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 :ىذا  أحمد الله عز وجل على منو و عونو لإتمام ىذا البحث. اىدي عملي

إلىى الىذي وىبنىي مىل مىا حملىأ حقىى أحمىل لىو ىمالىوا إلىى مى  مىان حىدالأني  ىدما نحىو اىمىام لن ىل المبق ىىا إلىىى  
الذي سىي  علىى تلأل مىي بقاىح ات جسىام مق جمىة اىي تمدحسىو لللألى ا    الإنسان الذي امقلأ الإنسان ة بكل  وةا إلى

 على  ىلبي أطال الله اي عم ه. أبي ال اليإلى مدرسقي اىولى اي الح اةام  احمل اسمو بكل ااقخارا    إلى

إلى القي وىبت اىلذة مبىدىا مىل اللأءىا  و الحنىانا إلىى القىي لىب ت علىى مىل  ىي ا القىي رعقنىي حىل ال  عاحىة و  
تقبلأقنىىي وءىىوة بخءىىوة اىىي عملىىيا إلىىى مىى   والنجىىا     سىىندي اىىي الدىىداكدا و مانىىت يعواىىىا لىىي بىىالقوا ل  مانىىت

أعىز مى ك علىى المىىل  و اللأى   جزاىىا    أمىي ا سىت الحباحى نبع الحنان اارتحت ملما تذم ت ابقسامقيا اي وجيي
 .الله عني و   الجزا  اي الدارح 

  ي حجة حا رب.إلى جدتي: ر  ةا أطال الله اي عم ك و رز ك

 إلى أوقي اللأزحزة: عواطفا وأولايىا: نور اليدىا لاب ا  فىا ا ألا .

 إلى إووتي: سم  ا رضوانا ى لا لاب ا من  ا الءاى .

 حفظي  الله.  منزلنا الص ار    مل مقام ت  إلى

ايا إلى الدخص الذي س كون   حأ ح اتي وسندي:  ك ي. إلى م  عمل بكد ملأي ب  ة إتمام ىذا اللأمىل: سىلأ
 سي  .      

 إلى عماتي: جم لة وم حمة. إلى والقي الوح دة: اء مة .

ا القيىاميا زوى ى ا حكى  ا  إلى أعمىامي: نالى ا عمىارا عبىد المالأهرحمىو اللهى. إلىى أوىوالي: ااى لا لء ىفا محمىد
 ال اس.

 واىحباب والج  ان.  . إلى جم ع اى ىاربا ت م ةا راوحةا بث نةإلى اىلد ىا : لاب حنةا روم صا ا ىالةا رب لأة

 .منيا الجم ع  ج دة حسقف دثم ة  عملنا  حجلأل    أنالله عز وجل    اسأل اىو  واي  

 

 

 



 

الحمد لله ربي اللأالم   والص ة والس م إلى وات  اىنب ا  والم سل  . اىدي ىذا اللأمل  
 إلى:

 الحب بة.  أميا الوجوي  م  ربقني وأنارت يربي وأعانقني بالصلوات والدعواتا إلى اغلي إنسان اي ىذ

إلى م  وملو الله بالي بة والو ىارا إلى م  علمني اللأءا  بدون انقظارا إلى م  احمل اسمو بكل ااقخارا أرجو  
م  الله أن حمد اي عم ك لق ى ثمارا  د حان  ءاايا بلأد طول انقظارا وسقبمى ملماتأ نجوم اىقدي بيا ال وم  

 امو الله لي.أي والدي اللأزحزواي ال د والى اىبدا 

 إلى أوواتي: سياما وريةا أمال.

 إلى إووتي: محمد الءاى ا إسماع لا عبد المىايرا ممالا والى رو  أوي المجاىد الدي دهعبد اللأاليى.

 إلى الب اع  الص ار: عبد اللأاليا  صيا حسبانا تسن  .

 إلى والاتي: وريةا نجاةا اىاطمة الزى ة.

 إلى عمي الوح د: عم .

 مل ملأي بكد ب  ة إتمام ىذا اللأمل: لورحةا سي  .والى م  ع

 .ا م مونةا   مةا جم لةإلى لدحمىاتي:  يلةا سم حةا رونلا أ واقا راندةا ام  ةا ذىب ةا س فا حنان

والى م  ساى  م    ح  أو بلأ د اي إنجا  ىذا اللأمل المقواضع.  ىال تلأالى: واعقصموا بحبل الله جم لأا ولا  
 لأظ  .تف  وا. لدق الله ال

 منيا الجم ع  د حسقفج دة  ثم ة  عملنا  حجلأل    أنالله عز وجل    اسأل اىو  واي  

. 

 

 

 



 

  اليي لا حء   الل ل إلا بدك ك ولا حء   النيار إلا بءاعقأ ولا تء   اللحظات إلا 
س دنا محمد    نبي ال حمة  ولا تء   الجنة إلا ب ؤحقأ الله ج  ج لو إلى م  بلغ ال سالة وأيى اىمانة إلى بذم ك  

 للى الله عل و وسل .

احمل اسمو بكل ااقخار ارجوا    م   إلى م  مللو الله بالي بة والو ىار إلى م  علمني اللأءا  بدون أنت انقظار إلى
م  الله أن حمد اي عم ك لق ى ثمارا  د حان  ءفيا بلأد طول انقظار وسقبمى ملماتأ نجوما اىقدي بيا ال وم  

 .أبي اللأزحزإلى  واي ال د والى اىبد    

إلى م مي اي الح اة إلى ملأنى الح  والحنان والقفىاني إلى بسمة وس  الوجوي إلى م  مان يعا ىا  س  نجاحي  
 أمي الحب بةوتوا مي وعنانيا بلس  ج احي وعءاؤىا ممدويا غ   محدوي ا إلى م  راامقني اي يربي الءوحل  

 مكي الله نجما حن   ح اتي .يايوياتكي أالاحق ام وتمدح  على مج  لكي مني مل

 أوقي سوم و حفظأ الله م  سابع سموات وحمل امان كي بالءاعات . إلى

 أسامة الله حسلأدك وحلأ نأ على مداق الح اة.يوي  الو ال الي    إلى أوي

 أوقي الحب بة أماني رز أ الله توا ل لن ل  ياية البكالورحا . إلى إلى توأم روحي ورا مة يربي  

 لح اة إلى جوى  مل اىو ىات إلى حنبوع  ىلبي عبد الإلو .إلى سندي اي ا

 حفظأ الله ورز أ حجا مب ورا إن  ا  الله. إلى والقي غال ة زىور.  ت م ةإلى جدتي  

 أعمامي أولاي عمي وبناتي  إلى أولاي أووالي وبناتي  . 

 رحة.إلى م  عملنا بجد وبكل  ىل  مب   م  اجل إحصالنا لثم ات مجيوي الم  :سلأاي ولو 

 .ا راندةاىووات اللواتي ل  تلدى  أمي :سلمة ,حاسم نة ,م مونة ,ملثوم,رحانة ,ا  وز ,زحن 

 الى اساتذتيو ا  الى م  ساى  اي نجاحي م  بلأ د او   حب

 

 



 

  

 

 

 
 لله عل و و سل : ىال رسول الله للى ا

 الله""م  ل  حدك  الناس ل  حدك   
 الله عل و و سل لدق رسول الله للى  

  حأ لو   الله وحده لاو نديد أن لا إلو إلا    امقنانوو  مد الله على إحسانو و الدك  لو على توا مو  الح
لله عل و و  للى ا تلأظ ما لدأنو و نديد أن س دنا و نب نا محمد عبده و رسولو الداعي إلى رضوانو

 على ىلو و ألحابو و أتباعو و سل .
إلى   قمدم بجزحل الدك نالمقواضع  اللأمل  ا لإتمام ىذا  لله سبحانو و تلأالى على توا مو لنبلأد  ك  ا

و إممال  مس  ة اللأل  و النجا ا اي  الاسقم ارعلى    او  جلأون  االوالدح  اللأزحزح  الذح  أعانون
اىسقاذ  تخ جنا  بإ  ااو على مذم ة    ا  ان قوجو بالدك  الجزحل إلى م ن؛ مما  الدراسة الجاملأ ة  

ا ناىذه المذم ة لإحفىاكو حمو بصب ه الكب   عل  في ح وف"الذي ل  تكسام  زلاسيالدمقور "
ىذا    اسقكمالساىمت بدكل مب   اي إتمام و   ولقوج ياتو اللألم ة القي لا تمدر بثم ؛ و القي

مواري    إيارة س     وباىوص.مل ة اللألوم الا قصايحة والقجارحة وعلوم القس   اللأمل؛ إلى مل أساتذة  
ورية اوب ش القي ساىمت بدكل مب   والأال اي  إلى    ناو تمدح    انقوجو بخالص  ك  نمما   .بد حة

م    ح     امل م  ساعدنوالى لخا    ايحدا والى  انجاز ىذا اللأملا والى عبد اللء ف  ىلبوا 
 بلأ د على إنجاز و إتمام ىذا اللأمل. أو م 
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 مقدمةػػػػػػػال



 المقدمة
 

 أ 

 

 المقدمة

 ئة:توط
لاف لو دور كبتَ  ،الركائز التي تعتمد عليها ابؼؤسسة أىم، والعنصر البشري من أساسيةلكل بناء ركائز  إف
اقل  أحيانالا يعمل عادة بكل طاقاتو، وانو يبدؿ  الإنساف أفوتقدمها من عدمو، وابؼعروؼ  أدائهاوفعاؿ في 

في حث العاملتُ على الارتقاء في  الإدارةدور  بؾهود بفكن بفا لا يتناسب مع قدراتو الكاملة، ومن ىنا جاء
 لأقصىالفرد  إيصاؿبؿاولة  إلذوالتي تسعى دائما  ،ابؼوارد البشرية في ىذا المجاؿ إدارة، وقد سابنت أدائهممستوى 

تعتمد على  الأفرادكفاءة   أفمهارات بـتلفة وبرريضو على بذؿ بؾهود اكبر، وىنا بقد  إكسابو بفكن،و أداء
بيتلكو الفرد من قدرات  بنا: القدرة على العمل والرغبة فيو، فابؼقدرة على العمل تعتٍ ما ساسيتُأعنصرين 

الرغبة في العمل فتعتمد على مدى توفر ابغوافز  أماشخصية ومعرفة ومهارة مكتسبة من خلاؿ التعليم والتدريب، 
 لأي أفضلبسلوؾ  الآخرينل والتعاوف مع التعام إلذمتميز ومتفوؽ يدفعو  أداء إلذوابؼشجعات التي تقود الفرد 

ابغماس والدافعية والرغبة في العمل بفا ينعكس إبهابا على الأداء العاـ،  ابؼؤسسة، فابغوافز توقظ  أىداؼابذاه بوقق 
كما أنها تساعد على برقيق التفاعل بتُ الفرد وابؼنظمة، وتدفع العاملتُ إلذ العمل بكل ما بيلك من قوة لتحقيق 

ؼ ابؼرسومة للمؤسسة، وتعمل على منع شعور الفرد بالإحباط وتدفعو إلذ ابؼثابرة في عملو وبذعل كفاءتو الأىدا
  عالية.

 الإشكالية:
 ما مدى فاعلية نظام التحفيز في المؤسسة؟

 الفرعية، تتمثل في: الأسئلة، بؾموعة من الإشكاليةوتندرج برت ىذه 
 ة لتحقيق الفاعلية ابؼطلوبة؟حفيز أسلوب تعتمد عليو ابؼؤسسل يعتبر التى -
 ىل بقاح ابؼؤسسة)بلدية سيدي عمراف( يعتمد على برفيز ابؼوارد البشرية؟ -

 :فرضيات الدراسة
 يعتبر التحفيز أسلوب تعتمد عليو ابؼؤسسة لتحقيق الفاعلية ابؼطلوبة. -
 ؤسسة على برفيز ابؼوارد البشريةيعتمد بقاح ابؼ -

 :ىيو  ذاتية أسباب:الموضوع اختيار مبررات
 .البشرية ابؼوارد تسيتَ وىو التخصص طبيعة -



 المقدمة
 

 ب 

 

 وبقاء استمرارية في الأساسي العامل كونو أدائو بتحستُ و البشري بالعنصر الاىتماـ بضرورة منا اعتقادا -
 .الشركة

 التحفيز في بلدية سيدي عمراف. أبنيةالرغبة في معرفة -
 :وىي موضوعية أسباب

 .لنظري للموضوعتوفر ابؼراجع ابؼتعلقة بابعانب ا-
 بلدية سيدي عمراف. أداء على البشري العنصر بتأثتَ واعتًافها ابؼؤسسات اىتماـ -

 :لبحثا أهداؼ
 .يزالتحف نظاـ تأثتَ بياف-
 .عمابؽا وأىداؼبلدية سيدي عمراف  أىداؼ بتُ التوفيق في التحفيز نظاـ بقاح مدى على التعرؼ بؿاولة -
 .البلديةب العاملتُ على التأثتَ في ابغوافز دور اكتشاؼ-

 :الموضوع أهمية
 بتُ ابؼنافسة زيادة ببسب الأبنية ىذه واكتسَبَ  ،الاقتصادي النقاش ساحة في ابؼطروحة ابؼهمة ابؼواضيع من يعتبر

 .الشركات
 البشرية ابؼوارد تسيتَ بؾاؿ في أساسي عنصر يعتبر والذي التحفيز بنظاـ التعريف. 
 َبؼباشرة الأرضية لتهيئة الأفراد أداء وبرستُ لزيادة الأساسية الركائز من بريعت التحفيز بأف ابؼستَ تذكت 

 .جيد بأداء العمل
 للمنظمة بالنسبة الأداء عن والرضا العمل روح بعث . 
 البلدية. في الأداء تقييم جانب إلذ ابغوافز نظاـ أبنية 

 :الدراسة حدود 
 إلذ 2018\03\15 من، 2017/2018سي ابعامعي:الدراسة خلاؿ ابؼوسم الدرا أجريت :الزمنية ابغدود -

 .2018\04\23 غاية
 .بلدية سيدي عمراف في بالدراسة قمنا: ابؼكانية ابغدود -

 : المستخدم المنهج
 منهج اعتماد تم التطبيقي القسم في بينما نظري، إطار لبناء الوصفي ابؼنهج استخداـ تم الإشكالية دراسة بهدؼ
 بلدية سيدي عمراف. في التحفيز نظاـ قعوا على للوقوؼ  حالة دراسة



 المقدمة
 

 ج 

 

 :هيكل الدراسة
 :إلذ العمل تقسيم تم فإنو ابؼطروحة الإشكالية دراسة بهدؼ
 التطبيقي للقسم بالنسبة أما  ،في ابؼؤسسة التحفيز على النظري القسم احتوى حيث تطبيقي، أخر و نظري قسم
 .عمرافلبلدية سيدي  عاـ تقدنً تضمنت ميدانية بدراسة قمنا فقد
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 تمهيد:
 مباحث:  ثلاثةالإطار النظري للتحفيز وتم تقسيمو وفق ة بعفي ىذا الفصل سنتطرؽ بؼعا

ففي ابؼبحث الأوؿ تطرقنا إلذ: مفاىيم أساسية للتحفيز، وفي ابؼبحث الثاني: ماىية نظاـ ابغوافز، وفي ابؼبحث 
 كالأتي:الثالث: نظريات ابغوافز. وسيتم معابعتها  
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 التحفيز: في أساسية مفاهيم الأول: المبحث
من الأمور ابؽامة للأفراد وابؼؤسسات، حيث يتوقف بقاح ىذه الأختَة وفعاليتها على مدى  تحفيزال عتبري

 لذلك بهب معرفة التحفيز جيدا. ،اندفاع أفرادىا للعمل
 التحفيز وأهميته: تعريف المطلب الأول:

 التحفيز: فتعريأولا: 
اختلفت أراء الباحثتُ و ابؼهتمتُ بدارسة التحفيز في وضع تعريف موحد بؼفهوـ التحفيز،  إلا أف بصيعها 
لا بىرج من الإطار ابؼفاىيمي العاـ لو، وذلك لارتباط ابغوافز بسلوؾ الإنساف ابؼعقد الذي يصعب التحكم فيو أو 

 .التنبؤ بو
من  ووحرؾ دفع وفحفز الشيء أي حث �الفاعل للفعل حفز ىو اسم:) من حيث اللغة يشتَ مصطلح ابغوافز إلذ

 1خلفو وصوبو.
أما من حيث الاصطلاح فقد تنوعت وتعددت التعريفات التي ذكرت عن ابغوافز في الأدب النظري ابؼنشور  

 وذلك تبعا لاختلاؼ وتباين منطلقات وجهات نظر العلماء والباحثتُ. حيث عرفت بأنها:
رجية بذدب الإنساف بكوىا لكي بوصل عليها، وذلك من خلاؿ سلوؾ معتُ يسمح لو بالوصوؿ *" ىي قوة خا

 2إلذ ابغافز وبهعلو مستحقا لو".
 وتشمل ابغوافز كل الأساليب ابؼستخدمة بغث العاملتُ على العمل ابؼثمر.

 3*" ىي شيء خارجي بذدب إليو الفرد، باعتبارىا وسيلة لإشباع حاجاتو التي برركو".
ىي تلك العوامل التي تهدؼ إلذ إثارة القوى الكامنة في الفرد، والتي بردد بمط السلوؾ أو التصرؼ ابؼطلوب عن *"

 4طريق إشباع حاجاتو ابؼتزايدة باستمرار".
 5*"ىي بؾموعة العوامل التي تعمل على إثارة القوى ابغركية في الإنساف، والتي تؤثر على سلوكو وتصرفاتو".

 6ابؼقابل للأداء ابؼتميز".*"تعتبر بدثابة 

                                                             
 .142، ص��2002،  39ط �،لبناف �،دار ابؼشرؽ، بتَوت �،ابؼنجد في اللغة والإعلاـ 1
 .149، ص2000، 1بؿمد رسلاف ابعيوسي، بصيلة جاد الله، الادارة علم وتطبيق، دار ابؼستَة، عماف الاردف، ط 2
 .81، ص2004نشورات جامعة منثوري، قسنطينة ابعزائر، علي غربي، تنمية ابؼوارد البشرية، م 3
 .81علي غربي، مرجع سابق، ص 4
 300، ص1985علي السلمي، ادارة الافراد والكفاءة الانتاجية، دار غريب للطباعة، القاىرة، مصر،  5
 234، ص2004ابضد ماىر، ادرة ابؼوارد البشرية، الدار ابعامعة، الاسكندرية، مصر،  6
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*"ىي الوسائل ابؼختلفة التي تستعملها ابؼؤسسة بغث العماؿ، وتشجيعهم على زيادة الإنتاج بشكل أو بأخر، 
والوصوؿ بدعدلاتو وأرقامو إلذ ما ىو بـطط لو، بفا يدفع بعملية الإنتاج إلذ الأماـ، ومن بشة كفاية إنتاجية 

 1ابؼؤسسة". 
موع التعريفات التي ذكرىا العلماء والباحثوف عن ابغوافز أنها متقاربة من حيث بفا سبق نلاحظ أف بؾ

دلالتها، وفي بؾملها تشتَ إلذ أف ابغوافز ىي: "عبارة عن بؾموعة العوامل وابؼؤثرات ابػارجية التي تعدىا الإدارة 
 ىدؼ التأثتَ على سلوؾ العاملتُ لديها من اجل رفع كفاءتهم وإنتاجيتهم".

 أهمية الحوافز:ثانيا: 
 2بيكن برديد أبنية ابغوافز في النقاط التالية:

تساىم ابغوافز في تفجتَ طاقات و قدرات العاملتُ و استخدامها أفضل استخداـ ،ىذا يؤدي إلذ  -1
 . تقليص أعداد أفراد العاملتُ و تسختَ الفائض منها لسد النقص في بؾالات أخرى

 ي للأفراد، وربط مصالح الفرد بدصالح ابؼنظمة.برستُ الوضع ابؼادي والنفسي و الاجتماع -2
تعمل ابغوافز على تقليص تكاليف الإنتاج من خلاؿ ابتكار وتطوير أساليب العمل و اعتماد أساليب  -3

 . وقت الإنتاج(وابؼواد الأولية ؾ ابؼصاريف الأخرى(ووسائل حديثة من شأنها تقليص ابؽدر في الوقت  
ملهم بفا يساعد في حل الكثتَ من ابؼشاكل التي تعاني منها تساىم في خلق رضا العاملتُ عن ع -4

الإدارات مثل:ابلفاض قدرات الإنتاج و ارتفاع معدلات التكاليف وكذالك معدلات الغياب و 
  .ابؼنازعات والشكاوي و دوراف العمالة

  .برقيق نظم ابغوافز زيادة في أرباح ابؼنظمة من خلاؿ رفع الكفاءة و الإنتاجية للعاملتُ  -5
 : المطلب الثاني : عناصر التحفيز و أسس منح الحوافز

 أولا:عناصر التحفيز: 
 : ىناؾ ثلاثة عناصر أساسية في عملية التحفيز وتعتبر بدثابة ابؼتغتَات التي بردد قيمة دالة التحفيز وىي

فيز : فالشخص ابؼؤىل و القادر على القياـ بعمل معتُ بيكن  برستُ أدائو عن  طريق التحالقدرة - أ
  .بخلاؼ الشخص العاجز غتَ ابؼدرب و غتَ ابؼؤىل أصلا

                                                             
 .7، ص2002اكتوبر 19بد الله، تقييم العماؿ في ابؼؤسسة ودوره في برفيز العماؿ،جامعة بؿمد خيضر، بسكرة، ابعزائر،بلوناس ع 1
 .201، ص2008، 1ىادي مشعاف ربيع، علم النفس الإداري، مكتب المجتمع العربي، عماف، ط 2
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  : الذي يشتَ إلذ الطاقة و الوقت اللازمتُ لتحقيق ىدؼ معتُ حيث أف بؾرد القدرة لا تكفيالجهد - ب
  .فالطبيب ابؼؤىل فعلا بهب أف يبذؿ جهدا وينفق وقتا ليفهم طبيعة ابغالة التي يعابعها

دة فإف فرصة الوصوؿ إلذ النجاح في أداء العمل تقل حتى ولو تػم أداؤه : إذا لػم تكن الرغبة موجو الرغبة - ت
 1.فعلا

 : ثانيا : أسس منح الحوافز
ما يزيد عن ابؼعدؿ  الأداء : يعتبر الأداء ابؼعيار الأساسي وربدا الأوحد بؼنح ابغوافز لدى بعض ابؼنظمات وىو-1

  .الربح للوقت أؾ بزفيض التكاليف أو مورد آخر دة أو النمطي للأداء ابؼطلوب سواء كاف ذلك في الكمية أو ابعو 
معايتَ تقييػم الأداء:يتػم برليل الأداء عن طريق وضع معايتَ قابلة للقياس بالنسبة لكل وظيفة مثل:كمية  - أ

 العمل, جودة العمل...الخ.
 صعوبة تقييمػ الأداء: وتتمثل في: - ب

 لتي بوبهاالتحفيز من ابعانب القائػم بالتقييمػ بذاه العوامل ا  
 ػ التأثر بسلوؾ الأفراد قبل الفكرة الأختَة من التقييم 
 الابذاه بكو التقييػم البعيد عن التحقيق    . 

المجهود : يصعب أحيانا قياس ناتج العمل وذلك لأنو غتَ ملموس وواضح كما ىو ابغاؿ في أداء وظائف -2
وث مثل:الفوز بعرض في إحدى ابؼناقصات أو ابػدمات والعماؿ ابغكومية,أو لاف الناتج شيء احتمالر ابغد

 تخدمها الفرد لكي يصل إلذ الناتجابؼسابقات , أو قد بيكن الأخذ في ابغسباف مكافأة المجهود أو الوسيلة التي اس
و الأداء, ويعتبر ىذا ابؼعيار اقل أبنية من معيار الأداء والناتج النهائي لصعوبة قياسو وعدـ موضوعية في الكثتَ من 

  .حيافالأ
الاقدمية : ويقصد بها طواؿ الفتًة التي قضاىا الفرد في العمل،وىي تشتَ نوعا ما إلذ الولاء و الانتماء للمنظمة -3

الذي بهب ابؼكافأة عليو,وىي تأتي في شكل علاوات في الغالب , وتظهر أبنية علاوات الاقدمية في القطاع العاـ 
 أكثر منها في القطاع ابػاص

الإبداع و الابتكار:إف بعض ابؼنظمات تعوض وتكافئ الفرد على ما بوصل عليو من شهادات أعلى ابؼهارات و -4
أو جوائز ودورات تدريبية وكذلك على أساس العمل لابتكاري أو الإبداعي الذي يقدـ من الفرد إلذ ابؼنظمة، 

                                                             
 ، ص1995بعزائر، الطيب بؿمد رفيق، وظائف التسيتَ التقنية، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية، ا 1
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ات الذىنية لدى الفرد للتوصل ونقصد ىنا بالعمل لابتكاري أو الإبداعي على انو عملية متكاملة بتوظيف القرار 
 1إلذ شيء جديد نافع للفرد وابؼنظمة والمجتمع.

 المطلب الثالث:أنواع الحوافز:
توجد عدة تصنيفات للحوافز وىي متداخلة مع بعضها البعض، حيث تعددت تقسيمات الباحثتُ في بؾاؿ 

بفكنة من الأداء الإنساني للعاملتُ،  ابغوافز لوسائل وأساليب بيكن للإدارة استخدامها للحصوؿ على أقصى كفاءة
 .واىم ىذه التقسيمات

 قسمت ابغوافز من حيث طبيعتها أو قيمتها إلذ: 
 2ابغافز ابؼادي ىو ابغافز ذو الطابع ابؼالر أو النقدي أو الاقتصادي. -أ :حوافز مادية-1

جهدىم في ىي التي تقوـ بإشباع حاجات الإنساف الأساسية فتشجع العاملتُ على بذؿ قصارى  
الراتب وابؼكافئات  العمل، و بذنيد ما لديهم من قدرات والارتفاع بدستوى كفايتهم، ومن بتُ ىذه ابغوافز

 3  .التشجيعية والعلاوات وابؼشاركة في الأرباح وابؼكافئات عن الاقتًاحات
  :وتكوف ابغوافز ابؼادية على أشكاؿ بـتلفة منها

وكلما كاف كبتَا كاف لو دورا في إشباع أكبر قدر من ابغاجات بفا يعطي رضا  الأجر:و يعد من أىم ابغوافز ابؼادية
 وظيفي أكبر.

مكافئات العمل الإضافي:بعض الأعماؿ فيها أوقات العمل أكثر ساعات ابؼعتاد بفا يستدعي إعطاء حافز مادي 
 للعمل الإضافي.

 ها في شريكاتها لتحفيز العاملتُ.ابؼشاركة في الأرباح :حيث تقوـ بعض الإدارات بإعطاء عامليها ابظ
الأجر بيكن أف تكوف حافز  التًقية:حيث بؽا دور كبتَ في حفز العاملتُ وتعد حافزا ماديا لأنها ما تتضمن زيادة

 4.معنوي إذ يتًتب عليها وظيفة ذات مستويات أكبر
بؼاؿ في إثارة العاملتُ على ويقصد بابغوافز ابؼعنوية ىي تلك ابغوافز التي لا تعتمد على ا : حوافز معنوية-2

أحاسيس و مشاعر  العمل، بل تعتمد على وسائل معنوية أساسها احتًاـ العنصر البشري الذي ىو كائن حي لو 
 . وتطلعات اجتماعية يسعى إلذ برقيقها من خلاؿ عملو في ابؼؤسسة

                                                             
 .13، ص1995كامل ابؼغربي، اساسيات الادارة، دار الفكر للطباعة والتوزيع، الطبعة الاولذ،  1
 .335، ص1982فهمي منصور، إدارة القوى البشرية، دار النهضة العربية، القاىرة،  2
 376،ص2003،اللوزي موسى، التطور التنظيمي أساسيات ومفاىيم حديثة، دار وائل للنشر والتوزيع 3
 .151، ص1982علي بؿمد عبد الوىاب، استًاتيجيات التحفيز الفعاؿ بكو أداء بشري متميز،دار التوزيع والنشر الإسلامية،  4
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نفسية الذاتية والاجتماعية ومن وىي أشياء غتَ مادية تقدمها ابؼنظمة لعامليها من اجل إشباع بـتلف حاجاتهم ال
  :أبنها

الشكر و التقدير: ويعد من أىم ابغوافز ابؼعنوية التي بؽا الأثر الفعاؿ على العاملتُ بفا ينمي روح ابؼنافسة بينهم 
لتقديػم الأفضل ويكوف عادة في شكل تكربيات وشهادات شرفية وتقديرية، وبذدر الإشارة ىنا إلذ الوقت ابؼناسب 

 قد مغزاىا ابغقيقي.فإنها تف
فرص التًقية والتقدـ: يعتبر ىذا ابغافز من أكثر ابغوافز ابؼعنوية أبنية في زيادة كفاءة الأفراد، وفعالية التًقية كحافز 

  .على العمل يتوقف على درجة ارتباط التًقية بإنتاجية الفرد
قرار الإداري، وتندرج ضمن ىذه ابؼشاركة اشتًاؾ ابؼشاركة في الإدارة : وتتمثل في اشتًاؾ العاملتُ في عملية ابزاذ ال

  . العماؿ في اللجاف أو بؾلس الإدارة، وبذلك برقق إشباع ابغاجة إلذ برقيق الذات
 ، العامل: وابؼقصود بذلك ابؼوافقة بتُ عمل أو وظيفة الفرد ومعارفو وقدراتو وكذا رغبتو وطموحاتوالتوافق ابؼهتٍ

 ات عالية من الأداء إذ كاف راغبا في عملو بؿبا لو وقادرا على أدائو وبيكن اعتبار البشري بيكن أف يصل إلذ مستوي
كل ابػدمات الصحية و الاجتماعية والثقافية وغتَىا حوافز معنوية تعمل على جلب راحة العامل وبالتالر بلوغ 

 . ابؼنتوج الرضا الوظيفي فزيادة الأداء و
 قسمت ابغوافز من حيث ابؽدؼ إلذ 

بهابية:ىي ذلك ابؼقابل ابؼادي وابؼعنوي الذي يتلقاه العاملوف لامتيازاتهم وكفاءتهم في العمل، كاستقرار حوافز ا - أ
 .الفرد في عملو)ترسيم(، و منحو شهادات الاعتًاؼ والتقدير

في واجباتهم،   حوافز سلبية : بسثل ابعانب الردعي والتأديبي الذي يتخذه مع الأفراد والعاملتُ ابؼقصرين  - ب
   . رماف من التعويضات والتخفيض في الأجر أو التنزيل في الرتبةكابغ

 :قسمت ابغوافز من حيث عدد الشموليتُ إلذ 
حوافز فردية :ىي التي بسنح لشخص بعينو، كمكافئة العامل على أخلاقو وسلوكياتو و بؾهوداتو على ابقاز  - أ

  . العمل ابؼكلف بو بفاعلية كبتَة
 من ابغوافز بناءا على كفاءة ابعماعة في العمل ابعماعي ابؼنسق. حوافز بصاعية:يقدـ ىذا النوع  - ب
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فابغوافز بسثل أدوات وأساليب   _ إف تصنيف ابغوافز وفق وجهات النظر ىذه لا يعتٍ حصره في تلك النماذج
على كل مؤسسة اختيار أسلوب التحفيز الذي  متاحة لدى ابؼؤسسة لتشجيع مستخدميها على الأداء، وبالتالر 

  . 1ءـ مع طبيعة وظروؼ نشاطهايتلا
   : المطلب الرابع :أساليب التحفيز و أهدافه

 :بيكن للمدير زيادة فاعلية ابؼنظمة باستخداـ ما يليأولا:أساليب التحفيز :
 .)على حاجات العاملتُ وميوبؽم وابذاىاتهم، والتعامل معهم على ىذا الأساس)راع مبدأ الفروؽ الفردي التعرؼ -1
 نوحة بهب أف تكوف على أساس الأداء، وليس على أساس آخر.ابغوافز ابؼم -2
 .التعرؼ بدقة على أىداؼ منظمتك و نقلها بصورة بؿددة و واضحة بؽم، فهي تعتبر أىدافا بؽم أيضا -3
 ل.استمع إلذ اقتًاحاتهم، فتحفيز ابؼتميز منهم بوفزىم بؼزيد من ابعهد في العم -4
 بالنسبة للفرد و متمشية مع رغباتو.حاوؿ دائما أف تكوف ابؼكافأة ذات" قيمة "  -5
  . قدـ ابؼكافأة عن السلوؾ أو الابقاز ابؼطلوب أماـ ابعماعة لتحميس باقي الأعضاء -6
  .2 اشرح طبيعة ابؼهاـ  بؼرؤوسيك و دربهم بنفسك، ثم تابع الأداء -7
ناه" أعط الأجتَ قدـ ابؼكافأة بعد برقيق النتائج ابؼطلوبة مباشرة كلما أمكن ذلك..يقوؿ الرسوؿ"ص":ما مع -8

  " حقو قبل أف بهف عرقو.
 لا تعطي بؼرؤوسيك مهاـ تافهة أو عدبية الأبنية. -9

 .تعرؼ على إمكانات ابؼنظمة الشركة بالنسبة بؼنح ابغوافز ابؼالية و ابؼادية وصلاحيتك في ىذا المجاؿ -10
  .ى تقديػم حوافز معنويةإذ لد تستطيع تقدنً ابغوافز ابؼالية و ابؼادية، فإنك قادر في بصيع الأحواؿ عل  -11
 شجع ابؼشاركة و روح التعاوف بتُ مرؤوسيك. -12
 3تعرؼ على إجراءات العقاب ابؼدرجة بلائحة ابؼنظمة و كيفية استخدامها. -13

  :تستخدـ ابؼؤسسة ابغوافز من اجل أىداؼ أبنها ما يلي :ثانيا:أهداؼ الحوافز
  . أرباحزيادة نواتج العمل في شكل كميات إنتاج وجودة ومبيعات و  -1
  .بزفيض التكاليف و بزفيض كميات ابػامات -2
  إشباع احتياجات العاملتُ ابؼتنوعة، وعلى الأخص بدا يسمى بالتقدير و الاحتًاـ و الشعور بابؼكانة -3

                                                             
 .259، ص2005خالد عبد الربضاف ابؽيتي، ادارة ابؼوارد البشرية، الطبعة الثانية، دار وائل للنشر،  1
 178، ص.2012، 1يب التحفيز الوظيفي، المجموعة العربية للتدريب والنشر، القاىرة، طمدحت أبو النصر، الإدارة بابغوافز:أسال 2
 .179نفس ابؼرجع السابق، ص 3
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  . إشعار العاملتُ بروح العدالة داخل ابؼنظمة  -4
  . برستُ صورة ابؼشروع أماـ المجتمع، و أيضا برستُ نوعو و جودتو -5
  ب العاملتُ داخل ابؼنظمة و رفع روح الولاء و الانتماء.جذ تنمية -6
 .تشجيع الابتكارات و الاختًاعات لدى العماؿ ابؼمتازين -7
 1روح التعاوف بتُ العاملتُ، و تنمية روح الفريق و التضامن.  -8
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 نظام التحفيز ل جوانب هامة المبحث الثاني:
باختلاؼ الظروؼ الاجتماعية والاقتصادية والسياسية فكل شخص  بزتلف ابغوافز بتُ ابعماعات العمل

برفزه عوامل بـتلفة وأشياء بـتلفة فالشيء الذي بوفزه العماؿ ويدفعهم للعمل في مؤسسة ما ,ليس نفسو مابوفز 
لدى من ابعدير الاىتماـ بنظاـ ابغوافز ، بوفزىم في فتًة أخرى حفزىم اليوـ قد لا عماؿ مؤسسة أخرى,أو ما

 ومراعاة ظروؼ وأوضاع اجتماعية بـتلفة ومناسبة لأىداؼ واستًاتيجيات ابؼؤسسة.
 1 المطلب الأول:خصائص نظام الحوافز الفعال:

 لنظاـ ابغوافز الفعاؿ عدة خصائص نذكر منها:
 . زيادة الإنتاجية 
 .تدعيم قدرات العاملتُ وترغيبهم في الوصوؿ إلذ النتائج وبرقيقها 
 دافو بابؼنظمة وأىدافها.ربط مصالح الفرد وأى 

 ومن خصائص نظاـ ابغوافز ابعيد كذلك ما يلي :

 : ىي التي تطبق نظاما عاملا وموضوعيا للتحفيز.الجيدة الإدارة .1

 : ىي التي تطبق نظاما واضحا ومفهوما للحوافز ويسهل حسابو من قبل العاملتُ.الجيدة الإدارة .2

 زـ للحصوؿ على ابغوافز.: ىي التي بردد بوضوح السلوؾ ألاالجيدة الإدارة .3

: الإدارة ابعيدة ىي التي تقدـ ابغوافز ابؼناسبة في حينها,بدعتٌ أف يكوف ابغافز سواء سلبي أو ابهابي الفورية .4
 معاصرا للواقع الذي تقتضي تطبيق ابغافز حتى يشعر الفرد بتاج جهده أو خطاه.

 من ابعهد والإخلاص والتميز والأداء والابتكار .ضرورة وجود نظاـ للحوافز الابهابية لتشجيع العاملتُ بؼزيد  .5

ضرورة وجود نظاـ للحوافز السلبية لتحقيق التوازف في عملية التحفيز ,ولضماف جدية العاملتُ ولمحافظة  .6
 الإدارة على ىيبتها.........وبالتالر تطبيق مبدأ الثواب والعقاب.

 ارنة بدا تكلفو ابؼنظمة نظتَ دفع ابغوافز.لابد أف بوقق نظاـ ابغوافز عائدا اكبر أو مساويا بابؼق .7

:بدعتٌ أف يعلم بصيع العاملتُ في ابؼنظمة بابغافز أي أعطى للموظف العامل, أو لمجموعة من العاملتُ  العلانية .8
 سواء ابهابيا أو سلبيا حتى يكوف فيو برفيز بؽم يبدؿ جهد اكبر أو الامتناع عن سلوؾ مسلك معتُ.

 على ربط الفرد بابؼنظمة التي يعمل بها وتفاعلو معها عن طريق ربط ابغافز بالأداء ابعيد. ينبغي أف تعمل ابغوافز-
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أخد ثقافة ابؼنظمة في الاعتبار عند تصميم نظم ابغوافز , لدلك بهب على ابػبراء في دلك الصدد أف بودثوا -
 1نوعا من التوافق بتُ الثقافة ابؼنظمة وبتُ نظاـ التحفيز ابؼستخدـ.

 الثاني: مراحل تصميم نظام الحوافز: المطلب 
 انو من ضروري على من يقوـ بوضع نظاـ ابغوافز الأخذ بعتُ الاعتبار مراحل تصميم نظاـ ابغوافز وىي كالتالر:

:تسعى ابؼنظمات إلذ أىداؼ عامة واستًاتيجيات بؿددة وعلى من يقوـ بنظاـ ابغوافز أف الهدؼ تحديد .1
ربصتو في شكل ىدؼ لنظاـ ابغوافز وقد يكوف نظاـ ابغوافز ىو تعظيم يدرس ىدا جيدا وبواوؿ بعد دلك ت

الأرباح , أو رفع ابؼبيعات والإيرادات, أو قد يكوف بزفيض لتكاليف أو تشجيع على أفكار جديدة , أو 
 لتحستُ العمل ابعماعي أو برستُ سلوؾ معتُ , أو غتَىا من ابؽداؼ.

د وتوصيف الأداء ابؼطلوب، كما تسعى إلذ برديد طريقة لقياس : وتسعى ىده ابػطوة إلذ برديالأداء دراسة .2
  2الداء الفعلي، إف برديد وتوصيف الأداء ابؼطلوب يستدعي ما يلي:

 .ُوجود عدد سليم للعاملت 
 .وجود وظائف ذات تصميم سليم 
 .وجود سيطرة كاملة للفرد على العمل 
 . وجود ظروؼ عمل ملائمة 
بها دلك ابؼبلغ الإبصالر ابؼتاح بؼدير نظاـ ابغوافز لكي يتفق على ىذا النظاـ، :ويقصد الحوافز ميزانية تحديد.3

 وبهب أف يغطي ابؼبلغ ابؼوجود في ميزانية ابغوافز البنود التالية:
 وىو بيثل الغالبية العظمى بؼيزانية ابغوافز وتتضمن بنود جزئية مثل:ابؼكافآت والجوائز الحوافز قيمة:

 دايا وغتَىا.والعلاوات والرحلات وابؽ
 وىي تغطي بنودا مثل:تكاليف تصميم النظاـ وتعديلو والاحتفاظ بسجلاتو واجتماعاتو الإدارية التكاليف:

 وتدريب ابؼديرين على النظاـ.
 وىي تغطي بنود مثل:النشرات والكتيبات التعريفية، ابؼلصقات الدعائية وابؼراسلات الترويج تكاليف:

 3نة بنودا خاصة أخرى بها.وخطابات الشكر وابغافلات ابؼتضم
 

                                                             
 .93نفس ابؼرجع السابق، ص 1
 .256الرحيم ابؽيتي، مرجع سبق ذكره، صخالد عبد  2
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 المطلب الثالث:العوامل المؤثرة على أنظمة الحوافز:
"أف نظاـ ابغوافز يتأثر بعوامل داخلية وخارجية بهب مراعاتها قبل وأثناء التخطيط للنظاـ, ومن ىذه ماهريرى"   

 العوامل ما يلي:
ود ابعغرافية للمنظمة، أو ىي عوامل :ىو ما بىرج عن نطاؽ سيطرة ابؼنظمة، أو ىي ابغدالخارجية العوامل .1

 بؾتمعية.
وىي تشمل تأثتَ ابؼنافسة وابؼنافستُ والعرض والطلب وابرادات ونقابات العاملتُ وأختَا ثقافة المجتمع و تأثتَىا 

 على ابغوافز.
:ويقصد بها العوامل والقوى ابؼوجودة داخل ابؼنظمة والتي للمنظمة دورا أساسي في الداخلية العوامل.2

تشكيلها,ومن أىم العوامل الداخلية أىداؼ ابؼنظمة وما تود ابؼنظمة برقيقو من أنشطتها وكيف يؤثر ذلك شكل 
 1أنظمة ابغوافز.

" أف نظاـ وضع ابغوافز في أية منظمة من ابؼنظمات حكومية كانت أو مؤسسة خاصة تتأثر بعدد جودةكما يرى"
 يط لأنظمة ابغوافز وىي :من العوامل التي بهب مراعاتها قبل وأثناء التخط

: تتأثر أنظمة ابغوافز بعاملتُ أوبؽما: سياسة الدولة الاقتصادية والاجتماعية التي بسثلها الدولة مستوى على.1
القوانتُ والتي تطبقها إدارات ابؼنشات أو ابؼنظمات ابؼختلفة ,وثانيهم :القيم الاجتماعية والنظاـ السائد والذي 

 ع وبودد رغباتهم وحاجاتهم وأولوياتهم.يتأثر  بو أفراد المجتم
: يتأثر نظاـ ابغوافز بثلاثة عوامل أوبؽما: نوع ابعهاز الإداري وإمكاناتو وتنظيمو المنظمة مستوى على.2

,وثانيهما: نوع العاملتُ بابؼنظمة ومدى تأىيلهم ومهاراتهم وتركيبهم الاجتماعي والثقافي ,وثالثهم: حجم ابؼنظمة 
 2عليتها ومردودىا بالنسبة للاقتصاد الوظيفي.ونوع نشاطها وفا

 المطلب الرابع: شروط نجاح نظام الحوافز:
 حتى يكوف نظاـ ابغوافز فعاؿ بهب أف تتوفر فيو بؾموعة من الشروط وىي:

 وتعتٍ أف يكوف النظاـ بـتصرا وواضحا مفهوما وذلك في صياغتو وحساباتو. . البساطة:1
: ويقصد بها أف تكوف أنواع السلوؾ التي يتسم برفيزىا بؿددة ومفسرة فلا أف نقوؿ مثلا :السعي التحديد .2

 لإنتاج أكثر أو العمل على تقليل التكاليف.

                                                             
 .57ابضد ماىر، مرجع سبق ذكره، ص 1
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 : بهب أف يكوف احتماؿ التوصل إلذ برقيق التصرفات و السلوكات التي سيتم برفيزىا.تحقيقه يمكن. 3
 السلوكات أو التصرفات مادية قابلة لتقييم أو القياس. : بهب أف يكوف الأداء أيقياسه يمكن. 4
: بهب أف يتم وضع معايتَ بؿددة لتقييم الأداء والسلوؾ واف يتم ذلك من خلاؿ دراسات بذعل الأداء معايير. 5

 ىده ابؼعايتَ بيكن برقيقها وقابلة للقياس.
 : لا بهب بصيع العاملوف على القدر نفسو من ابغوافز.التفاوت .6
: بهب أف تتناسب حوافز الفرد إلذ أدائو مع حوافز الآخرين إلذ أدائهم,وعدـ برقيق العدالة قد يؤذي العدالة .7

 إلذ الشعور بالاستياء.
 : بهب أف يكوف ىناؾ اجر كافي يكفي احتياجات العاملتُ.الكفاية .8
الظروؼ المحيطة بها حتى بيكن تقييم : ويعتٍ سيطرة الكاملة من الأفراد على الأعماؿ التي يقوموف بها و السيطرة .9
 يقوموف بو من أعماؿ. ما

 زيادة الكمية, :حيث  الأداء من: وىو أف يشتمل نظاـ ابغوافز كل أنواع الإبهاد فيللأداء الكاملة التغطية .10
 تقليل ابغوادث. ,بزفيض التكاليف جودة النتائج ,

 بيكن أف يزيد من إقناعهم وبرسينو بؽم والمحافظة عليو. : إف مشاركة العماؿ في وضع نظاـ ابغوافزالمشاركة. 11
 الاحتياجات. لكافة: بهب أف تكوف ابغوافز بـتلفة في نو عها حتى تكوف مثتَة ومرضية التوزيع. 12
 : بهب أف يكوف النظاـ يشكل منفعة للمنظمة في زيادة إيراداتها أو نوابذها.الجدوى .13
 ل النظاـ كل الوظائف بابؼنظمة.: وىو أف يشمالعاملين كل شمول. 14
 : بهب أف تكوف ابغوافز واضحة وكبتَة ليكوف بؽا تأثتَ لاف العكس قد يؤدي إلذ العكس.البذخ. 15
 : أف يتماشى نظاـ ابغوافز مع ابؼتغتَات التي قد بردث داخل ابؼؤسسة أو بؿيطها ابػارجي.المرونة. 16
 لنا لكي يزيد من ثقة العاملتُ .: يدج باف يكوف نظاـ ابغوافز مع العلانية. 17
 : مساندة الإدارة العليا عند بداية النظاـ لإعطاء دفعة قوية .الإسناد. 18
 : بهب تدريب ابؼشرفتُ وىم ابؼديرين ورؤساء الأقساـ وابؼلاحظتُ  ابؼشرفتُ على إجراءات النظاـ .التدريب. 19
ساندة من الإدارة العليا واستخداـ الإعلانات : بهب أف يكوف نظاـ ابغوافز ذو بداية قوية بدالقوة. 20

 1والإشعارات القوية. 
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 نظريات الحوافز: المبحث الثالث:
سنحاوؿ الآف شرح النظريات التي تطرقت لتفستَ عملية الدافعية لدى الأفراد ,وتلك التي اىتمت بدراسة 

 ابغوافز وىي عديدة نذكر منها:
 ": MASLOWSTEOKYة لماسلو"المطلب الأول: نظريات الحاجات الإنساني

ابؼعروفة في ابغاجات الإنسانية ,وقدمها "أبراىاـ ماسلو"والتي تسمى باسم نظرية تدرج  وىي من النظريات
ابغاجات ،والافتًاض الرئيسي في ىده النظرية ىو: أف الفرد إذا نشا في بيئة لا تتبع حاجاتو فانو من المحتمل أف 

 صحيح وظيفيا.يكوف اقل قدرة على التكيف وغتَ 
"أف ابغاجات الفسيولوجية والأمن والأمانة ضرورية للمحافظة على بقاء الفرد، وىي موجودة لدى  ماسلو_ويرى "

الإنساف وابغيواف، في حتُ ابغاجات الاجتماعية وتقدير وبرقيق الذات موجودة لدى الإنساف فقط ولازمة 
 1لسعادتو وطمأنينة.

 نية في بطس فئات  بحسب أولويتها من الأسفل  كما يلي:"ابغاجات الإنساماسلولقد صنف "
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 سلم ابغاجات الإنسانية بؼاسلو.:1الشكل                                          

 .118، 2012، 1دريب والنشر، القاىرة، ط: مدحت بؿمد أبو النصر، الإدارة بابغوافز: أساليب التحفيز الوظيفي، المجموعة العربية للتالمصدر
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 :"1والأتي شرح بؽده ابغاجات من وجهة نظر "ماسلو 
(:وىي ابغاجات الأساسية للفرد التي تقوـ بدور فعاؿ في دفع الإنساف,وبسثل المادية)الفيزيولوجية الحاجات.1

بؼاء وابؽواء والأكل وابعنس ىده ابغاجات في ابغاجات ذات علاقة بتكوين الإنساف البيولوجي والفسيولوجي,كا
وتعمل ىذه ابغاجات على حفظ التوازف ابعسدي  وصيانة الفرد للبقاء وابؼقاومة والاستمرارية في حياتو ,وىي كما 
يعتقد "ماسلو"أقوى دافع للفرد فحاجة الشخص للكل والشرب أقوى من حاجاتو الأخرى حتى يتم إشباعها ,بعد 

 بغاح والظهور.دلك تبدأ ابغاجات الأخرى في الإ
:ىذه حاجة لبيئة عمل العاطفية ومادية الآمنة ومستقرة من التهديدات وبدعتٌ أف تكوف والأمان الأمن حاجات.2

حرية من العنف ولمجتمع مرتب ومنظم، ففي مكاف العمل تعكس احتياجات الأماف ابغاجة إلذ أعماؿ آمنة وفوائد 
 تضاؼ إلذ الأجور وأماف وظيفي.

: تبرز كحاجات مؤثرة في السلوؾ الإنساني وتتمثل في رغبة الفرد في وجوده بتُ الآخرين تماعيةالاج الحاجات.3
و رغبتو في علاقات بويطها الود والصداقة كما بستد ىده ابغاجات إلذ بؿاولة كسب الفرد للمزيد من ابؼكانة 

 ها.الاجتماعية من خلاؿ ابؼركز الوظيفي و النفوذ داخل ابعماعة التي ينتمي إلي
:تتمثل في رغبة الفرد بالشعور بالأبنية وابؼكانة البارزة في السلم التنظيمي و بتُ الأفراد  الذات تقدير حاجات.4

أو بقدرتو على برمل ابؼسؤولية والتنفيذ والابقاز ,بالإضافة إلذ العمل على تنمية الذات اكتساب ابؼهارات وإضافة 
 2معلومات.

أتي ظهور ىذه ابغاجات فقط بعد أف تكوف بقية ابغاجات قد أشبعت بصفة : ي الذات تحقيق إلى الحاجة. 5
أساسية,وتعبر ىذه ابغاجة على رغبة الفرد بتن يصبح أكثر بسيزا عن غتَه من الأفراد ,واف يصبح أكثر قدرة على 

 فعل أي شيء يريده.
,ولكن ابغاجة الأكثر بقاحا من خلاؿ التحليل بؽذه النظرية بيكن ملاحظة أف لدى الفرد العديد من ابغاجات 

لاف  ونظرا ،بينهاىي التي تعرض نفسها على سلوكو ابغالر,أف ابغاجات تعتمد بعضها على بعض وتتداخل فيما 
كل ابغاجات بسيل إلذ عدـ الإشباع   , فافإشباع حاجة معينة لا بهعلها بزتفي بالكامل حتى تظهر الأخرى

 3الكامل.
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 المطلب الثاني : نظرية آلدفير

" في المحاولة لتبسيطها على النقد حوؿ نقصها للتحقيق ماسلو" باقتًاح تعديل على نظرية " لدفيرآ كلايتونقاـ "
 " ثلاثة أصناؼ في ابغاجات :ERGوالصحة وقد حددت نظرية "

 : ابغاجات للسعادة )الرفاه( ابؼادية .البقاء حاجات .1
 خريتُ.( : ابغاجات لعلاقة مرضية مع الأالقرب) الانتماء حاجات .2
 : ابغاجة لتطور القدرات الإنسانية والرغبة في التطور الشخصي وزيادة الكفاءة.والتطور النمو حاجات .3

" للحجات كليهما يقتًض أف الأفراد ينتقل والذ الأعلى ماسلو" ىي متشابهة لنموذج "ERGإف ىزبية بموذج "
قلل عدد بؾموعات إلذ ثلاثة بؾموعات لدفتَ آواحدة في وقت ما على أي حاؿ فاف في السلم ابؽرمي خطوة 

 واقتًح باف ابغركة إلذ أعلى في السلم ابؽرمي ىو أكثر تعقيد تعكس مبدأ الابقاز الإحباط .
" والتي تقتًح باف الأفراد بيكن أف يتنقل والذ ماسلو" ىو اقل صرامة من سلم ابؽرمي بغاجات "ERGإف بموذج "

 1معتمدين على قدراتهم في تلبية ابغاجات . الأسفل وأيضا إلذ الأعلى في سلم ابؽرمي
            

 
 
 

 سلم الحاجات عند آلدفير :2الشكل 
 . 62, ص  2007, 1: ىيثم العاني , الإدارة بابغوافز: التحفيز وابؼكافئات , كنوز ابؼعرفة , عماف , ط ,  المصدر

ستَ السبب إبهاد ابؼنظمات طرؽ للاعتًاؼ بابؼوظفتُ وتساعد في إف نظرية ابغاجات ابؽرمية تساعد في تف -
 تشجيع مشاركتهم في صنع القرار.

 
 
 
 

                                                             
 .61ع سبق ذكره، صىيثم العاني، مرج 1

 حاجة البقاء

 حاجة الانتماء

 حاجة النمو



 للتحفيز النظري الإطار                                                                             الأول الفصل
 

13 

 

 1ند":كليلاا المطلب الثالث: نظرية الانجاز "لم
 نظرية الابقاز التي شملت ثلاثة حاجات أساسية للفرد ىي:  1967": سنة  ندكليلاا م اقتًاح "
 ابغاجة إلذ القوة . .1
 از .ابغاجة إلذ الابق .2
 ابغاجة إلذ الانتماء . .3

: إف الأفراد الذين تكوف لديهم ابغاجة إلذ القوة يعتٍ ذلك حاجتهم إلذ السيطرة القوة إلى الحاجة .1
 والتحكم في سلوؾ الآخرين وفي ذلك بقد اندفاعهم بكو ابؼهاـ التي توفر بؽم فرص كسب القوة.

حثوف عن فرص حل مشكلات التحدي والتفوؽ : إف ابغاجة للابقاز بذعل الأفراد يبالانجاز إلى الحاجة .2
ند" ، أف الأفراد الذين لديهم ابغاجة الابقاز يتحلوف بالعديد من ابػصائص وابؼميزات التي كليلاا فحسب رأي "م

 تؤىلهم لتحمل ابؼسؤولية في حل ابؼشكلات وابزاذ القرار ووضع الأىداؼ ومن بصلة ابػصائص بؽذا النوع نذكر: 
 الأىداؼ فيها التحدي . الرغبة في وضع بعض - أ

 بهدوف العمل ابؼنفرد بدلا من العمل ابعماعي . - ب
: ابغاجة إلذ الانتماء تدفع بالأفراد إلذ البحث عن فرص لتكوين علاقات صداقة الانتماء إلى الحاجة .3

ومن جهة أخرى بقدىم  ،جهةجديدة مع الآخرين بدحيط العمل فيشعروف بالارتياح ومن بشة بتحقيق ىذا من 
 الأولذ.روف من زملاء العمل أصدقائهم بالدرجة بىتا

 المطلب الرابع :نظرية العاملين"فريدريك هيرزبيرغ":
الفضل في تأسيس ىذه النظرية يرجع إلذ"ىتَزبتَغ":وزملائو حيث توصلا إلذ أف لكل إنساف بؾموعتتُ  -

نة وقد وجد أف استياء الفر ينتج بـتلفتتُ من الاحتياجات الإنسانية وأوبؽما:يؤثراف على سلوؾ الفرد بطرؽ متباي
عنو توفر بيئة صابغة ومناسبة للعمل كما توصلا إلذ أف الرضا الفرد عن عمل ما إبما يعود إلذ العمل ويرى 
 "فريدريك"أف الإنساف لن يشعر برضا إلا برققت لو بصيع وسائل الإشباع ابؼختلفة من عوامل صحيحة وبيئة مادية 

ء وشعور العامل بالتعاسة وبؿددات الرضا التي اصطلح على تسميتها )العوامل ابغافزة وىذا الإشباع بينع الاستيا
 (ىي التي تعمل على برريك جهود الأفراد والزيادة وبرقيق أداء  ابعيد بفا ينعكس ابهابيا على برقيق أىداؼ 
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لإدارة والإشراؼ ابؼنظمة أما بؿددات عدـ الرضا اصطلح على تسميتها )بالعوامل الوقائية( وىي سياسة ا
والعلاقات الشخصية والراتب وظروؼ العمل.............وتعمل ىذه العوامل على مساعدة الفرد على الانتماء 

 لعملو واف ىذه العوامل تساعد على النمو النفسي السوي.
انعدامها لا يؤثر ويتضح لنا من ىاتتُ المجموعتتُ من العوامل أف المجموعة الأولذ وجودىا يزيد من رضا الفرد ولكن 

سلبا على رضا الفرد وبظيت بالعوامل الدافعية أما المجموعة الثانية من العوامل التي بينع وجودىا حالة عدـ الرضا 
ولكنها لا تزيد من رضا الفرد وإذا وجدت ىده العوامل بظيت العوامل الوقائية أي أف بؾموعة العوامل الأولذ 

موعة العوامل الثانية مرتبطة بتُ بيئة العمل فطبيعة العلاقة بتُ المجموعتتُ من مرتبطة بطبيعة العامل نفسو أما بؾ
 العوامل بسثل جوىرة ىذه النظرية ولذلك بظيت بنظرية العاملتُ .

إف نظرية "ىتَزبتَغ "حاولت تقدنً تفستَ بؽده الظاىرة فتًى أف تركيز الإدارة على العوامل الوقائية فقط بهردىا من 
فيز العماؿ على بذؿ العمل ألازـ كما ترى أنها ضرورية لأي تنظيم لكن وجودىا يدفع الفرد إلذ القدرة على بر

 1التفكتَ في حاجات أخرى كالابقاز.
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 خلاصة الفصل الأول:
 على ضوء الدراسة لتحفيز ابؼوارد البشرية بيكننا استخلاص: 

راد العاملتُ بها على مدى فعالية نظامها التحفيزي، حيث يعتمد برقيق الأىداؼ ابؼشتًكة بتُ ابؼؤسسة و الأف
بزتار التوليفة أو بؾموعة التوليفات ابؼثالية لأنواع ابغوافز التي تتناسب وأىدافها،  وذلك لكي يكوف لديها نظاـ 

كس تطلعات متكامل بوفز العاملتُ على أدائهم ابؼتميز، وأماـ ابؼؤسسة خيارات كثتَة لتحديد أنواع ابغوافز التي تع
 أفرادىا، فتستعمل بذلك نظم ابغوافز الفردية أو ابعماعية أو الابهابية أو السلبية.

حيث تتضمن ابغوافز الإبهابية حوافز مادية تعمل على إشباع حاجات الأفراد ابؼادية، وتتمثل أبنها في الأجر و 
ئز والتًقية وابػدمات الاجتماعية ابؼختلفة؛  ملحقاتو كالعلاوات وابؼكافآت وابؼشاركة في الأرباح و غتَىا، و ابعوا

كما تتضمن حوافز معنوية تعمل على إشباع ابغاجات الذاتية والاجتماعية للعاملتُ، من أبنها ضماف واستقرار 
الوظيفة، توسيع و إثراء الوظائف ، الإجازات ، ابؼشاركة في ابزاذ القرارات، بصاعات العمل وغتَىا، أما ابغوافز 

مثل في العقوبات التي تفرضها ابؼؤسسة على العاملتُ الذين بىالفوف القواعد والتعليمات، كالإنذار السلبية تت
  . والتنبيو ، ابغرماف من ابغوافز ابؼادية أو ابؼعنوية، التنزيل و غتَىا

ل فرد، و يعمل وأماـ ىذه الأنواع ابؼختلفة من ابغوافز يأتي دور القائد أو ابؼشرؼ الذي بودد التوليفة ابؼناسبة لك
على منحها وفق أسس معينة وذلك حسب أىدافها، سواء كانت متجهة بكو الأداء، لإبراز بعض السلوكات 
الإبهابية امتلاؾ مهارات أو تشجيعها على الإبداع،و ذلك وفق نظم متنوعة فردية وبصاعية؛ وفي طبيعة ابغاؿ  

ياره للتًكيبة ابؼلائمة؛ وكل ىذا سينعكس إبهابيا على يأخذ ىذا القائد بعتُ الاعتبار القوى التي تؤثر في اخت
 . ابؼؤسسة

وبهدؼ الوصوؿ إلذ فاعلية التحفيز تعمل ابؼؤسسة على تصميم النظاـ الذي يسمح بتحديد ىدفها و الأداء و  
  .ابؼيزانية اللازمة لذلك و إجراءات وضعو، وىذا ما يسهل تطبيقو وتنفيذه بفاعلية

أف التحفيز بيكن اعتباره ذات فعالية إذا كانت ابؼؤسسة تعتمد على الأساليب ابغديثة  ومن خلاؿ ما سبق، يتضح
للمنابصنت، التي تأخذ بعتُ الاعتبار كل متغتَات البيئة الداخلية وابػارجية؛ وبهذا فكل ما بويط بابؼؤسسة من  

 تنظيم،  إشراؼ ،علاقات وغتَىا، يساىم في بقاح برفيز ابؼؤسسة لأفرادىا
. 
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 بلدية في  للتحفيز التطبيقية الدراسة
 عمران سيدي
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 :تمهيد
بعد الدراسة ابؼيدانية بؼوضوع التحفيز في ابؼؤسسة، ارتأينا إسقاط ىذه الدراسة على احد ابؼؤسسات ألا وىي 

 بلدية سيدي عمراف، بولاية الوادي.
ؿ، ومن المجهودات التي تبدبؽا الإدارة في ىذا المجا لذلك سنتناوؿ دراسة كيفية للتحفيز في ىذه ابؼؤسسة، و

اجل ىذا قمنا بتًبص ميداني في ابؼؤسسة، كاف الغرض منو بصع ابؼعلومات التي بزدـ موضوعنا، ىذا وذلك 
 بالرجوع إلذ الوثائق الداخلية للمؤسسة.
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 المبحث الأول: تقديم عام لبلدية سيدي عمران:
 ىيكلها التنظيمي. وىي كالتالر: سنتطرؽ ىنا: للتعريف بالبلدية، القطاعات وابؼكاتب التي تضمها، 
 :البطاقة الفنية لبلدية سيدي عمران:الأولالمطلب 

 تعريف البلدية تاريخيا: .1
كانت سابقا عبارة عن فرع بلدي تابع لبلدية جامع البلدية الأـ بؼدة زمنية قصتَة، وبعد التقسيم الأختَ في سنة 

انتخب أوؿ بؾلس شعبي بلدي  05/12/1984 ـ انشات بلدية سيدي عمراف، وفي نفس السنة بتاريخ:1984
 عضو، ينبثق منو رئيس ونائبتُ يديروف شؤوف البلدية. 21متكوف من 

 تعريف البلدية جغرافيا:  .2
،حيث بودىا شمالا بلدية جامعة من  2كلم  552، بدساحة تقدر ب 1984انشات بلدية سيدي عمراف سنة 

الطيبات " من ولاية ورقلة، وشرقا بلدية تغزوت من ولاية  ولاية الوادي، وجنوبا بلدية سيدي سليماف " النقر
 كلم مرورا بدائرتي الرقيبة وقمار .  132الوادي، وتبعد البلدية عن مقر الولاية ب 

وتعد بلدية سيدي عمراف ثاني مدينة من حيث الكثافة السكانية بالنسبة لدائرة جامعة، وبرتوي على بذمعات 
البلدية "الزوالية، الشمرة، بسرنة ابعديدة، ابؼنصورة، حي الأمل، عتُ الشوشة،  سكانية، وىي  سيدي عمراف "مقر

 حي ابغرة ".
 برج بوديسة. ،ابؼبعثرة وىي: الظهارة، الداودة بالإضافة إلذ ابؼناطق

 المناخ بالبلدية : .3
رياح، تكوف ساخنة  بلبرودة شتاء، مع قلة ابؼطار وىبو يتميز ابؼناخ بلدية سيدي عمراف بابغرارة وابعفاؼ صيفا، وا

 1.بة لرماؿ متطاير بالربيع وابػريفأحيانا، ومصاح
 إحصاء السكان: .4

نسمة مقسمة بتُ  21897إلذ  2008يصل عدد سكاف بلدية سيدي عمراف حسب آخر إحصاء لسنة 
 سنوات. 10ذكور،  علما انو يتم إحصاء عدد السكاف دوريا كل  10785إناث و 11112
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 البلدية ت: قطاعانيالثا مطلبال
 اىتمت الدولة بالبلدية بتقدنً خدمات تتمثل في القطاعات التالية :

 قطاع التربية والتعليم: .1
  2،وعدد الثانويات 5،متوسطات عددىا  13مؤسسات التًبية تتمثل في: مدارس ابتدائية عددىا . 
  تجمعات حافلات خاصة بالنقل ابؼدرسي، تتنقل عبر خطوط ال 7النقل ابؼدرسي: وفرت البلدية

 السكانية بالبلدية.
 قطاع الصحة: .2

قاعات علاج موزعة على التجمعات السكانية التابعة  6تتواجد ببلدية سيدي عمراف: عيادة متعددة ابػدمات، و
للبلدية ) الزوالية، الشمرة، بسرنة ابعديدة، حي الأمل، ابؼنصورة، عتُ الشوشة ( برتوي كل منها على قاعة 

 اصة بالطب العاـ .بالإضافة إلذ: عيادة خ
 بعتُ الشوشة (. 1بسيدي عمراف ,و  2كما برتوي البلدية أيضا على صيدليات خاصة :) 

 قطاع الثقافة : .3
 اىتمت البلدية بابعانب الثقافي إذ خصصت ابؼنشات التالية :

  2دار الشباب عددىا. 
 . مكتبة سيدي عمراف ،مركز ومكتبة بالزوالية 
  والية ،بسرنة ابعديدة ،حي الأمل ،ابؼنصورة, عتُ الشوشة (.قاعات متعددة النشاطات ب) الز 
  إنشاء بصعيات ثقافية نشطة على ابؼستوى المحلي والوطتٍ ) بصعية النور الثقافية، بصعية نبراس، بصعية

 الأصالة للفروسية والفنوف الشعبية، الكشافة الإسلامية (.
 :قطاع الرياضة .4

 ،ووفرت ما يلي : كما اىتمت البلدية بالنشاطات الرياضية
ساحة لعب(, نوادي رياضية) نادي الرياضي 12ملعب بلدي ,ساحات اللعب )ماتيكو(, عبر تراب البلدية)

للهواة ابغرية سيدي عمراف , النادي الرياضي للهواة أمل عتُ الشوشة ،النادي الرياضي للهواة أبطاؿ الزوالية، 
، النادي الرياضي للهواة النجم الرياضي لعتُ الشوشة، النادي الرياضي للهواة شباب ابؼستقبل سيدي عمراف

 النادي الرياضي لشباب ابؼنصورة (.
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 :النقل قطاع .5
 1بفا يسمح للموطنتُ بالتنقل بدختلف الابذاىات.  % 65يتوفر نقل عمومي في بلدية سيدي عمراف بنسبة 

 :قطاع البريد والمواصلات .6
ع بريدية عبر التجمعات في البلدية )الشمرة ،الزوالية، بسرنو بوتوي على مكتب بريد بسيدي عمراف كمركز وفرو 

 ابعديدة، عتُ الشوشة (.
 :قطاع الفلاحة .7

تعتبر بلدية سيدي عمراف منطقة فلاحيو خصبة في الزراعات النخيل وتعد من اكبر ابؼناطق ابؼنتجة للتمور، وتشتهر 
ىكتار، يشغلها قرابة  42970.82ية تقدر بحوالر بجودة بسورىا ابؼتميزة ابؼعروفة بدقلة نور، فابؼساحة الفلاح

فلاح بالإضافة إلذ المحيطات الفلاحية ىي بؿيط الطرفة، بؿيط العياطة، بؿيط لقراؼ، بؿيطات  4970
 للاستثمار.

تزخر البلدية بدناطق سياحية من بينها: منطقة الرطبة عياطة، قصر بسرنة القدبية، منطقة  قطاع السياحة: .8
 بري نوبة.

 حق أنظر الملا ب الثالث: الهيكل التنظيمي لبلدية سيدي عمران:المطل
 مصالح متًابطة فيما بينها حيث نذكرىا فيما يلي: 4للبلدية من  يتكوف ابؽيكل التنظيمي

 مصلحة الأمانة العامة:الفرع الأول:
ا يقوـ بإعداد جدوؿ يرأسها الأمتُ العاـ للبلدية بالتنسيق مع بصيع مصالح البلدية والسهر على حسن ستَىا كم

الأعماؿ ابػاص بالمجلس الشعبي البلدي وبررير ابؼداولات ومتابعتها والأمانة العامة ىي ابؼشرفة على إدارة البلدية 
والتنسيق بتُ بـتلف مديرياتها والسهر على الستَ ابغسن للبريد الصادر أو الوارد والأمانة العامة بصفة عامة تتكوف 

 مكاتب ىي:  4من 
 .كتابة المجلس الشعبي البلديمكتب   .1
 2.مكتب البريد والاتصاؿ والاستقباؿ والتوجيو .2
 3مكتب الإعلاـ الآلر والإحصاء. .3
 .مكتب الأرشيف والتوثيق .4

                                                             
1

 2018مارس 16بتاريخ  9.30بتصريح السيد شراديد بػضر تقتٍ سامي في الاعلاـ الالر مكتب تسيتَ ابؼستخدمتُ الساعة  
 ..2018مارس  23، بتاريخ 10.30بتصريح من السيدة ف. نورة عوف، إدارة إقليمية، مكتب كتابة ـ ش ب، الساعة  2
 .2018مارس  13، بتاريخ 10.00ملحق الإدارة الإقليمية، مكتب الإعلاـ الآلر والإحصاء، الساعة  بتصريح من الآنسة ب. راوية، 3
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 الفرع الثاني: مصلحة الشؤون المالية والحركة الاقتصادية:
بها، فهي التي تتكفل بالأعماؿ  تعتبر ىده ابؼصلحة من أىم ابؼصالح في البلدية، نظرا للمهاـ العديدة التي تقوـ   

 الإدارية والمحاسبية.
 1مكتب ابؼمتلكات. (1
 2مكتب تسيتَ ابؼستخدمتُ. (2
 3.رمكتب الأجو  (3
 4مكتب ابؼيزانية. (4

 المصلحة التقنية: الفرع الثالث:
تقوـ ىذه ابؼصلحة بعدة أعماؿ منها إبراـ الصفقات العمومية التي تظم الأعماؿ ابؼتعلقة بأشغاؿ خاصة 

ابؼدروسة والعقارات والأشغاؿ ابػاصة بالري وكل ابؼشاريع التنموية والاستثمار العمومي، سواء كانت  البناءات
 ضمن بـططات البلدية للتنمية أو مشاريع قطاعية أو ذات تسيتَ ذاتي، وتضم بؾموعة من ابؼكاتب:

 .مكتب التعمتَ والبناء-1
 مكتب الصيانة والتجهيز والأشغاؿ ابعديدة: -2
 5بكات والطرؽمكتب الش -
 6مكتب التعمتَ والبناء. -3
 7أمتُ ابؼخزف.  -4
 رئيس ابغظتَة:-5
 8مكتب الصيانة والتجهيز والأشغاؿ ابعديدة.-6
 

                                                             
 .2018مارس  16،بتاريخ  10.30بتصريح من السيد حجابهي عبد العزيز، ملحق رئيسي للإدارة الإقليمية، مكتب ابؼمتلكات، الساعة  1
 2018مارس 16بتاريخ  9.30لالر مكتب تسيتَ ابؼستخدمتُ الساعة بتصريح السيد شراديد بػضر تقتٍ سامي في الاعلاـ ا 2
 .2018مارس 17بتاريخ  10.00بتصريح من الآنسة خ اسيا عوف رئيسي للإدارة الإقليمية مكتب الأجور الساعة  3
 ـ.2018مارس 16بتاريخ  10.30بتصريح من السيد بوزيد عز الدين متصرؼ الإدارة الإقليمية مكتب ابؼيزانية الساعة  4
 ـ.2018مارس 27، بتاريخ 10:00بتصريح من السيد: بضروني إبراىيم، مهندس دولة، مكتب الشبكات والطرؽ، على الساعة 5
 ـ.2018مارس 27، بتاريخ 11.15بتصريح من الآنسة: ر.سعيدة، عوف رئيسي للإدارة الإقليمية، مكتب التعمتَ، على الساعة  6
 2018مارس 28، تاريخ 10:00سبق ذكره، الساعة  بتصريح: السيد ب.عز الدين، مرجع 7
 2018مارس 20بتاريخ  9:30تصريح من: السيد بن فرحات مصباح، مهندس دولة، مكتب الصيانة والتجهيز، على الساعة  8
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 الفرع الرابع:مصلحة التنظيم والشؤون العامة:
 ىي مصلحة تعتبر من اكبر ابؼصالح في البلدية حيث تظم عدة مكاتب، وىي كالأتي:   
 .والانتخابات مكتب ابػدمة الوطنية .1
 .مكتب الشؤوف الاجتماعية والثقافية والرياضية والفلاحة: .2
 الشؤوف الاجتماعية:  -ا

 .الثقافية والرياضة -ب
 1وابؼنازعات..مكتب التنظيم 3
 2.مكتب ابغالة ابؼدنية.4
 ..ابؼكتب البيومتًي5
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
مارس  28، بتاريخ 10:00بتصريح من السيدة: ؽ.انشراح، متصرؼ إقليمي، مكتب الشؤوف الاجتماعية والثقافية والرياضية والفلاحة، على الساعة  1

 ـ.2018
 ـ.2018مارس  29، بتاريخ 09:00بتصريح من السيد: بن بضزة الساسي، عوف إدارة إقليمية، مكتب ابغالة ابؼدنية، الساعة  2
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 المبحث الثاني: إجراءات التحفيز في بلدية سيدي عمران:
 ؽ إلذ ابؼناىج التي تتبعها ابؼؤسسة في عملية التحفيز.سنتطر  

 المطلب الأول: الترقيات
من خلاؿ ىذا الإجراء الذي تتبعو ابؼؤسسة بالاعتماد على ابػبرة السنوية و اقدمية ابعنوب، نذكر مثاؿ عن 

دخولو إلذ غاية  ، تم حساب خبرتو السنوية من تاريخ 2014نوفمبر 2احد ابؼوظفتُ، تم دخولو إلذ ابؼؤسسة في 
، وجدنا أف بؾموع خبرتو السنوية بؽذا ابؼوظف قدرت بثلاث سنوات وشهرين، بالإضافة إلذ  2017ديسمبر  31

شهر، ىذه العملية تطبق  11سنوات و 3أشهر في كل سنة، ليزيد بؾموع خبرتو إلذ  3اقدمية ابعنوب، والتي ىي 
 ف العاملتُ حسب الدرجات:على بصيع ابؼوظفتُ وفق قانوف وضعتو ابؼؤسسة، تصن

 درجة تصنيف العاملين.:1جدول 

 ابؼدة    الدرجات    

�5.2               الدنيا      

��3                 الوسطى    

�3.2                القصوى     

 
 .76/31/1375، بتاريخ73:33لمستخدمين، الساعة تقني سامي في الإعلام الآلي، مكتب تسيير ا شراديد الاخضر،المصدر: 

وىنا بينح الرئيس أو ابؼشرؼ نقطة للموظف حسب عملو أو غيابو أو حضوره وكيفية ابقازه للعمل، بالإضافة 
سنوات اقدمية ابعنوب طوؿ مدة خدمتو أو وصولا  6إلذ انو يتم استفادة أي موظف مند دخولو حيز ابػدمة من 

 1ىده السنوات في كل مرة يتًقى فيها ابؼوظف.لسن التقاعد، وتنقضي 
 الخدمات الاجتماعية)منحة المردودية(: المطلب الثاني:

تطبق ابؼؤسسة ىذا الإجراء كتحفيز بؼوظفيها وابؼتمثلة في منحة ابؼردودية، التي يتم حسابها انطلاقا من الأجر 
زائري، بالإضافة إلذ ابػبرة ابؼهنية، وىذه الأساسي وابؼكوف من الأجر القاعدي مقدر بألف وبشابمائة دينار ج

 الأختَة يتم حسابها منذ دخوؿ ابؼوظف إلذ ابؼؤسسة حتى السنة التي بكن فيها الآف بناءا على وثائق مقدمة من 

                                                             
 .19/04/2018، بتاريخ10:00بتصريح من السيد: شراديد بػضر، تقتٍ سامي في الاعلاـ الالر، مكتب تسيتَ ابؼستخدمتُ، الساعة  1
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لنحصل في 100(بالقسمة على 30الذ0طرؼ مصلحة ابؼستخدمتُ ثم نقوـ بضربها في النقطة ابؼمنوحة )من 
بؼردودية التي برسب كل ثلاثة أشهر مع خضوعها لمجموعة من الاقتطاعات كالتقاعد الأختَ على بؾموع منحة ا

 مثلا وابؼوضحة في العلاقة التالية:  

 ملاحظة: حيث بىضع ابؼبلغ ابػاـ لاقتطاعات مثل:التقاعد.                                     
 1انظر ابؼلاحق.

 المطلب الثالث: إجراءات تأديبية:
 لخصم من الراتب بمبرر وبغير مبررالفرع الأول: ا

 ر: أولا: خصم من الراتب بمبر 
 ويكوف دلك في ابغالات التالية:

 _ لأسباب مرضية.
 _ في حالة دراسة بؼمارسة النشاط كتلقيو تكوينا من اجل تطوير خبراتو.

 _ القياـ بالتدريس من اجل نقل بعض من خبراتو ومعارفو لغتَه.
 _ الدخوؿ في انتخابات في المجالس الانتخابية برتاج الكثتَ من الوقت والمجهود.

 2ركة في التظاىرات الدولية كابؼسابقات الثقافية والرياضية لتمثيل ابؼؤسسة وبرسن من صورتها.ابؼشا -
 انظر ابؼلاحق.

 ثانيا : خصم من الراتب بدون مبرر: 
 3يتم ابػصم من راتبو في حالة أسباب بؾهولة، ولا يقدـ ابؼوظف أي تبرير عن سبب غيابو، انظر للملاحق.

                                                             
 ـ. 22/04/2018، بتاريخ10:00تصريح من الانسة: وردة اوبيش، مكتب تسيتَ ابؼستخدمتُ،الساعة:ب1
 ـ.22/04/2018، بتاريخ:10:30بتصريح من الانسة: وردة اوبيش، مكتب تسيتَ ابؼستخدمتُ، الساعة  2
 19/04/2018، بتاريخ11:00الساعة  بتصريح من السيد: شراديد بػضر، تقتٍ سامي في الإعلاـ الآلر، مكتب تسيتَ ابؼستخدمتُ، 3

 
 (     =مبلغ ابؼنحة30الذ 0الأجر الرئيسي)الأجر القاعدي+ ابػبرة ابؼهنية(* النقطة ابؼمنوحة)من        

                             100 
 أشهر(= ابؼبلغ ابػاـ.    3بلغ ابؼنحة* ابؼدة) كل م            
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 ردعوال الإنذارالفرع الثاني: 
 أولا: الإنذار:

ىو برذير يرسل إلذ ابؼوظف بأنو قد تم بذاوز ابؼدة المحدودة، أو قيامو بدخالفة كغيابو عن العمل بشكل غتَ  
نظامي، من اجل الالتحاؽ بالعمل وإلا ستطبق عليو إجراءات خاصة) كاف يتًؾ ابؼؤسسة فور انتهاء العقد( 

 رسلة لو وعدـ تبريرىا.ويكوف ذلك في حالة عدـ بذاوبو للتنبيهات ابؼ
 انظر ابؼلاحق.
 ثانيا: الردع:

ىو مصطلح عسكري في الغالب، لكن ابؼؤسسة تتخذ ىذا الإجراء لتهديد العاملتُ وبزويفهم من اجل  
الرجوع عن ابػطأ ابؼرتكب ومن اجل فرض ىيبتها، بحيث لا يكوف باستعماؿ الأسلحة بل بابزاذ تدابتَ أخرى  

 مؤقتة او تسربوو من ابؼؤسسة....الخ. كالتوقف عن العمل بصفة
 انظر ابؼلاحق.
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 خلاصة الفصل الثاني:
من خلاؿ الدراسة ابؼيدانية، بيكننا القوؿ أف بلدية سيدي عمراف بسكنت من وضع نظاـ للحوافز، لكن ىذا    

جد بؾموعة من ابغوافز الابهابية، النظاـ كاف بؿدود، و عند الاستفسار عنو، كاف جواب ابؼستَين في البلدية انو يو 
ابؼتمثلة في: عدالة الأجور الأساسية)كاف تكوف العدالة بتُ ابػدمة ابؼقدمة والأجر ابؼمنوح، واف يكوف الأجر 

دج.(، ثبات العامل واستقراره في عملو، توفتَ الأجواء ابؼناسبة 1.800القاعدي الأدنى لكل عامل 
ضاءة، ابؼعاملة ابؼناسبة مع ابؼوظفتُ(. اما ابغوافز السلبية تتمثل في: للعمل)كابؼكيفات في فصل الصيف، الإ

الإنذار والردع )تم شرحها سابقا. انظر للملحق(، ابػصم من الراتب"مبرر أو غتَ مبرر")تم شرحها سابقا. انظر 
داتهم وىذا ما بالإضافة لغياب برفيزات أخرى كالرحلات أو الأوبظة الشرفية والشهادات عرفانا لمجهو  .للملحق(

 جعل العامل بيل من نفس الروتتُ يوميا.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 خاتمةػػػػػال



 الخاتمة
 

 د 

 

 الخاتمة

إف إدارة ابؼوارد البشرية من احد الإدارات الإستًاتيجية في ابؼؤسسات ابغديثة، سواء منها ابؼؤسسات العامة أو    
وتطورىا واستمرارىا، كما يعتبر العنصر البشري بدوره ابػاصة، حيث تهدؼ ىذه ابؼؤسسات إلذ برقيق بقاحها 

من أىم العوامل المحددة للكفاءة، كونو مورد استًاتيجي يؤدي استثماره بفعالية إلذ برستُ أداء ابؼؤسسات، التي لا 
بيكنها برقيق أىدافها ابؼسطرة بدجرد استخداـ آلات وأجهزة ذات تكنولوجيا، إلا أف ىذا العنصر البشري في 

 اجة إلذ العناية والتحفيز الكافي لأجل استمراره وبرستُ أداءه وعملو.ح
وتعتبر التحفيزات ابؽادفة والفعالة التي بسنحها الإدارة للمورد البشري أداة مهمة للرفع من الأداء البشري وتشجيعو 

 دفها ابؼنشود.أكثر وتنمية مهاراتو للقياـ بدبادرات أكثر وابؼسابنة الفعالة من اجل برقيق ابؼؤسسة ى
 التوصيات:
 .زيادة الاىتماـ بالعنصر البشري داخل ابؼؤسسة 
 .إدراؾ دور ابؼورد البشري داخل ابؼؤسسة 
 .الاىتماـ بأساليب التحفيز ابغديثة والتي تعتمد على منح بـتلف حوافز الأداء 
 ضرورة الاىتماـ والتًكيز على جوىر التحفيز بابؼؤسسة والدي يساىم في برستُ الأداء. 
 .على ابؼؤسسة وضع بماذج لتحفيز ابؼوارد البشرية 
 .على ابؼؤسسة أف تدرؾ أبنية مشاركة العاملتُ في ابزاذ القرارات 
 .على ابؼؤسسة توفتَ بـتلف ابغوافز وخاصة ابؼعنوية منها 
 .إشعار العامل في ابؼؤسسة بددى أبنيتو ومسابنتو في برقيق أىدافو 
 تُ الأجر ابؼقدـ وبـتلف ابؼكافآت التي تقدمها ابؼؤسسة كحوافز.بهب على ابؼؤسسة أف تقوـ بالفصل ب 
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 .1982لنهضة العربية، القاىرة، فهمي منصور، إدارة القوى البشرية، دار ا -
 .2011، 1، عماف ، طأسامةابؼوارد البشرية، دراسة  إدارةفيصل حسونة،  -
 .1995، الأولذ، دار الفكر للطباعة والتوزيع، الطبعة الإدارة أساسياتكامل ابؼغربي،  -
 .2003اللوزي موسى، التطور التنظيمي أساسيات ومفاىيم حديثة، دار وائل للنشر والتوزيع، -
 . 2000، 1، طالأردفعلم وتطبيق، دار ابؼستَة، عماف  الإدارةمد رسلاف ابعيوسي، بصيلة جاد الله، بؿ -
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 .2012، 1ط
 �2002،  39ط �،لبناف �،دار ابؼشرؽ، بتَوت �،ابؼنجد في اللغة والإعلاـ -
 .2011، 1نور الدين حروش، إدارة ابؼوارد البشرية،دار الأمة، ابعزائر،ط -
 .2008، 1ىادي مشعاف ربيع، علم النفس الإداري، مكتب المجتمع العربي، عماف، ط -
 .2007، 1ىيثم العاني، الإدارة بابغوافز التحفيز وابؼكافآت، كنوز ابؼعرفة، عماف، ط -
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