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 خاتمـــــــــــــــــــــــة

ما خلصت إلٌه دراستنا هو أن الحراك المهنً داخل المإسسة ٌمكن من خلاله تحقٌق الكثٌر 

من الحاجات وإمكانٌة تلبٌة هذه الحاجات تعتبر المصدر الأساسً لتحفٌز الفرد العامل وانه 

لا ٌمكن عزل أي نظام تحفٌزي عن البٌئة الخاصة بكل عامل حٌث تختلف الأهمٌة التً 

نعطٌها للحافز فً زٌادة الدافعٌة من عامل لآخر وكذا تحقٌق الدافعٌة المرجوة من طرف 

الإدارة الحدٌثـــــــة و المتمثلة فً خلق جو من الحماسة والنشاط داخل الهٌكل التنظٌمً 

وهذه الحوافز المرغوبة لدى العمال للاستفادة من امتٌازاتها ابتداء من الأجر إلى المكانة 

داخل المإسســة و اللذان ٌنعكسان فً خلق جو من الحراك المهنً ، وهذا ما ٌدفعنا إلى 

 وخاصة على مستوى يالحدٌث عن الإصلاحات الواجب القٌام بها على الصعٌد المإسسات

العنصر البشري لأنه لاٌمكن أن تتم هذه الإصلاحات دون الاهتمام بهذا العنصر، وذلك 

بإقامة نظام تحفٌزي فعال كفٌل بالحد من التسرب وتشجٌع العمال على البقاء و الوصول 

بالمإسسة إلى الاستقرار البشري ، فانعدام الدافعٌة ناتج من النقص الذي تعانٌه بعض 

المإسسات للحوافز بنوعها ، وبالتالً ٌستوجب على الإدارة الاهتمام بنظام الحوافز مع خلق 

علاقات أكثر انسجاما بٌن العمال القدامى والجدد وتوفٌر مناخ تنظٌمً مناسب للعاملٌن بغٌة 

مشاركتهم والتعبٌر عن آرائهم ومقترحاتهم وهو الأمر الذي ٌشعرهم بالانتماء إلى المإسسة 

 . مما ٌنعكس إٌجابا على أدائهم فً العمل وٌحقق لهم الولاء و الاستقرار الوظٌفً

  وفً هذه الدراســة المتواضعة تبٌن لنا أن هناك العدٌد من القرارات تتخذ فً العدٌد من 

المإسسات فً ما ٌتعلق بنظام الحوافز ، وهً تهم الفرد العامل بالطبع لأنها تؤثر على دخله 

وبالتالً ٌإثر على مستوى معٌشته ، وغالبا ما تإثر أٌضا على قدرته و طموحه فً تحقٌق 

المركز الذي ٌسعى إلٌه وفً حاجته فً احترام وتحقٌق الذات ، أما بالنسبة لصاحب العمل 

فان هذه القرارات تهمه أٌضا حٌث أن تكلفة الحوافز تشكل نسبة مرتفعة من مصارف وبناء 

علٌه فإنها تإثر مباشرة على فعالٌة الأداء ولكً ٌسٌر نظام الحوافز بنجاح ٌستلزم أن ٌوجد 

هناك معاٌٌر ومقاٌٌس فعالة لوصف وتقوٌم الوظائف والأداء وسوف ٌدرك الموظف عن 

 . طرٌق الوصف الصحٌح والتقوٌم والمقٌاس المناسبٌن وبالتالً تإدي إلى المزٌد من الانجاز
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وكنتٌجة لذلك ٌنبغً على المإسسة أن لا تنظر إلى الحوافز على أساس مجرد دفع العلاوات 

و المكافئات دون أن ٌكون لدٌها إستراتٌجٌة أو سٌاسة واضحة خاصة بها ، لان الاتجاهات 

النظرٌة الحدٌث تنظر إلى الحوافز كؤداة ٌجب استخدامها بفعالٌة لتحقٌق الأهداف التً 

تسعى المإسسات إلى تحقٌقها ، وهذا لا ٌكون إلا بالاستعانة بالمستشارٌن و الخبراء لوضع 

 .أنظمة المكافآت والحوافز المادٌة و المعنوٌة

وهكذا نكون قد انهٌنا الدراسة المتواضعة التً تعتبر دراسة جزئٌة وتحتاج إلى المزٌد من 

البحوث المعمقة للتحقق من صحتها واستكمال المعطٌات اللازمة للتوصل إلى النتائج 

والتنبإات الصحٌحة فً هذا المجال خاصة تلك التنبإات و التفسٌرات التً تتعلق بنظام 

الحوافز بشقٌها المادي و المعنوي داخل المإسسة الجزائرٌة فً المستقبل فً ظل النظــــام 

العالمً الجدٌد و المتغٌر ونوع الأسالٌب التً سوف تتبعها المإسسات لتكرٌس نظام حوافز 

عقلانً ورشٌد ٌشجع العامل على أداء متمٌز ٌستطٌع من خلاله تحقٌق التدرج المهنً و 

إحداث حراك مهنً فعال قائم على الترقٌة المهنٌة التً هً حق قانونً و مشروع فً ضل 

 .العمل الجاد و المتمٌز الذي ٌنتج عنه الاستقرار الوظٌفً داخل النسق التنظٌمً  


