ٌجمع بٌن الأعضاء وٌسعون لتحقٌقه- 

 .رؼبة أعضاء التنظٌم الهادفة للعمل والمساهمة- 

                                         

2
    1995 ، دار الفكر للنشر و التوزٌع ، عمان الأردن ، 2 ، طالسلوك التنظيمي مفاهيم و أسس سلوك الفرد و الجماعةكمال محمد المؽربً ،  

 61-60                            ص 
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 بحتمٌة وجود لتنظٌم ؼٌر الرسمً الذي نشؤ عن تفاعلات أعضاء برناردوقد اعترؾ 

وهذا التنظٌم ؼٌر الرسمً أنماط سلوكٌة معنٌة، وٌهٌئ الظروؾ الملائمة للتنظٌم . التنظٌم

 .  برناردمن أبرز مساهمات" التوازن التنظٌمً"الرسمً وتعتبر فكرة 

وانطلاقا من قراءاتنا حول موضوع دراستنا ما جمعنا من معلومات فكرٌة ومادٌة حول 

الموضوع نرى أن هذه النظرٌة سوؾ تساعدنا فً الكشؾ عن مختلؾ خفاٌا وأهداؾ 

الدراسة، إذ أن مجالات دراستنا تحتوي على توفر نظام للاتصالات الذي ٌسهل عملٌة 

الاتصال والتواصل داخل التنظٌم أي بٌن الأعضاء كهاتؾ، شبه الانترنت، الملصقات، 

جرٌدة المإسسة الٌومٌة، قائمة الاقتراحات والطلبات، كما ٌجمع بٌن هإلاء الأعضاء 

أهداؾ مشتركة ٌسعون جاهدٌن إلى تحقٌقها وهو رفع مستوى الأداء لدٌهم وزٌادة الإنتاجٌة 

والمردودٌة، ولما تتوفر هذه الشروط نجد أن أعضاء التنظٌم أي العاملٌن بالمإسسة راؼبٌن 

 .  فً العمل والمساهمة فٌه من أجل تحقٌق أهداؾ المإسسة ككل

 :الدراسات السابقة/ 6

 :الدراسات الجزائرية

أجرٌت هذه الدراسة فً سنة "حوافز الإنتاج فً الصناعة  " :دراسة صلاح بيوني /- 1

 بالجزائر العاصمة وتهدؾ إلى معرفة أهمٌة الحوافز وأثرها الفعال والاٌجابً فً 1982

رفع الكفاٌة الإنتاجٌة للعامل بصفة خاصة وللمصنع والوحدة الإنتاجٌة بصفة عامة  وتحسٌن 

 : ونوعٌة وجودة هذا الإنتاج وأهم ما توصل إلٌه الباحث بعد قٌامه بهذه الدراسة ماٌلً 

 إن الحوافز فً مجال الصناعة هً وسائل أو محركات تستخدم فً حث العمل وتشجٌعهم -

 .على العمل وزٌادة معدلات الإنتاج وتحسٌنه أو خفض تكالٌفه

تختلؾ الحوافز وتتنوع فهً فردٌة أو جماعٌة ، مالٌة أو معنوٌة إٌجابٌة أو سلبٌة وقد تبٌن - 

لنا أن الحوافز الجماعٌة ربما تكون أفضل من الفردٌة ، ذلك لأنها قد تحث على التعاون بٌن 

أعضاء فرٌق العمل أو القسم أو المجتمع كله ، فالتنافس بٌن الجماعات ٌشجع التعاون داخل 

 .الجماعة الواحدة
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إن الحوافز المالٌة ذات تؤثٌر هام ، لو أن الكثٌر من العلماء والمفكرٌن ٌعتقون حتى المال - 

لٌس هو الباعث الأول للعمل ، باعتبار أنه لٌس قٌمة أو ؼاٌة فً ذاته، إنما هو وسٌلة 

لإشباع الحاجات الضرورٌة لدى الفرد وعلى كل حال ، ومهما اختلفت الآراء حول المال  

فإنه فً رأٌنا ٌمكن أن ٌكون الحافز النقدي أثر كبٌر وفعال فً رفع معدلات الإنتاج وخاصة 

 .عندما ٌكون العمال فً حاجة إلى المال

كذلك الحوافز المعنوٌة وخاصة فً المجتمع الاشتراكً والنامً لها أثرها الإٌجابً الكبٌر  - 

فالناس ٌتنافسون أو ٌتعاونون للحصول على مزاٌا مادٌة ، كما أنهم ٌفعلون ذلك للحصول 

على مزاٌا لا مادٌة ،مثل القوة والنفوذ أو السلطة أو التقدٌر الاجتماعً وإثبات الذات  كذلك 

 .الحوافز السلبٌة تستخدم بطرٌقة ما لردع كل مستهتر أو مهمل فً عمله لٌكون عبرة لؽٌره

إن حوافز الإنتاج بصورها وأنوعها المختلفة لها تؤثٌر فً العلاقات الاجتماعٌة داخل - 

المصنع بٌن كافة العاملٌن ،من حٌث أنه ٌمكنها أن تعٌد بناء التنظٌم الاجتماعً للمصنع كما 

تإدي إلى تحقٌق تعاون فعال بٌن جماعات العمل ، مما ٌإدي بالتالً إلى تحقٌق التكامل 

الاجتماعً بٌن هذه الجماعات والى قوة العلاقات الاجتماعٌة ، إلا أنها من ناحٌة أخرى قد 

تثٌر التنافس الهدام بٌن الأفراد والجماعات فً حالة استخدامها بطرٌقة ؼٌر سلٌمة مما ٌدفع 

 .بالعلاقات إلى توتر وعدم التماسك، وبالتالً إلى أحداث سوء التوافق

إن التكوٌن المهنً له أهمٌة كبرى فً الصناعة سواء العمال والمشرفٌن أو حتى المدٌرٌن - 

وٌمكن استخدام التكوٌن أو التدرٌب كحافز لزٌادة الكفاٌة الإنتاجٌة للعمال أو للمصنع ككل 

واستخدامها أٌضا كحافز لتحسٌن الإنتاج أو التقلٌل التالؾ من المواد الخام وخفض تكالٌؾ 

 .الإنتاج

إننا نستخدم الآن فً المجتمع نظام الحوافز بطرٌقة جزئٌة، أو تستخدم بعض صوره أو - 

إشكاله، خاصة فً الوحدات الإنتاجٌة أو المإسسات التً طبقت نظام التسٌٌر الاشتراكً 

للمإسسات ، لكن ثبت حتى الآن عدم فعالٌة هذه الصور للحوافز بصورة كاملة، مما ٌإكد 

انه ٌجب إعادة النظر فً نظام الحوافز من اجل تطوٌره وتعدٌله مما ٌضمن تؤثٌر أكٌد فً 

سلوك العمال فً الاتجاهات المطلوبة، بما ٌحقق النتائج الحقٌقة التً نرٌدها
 . 
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أجرٌت هذه " فاعلٌة نظام الحوافز على الكفاٌة الإنتاجٌة " : الدراسة نور الدين شنوفي /- 2

 لنٌل شهادة ماجستٌر فً العلوم الاقتصادٌة شعبة تسٌٌر بجامعة  1996الدراسة سنة 

 الجزائر العاصمة وتهدؾ إلى معرفة كٌؾ ٌعمل نظام الحوافز وعلاقته بالكفاٌة الاجتماعٌة؟

ولقد افترض الباحث أنه بوجود عناصر مإثرة على الكفاٌة الإنتاجٌة للمإسسة لم تستؽل - 

كلٌا من طرؾ الإدارة وكذلك ٌعتقد أن التسٌٌر العقلانً للعمال لم ٌعمل بعد إلى الحد 

 .المطلوب وٌراه العنصر الأكثر فاعلٌة فً مستوى

الكفاٌة الإنتاجٌة وأخٌرا أعتقد أن نظام الحوافز ٌحمل المإسسة تكالٌؾ إضافٌة إلا انه - 

ضروري لرفع الكفاٌة الإنتاجٌة إذا ما استؽل بدون إفراط ولا تفرٌط فً تحرٌك قدرات 

العاملٌن نحو تحقٌق كفاٌة إنتاجٌة عالٌة ، وقد استخدم الباحث المنهج الوصفً الإحصائً 

معتمدا فٌه على المقابلة الشخصٌة لكل أفراد العٌنة مع أدوات أخرى  كاستقصاء الذي استند 

فٌه على طرٌقة الاستجواب ؼٌر المباشر والملاحظة التً هً وسٌلة مفروغ منها فً 

 .البحوث الوصفٌة 

أما مجتمع الدراسة فقد اختار الباحث سائقً الوكالة النقابٌة للنقل الجزائري العاملٌن على - 

 مفردة عشوائٌة موزعة على الوحدات الأكثر نشاطا والأقل 200الخطوط وبلػ حجم العٌنة 

نشاطا ، وبعد تصنٌؾ الاستجابات و إجراء التحلٌل الإحصائً توصل الباحث إلى مجموعة 

 : من النتائج وهً كما ٌلً 

الأفراد ٌستجٌبون لعدد كبٌر من المحفزات لا ٌتم التعبٌر عنها فً صورة مالٌة فقط ، بل - 

هً ذات أنواع مختلفة فردٌة أو جماعٌة ، مالٌة أو معنوٌة ،إٌجابٌة أو سلبٌة ، تحركها 

محددات نسبٌة متؽٌرة ، ٌنبؽً على نظام الحوافز أن ٌراعً هذه التؽٌرات ، لكً ٌحقق 

هدفه فً حث وتشجٌع وترؼٌب العاملٌن وزٌادة معدلات الإنتاج وتحسٌنه وتقلٌص 

 . التكالٌؾ

كما ٌتبٌن للباحث أن نظام الحوافز سلاح فً ٌد الإدارة ٌمكنها من تحقٌق كفاٌة إنتاجٌة - 

عالٌة إذا ما أحسنت استعماله ، كما ٌدفع بالمإسسة التً تحمل أعباء إضافٌة أثر سلبا على 

مستوى الكفاٌة الإنتاجٌة للمإسسة إذا أسًء استخدامه ، وانطلاقا من هذه لقناعة والتً 
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توصل إلٌها الباحث من خلال هذا من جانبه النظري الذي ٌوضح الأسس والمحددات 

الواجب اتخاذها عند وضع نظام الحوافز ، والنتائج التً استخلصها من الدراسة التطبٌقٌة 

والتً تشٌر إلى فاعلٌة هذا النظام الجزئً ؼٌر كامل لا ٌستجٌب لحاجات العاملٌن وبالتالً 

 . لا ٌإثر على مستوى أدائهم بالدرجة التً تحقق النتائج المرجوة

تإثر إدارة المإسسة فً إنتاجٌة العاملٌن وذلك عندما لا تقوم بمقارنة إنتاجهم بمعاٌٌر - 

 .محددة وواضحة لدٌهم 

من الممكن تطوٌر نظام الحوافز بالوكالة لكً تحقق الكفاٌة الإنتاجٌة العالٌة من خلال - 

 .إشراك العاملٌن فً تحدٌد مقوماتهم 

إن الأجور الشعرٌة التً تدفع للعاملٌن لا تعتبر حافزا ٌحثهم على العمل ولا عاملا مإثرا - 

على إنتاجٌتهم وذلك لأنها تدفع على أساس الدرجة المحددة فً سلم الأجور حسب الوظٌفة  

ولٌس على أساس الكمٌة والنوعٌة فً الإنتاج كما ٌنادي بها المٌثاق الوطنً لكل حسب 

 .عمله 

شعور العاملٌن بعدم عدالة الأجور التً تدفع لهم من قبل الوكالة ؼٌر مناسبة مع التكالٌؾ - 

المإسسة  )المعٌشٌة من جهة وؼٌر متقاربة مع أجور من ٌعملون فً مإسسات مماثلة 

 .إلى جانب الظروؾ الصعبة  (الوطنٌة لنقل المسافرٌن 

لٌس بالنظام الفعال الذي ٌضمن تحفٌز  (الفردٌة والجماعٌة  )إن نظام المكافآت المطبق - 

ٌِإثر فً الكفاٌة الإنتاجٌة للعامل   .العاملٌن وبالتالً لا 

إن سٌاسة التكوٌن والتدرٌب المعنً ٌجب اعتبارها حافزا لزٌادة الكفاٌة الإنتاجٌة للعامل - 

وللوكالة ككل ، ؼٌر أن الوكالة تفتقر إلى وجود برنامج تكوٌن موضوعٌة على أسس علمٌة 

ٌمكن أن تحقق رفع الكفاٌة الإنتاجٌة من خلال التعلٌم السابق مثلا لٌس فقط فن السٌاقة 

.وقانون المرور بل ٌجب إعطائه حد أدنى من المعلومات التطبٌقٌة فً مٌدان المٌكانٌك
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علاقة نظام تقٌٌم الأداء بالتحفٌز فً المإسسة "   تحت عنوان فاطمة قبة دراسة /-3

دراسة حالة المركز ألاستشفائً الجامعً بالبلٌدة ، لنٌل شهادة ماجٌستٌر فً " الاستشفائٌة 

 .  قامت بها الطالبة2006قسم علم التسٌٌر تخصص ادارة الاعمال لسنة 

 : وتمت الدراسة تحت الاشكالٌة 

إلى إي مدى ٌإثر نظام تقٌٌم الاداء على تحفٌز المستخدمٌن بالمإسسة الاستشفائٌة من 

 : خلالها تتفرع الاسئلة التالٌة 

 هل انظمة تقٌٌم الاداء المعتمدة فً المإسسة الاستشفائٌة تعكس النظام الحدٌث ؟

 ما مدى فعالٌة نظام تقٌٌم الاداء فً تحفٌز المستخدمٌن ؟

 كٌؾ ٌمكن تطوٌر التحفٌز من خلال تطوٌر نظام الداء ؟ 

 : الفرضٌات 

نظام تقٌٌم الاداء المعتمد فً المإسسة الاستشفائٌة لا ٌعكس ممٌزات النظام الحدٌث لتقٌٌم 

 .الأداء 

النمط التنظٌمً والتسٌٌر ذو الطابع البٌروقراطً للمإسسة الاستشفائٌة الجزائرٌة ٌعكس 

 نظام تقٌٌم الاداء المطبق 

كلما كان نظام تقٌٌم الاداء مرتبط بالتمٌٌز بٌن الكفاءات فً المإسسة الاستشفائٌة انعكس 

 ذلك على زٌادة تحفٌز المستخدمٌن 

فعالٌة نظام التحفٌز بالمإسسة الاستشفائٌة الجزائرٌة مرتبطة بمدى حداثة نظام تقٌٌم الاداء 

 المطبق 

  : نتائج الدراسة- 

نظام تقٌٌم الاداء نظام المعتمد فً المإسسة الاستشفائٌة عامة وفً المركز الاستشفائً 

الجامعً بالبلٌدة خاصة والمتمثل فً نظام التنقٌط ٌتعارض مع العمل الصحً و ٌعٌقه  كما 

انه نظام ؼٌر قادر على بعث روح المبادرة والمثابرة فً الاداء وانما هو ٌتمتع بممٌزات 

 .النظام الكلاسٌكً 
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البٌروقراطٌة الموجودة فً النمط التنظٌمً والتسٌٌر فً إدارة المستشفى كان لها تؤثٌر على 

تطبٌق نظام التنقٌط من طرؾ المإولٌن عن التقٌٌم ، خاصة لؽٌاب الاتصال بٌن الادارة 

 والمسإولٌن عن التقٌٌم 

عدم التطبٌق السلٌم لنظام التنقٌط ادى الى نتٌجة حتمٌة وهً عدم التمٌٌز بٌن الكفاءات وهذا 

ٌنعكس على تحفٌز المستخدمٌن على اداء واجباتهم الوظٌفٌة ، ولكن بالرؼم من ان جمٌع 

المستخدمٌن ٌؤملون فً ان ٌصبح نظام التنقٌط ٌإدي دوره الاساسً الا انهم ٌرون ان 

 التكفل بالمرٌض هو دافع انسانً اخلاقً وحضاري قبل ان ٌكون دافع مادي 

 بالبلٌدة بالرؼم من وجود عدم تحقٌق العلاقة بٌن نظام فرانس فانونالمستخدمون بمستشفى 

 تقٌٌم الاداء ونظام الحوافز منه تطبٌق نظام التنقٌط دون اي أثر مادي ملموس

 :الدراسات العربية / 2

"  إستراتٌجٌات التحفٌز الفعال نحو أداء بشري متمٌز :دراسة علي محمد عبد الوهاب /- 1

 بمصر تهدؾ معرفة الأنظمة التً ٌتحقق بها التحفٌز 2000أنجزت هذه الدراسة سنة 

 . الفعال نحو أداء ممتاز للعمال والموظفٌن 

طرح الباحث إشكالٌة عبر مجموعة من الأسئلة ؼرضه من خلالها تبٌٌن الموضوع من كل 

ما هً الأجور والحوافز : جوانبه ، لكن كل ما ٌهم من هذه الدراسة سإالان هما 

والتعوٌضات والمزاٌا والخدمات وأنواعهم المختلفة ؟ وما هً العوامل المإثرة فً دافعٌة 

 الأفراد ؟

 :أهم ما استنتجه الباحث من خلال الإجابة عن تساإلاته السابقة الذكر 

أن من أهداؾ المدٌر الناجح تحفٌز الأفراد العاملٌن وتقدٌم المقابل المناسب لجودتهم ومن ثم 

كانت التعوٌضات جزءا هاما من أجزاء وظٌفة إدارة الأفراد سواء كانت هذه التعوٌضات 

 كالإسكان ، النقل ، العلاج  تأجور أو رواتب ،حوافز مادٌة أو معنوٌة أو مزاٌا والخدما

دور الحضانة للأطفال ، القروض والمساعدات المالٌة ، الوجبات الؽذائٌة وكذلك الأنشطة 

 . والترفٌهٌة ةالاجتماعً
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    أما بالنسبة للعوامل المإثرة فً الدافعٌة للأفراد فهً عاملٌن هما طبٌعة العمل وبٌئة 

العمل فالأولى ٌقصد بها نوع الوظٌفة التً ٌإدٌها الشخص ، أهمٌتها ومسإولٌاتها 

وخصائصها ومتطلباتها ، ومدى إشباع هذه الوظٌفة لرؼبات الشخص ومٌوله وطموح ، أما 

الثانٌة بٌئة العمل وتتضمن العدٌد من العوامل مثل الأجر  الإشراؾ ، الزملاء ، التدرٌب  

.اللوائح 
 

 

أجرٌت هذه الدراسة فً " لإدارة بالحوافر التحفٌز والمكآفات ا: " دراسة هيثم المعاني /- 2

 بعمان وتهدؾ إلى توضٌح أهمٌة التحفٌز خاصة بعد تطور إدارة شإإن الموظفٌن 2007

 .وذلك من أجل معرفة العملٌة التحفٌزٌة وكٌفٌة القٌام بها داخل الإدارة 

  استخدم الباحث المنهج الوصفً من أجل معرفة الواقع الحقٌق لحوافز العمل داخل 

 لشركاتها فً قنوات هالمإسسات الاقتصادٌة بصفة عامة ، وشركاء التصنٌع وما تقدم

 .التوزٌع والتً  تدفعهم بدورها إلى توزٌع المنتجات ، ما ٌزٌد لها الأرباح بصفة خاصة 

وأهم النتائج التً توصل إلٌها الباحث من خلال جمعه لمعلومات بعد إجراء تلك المقابلة 

 :هً

أن لبرنامج الخصومات التشجٌعٌة أهمٌة كبٌرة لأنها تساعد فً توطٌد علاقة مستمرة مع - 

الشركاء فً قنوات التوزٌع كما تعزز من التزاماتهم بهذه العلاقة التجارٌة وهً محفز كبٌر 

 .لزٌادة المبٌعات وكذلك أداة الأفضل لتنفٌذ الاستراتٌجٌات

أما المسإإل عن التنفٌذ وتطبٌق هذه البرامج التحفٌزٌة والتشجٌعٌة هً شركة التصنٌع - 

وٌؤتً بعد ذلك دور الشركاء الموزعٌن الذٌن ٌفترض أن ٌكملوا المهمة بؤسالٌبهم الخاصة 

سواء من خلال إرسال نشرات عبر البرٌد الإلكترونً أو الفاكس أو حتى الإعلان عنها عبر 

 . على الانترنٌت ةمواقعهم الالكترونً

ٌمكن للبرنامج أن تزٌد من التزام الشرٌك وولائه من خلال علاقات المشتركة بٌن شركة - 

 التصنٌع والشركاء تإمن بالمنفعة المتبادلة بٌن كلا الطرفٌن ،لذلك ٌجب أن 
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تتناسب البرامج مع جهود الشركاء وهً تإثر إٌجابا على أدائهم ما ٌجعل التصنٌع أكثر ثقة 

. بهم
 

كما ٌمكن أن نستخدم هذه البرامج لزٌادة حجم المبٌعات والطلب على المنتج دون ؼٌره  - 

بمعنى توصٌل تلك المنتجات إلى الأسواق بكمٌات مناسبة وعبر قنوات التوزٌع الصحٌحة  

وكذلك ٌمكن تحكم فً مجموعة النقاط المكآفات التً تمنح للشركاء عند بٌعهم إحدى 

 .المنتجات أو علامات التجارٌة دون ؼٌرها 

كذلك ٌمنع لمعٌدي البٌع أسعر المنتجات بؤمل الاستفادة من هذه التعوٌضات التً تقدمها - 

الذي ٌقدمه لا ٌمنح الشركاء أٌة مبالػ "  Epal"أن البرامج " بافان غوتيا"الشركة ، وٌرى 

أو مكافآت نقدٌة على أعمالهم ، إنما ٌقدم لهم هذه المكافآت على هٌئة مٌزات إضافٌة ولذلك 

 .فإنه لا ٌمكن لمعٌدي البٌع أن ٌخفضوا فً أسعر  المنتجات 

هناك مقومات للبرامج التحفٌزٌة الفعالة وهً تقدٌم بعض المكافآت المادٌة التً تجذب 

الشركاء إلى البرامج التً تقدمها الشركة لهم ، ٌؽلب التدرٌب على المنتجات وتوفٌر 

 .المعلومات عنها دورا هاما فً بناء برنامج ناجح مع أخذ بعٌن الاعتبار حجم السوق 

لأنظمة الحوافز أخطاء عندها تنفٌذها وذلك نظرا لتعقٌدها الزائد دون تطبٌقها وكذلك تقدٌم - 

مكآفات مادٌة للشركاء فً قنوات التوزٌع ، فالمنافسة على تحصٌل هذه المكافآت تدفع 

الشركات العاملة فً قنوات التوزٌع إلى بٌع المنتجات بؤسعار منخفضة تقل أحٌانا عن 

 .أسعار التكلفة ولابد أن ٌكون تصمٌمها دقٌقا 

 وأخٌرا ٌمكن الحفاظ على حٌوٌة وفاعلٌة هذه البرامج التحفٌزٌة والتشجٌعٌة من خلال -

.وجود علاقة بٌن تقدٌم أنظمة تحفٌزٌة وتقدٌم منتجات
  

  :مناقشة و تعقيب للدراسات السابقة- 

   من خلال ما سبق عرضه من الدراسات السابقة وعبر التطور التارٌخً لها  نلاحظ أن 

أؼلبٌة الدراسات تناولت حوافز العمل وعلاقتها بإنتاجها سواء كانت هذه الحوافز مادٌة أو 

معنوٌة ، وبالرؼم ما أشارت إلٌه هذه الدراسات فإن معظمها أهملت الجانب التطبٌقً  لأن 



 

25 
 

 

 
الدراسة تكتمل بكمال جانبها المٌدانً التحلٌلً ، إلا أنها ساهمت مساهمة فعالة فً إثراء هذا 

البحث من خلال معرفة حوافز العمل وما ٌتعلق بها فً الجانب النظري وخاصة الدراسة 

التفصٌلٌة عن الحوافز والدوافع والإنتاجٌة ومن ناحٌة الأنواع والخصائص وتحسب الأداء 

 .كما زودتنا بالمفاهٌم العملٌة التً ٌحتاجها موضوع البحث كمفهوم الحوافز والأداء 

بالإضافة إلى ذلك ساهمت فً توضٌح متؽٌرات وأبعاد المشكلة وتبٌان موضوع البحث كما 

نبهتنا إلى طبٌعة المادة العلمٌة الموجودة ومنها تحدٌد الإطار النظري للدراسة الحالٌة 

 .وأصبحت هنالك خلفٌة واضحة عن موضوع الدراسة انطلاقا من الدراسات السابقة

 كما أفادتنا أٌضا فً الجانب المنهجً للدراسة وخاصة فً تحدٌد المنهج وأدوات جمع 

البٌانات كالملاحظة والمقابلة والاستمارة فً تحدٌد الأسئلة ، أدت هذه الدراسات كذلك إلى 

زٌادة عدد المراجع بالرؼم من التشابه والتعارض فً مضمونها  إلا أن علٌنا أن نقوم 

بالدراسة فً هذا المجال لان البحث العلمً ٌتمٌز بالاستمرارٌة ،ولعللا البحث الحالً 

ٌضٌؾ المزٌد من الأفكار والمعلومات حول هذا الموضوع خاصة حوافز العمل فً 

المإسسة الجزائرٌة فً هذه السنة وما الجدٌد فٌها ، وٌلقً الضوء على بعض الجوانب التً 

 .مازالت تثٌر الاهتمام 

 


