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 :لخصالم
 مدى في البحث و الاقتصادية ةالأنظم مختلف في المتوسطة و الصغيرة بالمؤسسات التعريف إلى الدراسة هذه تهدف      
 راظها مع ة،البشري مواردها ءأدا مستوى من للرفع يزيةالتحف الانظمة على المتوسطة و الصغيرة المؤسسات هذه اعتماد

 .المتوسطة و الصغيرة المؤسسات تواجهها التي الصعوبات و العراقيل
 حيث ،بالعاصمة ايسر  مراد بئر بلدية في المتوسطة الصغيرة المؤسسات من عينة لدراسة الاستبيان أداة على الاعتماد تم قد و

 و. فعال  فيزتح نظام على تعتمد لا الدراسة محل المتوسطة و الصغيرة المؤسسات أغلب أن الميدانية الدراسة هذه عن نتج
 .التحفيز ظاملن كبيرة  أهمية اعطاء المتوسطة و الصغيرة المؤسسات مسيري الدراسة هذه أصت فقد عليه

 .الأداء التحفيز، المتوسطة، و الصغيرة المؤسسات :الكلمات المفتاحية
Abstract: 

     This study aims to introduce small and medium enterprises in various economic 

systems and investigate the extent to which these small and medium enterprises rely on 

incentive systems motivations to raise their performance level of its human resources, 

while showing the obstacles and difficulties faced by small and medium enterprises. 

The questionnaire tool was relied upon to study a sample of small and medium 

enterprises in the municipality of Bir Murad Rais in the capital.  

    This field study resulted in the majority of small and medium enterprises being 

The study does not depend on effective motivation. Accordingly, this study 

recommended that managers of small and medium enterprises give great importance to 

the system motivation. 

Keywords: small and medium enterprises, motivation, performance. 
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 مقدمة:. 1
ها خيرة للوصول إليهذه الأ تسعى يعتبر العامل البشري في المنظمات الاقتصادية أهم عامل بإمكانه تحقيق الاهداف التي

ة لأنظمة التحفيزيادوافع و ا بالبأحسن أداء و أقل تكلفة، كما أن  نجاح أو فشل هذه المنظمات يتوقف على مدى اهتمامه
ون نظمة التي يعتبر هداف المفق وأهدهم للوصول إلى أهدافهم التي بدورها تخدم و تتواالتي تجعل الأفراد يبذلون قصار ج

  رية.اء الموارد البشا على أدثيرهأنفسهم جزءا منها و أهدافهم أهدافها، و لذلك كان لابد من دراسة أنظمة التحفيز و تأ

أو رغباتهم  قدراتهم من جانب سواء كان ذلكمن المعروف أن هناك مجموعة لا حصر لها  من الاختلافات بين الأفراد   
ظمة ، فيمكن جاح المنري لنحيث تختلف دوافعهم باختلاف أهدافهم، فطبيعة عمل الحوافز وأنظمتها شيء أساسي و جوه

قطاع  رات التي يشهدهات و العثطرابااعتبار نظام التحفيز حجر زاوية لأداء المنظمة و استقطاب الخبرات، فلا ريب أن الاض
 غير المدروسة. لتحفيزيةظمة المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في الجزائر تعود بالدرجة الأولى إلى عدم فاعلية الأنا

 و على ضوء ما تقدم يمكننا طرح الإشكالية الرئيسية التالية:     

 تتلخص إشكالية البحث في طرح السؤال الأساسي الاتي: . طرح الإشكالية:1.1

 ؟ أدائهاوافز المعتمد لدى المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في تحسينساهم نظام الحي كيف  - 
 لرئيسية: شكالية ان الإو هذا ما يدفعنا إلى طرح التساؤلات الفرعية المنبثقة ع . التساؤلات الفرعية:2.1

 التحفيز؟ في وضع أنظمةالمؤسسات الصغيرة و المتوسطة  على أي أساس تعتمد ‐ 
 ة؟المتوسط التي يمكنها الرفع من أداء موظفي المؤسسات الصغيرة وما هي أنواع التحفيز  ‐ 
 ها؟ظر موظفينن وجهة مهل الحوافز المعمول بها في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة الجزائرية مرضية  ‐ 
ت ين في المؤسساء الموظفياس أداكيف يتم اختيار و تطبيق نظام حوافز فعال، و ما هي المعايير المعتمدة في ق  ‐ 

 الصغيرة و المتوسطة؟
نا إليها اور التي تطرقم مع المحتتلاء و للإجابة على التساؤلات التي سبق طرحها تم اقتراح الفرضيات التي . الفرضيات:3.1

 و هذه الفرضيات تتمثل في:

 يز.يعود سبب ضعف أداء موظفي المؤسسات الصغيرة و المتوسطة إلى ضعف نظام التحف ‐    

 الحوافز هو إشباع الحاجات الضرورية و الكمالية للموظفين.الهدف من  ‐    

 يعتبر الموظفون الحوافز المادية هي الأهم من بين الحوافز المقدمة لهم. ‐    

الرفع من  وظف إلىذي يدفع المإن اختيار نظام الحوافز الفعال يتحقق بالاستمرار في البحث عن التحفيز ال  ‐    
 أدائه.
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 فيفرد ويتجلى ذلك مة أو للة للمنظإن موضوع الحوافز يعتبر من بين المواضيع الهامة سواء بالنسب سة:أهمية الدرا. 4.1
ودة ، نتاج و تحسين الجرفع الإ زيادةالمصاريف الكبيرة التي تضيفها المؤسسات إلى أجور العمال بحيث يجب أن يقابل هذه ال

طة لصغيرة و المتوسالمؤسسات الب اغة كون نظام الحوافز المتبع في و تقليل التكاليف، كما أن الموضوع يكتسي أهمية كبير 
لسبيل إلى اتها الكامنة، و لال طاقااستغ الجزائرية يخلو من مناهج وطرق علمية، خاصة في مجال تسيير الموارد البشرية و كيفية

 الكشف عن الطاقات و المواهب هو التحفيز.

 ك قصد التوصل إلىة ، و ذلتوسطيزها على فئة موظفي المؤسسات الصغيرة و المتكمن أهمية هذه الدراسة من خلال ترك    
كتشاف أنظمة ليه من ا عترتب ينتائج تعود بالفائدة بالدرجة الأولى على موظفي المؤسسات الصغيرة و المتوسطة و ما 

لخلل تحقيقها و سد ا ؤسسة علىلمل اتحفيزية فعالة تساهم بقوة في رفع مستوى أدائهم و تحقيق الأهداف المنشودة التي تعم
 المتوقع.

ذا الأخير يث بات هحلبشري اتحاول هذه الدراسة تناول موضوع الحوافز و الاهتمام بالعنصر  . أهداف الدراسة:5.1
 لتالية:اهداف يلقى إقبالا واسعا من قبل الباحثين و المسيرين، و دراستنا هذه تسعى إلى تحقيق الأ

 ؛المتوسطة و محاولة إصلاحها الحوافز في المؤسسات الصغيرة و تسليط الضوء على نظام -
 ؛إظهار واقع أنظمة الحوافز من خلال دراسة عينية من المؤسسات الصغيرة و المتوسطة -
ز كلات نظم الحوافف على مشالتعر  ومعاينة أهم العراقيل التي تعترض الأداء الفعال في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة  -

 ؛عمل على إيجاد الحلولفيها و ال
 رفع فيفز و مساهمتها  ظم الحوانكانة بمإعلام القارئ وتعريفه بالموضوع و تحسيس المؤسسات الصغيرة و المتوسطة الجزائرية  -

 أداء الموظفين.
 . منهجية الدراسة:6.1
أجل  يدانية و هذا مندراسة الماللى إإن المنهج الذي اعتمدناه في هذه الدراسة هو المنهج الوصفي التحليلي بإضافة       

ات لأداء في المؤسساوافز و ين الحتحليل مفهوم الحوافز و طرح مختلف الأفكار ذات الصلة مع إظهار العلاقة التي تربط ب
 الصغيرة و المتوسطة.

 هم:ثين من بينه العديد من الباحلق تطر حيث نظرا لأهمية موضوع التحفيز . الدراسات السابقة: 7.1

ع مومية ذات الطابسسات العز في المؤ فعالية نظام التحفي بعنوان في علوم التسيير تخصص إدارة الأعمال ماجستيرسالة ر  ‐  
من  اس،مد بوقرة بومردجامعة أمح ‐ارية و علوم التسيير و العلوم التج الاقتصاديةالإداري دراسة ميدانية حالة كلية العلوم 

 ؛مرماط نبيلة الطالبة إعداد
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دنية و نية الهندسة المركة الوطحالة الش  تحت عنوان " التحفيز و دوره في أداء الأفراد في المؤسسة دراسةيرالة ماجسترس  ‐  
ارنة نظام ، و مقة الإداريةالعمومي ؤسسةيز في المالبناء" من إعداد الطالبة مقدود وهيبة و التي ركزت على فعالية نظام التحف

 .، إداريين و عمال مهنيين بمختلف فئاتهم من الأساتذةاملينالحوافز المقدم لأفراد الع

لجانب ل، أما بالنسبة  وع البحثة بموضبالنسبة للإطار النظري للبحث تم تجميع المادة العلمية المتعلق. خطة الدراسة: 8.1
 التطبيقي تم الاستناد إلى :

 اسة .المقابلات الشخصية مع مسؤولي المؤسسات الصغيرة و المتوسطة محل الدر 
   تصميم استبيان موجه لأفراد العينة محل الدراسة.

 وتم تقسيم المقال إلى ثلاث محاور رئيسية هي كالآتي: 
 : المؤسسات الصغيرة و المتوسطةالمحور الأول

 المحور الثاني: أساسيات حول التحفيزات   
   .ماهية أداء الموظفين  المحور الثالث :

بلدية  في غيرة و المتوسطةسسات الصن المؤ متناولت مدى تأثير الأنظمة التحفيزية على أداء عينة المحور الرابع: دراسة ميدانية 
 .ولاية الجزائر بئرمرادرايس

في  مما كانت عليه ثر تطوراراهن أكباتت المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في الوقت ال :المؤسسات الصغيرة و المتوسطة. 2
فها هو الحصول ث كان هدوم، حيمرت بعدة مراحل مختلفة  وصولا إلى ما هي عليه اليفترات سابقة في العالم حيث أنها 

ليها للنهوض عالمعول  ؤسساتعلى الربح و مواجهة المنافسة و توسيع حصتها السوقية، لكن اليوم أصبحت من أكثر الم
لال المساهمة خذلك من  واص، خل بعملية التنمية الاقتصادية و الاجتماعية في الدول بشكل عام، و الدول النامية بشك

غيرة و د بالمؤسسات الصالمتزاي هتمامفي زيادة الإنتاج و معالجة مشاكل الجبهة الاجتماعية كالبطالة و الفقر، و يأتي الا
تثمار ة، قلة حجم الاسد العاملن اليالمتوسطة لاعتبارات كثيرة نذكر من أهمها تميزها بالقدرة على استيعاب كمية كبيرة م

 ة.وجيز  لذي تتطلبه لمزاولة عملية الإنتاج فيها، و سهولة تأسيسها و تغير أنشطتها في فترةا
    المتوسطة: التعريف الجزائري لمؤسسات الصغيرة و. 1.2

 ت، فقد أنشأت فيلتسعينياطة منذ القد بذلت الحكومة الجزائرية جهدا كبيرا في دعم قطاع المؤسسات الصغيرة والمتوس    
ة المتوسطة في سنلصغيرة و ؤسسات اوزارة منتدبة مكلفة بالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة ثم تحولت إلى وزارة الم 1994سنة 

يها المؤسسات  تنشط فة التي، وذلك من أجل ترقية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، وكل هذا من أجل تحسين البيئ1994
 الصغيرة والمتوسطة.

يتضمن القانون  2017ناير سنة ي 10الموافق لـ  1438ربيع الثاني عام  11ؤرخ في الم 02 – 17وطبقا للقانون رقم     
 ( 5،ص2017ية،دة الرسمية للجمهورية الجزائر )الجري .التوجيهي لتطوير المؤسسات الصغيرة والمتوسطة
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سلع و/ أو نتاج الإ بأنها مؤسسة : تعرف المؤسسة الصغيرة والمتوسطة مهما كانت طبيعتها القانونية،05وطبقا للمادة   
 الخدمات: 

 ( عامل.250( إلى مائتان وخمسين )1تشغل من ) -
زائري، ج( دينار 1ليار )لسنوية متها الا يتجاوز رقم أعمالها السنوي أربعة ملايين دينار جزائري أو لا يتجاوز مجموع حصيل

  ن خلال الجدول التالي:لتصنيف ممن نفس القانون سنوضح ا 10، و 09، 08و طبقا للتصنيف الذي جاءت به المواد: 

 التعريف الجزائري للمؤسسات الصغيرة و المتوسطة :(01) رقم الجدول 
 مجموع حصيلتها السنوية رقم الأعمال السنوي عدد العمال نوع المؤسسة

 4مليون دج إلى  400 250 – 50 المؤسسة المتوسطة
 ملايير دج

مليار  1مليون دج إلى  200
 دج

 مليون دج 200لا يتجاوز  مليون دج 400لا يتجاوز  49 – 10 ةالمؤسسة الصغير 
 مليون دج 20لا يتجاوز  مليون دج 40أقل من  9 – 1 المؤسسة الصغيرة جدا  

 10/01/2017المؤرخ في  02 – 17الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية العدد رقم  المصدر: 

ت التي ص والسمان الخصائسات الصغيرة والمتوسطة مجموعة مللمؤس :ات الصغيرة والمتوسطةخصائص المؤسس. 2.2 
 تميزها عن المؤسسات الكبيرة ولتوضيح ذلك نذكر أهم هذه الخصائص:

خاص وقد من الأش مجموعة إن المؤسسات الصغيرة والمتوسطة تخضع في ملكيتها لشخص واحد أو : الملكية الخاصة -
( فاعتبر أن SMALL IS BEAUTIFULابه )( في كتSCHUMACHERأظهر هذه الأهمية المفكر )

  الملكية الخاصة من قبل شخص ما أو بعض الأشخاص هي كما يلي:
 ( 37،ص1989،)هل في المؤسسة الصغيرة، مسألة طبيعية ومثمرة و عادلة؛ -
 في المؤسسة المتوسطة، تصبح إلى حد ما غير لازمة من الناحية الوظيفية؛ -

 (05،ص2012)نذير،  ية.في المؤسسة الكبيرة مسألة غير منطق
سات أبناء أسرة  مثل هذه المؤسفيلعاملين الب اومن الفوائد الناتجة عن الملكية الخاصة: تعزيز الروابط العائلية لأنه في الغ     

توى العمال ي ضعف مسلها هواحدة أو من أسر متقاربة، كما تتميز الروح الجماعية. غير أن السلبيات الممكن تسجي
  الأجانب.كفاءات فيذه الى هذه المؤسسة بسبب عدم تشغيل الأجانب خارج العائلة بالرغم من تواجد هالقائمين عل

 ؤسسة صغيرة منبقاء الم لمالكينايمثل الحجم الخاصية المهمة في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة فقد يفضل بعض الحجم:  –
)ناتف،  لفرص.ن توفر ارغم مالتوسع في الاستثمار ب أجل الحفاظ على مناهج عمل تتماشى مع حجمها وعدم الرغبة إلى

 ( 77،ص2005
ت جدوى اد دراسام لإعدإن صغر حجم رأسمال إنشائها إلى جانب قصر الوقت اللاز سهولة التسيير والتأسيس:  -

إلى  لإضافةها سهلة باية تسيير ل عملإقامتها والشروع في تأسيسها إلى جانب سهولة تنفيذ المباني وتركيب خطوط الإنتاج جع
 بساطة هيكلها الإداري والتنظيمي.
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ؤسسات يروقراطية من المبنة وأقل كثر مرو يعتبر الهيكل التنظيمي للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة أمرونة الإدارة والتنظيم:  -
 ا.ظيمي لهيكل التن الهالكبيرة بسبب سرعة اتخاذ القرار وتنفيذه من طرف المالك والمسير لغياب التعقيدات في

الصغيرة  لمؤسساتفيد اتست انخفاض وفرات للحجم وأهمية الاستفادة من وفرات التجمع وإمكانية التخصص: -
جم، حيث أنها فرات الحضات و والمتوسطة من وفرات التجمع التي تمكن هذا النوع من المؤسسات التي تعوضها من انخفا

 وحّد.تكامل وماعي مون فيما بينها في نشاط صنعندما تتجمع في المدن الصناعية في شكل أقطاب صناعية تتعا
 هارات عالية معرة ذات منية متطو تعمل المؤسسات على خلق إطارات تقأداة للتدريب الذاتي والإبداع التكنولوجي:   -

 إمكانية طرح تقنيات جديدة كمصدر للابتكار والإبداع.
ا ة من خلال منحهة التنميدفع عجل لصغيرة والمتوسطة فيتلعب دورا  هام المؤسسات االتكامل مع المؤسسات الكبيرة:   -

 مر.س التعاون المستعلى أسا لقائمللمؤسسات الكبيرة ميزة تنافسية عالية ناتجة عن التكامل الإنتاجي الرأسي والأفقي ا
 :أساسيات حول التحفيزات. 3

 :تعريف الحوافز. 1.3
 ف و جهات النظر ونذكر منها :لقد تباينت التعاريف المقدمة للحوافز بسبب اختلا   

د، بمعنى حثه ه و أستعلمضي فيلدفعه من خلفه، جد و أسرع » لغة أصل الكلمة يعود إلى الفعل "حفز" و الذي يعني لغة 
 (212،ص2005)حجازي،  «.و دفعه 

 أما اصطلاحا هناك عدة تعاريف نذكر منها:

ق المطلوب عن طري و التصرفأالسلوك  في الفرد و التي تحدد نمط العوامل التي تهدف إلى إثارة القوى الكامنة» الحوافز  ‐
 (102،ص1997)بربر،  «.إشباع كافة حاجات الإنسانية 

وك الفرد بعد و قوة سلها، أو ههو توجيه سلوك الفرد أي كيفية اختياره بين البدائل عند تعدد» كما يعرف التحفيز  ‐
 (208،ص1974)عبدالوهاب،  «.اختياره للبديل المفضل

التي  وعة القوىعلى أنها مجم»و هو باحث في علم الاجتماع من جامعة مونتريال الكندية "  p . Simonو يعرفها "  ‐
 (P.Simon, 1979,p137) «.تجعل الفرد يتصرف أو يتفاعل مع القوى المعينة

 :أنواع الحوافز. 2.3
اهات شيوعا هي كثر الاتجإلى أن أ ات في تقسيم الحوافزتتنوع الحوافز بتنوع الحاجات الإنسانية ن فهناك عدة اتجاه    

  التالية:المعايير ق أحدتقسيم الحوافز إلى نوعين: حوافز مادية و حوافز معنوية أما التصنيفات الأخر فهي وف

ية م إلى حوافز فردز و تنقسوافإما حسب طبيعة الجزاء من كونه حافز إيجابي أو سلبي أو حسب المستفيدين من الح    
خر يكون هدف أ تقسيم ة إلىو جماعية ، كذلك حسب البدائل المتاحة فهناك الحوافز الأساسية و البديلة بالإضاف

 ة إدارتها.أو طريق وافزالحوافز من حيث تشجيع الأداء الجيد أو الممتاز و هناك أيضا تصنيف حسب تطبيق الح
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 التقسيم الأول: الحوافز المادية و المعنوية.1.2.3

 لأجور، العلاواتادية كافراد المهي الحوافز التي تصرف في صورة نقدية بغرض إشباع احتياجات الأوافز المادية: الح ‐
 (25،ص2001)برنوطي،  السنوية، المشاركة في الأرباح و المكافآت، بالإضافة إلى السكن، النقل.

د غير حتياجات الأفراشباع للاير الإساعد على توفيقصد بالحوافز المعنوية هي تلك الإجراءات التي ت :عنويةالحوافز الم ‐
 (35،ص1979)هشام،  المادية نذكر منها:

 م؛و ذلك من خلال استشارة أراء العاملين و مقترحاته: المشاركة في اتخاذ القرارات -
 يساهمان في صقل مهارات العمل و تنميتها؛ :التكوين و التدريب -
ت و السلطة الصعوبا سؤولية والموظف وظيفة أخرى ذات مستوى أعلى من حيث المو يقصد بالترقية أن يشغل  الترقية: -

 و الأجر؛
ر نصر البشري كمحو همية العأوا على ) جماعات العمل (: إن المنتسبين إلى مدرسة العلاقات الإنسانية ركز  :ظروف العمل -

 أساسي لإنجاز كافة الأعمال في التنظيمات.
 ث طبيعة الجزاءمن حيالثاني: التقسيم .2.2.3

لذي ليه أو العقاب اي يحصل عواب الذو تنقسم إلى حوافز إيجابية و سلبية تتضمن الجوانب التربوية التي تظهر للفرد الت  
ين يستخدم حاؤل، في التف يلحقه ، و كل ذلك حسب العمل الذي يقدمه، حيث يعتمد الحافز الإيجابي على الترغيب و

بينما تكون فادي و المعنوي نوعين الملا النذار و التحذير و تشمل الحوافز الإيجابية و السلبية كالحافز السلبي للتخويف و الإ
ادي، أما نسبة للحافز المهذا بال لراتبالمكافأة حافزا إيجابيا ، فإن الحرمان من المكافأة يعد حافزا سلبيا أو الخصم من ا

راد ، و هذه الإدارة و الأف اعات بينلق صر ، فإن الحوافز السلبية قد تخحرمان الفرد من المشاركة في اتخاذ القرارات حافز سلبي
ابية طي للحوافز الإيجالتي تع حة هيالحالة تكون عندما لا تحسن الإدارة استخدام الحوافز المادية، لذلك فالإدارة الناج
ره، مرجع سبق ذك بدالوهاب،)ع .قهاالأولوية في التطبيق و تحديد بوضوح الحوافز التي تتطلبها الظروف المناسبة لتطبي

 (280،ص1974

فز الإيجابية: ين الحواو من ب هي إثارة الفرد على أن يسلك سلوك ترغب الإدارة أن يسلكهالحوافز الإيجابية:  ‐
 المكافآت، شهادات تقديرية، ثبات العمل و استقرار الفرد فيه، الزيادة في الأجر.

، ظف إلى درجة أدنىزول المو لرسمي نالتأديبية كالطرد من الوظيفة، أو اللوم ا فمنها الإجراءاتالحوافز السلبية:  ‐
 الخصم من الراتب، الفصل من العمل، الحرمان من الأجر لفترة زمنية.

 (.1و يمكن تصنيف الحوافز بصفة عامة إلى ستة تقسيمات أساسية موضحة في الشكل رقم )
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 272مرجع سابق، ص  ،1974 مد علي عبد الوهابعلي مح المصدر:

  ية:التال لضمان فعالية نظام الحوافز و جب أن تتميز الحوافز بالخصائص  :خصائص الحوافز. 33.

  تترجم السلوكيات و التصرفات في وحدات يمكن تقديرها؛ :القابلية للقياس -
 ام؛لكميات و الأرقتقدير ا الغة فيمعايير الحوافز بال مبأي تحري الواقعية و الموضوعية عند وضع  إمكانية التطبيق: -
 ؛إمكانية فهمها و طرق الاستفادة منها : :الوضوح و البساطة -
 من المستحسن مشاركة العاملون في وضع نظام الحوافز الذي سيطبق عليهم؛ :المشاركة -
 تفيدين؛المس انب الأفراديتميز نظام الحوافز الفعال بقبول من ج القبول تحديد معدلات الأداء: -
 داء؛لأا و التميز في ،يجب أن تتلاءم الحوافز مع الاختلافات كالأعمار و الحاجات الإنسانية  الملائمة: -
ه إذا عديل بعض معايير وره أو تنية تطيجب أن يتسم نظام الحوافز بالاستقرار و الانتظام، و هذا لا يمنع إمكا المرونة: -

 استدعى الأمر ذلك؛
المغربي، ) أفضل. بسرعة تتعلق فعالية تقديم الحوافز بالتوقيت الذي يلي الجهد المبذول :لتوقيت المناسبا -

 (304،ص2005
 ماهية أداء الموظفين:. 4

ني في المطلب الثا لأول أماطلب اسنتطرق إلى مفهوم أداء الموظفين لدى بعض المفكرين و هذا في الم المحورمن خلال هذا 
تبعة في اء والخطوات المييم الأدرق تقدداته التي تعطي صورة توضيحية حول الأداء  و مؤشراته ، إضافة إلى طفسنتطرق إلى مح

 (310،ص1992)بدوي،  التقييم.
 :مفهوم أداء الموظفين. 1.4

 وليات ة من المسؤو ء الوظيفم بأدالقد عرف الأداء من الناحية الإدارية في معجم المصطلحات الاجتماعية على أنه القيا 
  ليل الأداء .ن طريق تحعدل عالواجبات وفقا للمعدل المفروض أداؤه من العامل الكفء المدرب و يمكن معرفة هذا الم

نوع 
 الحوافز 

 طبيعة
  الجزاء

 تطبيق الحافز هدف الحافز الإمكانيات المستفيد

دالأداء الجي أساسية أفراد إيجابي مادية  النظام 

 الأداء بديلة جماعات سلبي معنوية
 الممتاز

دلوب القياالأس  
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و  عل ثلاثة عناصر أساسيةفإن أداء الموظفين ينتج عن تفا ( chrstican batal )و حسب المفكر في علم الاجتماع 
 هي:

 التي يستعملها في عمله؛ المهارات التي يمتلكها الفرد و المعارف 
  مستوى تنظيم العمل و الوسائل المتاحة؛ 
 (56،ص2005)شناقي،  .الحوافز و مستواها الذي يحض به الفرد 

هذه فيم مناسب للعمل فقها تنظ يراأي أنه لا يمكن للمهارات و المعارف التي يملكها الفرد تكفي لإنجاز العمل إذ لم    
 بينها لتحقيق المطلوب.العناصر الثلاثة تتفاعل فيما 

  محددات الأداء . 2.4

المحددات  م فيه مجموعة منداء تتحكن الأأيعتبر الأداء  من نتائج العمل المقدم لخلق القيمة و بعبارة أخرى يمكن القول      
 التي تعتبر المسؤولة عن طبيعة أداء العاملين و من بين أهم المحددات نذكر:

وى المنافسة قب نظرية ر( صاحدافعية الفرد لأداء العمل حيث يرى ) بورتر و لوا يمثل حقيقةالجهد المبذول:  -
 الخمس :)أن الجهد يرتبط بقوة المحفز أكثر من ارتباطه بالأداء(؛ 

ية ل بمواصفات نوعد المبذو قة للجهو المقصود بنوعية الجهد هو ذلك المستوى من الدقة و الجودة مطابنوعية الجهد:  -
 (51،ص2007)صقر، مواصفات الخبرة، الاتصال بالعملاء و الرئيس؛ و أهم  معينة،

 نشطة.بها الأ قة التي تؤدىو المقصود به الطريقة التي يبذل بها الجهد في العمل أي الطرينمط الأداء:  -     
 و تتمثل مؤشرات الأداء فيما يلي:مؤشرات الأداء: .3.4
تلف مخ منها رضية تعانيمية بالنسبة للموظفين و هي ظاهرة و هي أحد المؤشرات السلبالتغيب عن العمل:  - 

رة مله، كما أن ظاهععامل في ام الالمنظمات إذ يعتبر ارتفاع معدل التغيب دليلا عن وجود عوامل سلبية تؤثر على انتظ
 التغيب لها أثار سلبية تمس الميزانية و الأهداف المحددة يمكن تلخيصها فيما يلي:

 شروط المناسبة للعمل؛عدم توفر ال ‐    

 عدم قدرة العامل الانسجام و الانتماء إلى الجماعة. ‐    

لال ه مكلفا على إحباعتبار  لمنظمةإن دوران العمل يشبه التغيب عن العمل و له تأثير على إنتاجية ادوران العمل:  -
» ا يرى تدريب، كمو ال عمال آخرين محل الذين تركوا مناصبهم و هذا يتطلب تكاليف الاستقطاب و الاختيار

علاقات  ضعف العود إلىمؤسس مدرسة العلاقات الإنسانية أن سبب ارتفاع معدل دوران العمل ي« ألتون مايو
 الإنسانية بين العاملين.

ة اخل المنظمة لها علاقة عكسيدم ، أن روح المعنوية 1957و قد توصل" جون جاك روسو" عالم الإجماع الفرنسي عام     
 (64،ص2013)الوافي، .لعمال ، فكلما ارتفعت الروح المعنوية انخفض معدل تسرب العمالمع تسرب ا
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سا لفعالية اوي مقيا الشكأي تقديم العامل لشكوى ضد أحد ممثلي الإدارة أو إجراءاتها كما تعتبرالشكاوي:  -
 المشرف أو المرؤوس و هي تعبير واضح عن انهيار قنوات الاتصال.

ن أكثر ات معرضو لضغوطاأثبتت الدراسات أن الموظفين الذين يعانون من مستويات عالية من  حوادث العمل: -
  من غيرهم لحوادث العمل و ذلك راجع لعدم قدرتهم على التركيز و الانتباه.

ؤدي إلى يمر الذي و الأهو هو من مؤشرات انخفاض أداء الموظفين و  عدم التحكم و السيطرة على الآلات: -
 عطاب.ارتفاع الا

تنتهجها  فض سياسةق أو ر و يقصد به التوقف عن العمل بصفة قانونية و مؤقتة للمطالبة بالحقو الإضرابات:  -
 الإدارة، مما قد يتسبب في انخفاض الإنتاج.

مل تؤثر على جية العاض إنتاو هو مؤشر يحدد العمر المتبقي لأي منظمة بحيث نجد أن انخفامقاييس الإنتاج:  -
 فعالية المنظمة.

ة ببلديالمتوسطة  صغيرة وسات المن المؤسدراسة ميدانية تناولت مدى تأثير الأنظمة التحفيزية على أداء عينة . 5
 ولاية الجزائر: بئرمرادرايس

لمنظمة و ء الموظفين في اأدا ىو تأثيره عل تبين لنا من الدراسة النظرية مدى أهمية نظام الحوافز بشقيه المادي و المعنوي,    
ر فقد ة لولاية الجزائالمتوسط يرة وعرفة مدى مساهمة نظام الحوافز في الرفع من أداء عينة من موظفي المؤسسات الصغقصد م

 مجالات أنشطة فيلمتوسطة ة و ااعتمدنا على دراسة ميدانية تتمثل في توزيع استبيان على موظفي بعض المؤسسات الصغير 
 التالية: اقتصادية مختلفة، و تمت الدراسة وفق الخطوات

 تقديم عام للعينة المدروسة من المؤسسات الصغيرة و المتوسطة؛ -
 .Excel إكسلتحليل الاستبيان و مناقشة نتائج الدراسة الميدانية ببرنامج  -

 تقديم عام لعينة المؤسسات الصغيرة و المتوسطة محل الدراسة: .1.5

ذا هلذي ننشط فيه و العمل ا محيط يرة و المتوسطة انطلاقا منلقد قمنا باختيار العينة المدروسة من المؤسسات الصغ    
إطار  صداقية و هذا فيمو أكثر  لواقعللسهولة حصولنا على الوثائق اللازمة لإجراء الدراسة المرجوة و لتكون النتائج أقرب 

 التحقيقات الاقتصادية التي تقوم بها مديرية التجارة لولاية الجزائر.   

 حول العينة المدروسة:نظرة عامة  .2.5 

ية و لأنشطة الاقتصادسمية و اف التتضم ولاية الجزائر مجموعة كبيرة من المؤسسات الصغيرة و المتوسطة تختلف باختلا    
انت كالمتوسطة التي   لصغيرة واسسات القطاع الذي تنتمي إليه، و حتى البرنامج الذي أنشأت في إطاره , و يمكن تقسيم المؤ 

 وؤسسات الصغيرة دة من المة محدو على مستوى  إقليم الدائرة الإدارية لبئرمرادرايس، و لقد اخترنا مجموعمحل دراستنا 
لتي الصيغ القانونية نشطة و ام الأالمتوسطة و ذلك لقلت الإمكانيات و لهذه الأسباب اكتفينا بدراسة عينة صغيرة تمس أه

 مؤسسة.  30أنشأت في أطرها هذه المؤسسات و التي يبلغ عددها 



 العزيزابحي عبدر                                     مدى تأثير الأنظمة التحفيزية على أداء الموظفين في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة
 

 581  لصفحة رقم:ا                          2024السنة :  02العدد :  23المجلد :                  مجلة دراسات اقتصادية       

 التعريف بمنهجية البحث الميداني: .3.5  

 لمؤسسات الصغيرةا موظفي فيتمثل يبعد التطرق إلى تقديم المؤسسة محل التربص نقوم بتحديد مجتمع البحث و الذي        
 و المتوسطة بمختلف أصنافهم و أعمارهم.

 طريقة اختيار العينة:- 

ة يتم تحديد المنهجي ر هذههجية علمية تتوافق مع طبيعة البحث و في إطامن أجل دراسة متخصصة لابد من وضع من   
 ولمجتمع المدروس ان مجموع اسة مالعينة كأساس للبحث ، والعينة في مفهومها هي مجموعة الأشخاص التي تجري عليهم الدر 

لعينة موضوع ااختيار  سنى حتعد عملية اختيار العينة من أهم مراحل البحث العلمي  إذ تتوقف صحة النتائج على مد
 الدراسة.

 أدوات جمع البيانات :- 
علومات لباحث مختلف الممع بها اتي يجتختلف أدوات جمع البيانات باختلاف المواضيع و المناهج المتبعة و الوسائل ال      

 التي يحتاجها في بحثه و أهم ما تم الاعتماد عليه في هذه الدراسة هي:

دراسة الميدانية سطتها بيانات المع بواالة تجإطار البحث الميداني تعتبر الاستمارة أداة فع ستبيان (:استمارة الأسئلة ) الا -
 فهي وسيلة تستعمل باتصال الباحث بالأفراد موضوع البحث و تعرف الاستمارة على أنها:

الأسئلة وهذه  وبة لتلكى أجلع" مجموعة الأسئلة المرتبطة بموضوع معين يتم إرسالها إلى أشخاص معينين قصد الحصول 
صميم تتمدت في قد اعو  الأخيرة يجب أن تكون سهلة ، مدروسة وبسيطة يكمن لكل شخص الإجابة عليها بسهولة "، 

ثلاث  ان إلى تقسيم الاستبيظف كما تمللمو  أسئلة الاستبيان على نوعين من الأسئلة المغلقة و المفتوحة التي تترك حرية التعبير
 و هي :  محاور أساسية

 معلومات شخصية. -
 أسئلة حول تقييم أداء الموظفين. -
 أسئلة حول الحوافز المقدمة من طرف المؤسسة.   -

 تمحورت حول النقاط التالية: عرض و تحليل نتائج الاستبيان التي 
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 الجنس:-1.3.5 
    العينةوزيع جنس ت(:دائرة نسبية تبين 2الشكل رقم )    (: توزيع العينة حسب الجنس2الجدول رقم )

        

     %

     %

الجن 

    

    

 
 

   (2من إعداد الباحث بالاعتماد على الجدول رقم ): المصدر                     الاستبيان الموزع على أفراد العينةالمصدر :
  التحليل:

و تليها الإناث بنسبة   ℅80.30سبة نلاحظ أن نسبة الذكور في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة تحتل المرتبة الأولى بن    
ة في قطاع ذكري خاصعنصر الوهذا يرجع إلى طبيعة نشاط المؤسسات الصغيرة و المتوسطة التي تستدعي وجود ال ℅19.7

 في صر النسوي دوره ثبت العنلقد أ وكالنقل و الإطعام و الصناعات الغذائية، الأشغال العمومية و البناء وقطاع الخدمات  
مختلفة و  لحاملات لمشاريعاالنساء  ين منالآونة الأخيرة في عدة مجالات استثمارية توازيا مع فتح باب الاستثمار لفئة البطال
الفندقة و  و خدمات لوياتفي صناعة الحمتعددة كورشات الخياطة و الطرز و الصناعات الجلدية و مؤسسات المتخصصة 

      لعناية الجسدية.الاقة و ت الحالاطعام، بالإضافة  إلى ميدان  أخرى في مجال الخدمات و على رأس هذه الأنشطة صالونا
 :السن -2.3.5

 بين توزيع سن العينة(: دائرة نسبية ت3الشكل رقم )       (: توزيع العينة حسب الســـــــــــــن3الجدول رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (3عتماد على الجدول رقم )اد الباحث بالامن إعد المصدر:                            الاستبيان الموزع على أفراد العينةالمصدر :

 البيان التكرار التكرار النسبي

 ذكر 53 80,30 %

 أنثى 13 19.70%  

100%  المجموع 66 

 البيان التكرار التكرار النسبي

 25أقل من  18 7,27  ℅

℅ 53,03 35 ]35-25] 

℅ 12,12 8 ]45-35] 

℅ 06,06 4 ]55-45] 

 فما فوق55 1 1,52 ℅

 المجموع 66 100 ℅
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 التحليل:

ة ل الدراسات الصغيرة و المتوسطة مح] تحتل المرتبة الأولى في المؤسس 35-25إن فئة الشباب الذين تتراوح أعمارهم بين ] 
ئة أما المرتبة الثالثة فنجد ف ℅27.27سنة في المرتبة الثانية بنسبة 25% وتليها الفئة التي تقل أعمارهم عن  53.0بنسبة 

ذين رابعة فنجد فئة الموظفين ال، و أخيرا في المرتبة ال℅ 12.12بنسبة  [45-35بين ]الموظفين الذين أعمارهم تتراوح 
ذا ما يدل على أن هو  ℅1.52فما فوق بنسبة تقدر ب 55% وأما فئة 6.6] بنسبة 55-45تتراوح أعمارهم بين ] 

ابة لإعطاء اقات الشل الطدها على سياسة التشبيب، واستغلاالمؤسسات تعمل على استقطاب فئة الشباب وهذا لاعتما
ة ئة الشباب الرغبفعروف عن هو م أكثر دفع للمؤسسات الصغيرة و المتوسطة و تمكينها من الرفع من مستوى الاداء، و كما

 في الابتكار و الابداع و حب التغيير.

ى ضافة إلى المستو ث بالإاره الثلال من التعليم الأساسي بأطو يتمثل المستوى التعليمي في كالمستوى التعليمي: -3.3.5
 الجامعي مع بعد التدرج

 التعليمي لأفراد العينة المستوى (:دائرة نسبية تبين4الشكل رقم)      ( : المستوى التعليمي للعينة4الجدول رقم )

 

      %

     %

     %

     %

المست   التعليم  

        

       

       

       

 
 

 (4من إعداد الباحث بالاعتماد على الجدول رقم )المصدر:              الاستبيان الموزع على أفراد العينة :المصدر
 التحليل: 

 و % 27د المستوى الثانوي بنسبة في المرتبة الثانية نج% و 32نلاحظ أن مستوى المتوسط يحتل المرتبة الأولى بنسبة    
فة سات الصغيرة و المتوسطة إضا%  ومن هنا نستنتج أن المؤس12% ثم الابتدائي بنسبة19يليها المستوى الجامعي بنسبة 

ة ربة البطاللمحا ةالهذا فهي أد إلى حرصها على استقطاب فئة الشباب فهي توفرها مناصب عمل لكل المستويات التعليمية،
لتي تبعث روح المؤسسات ا من بامتياز، و تسمح باستغلال الطاقات الشابة، كمأن المؤسسات الصغيرة و المتوسطة تعتبر

لتي تنشط في ااصة تلك ة و خالمقاولاتية لدى الشباب الطموح و الحامل لمشاريع مبتكرة و تشجع إنشاء مؤسسات منتج
 لنشاط.اع في من المؤسسات لا يحتاج إلى رأس مال كبير  لشرو  مجال المناولة، و باعتبار هذه النوع

 البيان التكرار التكرار النسبي

 إبتدائي 8 12.12℅

 متوسط 21 31.82 ℅

℅ 7.272  ثانوي 18 

 جامعي 19 28.79 ℅

 المجموع 66 100 ℅
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 ه الموظف.  لذي يشغللمنصب اقمنا بتصنيف المهن داخل المؤسسات الصغيرة و المتوسطة بحسب طبيعة االمهنة: -4.3.5

                                                                      العينة حسب المهنة    (: دائرة نسبية تبين توزيع 5الشكل رقم)          (: توزيع العينة حسب المهنة5الجدول رقم )

             

     %

     %

5    %

الم نة

    

     

    

 
 (50من إعداد الباحث بالاعتماد على الجدول رقم ) المصدر:                            لى أفراد العينة الاستبيان الموزع ع لمصدر:ا

تبة الثانية فئة الإطارات بنسبة % و تليها في المر 54.55يبدو أن فئة المنفذين تحتل المرتبة الأولى بنسبة التحليل: 
ية ن الموظفين المنفذين هم الأكثر أ% تفسيره يرجع إلى 16.66بنسبة % أما في المرتبة الثالثة فنجد فئة المتحكمين 28.79

لى يين، بالإضافة إال المهنالعم نظرا لاعتماد المؤسسات الصغيرة و المتوسطة على خدماتهم كالسائقين و أعوان الأمن و
 الإطارات المستخدمين في الإدارة و التنظيم، أما المتحكمين فهم الرؤساء و الملاك.

 أي الأسباب التي تقف خلف انخفاض مستوى الأداءمرجع النقص في الأداء   - 5.3.5

 ة تبين توزيع مرجع نقص الأداء(:دائرة نسبي6الشكل رقم)          مرجع نقص الأداء  : توزيع العينة حسب(6الجدول رقم )

 
 (60حث بالاعتماد على الجدول رقم )من إعداد البا المصدر:                       الاستبيان الموزع على أفراد العينة المصدر:

 البيان التكرار التكرار النسبي

 إطار 19 28.79٪

16.66٪  متحكم 11 

54.55٪  منفذ 36 

100٪  المجموع 66 

 البيان التكرار التكرار النسبي

٪ 100 66 
ظروف مرتبطة بمحيط 

 العمل

 تبطة بالكفاءةظروف مر  0 0 ٪

 المجموع 66 100 ٪
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% بينما الظروف  100نسبةنلاحظ أن أساس النقص في الأداء يرجع إلى ظروف مرتبطة بمحيط العمل وذلك بالتحليل: 
لى لأداء و العمل عنقص في ابب السرتبطة بالكفاءة فهي منعدمة حسب الاستبيان هذا ما يؤكد رغبة الموظفين في معرفة الم

 تحسينه و هو يتناقض مع اعترافهم بوجود صعوبات تقنية.

هم و ملاحظة عملللموظفين أداء ا معظم إجابات الموظفين كانت تميل إلى أن تقييم الأداء هو عبارة عن تحليل و دراسة  
 سلوكهم و تصرفاتهم أثناء العمل وذلك للحكم على إمكانية ترقية الفرد في المستقبل.

 هل تم تقييم أداء الموظف خلال فترة نشاطه بالمؤسسةتقييم الأداء:  -6.3.5

 داء(:دائرة نسبية تبين  توزيع تقييم الأ07الشكل رقم) ( : توزيع العينة حسب تقييم الأداء 07الجدول رقم )

              

%68.18

%31.82

تقييم الأداء

نعم

لا

 
 (70لباحث بالاعتماد على الجدول رقم )امن إعداد  المصدر:                      الاستبيان الموزع على أفراد العينة         :المصدر

 ليل:التح

ن الموظفين يعتقدون أن م% 31.82نلاحظ أن عملية تقييم الأداء لم تشمل جميع العينة المدروسة بحيث أن نسبة  
 لكافي حول تقييمالاهتمام بدي امؤسساتهم لم تقم بتقييمهم، ويدل هذا على أن بعض المؤسسات الصغيرة و المتوسطة لا ت

 بها. سسة التي ينشطونسبة للمؤ بالن لى أن تقييم أدائهم لا يمثل أي اهتمامأداء موظفيها لدرجة أن بعض الموظفين أكدوا ع

 

 

 

 

 

 

 البيان التكرار التكرار النسبي

 نعم 45 % 68.18

 لا 21 31.82 ℅

 المجموع 66 100 ℅
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 المتوسطة. لصغيرة والمؤسسات االأساليب و الطرق المعتمدة في تقييم الموظفين داخل طريقة تقييم الأداء:  -7.3.5

 ة نسبية تبين توزيع طريقة تقييم الأداء(:دائر 08الشكل رقم )           (: توزيع العينة حسب طريقة تقييم الأداء 08الجدول رقم )

           

%6,66

%15,56

0

%77,78

0

 ر  ت ييم ا دا 

              

        

        

       

    

 
 (80اد الباحث الاعتماد على الجدول رقم )من إعد المصدر:                          على أفراد العينةالاستبيان الموزع  :لمصدرا

  التحليل:
تليها الثانية طريقة المقابلة بنسبة %، و 77.78نلاحظ أن تقييم الأداء عن طريق الملاحظة تحتل المرتبة الأولى بنسبة     

لاستبيان و الطر الأخرى فهي بنسبة % أما طريقة ا6.66قة بطاقة التقييم بنسبة % ،أما في المرتبة الثالثة نجد طري15.56
بر حالة قابلة التي تعتة إلى المإضاف معدومة، يدل هذا أن المؤسسات تعتمد على الملاحظة في التقييم كطريقة لتقييم أدائهم

 لمباشر.االرئيس  ية ووارد البشر خاصة بالإطارات السامية الذين يتم تقييمهم عن طريق المقابلة مع مدير الم
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 البيان التكرار التكرار النسبي

 بطاقة التقييم 03 6.66 ℅

 المقابلة 07 15.56 ℅

 الاستبيان 0 0 ℅

 الملاحظة 35 77.78 ℅

 أخرى 0 0 ℅

 المجموع 45 100 ℅
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 رأي الموظف في نتائج تقييم أدائه.نتائج تقييم الأداء:  -8.3.5
 رة نسبية تبين توزيع طريقة تقييم الأداء(:دائ09الشكل رقم )            (: توزيع العينة حسب طريقة تقييم الأداء09الجدول رقم ) 

     

%6,66

%15,56

0

%77,78

0

 ر  ت ييم ا دا 

              

        

        

       

    

 
 (90دول رقم )عداد الباحث الاعتماد على الجإمن  المصدر:                             :الاستبيان الموزع على أفراد العينةلمصدر ا

ثانية طريقة المقابلة %، وتليها ال77.78نلاحظ أن تقييم الأداء عن طريق الملاحظة تحتل المرتبة الأولى بنسبة  التحليل:
ريقة الاستبيان و الطر الأخرى فهي % أما ط6.66% ،أما في المرتبة الثالثة نجد طريقة بطاقة التقييم بنسبة 15.56بنسبة 

 تعتبر لى المقابلة التيإضافة إ دائهمأا أن المؤسسات تعتمد على الملاحظة في التقييم كطريقة لتقييم بنسبة معدومة، يدل هذ
 رئيس المباشر. رية و الالبش حالة خاصة بالإطارات السامية الذين يتم تقييمهم عن طريق المقابلة مع مدير الموارد

 ائه.رأي الموظف في نتائج تقييم أدنتائج تقييم الأداء:  -9.3.5
 نتائج تقييم الأداء رة نسبية تبين(:دائ10الشكل رقم)     (: توزيع العينة حسب نتائج تقييم الأداء10الجدول رقم )

%11,11

%24,44
%64,45

نتا   ت ييم ا دا 

        

     

         

 (10من إعداد الباحث بالاعتماد على الجدول رقم ) المصدر:                             الاستبيان الموزع على أفراد العينة :لمصدرا 

 البيان التكرار التكرار النسبي

 بطاقة التقييم 03 6.66 ℅

 المقابلة 07 15.56 ℅

 الاستبيان 0 0 ℅

 الملاحظة 35 77.78 ℅

 أخرى 0 0 ℅

 المجموع 45 100 ℅

 البيان التكرار التكرار النسبي

 جد مرضية 5 11.11 ℅

 مرضية 11 24.44 ℅

 غير مرضية 29 64.45 ℅

 المجموع 45 100 ℅
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 ،% 64.45ا بنسبة لى و هذبة الأو من خلال الجدول نلاحظ عدم رضا الموظفين عن نتائج تقييم أدائهم في المرتالتحليل:  
ذا ما يؤكد على أن معايير التقييم %، ه11.11% و أخيرا مرضية جدا بنسبة 24.44ية بنسبة وتليها في المرتبة الثانية مرض

وع من دي إلى نضا يؤ مبنية على أسس غير مدروسة، كما يعكس عدم صحة اختيار المؤسسات  لموظفيها و عدم الر 
 الإحباط لدى الموظفين الذي قد يتسبب في حالة من التسيب و اللامبالاة.

 
فز المطبق حول نظام الحوا منا بهاالتي ق من خلال تحليلنا لنتائج التي تحصلنا عليها من الاستبيان الخاص بالدراسة خاتمة: .6

خاصة تلك  النقائص عة منعلى موظفي المؤسسات الصغيرة و المتوسطة محل الدراسة، بحيث لاحظنا و بشكل جلي مجمو 
روف العمل و ظاضون عن ر م غير الموظفين و بنسبة عالية على أنهالمتعلقة بظروف العمل غير المشجعة بحيث يتفق معظم 

منح  ايير المعتمدة فيفي المع النظر الأجر و إعادةالأساليب التي تمنح بها العلاوات، إضافة إلى تأكيدهم على عدم كفاية 
ى وظفين ليسوا علا أن الممكئهم،  الحوافز فهذا الوضع يؤدي بهم إلى حالة من التذمر و الذي ينعكس سلبا على مستوى أدا

 دراية تامة  بنظام الحوافز المعمول به في مؤسساتهم.

مة ان عن هذه الأنظلب الأحي أغافيأما من جانب الرؤساء فهم لا يبدون الاهتمام اللازم بنظام الحوافز و لا تترتب     
و  توسطة ذات ملكيةة و الملصغير اؤسسات قرارات منطقية و عادلة خاصة تلك المتعلقة بالترقية و هذا راجع لكون أغلب الم

العمل على  ولموظفين داء اأإدارة عائلية، كما أن المسيرين لا يأخذون بعين الاعتبار طرق تحديد نقاط الضعف في 
 إصلاحها. 

 . إختبار الفرضيات:1.6
إلى ضعف  وسطة يعودالمتة و سبب ضعف أداء موظفي المؤسسات الصغير إثبات صحة الفرضية الأولى المتمثلة في كون  - 

 .نظام التحفيز و عدم الاهتمام  بنظام الحوافز
 .للموظفين لكماليةالهدف من الحوافز هو إشباع الحاجات الضرورية و اإثبات صحة الفرضية الثانية كون  -
 ة لهم.دمافز المق الحو يعتبر الموظفون الحوافز المادية هي الأهم من بين إثبات صحة الفرضية الثالثة بحيث -
ع لتحفيز الذي يدفالبحث عن ر في اأن اختيار نظام الحوافز الفعال يتحقق بالاستمرا إثبات صحة الفرضية الرابعة بحيث -

 الموظف إلى الرفع من أدائه.
 . نتائج الدراسة: 2.6

 ة:النتائج التالي صلنا إلىطة تو من خلال دراستنا الميدانية لتقييم الأداء و الحوافز في المؤسسات الصغيرة و المتوس

تصال وعدم مشكل الا ع إلىمعظم موظفي المؤسسات الصغيرة و المتوسطة يواجهون صعوبات أدائهم لعملهم وهذا يرج -
 انسجام الموظفين مع بعضهم البعض؛

يتم اكتشاف النقائص في الأداء في المؤسسات من طرف الموظفين أي بنفسهم ما يدل على وعي الموظفين و إدراكهم  -
 سبب تلك النقائص التي ترجع في الأساس إلى ظروف مرتبطة بمحيط العمل؛ل
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 لموضوعي؛دوري و ايم الالمؤسسات الصغيرة و المتوسطة لا تهتم بأداء مواردها البشرية لذا لا تقوم بالتقي -

 بأداء مرؤوسيه؛ من غيره لأعلمتقييم الأداء في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة  يشرف عليه الرئيس المباشر كونه ا -

 ا؛عاني منهلتي تامعايير تقييم الأداء بالمؤسسات الصغيرة و المتوسطة غير موضوعية بسبب العشوائية  -

لعمل لان هذا ن ظروف اعضاهم ر لا نجد رضا الموظفين عن نتائج أداءهم رغم أن معظمها في المستوى وهذا يرجع لعدم  -
 ات الصغيرة و المتوسطة؛الأخير يعتبر من معوقات الأداء في المؤسس

 تايلور؛ لعلمية لفريدريكلنظرية ااتبنى تتعتمد المؤسسات الصغيرة و المتوسطة على الحوافز المادية عند تحفيز موظفيها فهي  -

 وية؛موظفي المؤسسات الصغيرة و المتوسطة يفضلون التنويع بين الحوافز المادية و المعن -

 ظة؛لملاحطة في تقييم أداء موظفيها على بالتركيز تقنية اتعتمد المؤسسات الصغيرة و المتوس -

ف كثر طلبا من طر وافز الأين الحبيولي موظفو المؤسسات الصغيرة و المتوسطة أهمية كبيرة لظروف العمل كما تعتبر من  -
 الموظفين.

 يمكن إجمال الحلول فيما يلي: . التوصيات:3.6

 لمتوسطة؛سات الصغيرة و ايط المؤسفي مح يلها وفق ما يتلاءم مع التغيرات الحاصلةيجب إعادة النظر في معايير التقييم وتعد -

مل للتأقلم مع يدان العصة في ميجب على المؤسسات الصغيرة و المتوسطة أن ترسل موظفيها لإجراء دورات تكوينية خا - 
 تغيرات  المؤسسة؛

ع دوافع متتماشى  روسة ومبني على أسس علمية مد على المؤسسات الصغيرة و المتوسطة تبني نظام حوافز واضح و -
 الموظفين، و الابتعاد عن العشوائية لضمان نجاحه.
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