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تي وبلوغ الأهداف التسعى المنظمات دائما لتحقيق النمو والاستمرارية : ملخص

حسن أسطرتها وذلك باستغلال جميع الموارد المتاحة لديها مادية كانت أم بشرية 

حتاج تيرة استغلال، ولكن لتحقيق هذا النمو وهذه الاستمرارية في ظل وجود منافسة كب

 هذه المنظمات لتشخيص بيئتها ومناخها الداخلي ومعرفة نقاط الضعف والقوة،

ا من أجل رسم سياسة واضحة في القيادة والتسيير، ومن هذ والفرص والتهديدات

المنطلق فقد هدفت دراستنا لتشخيص وتحليل أهم العناصر التي يجب أن تقف 

ظام نوترتكز أهدافها عليها وهي أسلوب التحفيز من خلال كيفية تطبيق  ،المؤسسة

 ،منفذينال لى فئةوأجريت الدراسة ع الترقية، إلى جانب كيفية توزيع الأجر والمكافآت،

 ي لاوخلصت إلى وجود استجابات سلبية في الغالب تؤشر لمناخ تنظيمي مغلق، والذ

 لاهتمامدم ايسمح ببروز العناصر الإيجابية التي تساعد المؤسسة لتحقيق أهدافها،لأن ع

ي لتالوعدم إشباع حاجاتهم يجعلهم غير فاعلين وغير مؤثرين وبا بتحفيز العاملين

 وتفقد قوتها وقوة الفاعلين بها.   تضعف المؤسسة

 .ر السودمؤسسة حجا ، العمال التنفيذيين ،الأجر الترقية، ،التحفيزكلمات مفتاحية: 

Abstract:  The Organizations always strive to achieve development and 

continuity and to achieve their aims by using all the resources, material or 

human, in the best way. and adopt particular style policy in leadership and 

management, and from this standpoint, our study aimed to diagnose and 

analyze the most important elements that the institution should stand and 

base its objectives on, which is the method of motivation through how 
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to implement the promotion system, in addition  how wages and rewards 

are distributed . 

   the result of the study is Negative responses which often indicate a closed 

organizational climate, which does not allow the emergence of positive 

elements that help the organization to achieve its aims, because of the lack 

of interest in motivating workers And not satisfying their needs makes them 

ineffective which means The weakness and loss of strength of the 

organization. 

Keywords: the motivation; the promotion; Salary; Executive workers; 

hajar- sood Corporation;  

 

 

 مقدمة:

ر هتمت بالتسييامن الاتجاهات الفكرية والأساليب العلمية التي لقد ظهرت العديد         

شاط خاصة منذ مطلع القرن العشرين، تزامنت مع مختلف المراحل التي مر بها الن

درسة الم الاقتصادي وما ميزها في كل مرحلة منها، بدء من اقتصاد الإنتاج أين برزت

أساليب ويثة نا إليه من مفاهيم حدالكلاسيكية ومدرسة العلاقات الإنسانية إلى ما توصل

حفيز الت جديدة كالإدارة بالأهداف في ظل اقتصاد المعرفة، ومن بين الأساليب أسلوب

 لمجالاتامن  سواء المادي أو المعنوي والذي يعتبر من أكثر المفاهيم تداولا في العديد

رف خاصة في الإدارة وعلى الرغم من ذلك فإنه لم يعط الاهتمام الكافي من ط

لال خمن  الإدارات ، ويرجع ذلك ربما إلى عدم معرفة الآثار الإيجابية التي نجنيها

ا م بماعتماد الأسلوب العلمي في عملية تشخيص احتياجات العاملين وإشباع حاجاته

نا من رتأيايزيل توترهم في عملهم وبالتالي تزداد دافعيتهم وولاءهم لمنظماتهم، لذا 

ر يع الأجتوز ذا المفهوم مع التركيز على نظام الترقية وكيفيةالمفيد محاولة التعرض له

 والمكافآت.

  بحث:ال إشكالية

ارتبببط نجببام المؤسسببات اليابانيببة والألمانيببة باعتمادهببا علببى تعببدد القببيم الإيجابيببة فببي          

لبى كالاعتراف بالقدرات و التوظيف مدى الحياة ما أدى إضمن عملية التحفيز  بيئتها الداخلية 

الشعور بالأمن على الوظيفة، وهذا ما سمح بتطابق أهداف الفرد مبع أهبداف المؤسسبة، حيب  

أولت هذه المؤسسات أهمية قصوى للبيئبة التنظيميبة التبي تسباعد علبى النجبام كالاهتمبام بقبيم 

تشبجيع  الانضباط، الصرامة، الجدية، و المنافسة، التقبدير للكفباءة و المببدعين، بالإضبافة إلبى
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تراحات، كل هذه العناصبر سبهولة إدراكهبا وتعلمهبا مبن طبرف الأفبراد يعبزز مبن فبرص الاق

تحقيق الأهبداف، وأنهبا تعتببر مبن الخصبائص الإيجابيبة و إهمالهبا أثنباء العمبل قبد يبؤثر علبى 

فبببي يمكبببن أن يملبببك الموظبببف العديبببد مبببن السبببلوكيات  مسبببتوى أداء العببباملين، وبالمقاببببل و

غيباب البيئبة التنظيميبة مها في العمل ويرجع السببب فبي ذلبك إلبى الوظيفية، غير أنه لا يستخد

التي تشجع وتكافئ تلك السلوكيات عند إظهارها،ومن خلال هذا نحاول في دراسبتنا تشبخيص 

هببذه المؤسسببة فببي طبيعببة نشبباطها عمليببة التحفيببز بمؤسسببة حجببار السببود لإنتبباج الاسببمنت، 

ضخمة ولها مكانة في الساحة الاقتصبادية مبن لأنها تعتبر من المؤسسات ال وإنتاجية صناعية 

حي  أهمية منتوجها في عملية التشييد والبناء ومرورها بفترات زمنية تميزت بالاختلاف مبن 

حي  طرق التسيير والتنظيم من طرف الإدارات المتعاقبة الشيء الذي ربمبا اكسببها ممارسبة 

 نه كان تساؤلنا الرئيسي :، ومإجراءات احتفظت بها أو نقلتها إلى الأجيال اللاحقة

هل تعتمد إدارة مؤسسة حجار السود أسلوب تحفيز جيد من خلال نظام الترقية وتوزيع 

 الأجر والمكافآت من وجهة نظر العمال التنفيذيين؟. 

 الفرضيات: 

ن مبتعتمد إدارة مؤسسة حجار السود أسلوب تحفيز جيد من خلال نظام الترقية  -

 وجهة نظر العمال التنفيذيين؟. 

ن مبتعتمد إدارة مؤسسة حجار السود أسلوب تحفيز جيد من خلال نظام الترقية  -

 وجهة نظر العمال التنفيذيين؟. 

 تتمثل أهداف الدراسة في: أهداف الدراسة:

التحفيبز داخبل مؤسسبة حجبار السبود لإنتباج الاسبمنت مبن الكشف عن مستوى  -

 وجهة نظر العمال التنفيذيين.

 الكشف عن خصائص نظام الترقية وكيف تطبق إجراءاته. -

 الوقوف على حقيقة إجراءات توزيع الأجور والمكافآت بالمؤسسة. -

ا توجيه أنظار الإطار المسيرة إلى نقاط الضعف في أسلوب التحفيبز لتصبحيحه -

 وتفاديها في المستقبل.

 نها:من خلال هذه الأهداف نحاول تبيان بعض البيانات حول متغيرات الدراسة وم    

 أسلوب التحفيز:

الحفز عبارة عن قوة أو شعور  داخلي أو )خارجي( يحرك سلوك الفرد لإشباع         

إشباعها، حاجات ورغبات معينة،فعندا يشعر الإنسان بوجود حاجة لديه فإنه يرغب في 
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فالحاجات تسبب التوتر والذي يقود لبذل الجهد من قبل الفرد، وهذا الجهد المبذول 

بدوره يؤدي إلى الإشباع ومن ثم تحقيق الرضا والبح  عن حاجات جديدة، وفي حالة 

عدم قدرة الجهد المبذول على إشباع الحاجة فإن التوتر يستمر، وعندئذ يكون أمام الفرد 

حاولة بذا الجهد مرة أخرى، أو تغيير مسار الجهد المبذول أو استبدال عدة بدائل منها م

الحاجة بأخرى،مثال ذلك إذا لم يستطع الفرد إشباع حاجته للحصول على ترقية في 

عمله فإنه إما أن يستمر في مواصلة الجهد والمثابرة أو اغتنام فرص سانحة أو تغيير 

الهدف بدلا من الجهد والمثابرة أو تغيير  المسار السلوكي كإتباع سلوك عدواني لتحقيق

الهدف نفسه، ومن الناحية التنظيمية فإن الهدف الأساسي للحفز هو زيادة الإنجاز عند 

الأفراد، وهذا الإنجاز يتحقق عن طريق التفاعل بين الحفز وقدرات الفرد، ويمكن 

)العميان،  لفرد.التعبير عن ذلك بالمعادلة التالية: إنجاز الفرد= الحفز في قدرات ا

  . (280، صفحة 2002

يحتاج الفرد دائما للجماعة يشاركها قيمها وأسلوب عملها ويجعلها دعما له في         

تحقيق حاجاته، حي  أشارت الدراسات إلى أن الأفراد الذين يعملون بمفردهم بمعزل 

عن الآخرين لا تتوفر لديهم الرغبة في العمل، ويعزى ذلك للعزلة والوحدانية. وأن 

منح أفرادها مستوى متدني من التفاعل الاجتماعي "الأقسام والوحدات الإدارية التي ت

. وبالتالي (Kerr, 1951, p. 50) والاتصال مع الغير لديها أعلى نسبة دوران العمل

كما كانت فإشباع الحاجات مقترن بالدعم الجماعي سواء الرسمي أو غير الرسمي. 

مقارنة سلم الحاجات عند الموظفين في الشركات هناك دراسات أجريت في مجال 

الأمريكية والمكسيكية أظهرت أن حاجات تحقيق الذات عند المديرين في الشركات 

الأمريكية كانت غير مشبعة بشكل عال،بينما كانت تلك الحاجات تمثل الحاجة الثانية 

 .W.Slocum, 1971, p) المشبعة بشكل عال عند الموظفين في الشركات المكسيكية.

442) 

يمكن لأي تنظيم بشري اجتمع على تحقيق أهداف إلا وكان هناك مصالح         

مشتركة بينهم، فالمنظمات توظف العاملين وتخطط لهم مسارهم الوظيفي وتحدد لهم 

رواتبهم تبعا لمستوياتهم وبالتالي فهي تحفزهم للارتقاء وبذل الجهد من أجل تحسين 

هدف إثارة الدوافع الكامنة لدى الأفراد مداخيلهم، فالحوافز يقصد بها " القوة التي تست

،إن اختيار الأفراد لسلوك معين يتوقف على درجة توقعه بما سيعود عليه هذا السلوك 

فالحوافز تشجع الأفراد على تكرار السلوك الذي ينطوي على تحقيق المنافع المتوقعة، 

ملين كلما ساهم وكلما كانت الحوافز المقدمة فاعلة في إشباع الحاجات المطلوبة للعا
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ذلك في إيجاد نوع من الرضا لديهم، وبالتالي يتوجب على المنظمة أن تضع نظم 

الحوافز سواء كانت مادية أو معنوية بحي  تكفل ح  الأفراد على العمل ورفع مستوى 

تعطى لغير المنجز،  ،وقد نجد أحيانا" أن المكافأة(136، صفحة 2005)سيد، الأداء" 

 بل للشخص الذي يتقيد بالتعليمات والقوانين، الأمر الذي يؤدي إلى مناخ غير صحي"

فكلما كان هناك نظام تحفيز يراعي الحاجات (304، صفحة 1995)المغربي، 

د على الإبداع. الضرورية للعاملين ويشبعها أدى إلى تكون مناخ تنظيمي صحي يساع

كما أن وجود ارتباط بين التحفيز والأداء المتميز يسرع من تحقيق الأهداف المسطرة" 

بل يجب تحفيز العاملين دون سبب أو هدف واضح حتى تحقق أهداف التحفيز، وأن 

يحصل كل فرد على المكافأة التي يستحقها طبقا لما حققه من نتائج بالمقارنة بما كان 

على الرئيس أن يوازن بين المكافأة الموضوعية والمسؤولية أو النتائج مستهدفا، ويجب 

الواجب تحقيقها، ويجب أن تكون النتائج معقولة، ويكفي أن تكون على درجة معينة من 

، 2006)الروبي،  الصعوبة مع وجود تدرج معين وجدولة لما هو مطلوب من أهداف"

،فالحوافز إذن هي التي تعمل على تثبيت القيم الإيجابية التي تدفع (198صفحة 

العاملين للعمل وتحرك سلوكهم بما يتلاءم وشخصية المنظمة من أجل توفير مناخ 

 ملائم للعمل والتطوير.

 :المنظمةتأثير الحوافز وطرق توزيعها على   

ا، العاملين به ذلك إلا بسواعدتسعى المنظمات لتحقيق أهدافها المرسومة ولا يتم         

شبع والإطارات المسيرة لها، وهؤلاء لا ينجزون أعمالهم إلا في ظروف مواتية ت

مهام ل للحاجاتهم المادية والمعنوية ومن أهمها الحوافز التي تضعها المنظمة كمقاب

لى ع كبير أثيرتالمنجزة اليومية أو الأسبوعية أو الشهرية أو السنوية،وهذه الحوافز لها 

يد ي يرمستوى أداء الأفراد بسبب احتلالها المراتب الأولى للحاجات الأساسية الت

 العامل تحقيقها وبالتالي من أهم تأثيراتها ما يلي:

إن أسلوب التحفيز الذي يعتمد على مختلف صور الثواب والعقاب فإنه يشجع الأفراد -

لمنافع المتوقعة له،إذ أن غالبا على إعادة تكرار السلوك الذي ينطوي على تحقيق ا

المكافأة في ضوء الإنجاز والإبداع في الأداء،فإنها تشجع على استمرارية الأداء 

بأسلوب ينسجم مع رغبة الفرد بالحصول على مستوى رضا معين بين أقرانه أو 

رؤسائه في العمل مما يسهم باستمرار تكريس النجام وتدعيم فعالية الولاء 

بت أساليب أخرى شخصية أو غير موضوعية في الترقية أو التقييم والانتماء،أما إذا لع
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أو المكافأة فإن هذا يعكس أثره في زيادة دوران العمل واللامبالاة والتغيب وغيرها من 

 .(168، صفحة 2002)كاظم،  الأبعاد السلبية في الأداء الوظيفي

العاملين تفرضه الرغبة في تحسين أدائهم ورفع كفاءتهم الإنتاجية إن الاهتمام بتحفيز  -

بما يكفل تحقيق أهداف المنظمة بكفاءة وفاعلية واقتصاد، و يمكن أن نعبر عن الأداء 

كدالة لقدرة الفرد ومعلوماته وتحفيزه، ويمكن صياغة المعادلة التالية:الأداء= 

مع افتراض توفر القدرة لدى الشخص التحفيز)القدرة + المعلومات(، وهذا يعني أنه 

على العمل إلى جانب توفر المعلومات لديه عن العمل فهذا لا يضمن الحصول على 

 Incentiveأداء جيد،إذ أن ذلك مرهون بالدور الذي يلعبه عامل آخر هو الحافز)

(،والعامل تتوفر لديه الرغبة في العمل عن طريق تحفيزه على الأداء الجيد الفعال، 

ذا فعلى الإدارة الحريصة على تحقيق أهداف المنظمة أن تسعى جاهدة لوضع نظام وله

 . (314، صفحة 2008)العلاق،  عادل للحوافز المادية والمعنوية للعاملين

لسلوك ويرى "المغربي" أنه يجب الربط مباشرة بين الحوافز والمكافآت وا        

لك لى ذوالأداء،وفي حالات أخرى تحاول المنظمات ربط قرارات الترقية بالأداء، وع

 يؤدي الموظف عمله بمستوى متميز للحصول على ترقية، وحتى يمكن للحوافز أن

ن عديد من المبادئ والأسس متؤثر على الأداء بشكل فعال،فإنه يجب مراعاة ال

يا ثر داخلز تؤبينها:المساواة،القوة،نوع الحاجة وعدالة التوزيع،ويمكن القول أن الحواف

 وخارجيا في أعمال و أنشطة المنظمة، ويتجلى ذلك من استقراء دوره في:

 جذب العمالة الماهرة واستقطابها للعمل في المنظمة. -

أة لمكافاتعمل العديد من المنظمات على ربط  الأداء الفعال لمهام الوظيفة،إذ -

 بصورة مباشرة بالسلوك والأداء.

)المغربي  الحد من الغياب والتأخر عن مواعيد العمل والاحتفاظ بالعاملين المهرة -

 .(373، صفحة 2009ع.، 

بعد  ماعاتأداء الأفراد أو الجيمكن القول أن للحوافز تأثير كبيرا في رفع مستوى   

ها خدامتحقيق مستوى عال من الرضا لديهم، والرغبة في العمل وتنمية القدرات واست

ا لف آثاري يخلا يكون إلا بعد وجود عدالة تنظيمية متمثلة أساسا في التحفيز الجيد الذ

 تتماشى و أهداف المنظمة والأفراد.

 تأثير الترقية على الأداء:

يلزمه توفير للعمال الأدوات اللازمة لأداء العمل، ويهيئ  المشرف المسؤولإن         

لهم الأجواء المثالية للعمل،وأن يرتبهم في فرق عمل منظمة، وهو مسؤول أيضا على 



 

جار دراسة تشخيصية وتحليلية لأسلوب التحفيز من وجهة نظر العمال التنفيذيين بمؤسسة ح

 السود سكيكدة.
 

77 

، وعليه أن يضع  -وإشباع حاجياتهم –تنمية استعدادات العمال للعمل وقدرتهم عليه 

ركز هذه الأهداف على أهداف الشركة، وإن أهدافا لمجموعة العاملين معه على أن ت

الأسوأ من هذا أنه رغم أن الإدارة غالبا ما تؤكد على أن الواجب الأول للمشرف هو 

العلاقات الإنسانية فإنها لا تقوم بترقيته إلا وفقا لسجله الجيد، وإذا ما تكلنا عن 

مد على معايير المشرفين فهم يحتاجون لفرص للترقية ولنظام أجور عادل ومعقول يعت

بالمئة  80واضحة للأداء، لأن ضعف الترقية هي الشكوى الكبرى لهم،فقد قال حوالي 

من المشرفين المستطلعة آراؤهم في دراسة بحثية إنهم لا يرون فرصا للترقية مهما 

أجادوا أداء وظائفهم،وإن الحرمان من فرص الترقية إهدار بشع للموارد البشرية ،فهم 

لون الأشياء التي تحتاج إليها كل شركة مثل التخطيط والتنظيم والقيادة برهنوا كيف يفع

والتوظيف،ولذلك فإن البح  المستمر بين المشرفين عن أشخاص لترقيتهم إلى مديرين 

أو أخصائيين فنيين يبدو أنه ضرورة واضحة. ويتميز توفير فرص الترقية للمشرفين 

  تحدد هذه الفرص بدرجة كبيرة إن كان بالأهمية أيضا لأدائهم كمديرين للعمال، حي

المشرف سيحفز ويناضل لتحقيق قمة الأداء أم يكتفي بالأداء المقبول الذي يجنبه 

 .(371، صفحة 2013)دراكر،  الوقوع في المشاكل

 تتمثل حدود الدراسة الميدانية فيما يلي:حدود الدراسة:-

ية بولاتمت هذه الدراسة بمؤسسة حجار السود لإنتاج الاسمنت  المكانية:الحدود 

 ."المجمع الصناعي للاسمنت الجزائري" GICAالتابعة لمجمع  سكيكدة

تيار م اختاستندت هذه الدراسة لآراء واستجابات فئة المنفذين، حي  الحدود البشرية:

 .156منفذا من مجتمع قدره  55عينة عشوائية قدرها 

 البحث: منهج

عينة  استخدم الباح  المنهج الوصفي من أجل وصف وتحليل استجابات أفراد        

 اتجاهاتهمعينة حول بنود مؤشرات المتغير، وذلك من أجل فهم ال

 عينة الدراسة: 

ح كانت عينة البح  عشوائية وشملت بعض العاملين الموجودين في مصال        

ها بين وعدد العامل طبيعة نشاطهاحسب أهدافها و المؤسسة ولقد تم تجميع المديريات

 ية:وفق المعادلة التال 156منفذا من أصل 60ليسهل سحب عدد أفرادها الذي كان 

 عدد العينة"× "عدد أفراد المجموعة/ العدد الكلي للأفراد 

 يةمجموعة الموارد شملت: الموارد البشرية + المالية + الموارد الأول /1

 والتجميع شملت: التجارية + الاستغلال + الصيانةمجموعة البيع  /2
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 مجموعة التنظيم شملت: التنمية + الجودة والمحيط /3

: يوضح توزيع عدد أفراد عينة المنفذين1جدول رقم  

عدد أفراد  طبيعة النشاط المجموعات

 المنفذين

عدد أفراد 

 العينة

 النسبة المئوية

 %6.66 04 11 إداري الموارد

 06 15 إنتاجي 10%

 %8.33 05 14 إداري البيع

 40 103 إنتاجي 66.66%

 %8.33 05 13 إداري التنظيم

 00 00 إنتاجي 00%

 %100           60     156          المجموع  

 

 

 أداة البحث:

 ين خلال بعدبعد أن تم اختيار أداة الاستبيان كوسيلة لقياس أسلوب التحفيز م        

لى الترقية والأجر، اتبعنا مجموعة من الخطوات لضمان صدقها وثباتها وكانت ع

 النحو التالي:

ك ، كذل منها المراجعة العلمية لعدة استبيانات حول قياس أسلوب التحفيز والاستفادة -

 لقياساالاستفادة من نتائج الدراسة الأولية في تصميمها من حي  معرفة أدوات 

وّن فية تصميمها والمناهج المعتمدة في البح  وقد تكالمناسبة للدراسة وكي

 الاستبيان من عدة بنود صيغت لقياس البعدين حي :

ام بندا لأسلوب التحفيز لبعدين هما) قيم الأجر ونسب المكافآت، نظ 20ضم  -

 الترقية(.

 -شدةبالخماسي: موافق  -ليكارت–فقد وضعت وفق مقياس أما بدائل الاستجابة،  
ة يجابيغير موافق بشدة، أما البنود فقد صيغت بين إ -غير موافق -محايد-موافق

ا وسلبية مع مراعاة تحديد درجات بدائل الاستجابة من خلالها عند تبويبه

 ومعالجتها.

 * صدق الاستبيان:

تأكد من أنه بعد تصميم الاستبيان المبدئي قمنا بقياس صدقه الظاهري ويعني ال        

 ه، وقد قام الباح  بالتأكد من صدقه من خلال:سوف يقيس ما أعد لقياس

 : صدق المحكمين
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ات تم عرض الأداة على عدد من المحكمين في مجال التخصص من عدة جامع        

اتهم و لاحظجزائرية لتأكيد مدى ملاءمة الأداة لقياس ما وضعت لقياسه، وذلك بإبداء م

 ا علىلأهداف الاستبيان،وبناءآرائهم في سلامة البنود ودقة ألفاظها، وتحقيقها 

مقدمة ت الملاحظاتهم تم إجراء التعديلات الضرورية على محتوى الأداة وفقا للملاحظا

 .من قبل المحكمين

 *ثبات الاستبيان: 

ق معرفة الاتساقبل التوزيع النهائي للاستبيان قام الباح  بحساب معامل ثباته ل        

 لية:" والذي يحسب بالمعادلة التاكرونباخ ألفاالداخلي لبنوده واستخدم معامل"

 10، ومن أجل ذلك قمنا باختيار عينة تتكون من  ع ف/ع ك( -1*) 1-كر= ن/ ن

اسة نة الدرن عيأفراد ، وزع الاستبيان عليهم، علما وأنه قد تم استبعاد هؤلاء الأفراد م

ة وضحمريقة الأصلية، وبعد ذلك تم حساب معامل الثبات وكانت النتائج الخاصة بالط

 في الجدول التالي:

"  :ألفا كرونباخ( يوضح درجات معامل ثبات باستخدام معامل"2الجدول رقم)  

 معامل الثبات الأبعاد

 0.78 نظام الترقية -

 0.84 قيم الأجر والمكافآت -

ل قاب يتضح من خلال معامل الثبات لكل مؤشر أنها دالة إحصائيا على ثباته و أنه

 .للتطبيق النهائي

( يوضح أبعاد ومؤشرات وبنود متغيرات الدراسة:3جدول رقم )  
ورالمح  رقم البند المؤشرات الأبعاد 

 

 

 أسلوب التحفيز

 

 نظام الترقية
 01-08-05 الهدف من الترقية

 06-04-03 معايير التقييم

 10-09-07-02 العدالة في الترقية

 

 الأجر ولواحقه
 13-12-11 تحديد قيمة الأجر

 19-16-15-14 لواحق الأجر

 20-18-17 طبيعة شبكة الأجر

 

 تحليل ومناقشة النتائج: 
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المتوصل  نتطرق في هذه المرحلة لتحليل عبارات الاستبيان ومناقشة النتائج        

سسة المؤإليها،ثم إعطاء تفسير علمي لها بغرض الوصول لنتائج عملية تفيد القارئ و

 وهي كالتالي:

 

الكشف عن أسلوب التحفيز من خلال نظام الترقية:يوضح ( 4جدول رقم )  
غير موافق  مج

 بشدة

مستويات الموافقة            موافق بشدة موافق محايد غير موافق  

 رقم البند 

 ت % ت % ت % ت % ت %

تعتمببببببببد الإدارة علببببببببى  -01 02 3.63 09 16.36 15 27.27 10 18.18 19 34.54 55

معبببببببببايير صبببببببببارمة فبببببببببي 

 الترقية.

تمبببببنح الترقيبببببات فبببببي  -02 05 9.09 06 10.90 12 21.81 12 21.81 20 36.36 55

وقتهببا وفببق مببا يببنص عليببه 

 القانون.
تعتمد المؤسسة  -3 - 02 3.63 07 12.72 10 18.18 14 25.45 22 40 55

على معيار جودة 

العمل في عملية 

 الترقية.
تعتمبببببببد الإدارة علبببببببى  -04 04 7.40 06 11.11 14 25.92 15 27.27 15 27.27 54

مجببرد المواظبببة فببي العمببل 

 كمعيار في عملية التقييم.
تبببتم الترقيبببة للمنصبببب  -05 02 3.70 04 7.54 09 16.98 24 45.28 15 28.30 54

الأعلببببى بعببببد فهببببم المرقببببى 

 لقواعد العمل المرقى له.
تعتمبببببببد الإدارة علبببببببى  -06 04 7.40 08 15.09 09 16.98 15 28.30 19 35.84 55

معيبببار الكفببباءة فبببي نظامهبببا 

 للترقية .
الأقدميبببببة فبببببي العمبببببل  -07 02 3.63 09 16.36 07 12.72 14 25.45 23 41.81 55

مبببببن أهبببببم معبببببايير التقيبببببيم 

لأجبببببببببببل الترقيبببببببببببة فبببببببببببي 

 المؤسسة.
الحصببببببببببببول علببببببببببببى  -08 13 24.07 26 48.14 08 14.81 05 9.25 2 3.70 55

الترقيبببببة المسبببببتحقة تشبببببجع 

علبببى الزيبببادة فبببي مسببببتوى 

 أداء العاملين.
تنفببببببذ الإدارة مخطببببببط  -09 04 7.27 09 16.36 08 14.54 18 32.72 16 29.09 55

ترقيبببببة مواردهبببببا البشبببببرية 

الضبببببامن لتكبببببافؤ الفبببببرص 

 بكل صرامة.
تخضبببببع الترقيبببببة فبببببي  -10 19 34.45 13 23.63 13 23.63 06 10.90 04 7.27 55
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 لمبدأ المحاباة. المؤسسة

ول عبارات نلاحظ من خلال استجابات أفراد عينة المنفذين في الجدول أعلاه ح        

 نظام الترقية ما يلي:

قية هدف من الترابتداءا فقد سجلنا استجابات متباينة حول العبارات التي تقيس ال        

ند لى محتوى الببمؤسسة البح ، إذ سجلنا درجة عدم موافقة عالية إلى حد ما ع

دة( الخامس ، إذ بلغت نسبة مستوى عدم الموافقة عند)غير موافق وغير موافق بش

 على التوالي، حي  عبر أفراد فئة المنفذين أن الترقية % 28.30و  % 45.28

سبة نانت للمنصب الأعلى لا تتم بعد فهم المرقى لقواعد العمل المرقى له، في حين ك

يبين أن  من مجموع أفراد فئة العينة ما %7.54ة الموافقة الأفراد الذين أعطوا درج

 لاهناك طرق أخرى غير موضوعية في الترقية و أن الأشخاص الذين يتم ترقيتهم 

نب هذا ى جايتوفرون على المهارات اللازمة لأداء المهام التي تم ترقيتهم إليها، وإل

سبة غت ند الثامن ، إذ بلوبالمقابل فقد سجلنا درجة موافقة عالية على محتوى البن

 على التوالي، %24.07و  % 48.14مستوى الموافقة عند)موافق و موافق بشدة( 

ب أسلوحي  عبر أفراد فئة المنفذين أن المؤسسة تشجع عامليها عن طريق الترقية ك

ر ة غيفي العمل والتحفيز، في حين كانت نسبة الأفراد المنفذين الذين أعطوا درج

س لإشباع من مجموع أفراد فئة العينة، وعليه فالهدف من الترقية لي %9.25الموافقة 

هناك  اداممالحاجات وإعطاء الاعتبار للعاملين بما يتماشى وتحقيق الأهداف المرسومة 

 مية.ترقية ليست مبنية على الدقة والموضوعية التي لا تركز على الأساليب العل

لدى المؤسسة فقد سجلنا أيضا تباينات في  أما بالنسبة لمعايير التقييم المعتمدة      

الاستجابات نوضحها كالتالي، حي  سجلنا درجة عدم موافقة عالية إلى حد ما على 

بغير موافق بشدة ،  % 34.54و نسبة  % 18.18، و بلغت نسبتها الأولمحتوى البند 

إذ عبر أفراد فئة المنفذين أن المؤسسة لا تعتمد على معايير صارمة في الترقية، في 

من مجموع أفراد فئة العينة  %20حين كانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة الموافقة 

وبالتالي فغياب الصرامة يفقد المؤسسة هيبتها ويشكل لديها قوة مضادة تتحكم في 

نشاطاتها وتخطط وتنفذ بما يتماشى ومصالحها،أيضا فيما يخص المعايير سيرورة 

سجلنا درجة عدم موافقة عالية إلى حد ما على محتوى البند الثال  ، إذ بلغت نسبة 

على  % 40و  % 25.45مستوى عدم الموافقة عند)غير موافق وغير موافق بشدة( 

مل لا يعتبر كمعيار لدى المؤسسة التوالي، حي  عبر أفراد فئة المنفذين أن جودة الع

من  %12.72في الترقية، في حين كانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة الموافقة 
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مجموع أفراد فئة العينة مما يدل أن الجودة حلقة مفقودة بالمؤسسة يصعب عليها 

مسايرة التغيير والاستجابة للمتطلبات الخارجية، وقد سجلنا أيضا درجة عدم موافقة 

لية إلى حد ما على محتوى البند الرابع ، إذ بلغت نسبة مستوى عدم الموافقة عا

على التوالي، حي  عبر  % 27.27و  % 27.27عند)غير موافق وغير موافق بشدة( 

أفراد فئة المنفذين أن المؤسسة لا تعتمد على مجرد المواظبة كمعيار في ترقية العاملين 

انت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة الموافقة و إنما هناك معايير أخرى، في حين ك

من مجموع أفراد فئة العينة وبالتالي فهم يقرون على وجود معايير أخرى  11.11%

غير المواظبة، كذلك أبدى أفراد فئة المنفذين عدم موافقتهم بأن المؤسسة تعتمد على 

ى محتوى البند معيار الكفاءة إذ سجلنا درجة عدم موافقة عالية أيضا إلى حد ما عل

 % 35.84و  % 28.30السادس و بلغت نسبتها عند)غير موافق وغير موافق بشدة( 

على التوالي، حي  عبروا أن معيار الكفاءة لا يعتمد من طرف المؤسسة كمعيار 

للترقية للمنصب الأعلى، وهذا دليل أن هناك فوضى في عملية الترقية و أنها لا تخضع 

لا ترى الكفاءة معيارا لها عند كثير من المنفذين وبالتالي  للظروف العلمية إذا كانت

سلبي ضعيف، في حين كانت نسبة أسلوب تحفيزي فهذا مظهر من مظاهر وجود 

من مجموع أفراد فئة العينة، و إلى  %15.09الأفراد الذين أعطوا درجة الموافقة 

محتوى البند السابع جانب هذا فقد سجلنا أيضا درجة عدم موافقة عالية إلى حد ما على 

، حي  عبر أفراد  % 41.81ونسبة عدم الموافقة بشدة  % 25.45، إذ بلغت نسبتها 

فئة المنفذين أن الأقدمية في العمل ليست من أهم معايير الترقية بالمؤسسة، في حين 

من مجموع أفراد فئة العينة،  %16.36كانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة الموافقة 

لمؤسسة ومن خلال استجابات أفراد المنفذين حول معايير التقييم لأجل الترقية وعليه فا

تبني لنفسها قيما غير متناسقة مع متطلبات النجام المستقبلي لها وهو ما قد يؤدي إلى 

التضارب في الأولويات في الترقية أو عدم الاتساق في أنماط التصرفات أو السلوكيات 

ع حاجاتهم في العملية الترقوية مما يهدد أيضا تحقيق لدى العاملين بسبب عدم إشبا

 الأهداف الرئيسية لها.

أما بالنسبة لاهتمام المؤسسة بتحقيق العدالة في تنفيذ مخطط الترقية فقد لاحظنا         

أن هناك عدم رضا من طرف أفراد فئة المنفذين و هناك تذمر واضح، إذ سجلنا درجة 

عدم موافقة عالية إلى حد ما على محتوى البند الثاني و بلغت نسبة مستوى عدم 

على التوالي،  % 36.36و  % 21.81بشدة(  الموافقة عند)غير موافق وغير موافق

حي  عبر أفراد فئة المنفذين أن الترقيات لا تمنح في وقتها وفق ما ينص عليه القانون، 
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من مجموع أفراد  %10.90في حين كانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة الموافقة 

إلى حد ما على  فئة العينة، ويؤكد هذا أيضا أننا سجلنا كذلك درجة عدم موافقة عالية

محتوى البند التاسع ، إذ بلغت نسبة مستوى عدم الموافقة أيضا عند)غير موافق وغير 

على التوالي، حي  عبر أفراد فئة المنفذين أن  % 29.09و  % 32.72موافق بشدة( 

مخطط الترقية المنفذ من طرف المؤسسة لا يضمن تكافؤ الفرص ولا يتصف 

من  %16.36الأفراد الذين أعطوا درجة الموافقة بالصرامة، في حين كانت نسبة 

مجموع أفراد فئة العينة، هذا وقد سجلنا درجة موافقة عالية إلى حد ما على محتوى 

و  % 23.63، إذ بلغت نسبة مستوى الموافقة عند)موافق و موافق بشدة( العاشرالبند 

خضع أيضا لمبدأ على التوالي، حي  عبر أفراد فئة المنفذين أن الترقية ت % 34.54

المحاباة وهي ممارسات سلبية ، في حين كانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة غير 

من مجموع أفراد فئة العينة، وبالتالي فهناك غياب حقيقي للعدالة  %10.90الموافقة 

تصف بالسلبية لأن ي أسلوب تحفيزيفي تنفيذ مخطط الترقية مما يعكس كذلك وجود 

ن بالمساواة داخل المؤسسة ،و أن هناك تفريق بينهم في الحصول العاملين لا يشعرو

على امتيازاتهم وحقوقهم وهذه مظاهر سلبية داخل المؤسسة تؤدي إلى هيمنة الشعور 

 بالظلم ما ينقص درجة الولاء والتفاني في العمل.

لتحفيز استجابات أفراد المنفذين للكشف عن أسلوب لا هذا التحليل من خلال        

 نستنتج التالي:

حد ما  إلى الأول الخاص بنظام الترقية، فقد سجلنا استجابات سلبية بعدبالنسبة لل

لمنفذين ا( ،إذ عبر أفراد فئة 8و  4على محتوى أغلب البنود ، ما عدا البند )

 بأن:

 المؤسسة لا تعتمد على معايير صارمة في الترقية من وجهة نظرهم. -

ة مليعمل أساسي في الا يعتبر معيار جودة العالترقيات لا تمنح في وقتها، و -

 الترقية.

 .الترقية لا تتم بعد معرفة  وفهم المرقى لقواعد المنصب المرقى إليه -

إلى جانب ذلك لا تعتمد الكفاءة والأقدمية في العمل من أهم معايير الترقية، ولا  -

ل هذه يوجد تكافؤ الفرص و إنما هناك اعتبارات شخصية تتدخل في العملية و ك

الأحكام من وجهة نظر فئة المنفذين تبقى إلى حد ما، وإنما تعكس صورة سلبية عن 

طريقة ترقية العاملين بداخل المؤسسة، إذ لا تحترم المعايير الموضوعية ولا تدرجها 

 ضمن أسلوب التحفيز الذي ينمي لدى المنفذ الرغبة في إنجاز الأعمال.
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ز من خلال كيفية توزيع قيمة الأجر ( الكشف عن أسلوب التحفي5جدول رقم )

 ولواحقه:
غير موافق  مج

 بشدة

موافق  موافق محايد غير موافق

 بشدة

مستويات الموافقة             
 

 ت % ت % ت % ت % ت % رقم البند

تعتمببببببد الإدارة نظببببببام  -01 07 12.72 12 22.22 19 35.18 09 16.66 08 14.81 55

 أجور عادل.
يتناسببببببببببببب الأجببببببببببببر  -02 10 18.18 11 20 11 20 17 30.90 06 10.90 55

المتقاضببببببببببببببى والجهببببببببببببببد 

 المبذول للمنصب.
قيمبببة الأجبببر القاعبببدي  -03 06 9.25 17 31.48 11 20.37 15 27.77 06 11.11 55

للمنصبببببببب البببببببذي يشبببببببغله 

العامببببببببببببببببببل يتناسببببببببببببببببببب 

 والمستوى المهني.
الإدارة فبببببببي تراعبببببببي  -04 03 5.66 19 35.84 09 16.98 16 30.18 06 10.90 55

توزيببببببببع المببببببببنح طبيعببببببببة 

النشبببببببببباط الفعلببببببببببي فببببببببببي 

 المنصب.
قيمببببة المببببنح المقدمببببة  -05 04 7.40 19 35.18 09 16.66 16 29.62 06 11.11 54

تسببببببببباعد علبببببببببى إشبببببببببباع 

احتياجبببببببببببببات العببببببببببببباملين 

 بالمؤسسة.
قيمببببببببببببببببة منحببببببببببببببببة  -06 04 7.27 18 32.72 16 29.09 12 21.81 05 9.09 55

المردوديبببببببببببببة الفرديبببببببببببببة 

بنببببببببباءا علبببببببببى المقدمبببببببببة 

مبببداخيل الإنتببباج تتناسبببب و 

الجهببد المبببذول مببن طبببرف 

 العاملين.
قيمببببببببببببببببة منحببببببببببببببببة  -07 06 10.90 20 36.36 13 23.63 08 14.54 08 14.54 55

المردوديبببببببببببة الجماعيبببببببببببة 

المقدمببببببببببببببببة تتناسبببببببببببببببببب 

والمسبببببببببببتويات المهنيبببببببببببة 

 المختلفة بالمؤسسة.
هيكبببببببببببل الرواتبببببببببببب  -08 08 14.54 17 30.90 10 18.18 08 14.54 12 21.81 55

والعبببببببببببببلاوات واضبببببببببببببح 

ومفهبببببببببوم عنبببببببببد جميبببببببببع 

 العاملين.
تعتببببر قيمبببة الحبببوافز   -09 16 29.09 10 18.18 14 25.45 10 18.18 05 9.09 55

المحصبببببببل عليهبببببببا قليلبببببببة 

مقارنببببة بحجببببم مببببا تقدمببببه 

 للمؤسسة.
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تغيببببببر الإدارة هيكببببببل  -10 03 5.45 14 25.92 16 29.62 08 14.81 14 25.92 55

والحببببببوافز بببببببين الأجببببببور 

 فترة وأخرى.

ب من خلال الدرجات الموضحة في الجدول الذي يحاول أن يكشف عن أسلو        

تائج ت النالمنفذين جاء عينةالتحفيز من خلال كيفية توزيع قيمة الأجر ولواحقه عند 

 كالتالي: 

لأجور ا المنفذين متباينة إلى حد ما حول شبكة  عينةكانت استجابات أفراد        

ن بين نفذيالمعتمدة لدى المؤسسة إذ سجلنا درجات تقريبا متساوية لدى أفراد فئة الم

ر ام أجوالمعبر"تعتمد الإدارة نظالأول الموافقة وغير الموافقة على محتوى البند 

ي  ح، % 22.22قة وبلغت نسبة المواف % 16.66عادل" إذ بلغت نسبة غير الموافقة 

الحياد ببرت أبدت فئة عدالة النظام، بينما الفئة الأخرى عكس ذلك،أما فئة أخرى فقد ع

هم ما يبرز أن هناك غموض في ف % 35.18وكانت أعلى نسبة في التمثيل إذ بلغت 

فة إلى لإضاكيفية تحديد الأجر لدى فئة المنفذين ومدى عدالته عند عملية التوزيع، با

 الثاني لبندلنا أيضا درجة عدم موافقة عالية وتذمر إلى حد ما على محتوى اهذا فقد سج

و  % 30.90، إذ بلغت نسبة عدم الموافقة عند)غير موافق وغير موافق بشدة( 

ب تناسيعلى التوالي، حي  عبر أفراد فئة المنفذين أن الأجر المتقاضى لا  10.90%

من  %20لذين أعطوا درجة الموافقة والجهد المبذول، في حين كانت نسبة الأفراد ا

عة طبي مجموع أفراد فئة العينة وبالتالي فعملية وضع شبكة الأجور لا يراعى فيها

 ريباالمناصب وإنما تخضع لمعايير أخرى نجهلها، وبالمقابل فقد سجلنا درجات تق

 ثال ال لبندامتساوية لدى أفراد فئة المنفذين بين الموافقة وغير الموافقة على محتوى 

ي" لمهنالمعبر"قيمة الأجر القاعدي للمنصب الذي يشغله العامل يتناسب والمستوى ا

ا يبرز ب، محي  أبدت فئة منهم أنه يتناسب، بينما الفئة الأخرى عكس ذلك أي لا يتناس

ة ى فئأن هناك غموض أيضا في فهم كيفية تحديد الأجر القاعدي لكل مستوى مهني لد

ب تناسة أفعالها وممارساتها في تحديد شبكة الأجر لا يالمنفذين، وعليه فالمؤسس

لأجله  ملونوتطلعات الفئة المهنية المدروسة، حي  أنهم ليسوا على دراية بأهم شيء يع

 لاوهو مقابل جهدهم وبالتالي فنظم العوائد يجب أن تكون واضحة ومفهومة حتى 

 ا سيفسدة ممسائدة بالمؤسسيحدث أي اختراق سلبي لبعض الأفكار على القيم والتقاليد ال

 سيرورتها الإنتاجية بسبب ضعف الأداء الناتج عن ضعف المقابل.
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د ما إذ حأما فيما يخص لواحق الأجر فقد عبرت فئة المنفذين عن رضاهم إلى         

د)غير ة عنسجلنا درجة عدم موافقة على محتوى البند الرابع و بلغت نسبة عدم الموافق

ئة على التوالي، حي  عبر أفراد ف %11.32و  % 30.18شدة( موافق وغير موافق ب

في  منح،المنفذين أن المؤسسة لا تراعي طبيعة النشاط الفعلي للمنصب عند توزيع ال

 من %35.84حين كانت أعلى نسبة للأفراد الذين أعطوا درجة الموافقة و بلغت 

فهم ب المجموع أفراد فئة العينة مما يبين أن هناك انقسام في الآراء ما يبين غيا

ذا نب هالمشترك حول لواحق الأجر الذي يعكس إذن المناخ التنظيمي الضعيف، إلى جا

 35.18  بلغتفقد سجلنا درجات تقريبا متساوية لدى أفراد فئة المنفذين بين الموافقة و

مقدمة المعبر"قيمة المنح الوعلى محتوى البند الخامس % 29.62وغير الموافقة ب %

 شباعتساعد على إشباع احتياجات العاملين" حي  أبدت فئة منهم أنها تساعد في إ

اضح ف والحاجات، بينما الفئة الأخرى عكس ذلك أي لا تشبع، ما يبرز أن هناك اختلا

الية عفقة أيضا درجة موا في مستوى إشباع الحاجات لدى فئة المنفذين، هذا وقد سجلنا

فق موا إلى حد ما على محتوى البند السادس ، إذ بلغت نسبة الموافقة عند)موافق و

ة منحة على التوالي، حي  عبر أفراد فئة المنفذين أن قيم %7.27و  % 32.72بشدة( 

عطوا أذين المردودية الفردية تتناسب والجهد المبذول، في حين كانت نسبة الأفراد ال

لمردودية من مجموع أفراد فئة العينة ما يبين أن منحة ا %21.81غير الموافقة  درجة

ي فالفردية لا تراعى عند وضعها بعض خصائص الوظيفة وهذا ما يبينه الاختلاف 

جة الاستجابة،كما عبروا عن رضاهم فيما يخص المردودية الجماعية إذ سجلنا در

وافق و ند)مسابع و بلغت نسبة الموافقة عموافقة عالية إلى حد ما على محتوى البند ال

أن  على التوالي، حي  عبر أفراد فئة المنفذين %10.90و  % 36.36موافق بشدة( 

سبة نقيمة منحة المردودية الجماعية تتناسب والمستويات المهنية، في حين كانت 

نة، من مجموع أفراد فئة العي %14.54الأفراد الذين أعطوا درجة غير الموافقة 

لية ة عابالمقابل فهناك حالة من عدم الرضا على هذه المنح حي  سجلنا درجة موافقو

( فق بشدةموا إلى حد ما على محتوى البند التاسع ، إذ بلغت نسبة الموافقة عند)موافق و

 لمحصلعلى التوالي، إذ عبر أفراد فئة المنفذين أن الحوافز ا %29.09و  % 18.18

أعطوا  لذينتنتجه المؤسسة، في حين كانت نسبة الأفراد ا عليها قليلة مقارنة بحجم ما

مات من مجموع أفراد فئة العينة، وبالتالي فهناك س %18.18درجة غير الموافقة 

ض يحرص إلى حد ما على إشباع حاجات العاملين فيما يخص بع أسلوب تحفيزتعكس 

 لواحق الأجور المقدمة لهم.
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نة عن والعلاوات فقد عبر أفراد فئة العي أما من حي  طبيعة هيكل الأجر        

ا سبتهرضاهم إلى حد ما، إذ سجلنا درجة موافقة على محتوى البند الثامن وبلغت ن

ئة على التوالي، إذ عبر أفراد ف %14.54و  % 30.90عند)موافق و موافق بشدة( 

 جهةوالمنفذين أن هيكل الرواتب والعلاوات واضح ومفهوم عند جميع العاملين من 

 لمنحنظرهم وأنهم على دراية بجميع عناصره المشكلة له من الأجر القاعدي إلى ا

من  %14.54المختلفة، في حين كانت نسبة الأفراد الذين أعطوا درجة غير الموافقة 

 إذ لعاشراند مجموع أفراد فئة العينة، بينما لاحظنا انقسام في التعبير على محتوى الب

 فقة علىلمواالدى أفراد فئة المنفذين بين الموافقة وغير  سجلنا درجات تقريبا متساوية

ئة فبدت أمحتواه المعبر"تغير الإدارة هيكل الأجور والحوافز بين فترة وأخرى" حي  

لفئة ، بينما ا% 25.92منهم أنه يتغير ويطرأ عليه تعديلات وبلغت نسبة تمثيلها 

ى عبرت عن حيادها ، وهناك فئة أخر% 14.81الأخرى عكس ذلك وبلغت نسبتها 

ما يبرز أن هناك غموض كذلك في معرفة  % 29.62وتحفظها وبلغت نسبتها 

يتأثر  كان والاطلاع على هيكل الأجور بين الفترة والأخرى لدى فئة المنفذين وما إذا

ل ن خلامبالظروف الداخلية من خلال زيادة الأربام أو نقصها أو بالظروف الخارجية 

 رهم.ظم شبكة الأجور لدى المتعاملين الخواص كانوا أو غيوضع قوانين حكومية تن

في  لنا اختلافاتالثاني الخاص بتوزيع قيمة الأجر ولواحقه، فقد سج للبعدبالنسبة         

لى مة إالاستجابات على محتوى عبارات البنود ،بحي  كانت استجابات المنفذين منقس

 البنود نحو ن المنفذين عن اتجاه موجبفئتين تكاد تكون متساويتين إذ عبر أفراد فئة م

و ( ، بينما عبرت فئة أخرى بالاستجابة السالبة نح09. 08. 07. 06. 05. 03)

لأجر ا(. وبالتالي فهناك رضا إلى حد ما حول طرق توزيع 10. 04. 02. 01البنود:)

وب أسل والعلاوات بالمؤسسة حسب وجهة نظر واستجابات أفراد فئة المنفذين ما يعكس

ادية الم نوعا ما إيجابي فيما يخص الاهتمام بالحوافز في إطار تكريس القيم تحفيزي

 ت.لإشباع الحاجات وهذا يعكس وجود بعض السمات الفعالة من جهة نظام المكافآ

بالنسبة لأسلوب التحفيز من خلال نظام الترقية وتوزيع قيمة الأجر  إذن   

وعدم موافقة أيضا من طرف عينة البح  ولواحقه، فقد كان هناك تعبير عن عدم رضا 

، حي  عبروا عن استجابة سالبة حول وجود نظام ترقية  البعدينعلى السواء نحو 

عادل يضمن تكافؤ الفرص ويشبع احتياجات العاملين مع عدم حسن التخطيط لبرامجه 

التي لا تراعي الخصائص التنظيمية ولا الشخصية في الاستفادة من برامجه ، بينما 

عينة نحو كيفية توزيع الأجر ولواحقه، إذ عبروا عن لجلنا استجابة موجبة إلى حد ما لس
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رضاهم عن الكيفية التي توزع بها الأجور والعلاوات، إلا أنهم يرون أنها لا تتناسب و 

مستوى ما تنتجه المؤسسة وما تدر عليها من أربام كبيرة، وبالتالي فالمؤسسة لا تركز 

شباع حاجات العاملين بالصورة التي تضمن فيها التشجيع الحقيقي تركيزا كبيرا على إ

الذي يرافقه تحقيق الأهداف المشتركة، وعليه فعدم الرضا سينقص من درجة الدافعية 

للعمل لغياب العدالة بين العاملين، وإذا ما فسرنا هذه النتيجة بناءا على نظرية العدالة 

" نجدها تتوافق مع مبادئها إلى حد 1995ز " ستيسي آدموالمساواة في الدافعية لدى 

بعيد بدليل أن هذه النظرية ترى "بأن العاملين لو كانوا مدفوعين برغبة في الحصول 

على معاملة عادلة ومنصفة، أي شعورهم بالإنصاف في المعاملة فإنهم سيظهرون 

فراد الذين دافعية عالية أداء متميز أثناء مزاولتهم العمل، ومن ناحية أخرى سيعمل الأ

يشعرون بالغبن للتقليل من ذلك الظلم الواقع عليهم الذي يخفض مستوى الدافعية في 

بسبب إحساسهم بالغبن فيما يتعلق بالأجر الناقص لأنه أقل مما تعطيه المؤسسة  -العمل 

بمحاولة الحصول على الزيادة بطرق غير قانونية ، أو  -مقابل جهدهم أو خبرتهم

يات إنتاجهم ونوعياته بما يتناسب وما يتقاضونه، أو ترك العمل بتخفيض عطائهم وكم

 والاستقالة.

ن السلوك أويمكن تفسير هذه النتيجة أيضا في ضوء نظرية التعزيز التي تؤكد         

دة زيا وظيفة لنتائجه ) أي ما يعقبه(، أي أية نتيجة تعقب حدوث السلوك تؤدي إلى

إلى  إذن مؤسسة بحثنا بسلوكياتها التي تشيرالرغبة في تكرار حدوثه مرة أخرى، 

 وؤدي إلى زيادة حالات عدم الرضا يسلبي ضعيف س أسلوب تحفيزي نوعا ماوجود 

سطة بوا عدم الرغبة في تحسين الأداء بسبب عدم إشباع العاملين لحاجاتهم المختلفة

لية ما ةنقص هذه المعززات الإيجابية التي تؤكد عليها النظرية من حصول على مكافأ

 جيدة، أو ثناء وتشجيع...إلخ.

 خاتمة:

فيز في دفع من خلال ما سبق يمكن أن نؤكد على أهمية التركيز على أسلوب التح        

 ا:العاملين بمؤسسة البح  من أجل تحقيق الأهداف،وأهم النتائج المتوصل إليه

ة الصوروجود نوع من الرضا حول كيفية توزيع الأجور والمكافآت، لكن ليس ب  -

 التي يتصورها المنفذون من خلال أربام المؤسسة.

 لأقدميةة وابالنسبة للترقية غياب حقيقي لفرص التكافؤ وطغيان المحاباة بدل الكفاء -

 والجودة.

 ين.لتكوهناك نقص في المعرفة بالنسبة للمناصب المرقى إليها وهذا راجع لغياب ا -



 

جار دراسة تشخيصية وتحليلية لأسلوب التحفيز من وجهة نظر العمال التنفيذيين بمؤسسة ح
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ية( علم نوع من الصرامة )اهتمامات غير اختلال في مواعيد منح الترقيات مع وجود -

 في منحها.

 أما أهم التوصيات التي نريد ذكرها فهي:

 خطيطيوصي الباح  بالتركيز أكثر على إشباع حاجيات العاملين في إطار الت -

 الجيد عند وضع نظام الأجر والمكافآت.

يوصي الباح  بتفعيل نظام جيد للترقية مع تبني معايير أكثر علمية  -

 وموضوعية عند توظيف أو نقل أو ترقية العاملين .

يق ع تحقمومدى تلبيتها لاحتياجات العاملين  الترقيةالتركيز أكثر على برامج  -

 العدالة في التوزيع بين جميع الأنشطة والأعمال.

 ساليبالتنظيمية التي تبنى عليها أيوصي الباح  بالتركيز على أكثر القيم  -

 ه.ستواما أغلب العاملين لتحسين الأداء والرفع من والتي يتفق عليه التحفيز

 والاتفاق على تفسير التحفيزاستخدام عناصر جديدة وموضوعية وواضحة في  -

 والتأكد من ارتباطه بجوهر العمل المطلوب، وعدم هواحد لكل عنصر من عناصر

 ةعرفمعدم والخضوع للطرق التقليدية المعتمدة التي تؤدي إلى التساهل أو التشدد 

 .بعد توزيع الحوافز المستوى الحقيقي للأداء
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