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 آليات تحفيز العاممين في المنظمات المعاصرة: عرض تحميمي
 بن اعـــراب مــروان .أ                 د  مقــــــــــراني الهاشمي                  .أ
 2 امعة الجزائرـــــــــــج                                  2امعة الجزائر ـــــــــــــــــــــــــج                          

 

  :الممخص 

يعد التحفيز في المنظمة ميما كاف نوعيا مف أىـ الممارسات التي ييتـ بيا الجياز الإداري، وذلؾ لما يمعبو ىذا المتغير مف 
التنظيمية فييا، وىذا يبدو جميا مف خلاؿ النتائج المحققة مف وراء تطبيؽ ىذه  الآليات التحفيزية في دور أساسي في تحقيؽ الفعالية 

المنظمات سواء عمى مستوى الإنتاج مف جية وكذا العلاقات الاجتماعية بيف العامميف مف جية أخرى، سنحاوؿ في ىذه الورقة البحثية 
واء عمى المدى القريب ػػػػػػػػػػػػػػػػػنظمات المعاصرة والتي تيدؼ إلى تحقيؽ أىدافيا المسطرة سعرض مختمؼ الآليات التحفيزية المتبعة في الم

 أو البعيد.  

 التحفيز، المنظمة والمنظمة المعاصرة ،  فعالية المنظمة.: الكممات المفتاحية

Résumé: 

La stimulation de l'organisation, quelle qu'elle soit, est l'une des pratiques les plus importantes du 

système administratif,  Comme cette variable joue un rôle clé dans la réalisation de l'efficacité 

organisationnelle, Cela ressort clairement des résultats obtenus par l'application de ces mécanismes 

d'incitation dans les organisations tant au niveau de la production d'une part que des relations sociales 

entre les travailleurs d'autre part, Dans cet article, nous tenterons de présenter les différents mécanismes 

d'incitation utilisés dans les organisations contemporaines, qui visent à atteindre leurs objectifs, à la fois 

à court et à long terme. 

 Mots-clés: motivation, organisation et organisation contemporaine, efficacité de l'organisation.  
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 : مقدمــة

العمؿ والصناعة تسعى دائما إلى تحقيؽ مختمؼ المنظمات في وقتنا الحالي خاصة تمؾ التي يتعمؽ مجاؿ نشاطيا بميداف  
أىدافيا المسطرة، وذلؾ عف طريؽ مجموعة مف الوظائؼ الإدارية والعمميات التنفيذية المتتابعة والتي مف شأنيا خمؽ جو عاـ ملائـ 

إذ لا  فعالية التنظيمية.لمعمؿ واستمرارية النشاط،  وخمؽ ثقافة معينة تتميز بيا عف باقي المنظمات الأخرى بيدؼ تحقيؽ الاستقرار وال
يمكف تصور نجاح منظمة معينة دوف إرجاع أسباب ذلؾ النجاح إلى درجة الاىتماـ بالطاقات البشرية التي تحتوييا وىـ العماؿ، 

وذلؾ  فالمنظمة بدوف أدنى شؾ تمنح للأفراد العامميف بيا مقابلا ماديا لممجيودات التي يبذلونيا سواء الفكرية أو العضمية وىو الأجر
بغرض سد احتياجاتيـ الأساسية والثانوية، إذف المقابؿ المادي الذي تقدمو المنظمة للأفراد العامميف بيا ىو عبارة عف وسيمة تتبناىا 
وتتخذىا إدارة المنظمة لجمب العماؿ الأكفاء والمحافظة عمييـ لتحقيؽ الاستقرار والفعالية داخؿ المنظمة مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ 

، فيو)الأجر( يعتبر مف العوامؿ التحفيزية التي تسعى مف خلاليا المنظمة إلى إنصاؼ العامؿ ومحاولة إشباع اكبر قدر مف المسطرة
حاجاتو  المادية والمعنوية وذلؾ مف أجؿ دفعو وتشجيعو عمى بذؿ جيد اكبر لتحسيف أدائو مف اجؿ تحقيؽ أىدافو الخاصة وكذا 

 لأىداؼ العامة التي سطرتيا المنظمة.المساىمة قدر المستطاع في تحقيؽ ا
إلى الأجر الذي يتقاضاه العمؿ نضير أدائو لميامو الوظيفية في المنظمة ىناؾ عدة مكملات أخرى تعتبر مف العوامؿ التحفيزية  ةإضاف

والتي لا تقؿ أىمية عف الأجر مف حيث تأثيرىا في الفرد العامؿ والتي نذكر منيا: المكافآت بشتى أنواعيا، عممية الترقية في المنظمة 
يادة في الأجر و المسؤوليات وما تخمفو مف آثار نفسية ايجابية عمى الفرد العامؿ، إضافة إلى العلاوات والخدمات وما يصاحبيا مف ز 

 العمالية  وكذا المشاركة في الأرباح وغيرىا...
ة منيا، وذلؾ مف خلاؿ ىذه الورقة البحثية نحف نسعى إلى إبراز مدى أىمية الاىتماـ بالعنصر البشري في التنظيمات خاصة الصناعي 

بمحاولة عرض مختمؼ الآليات التحفيزية التي تتبناىا المنظمات المعاصرة لجمب العامميف مف جية وكذا العمؿ عمى تشجيعيـ لبذؿ 
       أعمى مستوى مف الأداء عمى طوؿ المسار الوظيفي في المنظمة، وذلؾ بيدؼ تحقيؽ الأىداؼ المسطرة.

I. وع:  عرض بعض المفاهيم المتعمقة بالموض 
 مفهوم التحفيز) الحوافز (:  (1

كما أشرنا سابقا فعممية التحفيز في المنظمة تعتبر آلية ضرورية لضماف تحقيؽ الأىداؼ المسطرة،  فالفرد العامؿ عمى تنوع 
 حاجاتو ومطالبو يحتاج دائما إلى محفز مف شأنو تمبية رغباتو وحاجاتو ويعمؿ عمى دفعو لمرفع مف مستوى أدائو. 

:  أنيادت اجتيادات  العمماء والمفكريف لإعطاء تعريؼ واضح لمفيوـ التحفيز أو الحوافز، فعرفت الحوافز عمى لقد تعد
مجموعة العوامؿ التي تييئيا الإدارة لمعامميف وذلؾ لتحريؾ قدراتيـ الإنسانية بما يزيد مف كفاءة أدائيـ لأعماليـ عمى نحو أفضؿ، 

  .(1)وأىدافيـ ورغباتيـوبالشكؿ الذي يحقؽ ليـ احتياجاتيـ 
والتحفيز في المنظمة ىو عممية التأثير في السموؾ الإنساني والوظيفي لمعامميف، وذلؾ بقصد توجييو والتحكـ فيو وذلؾ باستخداـ 
 مجموعة مف الآليات والوسائؿ التي تسعى المنظمة مف خلاليا إلى تحقيؽ الأىداؼ المسطرة سواء عمى المدى القريب والبعيد، وىو

 عممية تتبناىا إدارة أي تنظيـ في أطار ما ىو متوفر ومتاح مف موارد مادية وبشرية.
التحفيز ىو فعؿ تنظيمي تقوـ بو إدارة التنظيـ أو قيادة  "عمى النحو الآتي:  تعريف التحفيز إجرائيامف خلاؿ ما سبؽ يمكف 

لؾ مف خلاؿ رفع معنوياتيـ وولائيـ لمتنظيـ مف خلاؿ تخصيص المنظمة بيدؼ دفع العامميف نحو زيادة مستوى الفعالية التنظيمية وذ
 جممة مف الحوافز المادي والمعنوية السمبية و الايجابية، إذف ىو عممية تسعى إدارة المنظمة مف خلاليا إلى التأثير في السموؾ الوظيفي

تي ترتكز عمى رضا العامميف مف اجؿ تحقيؽ ىدؼ لمعماؿ، إذ تعمؿ عمى توجيو ذلؾ السموؾ باستخداـ مجموعة مف الآليات والوسائؿ ال
    "معيف، والتحفيز يمثؿ جوىر نشاط إدارة الموارد البشرية ووسيمتيا لتحقيؽ أفضؿ النتائج سواء عمى المستوى القريب أو البعيد.
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اء تعاريؼ مبسطة لتمؾ المفاىيـ غالبا لا يتـ التفريؽ بيف مفيوـ التحفيز وبيف المفاىيـ الأخرى المرتبطة بو، سنحاوؿ فيما يمي إعطو 
 المرتبطة بو وىذا بغية التمييز بينيا وبيف مفيوـ التحفيز.

 مفهوم الدافع:  (2
 والدافع يعني أيضا: مجموعة .(2)الدافع ىو حالة توتر تؤدي إلى عدـ استقرار الكائف الحي بيدؼ البحث عف مشبع مف الخارج       

والحاجة،  عديدة كالحافز والرغبة والاىتماـوالدافع يتضمف مفاىيـ  .(3)مف العوامؿ الداخمية المنشطة والقوى الموجية لتصرفات الفرد
 .(4)كؿ مفيوـ مف ىذه المفاىيـ أوسع مفبمعنى أف مفيوـ الدافع ىو 

بذؿ الجيد المطموب مف العامؿ لتحقيؽ الإنتاج العالي مف وفي ميداف العمؿ والصناعة الدافعية المينية تعني: الميؿ لأداء أو        
 .(5)الناحيتيف الكمية والكيفية وذلؾ لإشباع الحاجات وتحقيؽ الأىداؼ

الدافع ىو ذلؾ الحماس الداخمي الذي يتكوف لدى  "التالي:بالتعريف الإجرائي  مف خلاؿ ىذه التعاريؼ المختمفة لمفيوـ الدافع نخرج
الفرد بيدؼ إشباع الحاجات والرغبات الداخمية، بحيث يتحدد عمى أساسيا سموكيـ التنظيمي وتحركيـ نحو أىداؼ معينة عف طريؽ 

 " الاستعداد الفكري والجسمي لذلؾ.
 مفهوم الحاجة : 
الإنسانية والأىمية النسبية لكؿ منيا في تدرج الإشباع، سممية  نظرية تحدد مجموعات الحاجات 1954 ماسمو أبراهامقدـ 

حاجيات  إشباع إلىالحاجات عند الإنساف حسب ماسمو ىي الدافع إلى سموكو في العمؿ، فكمما اتسعت حاجاتو في مستوى معيف تطمع 
 . (6)أخرى مصنفة في مستوى أعمى

مف الناحية الاجتماعية لموضوع الحاجات فيي تمثؿ الرغبات القوية التي تنتاب الفرد العامؿ وتدفعو إلى تكويف العلاقات مع  أما  
 .(7)الغير، والتعاوف معيـ مف أجؿ سد الحاجات وذلؾ لمتمكف مف أداء المياـ بفاعمية

راد والجماعات اتجاه شيء معيف مادي أو معنوي يدفع بيـ إلى ىي حالة الشعور بالنقص لدى الأف التعريف الإجرائي لمفهوم الحاجة:"
  "السعي بشتى الوسائؿ الرسمية وغير الرسمية مف أجؿ تمبيتيا. 

 مفهوم المنظمة )المؤسسة( والمنظمة المعاصرة:  (3
تظير المنظمات المعاصرة في شكميا الحالي التي نراىا عميو مف فراغ، بؿ عرفت تطورات عديدة منذ نشأتيا وىذه التغيرات  لـ

 والتطورات كانت متواصمة وموازية لمتطورات التي شيدتيا النظـ أو الأنظمة الاقتصادية والاجتماعية والحضارية منذ ظيور الإنساف. 
عة لممؤسسة وفقا للأنظمة والاتجاىات وىذا بسبب التطور المستمر ليا ولوظائفيا، فالمؤسسة بالنسبة ؿ: قدمت تعاريؼ عديدة ومتنو  

 .(8)تعني الوحدة التي تجمع فييا وتنسؽ العناصر البشرية والمادية لمنشاط الاقتصادي( TROUCHY) تروشي
اعتبر المؤسسة منظمة  DE BRUYNEلي، دي برويف كما وردت تعاريؼ أخرى تتميز بحداثتيا واتساع استعماليا في الوقت الحا

لأنيا تجمع العناصر المكونة ليا والأطراؼ المنتسبة ليا يقدموف مشاركتيـ فييا حتى تتمكف مف البقاء والاستمرارية مف خلاؿ علاقات 
 .(9)مباشرة مع مختمؼ عوامؿ الإنتاج

تقوـ في مجموعيا بنشاطات تشترؾ في ىدؼ واحد مشترؾ وفقا لمجموعة والمنظمة تعني مجموعة عناصر مترابطة ومتفاعمة فيما بينيا 
 .(11)مف العوامؿ والأنشطة

قانوني  إطارىي كؿ تنظيـ مستقؿ في  المنظمة" كما يمي:  إجرائيا المعاصرة والمنظمة المنظمةمف خلاؿ كؿ ىذا يمكف تعريؼ 
ىي ذلؾ التنظيـ الذي  والمنظمة المعاصرة "،اجتماعي معيف ىدفو دمج عوامؿ الإنتاج بغرض تحقيؽ ىدؼ معيف ضمف شروط ملائمة

يستطيع تحقيؽ الأىداؼ الموضوعة ضمف إستراتيجية معينة، وتوفير الشروط المناسبة للإنتاج أو ىي المنظمة القادرة عمى فعؿ الشيء 
 شخص المناسب في المكاف المناسب في الوقت المناسب وبالوسائؿ المناسبة.   المناسب مف طرؼ ال
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 مفهوم الفعالية التنظيمية:  (4
الفعالية التنظيمية مفيوـ حديث نوعا ما، حيث أف معظـ الباحثيف الميتميف بيذا المجاؿ وجدوا صعوبة في وضع معايير موحدة 

 لقياس والحكـ عمى فعالية المنظمات.
 .(11)الفعالية بأنيا صفة لمسموؾ الذي تبذؿ فيو طاقة ويترتب عميو أثر مرئي VROOMعرؼ فرووـ 

والفعالية تعني القدرة عمى تحقيؽ الأىداؼ ميما كانت الإمكانيات المستخدمة في ذلؾ، فيي تمثؿ العلاقة بيف الأىداؼ المحددة 
يوـ إلى انو لمحكـ عمى فعالية تنظيـ معيف يجب مقارنة الأىداؼ والأىداؼ المحققة، يشير ىذا التعريؼ وىو التعريؼ الراجح ليذا المف

  .(12)الموضوعة مسبقا ومدى توافقيا مع الأىداؼ المحققة حاليا
" ىي محصمة تفاعؿ مكونات الأداء الكمي لممنظمة بما تحتويو مف أنشطة فنية ووظيفية التعريف الإجرائي لمفهوم الفعالية التنظيمية:

دارية، وما يؤثر  . "فيو مف متغيرات داخمية وخارجية لتحقيؽ ىدؼ أو مجموعة مف الأىداؼ خلاؿ فترة زمنية معينة وا 
بعد عرض ىذه المفاىيـ ولو بشكؿ مختصر إلا أنيا أزالت المبس والغموض خاصة تمؾ التي ترتبط فيما بينيا في المعنى حيث        

ي يمكف الآف لمباحث الإلماـ بموضوع ىذه الورقة البحثية وتحديد العلاقة بينيا، وىذا بالتركيز عمى متغير الحوافز والذي سنحاوؿ فيما يم
 بيعتيا و أنواعيا وأىميتيا في المنظمة المعاصرة.التطرؽ إلى ط

II.  :آليات وسبل تحفيز العاممين في المنظمات المعاصرة 
 أهمية وأهداف الحوافز:  (1

التأثير عمى العممية  إلىلمحوافز أىمية بالغة في مجاؿ العمؿ والصناعة، وذلؾ لتأثيرىا عمى سموكيات الأفراد العامميف والذي يؤدي 
 : (13)استخدمت استخداما حسنا وفي الوقت المناسب، ويمكف تحديد ىذه الأىمية في النقاط التالية إذاالإنتاجية ككؿ، لكف 

  ىدؼ الحوافز الأساسي ىو التأثير إيجابا عمى العامميف لزيادة الإنتاج حسب الإمكانات المتاحة، وذلؾ مف خلاؿ
 الحوافز المقدمة ليـ.

  تسعى المنظمة مف خلاؿ نظاـ الحوافز إلى تكييؼ العامميف بيا مع التطورات الداخمية والخارجية، وذلؾ لتحقيؽ المرونة
 والاستجابة السريعة لمظروؼ.

  تعمؿ الحوافز عمى تنمية روح الجماعة في العمؿ الجماعي وخمؽ روح المسؤولية لدى الأفراد العامميف وذلؾ لتحقيؽ
 التنظيمي. الانتماء والولاء

 .نظـ الحوافز تظير نوعا مف اىتماـ المنظمة بالعامميف بو، مما يخمؽ نوعا مف الاىتماـ والثقة والاحتراـ والرضا لدييـ 
  تظير الأىمية البالغة لمحوافز في المنظمة عمى أنيا تسعى لتحقيؽ أىداؼ اقتصادية وأخرى اجتماعية مرتبطة مع

 بعضيا البعض.
 أنواع الحوافز:  (2

الحوافز عدة صور ونظـ مختمفة وىذا باختلاؼ حاجيات العنصر البشري وكذا المناخ التنظيمي العاـ لممنظمة، وفيما يمي  تتخذ
 سنحاوؿ عرض بعض أنواع الحوافز التي تطبؽ في المنظمات المعاصرة في مجاؿ العمؿ والصناعة.

 تتقسـ إلى نوعيف:الحوافز من حيث المستفيدين منها:  (أ 
  :ىي حوافز موجية لكؿ فرد عمى حدى وتكوف في صورة مادية أو معنوية، وىذه الحوافز ترتبط بأداء الفرد، و حوافز فردية

 .(14)إذ تدفع الأفراد لمتنافس لمحصوؿ عمييا
 :وىي حوافز تيدؼ إلى تشجيع العمؿ الجماعي وتعزيز التعاوف بيف العامميف، والملاحظ أف الصورة  حوافز جماعية

، وذلؾ لأف ىذا النوع مف الحوافز عادة يتـ (15)الجماعية ىي الأكثر انتشارا في الكثير مف المنظماتالمادية لمحوافز 
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تطبيقو عمى مستوى المنظمة ككؿ أو وحدة مف الوحدات أو قسـ مف الأقساـ بصورة جماعية، وىذا ما يخمؽ ما يسمى 
ى طوؿ مراحؿ العممية الإنتاجية أو المسار الميني بتقاسـ المسؤولية بيف العماؿ وتشجيع الاتصاؿ المباشر والمستمر عم

 لمعامؿ في المنظمة.                                                                                 
 نوعيف أساسييف ىما:  إلىيمكف تصنيؼ الحوافز مف حيث طبيعتيا الحوافز من حيث طبيعتها:  (ب 

  :الحاجات الأساسية لمفرد العامؿ في  إشباعتعمؿ عمى  أنياوىي الأكثر شيوعا للاستعماؿ في المنظمات، إذ حوافز مادية
 ومف مجتمع إلى آخر، ومف بيف ىذه الحوافز نذكر:  أخرى إلىالمنظمة، وىذه الحوافز تختمؼ صورىا مف منظمة 

 .الأجر الملائـ بالدرجة الأولى 
 .المشاركة في الأرباح 
 لزيادات الدورية.المكافآت وا 
 (16)إمكانيات وظروؼ العمؿ الفيزيقية. 
  :لا يجب الاكتفاء فقط بالحوافز المادية في المنظمة لأنيا لا تستطيع سوى إشباع جانب واحد مف حاجيات حوافز معنوية

 .(17)الفرد الأساسية ولا تستطيع إشباع حاجاتو الأخرى النفسية والاجتماعية إلا بقدر ضئيؿ
ليذا تعتبر الحوافز المعنوية آلية تحقؽ وتساعد الفرد عمى إشباع حاجاتو النفسية والاجتماعية مما يزيد مف الشعور بالرضا عف 

 عممو وزيادة ولائو لمنظمتو والمبادرة لتحقيؽ التعاوف مع أفراد التنظيـ ككؿ، ومف ىذه الحوافز المعنوية نجد: 
 عطاء ا  لعامؿ ىامش مف المسؤولية في عممو.المشاركة في اتخاذ القرارات وا 
 .الاىتماـ بالعمؿ الجماعي والعلاقات الإنسانية في المنظمة 
 .إعطاء الفرد مركز يكسبو مكانة تتناسب مع مستواه وقدراتو وتطمعاتو 
 .الأماف والاستقرار الوظيفي 
 .تطبيؽ نظاـ الإدارة بالأىداؼ 
  .الاىتماـ بالاتصاؿ الفعاؿ داخؿ المنظمة 
 .العدالة التنظيمية بيف أعضاء التنظيـ 
 .الاىتماـ بتوفير الخدمات الاجتماعية لمعماؿ 
 .الترقية الوظيفية 

كسابو المكانة والتقدير  ىذه بعض المؤشرات التي مف شأنيا التأثير عمى المورد البشري لتحقيؽ الرضا الوظيفي وا 
 الاجتماعي ككؿ.الاجتماعي سواء في المنظمة التي ينتمي إلييا أو في محيطو 

 ليذا المعيار جانبيف: الحوافز من حيث أثرها:  ( ج
 :كؿ ما ذكرناه في العناصر السابقة مف حوافز سواء مادية أو معنوية تعتبر ذات تأثير ايجابي عمى الفرد  حوافز ايجابية

نحو إنجاز عمؿ معيف  العامؿ خاصة إذا عممت عمى إشباع حاجاتو، والحوافز الإيجابية تعمؿ عمى جذب الأفراد العامميف
 .(18)تستيدفو المنظمة

 :في ميداف العمؿ والصناعة تعتبر الحوافز السمبية وسيمة تطبقيا الإدارة لمحفاظ عمى جو ملائـ لاستمرارية  حوافز سمبية
ي العمؿ والنشاط، وضمانا لأداء العمؿ بشكؿ طبيعي، وىذا النوع مف الحوافز يعتبر مف قبيؿ الجزاءات والعقوبات الت

تطبؽ عمى العامميف المتكاسميف والمتقاعسيف في أداء المياـ الموكمة إلييـ وىذه الحوافز ذات تأثير ايجابي وىادؼ في 
 الأصؿ لأنيا تعمؿ عمى استيداؼ العامؿ لرفع وتحسيف أدائو بطريقة أو بأخرى، ومف بيف ىذه الحوافز نذكر:
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 .التوبيخ والموـ الشفيي 
 .التنبيو والإنذار الخطي 
 لخصـ مف الراتب وعدـ الاستفادة مف المكافآت والتعويضات.ا 
 .الإنزاؿ في الرتبة الوظيفية 
 .التسريح المؤقت 
 .الإبعاد الجغرافي إف أمكف 

ىذه الإجراءات فعالة إلى حد ما بشرط أف تكوف عمى نحو موضوعي ودقيؽ في المنظمة، وذلؾ بتييئة العامميف مف طرؼ 
ىماليـ لأعماليـ وذلؾ لتحقيؽ  والمسئوليفالمشرفيف  عف طريؽ الإرشاد والتوعية)الدورات التكوينية( لتحمؿ سوء سموكياتيـ وا 

 .(19)المبتغى

 بدورىا تنقسـ إلى:الحوافز من حيث أثرها:  (د 
  :وىي تمؾ التي يستفيد منيا الفرد العامؿ في المنظمة والتي تعمؿ عمى تشجيعو عمى إنجاز أعمالو  حوافز مباشرة

 وميامو وتحسيف أدائو كما اشرنا مسبقا، وفيما يمي سنحاوؿ حصرىا في أربع أقساـ:
 .الحوافز المادية 
 .الحوافز المعنوية 
 ...الحوافز العينية مثؿ العلاج المجاني والخدمات الاجتماعية 
 .الحوافز الإيجابية والسمبية 
  :ىي عبارة عف حوافز ليست ذات تأثير مباشر عمى الفرد العامؿ، إذ أنو لضماف السير الحسف لمعمؿ حوافز غير مباشرة

 في المنظمة لابد مف توفير الجو الملائـ لذلؾ ومف ىذه الحوافز نذكر: 
 (21)مسئولييـميف مع بعضيـ البعض وكذا مع ظروؼ العمؿ الملائمة والاىتماـ بالعلاقات التي تربط العام. 
 .التكويف والتدريب بالنسبة لمعماؿ والمديريف 
 .نمط الإشراؼ واختيار الأفراد الصالحيف لمقيادة 
 (21)إتباع وتطبيؽ أساليب التسيير والإدارة الحديثة. 

  يمكف عرض بإيجاز أنواع الحوافز التي تطرقنا إلييا مف خلاؿ الجدوؿ التالي:
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 شيوعا الأكثرتقسيمات الحوافز  عنوان الجدول:
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .145بؽ، ص احاروش، مرجع س  فنور الديالمصدر: 
 

  

 حوافز الإنتاج فردية جماعية
 

 المشاركة في الأرباح -
التأمينات ضد المرض والعجز     والوفاة و  -

 الشيخوخة
 الوجبات الغذائية -
 توفير النقل -
  العلاج المجاني لمعاماين وعائلاتهم -
 مكافآت عند انتهاء الخدمة -
 بعثات ومنح دراسية تكوينية -

 الأجر -
 لمتفوق في الأداء المكافأة التشجيعية -
 البدلات المختمفة لمعمل -
 المكافآت عن طريق الاقتراحات والاختراعات -
 

 

 

 ايجابية

 

 

 

 

 حوافز مادية

 الخصم من المرتب - الحرمان من الامتيازات التي تمنح لمعمال -
 الحرمان من المكافآت أو جزء منها -
 الوقف عن العمل -
 تأخير الترقية -
 تخفيض الدرجة -

 

 

 سمبية

 
 ظروف عمل ملائمة -
  -الإشراك في الإدارة 
 علاقة طيبة بين الزملاء والرؤساء -
 نشاطات اجتماعية ورياضية -
 فترات راحة أثناء العمل -
 توفير وسائل الأمن -
 الاهتمام بالشعائر الدينية لمعاممين -
 شعور العاممين بالمساهمة في البناء الوطني -
 كفاءةقيادة عالية ذات  -

 جوائز تقديرية -
 شهادات الامتياز -
 الثناء، المدح، التشجيع والشكر أمام الزملاء -
 الإجازات الاستثنائية -
 الترقية -
 

 

 

 

 

 ايجابية 

 

 

 

 

 حوافز معنوية

 
 الحرمان من النشاطات الاجتماعية أو الرياضية  -
 التهديد بالعقاب وتوجيه الإنذار -
 .التحويل لمتحقيق -

 توجيه الإنذار والتوبيخ -
 التأديب والتهديد بالعقاب أو الطرد -
 النقل إلى عمل أقل أو مكان عمل صعب -
 .نشر أسماء المهممين في القائمة السوداء -

 

 

 سمبية
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III.  :بعض النظريات المفسرة لموضوع التحفيز 

كما عرفنا سابقا فموضوع التحفيز أو الحوافز  قد لاقى اىتماما كبيرا مف قبؿ الباحثيف والمنظريف كؿ حسب اختصاصو ومجاؿ     
اوؿ أصحابيا تحديد ذ بداية التنظيـ العممي لمعمؿ في الحياة الاقتصادية، ليذا توجد العديد مف النظريات التي حاىتمامو، خاصة من

مجموعة مف المفاىيـ والتحميلات الأساسية التي مف شأنيا إعطاء طابع تفسيري لمختمؼ الظواىر السموكية المتعمقة  بمفيوـ الحوافز، 
 وفيما يمي سنحاوؿ التطرؽ بإيجاز إلى بعض النظريات التي عالجت موضوع الحوافز: 

 نظرية التنظيم العممي لمعمل لـفردريك تايمور:  (1

مؤسس حركة التنظيـ العممي لمعمؿ، إذ كاف يحاوؿ إيجاد مخرج لحالة الفوضى  1916-1856يعتبر فردريؾ ونسمو تايمور  
والصراع وعدـ الاستقرار وسوء استغلاؿ الموارد البشرية والمادية آنذاؾ، فرأى أنو مف الضروري إخضاع عالـ الشغؿ إلى الدراسة العممية 

بالتنظيـ والظواىر السموكية المتعمقة بالعماؿ في إطار ما يسمى تسيير الحياة المينية لمعامؿ عمى غرار  لمكشؼ عف المشكلات المتعمقة
موضوع الصراع التنظيمي والأجور... التايمورية تركز أساسا عمى مفيوـ المكافآت والحوافز المادية تبعا لاقتصاد المؤسسة آخذيف بعيف 

  (22)لتي كانت لا تتمثؿ في الجانب الشخصي، بؿ في الجانب الاقتصادي.الاعتبار احتياجات الأفراد المادية ا
تايمور جاء بمجموعة مف المفاىيـ التي كانت تدعـ أفكاره وتحميلاتو  حيث يمكف التعبير عف الأفكار الأساسية التي جاء بيا عمى النحو 

 (23)التالي:
 .الثورة العقمية 
 .دراسة الحركة والزمف 
 ب الآلات.تصميـ المصنع وترتي 
 .فصؿ وظيفة التخطيط عف وظيفة التنفيذ 
 .تحميؿ العمؿ 
 .التدريب 

 وىذا بيدؼ تحقيؽ مجموعة مف الأىداؼ الأساسية ىي:
 زيادة الإنتاجية 
 ) زيادة الأرباح )وىو ىدؼ الإدارة 
 ) زيادة الأجور ) وىو ىدؼ العماؿ  

 

 مدرسة العلاقات الإنسانية لـ إلتون مايو:   (2
نشأت مدرسة العلاقات الإنسانية كتيار فكري بني عمى ىامش الانتقادات التي وجيت إلى النظريات المتعمقة بالتنظيـ العممي  

لمعمؿ والانعكاسات السمبية عمى الإنساف العامؿ. ليذا اشتير التوف مايو بالتجارب التي قاـ بيا والتي سميت بتجارب الياوثرف والتي 
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العامميف بناءا عمى نشاطات إدارية  وقد حفزت مدرسة العلاقات الإنسانية. 1932-1924إلكتريؾ خلاؿ الفترة كانت في منشأة وسترف 
 (24)رئيسة منيا: 

  . تشجيع العماؿ عمى المشاركة في القرار الإداري 
 .إعادة تصميـ الوظائؼ 
 .تحسيف الاتصاؿ بيف الرئيس والمرؤوسيف 

وىكذا نشأت نظرية العلاقات الإنسانية وآثارىا عمى المردودية، ىذا ما نقؿ ذلؾ الاعتقاد السائد أف الظروؼ المادية وحدىا ليا تأثير 
عمى المردودية إلى الاعتقاد أف العلاقات الإنسانية داخؿ مجموعة العمؿ ىي التي كاف ليا الأثر الأكبر عمى مستوى المردودية، 

 (25)كف استخلاصيا مف ىذه التجارب يجمعيا المختصوف في أربعة نقاط: والدروس التي يم

 .يغير الأفراد سموكيـ عندما يعرفوف أننا نراقبيـ 
 .يغير الأفراد سموكيـ بصفة ايجابية عندما يشعروف أننا نيتـ بيـ 
 .تتوقؼ إنتاجية المجموعة عمى طبيعة العلاقات العاطفية الموجودة بيف أفرادىا 
  يطور أنماط عمؿ غير شكمية مضبوطة بدقة.فريؽ العمؿ 

 نظرية الحاجات لـ أبراهام ماسمو:  (3
اشتير ماسمو ببحوثو حوؿ سممية الحاجات، حيث انو اقترح تصنيؼ ىرمي لمحاجات الإنسانية، ىذه السممية ليا أىميتيا   

ى إلا بعد تمبية الحاجات المصنفة في المستوى بالنسبة لمفرد الذي لا يمكنو البحث عف تمبية حاجات متعمقة بو مرتبة في مستوى أعم
الأدنى. إذف حسب أبراىاـ ماسمو فالحاجات غير المشبعة ىي الوحيدة الدافعة والمؤثرة في السموؾ، أما الحاجات المشبعة فتفقد 

 (26)أىميتيا كدافع لمسموؾ.
 (27): حسب ماسمو الحاجات الأولية لمكائف الحي تستطيع أف تجمع خمسة عناصر متتالية

 .الحاجات النفسية 
 .الحاجة إلى الأمف 
 .الحاجة إلى الانتماء 
 .الحاجة إلى التقدير 
 .الحاجة الى تحقيؽ الذات 

 مف خلاؿ ما جاء بو ماسمو مف أفكار وتحميلات وحسب نظرية سممية الحاجات نستخمص أف: 

 .الحاجة المتوفرة لا تشكؿ منبع لإثارة الدوافع 
  الحاجات.الفرد مدفوع لتحقيؽ 
 .يسعى الفرد لتحقيؽ الحاجات حسب تسمسميا في اليرـ الذي قدمو ماسمو 
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 لـ دوغلاس ماك غريغور: Y و  Xنظرية   (4

وقاـ ، X قاـ ماؾ غريغور بانتقاد شديد لطرؽ الإدارة الناتجة عف التصميـ الكلاسيكي لمتنظيـ والذي يطمؽ عميو اسـ النظرية      
   .Yأفكار معاكسة ويراىا ايجابية مقارنة بالنظرية الأولى السابقة الذكر والتي سماىا النظريةباقتراح فمسفة جديدة تحمؿ 

 أىـ الأفكار الأساسية الخاصة بكؿ نظرية مف النظريتيف المقدمتيف مف طرؼ دوغلاس ماؾ غريغور:وفيما يمي سنحاوؿ تقديـ 

  X  :(88)العناصر التالية المكونة لنظرية  ريتضح مف خلاؿ أبحاث ماؾ غريغو :  Xالنظرية 

 .العامؿ أو الإنساف سمبي بطبيعتو ولا يحب العمؿ 
 .العامؿ لا يحب تحمؿ المسؤولية 
 .الفرد العامؿ يحب اف يعمؿ بجانب شخص آخر يقوده ويوجيو 
 .الفرد العامؿ أناني ولا يمبي احتياجات المنظمة 
  .ركز عمى الرقابة الشديدة لاستمرار النشاط 
 .ركز عمى الأجر والحوافز المادية 

حيث أف تطبيقيا  يؤدي إلى حرية الحركة وىو ما ، Yنظرية سماىا  X : قدـ دوغلاس نظرية أخرى معاكسة لنظرية  Yالنظرية 
يترجـ الاىتماـ بالعمؿ مما يؤدي إلى التركيز عمى المبادرة والمسؤولية، ليذا يمكف إيجاز العناصر المكونة ليذه النظرية كالآتي: 

(89) 
 .الفرد ليس كسولا، إنما أصبح كذلؾ بسبب نقص التجربة 
  استعداد لتحمؿ المسؤولية.الأفراد يتمتعوف بقدرات كبيرة وعندىـ 
 .التركيز عمى أىمية جماعة العمؿ 
 .الفرد يتمتع بضمير حي ويسعى لتحقيؽ الأىداؼ المنشودة 

IV. :طبيعة الحوافز المتبعة داخل المنظمات في الجزائر 
في مجاؿ العمؿ والصناعة الجزائر كغيرىا مف البمداف في إتباعيا وتبنييا لمناظمة التحفيزية، فبالرغـ مف التغيرات العديدة  

 لمنظاـ الاقتصادي في الجزائر منذ الاستقلاؿ إلا أف الدولة الجزائرية أعطت اىتماما بالغا لنظاـ الحوافز في مؤسساتيا، فنظاـ الحوافز
د النظاـ الاشتراكي كانت في البداية تتماشى مع خصائص الوضع الاجتماعي والاقتصادي آنذاؾ وذلؾ انطلاقا مف والمكافآت في عي

ي التوجيو العاـ لمدولة، ليمييا صدور القانوف العاـ لمعامؿ والذي كاف ييدؼ أساسا لتحيؽ العدالة والمساواة في العمؿ والأجور لمعماؿ ف
 كامؿ التراب الوطني. 

، فيما بعد حظي نظاـ  (22)ة الحوافز لـ تكف واضحة المعالـ أي أنيا لـ تكف مبنية عمى أطر قانونية وتشريعية واضحةلكف فكر  
الحوافز بالتعديؿ في مرحمة استقلالية المؤسسات، حيث أف المشرع الجزائري أقر أف نظاـ الحوافز في ىذه المرحمة يعتمد عمى 

مف زيادة في العممية الإنتاجية، وذلؾ عف طريؽ التطبيؽ الفعمي لمقوانيف الخاصة بعلاقات مجيودات وكفاءات العماؿ وما يقدمونو 
العمؿ، في حيف أنو و في مرحمة خوصصة المؤسسات فقد عرؼ نظاـ الحوافز عدة تحسينات وىذا ما شممتو تشريعات قانوف العمؿ، 
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ادية والمعنوية، وكذا إقرار نظاـ خاص لتصنيؼ مناصب العمؿ حيث قامت الدولة بوضع مواد خاصة بطرؽ تقديـ الحوافز بنوعييا الم
 .(23)والأجور والمكافآت وربطيا بالإنتاج والمردودية وروح المبادرة

وفي وقتنا الحالي يمعب نظاـ الحوافز دورا أساسيا في تحريؾ النشاط في المنظمات، حيث أف كؿ منظمة تتبنى نظاـ معيف   
 لمحوافز يتماشى مع إمكاناتيا وتطمعاتيا والتي مف شأنيا تحقيؽ الفعالية التنظيمية .

V.  :  تأثير الحوافز في الفعالية التنظيمية لممنظمات المعاصرة  

لفعالية التنظيمية سمة بارزة لممنظمات المعاصرة وىي قدرة المنظمة عمى تحقيؽ أىدافيا المسطرة بالإمكانيات المادية تعتبر ا 
والبشرية المتاحة لدييا، حيث أنيا تمثؿ العلاقة بيف الأىداؼ المحددة والأىداؼ المحققة، لذا كؿ منظمة في وقتنا الحاضر تسعى مف 

طرؽ التسيير والتنظيـ مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ المسطرة في ظؿ الظروؼ والإمكانيات المتاحة، والحوافز  خلاؿ إدارتيا إلى تبني أحدث
تمثؿ متغيرا أساسيا تعمؿ أي منظمة عمى تبنيو لدفع العامميف لتحسيف مستواىـ الوظيفي وىذا مف اجؿ تحقيؽ الأىداؼ الخاصة بيـ 

 سواء.وتحقيؽ الأىداؼ المسطرة مف طرؼ المنظمة عمى حد 

وحسب المفكريف والباحثيف الميتميف بيذا المجاؿ مف الدراسة فقد تـ وضع مجموعة كبيرة مف المعايير والمحددات الأساسية والتي يمكف 
 مف خلاليا الحكـ عمى فعالية التنظيمات، ومف بيف ىذه الأبعاد والمعايير التي تتأثر بنظاـ الحوافز في المنظمة نذكر: 

 رتبط بجانب مف نظاـ الحوافز وىو الأجر، حيث أف ىذا الأخير يؤثر في أداء العامؿ ومنو تتأثر إنتاجية المنظمة الإنتاجية والتي ت
 سواء بالإيجاب أو بالسمب.

  تحقيؽ الأرباح في المنظمة ىذا المعيار كذلؾ يتأثر بجانب مف الحوافز في المنظمة وىو المكافآت، حيث أف المكافآت الممنوحة
 نظمة مف شأنيا أف تساىـ في تحقيؽ الأرباح لممنظمة.لمعامميف بالم

 .الرضا الوظيفي لمعماؿ في المنظمة يرتبط بعامؿ أساسي وىو الاىتماـ بالعلاقات الإنسانية فييا 
 .مستوى الجودة وىذا المعيار يعتمد عمى ملائمة ظروؼ العمؿ الفيزيقية 
 الوظيفية في المنظمة. البقاء والاستمرارية في النشاط والمرتبط بعممية الترقية 

 

 : خاتمــة

ذا أصبحت في الأخير يمكف القوؿ أف فكرة الحوافز لـ تكف واضحة المعالـ في العديد مف التنظيمات الصناعية في الجزائر، لي 
مف ىذه الأخيرة تعمؿ جاىدة عف طريؽ مختمؼ الآليات والعمميات التي تسمح بجمب أحسف الكفاءات مف جية، وكذا تبني مجموعة 

الاستراتيجيات التي مف شأنيا تشجيع الأفراد العامميف وجعميـ أكثر فاعمية في تنشيطيـ نحو إبراز قدراتيـ ومؤىلاتيـ بغرض تحسيف 
   أدائيـ ومردودىـ مف جية أخرى.

يا إعطاء الإضافة والتحفيز أصبح متغير أساسي تعتمد عميو مختمؼ المنظمات لتحقيؽ التميز والتوجو نحو بناء قاعدة عمالية مف شأن
 اللازمة التي تسيؿ عممية تحقيؽ الأىداؼ المسطرة في ظؿ الإمكانات المادية المتاحة.
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