
 
 
 

 

-وتيزي وز -جامعة مولود معمري   
 كلية الحقوق والعلوم السياسية

 قسم العلوم السياسية

 
 

 

 

 

 

 

 

 

  ياسيةستر في العلوم السماالنيل شهادة لاستكمال متطلبات  مقدمةمذكرة 

: ادارة الموارد البشريةتخصص  

 

  شراف الأستاذإ تحت                                 ن :إعداد الطالبي: 

  ين زاوشحسد.                                       عبد الكريم كحول 

 حكيم طبي 

 

 لجنة المناقشة
 أبركانأ.   -

 
 رئيسا

 د. زاوش حسين  -
 

 مشرفا و مقررا

 و ممتحنا مناقشا أ. بوعزة -

 
 

2021/2022ة : ــــة الجامعيـــالسن  

 

 دورالتحفيز في تحسين الأداء و الإنتاجية

 دراسة حالة مؤسسة كوندور

 بولاية برج بوعريريج



 
 
 

 

 

 

 

 

 
 

يف ناء الليل والنهار الذي وفقناأده حمنوشكر الله العلي القهار ن  

. لم نعلم الدراسي فهو من علمنا مامسارنا   

 تيلهمنا الصبر على المشاق الأخرا فهو من آولا وألله الحمد والشكر 

ن نشكرأكما لا ننسى كمال هذا العمل المتواضع.إنجاز ولإنا تواجه  

عداد هذا إعلى  هتحفيزو كذلك لتواضعه  الدكتور زاوش حسين   

ن نشكر أعضاء لجنة أود نه، كما البحث فكان بمثابة المشرف والموج

   لى كل إوالشكر موصول  ثرائهاإراءة هذه المذكرة و على ق المناقشة

لمن قدم لنا يد العون علينا. شكرافادنا بما يكسبه من علم ولم يبخل أستاذ أ  

ة والنصح لكل من ساعدنا ولو بكلمة ترفع معنوياتنا شكرا لكل الإخو  

لى كل  القائمين على إووالأصدقاء ولكل من جمعتنا بهم مقاعد الدراسة 

ئم للطالب ووصوله الى مبتغاه.السير الحسن للكلية وذلك لخلق جو ملا  

 

 

 

 



 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

داءــــإه                                               
 

 

لني م عملحنب و الوفاء،أهندي الفرحنة باتمنابسم الله المتعالي، و منن منطلنق ا
 :   لى إهذا 

عنت فني قلبني بنذور زرإلنى منن  هنا رمنز التضنحية ،من حملتني و       
و إلنى  السند فيها، إلى أمي الغالية أطنال الله فني عمرهنا، الحياة فكانت لي

 والدي الذي لم يبخل علي بكل ما يملك.
 قاضوي   وكحوول كما أهدي عملي هذا إلى إخوتي و كل أفراد عائلة : "

 ىإلن أهدي عملىالجميل إعترافا مني بوو إلى كل الأقارب.طبي  و عائلة
ة ولئك الذين لم يدخروا جهدا في مساعدتي، إلى من جمعتني بهنم الصنداقأ

 نيس أ شبير و يمن أ بغورة و  عراوي يونس و الأخوة و المحبة 
س العلننم، إلننى كننل مننن إلننى كننل مننن جمعتننني بهننم مقاعنند الدراسننة و مجننال

هنديكم جميعنا ثمنرة جهندي ألنم تسنعهم ورقتني هنذه .........وسعهم قلبني و
 .ن يمثل إضافة متواضعة للبحث العلميالذي يرجو أ

                                                                
 . عبدالكريمك                                                                

 



 
 
 

 

 

 

 

 

 

داءـــهإ          

فني  بعثنتإلى من جعلت لحياتي معنى و زرعت فني قلبني البسنمة و       

 .مي الغالية أفؤادي البهجة، إلى قرة عيني 

 لننىو الحنننان و أحنناطني بالرعايننة و الإهتمننام إإلننى مننن منحننني الثقننة     

 .بي العزيزأأسطورة لن يكررها الزمن ،إلى 

ا لنو تطلنب الأمنر لنذهبت إلنيهم حافينا إذ نإلى إخنوتي  و هنم سنندي النذي  

 كحديقة مبتهجة بزهورها.أخواتي يا من جعلتم العائلة و نادوني 

 وقنربهم أهدينة علنى أعنز النناس و  ياهناإإلى زوجتي يا من أهدتني الحياة 

ن لى كل منإ، عبد الكريم كحول و عائلة زميل الدرب " طبي  كل عائلة 

 وسعتهم ذاكرتي و لم تسعهم مذكرتي.

     

 يمحك ط.                                                             

 



 
 
 

 

 

 ملخص الدراسة:

تحسين الأداء و الإنتاجيةةةو واةةوا بو ةةف  ودوره في دعم و   التحفيز  تتناول الدراسة موضوع

التةةي   بولايةةة بةةرج بةةوعريريج    من أساسيات نجةةاا المؤسسةةات و  ا ةةة مؤسسةةة كونةةدور

ات ونااا كأساس في دراستنا من  لال تش يص واقع الحوافز التي تقةةدم ا مؤسسةةة كونةةدور 

جودة منتجات او و تو لت دراستنا إلى نتائج أام ا وجود و  ومدى تأثيراا على أداء العاملين

 .في مؤسسة كوندورعلاقة ارتباطية بين التحفيز و تحسين الأداء و الإنتاجية  

 لتحفيزو الأداءو الإنتاجيةو الجودةو مؤسسة كوندور.اكلمات مفتاحية : 

 

 

Abstract 

The study deals with the issue of motivation and its role in supporting 

and improving performance and productivity, and this as one of the 

basics of the success of institutions, especially the condor  foundation in 

bordj bou arreridj, which we have taken as a basis in our study by 

diagnosing the reality of the incentives offered by the condor  foundation 

and their impact on the performance of employees and the quality of its 

product. Our study found the most important results, the most important 

of which is the existence of a correlation between motivation and 

productivity in the condor  foundation. 

Keywords : stimulus, the performance, productivity, the quality, condor 

foundation. 
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 مقدمـــــــة 
 

 
 ب

 

  تمھيد:

ا  ذ برامجھ ا المؤسسات في تنفي د عليھ حقيق تويعد المورد البشري من أھم العناصر التي تعتم

د من ا أھدافھا، اذ لھا، و تسعى العدي لمؤسسات يعتبر الركيزة الأساسية لنجاح المؤسسة أو فش

أكثر  الحھا ب ارات لص ن مھ ده م ا عن ن م دم أحس ري يق ورد البش ل الم ة جع ن كيفي ث ع البح

 باح.  فعالية مما يساھم في النمو و التطور و تحسين الإنتاجية ومن ثم تحقيق الأرو  كفاءة

ر التحفي     ر عنص رو يعتب وارد البش يير الم ي تس ة ف ية و المھم ائف الأساس د الوظ ية  ز أح

ؤثو ذه الحوافز في مجموعة من العوامل  والم ل ھ ا يخدم المؤسسة، و تتمث رات استغلالھا بم

ى تحسو رد عل ة التي تساعد الف ادة رضاه والمغريات الخارجي ى زي ؤدي إل ه و ت ه ولاين أدائ ئ

ة و  ين الإنتاجي الي تحس ة و بالت م الموضللمؤسس ز من أھ د التحفي اح. و يع ق الأرب وعات تحقي

مالجديرة بالدراسة للتعرف على مدى أھميتھا و أنواعھا  وكيفية منحھا للعمال وذلك ت  شجيعا لھ

 لبذل مجھودات كبيرة في العمل.

اح      بح نج ورد أأص و الم ه و ھ ورد تملك أھم م ا ب دى تحملھ رتبط بم ات م ل المؤسس و فش

ابق ذي تتس ري ال ي للب البش ك لا يكف ن ذل ا، لك ن فعاليتھ د م ذي يزي كل ال ات بالش اء  المؤسس  ق

ى الأداو افئتھم عل زھم و مك د الاستمرار بل يجب الاھتمام بھم و تحسين مستواھم و تحفي ء الجي

 الذي يفوق الأداء العادي مما يبعث فيه روح حب العمل و الاجتھاد لتقديم الأفضل.

ة الآ إن دراسة التحفيز و دوره     ة الھامن من المواضيع البحفي تحسين الأداء و الإنتاجي ة ثي

ي تحقيق في مجال إدارة الموارد البشرية فالعامل المحفز ايجابيا و الراضي عن عمله يساھم ف

ذا لا د من وضعالأھداف و تحسين الأداء و الإنتاجية و تعزيز القيم الإيجابية في المؤسسة، ل  ب

ام ب يساعدنظام تحفيزي ملائم  م و القي ة لھالعاملين في تحسين آدائھ ال الموجھ ذا في الأعم م، ل

ين الأداء  ي تحس ز ف ة دور التحفي نقوم بدراس ذا البحث س دووھ ة "كون ي مؤسس ة ف ر" الإنتاجي

  بولاية برج بوعريريج. 
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  : أسباب اختيار الموضوع/  1

  الأسباب الذاتية:  –أ 

 ل تفادة و إكتساب بعض المعلومات من خلاالميول والرغبة الملحة في الإطلاع و الإس

  الدراسة.

 .معرفة أھمية التحفيز في مؤسسة كوندور و أھم الأھداف التي تسعى إلى تحقيقھا  

 ادة الإھتمإدراك الأھمية البالغة التي يكتسي ا يستدعي زي ذا ھا موضوع التحفيز، مم ام بھ

  مؤسسة.العنصر لأنه أداة لتحسين الأداء و الإنتاج و تحقيق ھدف أي 

 ية طبيعة تخصصنا المتمثل في إدارة الموارد البشر.  

  الأسباب الموضوعية:  -ب

  س ي نف ة ف ام الدراس ل إتم ن أج ز م ص التحفي ع يخ ة بمرج ة الجامعي د المكتب تزوي

  الموضوع  وفي جوانب مختلفة.

 املي ين أداء الع ي تحس ادية ف ات الإقتص ه المؤسس ي تواج ل و الصعوبات الت ن العراقي

  الإنتاجية.تحسين و

 ذلك فتحفي ورد البشري ھو أساس نجاح المؤسسة و إستمراريتھا ل أن الم ا ب زه اقتناعن

  إنتاجيته. دي بالضرورة لتحسين أدائه ويؤ

  :دراسةأھمية ال / 2

ن ج        ز م وع التحفي دة لموض رة المتزاي لال النظ ن خ ا م ة أھميتھ ذه الدراس تمد ھ ة تس ھ

  ل : ھمية بحثنا تظھر من خلاأخرى، و بصفة عامة فإن أ من جھةوتحسين الأداء و الإنتاجية 

 ه المؤالأھمية المتزايدة التي يكتسي سسات ھا الموضوع نظرا للوضع الراھن الذي تمر ب

  سسات. الإقتصادية و التي تستدعي الإھتمام بالعاملين كمحدد أساسي لنجاح أو فشل المؤ

  ة المتعلتظھر أھمية ھذه الدراسة كونھا تبحث في أحد التحفيزالمواضيع الھام ة ب ذي  ق ال

  لتحسين الأداء و الإنتاجية. أصبح عامل مھم



 مقدمـــــــة 
 

 
 د

 

 ة في مؤ ز ودوره في  تحسين الأداء و الإنتاجي ين التحفي سسة تقديم إطار عملي يربط ب

  كوندور.

  :أھداف الدراسة / 3

  تكمن أھداف الدراسة في ما يلي:

  ي مؤسسة كوندور.ف بهالتعرف على حقيقة نظام الحوافز المعمول  

 للعمال. التعرف على أكثر الحوافز جذبا  

 .البحث عن دور التحفيز في تحسين الأداء و الإنتاجية في مؤسسة كوندور  

  ديم ى تق زھم عل دور لتحفي ة كون ي مؤسس ال ف ة للعم وافز المقدم م الح ى أھ التعرف عل

  الأفضل للمؤسسة.

 4 / الدراسات السابقة: 

ز  من خلال بحثنا في الموضوع صادفنا مجموعة من الدراسات التي تناولت موضوع التحفي

ي مو لھا الزمن ا بحسب تسلس بعض منھ ى ال نتطرق إل ة س ي تحسين الأداء و الإنتاجي ن دوره ف

 الأقدم إلى الأحدث.

ع م :الدراسة الأولى ز في رف ة التحفي د الجساسي، مدي فاعلي ن محم د ب ن حم ستوى عبد الله ب

دك ل درجة ال دم لني ان، بحث مق يم بسلطنة عم توراه في أداء العاملين في وزارة التربية و التعل

  .2016إدارة الموارد البشرية،

ه المخت     كاله و نظريات ه و أش ن خلال مفھوم ز و م ى التحفي ة للتعرف عل دفت الدراس ة ھ لف

ومو رق لمفھ ا تط املين، كم توى أداء الع ن مس ع م ي الرف ه ف دى فاعليت ام م كل ع  الأداء بش

نھج الوو ث الم تخدم الباح ا، إس ة لتقييمھ رق المختلف يم الأداء و الط ة تقي يح أھمي في توض ص

تبيان لجمع د استخدموا أداة الاس ة فق ا التحليلي في دراسته، أما في دراستھم التطبيقي ت المعلوم

  في وزارة التربية و التعليم بسلطنة عمان.
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 ه

 

اولھناك بعض النقاط المشتركة و     ه فصل تن ه  المتمثلة في ماھية التحفيز الذي خصص ل في

او ه تعريف التحفيز أھميته أنواعه و كذا نظرياته، كما خصص ماھية الأداء فصل ثاني تن لوا في

ي ان ل د ك ا من حيث الإختلاف فق ذلك تحسين الأداء. أم إضافة  تعريف الأداء تقييم الأداء و ك

ة،  حول موضوع الإنتاجية باعتبار التحفيز ادة الإنتاجي أيضا  ويلعب دور ھام في تحسين و زي

اج الذي قمنا باختيار مؤسسة "كوندور" باعتبارھا مؤسسة إقتصادية و صناعية تعتمد على الإنت

  يعد أھم أھدافھا.

وي   ادي و المعن التحفيز الم ز، ك ة للتحفي كال مختلف اك أش ة أن ھن ائج الدراس رت نت ، اظھ

  بھا. التحفيز الذي تقدمه وزارة التربية و التعليم للعاملينبالإضافة إلى فعالية أشكال 

ة: ى أداء  الدراسة الثاني ة عل ة و المعنوي ر الحوافز المادي و علان،أث ي أب د عل املين فاخال ي لع

ال  ل درجة الماجستير في إدارة الأعم ة لني الة مقدم ة بشركات المشروبات الفلسطينية، رس كلي

  .2016الخليل، الدراسات العليا بجامعة 

ا ع    ة و أثرھ ة و المعنوي ة الحوافز المادي ى أنظم ى أداء ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف عل ل

ة الحوافز من خلا ى ماھي ه عل ل العاملين في شركات المشرةبات الفلسطينية، تطرق في بحث

م اء ييم الأدقمفھومه و النظريات و أھميتھا، و تناول مفھموم الأداء و العوامل المؤثرة فيه ثم ت ث

  الدراسة التطبيقية في شركات المشروبات.

وافز المادي ين الح ة ب ة طردي ة إرتباطي ود علاق ا وج ائج اھمھ دة نت ى ع ة إل ة خلصت الدراس

ام او ة نظ ين فاعلي ة ب ة طردي ة إرتباطي اك علاق املين،و ھن ة و مستوى أداء الع وافز المعنوي لح

وافز و توى الح ة مس املين، درج توى اداء الع طينيمس روبات الفلس ركات المش ي ش ة ف ة المادي

  .متوسطة، و عدم مراعات سلم الأجور و الرواتب لمعدلات غلاء المعيشة

  و قدمت الدراسة مجموعة من التوصيات أھمھا: 

 ضرورة العمل على تحقيق مبدأ العدالة في توزيع الحوافز. 

 ربط سلم الرواتب و الأجور بمعدلات غلاء المعيشة و التضخم. 

 يم نظام حوافز فعال و مرنتصم. 
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 استحداث أنظمة حوافز جديدة. 

 .خلق الشعور بالأمان و الإستقرار الوظيفي عند العاملين 

 .تقديم الدعم للعاملين و مساعدتھم عند التعرض لظروف خاصة 

 .عقد دورات تدريبية للعاملين تھدف إلى زيادة مھاراتھم و قدراتھم  

ة الثا ةالدراس والبيت: لث ن ض دام حس ادة ص املين و زي ى أداء الع وافز عل ،أثر الح

ل در ي لني ث تكميل ين، بح ك النيل ة بن ة حال ي إدارة جالإنتاجية،دراس تير ف ة الماجس

  .2018الأعمال،

ر   ز ھدفت الدراسة إلى معرفة أث ة، و ا التحفي ادة الإنتاجي املين و زي ى أداء الع ع الباحعل ث تب

ين في بحثھم، في الفصل الأول تطرقالمنھج الوصفي التحليلي و دراسة حالة بنك ا ى لنيل وا إل

و أھمية  الإطار المنھجي للبحث و الدراسات السابقة أما الفصل الثاني فكان تحت عنوان مفھوم

املين و أو ه أداء الع اولوا في ات الحوافز، في الفصل الثالث تن واع و نظري ةن ا في الإنتاجي ، أم

ات البحالفصل الرابع ا ين، و محتوى على تحليل بيان ة بنك النيل م ث من خلال دراسة حال ن ث

  الخاتمة التي شملت النتائج و التوصيات.

ي      ز ف تنا لموضوع دور التحفي ي دراس ذا البحث و ھ ي ھ تركة ف اط المش اك بعض النق ھن

ه و شروط و خ صائص تحسين الأداء و الإنتاجية ، تطرقنا إلى مفھوم التحفيز من خلال أھميت

ا تناو ز، كم ي الأداء التحفي ؤثرة ف ه و العناصر الم ن خلال مفھوم ا موضوع الأداء م ذا  ولن ك

ة أھمي ف الإنتاجي ن خلال تعري ابه م ه التش ان أوج ة فك ا يخص الإنتاجي ا فيم ا عناصره، أم تھ

  محدداتھا و العوامل المؤثرة فيھا.و

ة، اختلفنا فيھأما فيما يخص النقاط التي ا    ارا فتمثلت في الدراسة التطبيقي  حب البحثصا خت

  ".دراسة حالة بنك النيلين، أما نحن فاخترنا المؤسسة الإقتصادية و الصناعية "كوندور

  أھم التوصيات المقدمة : التوصيات:

 ين الحوافزالما ق ب ي التطبي ة ف ة و الموازن وافز المعنوي ام للح ع نظ ام بوض ةالإھتم  دي

 المعنوية.و
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 ية.معالجة أسباب عدم الرضا في بيئة العمل الوظيف 

 .ان تخلق صلة وثيقة بين التحفيز و الھدف 

 .أن يدرك العاملون نظام الحوافز قواعده و شروطه  

  : الإشكالية/  5

 جية و ھذامن ھذا المنطلق يدور البحث حول عملية التحفيز و دوره في تحسين الأداء و الإنتا  

  :ما قادنا إلى طرح الإشكالية التالية 

  ر ؟نتاجية في مؤسسة كوندولإداء واتساھم الحوافز في دعم وتحسين الأ ي مدىإلى أ

  : الأسئلة الفرعية/  6

ا طرح مجموع ة من بناءا على ھذه الإشكالية و حتى نتمكن من معالجة جوانب الدراسة ارتأين

  الأسئلة الفرعية التي تساعدنا في توجيه الدراسة و ھي: 

 الإنتاجية؟الأداء و بالتحفيز  ماذا نقصد  

 ؟و الإنتاجية كيف يساھم التحفيز في تحسين الأداء 

 ما علاقة التحفيز بتحسين الأداء و الإنتاجية في مؤسسة كوندور؟ 

  حدود الدراسة: / 7

   يما يلي:من أجل الإحاطة بإشكالية البحث و فھم جوانبھا المختلفة حددنا مجال دراستنا ف 

اني:  –أ  ال المك ار مؤسسة كونالمج م إختي ة الموضوع ت ة الوقت و طبيع دور نظرا لمحدودي

ا في الجزء التطبيق ا تعريف دم لھ ي من ببرج بوعريريج ليكون مجالا للدراسة و التي سوف نق

ة مع مسؤول تركيب و صناعة الثلاجات في مؤسسھذه الدراسة ، حيث شملت الدراسة مقابلة 

  كوندور السيد "محمد بلوھري".

اني:المج –ب  ة ال الزم ت الدراس اريخ  انطلق وع بت ة للموض بتمبر 8النظري و  2021 س

ة الخاصة بدراسة 2021ديسمبر  8استمرت حتى  ة الدراسة الميداني اريخ بداي ، في حين كان ت
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ين  وعريريج ب رج ب ة ب دور" بولاي ، حيث خصصت 2021أوت  12و  10حالة مؤسسة "كون

ذه  ناعةھ ب و ص ؤول تركي ة مس رة لمقابل د  الفت يد "محم دور الس ة كون ي مؤسس ات ف الثلاج

  بلوھري".

 8 / الفرضيات: 

  للإجابة على الاشكالية نقدم الفرضيات التالية:

ى:  وافز ماالفرضية الأول ت ح واء كان اج س ودة الإنت ى الأداء و ج زات عل ؤثر التحفي ة أو ت دي

  معنوية بمؤسسة كوندور.

  لين. يلعب التحفيز دور فعال في تحسين الأداء والإنتاجية لدى العامالفرضية الثانية: 

  ر.وجد علاقة ارتباطية بين الحوافز و الإنتاجية في مؤسسة كوندوتالفرضية الثالثة: 

  التحفيز في تحسين الأداء و الإنتاجية في مؤسسة كوندور.يساھم الفرضية الرابعة: 

  :منھجية الدراسة /9

االمنھج ھو الطريقة ا دي بھ ى قواعد يھت تنادا إل ة اس د الفكر قص لتي توصلنا إلى الحقيقة العلمي

ى الأراء ه عل م من ب مھ ي جان تند ف ي يس ث العلم ون البح ة، و لك ائج معين ى نت ول إل  الوص

ة التي تتأثر بالجانب المعرفي للعمال و الذي ينعكس دورھا ف ت و الإتجاھاتاالسلوكيو ي ترجم

عتماد إة و منھا الأفكار العلمية إلى عملية، لذا كان لا بد من إختيار منھج يمتاز بالنظرة الشمولي

ة و  ق المقابل دأساليب متعددة لجمع المعلومات عن طري ات م ام بالإشكالية و إثب ى صحة للإلم

دنا  يات إعتم م و إدراك طبالفرض ل بفھ ر الكفي ذي يعتب ي ال نھج الوصفي التحليل ى الم ة عل يع

   حقيقة البحث المدروس.و

ا  ة في بحثن دور كما اعتمدنا على منھج دراسة الحال ة مؤسسو كون  وھومن خلال دراسة حال

ر عة د أو جماالذي يقوم على جمع البيانات بشكل متعمق عن اي وحدة اجتماعية سواء كانت ف

 شابھة. الدراسة التفصيلية للمؤسسة بتعميم نتائجھا على الحالات المبحيث تسمح ب أو مؤسسة،
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  من خلال اجراء بحثنا واجھنا بعض الصعوبات تتمثل في: :صعوبات الدراسة /  10

 .بداية جمع المعلومات الخاصة بالموضوع تزامن مع فصل الصيف و غلق الجامعات 

 الجامعات حول موضوع الإنتاجية.قلة المراجع في المكتبات الخاصة ب 

 .الظروف الإجتماعية و الصحية 

 .صعوبة التنقل بين الجامعات من أجل جمع المعلومات الخاصة بالموضوع  

  : ھيكل الدراسة / 11

ا       ه قمن يم  لتحقيق أھداف البحث و انطلاقا من طبيعة الموضوع و معالجتنا ل وضوع مبتقس

ى  ا إل ي الفصل فصول،  3بحثن ا بتقسيمهف اھيمي للدراسة، قمن نتناول الإطار مف ى  الأول س إل

اني سنتحد ا في المبحث الث ز، أم ث عن ثلاث مباحث ففي المبحث الأول سنتناول ماھية التحفي

  ماھية الأداء ثم في المبحث الثالث ماھية الإنتاجية.

ة و اء، الإنتاما في الفصل الثاني سنتحدث عن الحوافز و اسھاماتھا في دعم و تحسين الأد اجي

ي المبحث الأول نتطرق ف ث  س ودة بحي ى  الج ين الأداء ،ال ي تحس ز و دوره ف ا ف التحفي ي أم

نتناول اني س ة المبحث الث ين الإنتاجي ي تحس ز و دوره ف ن التحفي ث فس ا المبحث الثال  عرض أم

  التحفيز و دوره في تحسين الجودة.

لنظري من يكون بمثابة دراسة تطبيقية حيث قمنا بإسقاط الجانب ا إرتأينا انفي الفصل الثالث 

م ا ث م فروعھ ة و أھ ى التعريف بالمؤسس ه إل ن خلال ا م دور" تطرقن ة "كون ى مؤسس ا عل  عملن

ة ل زات المقدم م التحفي ى أھ د مسؤوليه ال ع أح ا م ال نتطرق من خلال مقابلتن ا ولعم ي فدورھ

  .و الجودةالإنتاجية  تحسين الأداء
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ــةــــللدراس  
 

: ماھية التحفيزالمبحث الأول  
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 تمھيد:

ايعتبر موضوع  ام المؤسس م المواضيع التي تحظى في الوقت الحالي بإھتم ت الحوافز من أھ

  فھي تعد من أھم المتغيرات المستقلة لتحسين الأداء والإنتاجية.

ة من خلال       ز، الأداء والإنتاجي ة  لذا سنتطرق في ھذا الفصل لماھية كل من التحفي الأھمي

ز وأ وص التحفي اء بخص ة للعلم اھيم المختلف املوالمف ين أداء الع ي تحس ه ف ه وأھميت ين نواع

داء وتحسين الإنتاجية وبذلك تحقيق أھداف المؤسسة ، كما سنتناول عناصر وطرق تحسين الأ

ى تطوير الأد وظيفي للمؤسسات والعمل عل ة في الأداء ال اء، والمؤشرات لضمان تحقيق فعالي

ا في ريخي لھا ناھيك عن أھأما في المبحث الثالث سنتطرق لمفھوم الإنتاجية والتطور التا ميتھ

ين  ة تحس ن كيفي نتحدث ع ا س تمراريتھا، كم ا وضمان اس ة وإزدھارھ داف المؤسس ق أھ تحقي

 الإنتاجية.
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  : ماھية التحفيزالمبحث الأول 

وم التحفيز      اء بمفھ احثون والعلم ى الب د اعتن ة لق ل الخارجي ل العوام اره يمث ي تشجع اباعتب لت

  ه للمؤسسة،زيادة أدائه و تقدم نتيجة لأدائه المتميز و تؤدي إلى زيادة رضاه و ولائالفرد على 

المبحث  وأنواعه بإعتباره المؤشر الأساسي على العمال، لذا سنستعرض في أھمية التحفيزو كذا 

واع والشروط لنجاح ة والأن نظام  الأول على ماھية التحفيز من خلال التطرق للتعريف والأھمي

  الحوافز .

  : تعريف التحفيزالمطلب الأول

ذا ھسنتطرق في  لقد اختلفت وجھات نظر الباحثين والمختصين حول تعريف التحفيز، لذا     

ا من  تم اختيارھ جل أالمطلب إلى تعريف التحفيز من خلال سرد مجموعة من التعاريف التي ي

  الوقوف على تعريف المصطلح بصورة دقيقة وشاملة:

ة:  -1 ز لغ تعجل لاالتحفي زا أي مس ه متحف ف و رايت ن الخل ه م زه دفع ي  حف ه ف ن جلوس يمك

ز الحث : حثك الشيء من خلفه سوقا والحفزالأرض ، زا، و الحف ز حف     غير سوق،حفزه يحف

  1.على الليل و يسوقه حثه و الإعجال،و الليل يحفز النھار حفزا:ي

  مفھوم التحفيز: -2

ي -أ   ل ب ب" دي ة أي         حس ات المنظم ى متطلب تجابة إل ي الاس انية ف ة الانس ي الرغب ش " ھ

                                            سالتھا وأھدافھا.                            تحقيق ر

ى  -ب املين عل يعرفھا عاطف محمد عبيد التحفيز بأنھا تشمل كل الأساليب المستخدمة لحث الع

  2العمل المثمر.

 
  

                                                            
ة محمدھرماس ،ـ  1 ة الإستشفائيةالجزائرية،دراسة ميداني ة الصحيةبالمؤسسة العمومي الجودة في مجال الخدم علاقة الحوافز ب

  .17) ص 2015(مذكرة نھاية الدراسة لنيل شھادة الماجستير في علم الإجتماع، بالمؤسسة العمومية الإستشفائية بالجلفة
ويـ 2 نان الموس ا،  س ة عليھ أثيرات العولم رية وت وارد البش ر : الاردن  (ادارة الم ع دار النش دلاوي للتوزي ) 2006،مج

229ص 230. 
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ى العمل  - املين عل اليب المستخدمة لحث الع ة تشمل كل الأس ز عملي وفي تعريف آخر التحفي

ارة عن مجموعة  ة في الإنسان المثمر فھي عب وى المحرك ارة الق ى إث العوامل التي تعمل عل

ذلون  ى نحو أفضل ويب م عل والتي تؤثر على سلوكه وتصرفاته وتجعل الأفراد ينھضون بعملھ

ة أي  ات المنظم ى متطلب تجابة إل ي الإس انية ف ة الإنس ل الرغب ا تمث ث أنھ ر، حي دا أكب ه جھ مع

  1تحقيق رسالتھا وأھدافھا.

  وم التحفيز في:                                       ويمكن تلخيص مفھ  

ق تية والتي يعد التحفيز تلك الجھود الموجھة للعامل من قبل الإدارة إيجابية كانت أم سلب      خل

 أحسن  فيھم روح النشاط و التفعيل للقدرات الفكرية و الجسدية من أجل تأدية الوظائف بشكل

ى  المؤسسة و إدراك و تحديد المؤثرات على المؤسسة للعملو بجودة عالية لتحقيق أھداف  عل

  رسم طريق الوصول إلى أھدافھا بإحترافية عملية.

                 أھمية و أنواع التحفيز                             :المطلب الثاني

ا يعتبر:أولا أھمية التحفيز  اك فارق ين  التحفيز شيئا لا غنى عنه في المؤسسات لأن ھن را ب كبي

ال  أثير فع رى و ت ة كب الأداء للفرد المحفز عن أدائه وعندما لا يكون محفزا فالحوافز ذات أھمي

ة  ع الكفاي ى رف ؤدي إل ذا ي ة فھ ة عقلاني تخدمت بطريق ا إس إذا م ة ف ة الإنتاجي يير العملي ي تس ف

ة مزدوجة  ز ذات أھمي ة التحفي ة إذن فعملي ال المختلف فھي تسعى الإنتاجية و رفع حاجات العم

 2من جھة إلى تحقيق أھداف المؤسسة ومن جھة أخرى تھدف إلى إشباع حاجيات الفردالمختلفة

ة  ى تحقيق أھداف المؤسسة ومن جھ ة إل وھي عملية ذات اھمية مزدوجة فھي تسعى من جھ

  .3أخرى تھدف إلى إشباع حاجات العمال المختلفة

  ويمكن تلخيص ھذه الأھمية في النقاط التالية:

  .                     نتاج وسرعتهزيادة كمية الإ - 1
                                                            

دار الجنان للنشر والتوزيع  الأردنية الھاشمية : (المملكةادارة الموارد البشرية ، محمود بشير المغربي،  محمد الفاتحـ  1
  .162ص  ) 2016،
  ) 1997(الأردن :دار المستقبل للنشر والتوزيع ،  اساسيات الادارة الحديثة،فايز الزغبي،محمد ابراھيم عبيدات ـ  2

  . 46ص 
املين في المؤسسة العم، عبد المالك لبيھي واخرون ـ  3 ةدور التحفيز في تحسين أداء الع ذكرة شھادة الماستر شعبة  ومي ( م

  .4، ص  2018علوم اقتصادية) جامعة واد سوف، 
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  خفض التكاليف و زيادة حجم المبيعات - 2

  المحافظة على جودة الإنتاج و تحسينه. - 3

  وضع أساس متين للتحكم في الإنتاج و العمالة. - 4

  مراقبة العمال وذلك من خلال قياس كفاءتھم الإنتاجية في أوقات محددة.- 5

  بالإنتاج و تحفيز العمال حسب جھدھم. ربط الأجر - 6

  المحافظة على الآلات و صيانتھا. - 7

  1تحقيق رضا العمال و إشباع حاجاتھم الضرورية و النفسية و الإجتماعية. - 8

ا     انبين الإقتصادي و الإجتم ا الج را في كلت ربط وبالتالي فإن الحوافز تلعب دورا كبي عي وت

ذا الأ ال وھ د للعم د بين الإنتاج ودخل العامل وھذا ما يحقق فيما بعد مستوى معيشي جي ر يع خي

  حافزا نفسيا لخلق روح العمل و الإبداع من طرف العمال.

  نواع الحوافز : أثانيا

احثون في توجد عد     بعض حيت توصل الب ة مع بعضھا ال ة تصنيفات للحوافز وھي متداخل

ى أقصى درجة ممكن لإدارة استخدامھا للحصول عل ة مجال الحوافز لوسائل و أساليب يمكن ل

  كالاتي :من الأداء الإنساني للعاملينوھي 

  

  لسلبية و الإيجابية:الحوافز ا -1

  الحوافز السلبية -أ

  مين:ؤدي إلى تخويف العمال وتھديدھم بالعقاب ويمكن تقسيمھا إلى قسفالحوافز السلبية ت 

  :حوافز سلبية مادية -

                                                            
، جامعة حسيبة بن  مجلة إقتصاديات شمال إفريقيا"،  علاقة التحفيز بمستوى أداء العاملين،" ابراھيم بلقايد،شوقي بوري ـ  1

  .257) ،ص2017( 17بوعلي، الشلف ،العدد 
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  تتمثل الحوافز السلبية المادية في :  

  العزل المؤقت.   -1

  تنزيل درجة الموظف.  -2

  وقفه عن العمل.  -3

  الخصم من الاجر.   -4

  حوافز سلبية معنوية :-

  حرمان العامل من نشر إسمه على لوحة الشرف.   -1

  توجيه تنبيه للعامل المقصر في عمله و تعليقه على لوحة الإعلانات. - 2

ا - 3 ل م دير بأق ى أحسن تق رن عل داع وتقت د و إب تتصف الحوافز السلبية بمعارضتھا لكل تجدي

  .1يمكن من مستوى العطاء والإلتزام

  الحوافزالإيجابية -ب 

ه  افز التي تنمي روح الإبداع و التجديد في العمل و تدفع بالعامل لإستخدامتلك الحو       قدرات

  و مھاراته في العمل و تحسين أداءه.

ة -أ  وافز المادي ة وھي  :الح رد المادي بع حاجات الف ي تش وافز الت وافز عھي الح ارة عن ح ب

ادات في الأجر لمقابملموسة تتخذ أشكالا متنوعة كالأجر و العلاوات السنوية و الزياد ة الزي ة ل

م ة و ض ور التحفيزي ات و الأج اح و المكافئ ي الأرب اركة ف ية و المش ات المعيش ي النفق ان ف

ة التي إستقرار العمل و ظروف و إمكانيات العمل المادية و ساعات العمل و الخدمات المختلف

  تقدمھا الإدارة للعاملين. 

                                                            
  .104ص) 2001ايتراكللطباعة،القاھرة،مصر،( ومسؤولي شؤون العملتنمية المھارات ،اليدعليوةـ  1
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ة -ب  وافز المعنوي ة للإ: الح ات الذاتي ي ترضي الحاجي وافز الت ك الح ى جانب ھي تل ان إل نس

املين و شدھم نحو العمل و من رز  إشباع الحاجيات الإجتماعية و التي تزيد من تماسك الع أب

  أشكالھا : 

  إتاحة فرص التقدم أمام الأفراد.   - 1

  ارة العمل. بإدإتاحة الفرصة للمشاركة في رسم السياسات و إتخاذ القرارات الخاصة  - 2

  منح الأوسمة و الشھادات و إعطاء الألقاب.  - 3

ريم نشر أسماء المبدعين والبارزين عن طريق وسائل الإعلام المختلفة و إت - 4 باع وسائل التك

  للمبدعين.

  :الحوافز الفردية و الجماعية ثالثا: 

دة ا      داف الوح ت أھ ة مادام دم للجماع ي تق ي الت ة ھ وافز الجماعي ي الح ة ف ة رھين لإنتاجي

ة مع الحوافز  تحقيقھا بمجھود المجموعة و مدى تعاونھم و الحوافز الجماعية لھا تأثير بالمقارن

ا  ل وفق م رد في المجموعة ب الفردية ولا تعني الحوافز الجماعية إعطاء نصيب موحد لكل ف

  .1يقدم كل فرد ضمن مجموعته

  اتيةة أساسية و حوافز إجتماعية ذحوافز أولي :رابعا

ا الحو     سية افز الأساقد تقسم الحوافز إلى أصناف تتفق و الأنواع التي تتخذھا الدوافع إذ منھ

اتالأولية و الحوافز الإجتماعية الذاتية و بعبارة أخرى التي تتوفر في جو العمل و ت  شبع رغب

  الأفراد الأساسية و الإجتماعية و الذاتية مثل :

  ضافي.الزيادة الدورية على الأجر الإ -

 الإجازات بأجر. -

  

                                                            
  ) 2019، 2413رقم الإيداع بدون ناشر، ( الإتجاھات والأدوار الحديثة في إدارة الموارد البشرية، مجديعبد الله شرارة ـ  1
  .183- 179 ص  
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  التقاعد و إنشاء جمعيات تعاونية. -

  التأمين الصحي و إنشاء نوادي للعاملين. -

  إقامة الحفلات و تنظيم الرحلات و غيرھا.  -

  الأنواع الأخرى من الحوافز  :خامسا

  :ھناك العديد من الحوافز الأخرى التي تتبعھا المنظمات لتحفيز العاملين و منھا    

  الإستثنائية و الرحلات المجانية.المكافئات  -

  الاجھزة المنزلية و الأدوات الشخصية . -

  خطابات الشكر و كؤوس الإمتياز. -

  1إھداء السيارات و تنظيم رحلات للعمرة او الحج. -

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
                                                            

  . 184ص  المرجع نفسهـ  1
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 1مخطـــــــط توضيحـــي لأنـــــواع الحوافــــز

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                            
  .184ص  نفسه المرجعـ  1

 حوافز ايجابية

 حوافز سلبية

من حيث طبيعتھا

من حيث تأثيرھا

مھاأسلوب تقديث حي من

من حيث ارتباطھا بالدوافع

 حوافز أولية

 حوافز اجتماعية

 حوافز ذاتية

 حوافز مادية

 حوافز معنوية

 حوافز مؤقتة

 حوافز متكررة

اساس حسابھامن حيث 

ث قوة تأثيرھامن حي

 حوافز مرتبطة بالإنتاج

 حواجز غير مرتبطة بالإنتاج

من حيث استمرارھا

 حوافزفعالة

 حوافز غير فعالة

فردية وافزح  

جماعية وافزح  
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  : شروط نجاح نظام الحوافزالمطلب الثالث

  لكي ينجح نظام الحوافز يجب توفر مجموعة من الشروط :     

م ز الأخرين وأدائھتتناسب حوافز الفرد و أدائه مع حواف يجب أن:  عدالة الحافز و كفايته -1

ى تحقيق    الإكوعدم توفر العدالة يؤدي إلى الشعور بالإستياء وأن يؤد اءي الحافز إل ة و تلبتف ي

  مل.                                                   حاجيات العا

دس-2 امج سھ: الحوافز ھولة فھم السياسة التي تتبعھا المؤسسة في تحدي أي نظام و برن ل ف

ام وفق طريقة سيرورته وكيفية عمله حتى يتمكنوا من الإنسج غير معقد يمكن العاملين من فھم

  البرنامج العملي التحفيزي القائم.

ا :ت -3 دا دقيق وافز تحدي تحق الح ي تس لوك الت واع الس د أن ط حدي ات نم ق أقصى المبيع تحقي

  السلوك قابل للتحقيق و القياس.سلوكي غير محدد وأن يكون ھذا 

الأداء :  -4 افز ب ط الح أن رب عروا ب افز و أن يش ين الأداء و الح راد ب ربط الأف ب ان ي يج

اوت  مجھوداتھم تؤدي للحصول على الحوافز و التفاوت في قيمة الحافز بين الزملاء يرجع للتف

  . 1في الأداء

تخلق  وعا، مأھداف العاملين و الإدارة و من خلال الشروط المذكورة لابد أن ترتبط الحوافز ب

 تنفذ فيهي تسصلة وثيقة بين الحوافز و الھدف ولابد أيضا للمؤسسة أن تحدد الوقت الملائم الذ

 بالتالي فز والحوافز، و تضمن استمراريتھا، و كذا إلتزام الإدارة بالوفاء الذي تقرره الحوا

قواعده  وافز آت و ادراك العاملين نظام الحواتصاف نظام الحوافز بالعدل و المساواة و المكاف

من حيث اتصافه بالوضوح و البساطة، و مواكبة المتغيرات الإجتماعية و و شروطه 

الإقتصادية التي يمر بھا البلد و التي قد تؤصر في حاجات الأفراد و دوافعھم 

  توقيعاتھم.و دوراتھمو

                                                            
ةمصر:( إدارة الموارد البشرية مدخل وظيفي،  فاطمة الصايفي علياء جراد،ـ  1 ة الثالث  ،جامعةالإسكندرية،كلية التجارة ، الفرق

  .23) ص2019
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  ماھية الأداء  : المبحث الثاني

ام في دراسات يعتبر الأداء من  را من البحث و الإھتم اھيم التي نالت نصيبا واف وارد االمف لم

ؤثر داخل الم رد وايضا ت ى مستوى المؤسسة والف وم عل ة المفھ ك نظرا لأھمي ات البشرية ،وذل

هالتي تؤثر على الأداء و تنوعھا،ولھذا سنسلط الضوء على مفھوم الأداء و العوامل ال ؤثرة في  م

  و طرق تحسين الأداء.

 المطلب الأول: تعريف الأداء و أساسياته  

   تعددت التعريفات بين العلماء و المفكرين حول تعريف الأداء و سنعرض البعض منھم:  

ة: ة  الأداء لغ ة معين ى جھ يء أي أوصله ال لان أدى الش ال ف ه ،يق ل إلي يء المرس ايصال الش

  .1بمعنى عمل ماعليه وقام بھا ھو ملزم به

  الأداء اصطلاحا:

ا،     املين فيھ ق الع ا عن طري ى تحقيقھ نقصد به المخرجات و الأھداف التي تسعى المنظمة ال

ا المؤسسات عن و ى تحقيقھ ي تسعى إل داف الت ين الأھ ه النشاط وب ين أوج ربط ب وم ي و مفھ ھ

ة التي يتعرف من  ك المؤسسة،وھو العملي املون داخل تل ا الع وم بھ ات يق ام و واجب طريق مھ

أداء  ا علٮ ل خلالھ ة العم ة لتأدي ائص اللازم ى الأداء و الخص دراتھم عل امھم و ق راد لمھ الأف

  . 2بنجاح

ة خاصة     ل مكان ة ويحت رد و المنظم وفي تعريف ثاني يرتبط مفھوم الأداء بكل من سلوك الف

رد  داخل أية مؤسسة بإعتباره الناتج النھائي لمحصلة جميع الأنشطة بھا، وذلك على مستوى الف

  3و المؤسسة.

                                                            
( مذكرة مكملة لنيل شھادة  وظيفة العلاقات العامة وانعكاساتھا على أداء المؤسسة العمومية الجزائريةھشام بوخناف، ـ 1

  .25، ص 2010الماجستر)، عنابة ، 
  .252) ص 2016( يونيو 2مجلة الدراسات المعاصرة  موظفين" ،" تأثير التحفيز في تحسين أداء العامر ھاني واخرون ،ـ  2
  .78) ص2018(الأردن: دار ابن النفيس للنشر والتوزيع ، الرضا الوظيفي وأثره على تطوير الأداء مصطفى محمد، ـ  3
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اء    رد أثن ره الف ذي يظھ ائج أو سلوك أو النشاط ال و يعرف الأداء أيضا على أنه عبارة عن نت

ة  رد في بيئ ه الف وم ب ذي يق ى السلوك ال العمل،وھو الإنجاز الذي يعكس النتائج التي تترتب عل

ارات و الفرص  ارف و المھ العمل ويعتبر نتيجة طبيعية لمجموعة من العناصر تتمثل في المع

  1ھد الذي يدفع الشخص لتقديم أداء متميز.و الج

  تعريف أداء العاملين:

لوكھم   ة س م و ملاحظ املين لعملھ ل اداء الع ة و تحلي اقي "دراس د الب دين عب ه صلاح ال   يعرف

ة، و الھم الحالي اءتھم بأعم احھم ومستوى كف دى نج ى م م عل ك للحك اء العمل وذل تصرفاتھم أثن

  .2التقدم للفرد في المستقبل و تحمله لمسؤوليات أكبر وأيضا للحكم على إمكانيات النمو و

رالمحصلة النھائية للنشاط و السلوك الذي  التعريف الإجرائي للأداء: ه الف وعة أوالمجمد يقوم ب

م الأداء في مكان العمل،ويعد الأداء من أھم الأھداف التي تسعى المؤسسة لتحقيقھا، حيث يساھ

رة بشكل مباشر في تحسين و زيادة الخ ذه الأخي ردي ھ ا كدمات و الإنتاجية أو في ضعف و ت م

ى مدى عيعتبر الأداء مقياس لتحديد مدى القدرة على الإستمرار في ھذا العمل،وإعطاء الحكم  ل

  إتقان العمل و إمتلاك العاملين لمھارة القيام بعمل متميز.

  ثانيا: أساسيات أداء العاملين 

  محددات أداء العاملين:– 1

ة الجسمانية و الجھد: –أ  ى الطاق دعيم إل ى الت رد عل ة  ويشير الى الناتح عن حصول الف العقلي

  داء عمله.التي يبذلھا الفرد لأ

ة  القدرات:–ب  ه مزاول دفع عن ة التي ت ي أھي الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيف

  نشاط، ھذا يجعله يبذل جھد أكبر نحو الأداء المستمر.

وم الأنشطة و السلوك  مة:إدراك الدور أو المھ–ج  ه،و تق وده ل ادراك الفرد لعمله و توفير جھ

  .1اللذان يعتقد الفرد بأھميتھما في أداء مھامه بتعريف إدراك الدور

                                                            
78) ص 2015( الأردن: دار دجلة للنشر والتوزيع ، الوظيفي والإداريتنمية الأداء نزار العوني اللبدي ، ـ  1 79.  
(الإسكندرية : الدار الجامعية  جوانب العلمية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية في المنظماتالصلاح الدين عبد الباقي ،ـ  2
  .257) ص 2001،
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  عناصر الأداء : – 2

ة : –أ  ات الوظيف ة بمتطلب ن ا المعرف ة ع ة العام ة و الخلفي ة الفني مل المعرف ة و تش لوظيف

  المرتبطة بالوظيفة. المھارات المھنية و المجالاتو

ل : –ب  ة العم ل و التنوعي يم العم ذ وتنظ ي تنفي ة ف ة والدق ان و البراع مل الإتق ن وتش حرر م

  الأخطاء.

  تشمل حجم العمل المنجز في الظروف العادية و سرعة الإنجاز.كمية العمل : –ج 

  ما يمتلكه من مھارات و معرفة و قيم ودوافع و إتجاھات.:  العامل –د 

اخ الموقف : –ه  ي تتضمن من ة و الت ؤدي الوظيف ة حيث ت ة التنظيمي ه البيئ ا تتصف ب وھو م

  2العمل و الإشراف ووفرة الموارد و الأنظمة الإدارية و الھيكل التنظيمي.

  : العوامل المؤثرة في الأداء و تصنيفاتهالمطلب الثاني

  أولا: العوامل المؤثرة في الأداء 

مل ،وعواالأداء الى عوامل داخلية خاضعة لحكم المؤسسة نسبياتنقسم العوامل المؤثرة على 

ين عاملخارجية مرتبطة بالمحيط الخارجي، فسواء كانت داخلية او خارجية فھي تؤثر على ال

  لعوامل.ذه اأدائھم إيجابيا و سلبيا في بعض الأحيان و ذلك بناءا على مدي تأثر الأفراد بھو

م نسبي، و ذ العوامل الداخلية: – 1 رابط إن تحكم المؤسسة في العوامل الداخلية ھو تحك ك لت ل

  ھذه العوامل فيما بينھا، ومن العوامل الداخلية المؤثرة في أداء العاملين :

ددة:–أ  داف مح ود أھ د وج دافھا و مع ا و اھ يلية لعملھ ا تفص ك خطط ي تمل ة الت لات فالمنظم

اتحقق اس م تطيع قي ه، تس وب أدائ اج المطل تو الإنت ى مس ا عل بة موظفيھ از أو محاس ى من إنج

  أدائھم، وذلك لوجود معيار محدد مسبقا مبني على أساس تحقيق الأھداف.

                                                                                                                                                                                                
65)، ص  2015( جوان مجلة دراسات في علم اجتماع المنظمات ،" الأداء الوظيفي للعاملين" ، عتيقة حرايريةـ  1 66.  
  
  .66المرجع نفسه ، صـ  2



مدخل مفاهيمي حول الحوافز والاداء والانتاجيةالفصل الاول :  
 

 
14 
 

ي التخطيط عدم مشاركة العمال في المستويات الإدارية المختلفة ف المشاركة في الإدارة: –ب 

ة و الموظفي ادة الإداري ين القي ويات ن في المستو صنع القرارات يساھم ذلك في وجود فجوة ب

داف  ق أھ اعي لتحقي ل الجم ي العم ؤولية ف عور بالمس عف الش ى ض ؤدي ال دنيا،وبالتالي ي ال

م أنھم ل عورھم ب وظفين لش ؤلاء الم دى ھ توى الأداء ل دني مس ى ت ؤدي إل ذا ي ة، و ھ  المنظم

لأداء ايشاركوا في وضع الأھداف المطلوب إنجازھا، أوفي الحلول للمشاكل التي يوجھونھا في 

  د يعتبرون أنفسھم مھمشين في المنظمة.وق

لى أداء عيعد الرضا الوظيفي من العوامل الساسية المؤثرة مشكلات الرضا الوظيفي:  –ج 

ر من كبي العاملين، فعدم الرضا الوظيفي يؤدي الى أداء ضعيف و إنتاجية أقل،و يتأثر بعدد

لسن و ا كالمؤھل التعليمي العوامل التنظيمية و الشخصية للعامل مثل العوامل الإجتماعية

لترقيات ام االجنس و العادات و التقاليد، و العوامل التنظيمية كالمسؤوليات الواجبات و نظو

  الحوافز في المنظمة.و

يب الإداري: –د  ور  التس ي أم ل ف اعات العم ياع س ي ض ة يعن ي المنظم يب الإداري ف فالتس

ى أداء ا لبي عل كل س ؤثرة بش ون م د تك ل ق ة، ب يب غيرمنتج أ التس د ينش رين، و ق ال الأخ لعم

  1الإداري نتيجة لأسلوب القيادة و الإشراف أو الثقافة التنظيمية للمؤسسة.

ة:  – 2 ل الخارجي ي مجالعوام ة ف ا متمثل تحكم فيھ تطيع المؤسسة ال ل لا تس اك عوام ة ھن موع

ى أداء ا ر عل أثير كبي ه ت ذي ل ارجي وال يط الخ ى المح ي إل ي تنتم ود، فھ رات وقي امتغي  للعم

  تتمثل في :و

ل إقتصادية:  –أ  ة و الظروف الإقتعوام ه المؤسس د في ذي تتواج ام الإقتصادي ال صادية النظ

درة أو  ارجي و ن ب الخ اع الطل عار، إرتف دھور الأس ادية أو ت ات الإقتص ائدة كالأزم رة والس ف

ة تسإي المواد الولية ،شدة المنافسة ... ، وبالتالي فالظروف الإقتصادية قد تتيح عناصر تفيد جابي

  منھا المنظمة.

                                                            
املين في شركة المشروبات الفلسطينيةخالد علي أبو علان ، ـ  1 ى أداء الع ة عل ة والمعنوي ة أثر الحوافز المادي ذكرة مكمل ( م

44، ص 2016)،جامعة الخليل،لنيل شھادة الماجستر في إدارة الأعمال لكلية الدراسات العليا  45.  
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ة:  –ب  ل إجتماعي ذلعوام الولاء، ف ا ب دين لھ ا و ي ؤمن بھ ة ي يم ثقافي ه ق رد لدي ر كل ف ه أث ك ل

ة ر المرتبط ا العناص اك ايض ه ، وھن ازه لعمل ة إنج ة و كيفي ي المنظم لوكه ف ى س ر عل  مباش

ف مجموعات و شر ع مختل ة م ة المؤسس ذا علاق تھلكين وك لوك المس رات س ع بتغي ائح المجتم

ة  ة للمنظم ات مھم وفير معلوم أنھا ت ن ش ي م ديموغرافي والت و ال ر و النم ات العم ب فئ حس

  كإرسال نتوج جديد أو إستھداف حصة في السوق كل ذلك يؤثر على أداء العاملين. 

ة:  –ج  ل تكنولوجي دثھا عوام ي تح رات الت ورات و التغي ن التط ة م ي مجموع ة ف متمثل

اد ط ا، كإيج دة من شالتكنولوجي راع ألات جدي لع و إخت ى س وارد إل ل الم دة لتحوي أنھا رق جدي

  تخفيض التكاليف و الجھد و الوقت.

متمثلة في الوضعية السياسية للدولة سواء كانت في حرب أو  عوامل سياسية و قانونية: –د 

القوانين في حالة إستقرار سياسي و نظام الحكم السائد في البلد، العلاقات مع العالم الخارجي و 

ا و تضمن  ا المؤسسة لتحقيق و تطوير أدائھ تفيد منھ و القرارات، كل ذلك قد تشكل فرصا تس

ا للتخفيف  أقلم معھ ى المؤسسة الت الإستقرار البقاء و النجاح ، أو مخاطر و تھديدات تفرض عل

  1من حدتھا وإلا فإنھا ستفشل و تتلاشى.

  ثانيا: تصنيفات أداء العاملين 

  ات لأداء العاملين في المؤسسات المختلفة :يوجد عدة تصنيف

ادي و يعالأداء الممتاز: – 1 لأداء الع ذي تجاوز التوقعات المحددة ل ى ھو الأداء ال ك إل ود ذل

  جھود العامل و قدراته و مھاراته. 

دا – 2 د ج ي بعالأداء الجي ا ف ددة ويتجاوزھ ل المح ات العم ق توقع ذي يحق ض : الأداء ال

  عادة إلى جھود العامل.الأحيان،و يعود ذلك 

د:  – 3 ود االأداء الجي ارات وجھ ذلك لمھ ود ك ل و يع ات العم ق توقع ذي يحق ل الأداء ال لعام

  .نفسه

                                                            
(الأردن: دار اليازوري العلمية مدخل لضغوط العمل والمناخ التنظيمي وأداء العاملين،عبد المجيد أونيسـ  1

112)،ص2013للنشر، 113.  
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د: – 4 اقي وطالأداء دون الجي ل، ولا يتحقق الب ذي يحقق بعض توقعات العم ا الأداء ال ا م الم

  يعود ذلك إلى نقص في الجھود و مھارات العامل و أحيانا بيئة العمل.

ر مرضي:  – 5 اج الأداء غي ه،حيث يحت ق توقعات العمل و متطلبات ي تحقي ا يفشل الأداء ف ھن

يعود والعامل في ھذه الحالة إلى إشراف مباشر و تكرار القيام بذلك العمل عدة مرات لإنجازه، 

  1سبب ذلك الى مھارات و قدرات الموظف الضعيفة او بيئة العمل.

  الأداء قييمو ت تحسين :  كيفيةالمطلب الثالث

  أولا: كيفية تحسين الأداء

  الأداء : لتحسينحسب "ھاينز" ھناك ثلاث مداخل 

  المدخل الأول : تحسين العامل

  ھناك عدة وسائل لإحداث التحسن في  أداء العامل نذكر منھا :ن يرى "ھاينز" أ

اذ– 1 ه، و إتخ اها الوسيلة الأولى متمثلة في التركيز على نواحي القوة ومايجب عمل إيجابي  تج

ه لا يمكن الق راف بأن ا و الإعت ى عن العامل بما في ذلك مشاكل الأداء التي يعاني منھ ضاء عل

ود  ز جھ ل و تركي رد كام اك ف يس ھن ه ل ل، و أن دى العام واحي القصور و الضعف ل ع ن جمي

عيفة  دة أو ض ب جدي ن مواھ ل م دى العام تفادة ل اليب الإس لال أس ن خ ي الأداء م ن ف التحس

  ا.تنميتھو

ين– 2 ه وب رد في عمل ين مايرغب الف ى المرغوب ب ز عل ل في التركي ة تتمث يلة الثاني ا  الوس م

الا ادة إحتم ى زي ؤدي إل ة و الأداء ت ين الرغب ة ب از و أن وجود علاق  ت الأداءيؤديه الفرد بإمتي

و ذلك ت ي ب ا ،ويعن ي أدائھ ون ف ي يرغب ال الت املين الأعم نح الع ن خلال م ك م د، وذل فير الجي

  سجام بين الأفراد و إھتماماتھم و العمل المؤدى في المؤسسة.الإن

                                                            
زة كربوسة،ـ  1 دوز، كن وارد البشرية في تحسين أداء المؤسسةأحمد صالحي قن ز الم ة تحفي ل شھ أھمي ة لني ذكرة مكمل ادة (م

  .29، ص2013الليسانس في العلوم السياسية تخصص:تنظيمات سياسية و إدارية)، جامعة ورقلة،
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ودات – 3 ون مجھ ب أن تك ث يج ية، حي داف الشخص ربط بالأھ ي ال ل ف ة تتمث يلة الثالث الوس

تفادةمنھا، ل و الإس داف العام ات و أھ ع إھتمام جمة م ة و منس ين الأداء مرتبط ا تحس ر فإظھ

ق ي تحقي اھم ف ي الأداء سوف يس ق  التحسن المرغوب ف ن تحقي د م ا يزي ات مم ذه الإھتمام ھ

  التحسن المرغوب للعامل.

  المدخل الثاني: تحسين العمل 

ت ل إذا كانيعتبر "ھاينز" أن التغيير في مھام العمل يوفر فرصا لتحسين الأداء ،فمحتويات العم

أن اينز" مملة أو تفوق قدرات و مھارات العامل فإنھا تؤدي إلى تدني مستوى الأداء،ويعتبر "ھ

مة نقطة البداية في دراسة وسائل تحسين الأداء في عمل معين ھي معرفة مدى ضرورة كل مھ

ا د زوال منفعتھ ى بع ام حت بعض المھ ي الأداء ل تمرار ف ع الإس ة خصوصا م ام الوظيف ن مھ  م

  فقط. تكرار أداء مھام خاصة بإدارة بأخرى، فلذلك يجب تقليص العمل إلى عناصره الأساسيةو

  تحسين الموقفث: المدخل الثال

ذي يمكن أن  ر ال ا العمل تعطي فرصا للتغيي ؤدى فيھ يرى "ھاينز" أن الموقف أو البيئة التي ي

ة  ة و الطريق ة مدى مناسبة عدد المستويات التنظيمي ى تحسين الأداء من خلال معرف يؤدي إل

ة و مدى مناسبة و وضوح خطوط الإتصال و المسؤولية و التي تم بھا تنظيم فرق العمل، فعالي

ة، تفيد من الخدم ل المس و يضيف أن عمل  التفاعل المتبادل مع الإدارات الأخرى و مع العمي

ضافة إلى إيجاد أسلوب الإشراف بالإجداول للعمل و تغييرھا بما يناسب خدمة ومصلحة العمل،

ين مستوى الرشد  المناسب من خلالتحقيق درجة مناسبة من التناسق بين أسلوب الإشرافي و ب

ا الذ ة الموظف عم ي يتمتع به الموظفين، فإذا انحرف الأسلوب الإشرافي سيؤدي إلى تثبيط ھم

ال  ھو مألوف أو مناسب، ا دور فع اة بعض الأمور في الإشراف الإداري ولھ ولابد من مراع

اح  ين الأداء بنج د التخطيط  لتحس ه إذا أري رى أن لطة، و ي ويض الس ل تف ين الأداء مث ي تحس ف

  1ساليب لا تؤدي إلى تحطيم نفسية العامل.يجب أن يعالج بأ

  ثانيا: تقييم الأداء

                                                            
  .86-82، مرجع سبق ذكره، ص  مصطفى محمدـ  1
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ائج ا  ة بالنت ائج المحقق ة النت ل و مقارن ن عم ا أدى م اس م و قي يم الأداء ھ ر تقي وب يعتب لمطل

موضوعة تحقيقھا او الممكن الوصول إليھا و مدى النجاح في تحقيق الأھداف و تنفيذ الخطط ال

  ئمة لتحسين الأداء.بما يكفل اتخاذ الإجراءات الملا

  فوائد تقييم الأداء– 1

  يمكن تلخيص فوائد تقييم الأداء ف النقاط التالية:

  ن يم الأداء م ر تقي توى المنشيعتب ى مس واء عل ة س م السياسات العام ائم رس م دع أة     أھ

 أو على مستوى الصناعة أو على مستوى الدولة.

  واطن اليفيد تقييم الأداء بصورة مباشرة في تشخيص وة المشكلات و حلھا و معرفة م ق

 أة.و الضعف في المنش

 .يعتبر تقييم الأداء أھم الركائز التي تبنى عليھا عملية المراقبة و الضبط 

 رارات ال اذ الق ة لإتخ د الإدارة بالمعلومات اللازم ة سواءيفيد تقييم الأداء في تزوي  ھام

 للتطوير أو الإستثمارات .

  1أھم مصادر البيانات اللازمة للتخطيط.يعتبر تقييم الأداء من 

  أھمية عملية تقييم الأداء – 2

تمرة ل ة المس ة للمتابع دفع إدارة المؤسس ي ت يلة الت وظيفي الوس يم الأداء ال ل تقي ات يمث واجب

م و ن أھ ة وم ل بفاعلي ى العم املين عل ز الع ذلك تحف تمرار، و ك يھم بإس ؤوليات مرؤوس مس

  اس الأداء الوظيفي لتحقيقھا ما يلي :العناصر التي تسعى أي عملية لقي

  :ة ل والترقي رقيتھم إلالنق تم ت ه ي وظفين ومن درات الم ن ق اس الأداء ع ف قي ى يكش

ة امنالمنصب الحالي مناصب أعلى ي، إضافة إلى اسھامه في وضع الفرد في الوظيف  لت

 تناسب قدراته و مھاراته.

 :وسيھم.م في تطوير وتنمية مرؤيساعد تقييم أداء المشرفين و فاعليتھتقييم المشرفين 

                                                            

.5  عبد المحسن توفيق محمد،تقييم الأداء، مداخل جديدة لعالم جديد (مصر: دار النھضة العربية للنشر، 1997) ص 61
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 :ة  الرواتب و الأجور آت المالي د المكاف وظيفي في تحدي اس الأداء ال لمناسبة ايساھم قي

آت المادي يم الأداء بالمكاف ائج تقي زللعاملين، فربط نت ر في تحفي ر كبي ه أث  الموظفين ة ل

 خلق روح التنافس بينھم مما يدفعھم لتقديم أفضل ما لديھم.و

 نظم يم ال ات، و السياسات: تقي نظم و السياس يم ال ار لتقي اس الأداء معي د قي الحكم  يع م

 على مدى فاعلية التدريب في المنظمة.

  :ين ى المرؤوس رف عل اك التع ى الإحتك رفين عل وظيفي المش اس الأداء ال جع قي يش

ين ية بالمرؤوس ة الشخص د المعرف يم الأداء، فتتول ة تقي اء عملي يھم أثن  لأن بمرؤوس

 ب أن تكون لھم دراية كافية عن مرؤوسيھم.المقيمين يج

 :حصائية يتم استخدام بيانات الأداء لأغراض البحث على الجوانب الإ البحوث الإدارية

تقبلية ؤ ورسم الخطط المس وارد  أكثر من الشخصية، حيث تستخدم لأغراض التنب للم

 البشرية.

 :ات عن كل موظف لل قواعد البيانات وين قاعدة بيان ا عنتستخدم في تك د رجوع إليھ

دى لل د الم ة التخطيط بعي ي عملي ة ف ا بالمنظم اعد الإدارة العلي ا تس ة، كم ة الحاج منظم

ذلك في ك، كما يمكن الرجوع لتلك البيانات رسم السياسات المستقبيلة للموارد البشريةو

 حالة التوظيف الداخلي للعثور على العناصر الملائمة للوظائف المختلفة.

  ات ع معنوي املين:رف ة الع ات الطيب اھم و العلاق املين     حيث يسود جو من التف ين الع ب

الھم ھي موضع  ة أعم اتھم في تأدي ودھم و طاق و الإدارة عندما يشعر العاملون أن جھ

ى  اط الضعف في الأداء عل تقدير الإدارة، و الھدف الأساسي من التقييم ھو معالجة نق

 1ضوء ما يظھره مصدر رفع معنوياتھم.

  طرق تقييم الأداء – 3

  :ايير و يحدد مدى قائمة معايير التقييم ه عدة مع وفر تيتمثل في جدول تصنف في

اييس ع المق رد بجم ي للف يم الكل ون التقي راد، و يك ي أداء الأف ايير ف ذه المع ي  ھ الت

 وضعت لكل معيار توفر لھذا الفرد.

                                                            
)    2018(مصر: القاھرة، دار الحكمة للطباعة و النشر،  جودة الحياة الوظيفية و الأداء الوظيفي، أحمد محمد الدمرداش1

  .47-45ص 
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 ا مرؤوسين تنمن خلال قيام كل رئيس بعملية ترتيب ال: طريقة الترتيب البسيط ازلي

ا يسمى با ايير من الأحسن إلى الأقل أداء، وذلك طبقا للأداء العام و بعيدا عن م لمع

 ة.كما تعتبر أكبر مشكلة تعاني منھا الطريقة على الرغم مما تمتاز به من بساط

  :اقي  من خلال مقارنة الموظف داخل القسم معالمقارنة الزوجية بين الموظفين ب

ات و الموظفين الآخرين  تم يبشكل ثنائي و ليس دفعة واحدة، ومن ثم تجمع المقارن

ا  ة أنھ ذه الطريق ى ھ عبة صالترتيب التنازلي للأفراد على ھذا النحو، كما يعاب عل

 الإستعمال ضمن الأقسام كبيرة العدد.

  :ع مرؤوسيه وفطريقة التوزيع الإجباري ى توزي ق بحيث يكون الرئيس مجبرا عل

، بحيث توضع درجة وسيطة تصنف فيھا غالبية الموظفين درجات تحددھا المنظمة

 في انخفاض عن نسبة الدرجة الوسيطة.و تؤخذ نسبة الموظفين في باقي الدرجات 

  :داف ة الإدارة بالأھ تطيع الطريق ي يس ائج الت رة بالنت ى أن العب د عل رد أن تعتم ف

بعض الخطوات ه، و تمر ب دا عن السلوك و الصفات الشخصية ل ا  يحققھا بعي منھ

رئ د من لل يس في تحديد الأھداف المراد تحقيقھا كمقياس لتحديد الأداء و أيضا لا ب

ان فترة التنفيذ من متابعة تحقيق الأھداف و تقديم المساعدة اك  حتى يعرف إذا ك ھن

رؤؤس يطرة الم ن س ارج ع أخير خ ا  ت ع نظيرتھ ة م ائج الفعلي يم النت ذا تقي و ك

 ،المخططة

  :ة وائم المراجع تم مق دراء وت رية و الم وارد البش ع إدارة الم اون م لال التع ن خ

ث  رفين، بحي ا المش ن كونھ ر م ذاتي أكث لوكي و ال ب الس وائم بالجان ذه الق تم ھ تھ

رئيس  دون نسب لل وائم ب لم الق اييس و تس ذه المق ا تحتفظ الإدارة بھ موضوعية، كم

ى الإدارة تالذي يتولى ملئ ھذه القوائم بنفسه وائم إل ودة الق ة ، و بع اك عملي كون ھن

ذه  ى ھ ق عل ائي ويطل يم النھ ى التقي مطابقة بينھا و بين النسب ليخلص في النھاية إل

  1الطريقة كذلك الملاحظة السلوكية.
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  : ماھية الإنتاجيةالمبحث الثالث

ام االمختلفة، ولذلك يزداد  المؤسساتيحظى موضوع الإنتاجية باھتمام كبير لدى جل      لإھتم

  سسة.بتحديد معنى الإنتاجية و أھميتھا لدى أرباب العمل و كيفية تحسين الإنتاج في المؤ

  : تعريف وأھمية الإنتاجيةالمطلب الأول

  أولا: تعريف الإنتاجية

ةتعددت التعريفات لمصطلح الإنتاج م ي ذلك سنعرض أھ دى أوساط المفكرين و المختصين ل  ل

  يفات لمصطلح الإنتاجية:التعر

ل مدخلات  يطلق على مصطلح الإنتاجية بأنه النشاط الذي يتضمن إضافة قيمة من خلال تحوي

ذه المخرجات  ل ھ معينة مثل مواد خام وتجھيزات و أموال إلى مخرجات قابلة للإستخدام، تتمث

  1في المنتجات مثل السيارات أجھزة الحاسوب ...إلخ.

وفي تعريف ثاني يعرف الإنتاج على أنه المقياس الذي يستخدم لتحديد مستوى من المخرجات 

اتج  سواء خدمات أو منتجات التي تولد من إستخدام مواد محددة في النظام الكلي،ويعبر عنھا كن

انية  وارد الإنس ي الم ة ف دخلات و المتمثل ى الم ات أو الإرادات عل بقسمة المخرجات أي المبيع

ي غير و واد محددة في النظام الكل د من إستخدام م إنسانية التي تستخدم في المؤسسة التي تول

  2للمنشأة.

وفي تعريف أخر يعرف الإنتاج على أنه نظام فرعي من نظام كلي، تسعى من خلاله المؤسسة 

ى  ك بھدف الحصول عل اج وذل ي عناصر الإنت ة ف ه و المتمثل ين مختلف مدخلات زج ب ى الم ال

ل دمات و س اظ خ ا بالحف مح لھ اح تس ى أرب ول عل ويقھا للحص ى تس ة عل ل المؤسس ع تعم

  . 3علٮإستمراريتھا ووجودھا

                                                            
( المملكة العربية السعودية: المؤسسة العامة للتدريب التقني  ادارة الإنتاجرفع وليد البغدادي( أبو خلدون)، ـ  1

  .2)، ص2009والمھني،
  .17) ص 1991( دار الغريب، القاھرة،  إدارة الإنتاجيةعلي السلمي ،ـ  2
ة ادارة  محاضرات في ادارة الإنتاج والعملياترفيق زراولة ،ـ  3 ة السنة الثالث ة لطلب يير، موجھ وم التس (جامعة قالمة ،قسم عل

  .2) ص2010الأعمال،
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  التعريف الإجرائي للإنتاجية: 

دخلات تشمل ساعات  دخلات، فالم ى م بة المخرجات إل ى نس ة إل ة بصفة عام نقصد بالإنتاجي

ا المخر دات و الألات، أم اج و المع اليف الإنت ا و تك ل أو تكلفتھ دخالعم مل ال ات فتش ل ج

ة بو ه علاق ه ل وع العمل إلا أن إختلاف ن ة يختلف ب ة المبيعات. فرغم أن مفھوم الإنتاجي ين كمي

ة بال ن الإنتاجي ر ع ا عب دمات، ولطالم لع أو الخ ك الس اج تل ي إنت تخدمة ف وارد المس ة الم معادل

  التالية: المدخلات / المخرجات .

  ثانيا: أھمية الإنتاجية

  جية من خلال: تكمن اھمية الإنتا

  د متع ر مھ ة عنص ات  الإنتاجي اح المؤسس ي نج ي ف ذلك و و أساس ى  ك درتھا عل ق

  الإستثمار.

  ر وين تعتب ا للتك درا ھام ل مص ي تمث اح الت ق الأرب ي تحقي ام ف ر ھ ة عنص الإنتاجي

  الراسمالي.

 با دمات لإش لع و الخ ن الس د م ديم المزي وق لتق اق الس يع نط ي توس ة ف ة مھم ع الإنتاجي

  إحتياجات المجتمع.

 ظيف الإنتاجية عنصر مھم في كفاءة إستخدام الطاقات الإنتاجية ومن ثم خلق فرص للتو

  و التشغيل و ھي المصدر الأھم للتنمية الإقتصادية و الإجتماعية.

 اج داخلي للمؤسسة بإستخدام عناصر الإنت ة الإقتصاد ال دون  تساعد الإنتاجية على تنمي

 . زيادة

 ة ل للمعيشة على المستوى القومي و من ثم فھي المصدر الأھم للتنمتحقق مستوى أفض ي

  الإقتصادية و الإجتماعية في المجتمع الحديث.

  تخدام ن إس ي بحس اتج الكل ادة الن ي زي ومي ف توى الق ى المس ة عل اھم الإنتاجي تس

  1.ليس بإستخدام كمية اكثر من المواردوالموارد

                                                            
(مصر: جامعة جلوان، كلية الإقتصاد ادارة وتنمية الموارد البشرية وفاء فؤاد شلبي، منار عبد الرحمان، محمد خضر، ـ  1

  .103) ص2003المنزلي،
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  لإنتاجيةو العوامل المؤثرة في  : التطور التاريخيالمطلب الثاني

  أولا:  التطور التاريخي للإنتاجية

ة    ى تلبي عيه إل طح الأرض و س ى س ان عل ور الإنس ة بظھ ة كممارس ور الإنتاجي بط ظھ ارت

ن أجل حاجياته الأساسية من أكل و شرب و لباس، فإستغل الإنسان الطبيعة و ظھور الإنتاج م

  يم مراحل تطور الإنتاج إلى المراحل التالية:ضمان تطوره و إستمراره، و يمكن تقس

ري:  – 1 اج الأس ام الإنت يطة وتمنظ ة البس اة البدائي ان الحي ود الإنس ذ وج رت من زت ظھ ي

  بالإكتفاء بالفلاحة و تربية المواشي لتلبية حاجياته، و قد تميزت ھذه المرحلة ب :

  إنتشار العمل اليدوي. –أ 

  الذاتي للأسرة.سعي الأفراد لتحقيق الإكتفاء  –ب 

  إستخدام الأدوات البدائية اليدوية. –ج 

  عدم وجود المبادلة. –د 

  إنخفاض الإنتاجية لأن العمل يتبع الكفاءة الفردية. –ه 

ي:  – 2 ام الحرف د إحتياجات الأالنظ ى تعق ا أدى إل كان مم دد الس ادة ع ع زي ر م د ظھ رة وق س

دأ الأفو ذا ب ية، ل اتھم الأساس ة حاجي ي لتلبي ا يكف اج بم ى الإنت ا عل درة أفرادھ دم ق ي ع راد ف

ي اج الحرف ا يسمى بالإنت يم العمل و إنتشر م دراتھم و ظھر تقس  تخصيص حرف تناسبھم و ق

  النجار و النساج...، وقد تميز ھذا النظام ب :ومثل الحداد 

  إنتاج سياسة التخصيص تقسيم العمل. –أ 

  إرتفاع الإنتاجية و وجود فائض يوجه للمبادلة. –ب 

  1إنتشار أسلوب التدريب. –ج 

                                                            
3المرجع نفسه ص رفيق زراولة، ـ  1 4.  
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انظام المانيفاكتورة:  – 3 ذا النظام نتيجة إتج ه أصحاب ھي أولى أشكال المصانع وقد ظھر ھ

راقب تھم المال و التجار إلى تجميع أصحاب الحرف تحت سقف واحد، من أجل أن يتمكنوا من م

  ستغلالا.ملوا وسائل إنتاجھم بشكل أكثر اتعبشكل أكبر و أن يس

ى    ديھم، و تخضع إل ال بأي ا العم تغل عليھ ة يش ن أدوات بدائي اكتورة م ون المانيف يم  تتك تنظ

و  ل و الأدوات ھ احب المح ا ص بح فيھ ابقة، إذ أص ة الس دات الحرفي يم الوح ن تنظ ف ع يختل

تحكم ال و ي اج و جل صاحب النھي و الأمر و يقوم بطرد أو إستدعاء العم ب في ظروف الإنت

  المواد الأولية و صرف المنتجات التي تقدمھا، وھو الذي يشرف على عملية الإنتاج.

ا أت المؤسسة الصناعية الألية: – 4 ه من ظھر ھذا النظام مع ظھور الثورة الصناعية وم ت ب

ابقة،و نظم الس ائد في ال ر أول ظھو يعدآلات ذات إنتاجية مرتفعة وتدار آليا بدلا من اليدوي الس

  لھا إلى بداية القرن الثامن عشر، و قد تميز ھذا النظام بما يلي:

  إحلال الآلات محل العمل اليدوي. –أ

  زيادة الإنتاج و الإنتاجية. – ب 

  تطوير طرق الصنع و الأداء و الإدارة. –ج 

  ظھور أسالب التخطيط و التنظيم و الرقابة ووضع معدات للأداء. –د 

  عمليات الإنتاج في موقع واحد بدلا من التشتت.تجميع  –ه 

  الإھتمام بالعنصر البشري في الإدارة. –و 

  1تعقد المشكلات الإنتاجية و كثرتھا والحاجة للتدخل العلمي في علاجھا. –س 

  ثانيا: العوامل المؤثرة في الإنتاجية

  تتمثل العوامل المؤثرة في الإنتاجية في ما يلي:

                                                            
5، ص  المرجع نفسهـ  1 6.  
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  :ا ترتبط ھذه العوامل بالقوى البشرية المتوفرة في المؤسسةالعوامل الإنسانية ا نوع  كم

وى البشو رية بحيث ينبغي أن يتوفر للمؤسسة القدر المناسب من كل الإحتياجات من الق

 وفق التخصصات المطلوبة ووفق الأعداد المطلوبة من كل تخصص ولابد أن يتم توفير

 تتطلبه كل وظيفة ھذه الكوادر وفق عمليات الإختيار السليم الذي

 :اتشمل العوامل الإدارية مدى تمتع المؤسسة ب العوامل التنظيمية و الإدارية درة إدارة ق

تغلالھا ك بحسن اس دافھا وذل ق أھ ى تحقي ليمة تعمل عل ة س ادة المؤسسة بطريق ى قي  عل

ا المتاحة  ة مواردھ أھيلھم و تحفلكاف م و ت ة دفعھ ورد البشري و كيفي دءا من الم زھم ب ي

م و  للعمل دور الھ وم الإدارة بال ة، و تق ة ممكن د او الحصول منھم على أعلى انتاجي لرائ

 في اخذ المنظمة للأمام و نموھا و تطويرھا

 :ة ة و التكنولوجي ل الفني املا  العوام ة ع ة و التكنولوجي ل الفني ل العوام ن ھتمث ا م ام

و دول المتط ة بال ا زادت الإنتاجي ة، و م ي الإنتاجي ؤثرة ف ل الم حبالعوام ة رة إلا بص

ة أدى  ة الآلي ا المتطورة و الميكن لإالتكنولوجيا المتطورة، فإستخدام التكنولوجي ى تقلي  ل

 استخدام العنصرالبشري و في نفس الوقت إلى زيادة مھاراته

 :ه و بالمجتمع ية كثيرا بالعوامل المتعلقةجتتاثر الإنتاالعوامل الإجتماعية و الثقافية ثقافات

د و معتقداته و لكل ا دات و تقالي اتولمجتمعات قيم و أعراف ثقافية و معتق م  أخلاقي تحك

د تأخذ اھذا المجتمع، و تؤثر ھذه العوامل بصورة  راد و ق رة في سلوكات الأف را كبي ث

 سلبيا أو ايجابيا

 :ع  العوامل البيئية اة المجتمع و رف ا في النھوض بحي يمثل العامل البيئي عنصرا مھم

ى  ل عل ة ان تعم د للمنظم الي لاب ة و بالت دا للبيئ ان ولي ان الإنس ة و ان ك ه الإنتاجي كفاءت

ذي  وعي ال يم و ال ادة نسبة التعل تطوير ھذه البيئة و تحويلھا غلى بيئة اكثر تطورا و زي

د لوكيات جدي ع س ود المجتم ق و يع ع يخل ى مجتم ول غل ة التح ر ثقاف ى نش ل عل ة تعم

 1متطور

 

                                                            

1صدام حسن محمدين ضوالبيت، أثر الحوافز على أداء العاملين و زيادة الإنتاجية (مذكرة مكملة لنيل درجة الماجستير في 

 إدارة الأعمال) جامعة النيلين، 2018، ص 1.53
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  : عناصر و كيفية تحسين الإنتاجيةالمطلب الثالث

  أولا: عناصر الإنتاجية

و ل تتك دم، ب ن الع ون م ي لا تتك اد فھ ي الإقتص ة ف يلة فعال ر وس ة تعتب ا أن الإنتاجي ن بم ن م

  العناصر المتمثلة في:

دخلات: – 1 م  الم ة، وتنقس ل المؤسس غيل داخ عة للتش اج الخاض ل الإنت ل عوام ي مجم فھ

  المدخلات إلى:

ة، المواد: –أ  ات الإنتاجي ن يكون  وتعتبر من أھم مقومات الإنتاجية نظرا لضرورتھا للعملي فل

 ل الأقمشةھناك تشغيل أو تصنيع بدون وجود المواد الأولية اللازمة التي تستخدم في المنتج مث

ود و وا الجل ره س د تغيي اج عن ى الإنت ي تضاف إل واد نصف مصنوعة الت ات، و الم ء الكيماوي

  بالحجم أو الشكل،و المنتجات النھائية تامة الصنع و الجاھزة لشحنھا للعميل.

ة، وا: وھي الأجھزة التي تعمل بالقوى البشرية او الطاقة الكھربائية أو البالآلات –ب  لتي خاري

افع أخرى في شكل خدماتستخدم في تحويل المواد  ق من ت، الأولية إلى بضائع و تستخدم لخل

دخل ف ي ويعتبر إختيار الآلات من إختصاص القسم الھندسي في المصنع ولكن عدد الآلات ي

ة و حصر اج المطلوب ة الإنت ا بكمي تلزم التنب ساعات  إختصاص إدارة الإنتاج لأن ھذا العمل يس

  اسة التناوب للعمل.العمل التي تعملھا الآلات حتى توضع سي

يمكن ووتشمل المخرجات جميع أنواع المنتجات التي تولدھا العملية الإنتاجية المخرجات:  – 2

أي مؤسسة تھدف  ة الرضا، ف ى و ھي كلم ي المعن ر شمولية و أدق ف ة أكث ا بكلم ر عنھ التعبي

ة من جھة، وراء ممارساتھا للعملية الإنتاجية إلى تحقيق درجة ما من الرضا لأصحاب المؤسس

  1والباقي أفراد المجتمع من جھة أخرى.

  ثانيا: كيفية تحسين الإنتاجية

  ھناك عدة أساليب لتحسين الإنتاجية و ھي على النحو التالي:    

                                                            
،(مذكرة مكملة لنيل شھادة  الحوافز و علاقتھا بتحسين الإنتاجية لدى العاملين في المؤسسة الإقتصاديةصونيا زرافة،ـ  1

  .69 -67، ص2013م البواقي، الماستر تخصص علم النفس عمل و تسيير الموارد البشرية)، جامعة ا
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  وتضم :الأساليب المبنية على التكنولوجيا:  – 1

  إستخدام الحاسب الآلي في التصميم و التصنيع لأنه يسھل ھذه العملية. –أ 

  المورد البشري الذي يعمل على تحسين الإنتاجية و التقليل من الجھد و الوقت. –ب 

  المجموعات التكنولوجية المتمثلة في الأجھزة و الآلات الحديثة. –ج 

  صيانة و تحسين الآلات و المعدات الخاصة بالمؤسسة و المحافظة على الطاقة. –د 

  ومنھا :الأساليب المبنية على العاملين:  – 2

  رة.تقديم أفضل خدمة للمستھلك والإستجابة السريعة لإحتياجاته وبفترات انتظام قصي –أ 

  من طرف المؤسسة ومشاركتھم في القرار. ترقية العاملين من خلال بذلھم للجھود –ب 

  الإتصال الموجود داخل المؤسسة بين الأفراد و الجماعات. –ج 

  التعليم و التدريب الخاص المقدم من طرف المؤسسة للعاملين. –ه 

  وتضم : الأساليب المبنية على المنتج: – 3

  القيم الھندسية. –أ 

  تنويع المنتجات كما و كيفا من أجل الإقبال على شرائھا و إستخدامھا. –ب 

  تنميط و تحسين الإعتمادية على المنتجات. –ج 

  .1البحث عن المنتجات الجديدة و تطويرھاالبحوث و التطوير أي  –د 

  الإعلان و الترويج من أجل بيع المنتوج بأحسن طريقة. –ه 

  

                                                            
  76ص ـ المرجع نفسه،   1
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  :خلاصة الفصل الأول

تخ         ا الإس ة يمكنن ز الأداء و الإنتاجي ن التحفي ل م ة ك تنا لماھي ن خلال دراس أن م لاص ب

ا المحا ن خلالھ دف م ات تھ ل المؤسس ن قب ة م ة منظم و عملي ز ھ ى التحفي ة عل فظ

مھا في تشجيع العاملين على تقديم أحسن ما لديھم من قدرات و مؤھلات و إستخداوإستمراريتھا

ل، بح ان العم ه العامل في مك وم ب يث يساھم أعمالھم، أما الأداء فھو النشاط و السلوك الذي يق

دخلات  بة الم ي نس ة تعن عفھا، و الإنتاجي ة أو ض دمات و الإنتاجي ين الخ ي تحس ى إالأداء ف ل

ل  اعات العم مل س دخلات فتش ا الم ات أم دخل و المبيع ا ال د بھ ات نقص ات ، فالمخرج مخرج

  تكاليف الإنتاج المعدات الآلات.و

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 



 
 

  

  يـنـــــل الثاـالفــصــ

  ةو الإنتاجيالأداء  اسھاماتھا في دعم و تحسينالحوافز  و

  

  التحفيز و دوره في تحسين الأداء المبحث الأول:

  التحفيز و دوره في تحسين الإنتاجية المبحث الثاني:

  دور التحفيز في تحسين الجودةالثالث:المبحث 
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  تمھيد:

ى ذي يعمل عل ؤثر ال اره العامل الأساسي والم م بإعتي ع  يلعب التحفيز في المؤسسة دور مھ دف

م تحسين إنت ه و من ث ه و تحسين أدائ ك قدرات ا يضمن تحري ه بم رد العامل لأداء عمل ة الف اجي

ورد البشري  ر الم ة، بحيث يعتب ة لالمؤسس ا المؤسس تند عليھ ي تس ة الت ة الحقيقي ق الدعام تحقي

د لكي  ز الجي ل و التحفي ة السعي و العم داف المؤسس م أھ وم أن أھ ن المعل دافھا، و م صل يأھ

 العامل بإنتاجھم إلى اقصى كفاءة ممكنة
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  : التحفيز و دوره في تحسين الأداءالمبحث الأول

ن ط      م م ة لھ ال الموكل ام  بالأعم املين للقي جيع الع ي تش م ف ز دور مھ ب التحفي رف يلع

داف، لكن تختلف الحوافز التي  دفع تالمؤسسة و بذل أقصى جھد لتحسين أدائھم و تحقيق الأھ

  العامل للقيام بعمله و تنقسم إلى قسمين منھا حوافز إيجابية و حوافز سلبية. 

  الإيجابي : التحفيزالمطلب الأول

ذل     م و ب اءتھم وتحسين آدائھ ادة كف ك تحقيق تقوم المؤسسات بمنح الحوافز لعمالھا بھدف زي

  :الأھداف و تطوير المؤسسة، و يساھم دور التحفيز الإيجابي في تحسين الأداء من خلال

ونقصد بھا مجموعة من المشاعر و العواطف و الإتجاھات التي :  رفع الروح المعنوية – 1

ة تس ة عوامل ھي : ثق ة بأربع روح المعنوي اھم في الشعور برضا العامل عن العمل، وترتبط ال

بعض  –أعضاء الفريق في الھدف  تھم ببعضھم ال ق والرضا عن  –ثق ة للفري اءة التنظيمي الكف

  .1عمل الجماعة

 كن لصالحإرتباط الفرد بمؤسسته و رغبته في بذل أكبر جھد ممتحقق الولاء التنظيمي :  – 2

ذه المؤسسة فالار اط مؤسسته التي يعمل بھا، مع وجود رغبة قوية بالإستمرار في عضوية ھ تب

  ر فيه،الوجداني الذي يتمثل في ولائه للمؤسسة و يعزز رغبته بالبقاء في العمل و الإستمرا

ارة الرضا عن العمل :  – 3 ى إث ؤدي إل ة التي ت اد العوامل الدافع ى إيج فالمؤسسات تسعى إل

ى الحماس  ؤدي إل د ي نظم و مطبق بشكل جي وفر نظام حوافز م دفع للسلوك، فت وة ال ق ق و خل

العطاء و سلوك ينتھي بمشاعر الرضا، فالرضا الوظيفي المرتفع للفرد يؤدي إلى تشجيعه للبذل

  .2بعد أن يتحقق توازنه النفسي و يتأثر بالأداء

  

                                                            
(رسالة ماجستير،كلية العلوم الإجتماعية و  الحوافز المادية و المعنوية و أثرھا على الروح المعنوية ، حمزة جوادي1

  .49، ص 2006الإنسانية)  جامعة قسنطينة،
يي التحفيز و أثره على الرضا الوظيفي للمورد البشريزھية عزيون،2 ر) (رسالة ماجستير، كلية العلوم الإقتصادية و علوم التس

  .133، ص 2007جامعة سكيكدة،
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اح  ة للعاملين فيھا جزءونقصد بھا أن تدفع المؤسسإشراك العاملين في الأرباح:  – 4 من الأرب

  تقديرا للجھود التي يبذلھا العمال حيث تحقق عدة أھداف أھمھا :

  . تنمية الوعي للعمال –أ 

  يحسب نصيب العمال من الأرباح على أساس نسبة مصوية معينة. –ب 

  يدفع لكل عامل نصيبه من الأرباح إما في شكل نقدي أول بشكل أسھم. –ج 

ا العامل الو تھيئة الظروف الملائمة للعمل: – 5 يبحيث نجد الطريقة التي يؤدي بھ ات الت  اجب

ه إذ ة مھام اء تأدي ل أثن ال الشعور بالمل ه إحتم تبعد مع ة بشكل يس ذا  تفرضھا عليه الوظيف أن ھ

  الشعور يؤثر بالضرورة على إنتاجيته.

ر من تعتمد المؤسسات في حثھا إشراك العاملين في الإدارة:  – 6 ود أكب للعاملين على بذل جھ

خلال إشراكھا لھم في الإدارة الفعلية في إعداد البرامج ووضع السياسات و المشاركة في صنع 

  1القرار.

  : التحفيز السلبيالمطلب الثاني

ن ر العاملييستخدم التحفيز السلبي أحيانا في المؤسسة بھدف تحسين أداء العمال، بحيث تذك     

اقبون بأنھم مثلما تم إنھم يع از ف ر الأداء الممت ة نظي زات إيجابي ى الأداءعنحھم المؤسسة تحفي  ل

ل، وتتضمن املين في العم ة الع ا و تضمن جدي ى ھيبت  الضعيف خلال ذلك تحافظ المؤسسة عل

اه المرغوب، و  ي الإتج ل ف لوك العام ر س دخل لتغيي د كم اب أو التھدي وافز العق ذه الح اك ھھ ن

  ية :نوعان من الحوافز السلب

ة:  – أثير الحوافز السلبية المادي تمكن من الت اب حتى ت وع من العق ذا الن تستخدم المؤسسة ھ

ر  الي تجعل الشخص أكث ة و بالت ا المادي على سلوك العاملين وذلك بحرمانھم من بعض المزاي

  إنضباطا في العمل و تضمن السير الحسن للمؤسسة.
                                                            

ةمزيودـ  1 ة غول،كريم ري ،مليك ورد البش ل أداء الم ي تفعي ز و دوره ف ھادة التحفي ل ش ات ني درج ضمن متطلب ذكرة تن ،( م

  .73، ص 2015الماسترفي علوم التسيير) جامعة البويرة،
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اب في الحالات القصوى تستخدم الحوافز السلبية المعنوية:  – 2 المؤسسة ھذا النوع من العق

حتى يمتنع العامل من تكرار الأخطاء و يتجنب العقوبة، ومن الناحية العلمية فالحافز السلبي لا 

ة  م كيفي ا يعل ين الأداء و إنم اون و تحس دفع للتع ذره و لا ي ا يح ل و إنم ى العم ل إل ز العام يحف

ؤدي الطلعقاب، ولا يؤدي إلى بذل أقصى تجنب ا الخوف لا ي اقات لدى العامل فشعور العامل ب

  .1إلى تحسين أداء العامل للعمل بل يمنع تكرار الخطأ

  لال :خعموما بغض النظر عن التحفيز السلبي يلعب التحفيز دور ھام في تحسين الأداء من    

  رفع دافعية و حماس العاملين لأداء العمل. – 1

  تم تقديرھم ماديا و معنويا لتميزھم في الأداء.إشعار العمال بالعدالة حيث ي – 2

  زيادة نواتج العمل من جودة الإنتاج و الأرباح و المبيعات. – 3

  إشباع إحتياجات العاملين بشتى أنواعھا. – 4

  عاملين.تحسين صورة المؤسسة أمام المجتمع بسبب تحملھا لمسؤوليتھا الإجتماعية أمام ال – 5

  ورفع روح الولاء والإنتماء وتنمية روح الفريق. جذب العاملين للمنظمة – 6

  ربط أھداف المنظمة بأھداف العاملين. – 7

  .2ربط اھداف المنظمة و العاملين فيھا بأھداف المجتمع – 8

د من الإ ذلك لاب ا، ل ى أدائھ رة عل لھا يرتكز بصورة كبي ام فقد أصبح نجاح المؤسسة أو فش ھتم

ا المؤسسات من أجل استغلالبعمالھا و الذي يعتبر الثروة  اءاتھم  النادرة التي تتسابق عليھ كف

  وقدراتھم في تحقيق أھدافھا.

  

  

                                                            
ة ،(مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل التحفيز و أداء الممرضينالطاھر الوافي،ـ  1 شھادة الماجستيرفي العلوم الإجتماعية )جامع

  .41، ص 2013الإخٌوة منتوري، قسنطينة،

كلية الإقتصاد "، دور الحوافز في تحسين أداء العاملين دراسة حالة مستشفى الزاوية التعليمي، "إسماعيل عبد الله العروسيـ  2
  .10، ص2020، العدد الرابع، جامعة الزاوية،للبحوث العلمية
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  : علاقة التحفيز بتحسين أداء العاملينالمطلب الثالث

ردي اتھدف العديد من المؤسسات إلى تحسين أداء العمال وذلك من اجل أن يكون الأداء      لف

ة الحوافز بإافضل من حيث الكمية و النوعية، و لت ربط أنظم ام ب ك يتوجب القي ة حقيق ذل نتاجي

ه العاملين كون الحوافز تزيد الإصرار لدى العاملين على أداء العمل من خلال خلق الر ة لدي غب

ام  ى الأداء الع ا عل نعكس إيجاب ا ي دى العامل مم ة ل ادة  وعن طريق زيادة الحماس و الدافعي زي

ة تحقيق  ى إمكاني املين و المؤسسة من الإنتاجية، إضافة إل راد الع ين الأف ع خالتفاعل ب لال دف

ى  ة المرسومة، و تساعد عل د لتحقيق أھداف المنظم ع مالفراد للعمل بكل ما يملكون من جھ ن

ار  ق روح الإبتك ى خل ؤدي إل ع ي وافز المتب ام الح ى نظ اط إضافة إل ل بالإحب دى لشعور العام

  العمال و تحسين أسلوب عملھم لزيادة إنتاجھم.

وتعد الحوافز من العوامل المھمة الواجب توفرھا لأي جھد منظم يھدف لتحقيق مستوى عالي   

ون  ى ك املين بالدرجة الأول اس أداء الع ائج قي ى نت د عل وافز يعتم ام الح ا ان نظ من الأداء، كم

ى  اد عل معرفة نتائج أداء العاملين تساھم في تحقيق العدالة في توزيع الحوافز من خلال الإعتم

 1يانات تقييم الأداء التي بدورھا ستحقق العدالة في التوزيع .ب

  و تتوقف علاقة التحفيز بتحسين الأداء على مدى توفر الشروط التالية:

 .مستوى قدرة العامل على العمل و كفاءته 

 . وجود حافز عند العامل يحفزه على العمل و النشاط 

 .تدريب العامل لزيادة قدرته و معلوماته و كفاءته 

 .أن يكون العامل راضيا عن عمله و عن الأجر الذي يتقاضاه 

 .أن تعترف الإدارة بمجھود العامل و تشيد به 

 2تحسين و تطوير مستويات أداء العاملين. 

                                                            
الحوافز و دورھا في تحسين أداء العاملين دراسة ميدانية في مصرف الشرق ، "حمد الحسن العليش،علي حسين وساممـ  1

7) ص2016"، بغداد،(الأوسط للإستثمار 8.  
التحفيز وعلاقته بنوادي كرة اليد الجزائريةأثناء المنافسة الرياضية، دراسة ميدانية لنوادي القسم  ،علي جوادي 2

، ص 2012(مذكرة مقدمة لنيل شھادة الماجستيرفي نظرية ومنھجية التربيةالبدنية والرياضية)، جامعة سوق أھراس، الممتاز
50.  
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  : التحفيز و دوره في تحسين الإنتاجيةالمبحث الثاني

أثير إيجاب     ان الت ال سواء ك ى أداء العم أثير عل لبتلعب الحوافز دورا كبيرا في الت ا او س يا، ي

و ذا وج يھم ل رة عل ك مباش نعكس ذل د ي ال ق ين العم ادل ب كل ع ا بش ا او توزيعھ دم وجودھ د فع

ود مم ذل العامل مجھ ة ن خلال ب اج و يحقق مسعى المنظم ز التحفيز يؤدي إلى تحسين الإنت ي

  الى إنتاجية أفضل.للوصول 

  : الحوافز الإيجابيةالمطلب الأول

       يلعب التحفيز دور رئيسي و ھام في تحسين الإنتاجية من خلال :                    

ر: – 1 ة الأج ت حال ا كان ث مھم ه، حي ر عمل تحقه نظي ذي يس ل ال دخل للعام ر ك ر الأج  يعتب

  حدد مسبقا قبل بدا العمل.المؤسسة رابحة أو خاسرة يأخذ العامل أجره و ھو م

مؤسسته  وترتبط بالإنتاج و جودة العمل، فكل شخص عامل فيالزيادة العامة في الأجر:  – 2

ر ب ي الجزائ ال ف بة للعم ال بالنس و الح ا ھ ادة كم ه الزي نح ل ين تم دد مع ن ع ره ع ل أج د يق ع

  باشر.ية بشكل مالإصلاحات الإقتصادية الجديدة، بالرغم من انھا لا تؤثر في تحسين الإنتاج

دفع العلاوات العلاوات:  – 3 ه و ت عبارة عن زيادة في الأجر بناء على إنتاجية العامل في عمل

ة  ر الحوافز جاذبي بعد فترة معينة وغالبا ما تكون في حدود سنة، و تعتبر ھذه العلاوات من أكث

ة تتفق بعض الخصائص حيث  لزيادة الأداء و الإنتاجية نظرا لأنھا تتوفر على العلاوة مع رغب

اج والإي زيادة دخله نتيجة لزيادة أدائه، الفرد ف وجود ضمان في رتباط المباشر بالأداء و الإنت

  .1الحصول على ھذه العلاوات إذا زاد الإنتاج

وين:  – 3 ة و التك ة،فالترقي ع الإنتاجي ين أداء الموظف ورف ي تحس اھم ف ة تس للأفراد فالترقي

وين يساھم في تح ا التك الي، أم سين الرغبة في شغل المنصب الوظيفي الأعلى من منصبھم الع

  معارف العمال و تعزيز قدراتھم و سلوكاتھم للوصول إلى أھداف المؤسسة. 

                                                            

1 ـ حورية عاشور،سياسة الحوافز و تحسين أداء المورد البشري،دراسة حالة مديرية التجارة بالمسيلة (مذكرة مكملة لنيل 

30،ص6201شھادة الماستر أكاديمي)،جامعة المسيلة، 31.  
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ي الإدارة:  – 4 املين ف راك الع لال الأخإش ن خ ك م ه وذل ل بأھميت عار العام آرائھم و إش ذ ب

  1إكتساب الثقة بالنفس و القدرة على الإبداع.و

  : الحوافز السلبيةالمطلب الثاني

تخدم    لبي بعض المؤسسات تس وافز الس ام بأعالح ويفھم من أجل القي ال وتخ ردع العم ال ة ل م

  لضمان فمنھم من يلجأ إلى النظام التأديبي الذي يساھم في تشجيع العاملين تصرفات معينةأو

ذه الوسائل عل املالسير الحسن للإنتاج و أداء العمل بالشكل الطبيعي المعتاد، و تقع ھ ين ى  الع

لبية التي تلعب  ور في دالذين يؤدون عملھم بمستوى اقل مما ھو متوقع منھم ومن الحوافز الس

  نذكر: تحسين الإنتاج

  الخصم من المرتب او خفضه. – 1

  تأخير الترقية و عدم تسليم درجات عالية. – 2

  توجيه الإنذار و التوبيخ. – 3

  متيازات التي تمنح للعاملين.الحرمان من الإ – 4

  .الاقتصاداو  الاجتماعيالحرمان من النشاط  – 5

ن        ا لك ا أو معنوي واء مادي جيع س ى التش ل إل ان تمي ة الإنس ن أن طبيع الرغم م  يتكف لافب

ا أثير ھ ه ت لبية كعامل ل وافز الس تعمال الح د من إس داف المؤسسة فلاب ق اھ دھا لتحقي ي وح م ف

  ضمان تأدية

ة في إستخدام  العامل لعمله على أحسن وجه و الإستجابة للأوامر و التعليمات لكن دون المبالغ

  .2التحفيزات السلبية لأنھا تؤدي إلى إحباط العمال 

                                                            
  .31ص  المرجع نفسهـ 1

، (مذكرة مكملة لنيل شھادة الحوافز و الفعالية التنظيمية، دراسة حالة المؤسسة المينائية لسكيكدة، عبد العزيز شنيقـ  2
23،ص2008الماجستير في تنمية و تسيير الموارد البشرية)، جامعة سكيكدة،  24.  
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  : تأثير الحوافز على الإنتاجية المطلب الثالث

اءتھ     دراتھم و كف ر و إستعمال ق ود أكب ذل مجھ ال من خلال ب ى العم ز عل م في يؤثر التحفي

داخل تحسين الإنت ر الحوافز مدخلا من م ة سبيل تحسين الإنتاجية في المؤسسة، حيث تعتب اجي

ن الأداء  ى م تويات أعل ق مس و تحقي راد نح لوك الأف ه س ن توجي ة م ن المؤسس ث تمك حي

ا وت دة نظرا لأھميتھ ائج مفي ذه والإنتاجية، فإذا ما طبق التحفيز في المؤسسات يحقق نت ل ھ تمث

  :الجوانب في 

ع أداء الأ – 1 لال رف ن خ ة م ة للمنظم د المحقق ي العوائ ادة ف ؤة زي وافز الكف ق الح راد تحق ف

  نتاج.فالإختبار الدقيق للحوافز يؤدي إلى دفع العاملين وتشجيعھم على زيادة و تحسين الإ

ه – 2 ا يحصلون علي املين لم راد الع دى الأف ة من الرضا ل من  تساھم الحوافز في تحقيق حال

  حوافز.

ل إ - 3 ا الإدارات مث درات تساعد الحوافز على حل الكثير من المشاكل التي تواجھھ نخفاض ق

  الإنتاج و إرتفاع معدلات التكاليف و التراكمات العمالية. 

اتھم و إستخدامھا أتساھم الحوافز في تفجير قدرات العاملين و ط – 4 ؤدي وفضل إستخدام اق ي

وب  وة العمل المطل م ق يص حج ى تقل ذا إل اليف الھ ل التك ى تقلي ؤدي إل ا ي ة مم ي المؤسس ي ف ت

  تتحملھا المؤسسة.

ة  – 5 ة أو الفرعي تساھم الحوافز في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة من خلال ربط الأھداف الكلي

  .1بالحوافز

ي  ي تحس ك ف ؤثر ذل ا ي ل مم ل و تطوير العم دى العام اس ل ادة الحم باب زي ن أس التحفيز م ن ف

تي يحسون فالأفراد المحفزون يعتمدون على شعورھم بالإنجاز و الثقة ال، الإنتاج لدى المؤسسة

 بھا عندما يحققون الأھداف المحددة.

  : دور التحفيز في تحسين الجودةالمبحث الثالث

                                                            
  .269)، ص 2005، دار وائل للنشر، اليمن، 2( ط البشرية إدارة المواردخالد عبد الرحيم الھيتي،ـ  1
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زة تنافسية    ا تحقق مي ك لأنھ في مجال  تعتبر الجودة أداة استراتيجية بالنسبة للمؤسسة و ذل

ات المواصفات التي لابد من توفرھا و تعمل على تلبية ر نشاطھا، فالجودة ھي مجموعة من غب

ع تج م ابق المن ترط أن يتط ا تش ة، كم ر معلن ة أو غي ت معلن واء كان تھلك س ات المس  و حاجي

  مجموعة من المواصفات و المعايير العالمية.

ا حت    ى تسعى العديد من الشركات و المؤسسات خاصة الإقتصادية لتحسين جودة منتوجاتھ

ز في نفس القطاع، فتستخدم المؤسسة أسلوب ال ن من التنافس مع المؤسسات المماثلةتتمك تحفي

  لتشجيع العمال لتحسين أدائھم و الإبداع و بذلك تحسين الجودة.

  و العوامل المؤثرة فيھاالجودة  أساسيات: المطلب الأول

  أساسيات الجودةأولا: 

  أھمية الجودة بالنسبة للمؤسسات – 1

ودة ل الج تھ تحت بة للمس لعة أو بالنس ة للس ة المنتج بة للمؤسس واء بالنس رة س ة كبي ذي أھمي لك ال

  يقتنيھا، و تكمن اھمية تحسين الجودة في :

  :ا، و يتضح سمعة المؤسسة حيث تستمد المؤسسة سمعتھا من مستوى جودة منتجاتھ

ى عل ذلك من خلال العلاقات التي تربط المؤسسة بالمجھزين و خبرة العاملين، و العم ل

 تقديم منتجات تلبي رغبات و حاجات زبائن المؤسسة.

 :ادل ا المنافسة العالمية ة تب ي فلمنتجات تؤثر التغيرات السياسية و الإقتصادية في كيفي

حقيق ،و تسعى كل مؤسسة لتحقيق الجودة نظرا لأھميتھا المتميزة بھدف تالسوق الدولية

في  ، بحيث كلما انخفض مستوى الجودةالمنافسة العالمية و تحسين الإقتصاد بشكل عام

 منتجات المؤسسة أدى ذلك بإلحاق الضرر في أرباحھا.

 :تتزايد عدد المحاكم التي تتوالى النظر و الحكم في قضايا  المسؤولية القانونية للجودة

ى كل  ه كل مؤسسة مسؤولة عل المؤسسات التي تقوم بتصميم منتجات غير جيدة، و من

  1ن.ضرر يصيب الزبو

                                                            
30)، ص2005(دار الثقافة للنشر و التوزيع، عمان، الأردن، إدارة الجودة الشاملةقاسم نايف علوان،1 31.  
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  :ي الأسواق ى سمعة المؤسسة ف ؤدي إل د ي ودة ق لازم للج ام ال دم تخصيص الإھتم ع

ة  واق المحلي ي الأس ة ف اركاتھا التجاري يض مش معتھا و تخف ة و س دمير المؤسس ت

 العالمية، و عدم رضا زبائنھا على منتجاتھا.و

 :ا ي منتجاتھ ة ف ة الثق وع درج ى وق ؤدي إل د ي ات أو تصميمھا ق نيع المنتج وء تص  س

 دث لمستعملي ھذه المنتجات، كما يتسبب في المساءلة القانونية للمؤسسة.حوا

  :وقية اح و الحصة الس ادة الأرب وقية للمؤزي ع الحصة الس ي رف ودة ف اھم الج ة تس سس

 زيادة أرباحھا و ذلك من خلال رضا الزبائن على مستوى منتجاتھا أو خدماتھا.و

 :ة اليفالتكلف ادة تك ى زي عيف إل توى الض ؤدي المس ادة  ي لال زي ن خ ة م المؤسس

 المفروضات و الإنتاج المعيب، بالإضافة إلى تكلفة فقدان الزبائن.

 :اج  مستوى الإنتاجية ة من خلال إنت ى الإنتاجي لبا عل ؤثر س يئة للمنتجات ت الجودة الس

 .1لى تكاليف الإصلاحسلع ضعيفة غير قابلة للتسويق، بالإضافة إ

  المعايير المحددة للجودة– 2 

وغتسعى  دافھا، ولبل رز أھ د من أب ك  المؤسسات للإرتقاء إلى مستوى معين من الجودة و يع ذل

  ايلي:لابد من مراعاة مجموعة من المعايير و الإلتزام بتطبيقھا و من أھم ھذه المعايير م

 :ى تفسير التصرفات الشرائية  الفھم الجيد لسلوك العميل ذا العنصر إل ون ليشير ھ لزب

 يجيات ھادفة للجودة.من أجل إعداد استرات

  :م في الكفاءة في اختيار نوعية المادة د النوعتتعتبر المادة الأولية العنصر الأھ ة حدي ي

 و الكفيلة بإستخراج منتوج نوعي خال من العيوب.

  :ب ليم و مرغوھذا لأنه لا يتم الأداء بشكل سالإبتعاد عن منطق الفردية داخل المنظمة

 لتجنب الوقوع في الخسائر.فيه إلا بتظافر جميع الجھود 

  :اليف بغرض تخفيض نسبة المعيب و ااتباع أساليب فعالة في الرقابة على الجودة لتك

 إلى أدنى حد.

                                                            
12)، ص2000( دار الكتب العربية للنشر، مصر،  أساسيات الجودة في الإنتاجمحمد اسماعيل عمر،1 13.  
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  :تمر وير المس داث التط ام بإح ن دالإھتم ل م وجي تجع ور التكنول رعة التط ورة لأن س

ز عل ة التركي ى المنظم ث يجب عل ادم، بحي رعة التق بب س وج قصيرة بس اة المنت ى حي

 الإبداع و التجديد المستمر لضمان الجودة.

  ابعاد الجودة – 3

  تتمثل ابعاد الجودة فيما يلي:

 :ة ق  الموثوقي ددة ووف ة مح رة زمني لال فت ل خ وج دون فش ل المنت ة عم ي احتمالي و ھ

ة الذي المواصفات المحددة في التصميم الأساسي للمنتوج، و تعتبر البعد الأساسي للجود

 .يركز عليه الزبون

 :توى الأداء فا مس ف المواص وج، و تختل غيلية للمنت فات التش ي المواص ل ف ت والمتمث

 حسب الرغبات و الإتجاھات الشخصية لكل فرد.

 :وج مع المواصفات المحددة في التوافق  يعبر عن درجة قياس توافق مواصفات المنت

 .التصميم الأساسي له 

 :ة في المظھر  الجمالية لخارجي او ھي المعايير الذوقية للأفراد حول المنتجات المتمثل

ون  أو المذاق أو الرائحة أو الصوت أو التحسس، و ھي تشكل الأساس في جذب الزب

 نحو المنتوج لاسيما السلع الكمالية و الملابس و غيرھا.

 :ة درة الخدم يانة و الإصلاح اللا ق دمات الص وفر خ رعة ت ا س د بھ ادة يقص ة لإع زم

 .المنتوج للعمل أو الإستخدام بعد تعطله أو فشله

 :وج ر الإفتراضي للمنت ة و العم ي الخدم وج ف تخدام المنت نوات اس دد س ر عن ع ا يعب فق

 للمواصفات التشغيلية قبل ضعف أدائه و فقدانه للخواص المطلوبة.

 :توج ف للمنمتمثلة في الخصائص غير الأساسية التي تضا الخصائص الثانوية للمنتوج

 حسب الرغبة أو طلب الزبون.

 :دة  قدرة التحسس بالجودة تشمل صورة المنتوج المرسومة في تصور الزبون و المتول

من خلال سمعة المنتوج و محلات الدعاية و الإعلان أو الإتجاھات السائدة عن المنتوج 

 1في السوق.

                                                            
 ھناء الرابطي، إدارة الجودة(محاضرات موجھة لطلبة السنة الثالثة إدارة الأعمال)، جامعة جيجل، 2017، ص 43-41 .1
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  وسائل تحسين الجودة: – 4

ين ع أو تحس ات رف ب المؤسس اول أغل ي  تح كل متواصل ف ل بش لعھا، و تعم ودة س توى ج مس

ء من تكثيف جھودھا للإستثمار في عملية تحسين الجودة، نتيجة للضغوط التي تتعرض لھا سوا

ل ال ادة حصتھا السوقية و تتمث ا في زي وسائل المنافسين أو من شكاوي الزبائن أو بسبب رغتھ

  الأساسية لتحسين الجودة فيمايلي:

  :وير وث و التط ديلھالبح دة أو تع اميم جدي اف تص ذل لإكتش ي تب ود الت من الجھ ا تتض

دة ذا و واستخدام آلات و معدات متطورة أو أنواع بديلة من المواد و طرائق تغليف جدي ك

لجودة ، و من المشاكل المتعلقة بھذه الوسيلة من وسائل تحسين اعبوات ذات تكاليف أقل

ل فاق جزء كبير من الأموال على مثھي أن عددا كبيرا من المؤسسات قد تعارض في ان

د تفھذه البحوث و الدراسات خوفا  ا، وق ضل من الفشل في تحقيق الأھداف المرجوة منھ

 استثمار تلك الأموال في نواحي اخرى تدر عليھا عائدا مضمونا.

 :دو عمل المنافسون ه تب الرغم من أن ات يعد المنافسون مصدر مھم في تحسين الجودة ب ي

ار ة الأولى على أنھا غير أخلاقية خاصة عندما تتبنى إحدى المنظماالمنافسة للوھل ت أفك

ة  راع لحماي وق الإخت ة حق وانين حماي د وضعت ق ذا فق ة أخرى، ل من  المؤسساتمنظم

د قالسرقة، ولكن ليس من الخطأ أن تستفيد المؤسسات من خبرات بعضھا البعض، فمثلا 

ليم وبا تستخدم منظمة معينة طريقة تغليف خاصة لحماية اء الشحن والتس لعھا أثن الي س لت

 لا يوجد اعتداء على حقوق الآخرين.

  :ل الجودة من خلايمثل الزبائن مصدر أساسي من مصادر المعلومات لتحسين الزبائن

ة لع الحالي ودة الس ي ج واحي الضعف أو القصور ف د ن كاوي، و تحدي  الإقتراحات و الش

ة و او حيحية اللازم راءات التص اذ الإج ق و حاجاتخ ا يتف ينھا بم ة تحس ام بعملي ات لقي

 الزبائن.

 :ال الإقتراحات لتحسين مستوى الجودة سواء عن  العمال دم العم ان يق في بعض الأحي

 1طريق التعديل أو تغيير التصميم أو من خلال تحسين مراحل الصنع، و تمتاز ھذه

 

                                                            
 رعد الصرن، ادارة الجودة الشاملة، مدخل الوظائف و الأدوات (سوريا: دار رسلان للطباعة و النشر،2016) ص 1.369
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، الوسيلة عن غيرھا من الوسائل في أن العمال ھم على صلة مباشرة بمراحل الصنع 

لع اج الس ة المحيطة بإنت ة في ضوء الظروف الواقعي ديم اقتراحات عملي ة، ويمكنھم تق

رامج  ن ب واء م ال س ن العم تفادة م ات الإس ن المؤسس د م اول العدي وتح

ر الجودة الت أو مشاركتھم في عملية التحسين المستمروالإقتراحات ي ھي من خلال دوائ

ق تحسين كل من جودة  عبارة عن مجموعة من العمال يجتمعون دوريا لمناقشة طرائ

و  السلع التي ينتجونھا و طرائق تحسين ظروف العمل، و ھذا بدوره يؤدي إلى تحسين

 .تشجيع العمال على العمل

 :رر تمثل الإدارة العنصر الأساسي في تحسين الجودة، بح الإدارة ا إذا ميث ھي التي تق

ى التحسين أو لا، و تحدد أي المصادر يمكن أن تستخدم للحصول  كانت ھناك حاجة إل

ال ضمن مجموعة ان العم ه إذا ك رى أن ذا ن  على الأفكار و المعلومات الضروري، و لھ

م، و ب تم الإدارة بھ م تھ ذلك تكون من دوائر الجودة فإن ھذه الدوائر ستؤول بالفشل إذا ل

 دارة غير رشيدة إذا تجاھلت اقتراحات و و أراء ھذه الدوائر.الإ

  اقتراحات تحسين الجودة حسب (كروسبي): – 5

 وب للحصول دعم المطل ديم ال ا بتق ا و رغبتھ ا التزامھ د الإدارة العلي ى  يجب أن تؤك عل

 الجودة العالية.

 .أن تكون الإدارة مثابرة بجھودھا لتحقيق جودة عالية 

 تحقيق ارة أھدافھا بوضوح من الجودة، و ماذا يجب أن يفعل العمال ليجب أن تبين الإد

 الجودة.

 .1يجب صنع السلعة أو تقديم الخدمة بالشكل الصحيح من أول مرة  

 ثانيا: العوامل المؤثرة في الجودة

ى أھ م بالرغم من تعدد العوامل المؤثرة في الجودة و تختلف من مؤسسة لأخرى سنتطرق ال

  :يما يليف في الجودة تتحكمھذه العوامل التي 

  :د العاملالأفراد ى الي ادة الطلب عل ة حتى نتيجة لتطور الصناعة و توسع المصانع، زي

 ملل أثناء تأدية العولو كانت غير مؤھلة، الأمر الذي أدى إلى تعذر مراقبة العما

                                                            
 المرجع نفسه، ص 1.371
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 :ل ودة بالإضافة  التموي اط الج ين أنم ال الصيانة و تحس اليف أعم ادة تك را لزي ى إنظ ل

وازن ب ى اختلال الت افس، أدى المر إل رادات المؤسسات نتيجة لحدة التن ين انخفاض اي

اليف  يض تك ى تخف ة إل طر بالمؤسس ا اض ذا م داتھا، و ھ ة و عائ تثمارات المؤسس اس

 الخسائرالجودة لتغطية 

 :ال وحكانت مھمة الرقابة على الجودة في الماضي  الإدارة يس العم ى رئ ندة إل ده، مس

ا  ات متخصصة، مم ى جماع ة عل ة موزع ذه المھم الي اصبحت ھ ت الح ي الوق ن ف لك

 يخلق صعوبة في تدارك الأخطاء و إصلاحھا خاصة مع زيادة حجم المؤسسات

 :واد و الالمتمثلة في المواد الداخلة في الإ الموارد رة في الم اك كث تي خامات النتاج، ھن

اج بمستوى الجودة الم تصلح جميعھا للإستخدام، إلا أنھا في الواقع وب، لا تعطي إنت طل

 لھذا من الضروري اختيارھا وفق ملائمتھا للجودة

 :ائل الصناعية د الآلات و الوس ي تحدي ة ف ة بالغ دات اھمي ودة  تكتسي الآلات و المع ج

ت من الضروري الإھتمام بصيانتھا وشراء أحدثھا للحصول على منتجا المنتجات، لذلك

 بالمواصفات المطلوبة

 :ة الإلأن فرض الدقة على ا العمال الھندسية اء العملي ةنتالأعمال الھندسية اثن ؤم جي ن ي

ة تدارك الأخطاء قبل وقوعھا، بالتالي يمكن تصحيح الخطاء قبل بلوغھا المراحل ال نھائي

 .الأمر الذي يوفر تكاليف الإصلاح و التحسين

 1كل ھذه العوامل سالفة الذكر تؤثر و تتحكم في الجودة. 

  و أشكال التحفيز في تحسين الجودةمميزات المطلب الثاني:

  ي تحسين الجودةالتحفيز ف أولا: مميزات

راز       داع و إب ال من أجل الإب اتھمإتعتبر الحوافز من المقومات الأساسية لتشجيع العم  مكاني

دافھا  ق أھ ة تحقي ن لأي مؤسس وافز لايمك دون الح ة، فب ي المؤسس ودة ف ين الج ل تحس ن أج م

ة يمكن إستخدامه في تنظيم و ادي أداة مھم افز الم ر الح ا، و يعتب لتحسين جودة منتوجھ وك س

  داء و الجودة.العاملين و كذا توجيه جھود الأفراد لتحسين الأ

  في تحسين الجودة من خلال:التحفيز  و تكمن مميزات  

                                                            
1.43  المرجع نفسه، ص 44
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 ا و تع ة إحتياجات العامل وتنسيق أولوياتھ ادة تنظيم منظوم ز في إع اھم التحفي ز يس زي

 .ين العامل ى تلبية مطالبو قدراتھا عل مؤسسةالتناسق بينھما بما ينسجم مع أھداف ال

  ار من ازدھ ودة و يض ين الج ي تحس اھم ف ا يس املين مم دى الع داع ل ة روح الإب تنمي

 و تالقھا. مؤسسةال

 ا ا يساعد في زي اتھم مم ع من معنوي ال و الرف دة يساھم التحفيز في اشباع حاجات العم

 الإنتاج و تحسين الجودة.

  لمؤسسة.لتحاق بامھم في جذب و إغراء الأفراد للإيعد التحفيز عامل 

  و نظرا لأھمية التحفيز في تحسين الجودة فغيابه يؤدي إلى أثارسلبية تتمثل في: 

 ا أيضو ؤدي إلى إعاقة أھداف المؤسسةتماطل العاملين و عدم إخلاصھم في العمل مما ي

 .المنتوج جودة

  لى لين إى ھروب العامغياب الولاء للمؤسسة مما يؤدي اليؤدي عدم تحفيز العاملين إلى

 مؤسسات أخرى.

  إلى  ما أدى، فكلما قلت الحوافز كلالجودةالتحفيز له تأثير كبير على تحسين الإنتاج و

لبا ؤثر سيحالة عدم الرضا بالنسبة للعامل و عدم الرغبة في إنجاز العمل المطلوب مما 

 على سمعة المؤسسة.

 عد دافعا أساسيا لتنمية غياب الحافز المادي يقتل روح الإبداع لدى العامل، فالتحفيز الجيد ي

 .1القدرات الإبداعية

  ثانيا: أشكال التحفيز في تحسين الجودة

 :تحفيز كتبر يعد التكوين كأھم الإجراءات التي تلجأ إليھا المؤسسة و التي تع التكوين

 .جالإنتاو جودةللعاملين و أداة لتنمية قدراتھم و الرفع من كفاءاتھم و وكوسيلة لتحسين ال

  :فع من ا الرتعتبر الترقية أھم و أبرز إھتمامات العمال والتي يطمح من خلالھالترقية

ت ولياالمركزالوظيفي رغم أنالمركز المرقى إليه يحتمل كفاءات و مؤھلات و كذا مسؤ

 . جر و تحسين المركز الوظيفيأكبر، و قد يتضمن زيادة في الأ

                                                            
  .86)، ص 1999(دار زھران، عمان،   السلوك الإداري في المنظمات المعاصرة، عبد المعطي عساف 1
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  :ھم ن دور ملعامليفأة و التقدير ليلعب التحفيز عن طريق تقديم المكاالمكافاة و التقدير

قوية ت الفي تحسين أدائھم و الرفع من كفاءاتھم في تحسين الجودة، و يعتبر من الأدوا

 لجعل العاملين يدركون بأن لھم أھمية و قيمة في المؤسسة.

 :لعكسي الإتصالاتوفيريحتاج العاملين إلى معرفة أھميتھم كأفراد في المؤسسة، فالإتصال

ري لتحفيزھم من خلال خطابات تشعرھم بأن مقترحاتھم قد تم تبنيھا و للعاملين ضرو

 سيتم مكافئتھم عليھا مما يحفز العاملين للبحث عن أفكار جديدة تساعد المؤسسة

 .1والعاملين على تحقيق الأھداف و تحسين الجودة

  دور التحفيز في تحسين الجودةالمطلب الثالث: 

داع  ى الإب ادرة عل ة ق واھبھم في يوجد في المؤسسة موارد بشرية ذكي دراتھم و م و استغلال ق

راد  سبيل تحسين الجودة، فالتحفيز عن طريق المكافآت المالية من أفضل الطرق لتعويض الأف

ال أھداف أخرى  د أثبتت الأبحاث و الدراسات أن للعم عن مجھوداتھم في مجال الجودة، و ق

ااالمالية تنمي  غير المكافآت ائھم لھ اتھم بالمؤسسة و انتم وارد البشرية أن ھتمام ، و تفضل الم

ا  رارات، كم تقابل جھودھا بالثناء و ذلك من خلال التدريب و الترقية و المشاركة في صنع الق

ن  ي يمك اءات الت ات و الكف ائلا للمعلوم درا ھ كل مص ا تش ة بأنھ وى العامل ر للق يجب أن ينظ

،فمدير المؤسسة يستخدم كل 2سين الجودة و زيادة الإنتاجية و خفض التكاليفاستخدامھا في تح

آت ما ھو متاح له  وة المكاف ة و ق درك أھمي املين، و ي اة لتشجيع الع دير و المكاف من اشكال التق

ورد البشري، ة الم ادة فاعلي ام في زي ز الع ا لتحفي د من اتباعھ اك خطوات لاب ق لو ھن ين لتحقي

  تمثل في :أفضل ما لديھم و ت

  آت ة امكافئة العاملين المستحقين نظرا لمساعدتھم في تحسين الجودة، و تساعد المكاف لمالي

الة "الجوو دة ھي الجوائز القيمة على إظھار السلوكيات المتميزة بالإضافة إلى توصيل رس

 الغاية".

  دعم وم ب ب ان تق ة يج ودة و الإنتاجي ى الج ى غل ول عل ن الحص ة م تمكن المؤسس ى ت حت

املين ا ة لع ة المھم م القيم ي المؤسسة و لھ م ف أنھم جزء مھ ديھم ب ق الإحساس ل ك بخل و ذل

                                                            
، 9،العددمجلة الحكمة للدراسات الإقتصادية"، دور تحفيز الموارد البشرية في تطبيق إدارة الجودة الشاملة، "حنان سبخاوي 1

13)  ص 2017جامعة يحي فارس، المدية،( 14.  
  .124)،ص2005(معھد الإدارة العامة، الرياض،  الحوافز...ھل ھي وسيلة فعالة لزيادة الإنتاجية، علي المطيري2
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ودھم و مساھمتھم و أھميتھم سيؤكدون جھ دون ب ذين يعتق املون ال ا، فالع الضرورية لنجاحھ

ردو ى كل ف وم ينطبق عل ذا المفھ يھم و ھ ى الإدارة  يمكن الإعتماد عل من أدنى تصنيف إل

 العليا.

  ال في مجال دور العلاقات ين العم اد التماسك ب ى إيج الإنسانية مھم كوسيلة فعالة تعمل عل

العمل بطريقة تضمن تحريك دوافعھم كفريق واحد في صورة تعاونية مما يحسن من جودة 

  .1المنتوج و تلبية حاجات الزبائن

 

  

  

  

  

 

 

 

 
   

                                                            
12، مرجع سبق ذكره، ص حنان سبخاوي1 13.  
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  خلاصة الفصل الثاني:

أن الح     تنتج ب ة، نس ز و دوره في تحسين الأداء و الإنتاجي ا للتحفي وافز من من خلال تطرقن

ة ين الإنتاأھم العوامل التي تدفع بالعامل لتقديم أفضل أداء و توفير قدراته و كفاءته في تحس جي

ا و تحقيق الأھداف المرجوة للمؤسسة، فإذا غاب عنصر التحفيز في المؤسسات سيصعب عليھ

التحتح م، ف رقيق غايتھا و نرى تخاذل العمال و عدم بذل جھد كبير في العمل المقدم لھ  فيز يعتب

ه يح ل ا تت ة كونھ د  محركا لرغبات لعامل في العمل كما يساھم في الإستقرار داخل المنظم العدي

وفر  ى ت ز عل ف التحفي ته، و يتوق ين معيش توى أداءه و تحس ن مس ن م ي تحس ا الت ن المزاي م

  لحافز.: ارتباط الحافز بالأداء و الإنتاجية    و رغبة الفرد في الحصول على ا شرطين ھما

 

 



 
 
 

  

  ــثــل الثالــــالفصــ

  ـوندورـــسة كــــة حالة مؤســـدراس
 

  التعريف بمؤسسة كوندور المبحث الأول:

اني: ث الث ين الأداء و  المبح ي تحس ز ف دور التحفي

  .الإنتاجية في مؤسسة كوندور

ث: ي  المبحث الثال ودة ف ين الج ي تحس ز  ف دور التحفي

  مؤسسة كوندور.
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  تمھيد: 

ين الأداء ي تحس ز و دوره ف ة للتحفي اھيم النظري رض المف ابقين بع لين الس ي الفص ا ف    قمن

اھي ذه المف قاط ھ ذا الفصل إس ي ھ نحاول ف ات، و س ي المؤسس اھمته ف دى مس ة و م م   والإنتاجي

رف دف التع ع بھ ى أرض الواق ا عل ة  وإختبارھ ة الوطني ي المؤسس ة ف دان الدراس ى مي عل

م  ى أھ رف عل م التع ن ث ا و م م فروعھ ة و أھ ف بالمؤسس ذا التعري دور" و ك ناعية "كون الص

  .سسةالتحفيزات التي تقدمھا المؤسسة للعمال من اجل تحسين أدائھم و تحسين إنتاجية المؤ
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  تعريف بمؤسسة كوندور: الالمبحث الأول

د  ةتع ر امؤسس ن أكب ك م اتكوندور إلكتروني ناعة  لمؤسس ي الص ة ف الوطني

نقوم في  والكھرومنزلية في الجزائر و أصبحت تنافس أكبر العلامات العالمية، و الإلكترونية س

ذا مراحل نشاط المؤ سسة ھذا المبحث التعريف بمؤسسة كوندور و فروعھا و أھم أھدافھا و ك

  و الھيكل التنظيمي الخاص بھا.

  : تعريف مؤسسة كوندور الأولالمطلب 

ة  كوندور ھي شركة جزائرية تابعة لمجموعة بن حمادي متخصصة في الصناعات الإلكتروني

ق"  تأسست  وعريريج شعارھا الرسمي "انطل رج ب ة ب ة الصناعية لولاي يقع مقرھا في المنطق

ا الشركة الأم ھي  1998سنة  مجموعة و تعد شركة خاصة شكلھا القانوني شركة مساھمة أم

ة ، بن حمادي إختصاص صناعات إلكترونية من منتجاتھا الأ ة و الكھرومنزلي زة الإلكتروني جھ

د  –السودان  –تونس  –مناطق الخدمة لھا ھي أربعة دول (الجزائر  الأردن ) و مالكھا ھو عب

دات الإستخدام  الرحمان بن حمادي الذي يعتبر رئيس مدير عام للمؤسسة و من صناعاتھا "مع

دافئ  –فرن كھربائي  –ثلاجات  –معدات الإتصالات الفضائية  –مكيفات الھواء  –نزلي الم م

ات  – واح –تلفزيون ة و أل ة  ھواتف نقال وتر"، و حصلت المؤسس زة الكمبي ة و أجھ الإلكتروني

زو"  زو  2000نسخة  9001على العديد من الشھادات أھمھا شھادة "الإي  9001و شھادة "الإي

نة  ا تح2010س زو" ، كم ھادة "الإي ى ش لت عل خة  14001ص زو"  2004نس ھادة "الإي و ش

  1المتعلقة بالمسؤولية الإجتماعية. 26000و نسخة الإيزو  2007نسخة  18001

  مؤسسة كوندور : فروع و أھداف المؤسسة المطلب الثاني

  اولا : فروع مؤسسة كوندور

ذي يتكو مؤسسة كوندور للإلكترونيات ھي إحدى المؤسسات المكونة لمجمع ادي و ال ن حم ن ب

  من:

                                                            
، كوندور" واقع الإبداع التكنولوجي بالمؤسسة الإقتصاديةالجزائرية،دراسة حالة مؤسسة، "حميدة  زواوي، رابح بوقرة 1

  .341، ص)2016(، جامعة حمة لخضر، الوادي، العدد السابع ، السنة السابعة، مجلة الدراسات المالية و المحاسبية
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  مؤسسةgerbior لإنتاج القمح الصلب و مشتقاته 

  مؤسسةhodnametal المواد المعدنية جلإنتا 

  مؤسسةpolyben لإنتاج الكياس البلاستيكية 

  مؤسسةaglotureلإنتاح البلاط و مواد البناء 

 مؤسسةargilor لإنتاج الآجر 

  ثانيا: أھداف المؤسسة 

  كوندور لتحقيق الأھداف التالية:تسعى مؤسسة 

 تحقيق إحتياجات الزبائن و المتطلبات التنظيمية 

 تخفيض الأسعار عن طريق تعظيم الإنتاج 

 اليين و اكتساب زب ائن الح ى الزب ائن السيطرة على السوق الوطنية من خلال الحفاظ عل

 .جدد

  توسيع و تنويع منتجاتھا و العمل على تطويرھا. 

 ف إطارات عالية المستوى و الكفاءةالإستفادة من توظي. 

 1.المنافسة في الأسواق العالمية من خلال التصدير 

ات  ف التقني ى مختل لاع عل ى الإط دور عل ة كون ت مؤسس ذكر عمل الفة ال داف س ق أھ ولتحقي

  المتعلقة بنشاطاتھا لتوسع تشكيلة منتجاتھا حيث أصبحت ھذه المؤسسة تتشكل من :

 مركب الثلاجات 

  مركب المكيفات الھوائية 

 وحدة إنتاج البلاستيك 

 وحدة البوليستيران 

 وحدة إنتاج اجھزة الإعلام الألي و الھواتف النقالة 

 وحدة الألواح الشمسية 

 (آلات الطبخ، الأجھزة الكھرومنزلية الصغيرة) وحدة إنتاج المنتجات البيضاء 

                                                            

دور جودة نظم المعلومات في تحقيق ميزة التنافسية للمؤسسة الإقتصادية، دراسة حالة مؤسسة عادل بن عطاء الله، 1   
 .121-120ص  ،2019شھادة الدكتوراه في العلوم الإقتصادية)،جامعة بسكرة،  (أطروحة مقدمة ضمن متطلبات نيلكوندور،
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  وحدة إنتاج المستقبلات الرقمية و التلفاز  

  ؤسسة وھيكلھا التنظيمي مراحل نشاط الم لث:المطلب الثا

  أولا : مراحل نشاط مؤسسة كوندور

  :ة في ھذه المرحة كانت المؤسسة تقوم بشراء المنتجات الإلمرحلة الشراء للبيع كتروني

ة حي ث لقيت جاھزة، و تعيد بيعھا كما إشترتھا دون إحداث تغييرات عليھا في السوق الجزائري

امنتجات ھذه المرحلة  ا إستحسانا و قبولا لدى الزبائن مما أدى إلى زيادة الطلب عليھ ، و ھو م

 .دفع بالمؤسسة إلى تطوير نشاطھا و الإنتقال إلى مرحلة جديدة

 :ا تج مفكك جزئي ى شراء مرحلة شراء المن ة عمدت المؤسسة إل ذه المرحل ي ھ ف

تفادت الالمنتجات مفككة جزئيا لتقوم فيما بعد بتركيبھا في الجزائر، حيث  مؤسسة إس

 من عدة مزايا نذكر منھا:

 .تخفيض تكلفة المنتجات المشتراة و الإستفادة من التخفيضات الجمركية المنصوص عليھا

o التعرف أكثر على مكونات مختلف المنتجات. 

o التعرف على طريقة تركيب مختلف الأجزاء المكونة للمنتج. 

o الي حصولھ ة و بالت ة ا التشغيل و تقليص مستوى البطال ة الحكومي دعم و الإعان ى ال عل

ى على المنتجات  بعد تعرفھاو التي كانت تقتنيھا مفككة جزئيا تمكنت المؤسسة من التعرف عل

 .1أجزائھا و مكوناتھا و طرق تركيبھا فانتقلت بذلك إلى مرحلة أخرى

 )ا ك كلي تج مفك راء المن ة ش ي  ):CKDمرحل ة تقتن بحت المؤسس ة أص ذه المرحل ي ھ ف

از تفادت من عدة إمتي ذكر المنتجات مفككة كليا ثم تعيد تركيبھا في الجزائر و بذلك إس ات ن

 :منھا 

o التعرف بدقة متناھية على مختلف الأجزاء المكونة للمنتجات و طرق تركيبھا. 

o فسھاة إنتاجھا بنمعرفة الأجزاء المتواجدة في السوق المحلية أو التي يمكن للمؤسس. 

o الإستفادة من التخفيضات الجمركية التي ينص عليھا القانون. 
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  :اج ة الإنت ث اختمرحل ابقة حي ل الس رات المراح راكم خب اج ت ة نت ذه المرحل ر ھ ارت تعتب

ا،  ة خاصة بھ ھو  والمؤسسة أن تقوم بإنتاج المنتجات بنفسھا و تسجلھا تحت علامة تجاري

راء  لال ش ن خ لا م ه فع ة ماطبقت ناعات الإلكتروني ينية للص ة الص ن المؤسس راخيص م ت

.HISENSE 

  كوندورثانيا :الھيكل التنظيمي لمؤسسة 

ب الإداري  ل و الترتي يم العم تم تقس د ي تم تحدي ة لي روع المؤسس الح و ف لأدوار مص

ل  رف الھيك د ع دوائر، و لق ذه ال ن ھ رة م ل دائ ام ك ؤوليات و مھ ات و المس الإختصاص

را ذه التغيي ت التنظيمي تطورا من سنة إلى أخرى نظرا للتطور الحاصل في نشاطھا، و ھ

د رف الم ن ط ون م ل تك ي الھيك وارد ف دير الم دات و م دراء الوح راك م ع إش ام م ير الع

  البشرية و الھيكل المعمول به حاليا مقسم كالأتي:

  المديرية العامة 

  مديرية الجودة و السلامة و البيئة 

 مديرية الموارد البشرية 

 مديرية المالية و المحاسبة 

  مديرية التجارة 

  1مديرية التسويق 

 المديرية التقنية 

 رياتمديرية المشت 

 مديرية اللوجيستيك 

 ع د البي ا بع د  مديرية خدمات م رة ليست ببعو ق ذ فت ع من د البي ا بع دة، استحدثت خدمات م ي

  حيث تعمل ھذه المديرية على :

 ةتحليل معلومات التغذية العكسية الناتجة عن الأعطاب الحاصلة في منتجات المؤسس 

 مؤسسةمابعد البيع التابعة لل تسيير و ممارسة الرقابة على مختلف مراكز تقديم خدمات 
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 ة تحسين و تطوير جود اج بغي ة الإنت ه عملي ائن و توجي ل و معالجة شكاوي الزب ة تحلي

  المنتجات.

  وندور: دورالتحفيز في تحسين الأداء والإنتاجية في مؤسسة ك المبحث الثاني

ة الإقتصادية    ى المؤسس ة إل ارة ميداني ا بزي دور" ي و من خلال قيامن  10وم الصناعية "كون

د  2021اوت  يد "محم ة مع مسؤول مجمع تركيب و صناعة الثلاجات الس إجراء مقابل ا ب قمن

ة من طرف المؤسسة من أجل تحسين  زات المقدم بلوھري" و تطرقنا في حديثنا حول التحفي

ي تحسين فه أداء العمال و تحسين الإنتاج و طرحنا عليه بعض الأسئلة المتعلقة بالتحفيز و دور

  اء و الإنتاجية .الأد

  المادية المقدمة من طرف المؤسسة  : التحفيزاتطلب الأولالم

ول قمنا بطرح السؤال لمسؤول مجمع تركيب و صناعة الثلاجات  السيد "محمد بلوھري" ح   

ان  اج فك ين الأداء و الإنت ة لتحس دمھا المؤسس ي تق ة الت ة المادي زات الإيجابي أن جالتحفي ه ب واب

اءة إنتا ةالتحفيز الإيجابي المادي داخل المؤسسة من أحد ركائز نجاحھا و تحقيقھا كف ة عالي ، جي

  ن بين ھذه التحفيزات المقدمة من المؤسسة مايلي:م

 ة عم ان في حال ه في حال ما إذا تعرض العامل لحادث داخل المؤسسة و ك ل ب ل تتكف

لصحي انقله للمستشفى العمومي للولاية، و في حال لم يتمكن القطاع ب المؤسسة و تقوم 

  الأمر ذلك.من معالجة الأمر يتم نقل العامل إلى المستشفى الخاص إذا تطلب 

 ن لا دور ع ة كون ي مؤسس ل ف دي للعام ر القاع ل الأج ع  22يق ري م ار جزائ ف دين ال

ي  اج ف ادة الإنت ب زي ى حس ھر عل ثلا ش ام، فم ھر أو ع تة أش ھر او س ة لش المردودي

اج المؤسسة فإذا زاد الإنتاج عن النسبة الواجب إنتاجھا يتم إضافة مبلغ حسب كمية  الإنت

ل ر العام ى  المضافة و حسب أج يط عل تم التنق اج 20و ي ة الإنت ا كمي دخل فيھ ة ت  نقط

  كمية التلف (تلف مكونات الماكينة). و

 ام .تكريم العامل كل عشر سنوات بمبلغ معين و يتم إنتخابه أيضا في قرعة الحج كل ع  

 . في حالة الزواج يتم تقديم مبلغ إعانة للعامل وكذلك إذا رزق بمولود أو ختان  
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 غ متقدم المؤسسة السلف ديم مبل ادي، و تكون بتق ادي ية للعامل في حالة تعرضه لضيق م

  أو الحصول على أحد منتجات المؤسسة بالتقسيط .

  راء ي إج عوبات ف د ص رض و وج راده لم ن أف د م ل أو واح رض العام ة تع ي حال ف

  الفحوصات الطبية يقوم بتقديم طلب إلى المؤسسة لتتم إعانته بعد ذلك.

  ة أو فيما يخص الترقية من منصب الى منصب اخر فيكون عن طريق المستوى الأقدمي

  شغور المناصب يتم تعيين العامل ذو خبرة و كفاءة لشغل المنصب.

 . توفير النقل للعمال و تقديم لھم الوجبات  

 در اءاتھم و ق ع من كف دريب من أجل الرف وين و الت اتھم ارسال العاملين إلى مراكز التك

  المؤسسة بالمصاريف طيلة فترة التكوين.تحسين أدائھم وتتكفل و

أ    وھري" ب د بل يد " محم ة الس ب و صناعة الثلاجات بالمؤسس ؤول تركي ا مس د لن د أك ن و ق

درة  ة و زادت الق ل المؤسس ل داخ ات العم ن طلبي زات زادت م ذه التحفي ة لھ إدراج المؤسس

دل  200ساعة أكثر من  24الإنتاجية حيث بلغ عدد الثلاجات المركبة خلال   5000ثلاجة بمع

ى  ن ب 6000إل ة م ا أدرج المؤسس نتيم مم ار س ة ملي ة مئ در ب ثلاث غ يق ھريا بمبل ة ش ين ثلاج

 أحسن المؤسسات الإنتاجية و دخولھا حيز العالمية.

  من طرف المؤسسة  ةالمقدم ةالمعنوي : التحفيزاتالمطلب الثاني

سن قديم الأحل مايزيد من تحفيزه نحو تلابد للجانب المعنوي كذلك تأثير على نفسية العام       

ناعة و بالتالي تحسين إنتاج المؤسسة، فمن خلال ذلك قمنا بطرح السؤال لمسؤول تركيب و ص

ة من ط ة المقدم ة المعنوي زات الإيجابي م التحفي دور" حول أھ رف الثلاجات لدى مؤسسة "كون

  المؤسسة للعمال فكان رده على النحو التالي: 

 ه لأمر لغياب العامل دون وجود مبرر قانوني يستطيع القائد أن يفمثلا عند لزوم ا وض ل

ذلك بث في ده و ك ه حب الأمر بالغياب و ھذا مايزيد من درجة الإحترام من العامل لقائ

  العمل مما يساھم في تحسين الإنتاج.

  ة مد يد المساعدة عند إحساس العامل بالتعب من طرف المسؤول عن المجموعة العمالي

  من الإحترام من طرف العامل له.يزيد 
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 .التشجيع المعنوي بالعبارات المحترمة مما يساھم في الرفع من معنويات العمال  

 ا ق الإنتخ ب التشجيع عن طريق تقديم الشھادات التقديرية كشھادة أحسن عامل عن طري

ن ام ع ي الع اتھم ف دد غياب د ع ذين لا تزي ال ال م العم ائزة ھ ذه الج حين لھ  3 و المترش

 .غيابات غير مبررة

ة  ال مؤسس ين أداء عم ي تحس اھمت ف لبية س ة او س ت ايجابي واء كان وافز س ذه الح ل ھ ك

  "كوندور" و كذا تحسين انتاجية المؤسسة من خلال :

  "زيادة العوائد المحققة لمؤسسة "كوندور 

 زيادة القدرة الإنتاجية للمؤسسة و تحسين أداء العمال 

  اءة العامل و قدرتساھم التكوين الذي تعتمده ع من كف دور" في الرف ه مؤسسة "كون

 على مجاراة العمل.

 .أصبحت مؤسسة "كوندور" تنافس أكبر الشركات العالميةمن حيث جودة منتوجاتھا 

  تفادتھا ة بفضل اس ة في السوق الجزائري ا الريادي دور" مكانتھ عززت مؤسسة "كون

 من السمعة الطيبة لمنتجاتھا.

 ة تصدر م ن اصبحت المؤسس ة م ود المبذول ر الجھ دور نظي ى بعض ال ا ال نتجاتھ

 طرف العاملين.

  وير ا و تط اط عمالھ ادة نش ي زي اھم ف دور" س ة "كون ي مؤسس وافز ف ود الح وج

  كفاءاتھم.

  : التحفيزات السلبية التي تعتمد عليھا المؤسسة المطلب الثالث

دفع بالعامل م لاشك في أن جل المؤسسات لديھا تحفيزات سلبية خاصة بھا و التي     ن أجل ت

ا،لكن  ابع لھ ة الت درات للمؤسس ن ق ه م ديم مالدي ى تق ه عل ل و حث اون و التكاس دم التھ د تع ع

ل و الإح ة المل ه في مرحل ساس العقوبات والصرامة و الغلق على العامل من بين عوامل دخول

دور" حسب  لبية التي تستخدمھا مؤسسة "كون زات الس م التحفي  مسؤولبالغط النفسي، فمن أھ

  تركيب و صناعة الثلاجات مايلي:
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  ل ى و ھي دخول العام ة الأول ن الدرج ة م وبيخعقوب ذار ت ه إن نح ل ائلة و م ي مس أو  ف

  توقيف لمدة ثلاث أيام عن العمل مع الخصم من أجره لثلاثة أيام.

 ة فيھ ة و تكون العقوب اءلة و المداول ا تسجيل عقوبة من الدرجة الثانية و تكون بعد المس

ل إنذار في ملف العامل الشخصي مما يؤثر سلبا على ترقيته و ملاحظات من قب علامة

  كة.لجنة الترقية و العمل لمدة ثلاث أيام دون أجر عند تسبب العامل في خسارة للشر

  عقوبة من الدرجة الثالثة و تكون في حالات دخول العامل في شجار عنيف مع طرف

ائيأخر و إلحاق الضرر به أو الخسارة للمؤس د للطرد النھ ا بع  سة، حيث يتعرض فيم

 من المؤسسة.

 ديم ما ه و ھناك حوافز سلبية أخرى تقدمھا مؤسسة كوندور لتحفيز العامل من أجل تق لدي

 من مھارات و تحسين أدائه و تتمثل في :

o ه جزاءات مادية و المتمثلة في الخصم من الأجر أو حرمانه من العلاوات أو حرما ن

 قية.من المكافآت و التر

o ة أو من التشجيعا ه من الشھادات التقديري ة في حرمان ة و المتمثل ت جزاءات معنوي

  التي تقدمھا المؤسسة.

  في تحسين الجودة في مؤسسة كوندور او دورھ : الحوافزالمبحث الثالث 

زة الكھرومنزلي دة في صناعة الأجھ ة الرائ ة و تعتبر مؤسسة كوندور من المؤسسات الجزائري

ى مستوى الأسواق الوالإلكترونية  ة و بجميع أنواعھا ، فھي تمتلك مكانة سوقية واسعة عل طني

ام لإحتياجات كذا العربية، و ى الإرضاء الت ة تركز عل د تحسين جودة المنتجات عملي ذه  يع ھ

اي ي تشمل تحسين مع اء و تطوير أالمنتجات و الت ذلك إنش ا و ك دة نوعير جودتھ واع جدي ا، ن ي

ي منتجا ينطوي نجاح المؤسسة وو ا الجودة ف ى أتحقيقھ ا عل ا التطور العلتھ مي ساسين و ھم

  التكنولوجي للمؤسسة و كفاءة العاملين و قدرتھم على الإبتكار و التطوير.و

  المؤسسة : دور التكوين في تحسين الجودة في المطلب الأول

بل     ودة ھي إحدى الس ق الج ر تحقي ية يعتب درة التنافس ادة الق ى زي ل عل ي تعم للمؤسسات الت

ا للخصائص و المواصفات  الإقتصادية، حيث أصبح التوجه الحالي يھتم أكثر بجودة السلع وفق
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ات  المعمول بھا عالميا يطلق عليھا مواصفات "الإيزو"، و تتماشى ھذه المواصفات حسب رغب

المستھلك، و التي من خلالھا تسعى مؤسسة كوندور الحفاظ على مكانتھا في السوق الذي تنشط 

د ف يد "محم يه، و لتحقيق ذلك اعتمدت المؤسسة حسب مسؤول تركيب و تصنيع الثلاجات الس

ا ودة منتوجاتھ ين ج ق و تحس ا لتحقي دريب موظفيھ وين و ت ى التك وھري" عل درة  بل ز الق لتعزي

د تحقيق وإرضاء المستھلك كذا التنافسية و ، ففي ظل ظروف المنافسة الشديدة للمؤسسة يعتم

ا وق للمؤسس ي وضع الس ودة ف مة للج ة الحاس ا أن الأھمي ا، كم ودة منتجاتھ ى ج رة عل ت الكبي

دور  ام مؤسسة كون ة و قي اءة العالي رة و الكف ال ذوي الخب ى عم القدرة التنافسية تؤكد الحاجة إل

ا بالدرجة  ى و تطويرھم و تحسين منتجاتھ ال بالدرجة الأول ز العم ة لتحفي ة ھادف بعملية تكويني

ة الثانية، حيث عملت مؤسس لة من السلوكات المبرمجة الھادف ة كوندور على تعليم عمالھا سلس

ادة  ى زي ك إل إلى تكوين قدرات الفرد و مساعدته على أداء وظيفته بطريقة أفضل ، و يھدف ذل

لال  ن خ الي م به الح ة بمنص ال المرتبط ام بالأعم ي القي ل ف ة العام ارف فعالي ابه مع اكتس

ة المو ون الخدم الي تك ارات، و بالت ارف مھ ارات و مع ا مھ ي طياتھ ل ف تھلك تحم ة للمس قدم

  العامل و ھنا تكون المنتجات المقدمة من طرف مؤسسة "كوندور" تحمل جودة عالية.

  المؤسسة: الترقية و دورھا في تحسين الجودة في المطلب الثاني

ادة   ا بزي ذا لإرتباطھ دور وھ ا مؤسسة كون تم بھ م الحوافز التي تھ ة من أھ لحوافز اتعد الترقي

ين المؤسسة و ة ب نظم العلاق ة التي ت ال و المالية و المعنوية، كما تعتبر الترقية العملي ين  العم ب

ايير ا تبطة لمرالبرنامج العملي و العمال، حيث تستند الترقية على مجموعة من الشروط و المع

ل ل عام ة ك ة لوظيف دة الزمني ن المسبالم ل م ة يوصل ك ة الترقي ليم لعملي التطبيق الس ؤول ، ف

تح لو ه العامل إلى تحقيق أھدافھم، فطموح الموظف في الحصول على مرتب أعلى و احسن يف

ين الأ ي تحس ك ف اعده ذل ا يس داع مم ه روح الإب د في ه و يول تمراره و بقائ ي اس ال ف داء المج

ة تحسين الجو ى روح الطاعة و النظام و الرغب دور عل ة مؤسسة كون ي فودة، و تساعد الترقي

ا ع المنافسة فيم راد و رف ة الأف ى تحسين كفاي ا بينھ تقديم الأفضل للمؤسسة، و تعمل أيضا عل م

  على الجودة و الإنتاج.في العمل مما يعود بالإيجاب 
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  مؤسسة الفي في تحسين الجودة  مكافآتالمطلب الثالث: دور ال

ن أجل مو ذلك لتحفيزھم و تشجيعھم  ينتقوم مؤسسة كوندور بمنح الجوائز و المكافآت للعامل 

ومين في الأسبوع  نحھم ي ا تم وم كاحساسھم بأھميتھم و دورھم الفعال في نجاح المؤسسة، كم ي

ل يم أفضراحة مما يساعدھم في استرجاع قدراتھم و طاقاتھم في أيام العمل فيساعد ذلك في تقد

اما لديھم من أجل تحسين جودة المن دم المؤسسة خطاب ت الشكر توج وكذا زيادة الإنتاج، كما تق

د للعملجو رسائل التھنئة نظير ال أة الإنجاز الجي ل، فمكاف د من  ھد المبذول من طرف العام يع

  .النتائج الإيجابية التي تقدمھا مؤسسة كوندور والتي تزيد من فعالية العامل
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  خلاصة الفصل الثالث:

ة بالم ين الأداء و الإنتاجي ي تحس ز و دوره ف ة للتحفي ة الميداني ا للدراس د إجرائن ة بع ؤسس

ة الت زات المھم وفير بعض التحفي ى ت ھر عل ة تس ا أن المؤسس دور" لاحظن ي الإقتصادية "كون

دم أفض ل يق ل العام ا و جع ين إنتاجيتھ دافھا و تحس ى أھ ق و الوصول إل ي تحقي اعدھا ف ل تس

ركة، ل ه للش ث مالدي ة حي ود القانوني ة تحاصرھا بعض القي ي المؤسس ز ف ة التحفي ن عملي  لاك

ا العامل من أجل  اج إليھ  حساسه إتتعدي الحافز المادي مع بعض التحفيزات المعنوية التي يحت

ز في ب ر عنصر التحفي ذا فيعتب ؤسسة مأھميته و أھمية العمل الذي يقوم به، وبالرغم من كل ھ

 تحسين الأداء و تشجيع العاملين لتقديم الأفضل.  كوندور مھم جدا و فعال في

ز و دوره في تحسين         دور حول التحفي لأداء   امن خلال دراستنا الميدانية في مؤسسة كون

  و الإنتاجية في المؤسسة تحصلنا على النتائج التالية:

 ل لتق دفع العام ي ل د لا تكف ن ق ة و لك ي المؤسس ر ف ا دور كبي ة لھ وافز المادي م ديالح

  الأفضل.

 ة أغلب الحوافز المقدمة من المؤسسة ھي حوافز مادية مثل الزيادة في الأجر حسب ك مي

  الإنتاج و العلاوات و تقديم الإعانات أثناء المناسبات.

  ا ا أو معنوي د سواء مادي زھم الجي ا مھناك ولاء من أغلب العمال للمؤسسة بسبب تحفي م

  يعود بالإيجاب على المؤسسة.

  ل و عدم منحتحفيز ه العمال سلبيا من طرف المؤسسة قد يضعر العامل بالخوف و المل

 أفضل ما لديه للمؤسسة و يولد فيه روح الإنتقام و الكراھية في بعض الأحيان.

 .إعتماد المؤسسة على الترقية و التكوين بھدف تحسين الجودة  
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ز في تحسين الأداء          تنا لموضوع دور التحفي ة و الإن في الأخير و من خلال دراس تاجي

ر في مؤسسة كوندور، حي رة في جعل العمل داخل المؤسسة أكث ث ساھم التحفيز بصورة كبي

الي الزي ة و بالت ين الأداء و الإنتاجي ي تحس ا ف را و إيجابي ردودا كبي ق م ورا و حق ي تط ادة ف

ة أو أد ة العملي املالأرباح مما يجعل المؤسسة توثق طريقھا نحو النجاح، أما من الناحي ين اء الع

ة ب داف المؤسس وا أھ د حقق ا و مكافق ا و معنوي زھم مادي ود لتحفي ك يع ة و ذل اءة عالي أتھم كف ف

ي  ة قصوة ف زة ذات أھمي الحوافز تشكل ركي ال، ف تراتيجي فع ي و إس ى أداء راق للحصول عل

راد في العمل و دف ادمنظومة تحقيق الأھداف المنشودة و أنھا بمثابة أداة لترغيب الأف م لزي ة عھ

  لتحقيقه المؤسسة.  المجھود و تحسين الإنتاج الذي تسعى

ى الأداء و  ز عل ودة جومن خلال ذلك نثبت صحة الفرضيات المقدمة، بحيث يوجد تأثير للتحفي

ز دور ف ال في الإنتاج سواء كانت حوافز مادية أو معنوية بمؤسسة كوندور، كما يلعب التحفي ع

وافز  ين الح ة ب ة ارتباطي د علاق املين، توج دى الع ة ل ين الأداء و الإنتاجي ي و الإنتتحس ة ف اجي

  مؤسسة كوندور، كما يساھم التحفيز في تحفيز الأداء و الانتاجية في المؤسسة.
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  النتائج و الإقتراحات:

ذ   تملت ھ ذا البحث بكامل فصوله، و اش ي ھ تنتجناه ف ا اس م م ذا المحور أھ ي ھ نتطرق ف ه س

و صناعة  و التطبيقي للدراسة و كذا المقابلة مع مسؤول تركيب النتائج على الاطار المفاھيمي

دور  ع مؤسسة كون ائج و تحاكي واق دور، و توصيات مرتبطة بالنت الثلاجات في مؤسسة كون

  ميدان البحث، و قد تم توضيح ذلك فيما يلي:

  أولا: النتائج

 .وجود الحوافز في العمل يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي 

  نوية.المادية مرغوبة و تزيد من الولاء للمؤسسة بالإضافة إلى الحوافز المعالحوافز 

 .يساھم التحفيز الإيجابي في تحسين أداء العاملين و تحسين الإنتاجية 

 .لابد في بعض الأحيان استخدام المؤسسة للتحفيز السلبي من أجل تحسين الأداء 

  عامليھا و كذا الإنتاجية.تركز مؤسسة كوندور على الحافز المادي لتحسين أداء 

 تقدم مؤسسة كوندور مكافآت على العمل الإضافي مما يدفع العامل الإلتزام بعمله. 

 .تقدم مؤسسة كوندور التحفيز المعنوي و الشھادات التقديرية نظير العمل المقدم 

 .الحوافز المعنوية أدت إلى رفع الروح المعنوية للعاملين في مؤسسة كوندور 

  كوندور على التكوين و الترقية لتحفيز العاملين لتحسين الجودة .تعتمد مؤسسة 

 .العاملين يتحصلون على ترقيات نتيجة لأدائھم الجيد 

  زھم املين لتحفي ين الع رام ب ى عتعمل مؤسسة كوندور على تنمية روح التقدير و الإحت ل

 الأداء و تحسين الإنتاج.

 ا فھي تالحوافز متوفرة بشقيھا المادي و المعنوي في مؤس وم سة كوندور وتعي أھميتھ ق

 بدورھا في توزيعھا على العمال بالشكل المناسب.
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  ثانيا: الإقتراحات

ا معالجة جوانب ال بناءا ضعف على نتائج الدراسة نقدم بعض التوصيات التي يمكن من خلالھ

ى الن ك عل ة و ذل ين الأداء و الإنتاجي وافز و تحس ا يخص الح وة فيم ب الق ز جوان و و تعزي ح

  التالي:

 داء.و التي تعمل على منح مختلف حوافز الأ ضرورة الإھتمام بأساليب التحفيز الجديدة 

 ذي يساھم في تحسين الأد الإھتمام ز في المؤسسة و ال اء و التركيز على جوھر التحفي

 الإنتاجية و الجودة.

 .إشعار العامل في المؤسسة بمدى أھميته و مساھمته في تحقيق أھداف المؤسسة 

  ى ؤثر عل ا ي املين و م ة احتياجات الع ة معرف ى المؤسس وافز عل ام الح د تصميم نظ عن

 أدائھم.

 ھتمام برفع الأجور.لإلحوافز المادية و خاصة االإھتمام بتفعيل ا 

 .زيادة الإھتمام بالعنصر البشري في المؤسسة 

 وي للوصول  ضرورة ترسيخ ثقافة العمل بروح الفريق الواحد في المؤسسة كحافز معن

 إلى الأداء الجيد.

  ف ة و أن يتص ي المؤسس روطه ف وافز و ش ام الح املين لنظ ن إدراك الع د م لاب

 الوضوح.و بالبساطة

 .ضرورة إرتباط الحوافز مع الجھود المبذولة لتؤدي دورھا في تحفيز العمال 

  ناك ھويجب أن يتناسب التحفيز مع ثقافة العامل حيث ھناك عمال يھمھم الجانب المادي

  آخرون يھمھم الدعم المعنوي.
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  أولا: الكتب

ن: لأرد(ا و أداء العاملين مدخل لضغوط العمل و المناخ التنظيمي،أونيس عبد المجيد .1

 ).2013دار اليازوري العلمية للنشر، 

مة ار الحك(مصر: القاھرة، د الوظيفية و الأداء الوظيفيجودة الحياة  ،أحمد الدمرداش .2

  ).2018للطباعة و النشر،

تدريب امة لل(المملكة العربية السعودية:المؤسسة العإدارة الإنتاج، البغدادي رفع وليد .3

 ).2009التقني و المھني، 

(مصر:جامعة  إدارة الموارد البشرية مدخل وظيفي،الصايغي فاطمةجراد علياء، .4

 ).2019الإسكندرية، كلية التجارة،الفرقة الثالثة، 

 ).0520، 2(اليمن: دار وائل للنشر،ط إدارة الموارد البشرية،الھيتي خالد عبد الرحيم .5

تقبل المس (الأردن: دار اساسيات الإدارة الحديثة،الزغبي فايز، عبيدات محمد ابراھيم .6

 ).1997للنشر و التوزيع، 

توزيع، شر و ال(الأردن: دار دجلة للن تنمية الأداء الوظيفي والإداري، نيعواللبدي نزار  .7

2015.( 

لنشر ار ا(الأردن: د إدارة الموارد البشرية و تأثيرات العولمة عليھا،الموساوي سنان .8

 ).2006مجد اللاوي للتوزيع، 

ر للنش ( الأردن: دار النفيس ثره على تطوير الأداءالرضا الوظيفي و أ،محمد مصطفى .9

 ).2018و التوزيع، 

، لرياضا(السعودية:  الحوافز... ھل ھي وسيلة فعالة لزيادة الإنتاجية،المطيري علي .10

 ).2005معھد الإدارة العامة،

 ).1991(مصر: القاھرة، دار الغريب للنشر، إدارة الإنتاجية،السلمي علي.11

ية في البشر الجوانب العلمية و التطبيقية في إدارة الموارد ،عبد الباقي صلاح الدين. 21

  ).2001( مصر: الإسكندرية، الدار الجامعية،  المنظمات
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ضة النھ (مصر: دار تقييم الأداء، مداخل جديدة لعالم جديد،عبد المحسن توفيق محمد. 31

  ).1997العربية للنشر،

لنشر و الأردن: عمان، دار الثقافة ل، ( إدارة الجودة الشاملة،علوان قاسم نايف. 41

  ).2005التوزيع،

راك ، ( مصر: القاھرة، إيتتنمية المھارات و مسؤولي شؤون العمل ،عليوة اليد. 51

  ).2001للطباعة،

شر، ية للن، ( مصر: دار الكتب العربأساسيات الجودة في الإنتاج ،عمر محمد إسماعيل. 61

2000.(  

، ( عمان: دار في المنظمات المعاصرة الإداريالسلوك  ،عساف عبد المعطي. 71

  ).1999زھران،

جنان ار ال، ( الأردن:دإدارة الموارد البشرية،. الفاتح محمد، المغربي محمود البشير81

  ).2016للنشر و التوزيع،

 رسلان (سوريا: دار ادارة الجودة الشاملة، مدخل الوظائف و الأدوات الصرن رعد،. 91

  ).2016للطباعة و النشر،

، شريةإدارة و تنمية الموارد الب ،شلبي وفاء فؤاد،عبد الرحمان منار،خضر محمد. 20

  ).2003(مصر: جامعة جلوان، كلية الإقتصاد المنزلي،

، (رقم لبشريةالإتجاھات و الأدوار الحديثة في إدارة الموارد ا ،شرارة مجدي عبد الله. 21

 ). 2019، 2413الإيداع

  نيا: المجلاتثا

ات قتصاديإمجلة "علاقة التحفيز بمستوى أداء العاملين"، ،بلقايد إبراھيم،بوري شوقي .22

  ).2017( ، جامعة حسيبة بن بوعلي، الشلف،17، العدد شمال إفريقيا

اسات مجلة الدر"تأثير التحفيز في تحسين أداء الموظفين"،  ،ھاني عامر و آخرون. 32

  ).2016، (يونيو 2المعاصرة
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ة "واقع الإبداع التكنولوجي بالمؤسسة الإقتصادي ،بوقرة رابحزواوي حميدة،. 42

بعة، ، العدد السابع، السنة السامجلة الدراسات المالية و المحاسبيةالجزائرية"، 

  ).2016الوادي،(

مجلة دراسات في علم إجتماع "الأداء الوظيفي للعملين"،  ،حرايرية عتيقة. 52

  ).2015(جوان المنظمات

جلة ملة"، "دور تحفيز الموارد البشرية في تطبيق إدارة الجودة الشام ،سبخاوي حنان. 62

  ).1720، (9، العدد الحكمة للدراسات الإقتصادية

"الحوافز و دورھا في تحسين أداء  ،العليش محمدالحسن،وسام علي حسين. 27

  ).2016بغداد، (العاملين،دراسة ميدانية في مصرف الشرق الوسط للإستثمار"، 

 ة حالة"دور الحوافز في تحسين أداء العاملين، دراس ،العروسي اسماعيل عبد الله. 28

  ).2020ع، (العدد الراب، مجلة كلية الإقتصاد للبحوث العلمية، مستشفى الزاوية التعليمي"

  ثالثا: المذكرات و الرسائل الجامعية

ي شركة المعتوية على أداء العاملين فأثر الحوافز المادية و ،أبوعلان خالد علي. 92

عة )،جام(مذكرة مكملة لنيل شھادة الماجستير في إدارة الأعمال المشروبات الفلسطينية

  .2016الخليل،

مومية وظيفة العلاقات العامة و انعكاساتھا على أداء المؤسسة الع،بوخناف ھشام. 30

  .2010،(مذكرة مكملة لنيل شھادة الماجستير)،عنابة الجزائرية

لمؤسسة لدور جودة نظم المعلومات في تحقيق الميزة التنافسية  ،بن عطاءالله عادل. 31

نيل شھادة  (أطروحة مقدمة ضمن متطلبات الإقتصادية،دراسة حالة مؤسسة كوندور

  .2019الدكتوراه في العلوم الإقتصادية)، جامعة بسكرة،

ملة لة مك(رسا على الروح المعنوية الحوافز المادية والمعنوية و أثرھا،جوادي حمزة. 32

  .2006لنيل درجة الماجستير)، جامعة قسنطينة،

لقسم وادي االتحفيز و علاقته بنوادي كرة اليد الجزائرية، دراسة حالة ن ،جوادي علي. 33

 ودنية (مذكرة مقدمة لنيل شھادة الماجستير في نظرية و منھجية التربية الب الممتاز

  .2012الرياضية)، جامعة سوق أھراس،
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مومية علاقة الحوافز بالجودة في مجال الخدمة الصحية بالمؤسسة الع،ھرماس محمد. 34

اية ذكرة نھم( فةالإستشفائية الجزائرية، دراسة ميدانيةبالمؤسسة العمومية الإستشفائية بالجل

  .2015الدراسة لنيل شھادة الماجستير في علم الإجتماع)،

رجة د(مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل  التحفيز و أداء الممرضين ،الوافي الطاھر. 35

  .2013الماجستير في العلوم الإجتماعية)، جامعة الإخوة منتوري، قسنطينة،

وجه م(قسم علوم التسيير،  ياتمحاضرات في إدارة افنتاج و العمل ،زراولة رفيق. 36

  .2010لطلبة السنة الثالثة غدارة العمال)، جامعة قالمة،

 يةقتصادالحوافز و علاقتھا بالإنتاجية لدى العاملين في المؤسسة الإ،زرافة صونيا. 37

  .2013(مذكرة مكملة لنيل شھادة الماستر)، جامعة أم البواقي،

سة دور التحفيز في تحسين أداء العاملين في المؤس ،لبيھي عبدالمالك وآخرون. 38

  .2018شھادة الماستر)،جامعة واد سوف،(مذكرة مكملة لنيل  العمومية

يرية سياسة الحوافز و تحسين أداء المورد البشري،دراسة حالة مد ،عاشور حورية. 39

  .2016(مذكرة لنيل شھادة الماستر أكاديمي)،جامعة المسيلة، التجارة بالمسيلة

ملة (رسالة مك التحفيز و أثره على الرضا الوظيفي للمورد البشري ،عزيون زھية. 40

  .2007لنيل درجة الماجستير)،جامعة سكيكدة،

داء أأھمية تحفيز الموارد البشرية في تحسين  ،قندوز أحمد صالحي،كربوسة كنزة. 41
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