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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:

حقيѧق تويعد المورد البشري من أھم العناصر التѧي تعتمѧد عليھѧا المؤسسѧات فѧي تنفيѧذ برامجھѧا 

لمؤسسѧات يعتبر الركيزة الأساسية لنجѧاح المؤسسѧة أو فشѧلھا، و تسѧعى العديѧد مѧن ا أھدافھا، اذ

البحѧѧث عѧѧن كيفيѧѧة جعѧѧل المѧѧورد البشѧѧري يقѧѧدم أحسѧѧن مѧѧا عنѧѧده مѧѧن مھѧѧارات لصѧѧالحھا بѧѧأكثر 

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

    ѧѧر التحفيѧѧر عنصѧѧرو يعتبѧѧوارد البشѧѧيير المѧѧي تسѧѧة فѧѧية و المھمѧѧائف الأساسѧѧد الوظѧѧية  ز أح

رات اسѧتغلالھا بمѧѧا يخѧѧدم المؤسسѧѧة، و تتمثѧѧل ھѧѧذه الحѧوافز فѧѧي مجموعѧѧة مѧѧن العوامѧѧل  والمѧѧؤثو

ئѧه ولاين أدائѧه و تѧؤدي إلѧى زيѧادة رضѧاه والمغريات الخارجيѧة التѧي تسѧاعد الفѧرد علѧى تحسѧو

وعات تحقيѧѧق الأربѧѧاح. و يعѧѧد التحفيѧѧز مѧѧن أھѧѧم الموضѧѧللمؤسسѧѧة و بالتѧѧالي تحسѧѧين الإنتاجيѧѧة و 

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

 لبذل مجھودات كبيرة في العمل.

و فشѧѧل المؤسسѧѧات مѧѧرتبط بمѧѧدى تحملھѧѧا بѧѧأھم مѧѧورد تملكѧѧه و ھѧѧو المѧѧورد أأصѧѧبح نجѧѧاح     

 قѧѧاء  المؤسسѧѧات بالشѧѧكل الѧѧذي يزيѧѧد مѧѧن فعاليتھѧѧا، لكѧѧن ذلѧѧك لا يكفѧѧي للب البشѧѧري الѧѧذي تتسѧѧابق

ء الجيѧد الاستمرار بل يجب الاھتمام بھم و تحسين مسѧتواھم و تحفيѧزھم و مكѧافئتھم علѧى الأداو

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

ة ثيѧة الھامѧن مѧن المواضѧيع البحفي تحسين الأداء و الإنتاجيѧة الآ إن دراسة التحفيز و دوره    

ѧاھم فѧق في مجال إدارة الموارد البشرية فالعامل المحفز ايجابيا و الراضي عن عمله يسѧي تحقي

 بѧد مѧن وضѧعالأھداف و تحسين الأداء و الإنتاجية و تعزيز القيم الإيجابية في المؤسسѧة، لѧذا لا

م، لѧذا فѧي الأعمѧال الموجھѧة لھѧالعاملين في تحسѧين آدائھѧم و القيѧام ب يساعدنظام تحفيزي ملائم 

ر" الإنتاجيѧѧة فѧѧي مؤسسѧѧة "كونѧѧدووھѧѧذا البحѧѧث سѧѧنقوم بدراسѧѧة دور التحفيѧѧز فѧѧي تحسѧѧين الأداء 

  بولاية برج بوعريريج. 
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  : أسباب اختيار الموضوع/  1

  الأسباب الذاتية:  –أ 

 لاالميول والرغبة الملحة في الإطلاع و الإسѧن خѧات مѧض المعلومѧاب بعѧل تفادة و إكتس

  الدراسة.

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

 إدراك الأھمية البالغة التي يكتسيѧادة الإھتمѧتدعي زيѧا يسѧذا ھا موضوع التحفيز، ممѧام بھ

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

 ية طبيعة تخصصنا المتمثل في إدارة الموارد البشر.  

  الأسباب الموضوعية:  -ب

  سѧѧѧي نفѧѧة فѧѧѧام الدراسѧѧل إتمѧѧѧن أجѧѧز مѧѧص التحفيѧѧѧع يخѧѧة بمرجѧѧѧة الجامعيѧѧد المكتبѧѧتزوي

  الموضوع  وفي جوانب مختلفة.

 امليѧѧين أداء العѧѧي تحسѧѧادية فѧѧات الإقتصѧѧه المؤسسѧѧي تواجѧѧعوبات التѧѧل و الصѧѧن العراقي

  الإنتاجية.تحسين و

 ѧѧذلك فتحفيѧѧتمراريتھا لѧѧة و إسѧاح المؤسسѧѧاس نجѧѧو أسѧѧري ھѧورد البشѧѧأن المѧѧا بѧزه اقتناعن

  إنتاجيته. دي بالضرورة لتحسين أدائه ويؤ

  :دراسةأھمية ال / 2

ھѧѧة تسѧѧتمد ھѧѧذه الدراسѧѧة أھميتھѧѧا مѧѧن خѧѧلال النظѧѧرة المتزايѧѧدة لموضѧѧوع التحفيѧѧز مѧѧن ج       

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

 ه المؤالأھمية المتزايدة التي يكتسيѧر بѧات ھا الموضوع نظرا للوضع الراھن الذي تمѧسس

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

  ة المتعلتظھر أھمية ھذه الدراسة كونھا تبحث في أحدѧالتحفيزالمواضيع الھامѧة بѧذي  قѧال

  لتحسين الأداء و الإنتاجية. أصبح عامل مھم
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 ي مؤѧة فѧين الأداء و الإنتاجيѧي  تحسѧز ودوره فѧين التحفيѧة تقديم إطار عملي يربط بѧسس

  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  

  ديمѧѧى تقѧѧزھم علѧѧدور لتحفيѧѧة كونѧѧي مؤسسѧѧال فѧѧة للعمѧѧوافز المقدمѧѧم الحѧѧى أھѧѧرف علѧѧالتع

  الأفضل للمؤسسة.

 4 / الدراسات السابقة: 

من خلال بحثنا في الموضѧوع صѧادفنا مجموعѧة مѧن الدراسѧات التѧي تناولѧت موضѧوع التحفيѧز 

ن دوره فѧѧي تحسѧѧين الأداء و الإنتاجيѧѧة سѧѧنتطرق إلѧѧى الѧѧبعض منھѧѧا بحسѧѧب تسلسѧѧلھا الزمنѧѧي مѧѧو

 الأقدم إلى الأحدث.

سѧتوى عبد الله بѧن حمѧد بѧن محمѧد الجساسѧي، مѧدي فاعليѧة التحفيѧز فѧي رفѧع م :الدراسة الأولى

توراه فѧي أداء العاملين في وزارة التربية و التعلѧيم بسѧلطنة عمѧان، بحѧث مقѧدم لنيѧل درجѧة الѧدك

  .2016إدارة الموارد البشرية،

لفѧѧة ھѧѧدفت الدراسѧѧة للتعѧѧرف علѧѧى التحفيѧѧز و مѧѧن خѧѧلال مفھومѧѧه و أشѧѧكاله و نظرياتѧѧه المخت    

 الأداء بشѧѧكل عѧѧام مѧѧدى فاعليتѧѧه فѧѧي الرفѧѧع مѧѧن مسѧѧتوى أداء العѧѧاملين، كمѧѧا تطѧѧرق لمفھѧѧومو

صѧѧفي توضѧѧيح أھميѧѧة تقيѧѧيم الأداء و الطѧѧرق المختلفѧѧة لتقييمھѧѧا، إسѧѧتخدم الباحѧѧث المѧѧنھج الوو

ت المعلومѧا التحليلي في دراسته، أما في دراسѧتھم التطبيقيѧة فقѧد اسѧتخدموا أداة الاسѧتبيان لجمѧع

  في وزارة التربية و التعليم بسلطنة عمان.
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فيѧه  المتمثلة في ماھية التحفيز الذي خصѧص لѧه فصѧل تنѧاولھناك بعض النقاط المشتركة و    

لوا فيѧه تعريف التحفيز أھميته أنواعه و كذا نظرياته، كما خصص ماھية الأداء فصل ثاني تنѧاو

إضѧافة  تعريف الأداء تقييم الأداء و كѧذلك تحسѧين الأداء. أمѧا مѧن حيѧث الإخѧتلاف فقѧد كѧان لѧي

أيضѧا  ويلعب دور ھام في تحسѧين و زيѧادة الإنتاجيѧة،  حول موضوع الإنتاجية باعتبار التحفيز

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

  يعد أھم أھدافھا.

، اظھѧѧѧرت نتѧѧѧائج الدراسѧѧѧة أن ھنѧѧѧاك أشѧѧѧكال مختلفѧѧѧة للتحفيѧѧѧز، كѧѧѧالتحفيز المѧѧѧادي و المعنѧѧѧوي  

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

ي لعѧاملين فѧѧاخالѧد علѧي أبѧو علان،أثѧѧر الحѧوافز الماديѧة و المعنويѧة علѧى أداء  الدراسѧة الثانيѧة:

كليѧة بشركات المشروبات الفلسطينية، رسѧالة مقدمѧة لنيѧل درجѧة الماجسѧتير فѧي إدارة الأعمѧال 

  .2016الخليل، الدراسات العليا بجامعة 

لѧى أداء ھدفت ھذه الدراسة إلى التعѧرف علѧى أنظمѧة الحѧوافز الماديѧة و المعنويѧة و أثرھѧا ع   

ل العاملين فѧي شѧركات المشѧرةبات الفلسѧطينية، تطѧرق فѧي بحثѧه علѧى ماھيѧة الحѧوافز مѧن خѧلا

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

  الدراسة التطبيقية في شركات المشروبات.

ѧѧوافز الماديѧѧين الحѧѧة بѧѧة طرديѧѧة إرتباطيѧѧود علاقѧѧا وجѧѧائج اھمھѧѧدة نتѧѧى عѧѧة إلѧѧت الدراسѧѧة خلص

لحѧѧوافز المعنويѧѧة و مسѧѧتوى أداء العѧѧاملين،و ھنѧѧاك علاقѧѧة إرتباطيѧѧة طرديѧѧة بѧѧين فاعليѧѧة نظѧѧام او

ة الماديѧѧة فѧѧي شѧѧركات المشѧѧروبات الفلسѧѧطينيمسѧѧتوى اداء العѧѧاملين، درجѧѧة مسѧѧتوى الحѧѧوافز و

  .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  

،أثر الحѧѧѧѧѧوافز علѧѧѧѧѧى أداء العѧѧѧѧѧاملين و زيѧѧѧѧѧادة صѧѧѧѧѧدام حسѧѧѧѧѧن ضѧѧѧѧѧوالبيت: لثѧѧѧѧѧةالدراسѧѧѧѧѧة الثا

ة الماجسѧѧѧѧѧتير فѧѧѧѧѧي إدارة جѧѧѧѧѧالإنتاجية،دراسѧѧѧѧѧة حالѧѧѧѧѧة بنѧѧѧѧѧك النيلѧѧѧѧѧين، بحѧѧѧѧѧث تكميلѧѧѧѧѧي لنيѧѧѧѧѧل در

  .2018الأعمال،

ث تبѧع الباحѧعلѧى أداء العѧاملين و زيѧادة الإنتاجيѧة، و ا التحفيѧز ھدفت الدراسة إلى معرفة أثѧر  

وا إلѧى لنيلѧين فѧي بحѧثھم، فѧي الفصѧل الأول تطرقѧالمنھج الوصفي التحليلي و دراسة حالة بنѧك ا

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

، أمѧѧا فѧѧي الإنتاجيѧѧةنѧواع و نظريѧѧات الحѧѧوافز، فѧѧي الفصѧل الثالѧѧث تنѧѧاولوا فيѧѧه أداء العѧاملين و أو

ن ثѧم ث مѧن خѧلال دراسѧة حالѧة بنѧك النيلѧين، و مѧحتوى على تحليل بيانѧات البحѧالفصل الرابع ا

  الخاتمة التي شملت النتائج و التوصيات.

ھنѧѧاك بعѧѧض النقѧѧاط المشѧѧتركة فѧѧي ھѧѧذا البحѧѧث و ھѧѧي دراسѧѧتنا لموضѧѧوع دور التحفيѧѧز فѧѧي     

صѧائص تحسين الأداء و الإنتاجية ، تطرقنا إلى مفھوم التحفيز من خѧلال أھميتѧه و شѧروط و خ

كѧѧذا  ولنѧѧا موضѧѧوع الأداء مѧѧن خѧѧلال مفھومѧѧه و العناصѧѧر المѧѧؤثرة فѧѧي الأداء التحفيѧѧز، كمѧѧا تناو

تھѧѧا عناصѧѧره، أمѧѧا فيمѧѧا يخѧѧص الإنتاجيѧѧة فكѧѧان أوجѧѧه التشѧѧابه مѧѧن خѧѧلال تعريѧѧف الإنتاجيѧѧة أھمي

  محدداتھا و العوامل المؤثرة فيھا.و

 حب البحѧثصѧا ختѧارا فتمثلت فѧي الدراسѧة التطبيقيѧة، اختلفنا فيھأما فيما يخص النقاط التي ا   

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

  أھم التوصيات المقدمة : التوصيات:

 ين الحوافزالماѧѧق بѧѧي التطبيѧѧة فѧѧة و الموازنѧѧوافز المعنويѧѧام للحѧѧع نظѧѧام بوضѧѧةالإھتمѧѧدي 

 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

ѧرح مجموعѧا طѧة ارتأينѧن بناءا على ھذه الإشكالية و حتى نتمكن من معالجة جوانب الدراسѧة م

  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 

دور نظѧѧرا لمحدوديѧѧة الوقѧѧت و طبيعѧѧة الموضѧѧوع تѧѧم إختيѧѧار مؤسسѧѧة كونѧѧالمجѧѧال المكѧѧاني:  –أ 

ѧزء التطبيقѧي الجѧا فѧا تعريفѧدم لھѧوف نقѧي سѧة و التѧن ببرج بوعريريج ليكون مجالا للدراسѧي م

ة مع مسؤول تركيب و صناعة الثلاجѧات فѧي مؤسسѧھذه الدراسة ، حيث شملت الدراسة مقابلة 

  كوندور السيد "محمد بلوھري".

و  2021 سѧѧѧبتمبر 8النظريѧѧѧة للموضѧѧѧوع بتѧѧѧاريخ  انطلقѧѧѧت الدراسѧѧѧة ال الزمѧѧѧاني:المجѧѧѧ –ب 

، في حين كان تѧاريخ بدايѧة الدراسѧة الميدانيѧة الخاصѧة بدراسѧة 2021ديسمبر  8استمرت حتى 
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، حيѧث خصصѧت 2021أوت  12و  10حالة مؤسسѧة "كونѧدور" بولايѧة بѧرج بѧوعريريج بѧين 

الثلاجѧѧات فѧѧي مؤسسѧѧة كونѧѧدور السѧѧيد "محمѧѧد  الفتѧѧرة لمقابلѧѧة مسѧѧؤول تركيѧѧب و صѧѧناعةھѧѧذه 

  بلوھري".

 8 / الفرضيات: 

  للإجابة على الاشكالية نقدم الفرضيات التالية:

ديѧѧة أو تѧѧؤثر التحفيѧѧزات علѧѧى الأداء و جѧѧودة الإنتѧѧاج سѧѧواء كانѧѧت حѧѧوافز ماالفرضѧѧية الأولѧѧى: 

  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

د الفكѧر قصѧ لتي توصلنا إلى الحقيقة العلميѧة اسѧتنادا إلѧى قواعѧد يھتѧدي بھѧاالمنھج ھو الطريقة ا

 الوصѧѧول إلѧѧى نتѧѧائج معينѧѧة، و لكѧѧون البحѧѧث العلمѧѧي يسѧѧتند فѧѧي جانѧѧب مھѧѧم منѧѧه علѧѧى الأراء

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

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

ى صѧحة للإلمѧام بالإشѧكالية و إثبѧات مѧدأساليب متعددة لجمع المعلومات عѧن طريѧق المقابلѧة و 

يعѧѧة علѧѧى المѧѧنھج الوصѧѧفي التحليلѧѧي الѧѧذي يعتبѧѧر الكفيѧѧل بفھѧѧم و إدراك طبالفرضѧѧيات إعتمѧѧدنا 

   حقيقة البحث المدروس.و

 وھѧومѧن خѧلال دراسѧة حالѧة مؤسسѧو كونѧدور كما اعتمدنا على منھج دراسѧة الحالѧة فѧي بحثنѧا 

عѧة د أو جماالذي يقوم على جمع البيانات بشكل متعمق عن اي وحدة اجتماعية سѧواء كانѧت فѧر

 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

وضѧوع مبتقسѧيم  لتحقيق أھداف البحث و انطلاقا من طبيعة الموضوع و معالجتنا لѧه قمنѧا      

إلѧѧى  الأول سѧѧنتناول الإطѧѧار مفѧѧاھيمي للدراسѧѧة، قمنѧѧا بتقسѧѧيمهفѧѧي الفصѧѧل فصѧѧول،  3بحثنѧѧا إلѧѧى 

ث عѧن ثلاث مباحث ففي المبحث الأول سنتناول ماھية التحفيѧز، أمѧا فѧي المبحѧث الثѧاني سѧنتحد

  ماھية الأداء ثم في المبحث الثالث ماھية الإنتاجية.

اجيѧة و اء، الإنتاما في الفصل الثاني سنتحدث عن الحوافز و اسѧھاماتھا فѧي دعѧم و تحسѧين الأد

ي أمѧѧا فѧѧ التحفيѧѧز و دوره فѧѧي تحسѧѧين الأداء ،الѧѧى  الجѧѧودة بحيѧѧث  سѧѧنتطرق فѧѧي المبحѧѧث الأول

 عرض أمѧѧا المبحѧѧث الثالѧѧث فسѧѧن التحفيѧѧز و دوره فѧѧي تحسѧѧين الإنتاجيѧѧة المبحѧѧث الثѧѧاني سѧѧنتناول

  التحفيز و دوره في تحسين الجودة.

لنظѧري مѧن يكون بمثابة دراسة تطبيقية حيث قمنا بإسقاط الجانѧب ا إرتأينا انفي الفصل الثالث 

 عملنѧѧا علѧѧى مؤسسѧѧة "كونѧѧدور" تطرقنѧѧا مѧѧن خلالѧѧه إلѧѧى التعريѧѧف بالمؤسسѧѧة و أھѧѧم فروعھѧѧا ثѧѧم

ي فѧѧدورھѧѧا ولعمѧѧال نتطѧѧرق مѧѧن خѧѧلال مقابلتنѧѧا مѧѧع أحѧѧد مسѧѧؤوليه الѧѧى أھѧѧم التحفيѧѧزات المقدمѧѧة ل

  .و الجودةالإنتاجية  تحسين الأداء

  

  

  

 



 
 

 

  

 

ــــــل الأولـــالفصــ  
ــي ـــــار المفاھيمــــالإطـ

ــةــــللدراس  
 

: ماھية التحفيزالمبحث الأول  

ماھية الأداء :المبحث الثاني  

: ماھية الإنتاجيةالمبحث الثالث  
 

 

 

 



مدخل مفاهيمي حول الحوافز والاداء والانتاجيةالفصل الاول :  
 

 
2 
 

 تمھيد:

ت الحوافز من أھѧم المواضѧيع التѧي تحظѧى فѧي الوقѧت الحѧالي بإھتمѧام المؤسسѧايعتبر موضوع 

  فھي تعد من أھم المتغيرات المستقلة لتحسين الأداء والإنتاجية.

الأھميѧة  لذا سنتطرق في ھذا الفصل لماھية كѧل مѧن التحفيѧز، الأداء والإنتاجيѧة مѧن خѧلال      

ين نواعѧѧѧه وأھميتѧѧѧه فѧѧѧي تحسѧѧѧين أداء العѧѧѧاملوالمفѧѧѧاھيم المختلفѧѧѧة للعلمѧѧѧاء بخصѧѧѧوص التحفيѧѧѧز وأ

داء وتحسين الإنتاجية وبذلك تحقيق أھداف المؤسسة ، كما سنتناول عناصѧر وطѧرق تحسѧين الأ

اء، والمؤشرات لضمان تحقيѧق فعاليѧة فѧي الأداء الѧوظيفي للمؤسسѧات والعمѧل علѧى تطѧوير الأد

ميتھѧا فѧي ريخي لھا ناھيѧك عѧن أھأما في المبحث الثالث سنتطرق لمفھوم الإنتاجية والتطور التا

تحقيѧѧق أھѧѧداف المؤسسѧѧة وإزدھارھѧѧا وضѧѧمان اسѧѧتمراريتھا، كمѧѧا سѧѧنتحدث عѧѧن كيفيѧѧة تحسѧѧين 

 الإنتاجية.
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  : ماھية التحفيزالمبحث الأول 

لتѧѧي تشѧѧجع اباعتبѧѧاره يمثѧѧل العوامѧѧل الخارجيѧѧة لقѧѧد اعتنѧѧى البѧѧاحثون والعلمѧѧاء بمفھѧѧوم التحفيز     

  ه للمؤسسѧة،زيادة أدائه و تقدم نتيجة لأدائه المتميز و تؤدي إلى زيادة رضاه و ولائѧالفرد على 

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

نظѧام  الأول على ماھية التحفيز من خلال التطرق للتعريف والأھميѧة والأنѧواع والشѧروط لنجѧاح

  الحوافز .

  : تعريف التحفيزالمطلب الأول

ذا ھѧسѧنتطرق فѧي  لقد اختلفت وجھات نظر الباحثين والمختصين حول تعريف التحفيز، لذا     

جѧل أالمطلب إلى تعريف التحفيز من خلال سرد مجموعة من التعاريف التي يѧتم اختيارھѧا مѧن 

  الوقوف على تعريف المصطلح بصورة دقيقة وشاملة:

يمكѧѧن جلوسѧѧه فѧѧي  حفѧѧزه دفعѧѧه مѧѧن الخلѧѧف و رايتѧѧه متحفѧѧزا أي مسѧѧتعجل لاالتحفيѧѧز لغѧѧة:  -1

    غير سѧوق،حفزه يحفѧز حفѧزا، و الحفѧز الحѧث : حثك الشيء من خلفه سوقا والحفزالأرض ،

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

  مفھوم التحفيز: -2

ش " ھѧѧѧѧي الرغبѧѧѧѧة الانسѧѧѧѧانية فѧѧѧѧي الاسѧѧѧѧتجابة إلѧѧѧѧى متطلبѧѧѧѧات المنظمѧѧѧѧة أي         حسѧѧѧѧب" ديѧѧѧѧل بѧѧѧѧي -أ  

                                            سالتھا وأھدافھا.                            تحقيق ر

يعرفھا عاطف محمد عبيد التحفيز بأنھا تشمل كل الأساليب المستخدمة لحث العѧاملين علѧى  -ب

  2العمل المثمر.

 
  

                                                            
علاقة الحوافز بѧالجودة فѧي مجѧال الخدمѧة الصحيةبالمؤسسѧة العموميѧة الإستشفائيةالجزائرية،دراسѧة ميدانيѧة محمدھرماس ،ـ  1

  .17) ص 2015(مذكرة نھاية الدراسة لنيل شھادة الماجستير في علم الإجتماع، بالمؤسسة العمومية الإستشفائية بالجلفة
2 ѧѧѧويـѧѧѧنان الموسѧѧѧا،  سѧѧѧة عليھѧѧѧأثيرات العولمѧѧѧرية وتѧѧѧوارد البشѧѧѧر : الاردن  (ادارة المѧѧѧع دار النشѧѧѧدلاوي للتوزيѧѧѧ2006،مج (

229ص 230. 
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وفي تعريف آخر التحفيѧز عمليѧة تشѧمل كѧل الأسѧاليب المسѧتخدمة لحѧث العѧاملين علѧى العمѧل  -

العوامѧل التѧي تعمѧل علѧى إثѧارة القѧوى المحركѧة فѧي الإنسѧان المثمر فھي عبѧارة عѧن مجموعѧة 

والتي تؤثر على سلوكه وتصرفاته وتجعل الأفراد ينھضѧون بعملھѧم علѧى نحѧو أفضѧل ويبѧذلون 

معѧѧه جھѧѧدا أكبѧѧر، حيѧѧث أنھѧѧا تمثѧѧل الرغبѧѧة الإنسѧѧانية فѧѧي الإسѧѧتجابة إلѧѧى متطلبѧѧات المنظمѧѧة أي 

  1تحقيق رسالتھا وأھدافھا.

  وم التحفيز في:                                       ويمكن تلخيص مفھ  

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

 أحسѧن  فيھم روح النشاط و التفعيل للقدرات الفكرية و الجسدية من أجل تأدية الوظѧائف بشѧكل

علѧى  المؤسسة و إدراك و تحديد المؤثرات على المؤسسѧة للعمѧلو بجودة عالية لتحقيق أھداف 

  رسم طريق الوصول إلى أھدافھا بإحترافية عملية.

                 أھمية و أنواع التحفيز                             :المطلب الثاني

كبيѧرا بѧين  التحفيز شيئا لا غنى عنه في المؤسسѧات لأن ھنѧاك فارقѧا يعتبر:أولا أھمية التحفيز 

الأداء للفرد المحفز عن أدائه وعندما لا يكون محفزا فالحوافز ذات أھميѧة كبѧرى و تѧأثير فعѧال 

فѧѧي تسѧѧيير العمليѧѧة الإنتاجيѧѧة فѧѧإذا مѧѧا إسѧѧتخدمت بطريقѧѧة عقلانيѧѧة فھѧѧذا يѧѧؤدي إلѧѧى رفѧѧع الكفايѧѧة 

فھѧي تسѧعى الإنتاجية و رفع حاجѧات العمѧال المختلفѧة إذن فعمليѧة التحفيѧز ذات أھميѧة مزدوجѧة 

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

وھي عملية ذات اھمية مزدوجة فھѧي تسѧعى مѧن جھѧة إلѧى تحقيѧق أھѧداف المؤسسѧة ومѧن جھѧة 

  .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 
( مѧذكرة شѧھادة الماسѧتر شѧعبة  وميѧةدور التحفيز في تحسѧين أداء العѧاملين فѧي المؤسسѧة العم، عبد المالك لبيھي واخرون ـ  3

  .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

عي وتѧربط وبالتالي فإن الحوافز تلعѧب دورا كبيѧرا فѧي كلتѧا الجѧانبين الإقتصѧادي و الإجتمѧا    

خيѧر يعѧد بين الإنتاج ودخل العامل وھذا ما يحقق فيما بعد مستوى معيشي جيѧد للعمѧال وھѧذا الأ

  حافزا نفسيا لخلق روح العمل و الإبداع من طرف العمال.

  نواع الحوافز : أثانيا

ة تصنيفات للحوافز وھѧي متداخلѧة مѧع بعضѧھا الѧبعض حيѧت توصѧل البѧاحثون فѧي توجد عد    

ѧة ممكنѧى درجѧى أقصѧول علѧتخدامھا للحصѧلإدارة اسѧة 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

تتصف الحوافز السلبية بمعارضتھا لكل تجديѧد و إبѧداع وتقتѧرن علѧى أحسѧن تقѧدير بأقѧل مѧا - 3

  .1يمكن من مستوى العطاء والإلتزام

  الحوافزالإيجابية -ب 

     قدراتѧه  افز التي تنمي روح الإبداع و التجديد في العمل و تدفع بالعامل لإسѧتخدامتلك الحو 

  و مھاراته في العمل و تحسين أداءه.

بѧѧارة عѧѧن حѧѧوافز عھѧѧي الحѧѧوافز التѧѧي تشѧѧبع حاجѧѧات الفѧѧرد الماديѧѧة وھѧѧي  :الحѧѧوافز الماديѧѧة -أ 

ة لѧة الزيѧادات فѧي الأجѧر لمقابملموسة تتخذ أشكالا متنوعة كالأجر و العلاوات السنوية و الزياد

ان فѧѧي النفقѧѧات المعيشѧѧѧية و المشѧѧاركة فѧѧѧي الأربѧѧاح و المكافئѧѧات و الأجѧѧѧور التحفيزيѧѧة و ضѧѧѧم

ѧدمات المختلفѧل و الخѧاعات العمѧي إستقرار العمل و ظروف و إمكانيات العمل المادية و سѧة الت

  تقدمھا الإدارة للعاملين. 

                                                            
  .104ص) 2001ايتراكللطباعة،القاھرة،مصر،( ومسؤولي شؤون العملتنمية المھارات ،اليدعليوةـ  1
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نسѧѧان إلѧѧى جانѧѧب ھѧѧي تلѧѧك الحѧѧوافز التѧѧي ترضѧѧي الحاجيѧѧات الذاتيѧѧة للإ: الحѧѧوافز المعنويѧѧة -ب 

أبѧرز  إشباع الحاجيات الإجتماعية و التي تزيد مѧن تماسѧك العѧاملين و شѧدھم نحѧو العمѧل و مѧن

  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

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

  للمبدعين.

  :الحوافز الفردية و الجماعية ثالثا: 

لإنتاجيѧѧة رھينѧѧة فѧѧي الحѧѧوافز الجماعيѧѧة ھѧѧي التѧѧي تقѧѧدم للجماعѧѧة مادامѧѧت أھѧѧداف الوحѧѧدة ا     

تحقيقھا بمجھود المجموعة و مدى تعاونھم و الحوافز الجماعية لھا تأثير بالمقارنѧة مѧع الحѧوافز 

الفردية ولا تعني الحوافز الجماعية إعطѧاء نصѧيب موحѧد لكѧل فѧرد فѧي المجموعѧة بѧل وفѧق مѧا 

  .1يقدم كل فرد ضمن مجموعته

  اتيةة أساسية و حوافز إجتماعية ذحوافز أولي :رابعا

سѧية افز الأساقد تقسم الحوافز إلى أصناف تتفق و الأنواع التي تتخذھا الدوافع إذ منھѧا الحѧو    

 شѧبع رغبѧاتالأولية و الحوافز الإجتماعية الذاتية و بعبارة أخرى التي تتوفر في جو العمѧل و ت

  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 الأخѧرين وأدائھѧتتناسب حوافز الفرد و أدائه مع حѧواف يجب أن:  عدالة الحافز و كفايته -1

يѧة و تلبتفѧاءي الحافز إلѧى تحقيѧق    الإكوعدم توفر العدالة يؤدي إلى الشعور بالإستياء وأن يؤد

  مل.                                                   حاجيات العا

ل فѧأي نظѧام و برنѧامج سѧھ: الحѧوافز ھولة فھم السياسة التي تتبعھا المؤسسة فѧي تحديѧدس-2

ام وفѧق طريقة سيرورته وكيفية عمله حتى يتمكنوا من الإنسѧج غير معقد يمكن العاملين من فھم

  البرنامج العملي التحفيزي القائم.

تحقيѧѧق أقصѧѧى المبيعѧѧات نمѧѧط حديѧѧد أنѧѧواع السѧѧلوك التѧѧي تسѧѧتحق الحѧѧوافز تحديѧѧدا دقيقѧѧا :ت -3

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

يجѧѧѧب ان يѧѧѧربط الأفѧѧѧراد بѧѧѧين الأداء و الحѧѧѧافز و أن يشѧѧѧعروا بѧѧѧأن ربѧѧѧط الحѧѧѧافز بѧѧѧالأداء :  -4

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

  . 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

                                                            
 ،جامعةالإسكندرية،كلية التجѧارة ، الفرقѧة الثالثѧةمصر:( إدارة الموارد البشرية مدخل وظيفي،  فاطمة الصايفي علياء جراد،ـ  1

  .23) ص2019
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  ماھية الأداء  : المبحث الثاني

لمѧوارد االمفѧاھيم التѧي نالѧت نصѧيبا وافѧرا مѧن البحѧث و الإھتمѧام فѧي دراسѧات يعتبر الأداء من 

ات البشرية ،وذلѧك نظѧرا لأھميѧة المفھѧوم علѧى مسѧتوى المؤسسѧة والفѧرد وايضѧا تѧداخل المѧؤثر

 مѧؤثرة فيѧهالتي تؤثر على الأداء و تنوعھا،ولھذا سنسلط الضوء على مفھوم الأداء و العوامل ال

  و طرق تحسين الأداء.

 المطلب الأول: تعريف الأداء و أساسياته  

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

ايصѧѧال الشѧѧيء المرسѧѧل إليѧѧه ،يقѧѧال فѧѧلان أدى الشѧѧيء أي أوصѧѧله الѧѧى جھѧѧة معينѧѧة  الأداء لغѧѧة:

  .1بمعنى عمل ماعليه وقام بھا ھو ملزم به

  الأداء اصطلاحا:

نقصد به المخرجات و الأھداف التي تسعى المنظمة الѧى تحقيقھѧا عѧن طريѧق العѧاملين فيھѧا،    

ھѧѧو مفھѧѧوم يѧѧربط بѧѧين أوجѧѧه النشѧѧاط وبѧѧين الأھѧѧداف التѧѧي تسѧѧعى إلѧѧى تحقيقھѧѧا المؤسسѧѧات عѧѧن و

طريق مھѧام و واجبѧات يقѧوم بھѧا العѧاملون داخѧل تلѧك المؤسسѧة،وھو العمليѧة التѧي يتعѧرف مѧن 

الأفѧѧراد لمھѧѧامھم و قѧѧدراتھم علѧѧى الأداء و الخصѧѧائص اللازمѧѧة لتأديѧѧة العمѧѧل خلالھѧѧا علٮѧѧأداء 

  . 2بنجاح

وفي تعريف ثاني يرتبط مفھوم الأداء بكل من سلوك الفѧرد و المنظمѧة ويحتѧل مكانѧة خاصѧة    

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

  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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و يعرف الأداء أيضا على أنه عبارة عن نتѧائج أو سѧلوك أو النشѧاط الѧذي يظھѧره الفѧرد أثنѧاء   

العمل،وھو الإنجاز الذي يعكس النتائج التي تترتѧب علѧى السѧلوك الѧذي يقѧوم بѧه الفѧرد فѧي بيئѧة 

العمل ويعتبر نتيجة طبيعية لمجموعة من العناصر تتمثل فѧي المعѧارف و المھѧارات و الفѧرص 

  1ھد الذي يدفع الشخص لتقديم أداء متميز.و الج

  تعريف أداء العاملين:

  يعرفѧѧه صѧѧلاح الѧѧدين عبѧѧد البѧѧاقي "دراسѧѧة و تحليѧѧل اداء العѧѧاملين لعملھѧѧم و ملاحظѧѧة سѧѧلوكھم  

تصѧѧرفاتھم أثنѧѧاء العمѧѧل وذلѧѧك للحكѧѧم علѧѧى مѧѧدى نجѧѧاحھم ومسѧѧتوى كفѧѧاءتھم بأعمѧѧالھم الحاليѧѧة، و

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

وعѧة أوالمجمد يقوم بѧه الفѧرالمحصلة النھائية للنشاط و السلوك الذي  التعريف الإجرائي للأداء:

م الأداء في مكان العمل،ويعد الأداء من أھم الأھداف التي تسعى المؤسسة لتحقيقھا، حيѧث يسѧاھ

مѧا كدمات و الإنتاجية أو في ضعف و تѧردي ھѧذه الأخيѧرة بشكل مباشر في تحسين و زيادة الخ

لѧى مѧدى عيعتبر الأداء مقياس لتحديد مدى القدرة على الإستمرار في ھذا العمل،وإعطاء الحكم 

  إتقان العمل و إمتلاك العاملين لمھارة القيام بعمل متميز.

  ثانيا: أساسيات أداء العاملين 

  محددات أداء العاملين:– 1

العقليѧة  ويشير الى الناتح عѧن حصѧول الفѧرد علѧى التѧدعيم إلѧى الطاقѧة الجسѧمانية و الجھد: –أ 

  داء عمله.التي يبذلھا الفرد لأ

ي أھي الخصائص الشخصѧية المسѧتخدمة لأداء الوظيفѧة التѧي تѧدفع عنѧه مزاولѧة  القدرات:–ب 

  نشاط، ھذا يجعله يبذل جھد أكبر نحو الأداء المستمر.

ادراك الفرد لعمله و توفير جھѧوده لѧه،و تقѧوم الأنشѧطة و السѧلوك  مة:إدراك الدور أو المھ–ج 

  .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

لوظيفѧѧѧة و تشѧѧѧمل المعرفѧѧѧة الفنيѧѧѧة و الخلفيѧѧѧة العامѧѧѧة عѧѧѧن ا المعرفѧѧѧة بمتطلبѧѧѧات الوظيفѧѧѧة : –أ 

  المرتبطة بالوظيفة. المھارات المھنية و المجالاتو

حѧѧرر مѧѧن وتشѧѧمل الإتقѧѧان و البراعѧѧة والدقѧѧة فѧѧي تنفيѧѧذ وتنظѧѧيم العمѧѧل و التنوعيѧѧة العمѧѧل : –ب 

  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 

وھѧѧو مѧѧا تتصѧѧف بѧѧه البيئѧѧة التنظيميѧѧة حيѧѧث تѧѧؤدي الوظيفѧѧة و التѧѧي تتضѧѧمن منѧѧاخ الموقѧѧف : –ه 

  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

لѧك لتѧرابط إن تحكم المؤسسة في العوامل الداخلية ھو تحكѧم نسѧبي، و ذ العوامل الداخلية: – 1

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

لات فالمنظمѧѧة التѧѧي تملѧѧك خططѧѧا تفصѧѧيلية لعملھѧѧا و اھѧѧدافھا و معѧѧد وجѧѧود أھѧѧداف محѧѧددة:–أ 

ى مѧѧن إنجѧѧاز أو محاسѧѧبة موظفيھѧѧا علѧѧى مسѧѧتو الإنتѧѧاج المطلѧѧوب أدائѧѧه، تسѧѧتطيع قيѧѧاس مѧѧاتحقق

  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
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ي التخطѧيط عدم مشاركة العمال في المستويات الإدارية المختلفة فѧ المشاركة في الإدارة: –ب 

ويات ن فѧي المسѧتو صنع القرارات يساھم ذلك في وجѧود فجѧوة بѧين القيѧادة الإداريѧة و المѧوظفي

الѧѧدنيا،وبالتالي يѧѧѧؤدي الѧѧѧى ضѧѧѧعف الشѧѧѧعور بالمسѧѧѧؤولية فѧѧѧي العمѧѧѧل الجمѧѧѧاعي لتحقيѧѧѧق أھѧѧѧداف 

 المنظمѧѧة، و ھѧѧذا يѧѧؤدي إلѧѧى تѧѧدني مسѧѧتوى الأداء لѧѧدى ھѧѧؤلاء المѧѧوظفين لشѧѧعورھم بѧѧأنھم لѧѧم

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

فالتسѧѧيب الإداري فѧѧي المنظمѧѧة يعنѧѧي ضѧѧياع سѧѧاعات العمѧѧل فѧѧي أمѧѧور  التسѧѧيب الإداري: –د 

لعمѧѧال الأخѧѧرين، و قѧѧد ينشѧѧأ التسѧѧيب غيرمنتجѧѧة، بѧѧل قѧѧد تكѧѧون مѧѧؤثرة بشѧѧكل سѧѧلبي علѧѧى أداء ا

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

موعѧѧة ھنѧѧاك عوامѧѧل لا تسѧѧتطيع المؤسسѧѧة الѧѧتحكم فيھѧѧا متمثلѧѧة فѧѧي مجالعوامѧѧل الخارجيѧѧة:  – 2

 للعمѧѧامتغيѧѧرات وقيѧѧود، فھѧѧي تنتمѧѧي إلѧѧى المحѧѧيط الخѧѧارجي والѧѧذي لѧѧه تѧѧأثير كبيѧѧر علѧѧى أداء ا

  تتمثل في :و

صѧѧادية النظѧѧام الإقتصѧѧادي الѧѧذي تتواجѧѧد فيѧѧه المؤسسѧѧة و الظѧѧروف الإقتعوامѧѧل إقتصѧѧادية:  –أ 

فѧѧرة والسѧѧائدة كالأزمѧѧات الإقتصѧѧادية أو تѧѧدھور الأسѧѧعار، إرتفѧѧاع الطلѧѧب الخѧѧارجي و نѧѧدرة أو 

تفيد جابيѧة تسѧإي المواد الولية ،شدة المنافسة ... ، وبالتالي فالظروف الإقتصادية قد تتيح عناصر

  منھا المنظمة.

                                                            
( مѧذكرة مكملѧة أثر الحѧوافز الماديѧة والمعنويѧة علѧى أداء العѧاملين فѧي شѧركة المشѧروبات الفلسѧطينيةخالد علي أبو علان ، ـ  1

44، ص 2016)،جامعة الخليل،لنيل شھادة الماجستر في إدارة الأعمال لكلية الدراسات العليا  45.  

  



مدخل مفاهيمي حول الحوافز والاداء والانتاجيةالفصل الاول :  
 

 
15 
 

ك لѧѧه أثѧѧر كѧѧل فѧѧرد لديѧѧه قѧѧيم ثقافيѧѧة يѧѧؤمن بھѧѧا و يѧѧدين لھѧѧا بѧѧالولاء، فѧѧذلعوامѧѧل إجتماعيѧѧة:  –ب 

 مباشѧѧر علѧѧى سѧѧلوكه فѧѧي المنظمѧѧة و كيفيѧѧة إنجѧѧازه لعملѧѧه ، وھنѧѧاك ايضѧѧا العناصѧѧر المرتبطѧѧة

ائح المجتمѧѧع بتغيѧѧرات سѧѧلوك المسѧѧتھلكين وكѧѧذا علاقѧѧة المؤسسѧѧة مѧѧع مختلѧѧف مجموعѧѧات و شѧѧر

حسѧѧب فئѧѧات العمѧѧر و النمѧѧو الѧѧديموغرافي والتѧѧي مѧѧن شѧѧأنھا تѧѧوفير معلومѧѧات مھمѧѧة للمنظمѧѧة 

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

متمثلѧѧѧة فѧѧѧي مجموعѧѧѧة مѧѧѧن التطѧѧѧورات و التغيѧѧѧرات التѧѧѧي تحѧѧѧدثھا عوامѧѧѧل تكنولوجيѧѧѧة:  –ج 

ѧѧاد طѧѧا، كإيجѧѧالتكنولوجيѧѧن شѧѧدة مѧѧراع ألات جديѧѧلع و إختѧѧى سѧѧوارد إلѧѧل المѧѧدة لتحويѧѧأنھا رق جدي

  تخفيض التكاليف و الجھد و الوقت.

متمثلة في الوضعية السياسية للدولة سѧواء كانѧت فѧي حѧرب أو  عوامل سياسية و قانونية: –د 

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

و القرارات، كل ذلك قد تشكل فرصѧا تسѧتفيد منھѧا المؤسسѧة لتحقيѧق و تطѧوير أدائھѧا و تضѧمن 

الإستقرار البقاء و النجاح ، أو مخاطر و تھديدات تفرض علѧى المؤسسѧة التѧأقلم معھѧا للتخفيѧف 

  1من حدتھا وإلا فإنھا ستفشل و تتلاشى.

  ثانيا: تصنيفات أداء العاملين 

  ات لأداء العاملين في المؤسسات المختلفة :يوجد عدة تصنيف

ود ذلѧك إلѧى ھѧو الأداء الѧذي تجѧاوز التوقعѧات المحѧددة لѧلأداء العѧادي و يعѧالأداء الممتاز: – 1

  جھود العامل و قدراته و مھاراته. 

ض : الأداء الѧѧѧذي يحقѧѧѧق توقعѧѧѧات العمѧѧѧل المحѧѧѧددة ويتجاوزھѧѧѧا فѧѧѧي بعѧѧѧالأداء الجيѧѧѧد جѧѧѧدا – 2

  عادة إلى جھود العامل.الأحيان،و يعود ذلك 

لعامѧѧل الأداء الѧѧذي يحقѧѧق توقعѧѧات العمѧѧل و يعѧѧود كѧѧذلك لمھѧѧارات وجھѧѧود االأداء الجيѧѧد:  – 3

  .نفسه

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

112)،ص2013للنشر، 113.  
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المѧѧا مѧѧا الأداء الѧѧذي يحقѧѧق بعѧѧض توقعѧѧات العمѧѧل، ولا يتحقѧѧق البѧѧاقي وطالأداء دون الجيѧد: – 4

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

ھنѧѧا يفشѧѧل الأداء فѧѧي تحقيѧѧق توقعѧѧات العمѧѧل و متطلباتѧѧه،حيث يحتѧѧاج الأداء غيѧѧر مرضѧѧي:  – 5

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

إيجѧابي  تجѧاها الوسيلة الأولى متمثلة في التركيز على نواحي القوة ومايجب عملѧه، و إتخѧاذ– 1

ضѧاء علѧى عن العامل بما في ذلك مشاكل الأداء التي يعاني منھѧا و الإعتѧراف بأنѧه لا يمكѧن الق

جميѧѧع نѧѧواحي القصѧѧور و الضѧѧعف لѧѧدى العامѧѧل، و أنѧѧه لѧѧيس ھنѧѧاك فѧѧرد كامѧѧل و تركيѧѧز جھѧѧود 

التحسѧѧن فѧѧي الأداء مѧѧن خѧѧلال أسѧѧاليب الإسѧѧتفادة لѧѧدى العامѧѧل مѧѧن مواھѧѧب جديѧѧدة أو ضѧѧعيفة 

  ا.تنميتھو

مѧѧا  الوسѧيلة الثانيѧة تتمثѧѧل فѧي التركيѧѧز علѧى المرغѧѧوب بѧين مايرغѧب الفѧѧرد فѧي عملѧѧه وبѧين– 2

 ت الأداءيؤديه الفرد بإمتيѧاز و أن وجѧود علاقѧة بѧين الرغبѧة و الأداء تѧؤدي إلѧى زيѧادة إحتمѧالا

فير الجيѧѧد، وذلѧѧك مѧѧن خѧѧلال مѧѧنح العѧѧاملين الأعمѧѧال التѧѧي يرغبѧѧون فѧѧي أدائھѧѧا ،ويعنѧѧي بѧѧذلك تѧѧو

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

                                                            
ادة (مѧذكرة مكملѧة لنيѧل شѧھ أھميѧة تحفيѧز المѧوارد البشѧرية فѧي تحسѧين أداء المؤسسѧةأحمد صالحي قنѧدوز، كنѧزة كربوسѧة،ـ  1

  .29، ص2013الليسانس في العلوم السياسية تخصص:تنظيمات سياسية و إدارية)، جامعة ورقلة،
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الوسѧѧيلة الثالثѧѧة تتمثѧѧل فѧѧي الѧѧربط بالأھѧѧداف الشخصѧѧية، حيѧѧث يجѧѧب أن تكѧѧون مجھѧѧودات – 3

ر فإظھѧѧا تحسѧѧين الأداء مرتبطѧѧة و منسѧѧجمة مѧѧع إھتمامѧѧات و أھѧѧداف العامѧѧل و الإسѧѧتفادةمنھا،

ھѧѧذه الإھتمامѧѧات ممѧѧا يزيѧѧد مѧѧن تحقيѧѧق  التحسѧѧن المرغѧѧوب فѧѧي الأداء سѧѧوف يسѧѧاھم فѧѧي تحقيѧѧق

  التحسن المرغوب للعامل.

  المدخل الثاني: تحسين العمل 

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

ѧأن 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

 مѧѧن مھѧѧام الوظيفѧѧة خصوصѧѧا مѧѧع الإسѧѧتمرار فѧѧي الأداء لѧѧبعض المھѧѧام حتѧѧى بعѧѧد زوال منفعتھѧѧا

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

  تحسين الموقفث: المدخل الثال

يرى "ھاينز" أن الموقف أو البيئة التي يѧؤدى فيھѧا العمѧل تعطѧي فرصѧا للتغييѧر الѧذي يمكѧن أن 

يؤدي إلѧى تحسѧين الأداء مѧن خѧلال معرفѧة مѧدى مناسѧبة عѧدد المسѧتويات التنظيميѧة و الطريقѧة 

فعاليѧة و مدى مناسبة و وضوح خطѧوط الإتصѧال و المسѧؤولية و التي تم بھا تنظيم فرق العمل،

و يضѧيف أن عمѧل  التفاعل المتبادل مѧع الإدارات الأخѧرى و مѧع العميѧل المسѧتفيد مѧن الخدمѧة،

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

المناسب من خلالتحقيق درجة مناسبة من التناسق بين أسѧلوب الإشѧرافي و بѧين مسѧتوى الرشѧد 

ي يتمتع به الموظفين، فإذا انحرف الأسلوب الإشرافي سيؤدي إلى تثبيط ھمѧة الموظѧف عمѧا الذ

ولابد من مراعѧاة بعѧض الأمѧور فѧي الإشѧراف الإداري ولھѧا دور فعѧال  ھو مألوف أو مناسب،

فѧѧي تحسѧѧين الأداء مثѧѧل تفѧѧويض السѧѧلطة، و يѧѧرى أنѧѧه إذا أريѧѧد التخطѧѧيط  لتحسѧѧين الأداء بنجѧѧاح 

  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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لمطلѧѧوب يعتبѧѧر تقيѧѧيم الأداء ھѧѧو قيѧѧاس مѧѧا أدى مѧѧن عمѧѧل و مقارنѧѧة النتѧѧائج المحققѧѧة بالنتѧѧائج ا 

موضѧوعة 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:

  نѧѧيم الأداء مѧѧر تقيѧѧيعتبѧѧتوى المنشѧѧى مسѧѧواء علѧѧة سѧѧات العامѧѧم السياسѧѧائم رسѧѧم دعѧѧأة     أھ

 أو على مستوى الصناعة أو على مستوى الدولة.

  واطن اليفيد تقييم الأداء بصورة مباشرة في تشخيصѧوة المشكلات و حلھا و معرفة مѧق

 أة.و الضعف في المنش

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

 رارات الѧاذ القѧة لإتخѧات اللازمѧد الإدارة بالمعلومѧي تزويѧواءيفيد تقييم الأداء فѧة سѧھام 

 للتطوير أو الإستثمارات .

  1أھم مصادر البيانات اللازمة للتخطيط.يعتبر تقييم الأداء من 

  أھمية عملية تقييم الأداء – 2

واجبѧѧات يمثѧѧل تقيѧѧيم الأداء الѧѧوظيفي الوسѧѧيلة التѧѧي تѧѧدفع إدارة المؤسسѧѧة للمتابعѧѧة المسѧѧتمرة ل

مسѧѧؤوليات مرؤوسѧѧيھم بإسѧѧتمرار، و كѧѧذلك تحفѧѧز العѧѧاملين علѧѧى العمѧѧل بفاعليѧѧة ومѧѧن أھѧѧم و

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

  :ةѧѧل والترقيѧѧالنقѧѧرقيتھم إلѧѧتم تѧѧه يѧѧوظفين ومنѧѧدرات المѧѧن قѧѧاس الأداء عѧѧف قيѧѧى يكش

 لتѧي، إضافة إلى اسھامه في وضع الفرد في الوظيفѧة امنالمنصب الحالي مناصب أعلى

 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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 :ورѧة  الرواتب و الأجѧآت الماليѧد المكافѧي تحديѧوظيفي فѧاس الأداء الѧاھم قيѧبة ايسѧلمناس

ѧآت الماديѧيم الأداء بالمكافѧائج تقيѧزللعاملين، فربط نتѧي تحفيѧر فѧر كبيѧه أثѧوظفين ة لѧالم 

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

 نظمѧѧيم الѧѧات: تقيѧѧات، و السياسѧѧنظم و السياسѧѧيم الѧѧار لتقيѧѧاس الأداء معيѧѧد قيѧѧالحكم  يعѧѧم

 على مدى فاعلية التدريب في المنظمة.

  :ينѧѧى المرؤوسѧѧرف علѧѧاك التعѧѧى الإحتكѧѧرفين علѧѧوظيفي المشѧѧاس الأداء الѧѧجع قيѧѧيش

 لأن بمرؤوسѧѧѧيھم أثنѧѧѧاء عمليѧѧѧة تقيѧѧѧيم الأداء، فتتولѧѧѧد المعرفѧѧѧة الشخصѧѧѧية بالمرؤوسѧѧѧين

 ب أن تكون لھم دراية كافية عن مرؤوسيھم.المقيمين يج

 :ائية يتم استخدام بيانات الأداء لأغراض البحث على الجوانب الإ البحوث الإداريةѧحص

للمѧوارد  أكثر من الشخصѧية، حيѧث تسѧتخدم لأغѧراض التنبѧؤ ورسѧم الخطѧط المسѧتقبلية

 البشرية.

 :ف لل قواعد البياناتѧل موظѧن كѧات عѧدة بيانѧوين قاعѧي تكѧتخدم فѧتسѧا عنѧوع إليھѧد رج

منظمѧѧة الحاجѧѧة، كمѧѧا تسѧѧاعد الإدارة العليѧѧا بالمنظمѧѧة فѧѧي عمليѧѧة التخطѧѧيط بعيѧѧد المѧѧدى لل

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

 حالة التوظيف الداخلي للعثور على العناصر الملائمة للوظائف المختلفة.

  اتѧع معنويѧاملين:رفѧѧة العѧات الطيبѧѧاھم و العلاقѧن التفѧو مѧѧود جѧث يسѧاملين     حيѧѧين العѧب

و الإدارة عندما يشعر العاملون أن جھѧودھم و طاقѧاتھم فѧي تأديѧة أعمѧالھم ھѧي موضѧع 

تقدير الإدارة، و الھدف الأساسي من التقييم ھѧو معالجѧة نقѧاط الضѧعف فѧي الأداء علѧى 

 1ضوء ما يظھره مصدر رفع معنوياتھم.

  طرق تقييم الأداء – 3

  :دى قائمة معايير التقييمѧدد مѧايير و يحѧدة معѧه عѧنف فيѧيتمثل في جدول تصѧوفر ت

التѧѧي  ھѧѧذه المعѧѧايير فѧѧي أداء الأفѧѧراد، و يكѧѧون التقيѧѧيم الكلѧѧي للفѧѧرد بجمѧѧع المقѧѧاييس

 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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 ين تنمن خلال قيام كل رئيس بعملية ترتيب ال: طريقة الترتيب البسيطѧا مرؤوسѧازلي

لمعѧايير من الأحسن إلى الأقل أداء، وذلك طبقا للأداء العام و بعيدا عن مѧا يسѧمى با

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

  :عالمقارنة الزوجية بين الموظفينѧم مѧل القسѧاقي  من خلال مقارنة الموظف داخѧب

تم يѧبشكل ثنائي و ليس دفعة واحدة، ومن ثم تجمѧع المقارنѧات و الموظفين الآخرين 

عبة صѧالترتيب التنازلي للأفراد على ھذا النحو، كما يعѧاب علѧى ھѧذه الطريقѧة أنھѧا 

 الإستعمال ضمن الأقسام كبيرة العدد.

  :طريقة التوزيع الإجباريѧيه وفѧع مرؤوسѧى توزيѧق 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 

  :دافѧѧة الإدارة بالأھѧѧتطيع الطريقѧѧي يسѧѧائج التѧѧرة بالنتѧѧى أن العبѧѧد علѧѧرد أن تعتمѧѧف

منھѧا  يحققھا بعيѧدا عѧن السѧلوك و الصѧفات الشخصѧية لѧه، و تمѧر بѧبعض الخطѧوات

يس فѧي تحديد الأھداف المراد تحقيقھا كمقياس لتحديد الأداء و أيضѧا لا بѧد مѧن للѧرئ

ھنѧاك  حتى يعѧرف إذا كѧان فترة التنفيذ من متابعة تحقيق الأھداف و تقديم المساعدة

و كѧѧѧذا تقيѧѧѧيم النتѧѧѧائج الفعليѧѧѧة مѧѧѧع نظيرتھѧѧѧا  تѧѧѧأخير خѧѧѧارج عѧѧѧن سѧѧѧيطرة المѧѧѧرؤؤس

 ،المخططة

  :ةѧѧوائم المراجعѧѧقѧѧتم مѧѧدراء وتѧѧرية و المѧѧوارد البشѧѧع إدارة المѧѧاون مѧѧلال التعѧѧن خ

تھѧѧتم ھѧѧذه القѧѧوائم بالجانѧѧب السѧѧلوكي و الѧѧذاتي أكثѧѧر مѧѧن كونھѧѧا المشѧѧرفين، بحيѧѧث 

موضѧوعية، كمѧѧا تحѧѧتفظ الإدارة بھѧذه المقѧѧاييس و تسѧѧلم القѧوائم بѧѧدون نسѧѧب للѧѧرئيس 

كѧون ھنѧاك عمليѧة ، و بعѧودة القѧوائم إلѧى الإدارة تالذي يتولى ملئ ھذه القوائم بنفسه

مطابقة بينھا و بين النسب ليخلص في النھاية إلѧى التقيѧيم النھѧائي ويطلѧق علѧى ھѧذه 

  1الطريقة كذلك الملاحظة السلوكية.

  

  
                                                            

1.22  نزار عوني اللبدي،مرجع سبق ذكره، ص 23
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  : ماھية الإنتاجيةالمبحث الثالث

لإھتمѧام االمختلفة، ولذلك يزداد  المؤسساتيحظى موضوع الإنتاجية باھتمام كبير لدى جل     

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

  : تعريف وأھمية الإنتاجيةالمطلب الأول

  أولا: تعريف الإنتاجية

 لѧدى أوسѧاط المفكѧرين و المختصѧين لѧذلك سѧنعرض أھѧم يѧةتعددت التعريفات لمصѧطلح الإنتاج

  يفات لمصطلح الإنتاجية:التعر

يطلق على مصطلح الإنتاجية بأنه النشاط الذي يتضمن إضافة قيمة مѧن خѧلال تحويѧل مѧدخلات 

معينة مثل مواد خام وتجھيزات و أموال إلى مخرجات قابلة للإستخدام، تتمثѧل ھѧذه المخرجѧات 

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

وفي تعريف ثاني يعرف الإنتاج على أنه المقياس الذي يستخدم لتحديد مسѧتوى مѧن المخرجѧات 

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

بقسѧѧمة المخرجѧѧات أي المبيعѧѧات أو الإرادات علѧѧى المѧѧدخلات و المتمثلѧѧة فѧѧي المѧѧوارد الإنسѧѧانية 

إنسانية التي تستخدم في المؤسسѧة التѧي تولѧد مѧن إسѧتخدام مѧواد محѧددة فѧي النظѧام الكلѧي غير و

  2للمنشأة.

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

الѧѧى المѧѧزج بѧѧين مختلѧѧف مدخلاتѧѧه و المتمثلѧѧة فѧѧي عناصѧѧر الإنتѧѧاج وذلѧѧك بھѧѧدف الحصѧѧول علѧѧى 

ع تعمѧѧѧل المؤسسѧѧѧة علѧѧѧى تسѧѧѧويقھا للحصѧѧѧول علѧѧѧى أربѧѧѧاح تسѧѧѧمح لھѧѧѧا بالحفѧѧѧاظ خѧѧѧدمات و سѧѧѧل

  . 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
(جامعة قالمة ،قسم علѧوم التسѧيير، موجھѧة لطلبѧة السѧنة الثالثѧة ادارة  محاضرات في ادارة الإنتاج والعملياترفيق زراولة ،ـ  3

  .2) ص2010الأعمال،
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  التعريف الإجرائي للإنتاجية: 

نقصѧѧد بالإنتاجيѧѧة بصѧѧفة عامѧѧة إلѧѧى نسѧѧبة المخرجѧѧات إلѧѧى مѧѧدخلات، فالمѧѧدخلات تشѧѧمل سѧѧاعات 

ل جѧѧѧات فتشѧѧѧمل الѧѧѧدخالعمѧѧѧل أو تكلفتھѧѧѧا و تكѧѧѧاليف الإنتѧѧѧاج و المعѧѧѧدات و الألات، أمѧѧѧا المخر

ين كميѧة المبيعات. فرغم أن مفھوم الإنتاجيѧة يختلѧف بѧإختلاف نѧوع العمѧل إلا أنѧه لѧه علاقѧة بѧو

معادلѧѧة المѧѧوارد المسѧѧتخدمة فѧѧي إنتѧѧاج تلѧѧك السѧѧلع أو الخѧѧدمات، ولطالمѧѧا عبѧѧر عѧѧن الإنتاجيѧѧة بال

  التالية: المدخلات / المخرجات .

  ثانيا: أھمية الإنتاجية

  جية من خلال: تكمن اھمية الإنتا

  دѧѧѧمتعѧѧѧر مھѧѧѧة عنصѧѧѧات  الإنتاجيѧѧѧاح المؤسسѧѧѧي نجѧѧѧي فѧѧѧذلك و و أساسѧѧѧى  كѧѧѧدرتھا علѧѧѧق

  الإستثمار.

  رѧѧѧوين تعتبѧѧѧا للتكѧѧѧدرا ھامѧѧѧل مصѧѧѧي تمثѧѧѧاح التѧѧѧق الأربѧѧѧي تحقيѧѧѧام فѧѧѧر ھѧѧѧة عنصѧѧѧالإنتاجي

  الراسمالي.

 باѧѧدمات لإشѧѧلع و الخѧѧن السѧѧد مѧѧديم المزيѧѧوق لتقѧѧاق السѧѧيع نطѧѧي توسѧѧة فѧѧة مھمѧѧع الإنتاجي

  إحتياجات المجتمع.

 ف الإنتاجية عنصر مھم في كفاءة إستخدام الطاقات الإنتاجية ومن ثم خلق فرص للتوѧظي

  و التشغيل و ھي المصدر الأھم للتنمية الإقتصادية و الإجتماعية.

 اجѧر الإنتѧتخدام عناصѧة بإسѧداخلي للمؤسسѧاد الѧة الإقتصѧدون  تساعد الإنتاجية على تنمي

 . زيادة

 ة ل للمعيشة على المستوى القومي و من ثم فھي المصدر الأھم للتنمتحقق مستوى أفضѧي

  الإقتصادية و الإجتماعية في المجتمع الحديث.

  تخدامѧѧѧن إسѧѧѧي بحسѧѧѧاتج الكلѧѧѧادة النѧѧѧي زيѧѧѧومي فѧѧѧتوى القѧѧѧى المسѧѧѧة علѧѧѧاھم الإنتاجيѧѧѧتس

  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

ارتѧѧبط ظھѧѧور الإنتاجيѧѧة كممارسѧѧة بظھѧѧور الإنسѧѧان علѧѧى سѧѧطح الأرض و سѧѧعيه إلѧѧى تلبيѧѧة   

ѧل حاجياته الأساسية من أكل و شرب و لباس، فإستغل الإنسان الطبيعة و ظھور الإنتاج مѧن أج

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

يѧѧѧزت ظھѧѧѧرت منѧѧѧذ وجѧѧѧود الإنسѧѧѧان الحيѧѧѧاة البدائيѧѧѧة البسѧѧѧيطة وتمنظѧѧѧام الإنتѧѧѧاج الأسѧѧѧري:  – 1

  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 

سѧѧرة وقѧѧد ظھѧѧر مѧѧع زيѧѧادة عѧѧدد السѧѧكان ممѧѧا أدى إلѧѧى تعقѧѧد إحتياجѧѧات الأالنظѧѧام الحرفѧѧي:  – 2

راد فѧѧي عѧѧدم قѧѧدرة أفرادھѧѧا علѧѧى الإنتѧѧاج بمѧѧا يكفѧѧي لتلبيѧѧة حاجيѧѧاتھم الأساسѧѧية، لѧѧذا بѧѧدأ الأفѧѧو

 تخصيص حرف تناسѧبھم و قѧدراتھم و ظھѧر تقسѧيم العمѧل و إنتشѧر مѧا يسѧمى بالإنتѧاج الحرفѧي

  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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ه أصѧحاب ھي أولى أشكال المصانع وقد ظھر ھѧذا النظѧام نتيجѧة إتجѧانظام المانيفاكتورة:  – 3

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

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

تنظѧѧيم  تتكѧѧون المانيفѧѧاكتورة مѧѧن أدوات بدائيѧѧة يشѧѧتغل عليھѧѧا العمѧѧال بأيѧѧديھم، و تخضѧѧع إلѧѧى   

يختلѧѧف عѧѧن تنظѧѧيم الوحѧѧدات الحرفيѧѧة السѧѧابقة، إذ أصѧѧبح فيھѧѧا صѧѧاحب المحѧѧل و الأدوات ھѧѧو 

ب فѧي ظѧروف الإنتѧاج و جلѧ صاحب النھي و الأمر و يقوم بطѧرد أو إسѧتدعاء العمѧال و يѧتحكم

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

ت بѧه مѧن ظھر ھذا النظام مع ظھور الثورة الصѧناعية ومѧا أتѧ المؤسسة الصناعية الألية: – 4

ر أول ظھѧو يعدآلات ذات إنتاجية مرتفعة وتدار آليا بدلا من اليدوي السѧائد فѧي الѧنظم السѧابقة،و

  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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  :ةالعوامل الإنسانيةѧا ترتبط ھذه العوامل بالقوى البشرية المتوفرة في المؤسسѧا نوعѧكم 

رية بحيث ينبغي أن يتوفر للمؤسسة القدر المناسب من كل الإحتياجات مѧن القѧوى البشѧو

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

 تتطلبه كل وظيفة ھذه الكوادر وفق عمليات الإختيار السليم الذي

 :العوامل التنظيمية و الإدارية ѧاتشمل العوامل الإدارية مدى تمتع المؤسسة بѧدرة إدارة ق

 علѧѧى قيѧѧادة المؤسسѧѧة بطريقѧѧة سѧѧليمة تعمѧѧل علѧѧى تحقيѧѧق أھѧѧدافھا وذلѧѧك بحسѧѧن اسѧѧتغلالھا

يѧѧزھم بѧѧدءا مѧѧن المѧѧورد البشѧѧري و كيفيѧѧة دفعھѧѧم و تѧѧأھيلھم و تحفلكافѧѧة مواردھѧѧا المتاحѧѧة 

لرائѧد او الحصول منھم على أعلى انتاجيѧة ممكنѧة، و تقѧوم الإدارة بالѧدور الھѧم و  للعمل

 في اخذ المنظمة للأمام و نموھا و تطويرھا

 :ةѧѧة و التكنولوجيѧѧل الفنيѧѧاملا  العوامѧѧة عѧѧة و التكنولوجيѧѧل الفنيѧѧل العوامѧѧن ھتمثѧѧا مѧѧام

ة رة إلا بصѧѧѧحبالعوامѧѧѧل المѧѧѧؤثرة فѧѧѧي الإنتاجيѧѧѧة، و مѧѧѧا زادت الإنتاجيѧѧѧة بالѧѧѧدول المتطѧѧѧو

 لѧى تقليѧلإالتكنولوجيا المتطѧورة، فإسѧتخدام التكنولوجيѧا المتطѧورة و الميكنѧة الآليѧة أدى 

 استخدام العنصرالبشري و في نفس الوقت إلى زيادة مھاراته

 :ه و بالمجتمع ية كثيرا بالعوامل المتعلقةجتتاثر الإنتاالعوامل الإجتماعية و الثقافيةѧثقافات

تحكѧم  أخلاقيѧاتولمجتمعات قيم و أعراف ثقافية و معتقѧدات و تقاليѧد و معتقداته و لكل ا

ثѧرا كبيѧرة فѧي سѧلوكات الأفѧراد و قѧد تأخѧذ اھذا المجتمع، و تؤثر ھذه العوامѧل بصѧورة 

 سلبيا أو ايجابيا

 :ع  العوامل البيئيةѧع و رفѧاة المجتمѧوض بحيѧي النھѧا فѧرا مھمѧي عنصѧل البيئѧيمثل العام

كفاءتѧѧه الإنتاجيѧѧة و ان كѧѧان الإنسѧѧان وليѧѧدا للبيئѧѧة و بالتѧѧالي لابѧѧد للمنظمѧѧة ان تعمѧѧل علѧѧى 

تطوير ھذه البيئة و تحويلھا غلى بيئة اكثر تطѧورا و زيѧادة نسѧبة التعلѧيم و الѧوعي الѧذي 

ة تعمѧѧل علѧѧى نشѧѧر ثقافѧѧة التحѧѧول غلѧѧى مجتمѧѧع يخلѧѧق و يعѧѧود المجتمѧѧع سѧѧلوكيات جديѧѧد

 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

ن مѧѧن بمѧѧا أن الإنتاجيѧѧة تعتبѧѧر وسѧѧيلة فعالѧѧة فѧѧي الإقتصѧѧاد فھѧѧي لا تتكѧѧون مѧѧن العѧѧدم، بѧѧل تتكѧѧو

  العناصر المتمثلة في:

فھѧѧѧي مجمѧѧѧل عوامѧѧѧل الإنتѧѧѧاج الخاضѧѧѧعة للتشѧѧѧغيل داخѧѧѧل المؤسسѧѧѧة، وتنقسѧѧѧم  المѧѧѧدخلات: – 1

  المدخلات إلى:

فلѧن يكѧون  وتعتبر من أھم مقومات الإنتاجية نظرا لضѧرورتھا للعمليѧات الإنتاجيѧة، المواد: –أ 

ѧةھناك تشغيل أو تصنيع بدون وجود المواد الأولية اللازمة التي تستخدم في المنتج مثѧل الأقمش 

ء الكيماويѧѧات، و المѧѧواد نصѧѧف مصѧѧنوعة التѧѧي تضѧѧاف إلѧѧى الإنتѧѧاج عنѧѧد تغييѧѧره سѧѧوا الجلѧѧود و

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

لتѧي خاريѧة، وا: وھي الأجھزة التي تعمل بالقوى البشرية او الطاقة الكھربائية أو البالآلات –ب 

ت، الأولية إلى بضѧائع و تسѧتخدم لخلѧق منѧافع أخѧرى فѧي شѧكل خѧدماتستخدم في تحويل المواد 

ѧدخل فѧدد الآلات يѧن عѧنع ولكѧي المصѧي فѧم الھندسѧي ويعتبر إختيار الآلات من إختصاص القس

سѧاعات  إختصاص إدارة الإنتاج لأن ھذا العمل يسѧتلزم التنبѧا بكميѧة الإنتѧاج المطلوبѧة و حصѧر

  اسة التناوب للعمل.العمل التي تعملھا الآلات حتى توضع سي

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

التعبيѧѧر عنھѧѧا بكلمѧѧة أكثѧѧر شѧѧمولية و أدق فѧѧي المعنѧѧى و ھѧѧي كلمѧѧة الرضѧѧا، فѧѧأي مؤسسѧѧة تھѧѧدف 

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

لاص بѧѧأن مѧѧن خѧѧلال دراسѧѧتنا لماھيѧѧة كѧѧل مѧѧن التحفيѧѧز الأداء و الإنتاجيѧѧة يمكننѧѧا الإسѧѧتخ        

فظѧѧѧѧة علѧѧѧѧى التحفيѧѧѧѧز ھѧѧѧѧو عمليѧѧѧѧة منظمѧѧѧѧة مѧѧѧѧن قبѧѧѧѧل المؤسسѧѧѧѧات تھѧѧѧѧدف مѧѧѧѧن خلالھѧѧѧѧا المحا

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

يѧث يسѧاھم أعمالھم، أما الأداء فھو النشاط و السلوك الذي يقѧوم بѧه العامѧل فѧي مكѧان العمѧل، بح

لѧѧى إالأداء فѧѧي تحسѧѧين الخѧѧدمات و الإنتاجيѧѧة أو ضѧѧعفھا، و الإنتاجيѧѧة تعنѧѧي نسѧѧبة المѧѧدخلات 

مخرجѧѧات ، فالمخرجѧѧات نقصѧѧد بھѧѧا الѧѧدخل و المبيعѧѧات أمѧѧا المѧѧدخلات فتشѧѧمل سѧѧاعات العمѧѧل 

  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 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



الحوافز واسهاماتها في دعم وتحسين الاداء والانتاجية:  الفصل الثاني  
 

 
30 
 

  تمھيد:

دفѧع  يلعب التحفيز في المؤسسة دور مھѧم بإعتيѧاره العامѧل الأساسѧي والمѧؤثر الѧذي يعمѧل علѧى

اجيѧѧة الفѧѧرد العامѧѧل لأداء عملѧѧه بمѧѧا يضѧѧمن تحريѧѧك قدراتѧѧه و تحسѧѧين أدائѧѧه و مѧѧن ثѧѧم تحسѧѧين إنت

تحقيѧѧق الدعامѧѧة الحقيقيѧѧة التѧѧي تسѧѧتند عليھѧѧا المؤسسѧѧة لالمؤسسѧѧة، بحيѧѧث يعتبѧѧر المѧѧورد البشѧѧري 

صѧѧل يأھѧѧدافھا، و مѧѧن المعلѧѧوم أن أھѧѧم أھѧѧداف المؤسسѧѧة السѧѧعي و العمѧѧل و التحفيѧѧز الجيѧѧد لكѧѧي 

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

     ѧѧن طѧѧم مѧѧة لھѧѧال الموكلѧѧام  بالأعمѧѧاملين للقيѧѧجيع العѧѧي تشѧѧم فѧѧز دور مھѧѧب التحفيѧѧرف يلع

دفع تѧالمؤسسة و بذل أقصى جھد لتحسين أدائھم و تحقيق الأھѧداف، لكѧن تختلѧف الحѧوافز التѧي 

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

  الإيجابي : التحفيزالمطلب الأول

ك تحقيѧق تقوم المؤسسات بمنح الحوافز لعمالھا بھѧدف زيѧادة كفѧاءتھم وتحسѧين آدائھѧم و بѧذل    

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

ونقصد بھا مجموعة مѧن المشѧاعر و العواطѧف و الإتجاھѧات التѧي :  رفع الروح المعنوية – 1

اھم في الشعور برضا العامل عن العمل، وترتبط الѧروح المعنويѧة بأربعѧة عوامѧل ھѧي : ثقѧة تس

الكفѧاءة التنظيميѧة للفريѧق والرضѧا عѧن  –ثقѧتھم ببعضѧھم الѧبعض  –أعضاء الفريق فѧي الھѧدف 

  .1عمل الجماعة

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

تبѧاط مؤسسته التي يعمل بھا، مع وجود رغبة قوية بالإستمرار في عضوية ھѧذه المؤسسѧة فالار

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

فالمؤسسѧات تسѧعى إلѧى إيجѧاد العوامѧل الدافعѧة التѧي تѧؤدي إلѧى إثѧارة الرضا عѧن العمѧل :  – 3

و خلѧق قѧѧوة الѧدفع للسѧلوك، فتѧѧوفر نظѧام حѧوافز مѧѧنظم و مطبѧق بشѧكل جيѧѧد يѧؤدي إلѧѧى الحمѧاس 

العطѧاء 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،
ر) (رسالة ماجستير، كلية العلوم الإقتصادية و علوم التسѧيي التحفيز و أثره على الرضا الوظيفي للمورد البشريزھية عزيون،2

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

  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 

 اجبѧات التѧيبحيث نجد الطريقة التي يؤدي بھѧا العامѧل الو تھيئة الظروف الملائمة للعمل: – 5

أن ھѧذا  تفرضھا عليه الوظيفѧة بشѧكل يسѧتبعد معѧه إحتمѧال الشѧعور بالملѧل أثنѧاء تأديѧة مھامѧه إذ

  الشعور يؤثر بالضرورة على إنتاجيته.

للعاملين على بذل جھѧود أكبѧر مѧن تعتمد المؤسسات في حثھا إشراك العاملين في الإدارة:  – 6

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     

ѧاقبون بأنھم مثلما تمѧإنھم يعѧاز فѧر الأداء الممتѧة نظيѧزات إيجابيѧة تحفيѧى الأداءعنحھم المؤسسѧل 

 الضعيف خلال ذلك تحافظ المؤسسة علѧى ھيبتѧا و تضѧمن جديѧة العѧاملين فѧي العمѧل، وتتضѧمن

نѧѧاك ھھѧѧذه الحѧѧوافز العقѧѧاب أو التھديѧѧد كمѧѧدخل لتغييѧѧر سѧѧلوك العامѧѧل فѧѧي الإتجѧѧاه المرغѧѧوب، و 

  ية :نوعان من الحوافز السلب

تسѧتخدم المؤسسѧة ھѧذا النѧوع مѧن العقѧاب حتѧى تѧتمكن مѧن التѧأثير الحوافز السѧلبية الماديѧة:  –

على سلوك العاملين وذلك بحرمانھم مѧن بعѧض المزايѧا الماديѧة و بالتѧالي تجعѧل الشѧخص أكثѧر 

  إنضباطا في العمل و تضمن السير الحسن للمؤسسة.
                                                            

،( مѧѧذكرة تنѧѧدرج ضѧѧمن متطلبѧѧات نيѧѧل شѧѧھادة التحفيѧѧز و دوره فѧѧي تفعيѧѧل أداء المѧѧورد البشѧѧري ،مليكѧѧة غول،كريمѧѧةمزيودـ  1

  .73، ص 2015الماسترفي علوم التسيير) جامعة البويرة،
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المؤسسة ھذا النوع مѧن العقѧاب فѧي الحѧالات القصѧوى تستخدم الحوافز السلبية المعنوية:  – 2

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

يحفѧѧز العامѧѧل إلѧѧى العمѧѧل و إنمѧѧا يحѧѧذره و لا يѧѧدفع للتعѧѧاون و تحسѧѧين الأداء و إنمѧѧا يعلѧѧم كيفيѧѧة 

اقات لدى العامل فشعور العامѧل بѧالخوف لا يѧؤدي الطلعقاب، ولا يؤدي إلى بذل أقصى تجنب ا

  .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

ھتمѧام فقد أصبح نجاح المؤسسة أو فشѧلھا يرتكѧز بصѧورة كبيѧرة علѧى أدائھѧا، لѧذلك لابѧد مѧن الإ

كفѧاءاتھم  النادرة التي تتسѧابق عليھѧا المؤسسѧات مѧن أجѧل اسѧتغلالبعمالھا و الذي يعتبر الثروة 

  وقدراتھم في تحقيق أھدافھا.

  

  

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

  .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

لفѧردي اتھدف العديد من المؤسسات إلى تحسين أداء العمال وذلك مѧن اجѧل أن يكѧون الأداء     

نتاجيѧة حقيѧق ذلѧك يتوجѧب القيѧام بѧربط أنظمѧة الحѧوافز بإافضل من حيث الكمية و النوعية، و لت

غبѧة لديѧه العاملين كون الحوافز تزيد الإصرار لدى العاملين على أداء العمل من خلال خلق الر

زيѧادة  وعن طريق زيادة الحماس و الدافعيѧة لѧدى العامѧل ممѧا يѧنعكس إيجابѧا علѧى الأداء العѧام 

لال دفѧع خѧالتفاعѧل بѧين الأفѧراد العѧاملين و المؤسسѧة مѧن الإنتاجية، إضافة إلѧى إمكانيѧة تحقيѧق 

نѧع مالفراد للعمل بكل ما يملكѧون مѧن جھѧد لتحقيѧق أھѧداف المنظمѧة المرسѧومة، و تسѧاعد علѧى 

دى لѧѧشѧѧعور العامѧѧل بالإحبѧѧاط إضѧѧافة إلѧѧى نظѧѧام الحѧѧوافز المتبѧѧع يѧѧؤدي إلѧѧى خلѧѧق روح الإبتكѧѧار 

  العمال و تحسين أسلوب عملھم لزيادة إنتاجھم.

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

مѧѧن الأداء، كمѧѧا ان نظѧѧام الحѧѧوافز يعتمѧѧد علѧѧى نتѧѧائج قيѧѧاس أداء العѧѧاملين بالدرجѧѧة الأولѧѧى كѧѧون 

معرفة نتائج أداء العاملين تساھم في تحقيق العدالة في توزيع الحوافز مѧن خѧلال الإعتمѧاد علѧى 

 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

يا، يѧا او سѧلبتلعب الحوافز دورا كبيرا فѧي التѧأثير علѧى أداء العمѧال سѧواء كѧان التѧأثير إيجاب    

د فعѧѧدم وجودھѧѧا او توزيعھѧѧا بشѧѧكل عѧѧادل بѧѧين العمѧѧال قѧѧد يѧѧنعكس ذلѧѧك مباشѧѧرة علѧѧيھم لѧѧذا وجѧѧو

يѧز التحفيز يؤدي إلى تحسѧين الإنتѧاج و يحقѧق مسѧعى المنظمѧة ن خѧلال بѧذل العامѧل مجھѧود مم

  الى إنتاجية أفضل.للوصول 

  : الحوافز الإيجابيةالمطلب الأول

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

 يعتبѧѧر الأجѧѧر كѧѧدخل للعامѧѧل الѧѧذي يسѧѧتحقه نظيѧѧر عملѧѧه، حيѧѧث مھمѧѧا كانѧѧت حالѧѧة الأجѧѧر: – 1

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

مؤسسѧته  وترتبط بالإنتاج و جودة العمل، فكل شخص عامل فѧيالزيادة العامة في الأجر:  – 2

عѧѧد يقѧѧل أجѧѧره عѧѧن عѧѧدد معѧѧين تمѧѧنح لѧѧه الزيѧѧادة كمѧѧا ھѧѧو الحѧѧال بالنسѧѧبة للعمѧѧال فѧѧي الجزائѧѧر ب

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

عبارة عن زيادة في الأجر بناء على إنتاجية العامل في عملѧه و تѧدفع العѧلاوات العلاوات:  – 3

بعد فترة معينة وغالبا ما تكون في حدود سنة، و تعتبر ھذه العلاوات من أكثѧر الحѧوافز جاذبيѧة 

العلاوة مѧع رغبѧة تتفق بعض الخصائص حيث  لزيادة الأداء و الإنتاجية نظرا لأنھا تتوفر على

وجѧود ضѧمان فѧي رتباط المباشر بالأداء و الإنتѧاج والإي زيادة دخله نتيجة لزيادة أدائه، الفرد ف

  .1الحصول على ھذه العلاوات إذا زاد الإنتاج

للأفراد فالترقيѧѧة تسѧѧاھم فѧѧي تحسѧѧين أداء الموظѧѧف ورفѧѧع الإنتاجيѧѧة،فالترقيѧѧة و التكѧѧوين:  – 3

سѧين الرغبة في شغل المنصب الوظيفي الأعلى من منصبھم العѧالي، أمѧا التكѧوين يسѧاھم فѧي تح

  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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ذ بѧѧآرائھم و إشѧѧعار العامѧѧل بأھميتѧѧه وذلѧѧك مѧѧن خѧѧلال الأخѧѧإشѧѧراك العѧѧاملين فѧѧي الإدارة:  – 4

  1إكتساب الثقة بالنفس و القدرة على الإبداع.و

  : الحوافز السلبيةالمطلب الثاني

مѧѧال ة لѧѧردع العمѧѧال وتخѧѧويفھم مѧѧن أجѧѧل القيѧѧام بأعالحѧѧوافز السѧѧلبي بعѧѧض المؤسسѧѧات تسѧѧتخدم   

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

ѧائل علѧذه الوسѧاملالسير الحسن للإنتاج و أداء العمل بالشكل الطبيعي المعتاد، و تقع ھѧين ى  الع

ور فѧي دالذين يؤدون عملھم بمستوى اقل مما ھو متوقع منھم ومن الحوافز السѧلبية التѧي تلعѧب 

  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

 يتكفѧѧ لافبѧѧالرغم مѧѧن أن طبيعѧѧة الإنسѧѧان تميѧѧل إلѧѧى التشѧѧجيع سѧѧواء ماديѧѧا أو معنويѧѧا لكѧѧن       

م فѧѧي وحѧѧدھا لتحقيѧѧق اھѧѧداف المؤسسѧѧة فلابѧѧد مѧѧن إسѧѧتعمال الحѧѧوافز السѧѧلبية كعامѧѧل لѧѧه تѧѧأثير ھѧѧا

  ضمان تأدية

العامل لعمله على أحسن وجه و الإستجابة للأوامر و التعليمات لكѧن دون المبالغѧة فѧي إسѧتخدام 

  .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

م فѧي يؤثر التحفيѧز علѧى العمѧال مѧن خѧلال بѧذل مجھѧود أكبѧر و إسѧتعمال قѧدراتھم و كفѧاءتھ    

اجيѧة سبيل تحسين الإنتاجية في المؤسسة، حيث تعتبѧر الحѧوافز مѧدخلا مѧن مѧداخل تحسѧين الإنت

حيѧѧѧث تمكѧѧѧن المؤسسѧѧѧة مѧѧѧن توجيѧѧѧه سѧѧѧلوك الأفѧѧѧراد نحѧѧѧو تحقيѧѧѧق مسѧѧѧتويات أعلѧѧѧى مѧѧѧن الأداء 

تمثѧل ھѧذه والإنتاجية، فإذا ما طبق التحفيز فѧي المؤسسѧات يحقѧق نتѧائج مفيѧدة نظѧرا لأھميتھѧا وت

  :الجوانب في 

فѧѧراد تحقѧѧق الحѧѧوافز الكفѧѧؤة زيѧѧادة فѧѧي العوائѧѧد المحققѧѧة للمنظمѧѧة مѧѧن خѧѧلال رفѧѧع أداء الأ – 1

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

مѧن  تساھم الحوافز في تحقيѧق حالѧة مѧن الرضѧا لѧدى الأفѧراد العѧاملين لمѧا يحصѧلون عليѧه – 2

  حوافز.

نخفѧاض قѧدرات تساعد الحوافز على حل الكثير من المشاكل التѧي تواجھھѧا الإدارات مثѧل إ - 3

  الإنتاج و إرتفاع معدلات التكاليف و التراكمات العمالية. 

يѧؤدي وفضѧل إسѧتخدام اقѧاتھم و إسѧتخدامھا أتساھم الحوافز في تفجير قدرات العاملين و ط – 4

تѧѧي فѧѧي المؤسسѧѧة ممѧѧا يѧѧؤدي إلѧѧى تقليѧѧل التكѧѧاليف الھѧѧذا إلѧѧى تقلѧѧيص حجѧѧم قѧѧوة العمѧѧل المطلѧѧوب 

  تتحملھا المؤسسة.

تساھم الحوافز في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة من خѧلال ربѧط الأھѧداف الكليѧة أو الفرعيѧة  – 5

  .1بالحوافز

ن فѧѧالتحفيز مѧѧن أسѧѧباب زيѧѧادة الحمѧѧاس لѧѧدى العامѧѧل و تطѧѧوير العمѧѧل ممѧѧا يѧѧؤثر ذلѧѧك فѧѧي تحسѧѧي 

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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فѧي مجѧال  تعتبر الجѧودة أداة اسѧتراتيجية بالنسѧبة للمؤسسѧة و ذلѧك لأنھѧا تحقѧق ميѧزة تنافسѧية   

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

 و حاجيѧѧات المسѧѧتھلك سѧѧواء كانѧѧت معلنѧѧة أو غيѧѧر معلنѧѧة، كمѧѧا تشѧѧترط أن يتطѧѧابق المنѧѧتج مѧѧع

  مجموعة من المواصفات و المعايير العالمية.

   ѧا حتѧودة منتوجاتھѧين جѧادية لتحسѧة الإقتصѧات خاصѧركات و المؤسسѧى تسعى العديد من الش

تحفيѧز في نفس القطѧاع، فتسѧتخدم المؤسسѧة أسѧلوب ال ن من التنافس مع المؤسسات المماثلةتتمك

  لتشجيع العمال لتحسين أدائھم و الإبداع و بذلك تحسين الجودة.

  و العوامل المؤثرة فيھاالجودة  أساسيات: المطلب الأول

  أساسيات الجودةأولا: 

  أھمية الجودة بالنسبة للمؤسسات – 1

لك الѧѧذي أھميѧѧة كبيѧѧرة سѧѧواء بالنسѧѧبة للمؤسسѧѧة المنتجѧѧة للسѧѧلعة أو بالنسѧѧبة للمسѧѧتھ تحتѧѧل الجѧѧودة

  يقتنيھا، و تكمن اھمية تحسين الجودة في :

  :ح سمعة المؤسسةѧا، و يتضѧودة منتجاتھѧتوى جѧن مسѧمعتھا مѧة سѧحيث تستمد المؤسس

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

 تقديم منتجات تلبي رغبات و حاجات زبائن المؤسسة.

 :ادل ا المنافسة العالميةѧة تبѧات تؤثر التغيرات السياسية و الإقتصادية في كيفيѧلمنتجѧي ف

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

فѧي  ، بحيث كلما انخفض مستوى الجѧودةالمنافسة العالمية و تحسين الإقتصاد بشكل عام

 منتجات المؤسسة أدى ذلك بإلحاق الضرر في أرباحھا.

 :ايا  المسؤولية القانونية للجودةѧي قضѧتتزايد عدد المحاكم التي تتوالى النظر و الحكم ف

المؤسسات التي تقوم بتصميم منتجات غير جيدة، و منѧه كѧل مؤسسѧة مسѧؤولة علѧى كѧل 

  1ن.ضرر يصيب الزبو

                                                            
30)، ص2005(دار الثقافة للنشر و التوزيع، عمان، الأردن، إدارة الجودة الشاملةقاسم نايف علوان،1 31.  
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  :واقѧѧي الأسѧѧة فѧѧمعة المؤسسѧѧى سѧѧؤدي إلѧѧد يѧѧودة قѧѧلازم للجѧѧام الѧѧيص الإھتمѧѧدم تخصѧѧع

تѧѧѧدمير المؤسسѧѧѧة و سѧѧѧمعتھا و تخفѧѧѧيض مشѧѧѧاركاتھا التجاريѧѧѧة فѧѧѧي الأسѧѧѧواق المحليѧѧѧة 

 العالمية، و عدم رضا زبائنھا على منتجاتھا.و

 :اѧѧي منتجاتھѧѧة فѧѧة الثقѧѧوع درجѧѧى وقѧѧؤدي إلѧѧد يѧѧميمھا قѧѧات أو تصѧѧنيع المنتجѧѧوء تصѧѧس 

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

  :وقيةѧѧة السѧѧاح و الحصѧѧادة الأربѧѧوقية للمؤزيѧѧة السѧѧع الحصѧѧي رفѧѧودة فѧѧاھم الجѧѧة تسѧѧسس

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

 :ةѧѧѧاليفالتكلفѧѧѧادة تكѧѧѧى زيѧѧѧعيف إلѧѧѧتوى الضѧѧѧؤدي المسѧѧѧادة  يѧѧѧلال زيѧѧѧن خѧѧѧة مѧѧѧالمؤسس

 المفروضات و الإنتاج المعيب، بالإضافة إلى تكلفة فقدان الزبائن.

 :اج  مستوى الإنتاجيةѧلال إنتѧن خѧة مѧى الإنتاجيѧلبا علѧؤثر سѧات تѧيئة للمنتجѧودة السѧالج

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

  المعايير المحددة للجودة– 2 

ذلѧك  المؤسسات للإرتقاء إلى مستوى معين من الجودة و يعѧد مѧن أبѧرز أھѧدافھا، ولبلѧوغتسعى 

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

 :رائية  الفھم الجيد لسلوك العميلѧرفات الشѧير التصѧى تفسѧر إلѧذا العنصѧون ليشير ھѧلزب

 يجيات ھادفة للجودة.من أجل إعداد استرات

  :ي الكفاءة في اختيار نوعية المادةѧم فѧد النوعتتعتبر المادة الأولية العنصر الأھѧة حديѧي

 و الكفيلة بإستخراج منتوج نوعي خال من العيوب.

  :وھذا لأنه لا يتم الأداء بشكل سالإبتعاد عن منطق الفردية داخل المنظمةѧب ليم و مرغ

 لتجنب الوقوع في الخسائر.فيه إلا بتظافر جميع الجھود 

  :ب و ااتباع أساليب فعالة في الرقابة على الجودةѧبة المعيѧاليف بغرض تخفيض نسѧلتك

 إلى أدنى حد.

                                                            
12)، ص2000( دار الكتب العربية للنشر، مصر،  أساسيات الجودة في الإنتاجمحمد اسماعيل عمر،1 13.  
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  :تمرѧѧوير المسѧѧداث التطѧѧام بإحѧѧن دالإھتمѧѧل مѧѧوجي تجعѧѧور التكنولѧѧرعة التطѧѧورة لأن س

ѧѧز علѧѧة التركيѧѧى المنظمѧѧب علѧѧث يجѧѧادم، بحيѧѧرعة التقѧѧبب سѧѧيرة بسѧѧوج قصѧѧاة المنتѧѧى حي

 الإبداع و التجديد المستمر لضمان الجودة.

  ابعاد الجودة – 3

  تتمثل ابعاد الجودة فيما يلي:

 :ةѧѧق  الموثوقيѧѧددة ووفѧѧة محѧѧرة زمنيѧѧلال فتѧѧل خѧѧوج دون فشѧѧل المنتѧѧة عمѧѧي احتماليѧѧو ھ

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

 .يركز عليه الزبون

 :توى الأداءѧѧفا مسѧѧف المواصѧѧوج، و تختلѧѧغيلية للمنتѧѧفات التشѧѧي المواصѧѧل فѧѧت والمتمث

 حسب الرغبات و الإتجاھات الشخصية لكل فرد.

 :ي التوافقѧددة فѧفات المحѧع المواصѧوج مѧفات المنتѧق مواصѧيعبر عن درجة قياس تواف 

 .التصميم الأساسي له 

 :ر  الجماليةѧي المظھѧة فѧارجي او ھي المعايير الذوقية للأفراد حول المنتجات المتمثلѧلخ

أو المذاق أو الرائحة أو الصѧوت أو التحسѧس، و ھѧي تشѧكل الأسѧاس فѧي جѧذب الزبѧون 

 نحو المنتوج لاسيما السلع الكمالية و الملابس و غيرھا.

 :ةѧѧدرة الخدمѧѧلاح اللا قѧѧيانة و الإصѧѧدمات الصѧѧوفر خѧѧرعة تѧѧا سѧѧد بھѧѧادة يقصѧѧة لإعѧѧزم

 .المنتوج للعمل أو الإستخدام بعد تعطله أو فشله

 :وجѧѧي للمنتѧѧر الإفتراضѧѧة و العمѧѧي الخدمѧѧوج فѧѧتخدام المنتѧѧنوات اسѧѧدد سѧѧن عѧѧر عѧѧا يعبѧѧفق

 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 بالجودةѧتشمل 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

مسѧѧتوى جѧѧودة سѧѧلعھا، و تعمѧѧل بشѧѧكل متواصѧѧل فѧѧي  تحѧѧاول أغلѧѧب المؤسسѧѧات رفѧѧع أو تحسѧѧين

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

وسѧائل المنافسين أو من شكاوي الزبائن أو بسبب رغتھѧا فѧي زيѧادة حصѧتھا السѧوقية و تتمثѧل ال

  الأساسية لتحسين الجودة فيمايلي:

  :ويرѧѧوث و التطѧѧديلھالبحѧѧدة أو تعѧѧاميم جديѧѧاف تصѧѧذل لإكتشѧѧي تبѧѧود التѧѧمن الجھѧѧا تتض

كѧذا و واستخدام آلات و معدات متطورة أو أنواع بديلة من المواد و طرائق تغليف جديѧدة

لجѧودة ، و من المشاكل المتعلقة بھذه الوسيلة من وسائل تحسѧين اعبوات ذات تكاليف أقل

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

ضѧل من الفشل في تحقيق الأھداف المرجѧوة منھѧا، وقѧد تفھذه البحوث و الدراسات خوفا 

 استثمار تلك الأموال في نواحي اخرى تدر عليھا عائدا مضمونا.

 :دو عمل المنافسونѧه تبѧن أنѧالرغم مѧودة بѧات يعد المنافسون مصدر مھم في تحسين الجѧي

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

مѧѧن  المؤسسѧѧاتمنظمѧѧة أخѧѧرى، لѧѧذا فقѧѧد وضѧѧعت قѧѧوانين حمايѧѧة حقѧѧوق الإختѧѧراع لحمايѧѧة 

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

لتѧالي سѧلعھا أثنѧاء الشѧحن والتسѧليم وبا تستخدم منظمة معينة طريقة تغليف خاصة لحماية

 لا يوجد اعتداء على حقوق الآخرين.

  :ين الزبائنѧات لتحسѧلايمثل الزبائن مصدر أساسي من مصادر المعلومѧن خѧودة مѧل الج

 الإقتراحѧѧات و الشѧѧكاوي، و تحديѧѧد نѧѧواحي الضѧѧعف أو القصѧѧور فѧѧي جѧѧودة السѧѧلع الحاليѧѧة

ات لقيѧѧام بعمليѧѧة تحسѧѧينھا بمѧѧا يتفѧѧق و حاجѧѧاتخѧѧاذ الإجѧѧراءات التصѧѧحيحية اللازمѧѧة و او

 الزبائن.

 :ن  العمالѧواء عѧودة سѧتوى الجѧين مسѧات لتحسѧال الإقتراحѧدم العمѧان يقѧض الأحيѧفي بع

 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 مباشѧرة بمراحѧل الصѧنع 

ة، ويمكنھم تقѧديم اقتراحѧات عمليѧة فѧي ضѧوء الظѧروف الواقعيѧة المحيطѧة بإنتѧاج السѧلع

وتحѧѧѧѧѧاول العديѧѧѧѧѧد مѧѧѧѧѧن المؤسسѧѧѧѧѧات الإسѧѧѧѧѧتفادة مѧѧѧѧѧن العمѧѧѧѧѧال سѧѧѧѧѧواء مѧѧѧѧѧن بѧѧѧѧѧرامج 

ي ھѧي من خلال دوائѧر الجѧودة التѧ أو مشاركتھم في عملية التحسين المستمروالإقتراحات

عبارة عن مجموعة من العمال يجتمعون دوريا لمناقشة طرائѧق تحسѧين كѧل مѧن جѧودة 

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 الإدارةѧي تقѧي التѧث ھѧيѧا إذا م

 كانت ھناك حاجة إلѧى التحسѧين أو لا، و تحѧدد أي المصѧادر يمكѧن أن تسѧتخدم للحصѧول

 على الأفكار و المعلومات الضروري، و لھѧذا نѧرى أنѧه إذا كѧان العمѧال ضѧمن مجموعѧة

ѧم، و بѧتم الإدارة بھѧم تھѧل إذا لѧون من دوائر الجودة فإن ھذه الدوائر ستؤول بالفشѧذلك تك

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

  اقتراحات تحسين الجودة حسب (كروسبي): – 5

 ولѧوب للحصѧدعم المطلѧديم الѧا بتقѧا و رغبتھѧا التزامھѧد الإدارة العليѧى  يجب أن تؤكѧعل

 الجودة العالية.

 .أن تكون الإدارة مثابرة بجھودھا لتحقيق جودة عالية 

 ق ارة أھدافھا بوضوح من الجودة، و ماذا يجب أن يفعل العمال ليجب أن تبين الإدѧتحقي

 الجودة.

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

 ثانيا: العوامل المؤثرة في الجودة

ѧى أھѧنتطرق الѧرى سѧة لأخѧن مؤسسѧف مѧودة و تختلѧي الجѧم بالرغم من تعدد العوامل المؤثرة ف

  :يما يليف في الجودة تتحكمھذه العوامل التي 

  :الأفرادѧد العاملѧى اليѧب علѧادة الطلѧانع، زيѧى نتيجة لتطور الصناعة و توسع المصѧة حت

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

                                                            
 المرجع نفسه، ص 1.371
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 :لѧѧافة  التمويѧѧودة بالإضѧѧاط الجѧѧين أنمѧѧيانة و تحسѧѧال الصѧѧاليف أعمѧѧادة تكѧѧرا لزيѧѧى إنظѧѧل

ѧوازن بѧتلال التѧى اخѧر إلѧافس، أدى المѧدة التنѧة لحѧات نتيجѧرادات المؤسسѧين انخفاض اي

اسѧѧتثمارات المؤسسѧѧة و عائѧѧداتھا، و ھѧѧذا مѧѧا اضѧѧطر بالمؤسسѧѧة إلѧѧى تخفѧѧيض تكѧѧاليف 

 الخسائرالجودة لتغطية 

 :ي  الإدارةѧي الماضѧودة فѧكانت مھمة الرقابة على الجѧال وحѧيس العمѧى رئѧندة إلѧده، مس

لكѧѧن فѧѧي الوقѧѧت الحѧѧالي اصѧѧبحت ھѧѧذه المھمѧѧة موزعѧѧة علѧѧى جماعѧѧات متخصصѧѧة، ممѧѧا 

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

 :واد و الالمتمثلة في المواد الداخلة في الإ المواردѧي المѧرة فѧاك كثѧات النتاج، ھنѧي خامѧت

طلѧوب، لا تعطي إنتѧاج بمسѧتوى الجѧودة الم تصلح جميعھا للإستخدام، إلا أنھا في الواقع

 لھذا من الضروري اختيارھا وفق ملائمتھا للجودة

 :ناعيةѧѧائل الصѧѧد الآلات و الوسѧѧي تحديѧѧة فѧѧة بالغѧѧدات اھميѧѧي الآلات و المعѧѧودة  تكتسѧѧج

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

 بالمواصفات المطلوبة

 :ة الإلأن فرض الدقة على ا العمال الھندسيةѧاء العمليѧية اثنѧةنتالأعمال الھندسѧؤم جيѧن ي

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

 .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

 مكانيѧاتھمإتعتبر الحوافز من المقومات الأساسية لتشجيع العمѧال مѧن أجѧل الإبѧداع و إبѧراز      

مѧѧن أجѧѧل تحسѧѧين الجѧѧودة فѧѧي المؤسسѧѧة، فبѧѧدون الحѧѧوافز لايمكѧѧن لأي مؤسسѧѧة تحقيѧѧق أھѧѧدافھا 

وك سѧѧلتحسѧѧين جѧѧودة منتوجھѧѧا، و يعتبѧѧر الحѧѧافز المѧѧادي أداة مھمѧѧة يمكѧѧن إسѧѧتخدامه فѧѧي تنظѧѧيم و

  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 تعѧѧيق أولوياتھѧѧل وتنسѧѧات العامѧѧة إحتياجѧѧيم منظومѧѧادة تنظѧѧي إعѧѧز فѧѧاھم التحفيѧѧز يسѧѧزي

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

  ارѧѧمن ازدھѧѧودة و يضѧѧين الجѧѧي تحسѧѧاھم فѧѧا يسѧѧاملين ممѧѧدى العѧѧداع لѧѧة روح الإبѧѧتنمي

 و تالقھا. مؤسسةال

 اѧي زيѧاعد فѧا يسѧاتھم ممѧن معنويѧع مѧال و الرفѧات العمѧباع حاجѧي اشѧدة يساھم التحفيز ف

 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: 

و اسѧتغلال قѧدراتھم و مѧواھبھم فѧي يوجد في المؤسسة موارد بشѧرية ذكيѧة قѧادرة علѧى الإبѧداع 

سبيل تحسين الجودة، فالتحفيز عن طريق المكافآت المالية من أفضѧل الطѧرق لتعѧويض الأفѧراد 

عن مجھوداتھم في مجѧال الجѧودة، و قѧد أثبتѧت الأبحѧاث و الدراسѧات أن للعمѧال أھѧداف أخѧرى 

، و تفضѧل المѧوارد البشѧرية أن ھتمامѧاتھم بالمؤسسѧة و انتمѧائھم لھѧااالمالية تنمي  غير المكافآت

تقابل جھودھا بالثناء و ذلك من خلال التدريب و الترقية و المشاركة فѧي صѧنع القѧرارات، كمѧا 

يجѧѧب أن ينظѧѧر للقѧѧوى العاملѧѧة بأنھѧѧا تشѧѧكل مصѧѧدرا ھѧѧائلا للمعلومѧѧات و الكفѧѧاءات التѧѧي يمكѧѧن 

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

من اشѧكال التقѧدير و المكافѧاة لتشѧجيع العѧاملين، و يѧدرك أھميѧة و قѧوة المكافѧآت ما ھو متاح له 

ين لتحقيѧѧق لو ھنѧѧاك خطѧѧوات لابѧѧد مѧѧن اتباعھѧѧا لتحفيѧѧز العѧѧام فѧѧي زيѧѧادة فاعليѧѧة المѧѧورد البشѧѧري،

  تمثل في :أفضل ما لديھم و ت

  آتѧاعد المكافѧودة، و تسѧين الجѧي تحسѧة امكافئة العاملين المستحقين نظرا لمساعدتھم فѧلمالي

دة ھѧي الجوائز القيمة على إظھار السلوكيات المتميزة بالإضافة إلى توصѧيل رسѧالة "الجѧوو

 الغاية".

  دعمѧѧوم بѧѧب ان تقѧѧة يجѧѧودة و الإنتاجيѧѧى الجѧѧى غلѧѧول علѧѧن الحصѧѧة مѧѧتمكن المؤسسѧѧى تѧѧحت

و ذلѧѧك بخلѧѧق الإحسѧѧاس لѧѧديھم بѧѧأنھم جѧѧزء مھѧѧم فѧѧي المؤسسѧѧة و لھѧѧم القيمѧѧة المھمѧѧة لعѧѧاملين ا

                                                            
، 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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الضرورية لنجاحھѧا، فالعѧاملون الѧذين يعتقѧدون بѧأھميتھم سѧيؤكدون جھѧودھم و مسѧاھمتھم و

مѧن أدنѧى تصѧنيف إلѧى الإدارة  يمكن الإعتماد علѧيھم و ھѧذا المفھѧوم ينطبѧق علѧى كѧل فѧردو

 العليا.

  ال دور العلاقاتѧي مجѧال فѧين العمѧك بѧاد التماسѧى إيجѧالإنسانية مھم كوسيلة فعالة تعمل عل

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

  .1المنتوج و تلبية حاجات الزبائن

 

  

  

  

  

 

 

 

 
   

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

    ѧأن الحѧتنتج بѧة، نسѧين الأداء و الإنتاجيѧي تحسѧز و دوره فѧا للتحفيѧن من خلال تطرقنѧوافز م

ѧي تحسѧة ين الإنتاأھم العوامل التي تدفع بالعامل لتقديم أفضل أداء و توفير قدراته و كفاءته فѧجي

ѧعب عليھѧا و تحقيق الأھداف المرجوة للمؤسسة، فإذا غاب عنصر التحفيز في المؤسسات سيص

 فيز يعتبѧرقيق غايتھا و نرى تخاذل العمال و عدم بذل جھد كبير في العمل المقدم لھѧم، فѧالتحتح

العديѧد  محركا لرغبات لعامل في العمل كما يساھم في الإستقرار داخل المنظمѧة كونھѧا تتѧيح لѧه

مѧѧن المزايѧѧا التѧѧي تحسѧѧن مѧѧن مسѧѧتوى أداءه و تحسѧѧين معيشѧѧته، و يتوقѧѧف التحفيѧѧز علѧѧى تѧѧوفر 

  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:

دور التحفيѧѧѧѧز فѧѧѧѧي تحسѧѧѧѧين الأداء و  المبحѧѧѧѧث الثѧѧѧѧاني:

  .الإنتاجية في مؤسسة كوندور

دور التحفيѧѧز  فѧѧي تحسѧѧين الجѧѧودة فѧѧي  المبحѧѧث الثالѧѧث:

  مؤسسة كوندور.
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  تمھيد: 

   قمنѧѧѧا فѧѧѧي الفصѧѧѧلين السѧѧѧابقين بعѧѧѧرض المفѧѧѧاھيم النظريѧѧѧة للتحفيѧѧѧز و دوره فѧѧѧي تحسѧѧѧين الأداء

م   والإنتاجيѧѧة و مѧѧدى مسѧѧاھمته فѧѧي المؤسسѧѧات، و سѧѧنحاول فѧѧي ھѧѧذا الفصѧѧل إسѧѧقاط ھѧѧذه المفѧѧاھي

علѧѧѧى ميѧѧѧدان الدراسѧѧѧة فѧѧѧي المؤسسѧѧѧة الوطنيѧѧѧة  وإختبارھѧѧѧا علѧѧѧى أرض الواقѧѧѧع بھѧѧѧدف التعѧѧѧرف

الصѧѧناعية "كونѧѧدور" و كѧѧذا التعريѧѧف بالمؤسسѧѧة و أھѧѧم فروعھѧѧا و مѧѧن ثѧѧم التعѧѧرف علѧѧى أھѧѧم 

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

الوطنيѧѧѧѧѧѧѧة فѧѧѧѧѧѧѧي الصѧѧѧѧѧѧѧناعة  لمؤسسѧѧѧѧѧѧѧاتكوندور إلكترونيѧѧѧѧѧѧѧك مѧѧѧѧѧѧѧن أكبѧѧѧѧѧѧѧر امؤسسѧѧѧѧѧѧѧةتعѧѧѧѧѧѧѧد 

سѧنقوم فѧي  والكھرومنزلية في الجزائر و أصبحت تنافس أكبر العلامات العالمية، و الإلكترونية

سسѧة ھذا المبحث التعريف بمؤسسة كوندور و فروعھا و أھم أھدافھا و كѧذا مراحѧل نشѧاط المؤ

  و الھيكل التنظيمي الخاص بھا.

  : تعريف مؤسسة كوندور الأولالمطلب 

كوندور ھي شركة جزائرية تابعة لمجموعة بن حمادي متخصصѧة فѧي الصѧناعات الإلكترونيѧة 

يقع مقرھا فѧي المنطقѧة الصѧناعية لولايѧة بѧرج بѧوعريريج شѧعارھا الرسѧمي "انطلѧق"  تأسسѧت 

مجموعѧة و تعد شركة خاصة شكلھا القانوني شѧركة مسѧاھمة أمѧا الشѧركة الأم ھѧي  1998سنة 

جھѧزة الإلكترونيѧة و الكھرومنزليѧة ، بن حمادي إختصاص صناعات إلكترونية من منتجاتھا الأ

الأردن ) و مالكھا ھѧو عبѧد  –السودان  –تونس  –مناطق الخدمة لھا ھي أربعة دول (الجزائر 

الرحمان بن حمادي الذي يعتبر رئيس مدير عام للمؤسسة و من صѧناعاتھا "معѧدات الإسѧتخدام 

مѧدافئ  –فرن كھربائي  –ثلاجات  –معدات الإتصالات الفضائية  –مكيفات الھواء  –نزلي الم

الإلكترونيѧѧة و أجھѧѧزة الكمبيѧѧوتر"، و حصѧѧلت المؤسسѧѧة  ھواتѧѧف نقالѧѧة و ألѧѧواح –تلفزيونѧѧات  –

 9001و شѧھادة "الإيѧزو  2000نسѧخة  9001على العديد من الشھادات أھمھا شھادة "الإيѧزو" 

و شѧѧھادة "الإيѧѧزو"  2004نسѧѧخة  14001صѧѧلت علѧѧى شѧѧھادة "الإيѧѧزو" ، كمѧѧا تح2010سѧѧنة 

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

  مؤسسة كوندور : فروع و أھداف المؤسسة المطلب الثاني

  اولا : فروع مؤسسة كوندور

ن بѧن حمѧادي و الѧذي يتكѧو مؤسسة كوندور للإلكترونيات ھي إحدى المؤسسات المكونة لمجمع

  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 

 ѧاب زبѧاليين و اكتسѧائن الحѧى الزبѧائن 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 

ولتحقيѧѧق أھѧѧداف سѧѧالفة الѧѧذكر عملѧѧت مؤسسѧѧة كونѧѧدور علѧѧى الإطѧѧلاع علѧѧى مختلѧѧف التقنيѧѧات 

  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

  :ات الإلمرحلة الشراء للبيعѧة في ھذه المرحة كانت المؤسسة تقوم بشراء المنتجѧكتروني

ѧة حيѧت جاھزة، و تعيد بيعھا كما إشترتھا دون إحداث تغييرات عليھا في السوق الجزائريѧث لقي

، و ھѧو مѧا إستحسانا و قبولا لدى الزبائن مما أدى إلى زيادة الطلب عليھѧامنتجات ھذه المرحلة 

 .دفع بالمؤسسة إلى تطوير نشاطھا و الإنتقال إلى مرحلة جديدة

 :اѧك جزئيѧتج مفكѧراء المنѧراء مرحلة شѧى شѧة إلѧدت المؤسسѧة عمѧذه المرحلѧي ھѧف

مؤسسѧة إسѧتفادت الالمنتجات مفككة جزئيا لتقوم فيما بعد بتركيبھا في الجزائر، حيث 

 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 ولھѧѧالي حصѧѧة و بالتѧѧتوى البطالѧѧيص مسѧѧغيل و تقلѧѧة ا التشѧѧة الحكوميѧѧدعم و الإعانѧѧى الѧѧعل

التي كانت تقتنيھا مفككة جزئيا تمكنѧت المؤسسѧة مѧن التعѧرف علѧى على المنتجات  بعد تعرفھاو

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

 )اѧѧѧك كليѧѧѧتج مفكѧѧѧراء المنѧѧѧة شѧѧѧمرحلCKD:(  يѧѧѧة تقتنѧѧѧبحت المؤسسѧѧѧة أصѧѧѧذه المرحلѧѧѧي ھѧѧѧف

ات نѧذكر المنتجات مفككة كليا ثم تعيد تركيبھا في الجزائر و بذلك إسѧتفادت مѧن عѧدة إمتيѧاز

 :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. 

                                                            
  .122، ص مرجع نفسه 1
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  :اجѧѧة الإنتѧѧمرحلѧѧث اختѧѧابقة حيѧѧل السѧѧرات المراحѧѧراكم خبѧѧاج تѧѧة نتѧѧذه المرحلѧѧر ھѧѧارت تعتب

ھѧو  والمؤسسة أن تقوم بإنتاج المنتجات بنفسھا و تسجلھا تحت علامة تجاريѧة خاصѧة بھѧا، 

تѧѧراخيص مѧѧن المؤسسѧѧة الصѧѧينية للصѧѧناعات الإلكترونيѧѧة ماطبقتѧѧه فعѧѧلا مѧѧن خѧѧلال شѧѧراء 

.HISENSE 

  كوندورثانيا :الھيكل التنظيمي لمؤسسة 

لأدوار مصѧѧѧѧالح و فѧѧѧѧروع المؤسسѧѧѧѧة ليѧѧѧѧتم تحديѧѧѧѧد يѧѧѧѧتم تقسѧѧѧѧيم العمѧѧѧѧل و الترتيѧѧѧѧب الإداري 

الإختصاصѧѧات و المسѧѧؤوليات و مھѧѧام كѧѧل دائѧѧرة مѧѧن ھѧѧذه الѧѧدوائر، و لقѧѧد عѧѧرف الھيكѧѧل 

ت التنظيمي تطورا من سنة إلى أخرى نظѧرا للتطѧور الحاصѧل فѧي نشѧاطھا، و ھѧذه التغييѧرا

ير العѧѧام مѧѧع إشѧѧراك مѧѧدراء الوحѧѧدات و مѧѧدير المѧѧوارد فѧѧي الھيكѧѧل تكѧѧون مѧѧن طѧѧرف المѧѧد

  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 

 عѧد البيѧا بعѧد  مديرية خدمات مѧت ببعو قѧرة ليسѧذ فتѧع منѧد البيѧا بعѧدمات مѧتحدثت خѧدة، اسѧي

  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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 ودѧѧوير جѧين و تطѧة تحسѧاج بغيѧة الإنتѧѧه عمليѧائن و توجيѧكاوي الزبѧة شѧل و معالجѧة تحلي

  المنتجات.

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

 10وم الصѧѧناعية "كونѧѧدور" يѧѧ و مѧѧن خѧѧلال قيامنѧѧا بزيѧѧارة ميدانيѧѧة إلѧѧى المؤسسѧѧة الإقتصѧѧادية   

قمنѧا بѧѧإجراء مقابلѧѧة مѧѧع مسѧѧؤول مجمѧѧع تركيѧѧب و صѧѧناعة الثلاجѧѧات السѧѧيد "محمѧѧد  2021اوت 

بلوھري" و تطرقنا في حديثنا حѧول التحفيѧزات المقدمѧة مѧن طѧرف المؤسسѧة مѧن أجѧل تحسѧين 

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

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

وابѧѧه بѧѧأن جالتحفيѧѧزات الإيجابيѧѧة الماديѧѧة التѧѧي تقѧѧدمھا المؤسسѧѧة لتحسѧѧين الأداء و الإنتѧѧاج فكѧѧان 

، جيѧة عاليѧةالتحفيز الإيجابي المادي داخل المؤسسة من أحد ركائز نجاحھا و تحقيقھا كفѧاءة إنتا

  ن بين ھذه التحفيزات المقدمة من المؤسسة مايلي:م

 ѧة عمѧي حالѧان فѧة و كѧل المؤسسѧادث داخѧل لحѧرض العامѧه في حال ما إذا تعѧل بѧل تتكف

لصѧحي 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 لاѧѧدور عѧѧة كونѧѧي مؤسسѧѧل فѧѧدي للعامѧѧر القاعѧѧل الأجѧѧع  22يقѧѧري مѧѧار جزائѧѧف دينѧѧال

المردوديѧѧة لشѧѧھر او سѧѧتة أشѧѧھر أو عѧѧام، فمѧѧثلا شѧѧھر علѧѧى حسѧѧب زيѧѧادة الإنتѧѧاج فѧѧي 

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

 نقطѧѧة تѧѧدخل فيھѧѧا كميѧѧة الإنتѧѧاج 20و يѧѧتم التنقѧѧيط علѧѧى  المضѧѧافة و حسѧѧب أجѧѧر العامѧѧل

  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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 تقدم المؤسسة السلفѧغ مѧديم مبلѧون بتقѧادي، و تكѧادي ية للعامل في حالة تعرضه لضيق م

  أو الحصول على أحد منتجات المؤسسة بالتقسيط .

  راءѧѧي إجѧѧعوبات فѧѧد صѧѧرض و وجѧѧراده لمѧѧن أفѧѧد مѧѧل أو واحѧѧرض العامѧѧة تعѧѧي حالѧѧف

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

  ة أو فيما يخص الترقية منѧتوى الأقدميѧمنصب الى منصب اخر فيكون عن طريق المس

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

 . توفير النقل للعمال و تقديم لھم الوجبات  

 درѧاءاتھم و قѧن كفѧع مѧل الرفѧن أجѧدريب مѧوين و التѧاتھم ارسال العاملين إلى مراكز التك

  المؤسسة بالمصاريف طيلة فترة التكوين.تحسين أدائھم وتتكفل و

ن و قѧѧد أكѧѧد لنѧѧا مسѧѧؤول تركيѧѧب و صѧѧناعة الثلاجѧѧات بالمؤسسѧѧة السѧѧيد " محمѧѧد بلѧѧوھري" بѧѧأ   

إدراج المؤسسѧѧѧة لھѧѧѧذه التحفيѧѧѧزات زادت مѧѧѧن طلبيѧѧѧات العمѧѧѧل داخѧѧѧل المؤسسѧѧѧة و زادت القѧѧѧدرة 

 5000ثلاجѧة بمعѧدل  200ساعة أكثر مѧن  24الإنتاجية حيث بلغ عدد الثلاجات المركبة خلال 

ين ثلاجѧѧة شѧѧھريا بمبلѧѧغ يقѧѧدر ب ثلاثѧѧة مئѧѧة مليѧѧار سѧѧنتيم ممѧѧا أدرج المؤسسѧѧة مѧѧن بѧѧ 6000إلѧѧى 

 أحسن المؤسسات الإنتاجية و دخولھا حيز العالمية.

  من طرف المؤسسة  ةالمقدم ةالمعنوي : التحفيزاتالمطلب الثاني

سѧن 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

ѧن طѧة مѧة المقدمѧة المعنويѧزات الإيجابيѧم التحفيѧول أھѧدور" حѧة "كونѧرف الثلاجات لدى مؤسس

  المؤسسة للعمال فكان رده على النحو التالي: 

 ه لأمر لغياب العامل دون وجود مبرر قانوني يستطيع القائد أن يفمثلا عند لزوم اѧوض ل

ѧث فيѧذلك بѧده و كѧل لقائѧن العامѧب الأمر بالغياب و ھذا مايزيد من درجة الإحترام مѧه ح

  العمل مما يساھم في تحسين الإنتاج.

  ةѧة العماليѧن المجموعѧمد يد المساعدة عند إحساس العامل بالتعب من طرف المسؤول ع

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

 اѧق الإنتخѧن طريѧب التشجيع عن طريق تقديم الشھادات التقديرية كشھادة أحسن عامل ع

 3 و المترشѧѧحين لھѧѧذه الجѧѧائزة ھѧѧم العمѧѧال الѧѧذين لا تزيѧѧد عѧѧدد غيابѧѧاتھم فѧѧي العѧѧام عѧѧن

 .غيابات غير مبررة

كѧѧل ھѧѧذه الحѧѧوافز سѧѧواء كانѧѧت ايجابيѧѧة او سѧѧلبية سѧѧاھمت فѧѧي تحسѧѧين أداء عمѧѧال مؤسسѧѧة 

  "كوندور" و كذا تحسين انتاجية المؤسسة من خلال :

  "زيادة العوائد المحققة لمؤسسة "كوندور 

 زيادة القدرة الإنتاجية للمؤسسة و تحسين أداء العمال 

  ساھم التكوين الذي تعتمدهѧل و قدرتѧاءة العامѧن كفѧع مѧي الرفѧدور" فѧة "كونѧه مؤسس

 على مجاراة العمل.

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

  تفادتھاѧل اسѧة بفضѧوق الجزائريѧي السѧة فѧا الرياديѧدور" مكانتھѧعززت مؤسسة "كون

 من السمعة الطيبة لمنتجاتھا.

 در مѧѧة تصѧѧبحت المؤسسѧѧن اصѧѧة مѧѧود المبذولѧѧر الجھѧѧدور نظيѧѧض الѧѧى بعѧѧا الѧѧنتجاتھ

 طرف العاملين.

  ويرѧѧا و تطѧѧاط عمالھѧѧادة نشѧѧي زيѧѧاھم فѧѧدور" سѧѧة "كونѧѧي مؤسسѧѧوافز فѧѧود الحѧѧوج

  كفاءاتھم.

  : التحفيزات السلبية التي تعتمد عليھا المؤسسة المطلب الثالث

ن أجѧل تѧدفع بالعامѧل مѧ لاشك في أن جل المؤسسات لديھا تحفيزات سلبية خاصة بھا و التي    

عѧѧد تعѧѧدم التھѧѧاون و التكاسѧѧل و حثѧѧه علѧѧى تقѧѧديم مالديѧѧه مѧѧن قѧѧدرات للمؤسسѧѧة التѧѧابع لھѧѧا،لكن 

سѧاس العقوبات والصرامة و الغلق على العامل من بين عوامل دخولѧه فѧي مرحلѧة الملѧل و الإح

 مسѧؤولبالغط النفسي، فمѧن أھѧم التحفيѧزات السѧلبية التѧي تسѧتخدمھا مؤسسѧة "كونѧدور" حسѧب 

  تركيب و صناعة الثلاجات مايلي:
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  لѧѧول العامѧѧي دخѧѧى و ھѧѧة الأولѧѧن الدرجѧѧة مѧѧوبيخعقوبѧѧذار تѧѧه إنѧѧنح لѧѧائلة و مѧѧي مسѧѧأو  ف

  توقيف لمدة ثلاث أيام عن العمل مع الخصم من أجره لثلاثة أيام.

 ѧة فيھѧون العقوبѧة و تكѧاءلة و المداولѧجيل عقوبة من الدرجة الثانية و تكون بعد المسѧا تس

ل إنذار في ملف العامل الشخصي مما يؤثر سلبا على ترقيته و ملاحظѧات مѧن قبѧ علامة

  كة.لجنة الترقية و العمل لمدة ثلاث أيام دون أجر عند تسبب العامل في خسارة للشر

  رفѧع طѧف مѧجار عنيѧي شѧعقوبة من الدرجة الثالثة و تكون في حالات دخول العامل ف

 سѧة، حيѧث يتعѧرض فيمѧا بعѧد للطѧرد النھѧائيأخر و إلحاق الضرر به أو الخسѧارة للمؤس

 من المؤسسة.

 ديم ماѧه و ھناك حوافز سلبية أخرى تقدمھا مؤسسة كوندور لتحفيز العامل من أجل تقѧلدي

 من مھارات و تحسين أدائه و تتمثل في :

o لاوات أو حرماѧه جزاءات مادية و المتمثلة في الخصم من الأجر أو حرمانه من العѧن

 قية.من المكافآت و التر

o جيعاѧن التشѧة أو مѧھادات التقديريѧن الشѧه مѧي حرمانѧة فѧة و المتمثلѧت جزاءات معنوي

  التي تقدمھا المؤسسة.

  في تحسين الجودة في مؤسسة كوندور او دورھ : الحوافزالمبحث الثالث 

ѧزة الكھرومنزليѧناعة الأجھѧي صѧدة فѧة الرائѧة و تعتبر مؤسسة كوندور من المؤسسات الجزائري

طنيѧة و بجميع أنواعھا ، فھي تمتلك مكانة سوقية واسѧعة علѧى مسѧتوى الأسѧواق الوالإلكترونية 

ھѧذه  يعѧد تحسѧين جѧودة المنتجѧات عمليѧة تركѧز علѧى الإرضѧاء التѧام لإحتياجѧات كذا العربية، و

يѧѧا، نѧѧواع جديѧѧدة نوعير جودتھѧѧا و كѧѧذلك إنشѧѧاء و تطѧѧوير أالمنتجѧѧات و التѧѧي تشѧѧمل تحسѧѧين معѧѧاي

مѧѧي ساسѧѧين و ھمѧѧا التطѧѧور العلتھѧѧا علѧѧى أتحقيقھѧѧا الجѧѧودة فѧѧي منتجا ينطѧѧوي نجѧѧاح المؤسسѧѧة وو

  التكنولوجي للمؤسسة و كفاءة العاملين و قدرتھم على الإبتكار و التطوير.و

  المؤسسة : دور التكوين في تحسين الجودة في المطلب الأول

للمؤسسѧѧات التѧѧي تعمѧѧل علѧѧى زيѧѧادة القѧѧدرة التنافسѧѧية يعتبѧѧر تحقيѧѧق الجѧѧودة ھѧѧي إحѧѧدى السѧѧبل    

الإقتصادية، حيث أصبح التوجه الحالي يھتم أكثر بجودة السѧلع وفقѧا للخصѧائص و المواصѧفات 
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المعمول بھا عالميا يطلق عليھا مواصفات "الإيزو"، و تتماشى ھذه المواصفات حسب رغبѧات 

المستھلك، و التي من خلالھا تسعى مؤسسة كوندور الحفاظ على مكانتھا في السوق الذي تنشط 

يه، و لتحقيق ذلك اعتمدت المؤسسة حسب مسѧؤول تركيѧب و تصѧنيع الثلاجѧات السѧيد "محمѧد ف

لتعزيѧѧز القѧѧدرة  بلѧѧوھري" علѧѧى التكѧѧوين و تѧѧدريب موظفيھѧѧا لتحقيѧѧق و تحسѧѧين جѧѧودة منتوجاتھѧѧا

، ففѧي ظѧل ظѧروف المنافسѧة الشѧديدة للمؤسسѧة يعتمѧد تحقيق وإرضاء المسѧتھلك كذا التنافسية و

ت الكبيѧѧرة علѧѧى جѧѧودة منتجاتھѧѧا، كمѧѧا أن الأھميѧѧة الحاسѧѧمة للجѧѧودة فѧѧي وضѧѧع السѧѧوق للمؤسسѧѧا

القدرة التنافسية تؤكد الحاجѧة إلѧى عمѧال ذوي الخبѧرة و الكفѧاءة العاليѧة و قيѧام مؤسسѧة كونѧدور 

بعملية تكوينيѧة ھادفѧة لتحفيѧز العمѧال بالدرجѧة الأولѧى و تطѧويرھم و تحسѧين منتجاتھѧا بالدرجѧة 

ة كوندور على تعليم عمالھا سلسѧلة مѧن السѧلوكات المبرمجѧة الھادفѧة الثانية، حيث عملت مؤسس

إلى تكوين قدرات الفرد و مساعدته على أداء وظيفته بطريقة أفضل ، و يھدف ذلѧك إلѧى زيѧادة 

اكتسѧѧѧابه معѧѧѧارف فعاليѧѧѧة العامѧѧѧل فѧѧѧي القيѧѧѧام بالأعمѧѧѧال المرتبطѧѧѧة بمنصѧѧѧبه الحѧѧѧالي مѧѧѧن خѧѧѧلال 

قدمѧѧة للمسѧѧتھلك تحمѧѧل فѧѧي طياتھѧѧا مھѧѧارات و معѧѧارف مھѧѧارات، و بالتѧѧالي تكѧѧون الخدمѧѧة المو

  العامل و ھنا تكون المنتجات المقدمة من طرف مؤسسة "كوندور" تحمل جودة عالية.

  المؤسسة: الترقية و دورھا في تحسين الجودة في المطلب الثاني

لحѧوافز اتعد الترقيѧة مѧن أھѧم الحѧوافز التѧي تھѧتم بھѧا مؤسسѧة كونѧدور وھѧذا لإرتباطھѧا بزيѧادة  

بѧين  العمѧال و المالية و المعنوية، كما تعتبر الترقية العمليѧة التѧي تѧنظم العلاقѧة بѧين المؤسسѧة و

تبطѧة لمرالبرنامج العملي و العمال، حيث تستند الترقية على مجموعة من الشѧروط و المعѧايير ا

ؤول ، فѧѧالتطبيق السѧѧليم لعمليѧѧة الترقيѧѧة يوصѧѧل كѧѧل مѧѧن المسѧѧبالمѧѧدة الزمنيѧѧة لوظيفѧѧة كѧѧل عامѧѧل

ه العامل إلى تحقيق أھدافھم، فطموح الموظف في الحصول على مرتب أعلى و احسѧن يفѧتح لѧو

داء المجѧѧال فѧѧي اسѧѧتمراره و بقائѧѧه و يولѧѧد فيѧѧه روح الإبѧѧداع ممѧѧا يسѧѧاعده ذلѧѧك فѧѧي تحسѧѧين الأ

ي فѧودة، و تسѧاعد الترقيѧة مؤسسѧة كونѧدور علѧى روح الطاعѧة و النظѧام و الرغبѧة تحسين الجو

مѧا بينھ تقديم الأفضل للمؤسسة، و تعمل أيضѧا علѧى تحسѧين كفايѧة الأفѧراد و رفѧع المنافسѧة فيمѧا

  على الجودة و الإنتاج.في العمل مما يعود بالإيجاب 
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  مؤسسة الفي في تحسين الجودة  مكافآتالمطلب الثالث: دور ال

ن أجѧل مѧو ذلك لتحفيزھم و تشѧجيعھم  ينتقوم مؤسسة كوندور بمنح الجوائز و المكافآت للعامل 

يѧوم كاحساسھم بأھميتھم و دورھم الفعال في نجاح المؤسسѧة، كمѧا تمѧنحھم يѧومين فѧي الأسѧبوع 

ل يم أفضѧراحة مما يساعدھم في استرجاع قدراتھم و طاقاتھم في أيام العمل فيساعد ذلك في تقد

ت الشѧكر توج وكذا زيادة الإنتاج، كما تقѧدم المؤسسѧة خطابѧاما لديھم من أجل تحسين جودة المن

يعѧد مѧن  ھد المبذول من طرف العامѧل، فمكافѧأة الإنجѧاز الجيѧد للعمѧلجو رسائل التھنئة نظير ال

  .النتائج الإيجابية التي تقدمھا مؤسسة كوندور والتي تزيد من فعالية العامل
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  خلاصة الفصل الثالث:

ؤسسѧѧѧة بعѧѧѧد إجرائنѧѧѧا للدراسѧѧѧة الميدانيѧѧѧة للتحفيѧѧѧز و دوره فѧѧѧي تحسѧѧѧين الأداء و الإنتاجيѧѧѧة بالم

ѧѧة التѧѧزات المھمѧѧض التحفيѧѧوفير بعѧѧى تѧѧھر علѧѧة تسѧѧا أن المؤسسѧѧدور" لاحظنѧѧادية "كونѧѧي الإقتص

ѧѧدم أفضѧѧل يقѧѧل العامѧѧا و جعѧѧين إنتاجيتھѧѧدافھا و تحسѧѧى أھѧѧول إلѧѧق و الوصѧѧي تحقيѧѧاعدھا فѧѧل تس

 لاكѧѧن عمليѧѧة التحفيѧѧز فѧѧي المؤسسѧѧة تحاصѧѧرھا بعѧѧض القيѧѧود القانونيѧѧة حيѧѧث مالديѧѧه للشѧѧركة، ل

 حساسѧه إتتعدي الحافز المادي مع بعض التحفيزات المعنوية التي يحتѧاج إليھѧا العامѧل مѧن أجѧل 

ؤسسѧة مأھميته و أھمية العمل الذي يقوم به، وبالرغم من كѧل ھѧذا فيعتبѧر عنصѧر التحفيѧز فѧي ب

 تحسين الأداء و تشجيع العاملين لتقديم الأفضل.  كوندور مھم جدا و فعال في

لأداء   امن خلال دراستنا الميدانية في مؤسسة كونѧدور حѧول التحفيѧز و دوره فѧي تحسѧين        

  و الإنتاجية في المؤسسة تحصلنا على النتائج التالية:

 ѧѧل لتقѧѧدفع العامѧѧي لѧѧد لا تكفѧѧن قѧѧة و لكѧѧي المؤسسѧѧر فѧѧا دور كبيѧѧة لھѧѧوافز الماديѧѧم ديالح

  الأفضل.

 ة أغلب الحوافز المقدمة من المؤسسة ھي حوافز مادية مثل الزيادة في الأجر حسب كѧمي

  الإنتاج و العلاوات و تقديم الإعانات أثناء المناسبات.

  اѧا أو معنويѧواء ماديѧد سѧزھم الجيѧبب تحفيѧا مھناك ولاء من أغلب العمال للمؤسسة بسѧم

  يعود بالإيجاب على المؤسسة.

  تحفيزѧدم منحѧل و عѧه 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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تاجيѧة و الإن في الأخير و مѧن خѧلال دراسѧتنا لموضѧوع دور التحفيѧز فѧي تحسѧين الأداء         

ث ساھم التحفيز بصѧورة كبيѧرة فѧي جعѧل العمѧل داخѧل المؤسسѧة أكثѧر في مؤسسة كوندور، حي

ѧѧالي الزيѧѧة و بالتѧѧين الأداء و الإنتاجيѧѧي تحسѧѧا فѧѧرا و إيجابيѧѧردودا كبيѧѧق مѧѧورا و حقѧѧي تطѧѧادة ف

ين اء العѧاملالأرباح مما يجعل المؤسسة توثق طريقھا نحو النجاح، أما من الناحيѧة العمليѧة أو أد

فѧѧأتھم كفѧѧاءة عاليѧѧة و ذلѧѧك يعѧѧود لتحفيѧѧزھم ماديѧѧا و معنويѧѧا و مكافقѧѧد حققѧѧوا أھѧѧداف المؤسسѧѧة ب

للحصѧѧول علѧѧى أداء راقѧѧي و إسѧѧتراتيجي فعѧѧال، فѧѧالحوافز تشѧѧكل ركيѧѧزة ذات أھميѧѧة قصѧѧوة فѧѧي 

ة عھѧم لزيѧادمنظومة تحقيق الأھداف المنشودة و أنھا بمثابة أداة لترغيب الأفѧراد فѧي العمѧل و دف

  لتحقيقه المؤسسة.  المجھود و تحسين الإنتاج الذي تسعى

ودة جѧومن خلال ذلك نثبت صحة الفرضيات المقدمة، بحيث يوجد تأثير للتحفيѧز علѧى الأداء و 

عѧال فѧي الإنتاج سواء كانت حوافز مادية أو معنوية بمؤسسة كوندور، كما يلعѧب التحفيѧز دور ف

اجيѧѧة فѧѧي و الإنتتحسѧѧين الأداء و الإنتاجيѧѧة لѧѧدى العѧѧاملين، توجѧѧد علاقѧѧة ارتباطيѧѧة بѧѧين الحѧѧوافز 

  مؤسسة كوندور، كما يساھم التحفيز في تحفيز الأداء و الانتاجية في المؤسسة.
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  النتائج و الإقتراحات:

ه سѧѧنتطرق فѧѧي ھѧѧذا المحѧѧور أھѧѧم مѧѧا اسѧѧتنتجناه فѧѧي ھѧѧذا البحѧѧث بكامѧѧل فصѧѧوله، و اشѧѧتملت ھѧѧذ  

و صѧناعة  و التطبيقي للدراسة و كذا المقابلة مع مسѧؤول تركيѧب النتائج على الاطار المفاھيمي

الثلاجѧѧات فѧѧي مؤسسѧѧة كونѧѧدور، و توصѧѧيات مرتبطѧѧة بالنتѧѧائج و تحѧѧاكي واقѧѧع مؤسسѧѧة كونѧѧدور 

  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 

  زھمѧاملين لتحفيѧين العѧرام بѧى عتعمل مؤسسة كوندور على تنمية روح التقدير و الإحتѧل

 الأداء و تحسين الإنتاج.

 ي تالحوافز متوفرة بشقيھا المادي و المعنوي في مؤسѧا فھѧي أھميتھѧوم سة كوندور وتعѧق

 بدورھا في توزيعھا على العمال بالشكل المناسب.
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  ثانيا: الإقتراحات

ضѧعف على نتائج الدراسة نقدم بعض التوصيات التي يمكن مѧن خلالھѧا معالجѧة جوانѧب ال بناءا

حѧѧو و تعزيѧѧز جوانѧѧب القѧѧوة فيمѧѧا يخѧѧص الحѧѧوافز و تحسѧѧين الأداء و الإنتاجيѧѧة و ذلѧѧك علѧѧى الن

  التالي:

 داء.و التي تعمل على منح مختلف حوافز الأ ضرورة الإھتمام بأساليب التحفيز الجديدة 

 ين الأد الإھتمامѧي تحسѧاھم فѧذي يسѧة و الѧي المؤسسѧز فѧوھر التحفيѧاء و التركيز على ج

 الإنتاجية و الجودة.

 .إشعار العامل في المؤسسة بمدى أھميته و مساھمته في تحقيق أھداف المؤسسة 

  ىѧѧؤثر علѧѧا يѧѧاملين و مѧѧات العѧѧة احتياجѧѧة معرفѧѧى المؤسسѧѧوافز علѧѧام الحѧѧميم نظѧѧد تصѧѧعن

 أدائھم.

 ھتمام برفع الأجور.لإلحوافز المادية و خاصة االإھتمام بتفعيل ا 

 .زيادة الإھتمام بالعنصر البشري في المؤسسة 

 ول  ضرورة ترسيخ ثقافة العملѧوي للوصѧافز معنѧبروح الفريق الواحد في المؤسسة كح

 إلى الأداء الجيد.

  فѧѧѧѧة و أن يتصѧѧѧѧي المؤسسѧѧѧѧروطه فѧѧѧѧوافز و شѧѧѧѧام الحѧѧѧѧاملين لنظѧѧѧѧن إدراك العѧѧѧѧد مѧѧѧѧلاب

 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
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