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 عرف ان شكر و
 العلم نعمة والنافعة الطیبة النعمة هذه على مباركا كثیرا حمدا وأحمده الله أشكر

 .والبصیرة
 الى التقدیر  و الخالص والثناء الجزیل بالشكر تقدمن أن ایشرفن

 نھو دون وجهنا من
 "زكریاء مسعوديالف اضل"  ستتا الأ إلى

 المذكرة. هذه على المشرف
 كل عنا الله جزاك المنیر ودمت الشعاع والتقدیر الاحترام وخالص الجزیل منا الشكر لك

 .خیر
 .هذه المذكرة لمناقشة قبولهم على المناقشة لجنة أعضاء جمیع إلى بالشكر نتوجه كما

ة علوم التسییریتقدم بالشكر الجزیل إلى كل طاقم كلیة العلوم الاقتصادیة و التجار كما ن  

المجهودات المبذولة.من أستاتذة و إداریین وعمال على    

 واديالكهرباء و الغاز بالتوزیع  كما لا یفوتنا أن نتقدم بالشكر الجزیل لكل موظفي مؤستسة  

 و على الجهد المبذول من طرفهم.  الاستتقبالعلى حسن  

وفي الأخیر نشكر كل من ستاعدنا من قریب أو بعید في السر و العلن ولو بكلمة طیبة  
 مشجعة.

         



II 
 

 إهداء
 الحمد لله الذي أعانني و قدرني على إتمام هذا العمل

 إلى من فؤادها یخرج نسیم الحنان و إلیها اطمئنان

 و المثول بین یدیها أمان: أمي أطال الله في عمرها

إلى من في كلامه أعاد الأمل و في ستكوته وجدت الحل وله الفضل العظیم في إتمام  
 دراستتي: أبي أطال الله في عمره

خوتي الأعزَّاء  و إلى إ   

.العملو إلى كل من ستاهم من قریب و من بعید بمساعدتي في إنجاز هذا    

             

 عبد الحفیظ
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 إهداء
 البحث هذا لإتمام عونه و منه على وجل عز االله أحمد

 نحو قدما یدفعني كان من إلى آماله، له أحقق حتى یملك ما كل وهبني الذي إلى
 لنیل الأمام

 تعلیمي على ستهر الذي إلى قوة، بكل الإنسانیة إمتلك الذي الإنسان إلى المبتغى،
 جسام بتضحیات

 الحیاة. في الأولى مدرستتي إلى للعلم، تقدیسه في مترجمة
 عمره؛ في االله أطال ق لبي على الغالي أبي

 التي شيء، كل على صبرت التي إلى الحنان، و العطاء كل كبدها ف لذة وهبت التي إلى
 رعتني

 خطوة تتبعتني بالتوفیق، لي دعواها كانت و الشدائد، في ستندي كانت و حق الرعّایة
 خطوة

 ملاك أعز أمي الحنان نبع وجهي في إبتسامتها تذكرت كلما إرتحت من إلى عملي، في
 على

 الدارین؛ في الجزاء خیر عني االله جزاها العین و الق لب
 اخوتي إلى السعادة من شیئا ق لبهما على أدُخل لكي المتواضع العمل هذا أهدي إلیهما

 ؛ الحیاة عبئ معي ا الذین تق استمو خواتي أ و
 العمل هذا أهدي هؤلاء كل إلى

 
 بالعید بادیس                                                                                   
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 الإهداء
 الوالدین "صغیرا ربیاني كما إرحمهما ربي وق ل " وجل عز فیهما الله ق ال من إلى

 أجلي من وتعبا والصبر الإیمان ق لبي وغرستا في والرضا الطاعة علماني الذین الكریمین
 .عمرهما في الله أطال للعطاء رمزا ولازال مشواري طیلة

 الأخوة معنى بجانبهم وعرفت ومحبتهم بصحبتهم تشرفت اللذین وأخواتي اخواني إلى
 والتواصل

 في دربي ورفیقي صدیقي أنسى أن دون والمعنوي المادي العون لي قدم من و إلى
 " بادیس وعبد الحفیظ  " العمل

 والى والمثابرة، العمل وحب والصدق والوف اء والإخلاص النبل صف ات فیهم تجمع من إلى
 .الجامعي الطور الى ألف الحرف من تعلیمي في الفضل لهم كان الذین

وعمال جامعة حمة لخضر بالوادي  و كل طلبة ثانیة ماستتر إدارة أعمال    الى  كافة استاتذة
8102 

 میزان في یجعله أن وجل عز المولى من راجیا العمل هذا ثمرة أهدي جمیعا هؤلاء الى
 .حسناتي

                     

 

 عبد الق ادر                                            
 



 الملخص
 

 الملخص

الحوافز على انتاجية العامل في المؤسسة، و باعتبار الحوافز من المؤثرات تحليل اثر الى  هذه الدراسة  تهدف
دراسة ميدانية على  بإجراءالاساسية التي تلعب دورا هاما و حيويا في سلوك الافراد، و على هذا الاساس قمنا 

على المنهجين الوصفي و المنهج هذه الدراسة  و اعتمدتعينة من عمال شركة توزيع الكهرباء و الغاز الوادي، 
، قمنا بإعداد استبيان شمل عينة من لإجابة على الاشكالية و التأكد من صحة الفرضياتا التحليلي من اجل

( 75(، و المسترجعة )06ث كان عدد الاستمارات الموزعة )عمال شركة توزيع الكهرباء و الغاز الوادي حي
 من اجل تحليلها.  SPSSفي البرنامج الاحصائي  بإفراغهااستمارة ثم قمنا 

من خلال تحليل النتائج المتحصل عليها تبين لنا ان عملية التحفيز تعد وسيلة فعالة تعتمدها المؤسسة 
  .لتحسين و زيادة الانتاجية بالنسبة للعاملين

 :الكلمات المفتاحية

 الحوافز المادية و المعنوية، اليات الحوافز، الانتاجية. 

Résumé 

Cette étude vise à analyser l'impact des incitations sur la productivité des 

travailleurs dans l'entreprise, et que les incitations des influences de base qui 

jouent un rôle important et vital dans le comportement des individus, et sur cette 

base, nous avons mené une étude sur le terrain sur un échantillon de sociétés de 

distribution d'électricité et la vallée des travailleurs du gaz et adopté cette 

étude, l'étude se rapproche de l'approche descriptive et analytique afin de 

répondre au dilemme et confirmer des hypothèses, nous avons préparé un 

échantillon de la société de distribution d'électricité et les travailleurs de la 

vallée du gaz inclus un questionnaire où le nombre de forme de questionnaires 

distribués (60), et récupéré (57) et nous En les vidant dans le programme 

statistique SPSS de A. Pour une analyse. En analysant les résultats obtenus, 

nous constatons que le processus de stimulation est un moyen efficace adopté 

par l'institution pour améliorer et augmenter la productivité des travailleurs. 

Les mots clés: Incitations matérielles et morales, mécanismes d'incitation, 

productivité. 
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 مقدمة:
المسطرة و  ذلك لتحقيق الاهداف المرجوةو  الاساس التي تستند عليهاو  يعتبر المورد البشري في المؤسسة الدعامة

 كونه مصدر الفكرمسبقا، ليس فقط كونه المورد الوحيد القادر على التكيف مع جميع الاصول بل يتعدى ذلك  
 توظيف الموارد المتاحة.و  هو القادر على تشغيلو  التطويرو 

الدافعية للمورد البشري على تطبيق نظام حوافز فعال، فالحوافز تعتبر من و  و تعتمد المؤسسة في اثارة الرغبة
سسة للأهداف يقيم مدى نجاعة نظام الحوافز مدى بلوغ المؤ و  ،المؤثرات التي تؤثر على سلوك المورد البشري

 المسطرة انطلاقا من انتاجية المورد البشري.
و بما ان احتياجات و رغبات الافراد تختلف من فرد لأخر فان الحافز قد يثير عامل من اخر و لهذا تسعى 
المؤسسة الوطنية للكهرباء و الغاز بالوادي على ضمان و احترام رغبات العمال حيث انها توفر نوعين من الحوافز، 

 العمال  وافز المادية و الحوافز المعنوية و ذلك بهدف الاستفادة من طاقات المورد البشري من اجل زيادة انتاجيةالح
 و تحسينها.  

 و من خلال ما سبق يمكن صياغة الاشكالية التالية:
 ؟توزيع الكهرباء و الغاز الواديمؤسسة  إنتاجية العاملين في على الحوافزمساهمة اليات  ما مدى

 لتسهيل عملية التحليل يمكن تقسيم الاشكالية الى اسئلة فرعية تتمثل في:و  من خلال الاشكالية الرئيسيةو 
 ؟ماهي اهم الحوافز الممنوحة في مؤسسة سونلغاز .1
 ؟ في مؤسسة سونلغاز مع الانتاجية المقدمة ةتكافئهل تعتبر الحوافز م .2
 ؟ ونلغازفي مؤسسة س هل زيادة الاجر اهم حافز لزيادة الانتاجية .3

 :فرضيات الدراسة 
 اعطاء الفرضيات التالية:من خلال التساؤلات الفرعية يمكن 

 .   في مؤسسة سونلغاز المعنوية من الحوافز المؤثرة في الانتاجية والحوافز المادية تعتبر  .1
 . في مؤسسة سونلغاز تكافئ مع الانتاجية المقدمةتالعامل  ا يتقاضاهتيال الحوافز .2
 . في مؤسسة سونلغاز الاجر تعتبر اهم حافز لزيادة الانتاجيةالزيادة في  .3

 :اسباب اختيار الموضوع
نذكرها في لقد كانت عدة اسباب وراء اختيارنا لهذا الموضوع و  مبرراته لقيام الباحث بهو  بحث ممهداتهو  عمل لكل

 مايلي:



 مقدمة
 

  
 ج‌      

 
  

 : الاسباب الذاتية
 محاولة منا التعمق فيه.و  هذا الموضوع كان موضوع دراسة في شهادة الليسانس -
 اظهار اثر الحوافز على انتاجية على العاملين في المؤسسة. -
 اكتشاف نظام الحوافز في المؤسسة.و  رغبة ذاتية في دراسة -

 الاسباب الموضوعية:
 معرفة مدى اهتمام المؤسسة بتحفيز عمالها. -
 الانتاجية.و  محاولة معرفة اذا ما كان هناك نقاط مشتركة بين التحفيز -
 ركيز اغلب المفكرين حديثا على ضرورة وجود نظام حوافز فعال في المؤسسة التي تريد تحقيق اهدافها.                         ت -

 اهداف البحث:
 التعرف على نظام الحوافز المطبق في المؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز بالوادي.  -
 العامل.لزيادة انتاجية التعرف على الاليات المتبعة  -
 اهميته.و  انواعهو  التعرف على مفهوم التحفيز -
 اهميتها.و  انواعهاو  مفهوم الانتاجيةالتعرف على  -
 الانتاجية.و  معرفة العلاقة بين نظام الحوافز -
 اكتشاف الدور الفعال لنظام الحوافز في التأثير على الانتاجية. -

 اهمية الدراسة:
ذلك لآنها تؤثر على العديد من الظواهر اهمها و  الذي يجدد باستمراريعتبر موضوع الحوافز من المواضيع الهامة  -

 الانتاجية.
 الاهتمام بدراسة الحوافز تفرضه الرغبة في التعرف على اساليبه الفعالة التي قد تؤدي الى رفع مستوى الانتاجية. -
ية لتوزيع الكهرباء و الغاز الوطن الاهتمام بتعظيم انتاجية العامل من خلال اليات الحوافز المتبعة في المؤسسة -

 بالوادي.
 متغيرات الدراسة:

 اليات الحوافز و تمثل المتغير المستقل في دراستنا الذي من خلاله تطرا التغيرات. -
 الانتاجية: و تتمثل المتغير التابع بالنسبة لأليات الحوافز. -
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 منهج البحث:
باستخدام المنهج الوصفي والمناهج التحليلية وذلك تمشياً مع متطلبات  قمنامن أجل تحقيق أهداف الدراسة 

البحث، باعتباره أنسب المناهج في دراسة الظاهرة محل البحث، وذلك لأنه يعتمد على دراسة الواقع أو الظاهرة  
 كما هي على أرض الواقع ويصفها بشكل دقيق.

 حدود الدراسة:
 الغاز الوادي.و  ية لهذا الموضوع بشركة توزيع الكهرباءالمجال المكاني: تمت الدراسة الميدان -
ايام من  ثمانيةالتي امتدت و  تمثل الفترة الزمنية التي انجزت فيها الدراسة الميدانيةو  المجال الزماني: -

 . 2412\40\46الى  2412\40\22
 . 2413و 2412وشملت الدراسة السنوات 

 صعوبات الدراسة:
و خاصة المراسلات القادمة من المديرية العامة مثل المراسلات  المؤسسة مسؤولي طرف من المعلومات سرية -

 .2414المتعلقة بزيادة الاجور سنة 
 قصر مدة المقابلات.و  صعوبة التنسيق مع مسؤولي المؤسسة -
 .خاصة وفرة معلومات الحوافز مما صعب علينا توظيفهاو  صعوبة في الجانب المنهجي -
 ضيق فترة التربص  في المؤسسة.  -

 محتوى الدراسة:
 : فصلين إلى البحث بتقسيم قمنا الإطار هذا في

اثرها على انتاجية العاملين، تناولنا فيه الجانب و  التطبيقية للحوافزو  المعنون بالأدبيات النظريةو  الفصل الاول
الاول اما في المبحث الثاني قمنا بعرض بعض ذلك في المبحث و  الانتاجية بشيء من التفصيلو  النظري للحوافز

 المعنون بالدراسة الميدانية للحوافزو  الدراسات السابقة المتماثلة مع دراستنا مع اجراء المقارنة بينها، اما الفصل الثاني
 ؤسسة، تطرقنا فيه الى تقديم ميدان الدراسة إضافة الى عرض الحوافز المقدمة في الماثرها على انتاجية العاملينو 
 تحليلها.و  في الاخير عرض النتائجو  الادوات المنتهجةو  الانتاجية، ثم تطرقنا الى الطريقةو 
 
 
 



 للحوافز واثارها على انتاجية العاملينالفصل الأول:                      الأدبيات النظرية و التطبيقية  
 

  
      5 

 
  

 
 
 
 
 
 
 
 

 الفصل الاول
الأدبيات النظرية والتطبيقية للحوافز واثارها 

 على انتاجية العاملين
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 تمهيد :
القادر على التكيف مع  الوحيد فيها كونه العنصر الاستثمارالعناصر التي ينبغي  اهم يعتبر المورد البشري أحد

وبما أن الهدف الأساسي للمؤسسات الاقتصادية  تعظيم الربح وزيادة وتحسين الإنتاجية وجب ، الأصول الأخرى
عليها وضع نظام حوافز فعال من أجل خلق الرغبة والدافعية  للعمل لدى العاملين . وعلى ضوء ما سبق 

ونتطرق لبعض ، ضمن المبحث الأول نظام الحوافز والإنتاجيةلنظرية لسنحاول في هذا الفصل إبراز المفاهيم ا
 الدراسات السابقة التي تطرقت لموضوع دراستنا  بشكل مباشر  أو غير مباشر وذلك في المبحث الثاني .
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 نتاجية ماهية عملية التحفيز والإالمبحث الاول:  
 الوسائلو  الطرق عن البحث أجل من وذلك كبيرا، حيزا يأخذ التحفيزو  البشرية الموارد بإدارة الاهتمام بداية منذ
 .المؤسسة في عالية وإنتاجية جيد أداء تقديم إلى البشري بالمورد تدفع التي

 الحوافز المطلب الاول: مفهوم 
 تعريف الحوافز أولا:

 همها :أطار يضم كل جوانب الحوافز نقوم بتقديم بعض التعاريف لإلتقديم مفهوم شامل ا
شباع حاجاتهم إذلك من خلال و  نتاجيتهم،إدارة لحث العاملين على زيادة الحوافز هي "الجهد الذي تبذله الإ .1

 ن يتميز ذلك بالاستمراريةأشباع تلك الحاجات، شريطة إالسعي نحو و  خلق حاجات جديدة لديهم،و  الحالية
 .1التجديد"و 
نه الاداء الذي يستحق أو  نه الاجر القادم على الوفاء بالغرضأالمتميز , حيث يعتبر  للأداءهو المقابل نه أكما  .2

جرا أجدية يتقاضون و  ن الافراد الذين يؤدون عملهم بكيفية حسنةأالمقصود من هذا و  داء غير عاديأالحافز هو 
 .2زائد عن العمال الذين لم يحسنوا عملهم

يرون التحفيز بانه " شعور داخلي لدى الفرد يولد فيه الرغبة لاتخاذ نشاط او سلوك معين  ستاينر و برلسون .3
 .3يهدف منه الوصول الى تحقيق اهداف معينة "

ليه إعمال الموكلة داء الأالمؤثرات الخارجية التي تثير الفرد وتدفعه لأو  و تعرف الحوافز على انها مجموعة العوامل .4
 فينها مثيرات تعمل على دفع الفرد العامل أذ إالمعنوية، و  رغباته الماديةو  شباع حاجاتهإعلى خير وجه عن طريق 

 . 4نتاجي موجهإسلوب ألى إتحويلها و  نسانيةداء عمله بما يضمن تحريك القدرات الإأ
 يجاد طرق مناسبة تساعد العامل على العملإهي ن الحوافز تتمثل أومن خلال هذه التعاريف يمكن القول على 

 .و تحسين الخدمة حسب طبيعة المؤسسةأنتاجية كثر بهدف الرفع من الإأ اءالعطو 
 
 

                                                           
 .81،ص 2003 عمان، التوزيع، و للنشر وائل دار ،التنظيمي التطوير اللوزي، موسى1
 .363،ص1991التوزيع،الاسكندرية،و  النشرو  الجامعية للطباعة الدار ،ادارة الموارد البشرية احمد ماهر، 2

3G.T OLAWEPO , DR O.E OFOEGBU AND IBOJO B.O 
LECTURERS, BUSINESS ADMINISTRATION DEPARTMENT, AJAYI CROWTHER 
UNIVERSITY, OYO, page 02. 

 .112ص 2313سنة ، 18الدراسات، العدد و  احمد علماوي، اهمية الحوافز في تحقيق ادارة الجودة الشاملة في المؤسسة الانتاجية، مجلة الواحات للبحوث 4
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 همية الحوافزأثانيا: 
هداف التي تسعى المؤسسة لتحقيقها عن طريق تحفيز همية في تحقيق الأأفعالا لا يقل و  هاما النظام الحوافز دور 
 :1همية الحوافز في ما يليأتتجلى و  مناسبةو  العمال بطريقة فعالة

ولئك الذين حققوا مستويات عالية من الاداء، حيث أيتم ذلك من خلال مكافاة و  داء العاملين:أتحسين  .1
لى تشجيع الافراد لمحاولة بلوغ هذه المستويات، ومثل هذا النظام إيؤدي ربط المكافاة بمستويات الاداء العالية 

 جور بين العاملين.يساهم في تحليل التفاوت في الأ
الافراد و  ساس العلاقة بين المؤسسةأالمعنوية( و  )المادية بأنواعهاالحوافز و  جور: حيث تشكل الأنتماءالازيادة  .2

نصاف  الإو  دراك العامل للعدالةإتزيد من و  نتماءالاو  داءتشجع كل من الأ بالأداءالعاملين فيها، فعلية ربط الحوافز 
 نتاجيتهم وولائهم للمؤسسة إيزيد من و  عمالهمأرضاء العاملين عن إن نجاح نظام الحوافز يساهم في أكما 

هم مكونات ألى جانب كونهما من إالحوافز و  ن نظم التعويضاتأالنظريات بو  بحاثثبتت الأأتوجيه السلوك:  .3
فراد بما يكفل صياغة شكل السلوك المرغوب لدي الأو  داة قوية في تحفيزأتعد  فإنهادارة الموارد البشرية إنظام 

 ذ يحقق نظام الحوافز ما يلي:إالمؤسسة،  لأهدافمثل التحقيق الأ
 بالعمالة. حتفاظالا و داءتحسين الأ -
 في مرحلة لاحقة المحافظة عليهم.و  النوعية المناسبة من العاملينو  جذب العدد الكافي -
المؤسسة على الرغم من كون المكافآت تشكل جزءا هاما من و  كثر الروابط المميزة بين العاملينأحد أيجاد إ -

 التكلفة الكلية.
 نواع الحوافزأثالثا: 

 :وهي نواع  من الحوافزأهناك عدة  
 : الحوافز المادية .1

 و الحوافز أنواع أقدم من تعد حيث ،الاقتصادي أو النقدي أو المالي الطابع ذو الحافزهو  المادي الحافز إن  
 بإشباع تقوم التي هي تلك المادية و الحوافز .لمجهوده المباشرة بالنتيجة الفرد وتحسس و الفورية، بالسرعة تتميز التي

 من لديهم ما العمل، و تجنيد في جهدهم قصارى بذل على العاملين تشجع فهي الأساسية، الفرد حاجات
 في والمشاركة التشجيعية والعلاوات، والمكافآت الراتب الحوافز هذه ومن كفاءتهم، بمستوى رتفاعالاو  قدرات،
 على مادي مقابل بدفع الطرائق المتعلقة كل المادية الحوافز تشمل حيث الاقتراحات عن والمكافآت الأرباح،

                                                           
 11,13في ظل التنمية المستدامة جامعة المسيلة يومي  المنظمةالملتقى العلمي الدولي حول اداة فعالية  الناجحة، الإدارية القيادة مؤشرات محمد سلامنة،و  الاخضر صباحي1

 .13ص
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 العامل فإن ذلك وعلى أحدهما أو كلاهما، النوع، حيث من تحسينه أو الكم حيث من لزيادته الإنتاج؛ أساس
 قد الإنتاج في النوعي أو الكمّيالتقصير  إن حين في أكبر، كسب على تحصل كلما أفضل، أو أكثر أنتج كلما

 برغبة الفرد اندفاع في تأثيرا وأكثرها العوامل مهأ من المادية الحوافز تعتبر وعموما الكلي، أو الجزئي بالحرمان يصيبه 
 فإن ذلك، من العكس وعلى الفرد، متطلبات و كفيلة بإشباع مناسبة الأجور تلك كانت متى للعمل، وإخلاص

 في هاما عاملا يعد وحاجاتها، العامل مطالب يلبي لا للعمل، الذي المبذولة للجهود المكافئ غيرو  المتدني الأجر
 أو والمساعدات المكافآت كمنح إيجابية تكون قد المادية والحوافز.كفاءته الإنتاجية وتدني لعمله العامل إهمال
 .1الراتب  تخفيض أو العلاوات أو المكافآت من سلبية كالحرمان تكون وقد العلاوات، إعطاء

 : الحوافز المعنوية .2
 و الاجتماعية العاملين لحاجات الإشباع توفر التي العمل، جو في العوامل تلك بها يقصد الحوافز المعنوية

 و بهموالتي تجذ العاملين لدى معينة ذاتية أو اجتماعية حاجة إشباع على المساعدة العوامل مجموع بمعنى ،الذاتية
 من جانب واحد سوى تشبع أن عيتستط لا نهاأ وذلك تكفي لا فقط المادية الحوافز أن حيث .للعملهم تدعو 

 أن إشباع حيث.ضئيل بقدر إلّا  الاجتماعية و النفسية الأخرى حاجاتها تشبع لا و ،الأساسية الإنسان حاجات
 و ، ئهموولاعملهم  في بالرقي العامل شعور من ستزيد (المعنوية) الاجتماعية و النفسية الأخرى العاملين حاجات

 .2 تقترن لم ما ضها،غر  تحقق لا قد المادية الحوافز أن بمعنى ،ئهمزملا بين التعاون تحقيق
 : الحوافز الفردية .3

مكافاة للعامل و  تخصص جائزةو  داء،و لتحسين الأأفراد معينين لزيادة الانتاج أهي الحوافز الموجهة لتشجيع 
يضا أتكون و  فضل،أداء أو  لإنتاجيجابي للعمال سعيا للوصول  مما يولد التنافس الإ نتاجإحسن او  فضلأالذي ينتج 

العلاوات التي و   المكافآتغيرها من و  اخلاصه في العملو  الحوافز الفردية على حسب الاقدمية نتيجة لمثابرة العامل
 3تقدم نتيجة تقديمه لعمل مميز.

 :الحوافز الجماعية .4
التي لا تستطيع مراقبة كل عامل على حدا، وذلك عن طريق تحفيز الجماعة على  وتستعملها الشركات الكبيرة

منها ايضا و  تخفيض تكاليف التشغيل،و  تتجلى هذه الحوافز في توزيع ارباحو  ما تحققه من نتائج جيدةو  ادائها

                                                           
1
 .172ص  مجلة الخلد ونية في العلوم الاقتصادية، جامعة تيارت بن علي امال، مساهمة تفعيل نظام الحوافز في تحسين اداء العاملين،و  مسعودي زكرياء 
 .173مرجع سبق ذكره صبن علي امال، و  مسعودي زكرياء 2
3
  www.uobabylon.edu.iq تروني الالك الموقع على بابل جامعة الصرفية، للعلوم حيان ابن كلية الحوافز، نظام وخصائص صفات بعنوان محاضرة الدحام، صبيحة حمزة 

 .2318\34\13يوم 

http://www.uobabylon.edu.iq/
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ول اليها من العمل ووضع الاهداف التي المراد الوصو  اشراك العامل في وضع اقتراحاته بشان تخفيض التكاليف
 1 خلال العمال.

 :الحوافز الايجابية .5
لى إالذي يؤدي  بالمجهودالى ان يشعر العامل  بالأداءهي التي تلبي رغبات الافراد العاملين، بحيث تكون مرتبطة 

في  العاملبحيث توجه سلوك الفرد نحو الاتجاه الذي تهدف اليه المؤسسة، كاشراك و  الحصول على الحافز معين
 تحمل المسؤولية.و  الاختراعو  راءه البناءة وتشجيعه على الابتكارأعطاء إ

 :الحوافز السلبية .6
 جرتكون غالبا عقابية كالخصم من الأو  هي الحوافز التي تطبقها المؤسسة على عمالها لتجنب تصرفات معينة،

غيرها من و  موقع عمله ختيارا فضل وأوظيفة  الترسيم كذلك حرمانه من التدرب علىو  حرمانه من الترقيةو 
 و فرضه عليه.أالمحفزات السلبية، فتدفع العامل بالابتعاد عن سلوك معين 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                                           
1
 مرجع سبق ذكره. الدحام، صبيحة حمزة 
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 .انواع الحوافز مخطط توضيحي( 1-1شكل رقم )

 

 

 

 

 

 ،ص 2003 ورقلة، مرباح قاصدي جامعة الأعمال، إدارة في الماجستير مذكرة العاملين، رضا على المادية الحوافز أثر عزري، أمين:المصدر 
23. 

 
 
 
 

 

 الإنتاجحوافز 

 مادية

 ايجابية

 جماعية فردية

 ربط الحوافر
 المكافآت

 التشجيعات
العلاوات 
 الاستثنائية

 البدلات المختلفة

 المشاركة في الأرباح
 لتأمينات ضد العجزا

 أمينات ضد الوفاةالت
 نظام أجور عادلة
تقديم مساعدات 

 مالية

 سلبية

 جماعية فردية

 خصم من المرتب
 رمان من العلاواتالح

 الوقف عن العمل
 تأخير الترقية

 خفض الراتب
 خفض الفئة أو الدرجة

 ةالحرمان من المكافأ

حرمان المجموعة أو 
 القسم من المكافآت
حرمان المجموعات 

من الامتيازات المادية 
التي تمنح لباقي 

 المجموعات

 غير مادية

 ايجابية

 جماعية فردية

تقديم جوائز 
 نقدية

عتراف الإدارة ا
بالمجهود الذي 

 يبذله الفرد

ظروف العمل 
 الملائمة

 لاشتراك في الإدارة ا
فترات راحة أثناء 

 العمل
 نشاط اجتماعي
تفهم مقترحات 

 العاملين

 سلبية

 جماعية فردية

 توجيه إنذار
 توبيخال

 التأديب
حرمان المجموعة أو  التهديد

 القسم من النشاط
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 هداف الحوافزأرابعا: 
 : 1يمكن تقسيمها على النحو التاليو  هداف تسعى لتحقيقهاأللحوافز عدة 

 هداف الحوافز على المستوى الفردي:أ .1
  شباع حاجاته للتقدير: طالما ان العمل السيئ سريعا ما ينال صاحبه الجزاء إو  ما ينجزه الفردالاعتراف بقيمة

 إتقان الاداءو  حيانا من العمل، يجب الاعتراف بحق من بذل الجهدأالفصل و  التوبيخو  التأديبالرادع من 
 النمو.و  دوام التقدم الحرص علىو  حثه مع الاستمرار بما يمكنه من الابداعو  الاخلاص في العمل بتشجيعهو 
 ستجابةا، تجاههاارد فعل الغير و  لى الوقوف على نتائج عملهمإداة للتغذية المرتدة: يسعى معظم الافراد أ 

 شباعا لغرائزهم في حب الاستطلاع.إدائهم و أالمعلومات عن و  لرغبتهم لمعرفة البيانات
  و العمل حتى يتمكن جهمية كبيرة لمعظم الافراد فالتعويض المالي يحتل مكانة في أالدعم المالي: يمثل الدعم المالي

 الافراد من اشباع حاجاتهم المادية.
 هداف الحوافز على مستوى الجماعات:أ .2
 فراد الجماعةأتشجيع المنافسة فيما بين و  ثارة حماس الجماعاتإ. 

 التحدي.و  لدى الافراد الفرص المناسبة للمنافسةيحدث التنافس اذا ما توفرت و  ثبات ذاتهم،إيحب الافراد 
 الحصول و  التعاون: تؤدي الحوافز الجماعية الى تكاتف الجماعة لتحقيق المعايير المطلوبةو  تنمية روح المشاركة

 لإقناع بالأهميةشعورهم و  تفاعلهم لتنفيذهاو  الجماعة في اتخاذ القرارات بتقبلهم لأفرادعليها، كما تسمح المشاركة 
 ووجهات نظرهم. بآرائهمدارة الإ
  تنمية المهارات فيما بين افراد الجماعة: تهدف الحوافز الجماعية ذوي المهارات العالية من نقل المهارات الى

 ثناء العمل.أالتدريب و  زملائهم مما يزيد من فرص التنمية
 :2هداف الحوافز على مستوى المنظمةأ .3
 الضغوط المحيطة بالمنظمة  لتأثيرالخارجية: تساهم الحوافز في الاستجابة و  التكيف مع متطلبات البيئة الداخلية

الوسائل و  الحكومية، مما يتطلب من المنظمة ابتكار الطرقو  التكنولوجيةو  جتماعيةالاو  قتصاديةالافي النواحي 
 البشرية المتاحة.و  الحفاظ على مكانتها هذا يستدعي بدوره الاستغلال الامثل للمواردو  الحديثة لتحسين انتاجها

                                                           
 .298ص 238التوزيع  و للنشر العربية دار البشرية، الموارد إدارة ،و اخرون عبدالحميد، 1
 .294،ص مرجع سبق ذكره ،واخرون عبدالحميد،2
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 تحليل و  منها تخطيط الموارد البشرية،و  انشطة الموارد البشرية المختلفة:و  الترابط بين نشاط التحفيزو  التكامل
تؤثر و  الترقيات،و  الخدماتو  الاجورو  تقييم الاداءو  التنميةو  التدريبو  التعيينو  الاختيارو  الاستقطابو  الوظائف

 على مستوى المنظمة. لمتوقعةاهذه الانشطة مجتمعة على النتائج 
  تهيئة المناخ التنظيمي المناسب: تهدف الحوافز في تحقيق جو من الرضا عن العمل لدى الافراد مما يدفعهم

 تحقيق اهداف المنظمة.و  السعي لزيادة الانتاجيةو  للحرص على المصلحة العامة
 سس منح الحوافزأو  متطلبات عملية التحفيزو  المطلب الثاني: عناصر

 ولا: عناصر التحفيزأ
 هي:و  تعتبر بمثابة المتغيرات التي تحدد قيمة دالة التحفيزو  ساسية في عملية التحفيزأهنالك ثلاثة عناصر 

القادر على القيام بعمل معين يمكن تحسين ادائه عن طريق التحفيز بخلاف و  القدرة: فالشخص المؤهل .1
 الشخص العاجز غير المدرب او غير المؤهل اصلا.

ن مجرد وجود القدرة لا تكفي، أقت اللازمين لتحقيق هدف معين حيث و الو  لى الطاقةإالجهد: الذي يشير  .2
 ينفق وقتا ليفهم طبيعة الحالة التي يعالجها.و  ن يبذل جهداأفالطبيب المؤهل فعلا يجب 

 .1لو تم اداؤه فعلاو  داء العمل تقل حتىألى النجاح في إن فرصة الوصول إذا لم تكن الرغبة موجودة فإالرغبة:  .3
 2ثانيا: متطلبات عملية التحفيز.

 تتطلب ما يلي: و  دارة بتحفيز العاملين تحتاجو حتى تقوم الإ
 سواء على المستوى الفردي او الجماعي قابلا للقياس. للأداءن تكون النتائج النهائية أيجب  -
 الجهد المبذول من ناحيةو  نوع المبادراتيتطلب نظام الحوافز السليم ضرورة ان تكون هناك علاقة واضحة بين  -
 ن الناتج النهائيحوال نظرا لإهذه العلاقة قد لا تكون واضحة في جميع الأو  خرى،أنتاج من ناحية الإو  داءبين الأو 

لي لكن من خلال الطاقة الانتاجية بالتجهيز الأو  و الجماعة لا يتحدد من خلال الجهد البشري،أالفرد  لأداء
 يضا.أ

تقلل من تكاليفها، وليس زيادة و  رباحاأي تحقق المؤسسة من ورائه أن يكون نظام الحوافز له هدف، أيجب  -
 فقط. لأفرادهاالحوافز 

 ن يكون نظام الحوافز مقبولا من جهة الافراد حتى يكون فعالا.أيجب  -

                                                           
 .31، ص1991رفيق، وظائف التسيير التقنية، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،الطيب محمد  1
 .38ص، مرجع سبق ذكره، رزيق صبيح إيهاب 2



 للحوافز واثارها على انتاجية العاملينالفصل الأول:                      الأدبيات النظرية و التطبيقية  
 

  
      01 

 
  

 م الحوافزحتى تصبح نظم الحوافز مقبولة من طرف الجميع فان الامر يتطلب اشراك الكل في تحديد نظا -
 تطبيقه.  و 

 سس منح الحوافزأثالثا: 
 سس لذلك نذكر منها:أن نقوم بمنح الحوافز لا بد من تحديد عدة أقبل 

هو ما و  لمنح الحوافز لدى بعض المنظمات، في الوقت الراهن وحيدربما الو  ساسيداء المعيار الأداء: يعتبر الأالأ .1
المطلوب سواء كان ذلك في الكمية او الجودة او ربح للوقت او تخفيض التكاليف  للأداءيزيد عن المعدل النمطي 

 .1او مورد اخر
 قابلة للقياس بالنسبة لكل وظيفة معايير تقييم الاداء: يتم تحليل الاداء عن طريق وضع معايير. 
 في:تتمثل و  داء:صعوبة تقييم الأ 
 التي يحبها.التحفيز من الجانب القائم بالتقييم تجاه العوامل  -
 بسلوك الافراد قبل الفكرة الاخيرة من التقييم.التأثر  -
 الاتجاه نحو التقييم البعيد عن التحقيق. -
ان الجهد هو مقدار الطاقة العقلية و العضلية و النفسية التي يبذلها الفرد في وظيفته داخل المؤسسة المجهود:  .2

ير ملموس كما هو الحال في الاداء ووظائف الخدمات، او خلال فترة زمنية معينة، فقد يصعب قياس الاداء لأنه غ
من المحددات التي  ديع لأنهالحدوث حيث يستخدم هذا المعيار في تقييم اداء الاشخاص  محتمللان الناتج شيء 

و  انتاجيتهمهم و رفع ئعد مكافاة الجهد احد الاساليب التقليدية لتحفيز ادايحيث تمنح على اساس الحوافز، 
هذا في المؤسسات التي يتسم فيها الاداء بالانخفاض فيحل الجهد المبذول محل الاداء كمعيار للتقييم حينها  مثليت

 .2يصعب قياس الاداء بطريقة موضوعية و دقيقة
الانتماء للمنظمة الذي و  هي تشير نوعا ما الى الولاءو  يقصد بها الفترة التي قضاها الفرد في العمل،و  قدمية:الأ .3

تظهر اهمية علاوات الاقدمية في القطاع و  ،غلب الاحيانفي شكل علاوات في ا تأتيعليه، وهي  افئن يكيجب ا
 .3العام اكثر منها في القطاع الخاص

                                                           
 .237، صمرجع سبق ذكرهاحمد ماهر،  1
2
 .263، ص 3002محمد سعيد انور سلطان، السلوك التنظيمي، دار الجامعة الجديدة، مصر،  
3
و المعنوية و اثرها على الروح المعنوية، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة الماجستير، في علم النفس  جوادي حمزة، الحوافز المادية 

 .23، ص 3006\3002العمل و التنظيم، جامعة قسنطينة، 
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على أتكافئ الفرد على ما يحصل عليه من شهادات و  الابتكار: ان بعض المنظمات تعوضو  بداعالإو  المهارات .4
كذلك على اساس العمل الابتكاري او الابداعي على انه عملية متكاملة بتوظيف و  دورات تدريبية،و  او جوائز

 .1المجتمعو  المنظمةو  لفردا ينتفع بهجديد  شيءالقرارات الذهنية لدى الفرد للتوصل الى 
 تقييمه و المطلب الثالث: مراحل تصميم نظام الحوافز

 كيفية تنظيمهاو  مراحل لتصميم نظامها و ساسياتألكل مؤسسة 
 ولا: مراحل تصميم نظام الحوافز أ

 اتباع المراحل التالية:و  لتكوين نظام الحوافز يجب مراعاة
على من يقوم بوضع و  محددة، ستراتيجياتا و هداف عامةألى إمرحلة تحديد هدف النظام: تسعى المؤسسات  .1

قد يكون و  ترجمته في شكل هدف لنظام الحوافز، الى يحاول بعد ذلكو  هذا جيدا، ةسادر يقوم بن أنظام للحوافز 
لتحقيق و  هداف،و غيرها من الأأفكار جديدة أو تشجيع أو تخفيض التكاليف أرباح هدف هذا النظام تعظيم الأ

ذلك داخل كل و  سفل،لى الأإعلى هداف جزئية بمعنى ضرورة التسلسل من الأألى إنه يجب تقسيمه إهذا الهدف ف
الفردية لكل شخص في تحقيق  اتالمساهم الىقسام وصولا لى الأإدارات العامة من الإ نتقالااوحدة تنظيمية 

 .2المرجوة الاهداف
لى تحديد طريقة قياس إداء المطلوب كما تسعى توصيف الأو  لى تحديدإداء: وتسعى هذه الخطوة دراسة الأ .2
 :3داء يستدعي ما يليتوصيف الأو  ن تحديدأو  داء الفعليالأ
 نواتج واضحة.و  ذات عملياتو  مفهومه المعالمو  ن تكون الوظيفة واضحةأو  ذات تصميم سليموجود وظائف  -
 لا اقل مما يجب في المؤسسة.و  وجود عدد سليم من العاملين: فلا تكون الاعداد اكثر -
 الاتصال.و  للأداءاساليب و  خطوات كاملة للعملو  يعني هذا وجود لوائحو  وجود طرق عمل سليمة: -
 الادواتو  ذلك من حيث التجهيزاتو  ن مكان العمل يسهل الاداءأالذي يعني و  ملائمةوجود ظروف عمل  -
 غيرها.و  الاضاءةو 
 على هذا النظام، هيقصد بها ذلك المبلغ الاجمالي المتاح لمدير نظام الحوافز لكي ينفقو  تحديد ميزانية الحوافز: .3
 4حجم الحوافز ذاتها: لىإذلك بالنظر و  يمكن التفريق هنا نوعين من ميزانيات الحوافزو 

                                                           
 .238، ص ذكره احمد ماهر، مرجع سبق 1
المتوسطة، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة الماجستير في العلوم الاقتصادية، جامعة و  غيرةبوزورين فيروز، دور ادارة الحياة الوظيفية في تحفيز العاملين في المؤسسات الص2

 .133، ص 2313\2339سطيف 
3
 .230 - 263احمد ماهر، مرجع سابق، ص  
4
 .512حجيم يوسف  الطائي و  اخرون، ادارة الموارد البشرية، دار الكتاب الجامعي الحديث، الاسكندرية، ص 
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 وفقا للخبرة السابقة للمؤسسة هاديتحدم تيهي و  معروف مسبقا،و  د مبلغ ثابتيدم تحفيها يتو  ميزانية ثابتة: -
 نتاج.همية الحوافز لزيادة الإأو  جور،مدى كفاية الأو  جور،حجم ميزانية الأو 
 نتاجو الإأو المبيعات أرباح رقام الأأذلك حسب و  غير محددة سلفا.و  فيها تكون الميزانية متغيرةو  ميزانية مرنة: -
 يتغير. شيءن ميزانية الحوافز تمثل نسبة مئوية من إعلى هذا فو 
 داءهي تعني بتسجيل الأو  جراءات متسلسلةإو  جراءات النظام: وهنا يتم ترجمة النظام في شكل خطواتإوضع  .4
 .1توقيت تقديم الحوافزو  الحوافزو  نواع الحوافزأو 

 تقييم نظام الحوافزثانيا: 
 ان تؤخذ بعين الاعتبار قبلو  التي يجب ان تحظى بالعناية الفائقةو  هناك ثلاثة مؤشرات رئيسية لتقييم نظام الحوافز،

 :2نذكر منها ما يليو  بعد تطبيق هذا النظامو 
نه بقدر ما  إثبات العوامل الاخرى، ف فتراضامؤشر الاداء: يستخدم لتقييم اثر النظام على اداء العاملين، مع  .1

 ن ذلك سيظهر بشكل واضح على مستوى الاداء الذي يحققونه. إكان نظام الحوافز المعتمد مؤثرا على الافراد ف
مؤشر تكلفة العمل بالنسبة للوحدة: فبقدر ما تمكن نظام الحوافز من تخفيض تكلفة الوحدة الواحدة او تحقيق  .2
 كفء.و  هذا النظام فعال نإفي تكلفتها، ف ستقرارا

هم المعايير لقياس مدى نجاح هذا أحد أرضا العاملين: تمثل درجة رضا العاملين على نظام الحوافز المطبق  .3
علمي ما دام غير مرغوب فيه من طرف  بأسلوبمصاغ و  النظام، فلا فائدة من تطبيق نظام حوافز دقيق منظم

 القناعة بنظام الحوافز من قبل العاملين في المؤسسة.و  توفر القبولن تضمن أدارة العاملين، لذا لا بد من الإ
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .216، صمرجع سبق ذكرهاحمد ماهر، 1
 . 39ص 2314\2313 باجة حميد، دور التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي بالمؤسسة، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة الماستر في علوم التسيير، جامعة بويرة 2
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 الإنتاجية.الخامس: مفهوم المطلب 
 الإنتاجيةتعريف  : ولاأ

عناصر العملية الإنتاجية  تعرف الإنتاجية بأنها نسبة من المخرجات والمدخلات أي أن إنتاجية أي عنصر من -1
المخرجات وكل المدخلات التي اشتركت في إخراج هذه  إذا أمكن معرفة كليمكن قياسه عن طريق هذه النسبة 

  1المخرجات 
 ويعبر عنها بالعلاقة التالية:

 مجموع المدخلات÷  المخرجات مجموع =الإنتاجية الكلية  
 أما الإنتاجية الجزئية فتعرف بأنها العلاقة بين المخرجات وعنصر واحد من عناصر

 بالعلاقة التالية:ويعبر عنها ، الإنتاج
 أحد مدخلات العملية الإنتاجية÷  المخرجات  الإنتاجية الكلية =

ذكــر  1962في عام و  بأنّها التغيّر في الناتج نتيجة تغير الموارد،  Davisعرفها   1911في عام  -2
Fabricant  في عام و  )المستخدمات(.خــرجــات )الناتج( إلى المدخلات أن الإنتـاجيــة هـي دائمًـا النسبــة بيـن الم

 رأس المــال، و  إنتــاجيــة العمــل و  بين الإنتــاجيــة  الجــزئيــة،   Kendrick and Creawer فرّق 1961
 .2الإنتــاجيــة  الكليــةو 

الإنتاجية الكلية ظهــرت الإنتــاجيــة أولًا  حتى الآن أخذت أبحــاث الإنتــاجيــة تـركّـز على  1973من  ابتداءو  
أن  أصبحت  مطلبـًـا  رئيسيـًـا  فـي  مختلـف  الأنشطــة   إدارة الأعمال، ثّم ما لبثتو  كمفهــوم في مجــال الاقتصــاد،

ما ورد سابقًا  (* I LO)   كما يؤكد خبراء منظمة العمل الدولية  3الإداريـــة، بـــل  لــتصبــح )المسؤولية الحاسمة( 
التكامل بين أربعة عناصر رئيسية هي: الأرض، رأس المال، و  فينظرون إلى الإنتاجية على أنّها حصيلة التعامل

 .التنظيمو  العمل،
 بين ما العلاقة تثبت شيء كل يهو  الإنتاجية″يلي:  كما    ANDREA VINCENTعرفها  فقد -3

 سمحت التي الإنتاج عناصر وبعض الإنتاج أوبين عليه، بالحصول سمحت التي الإنتاج عناصروجميع  الإنتاج

                                                           
 .99ص، 2003 الإسكندرية، الجامعة، شباب مؤسسة الصناعية، والعلاقات الإنتاج إدارة المصري، محمد أحمد 1

2* O.E.E.C Productivity Measurement concepts, vol I , Paris 1955. p 21 
 OECDأصبحت تعرف هذه المنظمة باسم  1959منذ عام و  
 .  63ص، (1979، )العراق: بغداد التنمية الإدارية مجلةإبراهيم جرجيس، و  إدارة الإنتاجية، معهد الإدارة البريطانية، مراجعة سليمان يعقوب العبيدي ،/ جي، آي، فارادي   د 3
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 أما المعادلة بسط عن يعبر الذي الإنتاج قسمة طريق عن وتقاس تحدد الإنتاجية إن كذلك: عليه ويقول بالحصول
 يلي: كما الإنتاج ناصرع من عنصر فهو مقامها
 العمل = الناتج )المخرجات(/ العمل إنتاجية
 عوامل باستخدام الناتج)المخرجات( خلق على القدرة مقياس "الإنتاجية أنبى فير  ماضي توفيقا محمد أم

 .1محددة زمنية فترة خلال الإنتاج)المدخلات(
 الوحدة نجاح درجة يقيس الذي  المقياس ذلك يلي: "هي كما الإنتاجية فيعرف موسى رشاد أحمد "أما

 يعرف فهو لذلك وتبعا إنتاجها في تختص التي والخدمات السلع  إنتاج في لها المتاحة الموارد استعمال في الاقتصادية
 على الحصول هو أو الموارد من معين بقدر الناتج  من كمية أقصى على الحصول بأنه للإنتاجية الأمثل المستوى

 .2الموارد" من كمية أقل باستخدام الناتج من معينة كمية
 الانتاجية نواعأ :ثانيا

 الكلية )الإجمالية( الإنتاجية مفهوم .1
 الناتج بين تعرف بانها العلاقةو  الانتاجية الكلية لعوامل الانتاج التالية المفاهيم المجموعة على هذه وتحوي

 :كالآتي عنها عليه. يعبر الحصول في التي استخدمت الإنتاج عناصر وجميع )المخرجات(
 الإنتاج= المخرجات / المدخلات لعوامل الكلية الإنتاجية
 المال المواد+ العمل +.رأس \الإنتاج= الناتج لعوامل الكلية الإنتاجية

 :يلي كما وذلك )الإجمالية( الإنتاجية لمفهوم مدخلين بين نميز أن يمكن الصدد هذا وفي
 :يلي كما وذلك )الإجمالية( الكلية الإنتاجية لمفهوم المباشر الاستخدام•

 المال + المواد+ الخدمات العمل+ رأس \المخرجات الكلية= إجمالي الإنتاجية
 بالمواد مرتبطة وهي العمل عنصر مدخلات وهي مجموعات أربعة إلى المدخلات تقسيم يتم الصدد هذا وعلى

 المستخدمة بالأموال مرتبطة وهي المال رأس عنصر ومدخلات الفترة خلال المخرجات إنتاج في المستخدمة البشرية
 عنصر مدخلاتا وأخير  الفترة خلال استخدامها يتم التي المواد عنصر ومدخلات متداولةأو  ثابتة أصول شكل في

 .3المباشرة غير التكاليف بعض إلى بالإضافة والنقل الطاقة والتخزين وتتضمن المساعدة الخدمات
 يلي: كما وذلك المستخدمة للمواد مضافة قيمة خلق في المال ورأس العمل عنصري تفاعل •

                                                           
 .13,ص1999د محمد توفيق ماضي, الانتاج والعمليات, الدار الجامعية الاسكندرية, سنة  1
 134,ص1973رشاد موسى, اقتصاديات المشروع الصناعي, دار النهضة العربية, القاهرة احمد  2

22، ص 1982 مفهومها, طرق قياسها ,دار الطليعة للطباعة والنشر ,بيروت عامو  الانتاجية،العلي وجيه عبد الرسول . 3  
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 المال  العمل+ رأس \المشترات والخدمات المواد –المخرجات الكلية= إجمالي الإنتاجية
 المخرجات إجمالي من الزمنية الفترة خلال الخدمات( المستخدمةو  المستلزمات )المواد نستبعد الحالة هذه في و

 العناصر. باقي حققتها التي المضافة قيمة عن للتعبير
 إنتاجه في لمستخدم الكلي والعمل الإنتاج بين العلاقة للعمل الكلية الإنتاجية للعمل: تمثل الكلية الإنتاجية

 المعدات في يوجد الذي و الماضي(، أو المندمج أو الميت )المتجسد والعمل الحي، من العمل كلل  يشم والذي
 .والخدمات

 يلي:  كما وذلك الكلي العمل على الإنتاج بقسمة الإنتاجية المفهوم عن ويعبر   
 الميت الحي+ العمل العمل \)المخرجات( = الإنتاج الإنتاجية

 إليها الحي( مضاف للإنتاج )العمل بالمؤسسة به القيام الواجب أو المبذول العمل به يقصد الكلي العمل إن 
 الميت(. وغيرها)العمل الطاقة الأولية، والمواد الإنتاج تجهيزات في المتجسدو  الماضي في المبذول لعمل

 المعادلة مقام عن التعبير من بدلا أنه إلا الإنتاج لعناصر الكلية الإنتاجية مفهوم تقارب الكلي العمل الإنتاجية إن
 الكلي. العمل على للحصول المبذولة العمل بوحدات عنه يعبر فإنه الإنتاج عناصر بقيمة

 الجزئية: الإنتاجيةمفهوم  .2
 المراد العنصر الناتج)المخرجات(على بقسمة عليها ونحصل جا ر الإنتعناص وأحد الناتج بين ويقصد العلاقة

 :1يلي كما الجزئية الإنتاجية عن التعبير يمكن لذلك قياسه
 الإنتاج عناصر من عنصر \ )المخرجات( الجزئية= الإنتاج الإنتاجية

 كالآتي: هي والتي الجزئية الإنتاجية من أنواع عدة نميز ان يمكن السابقة، الكتابة أساس وعلى
على  خاص وبشكل شيوعا وأكثرها للإنتاجية الجزئية المؤشرات أهم من العمل إنتاجية مؤشر العمل: يمثل إنتاجية•

 الصناعي. القطاع مستوى وعلى القومي المستوى
 العناصر من أكثر العاملة اليد على تعتمد التي الكثيفة الصناعات في أهميتها تظهر العنصر هذا إنتاجية إن

 التالية: الصيغةف وتعر  الحالة هاته في المؤشر هذا ستعمالال الأخرى، وبفض
 العمل÷  )المخرجات( العمل= الناتج إنتاجية

 في وخاصة الإنتاجية العملية في تساهم التي الهامة العناصر من الأولية المواد عنصر الأولية: يعتبر المواد إنتاجية•
 أثره بسبب العنصر هذا أهمية وترجع الكلية التكلفة من كبيرة نسبة المواد تكلفة تمثل حيث التحويلية الصناعات

                                                           
 23مرجع سبق ذكره,,ص،العلي وجيه عبد الرسول 1
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 والجودة للمواد الدقيق والتوصيف التوريد مصادر بسلامة إنتاجية وتتأثر النهائية، السلع الجودة وقيمة ىعل المباشر
 وغيرها، عليها الحصول يمكن التي والخصومات النقل تكاليف شراء التوريد، وشروط في والسرعة والعالية، المطلوبة

 التالية: بالعلاقة عنهاعبر وي
 الأولية المواد ÷ )المخرجات( المواد= الناتج إنتاجية

 العملية في لاكفاءة رأس الم  إلى وتشير للإنتاجية المؤشرات لأحد لالما رأس لإنتاجيةل المال: تمث رأس إنتاجية•
 والصناعة السيارات كصناعة المال رأس الكثيفة الصناعات في جليا تظهر المؤشر هذا أهمية إن الإنتاجية،
 التالية: بالصيغة عنها ويعبر والكيميائية،....إلخ. الإلكترونية

 راس المال  ÷ المال= الناتج رأس إنتاجية
 المخازن، والصيانة، لطاقة مثلا المقدمة الخدمات أنشطة إنتاجية العنصر هذا الخدمات: ويتضمن إنتاجية•

 النقل....إلخ.
 التالية: بالعلاقة عنها ويعبر

 للمؤسسة المقدمة الخدمات إجمالي ÷ الخدمات =الناتج إنتاجية
 هو كما معا المال ورأس والعمل الإنتاج بين ما العلاقة عن تعبر الإنتاجية هذه المال: إن ورأس العمل إنتاجية•

 :1التالية العلاقة في مبين
 المال الإنتاجية =الإنتاج. العمل + رأس

 أهمية قياس الانتاجية  - ثالثا
الانطلاق لرفع  قياسها نقطةيعتبر و  ,المحيطة بهاالظروف و  عناصر الإنتاج تعكس الإنتاجية مدى التحكم في

 التســويق معًـا. و  اليــات التي تتضمنهــا عمليــات الإنتــاجــالفعو  مستواها من خلال تحسين أداء العديد من الأنشطة
في  دراســات  الإنتــاجيــة  ككل   مقاييس الإنتاجية على مستوى الوحدات الاقتصادية الأساس الحاكمكمــا تمثــل 

من جهة أخرى و  لأنّها  تعتبــر المصدر الأســاسي لكــافة القيــاســات  على المستــويــات الأخـرى هـذا  مـن  جهة
 الاهتمامالتي تدعـو إلى  و من الأسباب لــوحدات الاقتصادية،او  المــزايــا للمــؤسســاتو  تحقق العديد من  الفـوائد

جعلها تنال اهتمامًا كبيراً من قبل الباحثين على مختلف تخصصاتهم لما له من أهمية كبيرة تظهر و  بقياس الإنتاجية
 2 في الجوانب التالية:

                                                           
 23مرجع سبق ذكره,,ص،العلي وجيه عبد الرسول 1
 .36، ص  1984، ، الرياض : دار المريخ للنشرو اخرونسعيد يس عامر    2
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 دعامة أساسية لتحسين معدلات الإنتاجية على المستوى الوطني.  باعتبارها -1
 عن مدىالمختلفة, فهي تعبّر  الاقتصاديةالوحدات و  المؤسسات ا يستخدم في تقييم أداءباعتبارها مقياسًا عامً  -2

 . 1الحصول على النتائج المستهدفةو  تشغيل رأس المـالو  نجاح أو فشل الإدارة في استثمار
من ثّم مدى و  عناصر الإنتــاج الداخلـةو  الإمكانيات المتاحةو  عن نسب استغلال الموارد الإنتاجية"تعبّر" قياس  3-

 الأهــداف. و  تحقيقهــا للغايــاتو  ، التوظيف، التوجيه، الرقابة(الإدارة )التخطيط، التنظيمحسن ممــارســة وظــائف 
لكثير من الأهــداف التي يوفرها القياس  تمثل نقطة ارتكازتقويمها, فهي و  مستوياتها باعتبارها الأساس في تحليل -4

 الصحيـح للإنتاجية الحالية. 
الــوطني   أو على مستــوى الاقتصاد مستوى المــؤسسة كــونهــا وسيلــة هــامــة لترشيد القرارات سواء كان على  -5

 ككـل. 
 العمليـة الإنتــاجيــة.  الممكنة لتحسينالأسـاليب و  الوسائلو  تحديد الطرق الرئيسيةكونها تساعد على   -6
 أو فيما يتعلق بتعظيم المخرجات كمًا التخطيط فيما يتعلق باستخدام المواردو  تساعد على القيام بالتنبؤ -7
 نوعًا. و 
 المكافآت. و  منح الحوافزو  تساعد على رسم سياسات الأجور -8
كيفية و  ،التكــاليف المــرتبطـة بـه و في مشـروع معين الاستثمار لتبرير ودلالاتالإنتاجية بمؤشرات تمدّنا مقاييس  -9

 . 2استخدام مصادر التمويل في ظل البدائل المتاحة
أنّ  الاعتبارالأداء آخذين في  من حيث تقييم ،كعملية إدارية تساعد مقــاييس الإنتــاجية في مزاولة الرقابة -10

 مبكراً يساعد على تلافي مضاعفاتها في المستقبــل.  الانحرافاتاكتشــاف 
تحسيـن و  اختيار الأنشطة الملائمة, التي تساهم في انجـاز الأهــدافو  تفيد مقاييس الإنتاجية في تنظيم -11

 الإنتــاجيــة. 
كن  من خلال الدراسات المقارنة التي يم ،الاتجاهاتتساعد  مقاييس الإنتاجية  في  التعرّف  على   -12

يجب  قياسها  على  مدار الوقت بالمقــارنـة بأهـداف الإدارة في ضـوء المنــافســة   الاتجاهاتحيث  أنّ    ،إجراؤها
 المــوجــودة. 

                                                           
 .36 ص، (مرجع سبق ذكره ), اخرونو  سعيد يس عامر   1
 

 . 38ص ، (مرجع سبق ذكره ), اخرونو  سعيد يس عامر 2 
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ذلك لمجــرد و  المعرفة التي يمكن تحقيقها من خلال مقاييس الإنتاجية, لتجذب كــافة المســؤولينو  إنّ الدراية -13
 دوات القيــاس. إحساسهم بــوجــود أ

بالتالي يصبح من الممكن إجراء المقارنات بين و  عندما تتوافر أدوات القياس, يتواجد أساس للمقارنة, -14
 الأنشطة المماثلة بنفس الصناعة أو القطاع.

تمدّنا مقاييس الإنتاجية بأدوات للتخطيط السليم, حيث أنّ التخطيط يصبح غير محدد إن لم توجد هناك  -15
 فعالية.  و إلى أين نريد الذهاب بدقةّو  س محددة فالتخطيط السليم هو الذي يسمح لنا بالتعرف أين نحنمقايي
نتيجة تطور القوى الديناميكية المؤثرة  على  المؤسسة و  تفيد نماذج قياس الإنتاجية في الكشف عن أسباب -16

للمؤسسة  تتحقق من خلال التأكيد  على كفاءة   فإذا كانت  فعالية نظام  الرقابة على استغلال  الموارد  المتاحة
استخدام عناصر المدخلات في المراحل الإنتاجية المختلفة فإنّ نماذج قياس الإنتاجية يمكن أن تعدّ من أفضل 

 .1الأساليب التي تفيد في تحقق هذه الفعالية
الإنتاجية  يعتبر مؤشراً  قوياً   ارتفاعار لأنّ إنّ قيــاســات الإنتـاجيـة  تعتبر أحد  الأسس  الهامة في تحديد الأسع 17

 العكس صحيــح.و  بالتالي  إمكانية  خفض  السعرو  على انخفاض  التكلفة, 
 الإنتاجية.أهداف قياس  -رابعا

تقــويمها فهي نقطة ارتكاز لكثير من الأهداف التي يوفرها و  إنّ قيــاس الإنتاجية هـي خطــوة أســاسية نحــو تحسينهـا
 الأهداف:  بين هذهمن و  القياس الصحيح للإنتاجية,

لا يتحقق هذا الهدف إلّا و  التعــرّف على مدى نجــاح المؤسســات المختلفــة في استغلال الموارد المتاحة لها. 1-
 بمقــارنة مــؤشــرات أو مقــاييس الإنتاجية بين المؤسسات المتمــاثلــة. 

 الإجراءات. و  الإنتاجية ونتائج برامج التحسين وأساليب وطرق العملتحديد مجالات التحسين في  -2
 تحديد معـدل إنتــاجيــة العمــل.  -3
 إمكــانيــة القيــاس بــأعمــال الــرقــابــة بفــاعليــة.  -4
 ـر. التطــويـو  إزالــة الأسبــاب التي تحــول دون التحسنو  التشغيــلو  تحديد معــوقــات الإنتــاج -5
من ثّم التقييم المــوضــوعي للقيــادات و  إدارات المؤسسة المختلفة,و  الفـاعلية في قطاعاتو  تحديد الكفــاءة -6

 .2الإداريــة في مختلف المــواقــع
                                                           

الدراسات التجارية, جامعة حلوان. ) العدد و  المحاسبية لقياس الكفاءة الإنتاجية", المجلة العلمية للبحوثو  حسين بهجات الشاذلي" تقييم مدى فاعلية النماذج الإقتصادية 1
 .  154(, ص 1993الأول,

 .82(، ص 1994علي السلمي، الإدارة الإنتاجية، )القاهرة: مكتبة الإدارة الجديدة    2
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 قيــاس كفــاءة أداء أنشطــة المــؤسســة. -7
 تــوفيــر معــاييــر دقيقــة لأداء كــافــة أنشطـة المــؤسسة. -8
 المكــافــآت.  و الحــوافــزو  رسـم سيــاســات الأجــور -9

 خـاصة في ظـل المنـافسـة. و  التخطيطو  إمكــانيــة القيــام بـأعمـال التنبـؤ -10
 مشاكل قياس الإنتاجية -خامسا

نمطيا قياسها يعتبر شيئا  إن مسألة قياس وحساب الإنتاجية تعتبر مشكلة حقيقية، لذلك لا يمكن الادعاء بأن
مستوى جميع المؤسسات، وذلك راجع إلى  بمعنى نستخدم معادلة واحدة ونطبقها في جميع الحالات وعلى

 :1صعوبات عديدة من أهمها
قيمها، وبالتالي ينتج عنه بروز  وجود عدة طرق في حسابها، فأي تغيير في طريقة القياس يؤدي إلى تغيير في -

 مختلفة.تحليلات 
 غير متجانسة. يقة الطبيعية في حساب الناتج وذلك في حالة وجود منتجاتلا يمكن تطبيق الطر  -
المؤسسة، وذلك عند قياس عنصر  لا تبرز الطريقة الطبيعية الفروقات الموجودة بين مهارات القوى العاملة في -

 العمل.
وزن المواد الأولية  الجمع بين يستحيل الجمع الكمي بين عنصر الإنتاج في الطريقة الطبيعية، فمثلا لا يمكن -

 .الكلية.وساعات العمل، وبالتالي لا يمكننا حساب الإنتاجية 
 ، والتغيرات الجارية في طرق الإنتاج.التكنولوجيلا توضح الطريقة الطبيعية أثر التقدم  -
 عند تطبيق الطريقة الطبيعية المعدلة في حساب الإنتاجية تواجهنا مشكلات عديدة منها: -
 ن تعكس مستوى التطور والكفاءة الاقتصادية في المؤسسة.لا تستطيع أ -
المعيار يؤدي إلى تغير معاملات  مشكلة اختيار المعايير والمقاييس التي يتم بموجبها اعتبار المنتوج قياسي، فتغير -

 التكافؤ وبالتالي ظهور قيم جديدة للإنتاجية.
 عيوب من بينها ما يلي:إن حساب الإنتاجية بطريقة الأسعار الثابتة لا تخلو من 

أسعار المنتجات فهناك عدة  اختلاف أسعار المنتجات من فترة زمنية إلى أخرى، ضف إلى ذلك مشكلة اختيار -
 التكلفة.أسعار مثل: أسعار البيع بالجملة، أو التجزئة، وأسعار 

 
                                                           

، 2334علوم التسيير، الجزائر  و الاقتصاديةعبد الرحمن، نحو تحسين الإنتاجية وتدعيم القدرة الإنتاجية للمنتجات الصناعية، أطروحة دكتوراه دولة غير منشورة، كلية العلوم  بن عنتر 1
 .78 -72ص 
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 .1الأسعار تبقى ثابتةأن  لا تعكس الأسعار بدقة مستوى جودة الإنتاج، فقد تتحسن جودة المنتوج في حين -
إلى تغيير في قيمة الناتج وبالتالي  مشكلة سعر الصرف، حيث أن تغير سعر الصرف خلال فترة المقارنة يؤدي -

 تغيير في قيمة الإنتاجية.
في العمل تختلف مؤشر الكفاءة  مشكلة اختيار فئات القوى العاملة التي نعتمد عليها في عملية القياس، كما أن -

 إلى آخر.من عامل 
 العوامل المؤثرة في الإنتاجية: -سادسا

الاقتصاديين  الباحثين و تكاد لا توجد ظاهرة مهما كان نوعها لا تؤثر على الإنتاجية، لذا فقد أكد العديد من
البيئية الخارجية والداخلية، وكذلك جميع المتغيرات  بان العوامل المؤثرة على الإنتاجية تشتمل على كافة التغيرات

وغيرها من العوامل الأخرى وفي هذا المجال يمكننا القول بأنه لا يوجد تصنيف  ذات الطابع التقني وغير التقني،
 للعوامل المؤثرة على الإنتاجية، وأن كل تصنيف يقوم على أسس ومبادئ منها ما يلي: موحد

 التصنيف حسب العناصر الأساسية لعملية الإنتاج. -
 صية كل عامل اجتماعية، اقتصادية....خا التصنيف حسب طبيعة و -
 خارجية. التصنيف حسب المكان والموقع الجغرافي داخلية و -
 التصنيف حسب التحكم والسيطرة على العوامل. -
 2التصنيف حسب الزمن.  -

تفصيلي إلى العوامل  وكل نوع من التصنيفات السابقة يلقى التأكيد والمعارضة، لذلك سوف نتطرق بشكل
 أهم التصنيفات الأخرى. على الإنتاجية على أساس الموقع الجغرافي، ثم نشير إلىالمؤثرة 

 العوامل المؤثرة على الإنتاجية حسب الموقع الجغرافي :-1
 يمكن تمييز نوعين من العوامل المؤثرة على الإنتاجية هما:

 :العوامل الداخلية 
المؤسسة ومختلف فروعها  هذه العوامل بأنها تخص البيئة الداخلية للمؤسسة، لذلك فهي تبرز في أقسام تتميز

 أنظمة الرقابة المستخدمة ونظام الحوافز والمكافآت.
 3ويمكن تقسيم العوامل الداخلية إلى ثلاثة أنواع: 

                                                           
 128ص ، 1997فريد راغب النجار، إدارة الإنتاج والعمليات والتكنولوجيا، مكتبة الإشعاع للطباعة، الإسكندرية  - 1

131ص ، مرجع سبق ذكره،العلي وجيه عبد الرسول . 2  
3 B.Sansal , La mesure de la productivité , O.P.U , Alger 1991 , P27. 
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o عوامل مادية وتقنية. 
 هام وفعال من العناصر المكونةترتبط العوامل المادية والتقنية مباشرة بعنصر 

والمؤثر على مستوى الطاقة  لمدخلات العملية الإنتاجية ألا وهو رأس المال المستعمل في مختلف مراحل الإنتاج
 الإنتاجية للمؤسسة .

مستوى الإنتاجية، حيث  فمدخلات العملية الإنتاجية من مواد أولية وتجهيزات الإنتاج مثلا تؤثر مباشرة على
متطلبات الإنتاج كلما انعكس إيجابا على مستوى  كلما نوعية المواد الأولية المستعملة جيدة ومطابقة معأنه  

آلات إنتاجية حديثة يؤدي إلى تحسين الطاقة الإنتاجية وبالتالي زيادة  الإنتاجية كما أن توفر المؤسسة على
 الإنتاجية .

o :العوامل التنظيمية 
أنه بالرغم من توفير جميع  امل الأساسية في العملية الإنتاجية، وهذا راجع إلىيعتبر العامل التنظيمي من العو 

وتسيير العمليات تحويل المدخلات إلى مخرجات،  المدخلات يبقى غير كاف ما لم يكون هناك تخطيط وتنظيم
جراءات  المسطرة، ويبرز الجانب التنظيمي في المؤسسة من خلال العديد من الإ وذلك من أجل تحقيق الأهداف

الإنتاجية، وتحسين  الاعتماد على الطرق الحديثة، ودراسة تغيرات السوق واستغلال الطاقاتو  العمل كتقسيم
 الجودة، وغيرها من الإجراءات المؤثرة على الإنتاجية.

الرقابة وتفعيل نظام  كما أن على الإدارة توفير المناخ الملائم للعمال وذلك من أجل القيام بأعمالهم المطلوبة،
 داخل المؤسسة من أجل تحديد الانحرافات واقتراح الحلول الممكنة.

o :العوامل البشرية 
إذ أن  إن العوامل السابقة ترتبط بالعنصر الثالث المكون للعملية الإنتاجية والذي يتمثل في العامل البشري،

 بتهم في أداء عملهم.نجاح العملية الإنتاجية يقوم بدرجة كبيرة على مهارات العمال وخبرتهم ورغ
العملية الإنتاجية، والعنصر  لذلك لابد من الإدارة الاهتمام بالعامل البشري، لأنه يمثل قوة العمل المستخدمة في

 الفعال في تحقيق الأهداف المؤسسة.
 1وتبرز مظاهر الاهتمام بالعامل البشري من خلال: 

 الجديد. الاتصال -                          التدريب.  -
 تلبية حاجيات العمال. -              تحسين ظروف العمل.  -

                                                           
1 B. Sansal , OP-Cit , P29. 



 للحوافز واثارها على انتاجية العاملينالفصل الأول:                      الأدبيات النظرية و التطبيقية  
 

  
      16 

 
  

 تحقيق الاستقرار الوظيفي. -                              الترقية. -
 .تحسين عمل النقابة داخل المؤسسة -
 الخارجية العوامل: 

للإدارة السيطرة عليها، لذلك  تعتبر هذه العوامل من العوامل الخارجة عن إدارة المؤسسة، حيث أنه لا يمكن
 تلجأ إلى التكييف معها، ومن أهم العوامل الخارجية ما يلي :

o :أهمية السوق 
للمؤسسة مع مؤسسات  نقصد ذلك الوضع الحال في السوق والتنبؤات المستقبلية، ومقارنة الحصة السوقية

ذا كان معدل نمو السوق الذي تعمل فيه المؤسسة، فإ مماثلة ومعرفة تطور الاقتصاد ككل، والقطاع الذي تعمل فيه
محفزا على زيادة الطاقة الإنتاجية وإنتاجية المؤسسة، وذلك باللجوء إلى أساليب  المؤسسة متزايدا، فإن ذلك عامل

 منها: تحفيز العمال، زيادة ساعات العمل، توسيع الاستثمار، شراء آلات حديثة ...الخ. عديدة
والسياسية والجهات الاقتصادية  تتأثر الإنتاجية بعوامل أخرى لها صلة بمعدل نمو السوق، كالأوضاع لأمنية كما

 للدولة، ودرجة المنافسة في السوق.
o :القوانين الضريبية 

المؤسسة، وذلك راجع إلى أن  تحسين إنتاجيةو  على العموم تعتبر الضرائب من الوسائل الغير مساعدة في تطوير
الضرائب يعرقل الزيادة في قيمة الاستثمار مما ينعكس سلبا  ة في قيمة الضرائب أو ظهور أنواع جديدة منالزياد

 على إنتاجية المؤسسة.
o 1رغبات المستهلكين:  سلوك و 

 تقوم العديد من المؤسسات بدراسة سلوك ورغبات المستهلك وذلك من خلال تحديد
 المنتوج دون غيره فتحديد الأسباب تؤدي إلىالأسباب التي تجعل المستهلك يختار هذا 

 زيادة الطب على منتجات المؤسسة وبالتالي فإن إنتاجيتها سوف تزداد.
 أخرى:تصنيفات  
  أسلوب البروفيسور «R.Sutermeister » 

 2 يلي:يتم تصنيف العوامل المؤثرة على الإنتاجية إلى ما 

                                                           
1 Prokopenko Joseph , « Gerer La Productivité » , manuel pratique , B.I.T. Genève 1990 , P12. 

 .69-62ص ذكره، سبق مرجع الخلف، يوسف خالد عامر، سعد يس  2
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 الجانب الفني: -أ
على الأداء  يعتبر أحد المتغيرات التي تؤثر على مفهوم الإنتاجية من خلال التأثيريرتبط بالتقدم الفني الذي 

عملية الإنتاج والطرق  الوظيفي، ويتمثل التقدم الفني في نوعية المواد الأولية المستخدمة، الطرق المستخدمة في
 الوظيفية. حيث أن العلاقة مباشرة بين التقدم الفني والأداء الوظيفي.

 ل الاجتماعيةالعوام -ب
حالة الرضا الوظيفي، وتتمثل  تؤثر العوامل الاجتماعية على الإنتاجية وذلك من خلال إشباع الحاجات، وخلق

 الرسمي والغير الرسمي . بعض هذه العوامل في: النقابات، النمط القيادي، التنظيمي
 أسلوب البروفيسور Kukoleka  

 العوامل المؤثرة على الإنتاجية إلى نوعين هما: تنقسم

 العوامل الموضوعية : -أ
 تعرف على أنها تلك العوامل التي لا تستطيع المؤسسة المسيطرة عليها وتقسم كذلك إلى:

 ...التقاليد الوفيات، العادات و عوامل اجتماعية: من أمثلتها درجة تطور القوى المنتجة، معدلات -
 فنية: منها جودة المواد الأولية، ظروف العمل، حجم الإنتاج، تنظيم العمل... عوامل -
 العوامل الذاتية : -ب

السيطرة على هذه العوامل  يقصد بها العوامل التي تخص المؤسسة والعاملين فيها، لذلك قد تستطيع المؤسسة
 .ومنها: درجة استغلال الطاقات الإنتاجية المتاحة
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 الحوافز والانتاجيةالمطلب السادس: 
مكانا بارزا لدى الكثير من الباحثين ومنذ بدايات الفكر  بالإنتاجيةيحتل الموضوع فاعلية الحوافز وعلاقتها 

لزيادة انتاجية افرادها العاملين عليها ان تهتم  وبرهنت الكثير من الدراسات بان المنظمة التي تستهدف، الاداري
بمسالة الحوافز . كما تشير دراسات اخرى الى ان الحوافز الفردية تتحقق اغراضها في المنضمات التي يهتم افرادها 

عة بينما تحقق الحوافز الجماعية اهدافها في المنظمات التي تبنى على فلسفة ومفهوم فريق العمل وجما الفردي بالأداء
 العمل.

التعامل  لا يتمالى تحسين في الاداء عندما  يدؤ بناءا على ذلك تتفق الدراسات بان عملية التحفيز يمكن ان ت
هذا يعني بان على المنظمة التي تستهدف ، معها بشكل منفصل عن العوامل الفردية والتنظيمية والبيئة الاخرى

 1 :ة الاتي تحسين الانتاجية ان تلاحظ عند وضع خططها التحفيزي
ومن الطبيعي جدا  اي ان يتم تحليل لجزيئات العمل المنجزة, , فاءة الاداءكتحليل دقيق للعمل الذي يرتبط ب-1

القول بان ليس مكونات العمل يمكن ان تقود الى تحسين في كفاءة الاداء خاصة مع الاوصاف الوظيفية الضعيفة 
من دقة التحليل وارتباطه بكفاءة  للتأكدج تحليل العمل او لا لذا على المنظمة ان تدقق نتائ في بعض الاحيان,

 الاداء.
 بما يجعل العمل المؤدى منسجما مع خصائص الافراد العاملين الشخصيةو  تصميم او اعادة تصميم العمل-2
مواردها البشرية ان تبحث عن التصميم الذي لا يحتاج  بإدارةقدراتهم. هذا يعني بان على المنظمة ممثلة و  معارفهمو 

 الرغبة في العمل اذا ما تحققت تجعل عملية التحفيز عملية روتينية.و  الى جهد كبير في عملية التحفيز، فالمتعة
التركيز على التغذية العكسية عند اجراء عملية تقويم الاداء، اذ ان هذه التغذية تعتبر محفز رئيسي في غالب 3-

 الاحيان. 
تفشل عملية التحفيز في تحقيق اهدافها في و  فالعوامل اعلاه يمكن ان تؤثر مجتمعه او منفردة في تحسين الانتاجية،

مقوماتها الموضوعية )الهدف من و  المجال الانتاجي عندما تفتقر الى مقوماتها الذاتية )مضمون عملية التحفيز(،
 1993لعام Harvard Business       Reviewةتشير احدى الدراسات مجلو  عملية التحفيز(،

الاسس التي تقوم و  انما الى النظرياتو  للكاتب الفني كوهن بان فشل انظمة الحوافز لا يعزى الى الانظمة ذاتهاو 
لدى الفرد  دائمةيشير الكاتب الى صعوبة التصديق بان الحوافز يمكن ان تطور سلوكيات و  عليها هذه الانظمة

                                                           
 .269-267، ص2331، 2خالد عبد الرحيم الهيتي، ادارة الموارد البشرية، دار وائل للنشر، الاردن، الطبعة  1
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يمكن ان تحقق الحوافز استجابة مؤقتة او انطباعات سلوكية ظاهرة لفترة محددة من الزمن ثم تزول هذه انما و  العامل
 انه شيء تعود عليه.و  يجد ان سلوكه القديم هو الافضلو  الانطباعات عندما يراجع الفرد العامل نفسه،

عشرون دراسة اجريت خلال و  عةمن خلال مراجعته لنتائج اربو  ، يشير الكاتببالإنتاجيةو عن علاقة الحوافز 
مقابل مكافئات ثلاثة عقود ماضية بان المراجعة اظهرت بشكل حاسم ان اداء الناس الذين يتوقعون الحصول على 

تظهر و  على الاطلاق، مكافئاتانجازهم مهمة معينة، او انهاء المهمة بنجاح لا يختلف عن اداء من لا يتوقعون 
التفكير غير و  الادراكو  التأمليبانه كلما كان العمل المطلوب انجازه بالعمق  المراجعة الخاصة بالدراسات ايضا

 المحدود، كان الاداء اسوء اذا كان من يؤدي العمل يحمل الشعور بان ادائه سيكون مقابل مكافئة.
وجدت احدى بين الحوافز والانتاجية .....الحوافز المالية ,اذا  وتؤكد دراسات كثيرة اخرى بعدم وجود علاقة ما

بنتائج سلبية على الانتاجية عندما تهمل الاسباب وتفوض الاهتمام  الدراسات بان الحوافز يمكن ان تنعكس
ودعمها من  اعتمادا فأن توجيه عملية التحفيز شعور بعدم المساواة بين الافراد العاملين, وتصنع العلاقات وتحقق

 نتائجها الايجابية ايضا. إظهارتائجها السلبية وانما في اعلى السلم الاداري يمكن ان يسهم ليس في تحجيم ن
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 للحوافز واثارها على انتاجية العاملينالفصل الأول:                      الأدبيات النظرية و التطبيقية  
 

  
      11 

 
  

 الانتاجيةو  المبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية للحوافز
 :تضمو  :العربية السابقة الدراسات

 1بولاية بومرداس سونلغاز مؤسسة حالة دراسة-المؤسسة إنتاجية على التدريب تأثير-
 حيث الاقتصادية، التنمية على تنعكس التي الإنتاجية يحقق بالتدريب الاهتمام أن إبراز إلى الدراسة هذه هدفت
 فرد 50 على الدراسة واقتصرت عينة المؤسسة، داخل للعمال الإنتاجية وزيادة التدريب بين الربط الباحث حاول

 :أهمها من النتائج مجموعة إلى الدراسة وخلصت  بومرداس، بولاية سونلغاز عمال من
 لتحسين في المؤسسة، البشرية للموارد التنمية تحقيق على البشرية الموارد وتطوير تدريب في الاستثمار يساعد  -

 .الوظيفي للاستقرار ودعمه العمل حوادث معدلات وتخفيض الجودة
 تحديد اللازمة في الخبرة إلى ونقصهم المسؤولين كفاءة عدم أن تأكيد مع جيد بشكل يتم المؤسسة في التعلم  -

 يتأثر التدريب والمقدر، وأن المدرب العدد بين فرق وجود إلى أدى التدريب عملية تقييم لصعوبة الاحتياجات
 .ونوعه مدته وحسب المؤسسة، بسياسة

 أداء في التدريب نتائج وتبرز البيئة، تعرف التي التسييرية و التكنولوجيا التغيرات مسايرة إلى التدريب يهدف  -
 .مهنية مناصب لشغل ترقيتهم وكذلك العمال، وقدرات مهارات وتحسين الوظيفية السلوكيات بتغيير العامل

 المبدع البشرية الموارد صنع على عجزها في الجزائرية المؤسسات منه تعاني الذي التأخر الدراسة هذه بينت كما
 لحققت المؤسسة استغلتها لو التي الضائعةالفرص  وعلى أدائها على ينعكس مما للإبداع، الملائم المناخ توفير وعدم

 .الوطني بالاقتصاد الرقي على والقدرة التفوق الاستمرارية
 مطاحن حالة دراسة الاقتصادية المؤسسة في الإنتاجية على البشري المال رأس في الاستثمار أثر -

 2الحضنة

 :التالية الإشكالية معالجة قصد
 الاقتصادية؟ المؤسسة في الإنتاجية على البشري المال رأس في الاستثمار أثر هو ما-

 واقع إبرازو  الحضنة؛ مطاحن لمؤسسة البشري المال رأس في بالاستثمار التعريف محاولة إلى الدراسة هذه هدفت
 في بالاستثمار المرتبطة القرارات على الحضنة؛ وكذلك التعرف مطاحن مؤسسة في البشري المال رأس في الاستثمار

 .الحضنة مطاحن في البشري المال ورأس الإنتاجية تحقيق بين العلاقة البشرية؛ وربط الموارد تنمية
                                                           

 2007 . بومرداس، بوقرة، أحمد جامعة التسيير، وعلوم والتجارية الاقتصادية العلوم كلية التسيير، علوم تخصص الماجستير، شهادة لنيل مذكرة - 1
 
2
 6102  المس يلة بوضياف محمد جامعة - فاطمة دغفل .د  سمية ميلي أ حمد.د حسين بلعجوز 
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 :هي نتائج من الدراسة هذه إليه توصلت ما أهم و
 فيه؛  والاستثمار البشري بالعنصر الاقتصادية المؤسسة تهتم

 في المؤسسة المستخدمة البشري المال رأس في الاستثمار أساليب أهم من والتعليم التدريب أسلوبي يعتبر -
 الاقتصادية.

 لتحقيق الأهداف وسيلة وأفضل الاقتصادية، المؤسسة في استثمار أفضل هو البشري المورد في الاستثمار -
 المسطرة.

 .الاقتصادية المؤسسة إنتاجية زيادة على إيجابي أثر له البشري المال رأس في الاستثمار-
 في الخاصة المستشفيات على تطبيقية دراسة العاملين أداء على هاوأثر  والمعنوية المادية الحوافز-

   1. عمّان العاصمة
 التالية:قصد معالجة الإشكالية 

 الأردن؟ في الخاصة المستشفيات في العاملين لدى الأداء على أثر يوجدهل  -
 هدفت هذه الدراسة إلى:

 . العاملين أداء على وأثرها والمعنوية المادية الحوافز نظام تطبيق مستوى على التعرف -

 في الخاصة المستشفيات في العاملين لدى الأداء على المعنوية و المادية الحوافز ظامنل أثر وجود على التعرف -
 .الأردن

 أهمها: من النتائج مجموعة إلى الدراسة وخلصت
 في الخاصة المستشفيات في العاملين لدى الأداء على والمعنوية( المادية) للحوافز إحصائية دلالة ذو أثر يوجد  -

 الأردن.
 والمؤهل العمر، )الجنس، الوسيطة للمتغيرات تعزى والمعنوية( )المادية للحوافز إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا -

 الأردن. في الخاصة المستشفيات في العاملين لدى العلمي(
 لدى العلمي( والمؤهل العمر، الوسيطة )الجنس، للمتغيرات تعزى للأداء إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا -

 .الأردن في الخاصة المستشفيات في العاملين
 الأجنبية:الدراسات 

   1.جيرياالعلاقة بين أداء الحافز وموظف إدارة المؤسسات التسويقية في ني - 

                                                           
1
   24/12/2317كلية الأعمال  جامعة الملك عبد العزيز  المملكة العربية السعودية بتاريخ –إدارة الخدمات الصحية والمستشفيات  حسن صالح القضاة  قسم 
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 التالية:للإجابة على الإشكالية 
العمال بفعالية من أجل المساهمة بشكل كبير في تحقيق الأهداف  كيفية تصميم حزم تحفيزية من شأنها تحفيز

 المحددة؟
 ومن بين ما هدفت إليه هذه الدراسة:

 تسعى هذه الورقة إلى دراسة العلاقة بين الدافع وأداء الموظفين في المؤسسات ذات التوجه  التسويقي.  -
                                                                       :أهمها من النتائج مجموعة إلى الدراسة وخلصت

، الأمن الوظيفي، و وتدريب الموظفين، وحزم الرعاية الاجتماعية، والترقية، وحالة العمل الجيدة، الحوافز المالية -
ستزيد من أداء ٪ منها 1والفوائد الإضافية لها تأثير إيجابي على أداء الموظف في المؤسسة، وهذا يعني أن زيادة 

 ٪ على التوالي.84.9و ٪38.8و ٪36.7و ٪3.4و ٪11.1و ٪34.8و ٪ 26.6الموظف بنسبة 
إلى أن الحوافز المالية وحالة العمل  tاختبار الأهمية الإحصائية للمؤشر الفردي المقيم يشير من خلال اختبار  - 

ر الأهمية. وهذا يعني أن لها تأثيراً إيجابيًا كبيراً الجيدة والترقية وانعدام الأمن الوظيفي فقط هي التي اجتازت اختبا
 على أداء الموظف.

، أظهر الاختبار كذلك أن حزم )مجموعات( الرفاهية وتدريب الموظفين والفوائد الإضافية لا يجتاز اختبار الأهمية-
 وهذا يعني أن لديهم تأثيراً إيجابيًا ضئيلًا لأداء الموظف.

 2.تشيني تواجدة في الإنتاجية في شركات التصنيع الم تأثير حوافز العمالة على -
 تأثير إيجابي أو سلبي على الإنتاجية المؤسسية ؟ هل للحوافز التالية:للإجابة على الإشكالية 

 إلى:وهدفت الدراسة 
 فهم آراء الموظفين حول مختلف برامج الحوافز المقدمة لهم.

 النقدية المقدمة للموظفين في شركات صناعية مختارة في تشيناي.تحديد أنواع مختلفة من الحوافز النقدية وغير 
وجودة ، والرضا الوظيفي، والحوافز، إجراء تحليل متسلسل لتأثير الحوافز النقدية وغير النقدية على معنويات الموظفين

 الحياة العملية في شركات صناعية مختارة في تشيناي.
 جية في شركات صناعية مختارة في تشيناي.دراسة تأثير الحوافز العمالية على الإنتا

 اقتراح مقاييس فعالة نحو تحسين الإنتاجية.
                                                                                                                                                                                     

1
 .2313مارس  3الجامعة، أويو. AJAYI CROWTHERج.ت أولايبو، والدكتور أوفوكبو وإيبوجو ب.أو / أساتذة محاضرون، قسم إدارة الأعمال،   
 
 .6102فبراير   تشيني، الهند. Pattabiramفي الكلية الهندية  DRBCCC. أ س تاذ مساعد ورئيس قسم التجارة د. رافي تي 2

 



 للحوافز واثارها على انتاجية العاملينالفصل الأول:                      الأدبيات النظرية و التطبيقية  
 

  
      11 

 
  

 :أهمها من النتائج مجموعة إلى الدراسة وخلصت
 يخاف الموظفون من الإجراءات التأديبية المعتمدة في مؤسساتهم.

ية المختارة في شركات صناعية أظهر تحليل متسلسل لتأثير الحوافز النقدية وغير النقدية على المتغيرات التحفيز 
 مختارة في تشيناي أن تأثير الحوافز النقدية كان أكثر من تأثير الحوافز غير النقدية.

يوضح تحليل الانحدار بوضوح أن عوامل خطط حوافز العمل ذات أهمية كبيرة في خلق التأثير على كل من 
 الخارجية. لى الدوافع الذاتية والدافع الذاتية والعرضية. عوامل المعنويات تخلق تأثيراً ع

 إن عوامل الرضا الوظيفي تعطي تأثيراً على الدوافع الذاتية والعرضية.  
 المؤسسة .وامل التحفيز بدورها على إنتاجية وبالتالي تؤثر ع، تؤثر عوامل جودة الحياة العملية على الحافز-
 1 .في شركات توزيع الكهرباء في نيجيريا الموظف كدافع لإنتاجيةدور الحوافز المالية  -

 للإجابة على الإشكالية الأتية :
دراسة المؤسسات في نيجيريا لمعرفة ما إذا كانت تستفيد حقاً من الحوافز المالية لموظفيها من أجل زيادة الإنتاجية 

 التي تؤدي إلى ربحية عالية.؟
 إلى:وهدفت هذه الدراسة 

 .YEDCالتأكد من مدى نجاعة الحوافز المالية في 
 .YEDCالبحث في مختلف المحفزات المالية في 

 YEDCالتأكد من الطريقة التي تنفذ بها الحوافز المالية بنجاح في 
 :أهمها من النتائج مجموعة إلى الدراسة وخلصت

 عدد كبير من الموظفين سعداء بما يتم دفعه كمرتبات. -
 الحافز المالي له تأثير كبير على إنتاجية العاملين في المؤسسة. -
 التأهيل. مبني على أساس الأداء في الوظيفة و YEDCالترويج في  -
 .هناك عوامل محفزة أخرى تدفع الموظفين إلى بذل قصارى جهدهم، أنه إلى جانب الحوافز والمرتبات المالية -
 
 
 

                                                           
1
دارة ال عمال والإدارة الاتحادية متعددة التقنيات: داما تورو، ولية يوبي نيجيريا  صمويل أ شي وجوشوا كورا ـيناير    .6102من قسم اإ
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 الحالية والدراسة السابقة الدراسات بين المقارنة :الثاني المطلب
 مع الدراسات هذه مقارنة الجزء هذا في سنحاول الأجنبية،و  العربية السابقة الدراسات مختلف بعرض القيام بعد
 :خلال من ذلكو  بينها، فيما الاختلافو  التشابه أوجه إبرازو  الحالية دراستنا

 :التالي الجدول في السابقة العربية الدراساتو  الحالية الدراسة بين مقارنة إجراء يمكن :العربية الدراسات مع المقارنة 1-
 والدراسة الحاليةمقارنة بين الدراسات العربية السابقة  (1-1رقم ) جدول                               

 الدراسة الحالية (33الدراسة ) (32)الدراسة  (31الدراسة ) 
 على التدريب تأثير موضوع الدراسة

 المؤسسة إنتاجية
 رأس في الاستثمار أثر

 على البشري المال
 المؤسسة في الإنتاجية

 الاقتصادية

 والمعنوية المادية الحوافز
 أداء على وأثرها

 العاملين
 

اليات الحوافز و اثرها 
على انتاجية العامل في 

 المؤسسة 

 الاهتمام أن إبراز هدف الدراسة
 يحقق بالتدريب
 تنعكس التي الإنتاجية

 التنمية على
 الاقتصادية

 التعريف محاولة
 رأس في بالاستثمار

 لمؤسسة البشري المال
 الحضنة. مطاحن

 وجود على التعرف -
 المادية الحوافز ظامن أثر
 الأداء على المعنوية و

 العاملين لدى

محاولة التعرف على دور 
الحوافز في تحسين و 
زيادة الانتاجية 

 للمؤسسة 

 الجزائر الأردن  الجزائر الجزائر  عينة الدراسة 
 2318 2317 2316 2337 فترة الدراسة 

 في الاستثمار يساعد النتائج المتوصل إليها 
 على البشرية الموارد
في  التنمية تحقيق

 المؤسسة، ولتحسين
 للاستقرار ودعمه الجودة

 الوظيفي

 المورد في الاستثمار
 أفضل هو البشري
 المؤسسة في استثمار

 وأفضل الاقتصادية،
لتحقيق  وسيلة

 المسطرة. الأهداف

 دلالة ذو أثر يوجد
 للحوافز إحصائية

 والمعنوية(على المادية)
 في العاملين لدى الأداء

 في الخاصة المستشفيات
 الأردن

الحوافز المادية لها اثر  
كبير على نمو و زيادة  
انتاجية العاملين في 

 المؤسسة.

 بالاعتماد على الدراسات السابقة .من إعداد الطلبة المصدر: 

السابقة،  العربية الدراسات و الحالية الدراسة بين اختلاف و تشابه أوجه هناك أن لنا يتبين الجدول خلال من -
و  المدروسة عينتها و الدراسة فترة في اختلفتأنها  إلا موضوعاته أحد أو الدراسة موضوع في اشتركت إن و حتى
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أثر بين الحوافز وأداء وإنتاجية  وجود إلى تشير الدراسات فمعظم ذلك كل رغم و للموضوع، معالجتها طريقة
 العامل.

 كما الحالية، الدراسةو  المختارة الأجنبية الدراسات بين مقارنة نجري :الأجنبية الدراسات مع المقارنة -2
 :التالي الجدول يوضحه

 مقارنة بين الدراسات الاجنبية والدراسة الحالية . (2-1رقم ) جدول                          
 الدراسة الحالية (33)الدراسة  (32الدراسة ) (31الدراسة ) 

العلاقة بين أداء  موضوع الدراسة
الحافز وموظفو 
الإدارة المؤسسات 

 التسويقية

تأثير الحوافز على 
الإنتاجية في شركات 

 التصنيع

دور الحوافز المالية  
 ةكدافع لإنتاجي

الموظف في شركات 
 توزيع الكهرباء

اليات الحوافز و اثرها 
على انتاجية العامل 

 في المؤسسة 

دراسة العلاقة بين  هدف الدراسة
الدافع وأداء الموظفين 
في المؤسسات ذات 

 التوجه التسويقي

دراسة تأثير الحوافز 
المالية على الإنتاجية 

 في شركات صناعية

التأكد من مدى 
نجاعة الحوافز المالية 

 .YEDCفي 

محاولة التعرف على 
دور الحوافز في 
تحسين و زيادة 

 الانتاجية للمؤسسة 
 الجزائر نيجيريا الهند نيجيريا عينة الدراسة 
 2318 2316 2311 2313 فترة الدراسة 

 الحوافز المالية، و النتائج المتوصل إليها 
الموظفين،  تدريب

والأمن الوظيفي، 
والفوائد الإضافية لها 
تأثير إيجابي على أداء 

 الموظف في المؤسسة

تأثير الحوافز النقدية  
كان أكثر من تأثير 

 الحوافز غير النقدية.
 

الحافز المالي له تأثير  
كبير على إنتاجية 
 العاملين في المؤسسة.

الحوافز المادية لها اثر 
كبير على نمو و 

انتاجية   زيادة
 العاملين في المؤسسة.

 من إعداد الطلبة بالاعتماد على الدراسات الاجنبية السابقة . المصدر:

من حيث السابقة،  الاجنبية  الدراسات و الحالية الدراسة بين تشابه أوجه هناك أن لنا يتبين الجدول خلال من
 معظمف ذلك كل رغم و المدروسة، عينتها و الدراسة فترة في اختلفتأنها  إلا موضوعاته أحد أو الدراسة موضوع

 أداء وإنتاجية العامل.على  المادية والمعنوية  أثر بين الحوافز وجود إلى تشير الدراسات
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 :الفصل خلاصة
تسيير المورد البشري داخل   في ضروري كونه لأثر الحوافز  النظري الإطار على الفصل هذا في الوقوف تم

ك الإنتاجية وأثر التحفيز على لمفاهيم مختلفة على التحفيز وأنواعه وكذ تناولنا دراستنا من الجزء هذا ففيالمنظمة، 
 إنتاجية العاملين .

 هذا مستوى في تمت التيو  عليها الاطلاع تم التي الأجنبيةو  العربية الدراسات أهم بعرض قمنا الأخير في و
، الإيجابي لتحفيز على الإنتاجية الأثر على أجمعت التيو  دراستها عيناتو  نتائجهاو  آرائها اختلاف على الموضوع

 هذاو  حديثة، أساليب استخدمنا  أثر التحفيز على الإنتاجية الفردية والجماعية للعمال داخل المنظمة  حتى نفهم و 
 الثاني. الفصل برزه سي ما
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 :تمهيد
سيتم في هذا الفصل اسقاط ما تناولناه في الجانب النظري على الجانب التطبيقي حيث قمنا بدراسة جانب   

الحوافز المقدمة و انتاجية العامل في المؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز الوادي، و لقد حاولنا الإحاطة 
بالمؤسسة بالإضافة الى الاطلاع ت  مع المؤطرين بالموضوع بشكل جيد من خلال قيامنا بإجراء العديد من المقابلا

على الوثائق و السجلات  و لإثراء الدراسة قمنا بإجراء استبيان لنبين اثر الحوافز المطبقة على انتاجية العاملين، و 
 سنتطرق في هذا الفصل الى مبحثين هما:

 المبحث الاول: تقديم ميدان الدراسة. -
   .للدراسةالمبحث الثاني: الاطار المنهجي  -
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 المبحث الأول: تقديم ميدان الدراسة
والغاز  للكهرباء عمومية مؤسسة فهي الجزائر، عرفتها التي القاعدية المنشآت  أقدم من سونلغاز شركة تعتبر

 .والصناعية الاقتصادية التنمية في الفعالة بالمساهمة تقوم حيث
 .أهدافها و مهامها إلى وأيضا وتطورهاتها نشأ إلى نتطرق سوف هذه المؤسسة على أكثر وللتعرف

 المطلب الأول: نشأة المؤسسة الوطنية للكهرباء و الغاز
 تعريفها:ولا. أ

عمومية جزائرية مجال نشاطها  مؤسسة هي (Sonalgaz) سونلغاز - المؤسسة الوطنية للكهرباء والغاز
، وقانونها الأساسي الجديد يسمح لها بإمكانية التدخل في قطاعات  الكهربائية والغاز عبر القنوات  لطاقةتوزيع ا

دان تسويق الكهرباء والغاز نحو أخرى من قطاعات  الأنشطة ذات  الأهمية بالنسبة إلى المؤسسة ولاسيما في مي
 1 .الخارج

، المتضمن القانون الأساسي 0220المؤرخ في أول يونيو سنة  20-591بموجب المرسوم الرئاسي رقم 
تحولت سونلغاز من مؤسسة عمومية ذات   -شركة مساهمة -سونلغاز -للشركة الجزائرية للكهرباء والغاز المسماة 

 .مساهمة تحوز الدولة رأسمالهاطابع صناعي وتجاري إلى شركة 
وهذا الانتقال تمليه ضرورة قيام سونلغاز بتكييف نفسها للتلاؤم مع القواعد الجديدة لتسيير القطاع التي 

باب المنافسة، وإمكانية اللجوء إلى التساهمية. ومن ناحية  وفتح أوجبها القانون ولاسيما انفتاح الأعمال والأنشطة
 .للمؤسسة استقلالية أكبر ويسمح لها بأن تمارس مسؤولياتها كاملة يمنح لأساسي الجديدأخرى فإن هذا القانون ا

إن تحديد هدفها الاجتماعي يفتح لها أفاقا جديدة، فزيادة على أنشطتها المعتادة من إنتاج الكهرباء ونقل وتوزيع 
 .الجزائر والقيام بممارسة أعمال خارج الكهرباء والغاز، توفرت  لسونلغاز إمكانية العمل والتدخل في قطاع المحروقات 

 .جمعية عامة ومجلس إدارة ويديرها رئيس مدير عام ويشرف على تسيير سونلغاز
 وضعها القانوني السابق و الحالي:ثانيا. 

)الصادر في الجريدة  9696جويلية  82، المؤرخ في 96 – 96لقد تم إنشاء سونلغاز وفقا للأمر رقم 
وإنشاء الشركة الجديدة EGA ( المتضمن حل شركة "كهرباء وغاز الجزائر9696أوت   9بتاريخ  96الرسمية رقم 

 المتمثلة في الشركة الوطنية للكهرباء والغاز.
 عون. 9666، كانت سونلغاز قد أصبحت مؤسسة ذات  حجم كبير بلغ عدد موظفيها حوالي 9696في -

                                                           
 

1
 "سونلغاز "، المتضمن القانون الأساسي للشركة الجزائرية للكهرباء والغاز المسماة 0220المؤرخ في أول يونيو سنة  20-591المرسوم الرئاسي رقم   

 

http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%B7%D8%A7%D9%82%D8%A9
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B2%D8%A7%D8%A6%D8%B1
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B2%D8%A7%D8%A6%D8%B1
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 الكهرباء  منذ تنصيبها، اهتمت الشركة بترقية استعمال الغاز الطبيعي و زبون. و 066666وأصبحت تمون حوالي 
  في القطاعات  الصناعية والصناعات  التقليدية والاستعمالات  المنزلية.

 روع المحيطة :انشاء الف 8991 -
لم يكن قرار ترقية بعض النشاطات  المندمجة داخل سونلغاز إلى فروع اختيارا متعمدا بل كان بديلا أملاه الظرف 

  .الاقتصادي السائد آنذاك، والمبني على قوانين المنافسة والقدرة التنافسية الجديدة
التمركز حول مهنها القاعدية وإعادة هيكلة نشاطاتها إن التأقلم مع هذه البيئة الجديدة يتطلب بالضرورة إعادة 

الملحقة مما أتاح إنشاء مؤسسات  جديدة مستقلة من الناحية القانونية عن سونلغاز، مكلفة بميادين النشاطات  
  :المحيطة

 .(MEI)صيانة التجهيزات  الصناعية  -
 .)والغربالوسط، الشرق  (TRANSFO  فروع مكلفة بتصليح المحولات  الكهربائية -
 .SAT Infoأشغال الطباعة  -
 )الجزائر، قسنطينة، وهران، ورقلة(.MPV :فروع مكلفة بصيانة وخدمات  العربات   -
 : إصدار القانون الجديد المتعلق بالكهرباء و الغاز 8668فيفري   -  

, المتعلق بالكهرباء وبتوزيع الغاز عن طريق القنوات  ليلغي 8668لقد أتى القانون الجديد الصادر في 
الاحتكار الذي كرسه الواقع الممارس من قبل سونلغاز. وذلك بفتح قطاع الكهرباء و الغاز للمنافسة, باستثناء ما 
 يتعلق النقل الذي طابع الاحتكار الطبيعي. وهكذا فان مجال انتاج الكهرباء صار مفتوح للاستثمار الخاص,

الوطني و الاجنبي، لذلك منح ترخيص لبناء واستغلال محطات  توليد الكهرباء لأطراف أخرى، سواء كانت 
الكهرباء المنتج موجهة للتسويق او الاستهلاك الذاتي. وعليه اصبحت الصلاحيات  ومهام الانتاج، النقل و التوزيع 

 بامتلاك لرؤوس أموال الفروع.  مخولة للفروع حسب كل نشاط ولم تعد من مهام المجتمع الذي يحتفظ
 التنظيم الحالي لمجمع سونلغاز:ثالثا. 

إعادة التنظيم من أجل تحقيق تقدم أفضل، هذا هو المسعى المتبع من قبل مجمع سونلغاز خلال هذه 
، اعتمدت  سونلغاز نصوصا أساسية جديدة 8668السنوات  الأخيرة. ومن أجل الامتثال لأحكام قانون فبراير 
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بالشركة ذات  أسهم، وتحولت إلى مجمع صناعي مكون من مؤسسات  عاملة ومؤسسة أم. يخضع هذا خاصة 
 1 المسعى إلى مبادئ التنظيم التالية:

 مهام المؤسسة الأم : 
 :المهام الأساسية لهذه الأخيرة موجهة نحو

 إعداد الاستراتيجية وقيادة المجمع . -
 ممارسة الرقابة على الفروع. -
 تنفيذها. المالية وإعداد السياسة  -
 .تحديد سياسة الأجور وتطوير المورد البشري للمجمع -
 فروع المهن القاعدية : 

 :وعددها ثمانية، في الميادين التالية تمت ترقية المهن القاعدية لسونلغاز إلى فروع
 إنتاج الكهرباء. -
 تسيير شبكة نقل الكهرباء. -
 تسيير نظام إنتاج/نقل الكهرباء. -
 الغاز.تسيير شبكة نقل  -
 .(SDE- SDA- SDC- SDO) الغاز توزيع الكهرباء و -
 فروع الأشغال : 

تم انشاء فروع مختصة في انجاز الاشغال وعرفت هذه الأخيرة تطورا  9621في اطار عملية اعادة الهيكلة في سنة 
سريعا لتتحول إلى وحدات  أشغال هامة ذات  نشاطات  مميزة عن هياكل سونلغاز الأخرى. وتحولت في الأخير إلى 

 .مؤسسات  مستقلة
وكنتيجة لتعزيز تنظيم سونلغاز على شكل مجمع صناعي وإنجاز برنامج هام لتطوير المجمع، عادت  مؤسسات  

 .، إلى أحضان سونلغاز8669الإنجاز هذه، منذ جانفي 
 
 

                                                           
وطنية المتضمن إنشاء الشركة ال, (5999أوت   5بتاريخ  96)الصادر في الجريدة الرسمية رقم  5999جويلية  02، المؤرخ في 19 – 99للأمر رقم  1

 للكهرباء و الغاز.
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 الفروع المحيطة : 
من أجل الوصول إلى تحكم أفضل في المهن القاعدية، قامت سونلغاز بإخراج نشاطاتها المحيطة وكلفت بها 

(، بصفة أساسية، في مجال صيانة 91وعا تتحكم في رأسمالها كليا تنشط هذه الفروع وعددها أربعة عشر )فر 
الكهربائية والغازية، البحث والتطوير، التكوين  تجهيزات  الطاقة، النقل والتفريغ الاستثنائي، توزيع العتاد والتجهيزات 

 .انة العربات ، ونشاطات  متعددة أخرىوكذا إنجاز جميع الأشغال المرتبطة بالنشر، وبخدمات  صي
 الفرع الاول: أهداف ومهام المؤسسة الوطنية للكهرباء و الغاز

 وتتمثل أهداف و مهام المؤسسة فيما يلي:
 1أهداف المؤسسة الوطنية للكهرباء و الغاز: -1
 دراسة الأسواق متابعة تطورها. -
 تخطيط واعداد برامج الانتاج السنوي ومتعدد السنوات . -
وكالة في جانفي  96تطوير شبكة التوزيع التجارية من خلال فتح وكالات  تجارية جديدة حيث انتقلت من  -

اي تجديد وسائل دفع المستحقات  من خلال ابرام اتفاقية مع مصالح  8696وكالة الى غاية ماي  08الى  8669
 البريد لتمكنين الزبائن دفع فواتير الاستهلاك عبر اي مكتب من مكاتب البريد عبر كامل التراب الوطني.

 زبون ." -فصل الانشطة التقنية على الانشطة التجارية قصد تطوير مفهوم " مورد  -
 ارات  التجارية.القيام بتكوين وترقية الاط -
توظيف و تكوين الملحقين التجاريين للقيام بمختلف المهام التجارية على اكمل وجه مثل استقبال الزبون  -

وتوجيهه ، تقديم الإرشادات  الازمة  ، رصد العدادات  )تسجيل عملية الاستهلاك( اعداد الفواتير ، التكفل 
 بشكاوي الزبائن....الخ.

ى ورفع مستواهم قصد الاستفادة من الخبرة و ادماجهم في تحقيق الاهداف اعادة رسكلة الاعوان القدام -
 المسطرة قامت المؤسسة بمنحهم حلقات  دراسية مكثفة.

تحديث وتطوير  انظمة و منشآت  توزيع الكهرباء والغاز لتقديم خدمات  افضل تتناسب مع جدول دفتر  -
تمديد شبكة  : تثماري هام يتمثل اساسا فيالشروط وضمان استمرارية الخدمات ، قامت المؤسسة بمشروع اس

الخطوط الكهربائية والغازية ، مضاعفة عدد المحولات  ، تجديد الشبكات  الكهربائية والغازية  القديمة و اصلاح 
 المعطلة منها وتعويض العدادات  السابقة بعدادات  الكترونية حديثة.

                                                           
 المتضمن تحويل الطبيعة القانونية ذات  الطابع  الصناعي و التجاري سونلغاز . 99/98/9669المؤرخ في  109/  69الرسوم التنفيذي رقم   1
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البرامج الكبرى )مضاعفة عدد المناطق الموصولة بشبكة المساهمة في تأهيل المقاولات  الخاصة وإشراكها في تحقيق  -
محطات  ضخ الماء( اعتمدت  ، الغاز الطبيعي، ربط الهياكل الجديدة بشبكة توزيع الكهرباء والغاز مثل الجامعات 

مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز للوسط على تطوير المقاولات  المناولة من خلال وضع دفتر الشروط يضمن المساوات  
 تعاملين ، تطوير كفاءاتها المهنية وتقليص آجال تسديد المستحقات .مع الم

 مهام المؤسسة الوطنية للكهرباء و الغاز: -0
 : تحسين التأطير و أداء المستخدمين0-5
 .توظيف أعوان تجاريين و تكوينهم تكوينا متخصصا -
 .توظيف أعوان التدخل و تكوينهم تكوينا متخصصا -
 .المسؤوليةفتح بورصة عمل لمناصب  -

 :تحسين الخدمات  المقدمة للزبائن 20-
 .توسيع الشبكة التجارية )فتح المزيد من الوكالات  التجارية( -
 .تطوير وسائل الدفع -
 .مضاعفة الاستثمارات  في مجال إنتاج و نقل الكهرباء -
 .تطوير و تجديد الشبكات  -
 .تقديم تسهيلات  للربط بشبكة توزيع الغاز -

 :تحسين الاتصال 0-6   
 تطوير قنوات  الاتصال )مضاعفة النشريات ، فتح مواقع إلكترونية،...(. -
 .تعيين مكلف بالاتصال على مستوى كل الوحدات  بالإضافة المديريات  العامة -
إعلام الزبائن مسبقا و بصفة تلقائية عن الانقطاعات  المبرمجة عبر مختلف الوسائل )إذاعات  محلية، صحف،  -

ماكن العامة،...( بالإضافة إلى المراسلات  بالنسبة للزبائن  الحيويين )صناعيين، ملصقات  على مقرات  المؤسسة، الأ
 .....( نفس الوسائل تستخدم للتواصل في حالة الأعطاب الكبيرةاستراتيجيةإدارات  عمومية، مرافق 

لحوادث مضاعفة الأنشطة الجوارية، تنظيم الأبواب المفتوحة القيام بالحملات  التحسيسية قصد الوقاية من ا -
 .وترشيد استعمال الطاقة
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        : التكفل الأحسن بتعويض الزبائن 2-4 
فتح المنافسة بين شركات  التأمين لضمان أحسن الخدمات  فيما يخص تعويض الزبائن المتضررين )نتيجة  -

 للتذبذب في شدة التيار(.
 : مرافقة مقاولات المناولة و تحسين أدائها2-5  
 .تجاه مقاولات  المناولةتطوير مفهوم الشراكة  -
 .ضمان الشفافية في التعامل مع مقاولات  المناولة -
 .تقليص آجال تسديد مستحقاتها -

 التعريف بالوحدة. الفرع الثاني: 
في فترة سابقة كانت منطقة الوادي تتزود بالطاقة الكهربائية و ذلك عن طريق وكالة الوادي التابعة لمركز التوزيع 

و نظرا للكثافة السكانية تقرر انشاء مركز توزيع لمنطقة الوادي و ذلك في أواخر الثمانينات  بخلق المندوبية  ببسكرة
 1تسمى المؤسسة الوطنية للكهرباء و الغاز. 

تحولت المندوبية الى مركز التوزيع الذي هو عبارة عن مؤسسة تعمل على مستوى الولاية و  9668في عام 
ثلاث وكالات  ) الوادي .المغير .الدبيلة(  و قد أصبحت تسمى الان بالمقاطعات  و هي  ينقسم هذا الأخير الى

 عبارة عن خلايا مصغرة للتوزيع كما انها تعتبر وسيلة و طريقة مستعملة من اجل ضمان عدة وظائف من أهمها 
 وظائف خاصة بالزبائن )كشوفات  تسديدات (. -
 وظائف خاصة بالكهرباء )شبكات  كهربائية(. -
 حصيلة نشاط شركة سونلغاز )مديرية التوزيع الوادي(: -5

 : بالنسبة للكهرباء
  = Basse tension ( BT )  الجهد المنخفض -
   = Moyenne tension ( MT )  الجهد المتوسط -
 = Haute tension ( HT )الجهد العالي  -

 : بالنسبة للغاز
 = Basse pression ( BP ) الضغط المنخفض -
  = Moyenne pression ( MP )الضغط المتوسط -

                                                           
1
 . 9402\40\92رئبس مصلحة الموارد البشرية يوم  مقابلة مع   
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  = Haute pression ( HP )الضغط العالي -
 :الصلاحيات2-

 (.HT.MT.BT.HP.MP.BP).شراء الطاقة الكهربائية و الغازية و إعادة بيعها إلى الزبائن   -
 ، تطويرتطوير المبيعات ،و إعطائهم النصائح و المساعدات  وفق دفتر الشروط ربط الزبائن بشبكة التوزيع- 

 للزبائن.الخدمات  المقدمة
 .)مثل مسائل التسعير (المساهمة في تنمية السياسة التجارية للمجمع -
 تنفيذ السياسة التجارية للمجمعين خلال إعداد قواعد تسيير الزبائن و قواعد تجارية أخرى مثل الرقابة.  -
 الكفاءة الجيدة لمتطلبات  التوصيل بزبائن الكهرباء و الغاز. -
 (.MT/BT،MP/BP)استغلال وتطوير الشبكات  )الإيصال، الصيانة(وتطوير شبكات   ،سييرضمان ت -
 واختيار المواد و الموافقة عليها.،المساهمة في تنمية المواصفات  التقنية  -
 المصادقة على البرامج الاستثمارية. -
 و ضمان إتقان العمل. DPNو PNE التنمية المساهمة في تحضير برامج -
 في صيانة أنظمة التسيير. المساهمة -
 ضمان تسيير و تطوير الموارد البشرية و الإمكانيات . -
 ضمان أمن الأشخاص المكلفين بالنشاطات  التوزيعية.   -

 الهيكل التنظيمي لمؤسسة سونلغاز  : لثالفرع الثا
الهياكل تختلف المنظمات  من حيث الهياكل التنظيمية التي تعتمدها فليس هناك نمط نموذجي معين من 

التنظيمية تصلح للتطبيق من قبل جميع المنظمات  ذلك يعود الى أن لكل منظمة مهام و أهداف و ظروف خاصة 
 : 1يتشكل الهيكل التنظيمي من اربعة مستويات  تتمثل في بها،
ت  الهامة على و تحرص على الاداء الجيد للمديرية، و يرجع اليها اتخاذ القرارا : المديرية العامة : /المستوى الاولى5

 مستوى المديرية.
  : ويضم المصالح الرئيسية التالية : /المستوى الثاني0
 و يتم على مستواها تنظيم العلاقات  بين المديرية و الفروع. : /امانة العلاقات 0-5

                                                           
1
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حيث تقوم بمختلف الشؤون القانونية لهياكل المديرية، و يمثل المؤسسة امام  : /المكلف بالشؤون القانونية0-0
 الجهات  القضائية بتفويض من الدير العام، كما يقوم بتشكيل و مراقبة ملفات  و المنازعات  العالقة بالمؤسسة.

و المشاركة مع  و يقوم المكلف بالاتصالات  بتنظيم المعلومات  الموجهة الى العملاء :/المكلف بالاتصالات  0-6
 مديرية التوزيع في تنشيط المبيعات  و اقتراح برامج للإشهار و الاعلام.

القيام ببرمجة الزيارات ، و تحضير الاجتماعات  لمركز الوقاية و الامن الخاصة بالمديرية  :/المكلف بالأمن 0-4
 والعمل على جلب وسائل امنية حديثة.

مة لكل هيئات  الامن الداخلي للمديرية و اعداد التقارير التفصيلية في متابعة دائ :/المكلف بالأمن الداخلي 0-1
 حالة وجود حوادث خاصة بالأمن الداخلي بالتنسيق مع المكلف بالأمن للفرع المحلي.

 :في المستوى الثالث من الهيكل نجد الاقسام التالية :/ المستوى الثالث 6
شبكات ، و تسيير الاعمال، تسيير المحولات  الكهربائية و و يقوم باستغلال ال :/قسم استغلال الكهرباء 6-5

 تطوير و صيانة شبكات  الطاقة الكهربائية.
 و يهتم باستغلال شبكات  الغاز، و تسيير الأشغال و تطوير و صيانة الشبكات . :/قسم استغلال الغاز 6-0
فرع دراسة الأشغال الغازية، و و تضم فرع دراسة الأشغال الكهربائية و  الأشغال:/قسم الدراسات  و تنفيذ 6-6

 لها فرع تسيير الاستثمارات ، فرع الصفقات  الذي يبرمج الأشغال.
و يضم مصلحة التقنيات  التجارية و الأنشطة التجارية و تطوير المبيعات  و  التجارية:/قسم العلاقات  6-4

 مصلحة التسويق و مصلحة خاصة بالعملاء. 
  تالية:الو يضم الأقسام  الرابع:/ المستوى 4
و يهتم بشؤون الحاسبات  الآلية من صيانة و برمجة و معالجة النصوص  الآلي:/قسم تسيير أنظمة الإعلام 4-5

 الخاصة بالعدادات  المتعلقة بالكهرباء أو الغاز.
و يقوم بإعداد الموازنات  و التقارير المالية و متابعة حسابات  الخزينة و مراقبة  :/قسم المالية و المحاسبة 4-0

 الحسابات  البنكية الجارية.
 المهني بالمسار خاصة علاقة له أن ،حيث سونلغاز في العاملين بالموظفين خاص قسم هو :/قسم الموارد البشرية 4-6

 .الأجور بمصلحة علاقة له كما التكوين و مصلحة للموظف
و يتم بالوسائل العامة من حيث تسييرها و جلبها إلى المديرية و القيام بنظافة مقر  العامة:/فروع الأعمال 4-4

 المديرية و إعداد الإحصائيات  و تسيير حظيرة السيارات  بالمديرية و القيام بالتوثيق و الأرشفة. 
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 الهيكل التنظيمي لمديرية توزيع الكهرباء و الغاز الوادي

 

 
 

 مديرية التوزيع

بالاتصالاتالمكلف   

 المكلف بالشؤون القانونية
 أمانة مدير

 مهندس الأمن

الأمن الداخلي مساعد  

622وكالة  وكالة الوادي  

 مقاطعة الوادي مقاطعة الدبيلة مقاطعة المغير

الدراسات   قسم
وتنفيذ 
 الأهداف

فسم استغلال 
 الغار

قسم العلاقات  
 التجارية

قسم المحاسبة 
 والمالية

قسم استغلال 
 الكهرباء

قسم الموارد 
 البشرية

شعبة الشؤون 
 العامة

قسم تسيير 
أنظمة الإعلام 

 الآلي

 وكالة المغير وكالة جامعة وكالة الدبيلة وكالة تغزوت 
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 الانتاجية في مؤسسة سونلغازالمطلب الثاني: الحوافز و 
، و تهابإمكانا للنهوض اللازمة الضرورية التنموية الوثبة الجزائرية لتحقيق ومنها الاقتصادية المؤسسات  جل تسعى

البرامج  تطبيق في المؤسسات  أغلب منها تعاني التي الصعوبات  ضوء وعلى ،تهاطموحا وتحقيق أهدافها، تسطير
 كسب أجل من العاملين تحفيز موضوع بينها ومن البشري، العنصر بإدارة الخاصة والسياسات  والإجراءات 

 المؤسسة. وتحسين و زيادة الانتاجية وولائهم من جهة رضاءهم
 المؤسسة في الحوافز لنظام الاساسية الفرع الاول: المبادئ

والغاز  الكهرباء توزيع شركة أن وجدنا البشرية الموارد إدارة مع بإجرائها قمنا التي المقابلات  بعض خلال من
 .والسلبية الإيجابية منها والمعنوية المادية بالتحفيزات  تقوم بالوادي للوسط

 :المادية التحفيزات -أولا
 1 (55)انظر الملحق رقم  :يلي ما نجد بموظفيها الشركة هذه تقدمها التي المادية التحفيزات  بين من
 والمكافآت . الرواتب الأجور، تشمل :المباشرة التعويضات  -

 .8696% في الاجر القاعدي سنة  86حيث استفاد العمال من زيادة في الاجور تقدر ب 
  والعمرة. الحج رحلات  الطبي، العلاج الإجازات ، تشمل :المباشرة غير التعويضات  -
 والآراء. للأفكار الاقتراحات  عن المكافآت  وكذلك الأداء في للتفوق تستعمل وهي :التشجيعية المكافآت  -
يضمن  كله وهذا الاجتماعي( الضمان الاجتماعية، الميزانية الاجتماعية، العمال )الحماية بحماية الشركة تقوم -

  الموظفين. استقرار
 .و العطلات  الإجازات  دفع  -
  تهم )حسب النسبة الموجودة في العقد(.وعائلا للعاملين العلاج  -
  المرض. علاوات  المرضية، والإجازات  السنوية الإجازات   -
  التغذية. الإسكان، مثل معيشية تسهيلات   -
 .المدفوعة العمل ساعات  عدد زيادة  -
 .الإضافية الساعات  أجور  -
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تلعب الخدمات  الاجتماعية دورا مهما في مؤسسة سونلغاز، و بفضل هيكلة الشركة  : الخدمات  الاجتماعية -
، 1(FOSC)الاجتماعية لعمال الصناعات  الكهربائية و الغازية الجديد تم تخصيص صندوق خاص بالخدمات  

 بحيث يعتبر و بشكل نسبي مستقل عن مديريات  التوزيع للكهرباء و الغاز، و ذلك بإنشاء اربعة مراكز جهوية.
على تقديم  يعمل الصندوق الجهوي للخدمات  الاجتماعية و الثقافية لعمال الصناعات  الكهربائية و الغازية بورقلة

 .SDCالخدمات  الاجتماعية لفروع شركة التوزيع الوسط 
يتم تمويل الصندوق من ميزانية خاصة بمجمع سونلغاز، و هو ما يدل على انها مؤسسة غير ربحية مداخلها من 

 اقتطاعات  اجور العمال و مخرجاتها في شكل خدمات .
  من الكتلة الاجرية. %0مساهمة سونلغاز و فروعها بنسبة 
 لنشاطات  المرتبطة بمدى مساهمة العمال.ا 

 :المعنوية التحفيزات -ثانيا
  :يلي  ما نذكر لموظفيها الشركة تقدمها التي المعنوية التحفيزات  بين من
  المناسبات . في تمنح والجوائز الهدايا وهذه المتميز للموظف هدية إعطاء :الهدايا  -
المؤسسة تخضع للمردودية الفردية خلال اربعة ثلاثيات  السنة، يرشح وهي من بين الحوافز التي تقدمها  :الترقية  -

، (96.9)العامل للترقية في حال كون معدل الثلاث السنوات  الاخيرة يفوق الحد الانى للمعدل الذي تحدده المديرية
تأديبية خلال  بالإضافة الى ترشيحه من قبل مسؤوله المباشر، يجدر الاشارة الى الا يكون العامل قد تعرض لعقوبة

 (.21-29)انظر الملحق رقم  2الثلاث السنوات  الاخيرة.
يجب ان يتحصل على معدل يفوق الحد الدنى للمعدل المحدد من قبل  8699لترشيح عامل للترقية لدفعة  : مثال

يفوق معدل الحد الادنى بالإضافة الى ترشيح مسؤوله  8696+8666+8662 أي معدل سنة SDCالمديرية 
 : المباشر، و تتمثل الترقية في

 و هي انتقال الموظف من درجة الى درجة اعلى مباشرة و تتم بصفة مستمرة، يرشح العامل  : الترقية في الدرجة
 للترقية بعد مرور خمسة سنوات  من تعيينه و تسمى بالترقية العمودية.

 عامل من الترقية في الدرجة مقسمين كالاتي: 86استفاد  8698حيث في سنة 
 عمال. 9بالنسبة للإطارات  استفاد من الترقية  -
 عامل. 98بالنسبة لأعوان التحكم استفاد من الترقية  -

                                                           
1 FOSC : Fond des œuvres sociales culturelles 

2
 من وثائق المؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز الوادي.  



 الثاني:                        دراسة ميدانية للعلاقة بين الحوافز وأثرها على إنتاجية العاملين  الفصل

 

  
    03 

 
  

  عمال. 6بالنسبة لأعوان التنفيذ استفاد من الترقية  -
  و في . رتبة الى الرتبة الاعلى مباشرة و هي تقدم للموظف في مساره المهني و ذلك بانتقاله من: الترقية في الرتبة

 ترقية في الدرجة مقسمين كالاتي: 96ترقية في الرتبة و  96عامل من الترقية منها  62استفاد  8696سنة 
 عمال. 96بالنسبة للإطارات  استفاد من الترقية  -
 عامل. 89بالنسبة لأعوان التحكم استفاد من الترقية  -
 (.29-21)انظر الملحق رقم 1عمال.  6ن الترقية بالنسبة لأعوان التنفيذ استفاد م -
  اساس التقييم في عملية الترقية : تقوم الادارة العامة في البليدة بتخصيص نسبة معينة للترقيات  كل سنة الى

مديريات  التوزيع التابعة لها، حيث تخصص نسبة للإطارات  فقط و يشترك كل من اعوان التحكم و التنفيذ في 
قوم بتقييم مسيرة كل عامل حسب جدول النسبة الاخرى، ثم تسند الى المسؤول المباشر لكل العامل حيث ي

التقييم حيث يراعى فيه )تقييم مردود و تقييم دور العامل( ايضا ان لا يكون قد استفاد من ترقية في الثلاث 
 2سنوات  الاخيرة، و اخيرا يقوم بترتيب نقاط التقييم و ترشيح العامل من خلال النسبة المذكورة سابقا. 

 : للعامل حسب الاقدمية في العمل )المدة الفعلية للعمل(و هو مكتسب  : الميداليات  -
 سنة خدمة فعلية. 99بعد  : تمنح الميدالية البرونزية .5
 سنة خدمة فعلية.   86  بعد : تمنح الميدالية الفضية .0
 سنة خدمة فعلية.  89بعد  : تمنح الميدالية الذهبية .6
 سنة خدمة فعلية.   66بعد  : تمنح الميدالية القرمزية .4
 سنة خدمة فعلية.   69بعد  : تمنح لوحة شرف .1
 سنة فما فوق خدمة فعلية.    69بعد  : تمنح الشهدة الشرفية .9

  لكل ميدالية قيمة محددة تحسب نسبتها بالأجر الادنى الوطني القاعدي.

                                                           
1
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يؤجل منح الميدالية للعامل في حال تعرضه لعقوبة في نفس سنة الاستحقاق الى السنة التي تليه يتم تقديم 
الميداليات  عن طريق استمارة تملا من طرف رئيس مصلحة الموارد البشرية و تمضى من طرف المدير و ممثل 

 1 معينة. العمال ثم تقدم شهادات  للعمال المستفيدين من الميداليات  في مناسبات 
 خلال من وهذا   الموظفين وسلامة للأمن الشركة توفير خلال من وهذا الوظيفي والاستقرار والأمان الترفيع  -

 العمل. حوادث من الوقاية الشغل، ملابس توفير
  المتميزين. للأفراد التقديرية والجوائز والشكر التقدير  -
  الفعال. الاتصال تحسين  -
  الموسمية. السياحية المناطق في الشركة بعمال خاصة للعطل راحة مراكز توفير  -
  الشرف. لوحة في العامل اسم ونشر تشريفية شهادات  إعطاء  -
  الغير. بإنجازات  والاعتراف والتقدير الشكر خطابات   -
 للعمال(. العمل مناصب العاملين )تبديل بين الوظائف تدوير أي :الوظيفي الدوران  -
 داخل الأمن الترقيات ، تسيير الصيانة، نشاطات  للعمال، مسؤوليات  بإعطاء تقوم فالإدارة :النشاطات  إثراء  -

 الأفواج. حسب اختصاصات  إلى العمال تقسيم الاقتراحات ، تقديم إمكانية الشركة،
 السنوية. الإجازات  الزملاء، أمام الشكر الامتياز، شهادات  مثل :الامتيازات   -
  التكوين. واحتياجات  الأسبوعية والعطل الثقافية الأمور بين الشركة داخل العمل وقت تقسيم  -
  للتقاعد. الخروج حتى للعمل دخوله عند الموظف بمتابعة القيام :الوظيفي المسار  -
واعية بان ثروتها الرئيسية هي موردها البشري فقد سعت "سونلغاز" دوما للتحسين  :والتكوين التدريب  -

ات  هذا المورد و مؤهلاته ذلك ان دخولها عهد المنافسة الاقتصادية يقتضي توفير ما تحتاج اليه المتواصل لقدر 
المؤسسة من كفاءات  اكثر و اهم سواء في الميدان التقني او في المجالات  التسيير و فنون الادارة، لهذا تركز المؤسسة 

و ضمان تطور الكفاءات  الادارية للإطارات  كي  جميع جهودها في التكوين المتواصل لمسايرة تطور المهن، و انشاء
 يتسنى التكفل بمشاريع انهاء و تطوير المنشآت  الاساسية و الشبكات  و الجانب التجاري .

التكوين مكفول عند التوظيف و على مدى طول الحياة المهنية بواسطة التدريب المتخصص و تحسين التأهيل في 
 422ية التابعة للمؤسسة ، في "البليدة و عين مليلة" التي تستوعب مؤسسات  خارجية او في مراكزها التكوين

مقعد بيداغوجي في كل واحدة منها ، و تقدم تكوينات  تقنية ذات  صلة بالكهرباء و الغاز، و كذا مراكز التكوين 
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الملائمة لإجراءات  المعمول  مقعد و هو متخصص في تعليم النظم التسييرية 866في "بن عكنون" الذي تستوعب 
 بها في المؤسسة.

يشكل كل من التدريب و التكوين مكانين هامين ضمن انشغالات  و استراتيجيات  المؤسسة و ذلك لكسب الفرد 
 1 مهارات  و قدرات  من اجل مواكبة التطورات  و تقديم افضل الخدمات  لزبائنها.

 يوضح تقسيم مراكز التكوين : (0-0الشكل)

 
 

 بالإعتماد على وثائق شركة توزيع الكهرباء والغاز الوادي  عداد الطلبةإمن  : المصدر

 )العقاب( السلبية التحفيزات 
  :يلي ما نذكر التأديبية الجزاءات  في تتمثل والتي السلبية التحفيزات  بين من
 الحرمان النقدية، المكافآت  وقف الرتبة، إنزال الترقية، وقف ،ت التوبيخيا و والإنذارات  الراتب من الخصم  -
  التعويضات . و العلاوات  من
 .التأديبي لمجلسا على الموظف إحالة :التأديب -

 2 .تهموواجبا مهامهم تأدية في والمتهاونين المهملين الأشخاص على تطبق السلبية التحفيزات  وهذه
 
 

                                                           
 . 0252\24\09مقابلة مع رئبس مصلحة الموارد البشرية يوم  1
 . 0252\24\09مقابلة مع رئبس مصلحة الموارد البشرية يوم  2

مركز 
 التكوين

 مركز 

 بن عكنون

 مركز 

 عين مليلة
مركز 
 البليدة 
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 نتاجية العاملينإالفرع الثاني: حساب 
 سيتم حساب الانتاجية كالاتي:

  حساب معدل نمو الانتاجية 
 يعتمد أساسي مؤشر يعتبر حيث المؤسسة، أو الوحدة أداء لتقييم الهامة المؤشرات  بين من العمل إنتاجية نمو تعتبر
 :التالية بالعلاقة عنه ويعبّر  المؤسسات ، في عليه

 السنة الاساس÷ السنة الاساس( -)السنة الهدف
  حساب انتاجية ساعات  العمل 

 مؤشر يعتبر حيث المؤسسة، أو الوحدة أداء لتقييم الهامة المؤشرات  بين من العمل ساعات  إنتاجية تعتبر
 :التالية بالعلاقة عنه ويعبّر  المؤسسات ، في عليه يعتمد أساسي

 العمل ساعات  عدد÷ = الانتاج الكلي )المخرجات (  انتاجية ساعات  العمل
 حساب انتاجية العمل 

 مؤشر يعتبر حيث المؤسسة، أو الوحدة أداء لتقييم الهامة المؤشرات  بين من العمل إنتاجية تعتبر
 :التالية بالعلاقة عنه ويعبّر  المؤسسات ، في عليه يعتمد أساسي

 ينملاالع÷ = الانتاج الكلي  انتاجية العمل
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الثاني:                        دراسة ميدانية للعلاقة بين الحوافز وأثرها على إنتاجية العاملين  الفصل

 

  
    46 

 
  

  حساب معدل نمو الانتاجية .5
 .)دون احتساب مبلغ الديون( . أ

 الانتاجية يمثل معدل نمو (1-2)رقم  جدول
 معدل نمو الانتاجية  السنة الاساس÷ السنة الاساس( -)السنة الهدف السنوات 

8698\8699 6109769( ÷1866791 - 6109769) 

 

6.89 

8696\8698 1866791 ( ÷1996796 - 1866791) 

 

6.60 

 الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز الوادي. المؤسسة وثائق من :المصدر

 
 بياني يمثل معدل نمو الانتاجية للكهرباء و الغاز رسم( 3-2الشكل )

 
 الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز الوادي. المؤسسة معطيات  على بالاعتماد الطلبة عداد منالمصدر:

 )مع احتساب مبلغ الديون( . ب
 يمثل معدل نمو الانتاجية( 2-2رقم ) جدول

 معدل نمو الانتاجية  السنة الاساس÷ السنة الاساس( -)السنة الهدف السنوات 
8698\8699 6289969066( ÷1099060666 - 6289969066) 6.86 

8696\8698 1099060666 ( ÷9688629866 - 1099060666) 6.69 

 الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز الوادي.المؤسسة  وثائق من:رالمصد
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 رسم بياني يمثل معدل نمو الانتاجية للكهرباء( 4-2الشكل )

 
 الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز الوادي. المؤسسة معطيات  على بالاعتماد الطلبة عداد من المصدر:

نلاحظ من خلال الشكل ارتفاع في معدل نمو الانتاجية للكهرباء و هذا النمو راجع الى نظام الحوافز المفعل  
 0256% ثم انخفضت في سنة  2.05 الىارتفاع نسبة النمو  0250في الشركة، حيث اننا نلاحظ في سنة 

 2.00% ، اما فيما يخص معدل نمو انتاجية الغاز فنلاحظ ارتفاع في معدل النمو ب  2.20نسبة النمو لتصبح 
 .0256% سنة  2.61و ب  0250% في سنة 

ارتفاع نسبة النمو من  0250بإضافة الديون الغير مستحقة للمؤسسة فيما يخص الكهرباء، نلاحظ في سنة 
 % .  2,29نسبة النمو لتصبح  0256% ثم انخفضت في سنة  2،06% الى  2,05

 و من خلال ما سبق يتبين لنا ان اثر الحوافز يتحقق على المدى القريب و هذا ما يفسر الزيادة في الانتاجية،
جر القاعدي % في الا 02المتمثلة في زيادة بنسبة  0252حيث يمكن القول ان الحوافز المادية المقدمة في عام 

اضافة الى الترقيات  سواء في الدرجة او الرتبة ايضا دون ان ننسى دور الميداليات  المقدمة من طرف المؤسسة من 
لان الحوافز تولد الرغبة و الدافعية للعاملين لتحسين الانتاجية و  الجانب المعنوي و العائد المادي لكل ميدالية 

 زيادة نسبتها. 
 
 
 

0

0,05

0,1

0,15

0,2

0,25

2012 2013

 معدل نمو انتاجية الكهرباء

 معدل نمو انتاجية الكهرباء



 الثاني:                        دراسة ميدانية للعلاقة بين الحوافز وأثرها على إنتاجية العاملين  الفصل

 

  
    44 

 
  

 العمل للكهرباء و الغاز حساب انتاجية ساعات  .0
 انتاجية ساعات العمل بالنسبة للكهرباء يوضح (3-2)رقم  جدول

 الوحدة= مليون دينار جزائري                
 انتاجية ساعات  العمل رقم الاعمال ساعات  العمل السنوات 

0250 0942242 4026,14 2،225190 
0256 0200060 4156,56 2،225199 

 الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز الوادي.المؤسسة  وثائق من :المصدر
 انتاجية ساعات العمل بالنسبة للغاز ( يوضح4-2رقم ) جدول

 الوحدة= مليون دينار جزائري                
 انتاجية ساعات  العمل رقم الاعمال ساعات  العمل السنوات 

8698 8916616 6671 67666691 

8696 8288868 9679 67666692 

 الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز الوادي.المؤسسة  وثائق من :المصدر
 رسم بياني يوضح انتاجية ساعات العمل بالنسبة للكهرباء و الغاز( 5-2الشكل )

 
 الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز الوادي. من اعداد الطلبة بالاعتماد على معطيات  المؤسسة: المصدر

التالي ارتفاع نسبي لإنتاجية ساعات  العمل فيما يخص الكهرباء الغاز معا و هذا نلاحظ من خلال الشكل 
راجع الى قلة الانقطاعات  المتكررة في الشبكتين إضافة الى الزيادة في عدد ساعات  العمل نتيجة زيادة عدد العمال 

ات  تكنولوجية ، اضافة الى ذلك تحصل اعوان التحكم و التنفيذ على تقني0250مقارنة ب  0256في سنة 
جديدة سمحت بالتقليل من ساعات  العمل حيث تقوم هذه التقنية على المراقبة الذاتية لجميع خطوط الضغط 

اضافة الى البرامج  العالي و المتوسط و المنخفض، و تسهيل اخذ ارقام العداد فيما يخص المنازل و المصانع ....الخ
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التكوينية المسطرة من قبل المؤسسة التي تهدف الى تقليل نسبة الخطاء و ضغط العمل الذي يؤثر سلبا على 
 .العاملين 

 حساب انتاجية العمل بالنسبة للعمال .6
 نتاجية العمل بالنسبة لعمال المؤسسةإ ( يوضح5-2رقم ) جدول

 الوحدة= مليون دينار جزائري                
 انتاجية العمل رقم الاعمال العمالعدد  السنوات 

8698 611 1866791 98.8969 

8696 696 1996796 98.8660 

 الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز الوادي. المؤسسة وثائق من :المصدر
 التنفيذ لعمال العمل إنتاجية رسم بياني يوضح( 6-2الشكل )

 
 الوطنية لتوزيع للكهرباء و الغاز الوادي. المؤسسة معطيات  على بالاعتماد الطلبة عداد من المصدر:

النتائج المتحصل عليها يمكن القول ان الانتاجية في تزايد مستمر، و منه يتبين  ومن خلال الجدول و الشكل  
الى زيادة او انخفاض في عدد العمال و انما يعود الى وجود نظام حوافز فعال  دلا يعو لنا ان تحسن انتاجية العمل 

بشقيه المادي الذي يشمل الزيادات  في الاجور المطبقة في المؤسسة  و المعنوي الذي يتمثل في الترقيات  سواء في 
الرتبة او الدرجة اضافة الى العائد المادي و المعنوي للميداليات  المقدمة من طرف المؤسسة دون نسيان جانب 

 المستوى الانتاجي للشركةلعاملين و فعاليتهم، ورفع كفاءة االذي ادى بدوره الى رفع  التكوين بالنسبة للعمال 
 .بشكل عام
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 حوادث العمل  .4
 للمؤسسة العمل حوادث في مقارنة ( يوضح6-2رقم ) جدول

الحوادث التي لم ينتج عليها  السنة
 توقف للعمل

الحوادث التي نتج عليها توقف 
 للعمل

 الاجمالي

8698 6 9 9 

8696 9 6 9 

 الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز الوادي.المؤسسة  وثائق من :المصدر
 العمل حوادث عدد يوضح بياني رسم( 7-2الشكل )

 
 الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز الوادي. المؤسسة معطيات  على بالاعتماد الطلبة عداد من المصدر:

عنها توقف للعمل و حوادث يتضح لنا من الجداول ان هناك نوعين من حوادث العمل حيث هناك حوادث نتج 
لم ينتج عليها توقف للعمل، نلاحظ انه هناك نقص او تراجع في عدد الحوادث على حد سواء مقارنة بين سنتي 

حوادث نتج عنها توقف في العمل الى حادث وحيد لم ينجم عنه أي توقف في العمل  1من  0256و  0250
وين العمال، اولا حرصا على سلامة و امن العمال توقف للعمل و هذا ما يدل على حرص المؤسسة على تك

 بدرجة اكبر  و ثانيا استمرارية تقديم الخدمات  بشكل عادي دون ان تتأثر انتاجية المؤسسة.
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 .للدراسة المنهجي الإطار :ثانيالمبحث ال
 سنتطرق في هذا المبحث الى دراسة عامة حول المجتمع و العينة و ادوات  الدراسة.

 .  الادوات و الطريقة الاول :المطلب 
وذلىك مىن وجهىة نظىر   أثىر الحىوافز علىى إنتاجيىة العىاملين تقوم الدراسة الميدانية أساسا علىى دراسىة وتحليىل 
 ومسيري المؤسسات .وأساتذة المراجعة والداخليين الخارجيين  المراجعين

 : بيانات الدراسةالفرع الأول 
 تمشىيا  مىع وذلىك ةالتحليليىوالمنىاهج  الوصىفي المىنهج باسىتخدام قمنىا الدراسىة أهىداف تحقيىق أجىل مىن 
 أو الواقىع دراسىة يعتمىد علىى لأنىه وذلك البحث، محل الظاهرة دراسة في المناهج أنسب باعتباره البحث، متطلبات 

وذلىك مىن خىلال  الحىوافز وأثرهىا علىى الإنتاجيىة  دقيىق، وتتعلىق بشىكل ويصىفها الواقىع أرض على هي كما الظاهرة
 ساسيين من البيانات :أالدراسة على نوعين  اعتمدت  وستبيان، قائمة الا استخدام
 البيانات  الثانوية 

علىىىى  الاطىىىلاع عتمىىىدت  علىىىى مراجعىىىة الكتىىىب والىىىدوريات  والمنشىىىورات  واوهىىىي تمثىىىل بيانىىىات  الجانىىىب النظىىىري، و    
 .الحوافز وأثرها على الإنتاجالدراسات  السابقة في مجال 

 البيانات  الأولية 
هىىي البيانىىات  الىىتي تم الحصىىول عليهىىا مىىن خىىلال توزيىىع قىىوائم الاسىىتبيان علىىى عينىىة مىىن مجتمىىع دراسىىي والىىتي  

( Excel) سئلة اللازمىة لحصىر وتجميىع البيانىات  ومىن ثم تفريغهىا وتحليلهىا باسىتخدام برنىامج  تشمل مجموعة من الأ
 Statistique Package for Social" و برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية المعروف باسم  0220

Sciences باختصار "(SPSS)  ( .89الواحد والعشرون )الإصدار 
 ستبيانالثاني: قائمة الا فرعال

 عداد الاستبيان، وهيكل الاستبيان و طرق معالجته.إتناولنا في هذا المطلب كيفية    
  إعداد قائمة الاستبيان 

 الدراسىة أو بموضىوع المتعلقىة السىابقة والأبحىاث والىدوريات  والمراجىع الكتىب على القائمة، إعداد في استعنا 
 وقد الاستقصاء، قائمة صياغة في النظرية الخلفية من الاستفادة أمكن حيث والطريقة، المنهج حيث من له رالمشا

 :تكون أن إعدادها في ىعار 

 أن تكن بسيطة وواضحة. -
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 من عدة بدائل.سئلة تمكن الفرد باختيار بديل أأن تحتوي على 
رسىال إمكانيىة إمىر الىذي سىهل العينىة مىن خىلال عىدة جهىات ، الأ إفىرادوقد تم توزيع قائمة الاستبيان على  

 طرق أهمها: ةستعمال عداقرب وقت ممكن وذلك بأالاستمارات  والحصول عليها في 

 المباشر بأفراد العينة.  الاتصال -

 .وبعض المؤسسات  ستمارات  على مستوى مكاتب المراجعةإيداع الا -

 ستخدام البريد الالكتروني لبعض أفراد العينة .إ -
 (SCALE الثلاثىىىىىيسىىىىىس مقيىىىىىاس ليكىىىىىارت  أعىىىىىدادها علىىىىىى إالاسىىىىىتبيان قىىىىىد تم  بأسىىىىىئلةأمىىىىىا  فيمىىىىىا يتعلىىىىىق       

(LIKERT    فىىراد العينىىة حىىول المواضىىيع الىىتي تمأراء أإجابىىات ، وهىىذا حىىتى يتسىىنى لنىىا تحديىد  ثلاثىةالىىذي يحتىىوي 
 الاستبيان كما هو مبين في الجدول:التطرق من خلال 

 الثلاثيمقياس ليكارت  (7-2)جدول رقم: 
 غير موافق محايد موافق التصنيف

 9 8 6 الدرجة

 .)بناءا على بيانات  الاستبيان( البةمن إعداد الطالمصدر:     
 هيكل الاستبيان 

 رئيسية: محاورأربعة ( سؤال توزعت 02) عشرونإحتوى الاستبيان على 
 ( أسئلة.69: يشمل البيانات  الشخصية للعينة المدروسة متضمنة  ) الأول المحور
 .اسئلة (69خمسة )وتشمل  محور الحوافزتتعلق بموضوع  أسئلةم ظ: ي الثاني المحور

 .أسئلة (61اربعة )وتشمل  الاليات  المتبعة في تقديم الحوافزتتعلق  أسئلةم ظي المحور الثالث:
 أسئلة (69ستة )وتشمل  الانتاجية و علاقتها بالحافزتتعلق  أسئلةم ظي الرابع: المحور

 ( : محاور المجموعة الثانية وعدد فقرات كل محور.8-2جدول رقم )
 عدد الفقارات  المحاور الرقم
 69 المعلومات  الشخصية 69

 69 محور الحوافز 68

 61 الاليات  المتبعة في تقديم الحوافز 66

 69 الانتاجية و علاقتها بالحافز 61

 .)بناءا على بيانات  الاستبيان(البة من إعداد الطالمصدر: 
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 معالجة الاستبيان 
سىىتبيان وهىىذا تمهيىىدا لبنىىاء قاعىىدة تحتىىوي علىىى الا اسىىتمارةجابىىات  الىىتي تتضىىمنها وهىىي عمليىىة فىىرز وتحليىىل الإ 

 المعطيات  المستخلصة من استمارات  الاستبيان.
عتمىىىاد في عىىىرض وتحليىىىل المعطيىىىات  علىىىى برنىىىامج سىىىتبيانات ، تم الإلامىىىن ا تحصىىىيل عىىىدد نهىىىائي وبعىىىد أن تم 

(SPSS 21) رسىومات  بيانيىة في  معطيىات  ونتىائج وكىذا لمعالجة المعطيات  التي تكون في شكل جداول ليترجمهىا الى
 عمدة أو دوائر، لتسهيل عملية الملاحظة والتحليل للبيانات  التى تم جمعها.أشكل 

حصىىائية مىىن أجىىل توظيىىف البيانىىات  الىىتي تم جمعهىىا لتحقيىىق أغىىراض سىىتخدام بعىىض الأسىىاليب الإاا تم كمىى 
 عتماد على الأساليب التالية:الدراسة حيث تم الإ

 والنتىائج حسىب البنىود وترتيىب قىراءة في تسىاعد الىتي المؤشىرات  أحىد باعتبىاره اسىتخدامه ميىت الحسابي: الوسط -5
 أهميتها.

 .الحسابي وسطها عن القيم تشتت مدى لمعرفة ويستعمل :المعياري نحرافالا -0
 في المتمثلىة القيىاس أداة ثبىات  خىلال تحديىد مىن القيىاس دقىة علىى للحكىم : وذلىك إختبىار ألفىا كرونبىاخ -6
 . ستبانةالا
 معامل الصدق: يقصد به أن المقياس يقيس ما وضع لقياسه ويساوي رياضيا الجذر التربيعي لمعامل الثبات . -4
 T-testإختبار  -1
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 الثالث: مجتمع الدراسة وحدودهفرع ال
 مجتمع الدراسة 

شىىخاص الىىذين تتىىوفر لىىديهم الخىىبرة العلميىىة فردهىىا مىىن بىىين الأأن يكىىون أمجتمىىع الدراسىىة  اختبىىارحىىددنا في  
 .الموظفينوالعملية والقدرة على التحكم فيما يتعلق بالعوامل المحدد لعامل 

في مؤسسىىة توزيىىع الكهربىىاء والغىىاز  المىىوظفينهىىذه العينىىة المختىىارة عشىىوائيا مىىن مجتمىىع الدراسىىة مىىن  وتتكىىون 
ولايىة الىوادي، وقصىدنا مىن تقسىىيم مجتمىع الدراسىة علىى النحىو السىىابق لضىمان اختيىار العينىة المختصىة وذات  المعرفىىة 

 كثر دقة.أبموضوع الدراسة والحصول على النتائج 
 عينة الدراسة 

علىىى غىىرار الدراسىىات  الىىتى تعتمىىد علىىى الاسىىتبيان فانىىه لم يىىتم تحديىىد حجىىم عينىىة الدراسىىة مسىىبقا، فقىىد تم  
 استمارة. 90 ااستمارة، وبعد عملية الفرز وجدنا انه استرد منه 96توزيع 

 ستمارات الاستبيان.ا(: الاحصائية الخاصة ب9-2جدول رقم)
 الاستبيىىىىان البيىىىىىىىىىىان

 النسبة العدد
 %522 92 ستمارات  الموزعةعدد الا

 %6.66 0 ستمارات  غير المسترجعةعدد الا

 %5.90 5 عدد الاستمارات  الغير صالحة

 %91 10 ستمارات  الصالحةعدد الا

 .عداد الطلبة )بناءا على بيانات  الاستبيان(إمن المصدر:                     
 ستمارات الاستبياناالاحصائية الخاصة ب(:8-2الشكل رقم )

 
 .بناء على جدول أعلاه() من إعداد الطلبةالمصدر:       
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 حدود الدراسة 
 تتمثل حدود هذه الدراسة في مايلي : 

الوطنيىىىة لتويىىىع في المؤسسىىىة  يىىىةالتحفيىىىز في زيىىىادة الانتاجالحىىىدود المكانيىىىة : تمىىىت هىىىذه الدراسىىىة بىىىالجزائر لدراسىىىة  -
 .الكهرباء و الغاز الوادي

 0252أفريىل  09الفىترة مىن الحدود الزمنية : يرتبط مضمون ونتىائج الدراسىة الميدانيىة بىالزمن الىذي أجريىت فيىه  -
 .0252ماي  29الى 

 .يةالتحفيز وعلاقته بالانتاجبهذه الدراسة بالمواضيع المرتبطة  هتمتإالحدود الموضوعية :  -
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 ج الدراسةئالثاني: تحليل نتا طلبالم
بعىىىد عمليىىىة الفىىىرز وتفريىىىغ الاسىىىتبيان تحصىىىلنا علىىىى نتىىىائج أراء أفىىىراد العينىىىة، سىىىوف نحىىىاول مىىىن خىىىلال هىىىذا  

 لمبحث تحليل تلك النتائج باستخدام بعض الأساليب الإحصائية.ا
 الأول: الخصائص العامة للعينة فرع ال

 تتمثل خصائص العينة في مايلي:  
 متغير الجنس خصائص العينة من حيث  

 ( يوضح خصائص العينة من حيث الجنس .11-2رقم )جدول 
 النسبة التكرار البيىىىىىىىىىىىىىىىان

 %26.0 19 ذكر

 %96.6 99 انثى

 %966 90 المجموع

 (SPSS مخرجات عداد الطلبة )بناءا على إمن المصدر : 
 ( يوضح خصائص العينة من حيث الجنس9-2شكل رقم )

 
 على الجدول اعلاه(. عداد الطلبة) بناءاإمن المصدر: 

أي أكثىىر مىىن  %22.0ا نسىىبة الىىذكر اكىىبر مىىن نسىىبة الإنىىاث حيىىث بلغىىت نسىىبتهم مىىن خىىلال الجىىدول يتضىىح لنىى
 .%59.6الإناث بنسبة 
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 خصائص العينة من حيث الفئة العمرية. 
 ( توزيع عينة الدراسة حسب الفئة العمرية.11-2جدول رقم: )

 النسبة العدد الفئة العمرية

 %6.1 0 سنة 01أقل من 

 %05.5 50 سنة 62-09من 

 %42.4 06 سنة60الى  60من 

 %00.2 56 سنة46الى  62من 

 %2.2 1 سنة49الى  44من 

 %52 0 سنة 12اكبر من 

 %522 10 المجموع

 (SPSS مخرجات عداد الطلبة )بناءا على إمن المصدر :                      
 عينة الدراسة حسب الفئة العمرية.( تمثيل 11-2الشكل رقم: )

 
 (.السابقعداد الطلبة) بناءا على الجدول إمن المصدر: 

كىىبر  ن النسىىبة الأأمىىن خىىلال الجىىدول يتضىىح لنىىا توزيىىع النسىىب حسىىب العمىىر لعينىىة الدراسىىة، حيىىث نجىىد  
سىىنة وتليهىا نسىىبة  43الى  38مىن لفئىىة  22.8% وتليهىا نسىبة40.4% سىنة بنسىىبة  60الى 69 كانىت لفئىة مىىن 

 %6.9نسىىىىبته  أمىىىىا  سىىىىنة 49الى 44للفئىىىىة مىىىىن   8.8%سىىىىنة، وتليهىىىىا نسىىىىبة  62الى 09للفئىىىىة مىىىىن   %21.1
 .سنة 12و اكبر من  سنة 01اقل من عمارها أالتي  تينبها الفئت حظي المتبقية
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 خصائص العينة من حيث المؤهل العلمي 
 المؤهل العلمي(: توزيع عينة الدراسة من ناحية 12-2الجدول رقم )

 النسبة العدد المؤهل العلمي

 %5.2 5 متوسط

 %00.2 56 ثانوي

 %02.5 59 تكوين مهني

 %40.4 00 جامعي

 %522 10 المجموع

 .(SPSS مخرجات من إعداد الطلبة )بناءا على المصدر:                
 

 ( يمثل عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي.11-2الشكل رقم: )

 
 .عداد الطلبة) بناءا على الجدول أعلاه(إمن : المصدر

من خلال الجدول والتمثيل البياني يتضح لنا توزيع النسب حسب المؤهل العلمىي لأفىراد العينىة ،حيىث نجىد  
، ثم تليها فئة الحاصلين على شىهادة %10.1بنسبة  80عددهم  جامعية إن بلغعلى شهادة  حاصلينأن غالبيتهم 

 96البىالغ عىددهم و  مسىتوى ثىانويوبعىدها فئىة الحاصىلين علىى ، %82.9بنسىبة  59البالغ عددهم  التكوين المهني
 .%9.2بنسبة  9وفي الأخير الحاصلين على متوسط والبالغ عددهم ، %22.8بنسبة 
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 خصائص العينة من حيث الخبرة المهنية 
 (: توزيع عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية.13-2الجدول رقم )

 النسبة العدد السنوات 

 %04.9 54 1أقل من 

 %14.4 65 سنوات  52 إلى 9من 

 10.5% 9 سنة 51الى  55من 

 %2.2 1 سنة 02الى  59من 

 1.8% 5 سنوات  02أكثر من 

 %522 10 المجموع

 (SPSS  مخرجات من اعداد الطلبة )بناءا على المصدر :                 
 
 

 (: يمثل عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية.12-2الشكل رقم )

 
 .(أعلاهعداد الطلبة) بناءا على الجدول إمن  المصدر :

مىىن خىىلال الجىىدول والتمثيىىل البيىىاني يتضىىح لنىىا توزيىىع النسىىب حسىىب الخىىبرة المهنيىىة لأفىىراد العينىىة حيىىث نجىىد  
 21اقىىىل مىىىن فكىىىان للفئىىىة  %81.9أمىىىا مىىىا نسىىىبته  ،%91.1بنسىىىبة سىىىنوات    52إلى  6معظمهىىىم مىىىن الفئىىىة مىىىن 

مىىن فكانىىت للفئىىة  %2.2مىىا نسىىبته تليهىىا  و ة،سىىن 51إلى  55مىىن فكانىىت للفئىىة  %96.9، ومىىا نسىىبته سىىنوات 
 سنة. 02كانت لفئة اكثر من   %5.2ة في الأخير ما نسبته سن 02إلى  59
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 خصائص العينة من حيث المهنة 
 (: توزيع عينة الدراسة حسب المهنة.14-2الجدول رقم )

 
 

     
 

 (SPSS مخرجات   عداد الطلبة.)بناءا علىإمن المصدر :            
 

 (: يمثل عينة الدراسة حسب المهنة.13-2الشكل رقم )

 
 .عداد الطلبة) بناءا على الجدول اعلاه(إمن المصدر :    

يتضىىح لنىىا توزيىىع النسىىب حسىىب المهنىىة لأفىىراد العينىىة حيىىث نجىىد أن فئىىة الىىدائرة النسىىبية مىىن خىىلال الجىىدول و  
فئىىىة المتحكمىىىين  فيمثىىىل  %69.9،أمىىىا مىىىا نسىىىبته  %16.9بنسىىىبة  اطىىىار 82هىىىي الأكىىىبر والبىىىالغ عىىىددها  الإطىىىارات 

 تنفيذي.  55تمثلت في تنفيذيين بىىىىى %59.6وما نسبته  ،متحكم 92والبالغ عددهم 
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 نستبياالتحليل الإحصائي الوصفي للاإختبار ثبات وصدق العينة و  الثاني:فرع ال
 كرونباخ -طريقة ألفا إختبار ثبات  وصدق العينة(Cronbach-Alpha) 

النتىىائج إذا أعيىىد يعىىرف معامىىل الثبىىات  بأنىىه اسىىتقرار المقيىىاس وعىىدم تناقضىىه مىىع نفسىىه، أي أنىىه يعطىىي نفىىس  
ختبىىار ثبىىات  الاسىىتبيان، حيىىث يأخىىذ هىىذا المعامىىل سىىتخدمنا معامىىل ألفىىا كرونبىىاخ لااوقىىد  ،تطبيقىىه علىىى نفىىس العينىىة

فىىإذا لم يكىىن هنىىاك ثبىىات  في البيانىىات  فىىإن قيمىىة المعامىىل تكىىون مسىىاوية  ،قيمىىا تىىتراوح بىىين الصىىفر والواحىىد الصىىحيح
م تكىىون قيمتىه تسىاوي الواحىد الصىحيح، وكلمىا اقتربىت قيمىة معامىىل وعلىى العكىس إذا كىان هنىاك ثبىات  تىا ،للصىفر

الثبات  للواحد كان الثبات  مرتفعا وكلما اقتربت من الصفر كان الثبات  منخفضا، أما معامىل الصىدق فيقصىد بىه أن 
 المقياس يقيس ما وضع لقياسه ويساوي رياضيا الجذر التربيعي لمعامل الثبات .

 :لمختلف محاور الدراسةوالصدق الثبات   الجدول التالي يبين معاملات 
  92يعد ثبات  الظاهرة المدروسة ضعيفا إذا كانت النتيجة أقل من%. 
  02و  %92يعد ثبات  الظاهرة المدروسة متوسطا إذا كانت النتيجة محصورة بين%. 
  22و  %02يعد ثبات  الظاهرة المدروسة جيدا إذا كانت النتيجة محصورة بين%. 
 22المدروسة ممتاز إذا كانت النتيجة اكبر من  يعد ثبات  الظاهرة% 

 .ومعامل الصدق (:توزيع معامل ألفا كرونباخ15-2الجدول رقم )
محاور  محتوى المحور عدد الفقرات  لألفاكرونباخ معامل  معامل الصدق

 الاستبيان
 المحور الأول محور الحوافز 69 6.066 6.261
 المحور الثاني تقديم الحوافزالآليات  المتبعة في  61 6.686 6.691
 المحور الثالث الإنتاجية و علاقتها بالحافز 69 6.290 6.661
 مجموع المحاور 99 6.619 6.606

 (SPSSبناء على مخرجات   ): من إعداد الطلبةالمصدر          
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 ألفا كرونباخثبات توزيع معامل (:14-2الشكل رقم )

 
 .عداد الطلبة) بناءا على الجدول اعلاه(إمن المصدر :    

 
 
 
 

 معامل الصدق توزيع(:15-2الشكل رقم )

 
 .عداد الطلبة) بناءا على الجدول اعلاه(إمن المصدر :    

 ما يلي: والشكلين البيانيين السابقين (54-0يتضح من الجدول رقم )
( وهىىي تقىىترب مىىن الواحىىد 6.686( و )6.600لقىىد تراوحىىت جميىىع معىىاملات  ألفىىا كرونبىىاخ المحىىاور بىىين )  

 ( وهو ما يعني بأن الاستبيان يتميز بالثبات . 6.619الصحيح كما بلغت قيمة المعامل بالنسبة لجميع المحاور) 
وهىىي تقىىترب مىىن الواحىىد الصىىحيح، كمىىا بلغىىت ( 6.691( و)6.261لقىىد تراوحىىت معىىاملات  الصىىدق المحىىاور بىىين)

 ( مما يدلل على أن محتوى الاستبيان يتميز بالصدق. 6.606ور)المحابالنسبة لجميع الصدق قيمة المعامل 
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نسىىتخلص ممىىىا سىىبق بىىىأن النتىىىائج المتوصىىل إليهىىىا سىىىواء لمعامىىل الثبىىىات  أو معامىىل الصىىىدق كلهىىىا كانىىت قريبىىىة مىىىن  
 يعني أن الاستبيان تميز بالثبات  والصدق إذ نجده يعبر عن العينة في تمثيلها لمجتمع الدراسة. مماّالواحد الصحيح 

 ستبيانالتحليل الإحصائي الوصفي للا 
حسىب  علىى الإجابىات  وبوبىت جىداول في الاسىتبيان نتىائج حوصىلة تم فقىد وواضىحة دقيقىة النتىائج تكىون حىتى 

المئويىة  النسىب مىن تعلق بهىا وما المختلفة الاستجابات  تكرارات  حساب تم ،الاستبيان في المدرجة للأسئلة التسلسل
المهنيىين  مىن العينىة فئىات  نظىر وجهىة حسىب العبىارات  ترتيىب تم كمىا المعياريىة، نحرافىات والا الحسىابية والمتوسىطات 
المعيىاري  الانحىراف يمثلىه والىذي للتشىتت قيمىة أقىل وحسىب الحسىابي للمتوسىط قيمىة أكبر على اعتمادا والأكاديميين

 .الحسابي المتوسط قيم وياتس عند
أن المتغىير الىذي يعىبر عىن الخيىارات  )غىير موافىق، محايىد، موافىق( مقيىاس تىرتيبي، أمىا  الأرقىام الىتي تىدخل  وباعتبار 

(، وبعىد ذلىك نقىوم بحسىاب 6، موافىق=8، محايىد=9معىارض=  9في البرنامج الإحصائي تعىبر عىن الأوزان، وهىي: )
، 6علىى  0المتوسط الحسابي )المتوسط المرجح( عن طريق حساب طول الفترة  أولا، وهي عبارة عن حاصىل قسىمة 

تمثىىىىل عىىىىدد  6و  مسىىىىافة ثانيىىىىة ( 6إلى  8مسىىىىافة  أولى، ومىىىىن  8إلى  9عىىىىدد المسىىىىافات  )مىىىىن  0حيىىىىث يمثىىىىل الىىىىرقم 
 ويصبح التوزيع كما في الجدول التالي: 6.90ة  ويساوي ينتج طول الفتر  6على  8ختبارات  وعند قسمة الا

 الحسابي. للوسط الأهمية تحديد (:  مقياس16-2الجدول رقم )
 الاهمية الوسط الحسابي

  غير موافق 9.90 أقل منإلى  9

 محايد 8.69 أقل منإلى  9.92

 موافق 6 أقل منإلى  0.69

 (.SPSS مخرجات من إعداد الطلبة )بناءا على المصدر:                

 
 
 
 
 
 
 



 الثاني:                        دراسة ميدانية للعلاقة بين الحوافز وأثرها على إنتاجية العاملين  الفصل

 

  
    34 

 
  

 أولا : محور الحوافز
 .محور الحوافز (: نتائج اَراء عينة الدراسة حول17-2جدول رقم)

 
 العبارات 

  

 غير موافق  محايد موافق
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري
 

 6.926 8.92 9 98 66 الأقدمية أساستمنح الحوافز داخل المؤسسة على 

 6.068 8.99 2 6 16 الاقدمية والكفاءة معا أساستمنح الحوافز داخل المؤسسة على 

 6.926 9.69 99 66 99 تتمثل الحوافز الممنوحة من قبل المؤسسة في الخدمات  الاجتماعية

نقطىىة تعىىبر عىىن المجهىىود المبىىذول مىىن  مسىىئولكتعتىىبر النقطىىة الممنوحىىة مىىن طىىرف 
 طرفك

19 9 9 8.92 6.996 

 6.082 8.96 2 0 18 توفر المؤسسة كل متطلبات  من وسائل ضرورية للعمل

 6.986 8.10 محور الحوافزالاتجاه العام 

 (.SPSS مخرجات من إعداد الطلبة )بناءا على المصدر:                

 بلىغ الحىوافز ، حيىثحىول محىور  المتعلقىة العبىارات  جميىع نحىو إيجابيىة الدراسىة عينىة اتجاهىات  أن أعىلاه الجدول يظهر
الفئىة  ضىمن يقىع هىذا المتوسىط أن (كمىا 6( وأقىل مىن )0.69بىين) يقىع والىذي (0.40) الكلىي الحسىابي المتوسىط

 العينىة أفراد أغلبية رضا وموافقة تؤكد والتي موافق درجة إلى تشير التي الفئة الثلاثي، وهي ليكارت  فئات  الثالثة  من
 العينىة أفىراد مىن الأجوبىة في التقىارب ونسىبة درجىة يظهىر إذ المعيىاري الانحىراف يؤكىده مىا وهىذا ، محىور الحىوافز علىى

 .متوسطة تعتبر نسبة ( وهي2.102العام ) المعياري الانحراف بلغ حيث
 الأهميىة وحسىب حسب بتحليلها قمنا إليه الوصول يراد الذي والهدف البحثي الغرض النتائج هذه تؤدي وحتى 

 :كالتالي الحسابية، وهي المتوسطات  لنا تعكسها والتي العينة أفراد من الأغلبية استجابات  توجه
( ممىىىا يىىىدل علىىىى أن أغلبيىىىة أفىىىراد العينىىىة توافىىىق علىىىى أن 0<0.12( بلىىىغ الوسىىىط الحسىىىابي)5في الفقىىرة رقىىىم ) -5

 الحوافز داخل المؤسسة تمنح على أساس الأقدمية.
أن أغلبيىىىة أفىىىراد العينىىىة توافىىىق علىىىى أن  ( ممىىىا يىىىدل علىىىى0<0.19( بلىىىغ الوسىىىط الحسىىىابي)0في الفقىىرة رقىىىم ) -0

 على أساس الاقدمية والكفاءة معا. الحوافز داخل المؤسسة تمنح
أن  ( ممىىا يىىدل علىىى أن أغلبيىىة أفىىراد العينىىة محايىىدة علىىى0<5.95( بلىىغ الوسىىط الحسىىابي)6في الفقىىرة رقىىم ) -6

 الحوافز الممنوحة من قبل المؤسسة تتمثل في الخدمات  الاجتماعية.
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أن  ( ممىىا يىىدل علىىى أن أغلبيىىة أفىىراد العينىىة موافقىىة علىىى0<0.92( بلىىغ الوسىىط الحسىىابي)4رة رقىىم )في الفقىى -4
 النقطة الممنوحة من طرف مسئولك نقطة تعبر عن المجهود المبذول من طرفك.

إن  ( ممىىىا يىىىدل علىىىى أن أغلبيىىىة أفىىىراد العينىىىة توافىىىق علىىىى0<0.92( بلىىىغ الوسىىىط الحسىىىابي)1في الفقىىرة رقىىىم ) -1
 توفر كل متطلبات  من وسائل ضرورية للعمل.المؤسسة 

 الاليات المتبعة في تقديم الحوافز ثانيا:
 .الاليات المتبعة في تقديم الحوافز (: نتائج اَراء عينة الدراسة حول18-2جدول رقم)

 
 

 العبارات 

  

 غير موافق  محايد موافق
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري
 

 6.908 8.96 9 6 18 طريقة لمنح الحوافز أفضليعتبر معيار التنقيط وقياس المردودية 

 6.096 8.99 6 1 11 حافز لزيادة الانتاج أهم الأجريعتبر الزيادة في 

 6.996 8.01 9 9 10 إنتاجكالحوافز المؤثرة على  أهمتعتبر الترقية والحوافز المعنوية 

 6.026 8.68 99 90 86 الحوافز من بين احسن الطرق المعتمدة الان تعتبر الاليات  المعتمدة في منح

 6.916 8.90 الاليات  المتبعة في تقديم الحوافزالاتجاه العام 

 (.SPSS مخرجات من إعداد الطلبة )بناءا على المصدر:                

حىول الآليىات  المتبعىة في تقىديم  المتعلقىة العبىارات  جميىع نحىو إيجابيىة الدراسىة عينىة اتجاهىات  أن أعىلاه الجىدول يظهىر
هىذا  أن (كمىا 6( وأقىل مىن )0.69بىين) يقىع والىذي (0.10) الكلىي الحسىابي المتوسىط بلىغ ، حيىث الحىوافز

رضىا  تؤكىد والىتي موافىق درجىة إلى تشىير الىتي الفئىة ، وهىيالثلاثىي ليكارت  فئات  من الثالثة الفئة  ضمن يقع المتوسط
 درجىة يظهىر إذ المعيىاري الانحىراف يؤكىده مىا وهذا ، الآليات  المتبعة في تقديم الحوافز على العينة أفراد أغلبية وموافقة
 .متوسطة تعتبر نسبة وهي (6.916م )العا المعياري الانحراف بلغ حيث العينة أفراد من الأجوبة في التقارب ونسبة

 الأهميىة وحسىب حسب بتحليلها قمنا إليه الوصول يراد الذي والهدف البحثي الغرض النتائج هذه تؤدي وحتى 
 :كالتالي الحسابية، وهي المتوسطات  لنا تعكسها والتي العينة أفراد من الأغلبية استجابات  توجه

معيىار  علىى أن توافىق فىراد العينىةأ( ممىا يىدل علىى أن أغلبيىة 0<8.96)( بلغ الوسط الحسابي5)في الفقرة رقم  -1
 .طريقة لمنح الحوافز أفضل التنقيط وقياس المردودية يعتبر

الزيىادة  علىى أن توافىق فىراد العينىةأ( مما يدل علىى أن أغلبيىة 0<8.99)( بلغ الوسط الحسابي0)في الفقرة رقم  -2
 الإنتاج.حافز لزيادة  أهميعتبر  الأجرفي 
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الترقيىة  أنعلىى  توافىق فراد العينىةأ( مما يدل على أن أغلبية 0<8.01)( بلغ الوسط الحسابي6)في الفقرة رقم  -3
 .إنتاجكالحوافز المؤثرة على  أهموالحوافز المعنوية 

 علىىىى أن محايىىىدة فىىىراد العينىىىةأ( ممىىىا يىىىدل علىىىى أن أغلبيىىىة 0<8.68)( بلىىىغ الوسىىىط الحسىىىابي4)في الفقىىىرة رقىىىم  -4

 ألان.الطرق المعتمدة  أحسنالمعتمدة في منح الحوافز من بين  الآليات 
 ثالثا: الانتاجية و علاقتها بالحافز

 .الإنتاجية والحوافز في المؤسسة (: نتائج اَراء عينة الدراسة حول19-2جدول رقم)

 
 العبارات 

  

 غير موافق  محايد موافق
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري
 

 6.986 8.08 9 9 19 الإنتاجتهتم المؤسسة بتقديم الحوافز للعمال من اجل زيادة 

 6.061 8.16 0 86 66 التي تقدمها الإنتاجيةالذي تتقاضاه متكافئ مع  الأجر

 6.909 8.99 9 96 19 خلق جو مناسب في بيئة العمل إلىمنح الحوافز يؤدي 

 6.912 8.08 9 1 10 إنتاجكالحوافز المؤثرة على  أهمتعتبر الترقية والحوافز المعنوية 

 6.069 8.92 2 2 19 عنصر لزيادة انتاجيتك أهميعتبر زيادة منح هذه الحوافز 

 6.069 8.92 0 96 16 بالظروف المحيطة بالعمل بالجو الداخلي و الخارجي للمؤسسة إنتاجيتك تتأثر

 6.166 8.96 الإنتاجية والحوافز في المؤسسةالاتجاه العام 

 (.SPSS مخرجات من إعداد الطلبة )بناءا على المصدر:                

حىول الإنتاجيىة والحىوافز  المتعلقىة العبىارات  جميىع نحىو إيجابيىة الدراسىة عينىة اتجاهىات  أن أعلاه الجدول يظهر 
هىذا  أن (كمىا 6( وأقىل مىن )0.69بىين) يقىع والىذي (0.92) الكلىي الحسىابي المتوسىط بلىغ ، حيىثفي المؤسسىة 

رضىا  تؤكىد والىتي موافىق درجىة إلى تشىير الىتي الفئىة ، وهىيالثلاثىي ليكارت  فئات  من الثالثة الفئة  ضمن يقع المتوسط
 درجىة يظهىر إذ المعيىاري الانحىراف يؤكىده مىا وهذا ، المعايير المحاسبة في القطاع العام على العينة أفراد أغلبية وموافقة
 .متوسطة تعتبر نسبة وهي (6.166م )العا المعياري الانحراف بلغ حيث العينة أفراد من الأجوبة في التقارب ونسبة

 الأهميىة وحسىب حسب بتحليلها قمنا إليه الوصول يراد الذي والهدف البحثي الغرض النتائج هذه تؤدي وحتى 
 :كالتالي الحسابية، وهي المتوسطات  لنا تعكسها والتي العينة أفراد من الأغلبية استجابات  توجه

فىىراد العينىىة توافىىق علىىى المؤسسىىة أ( ممىىا يىىدل علىىى أن أغلبيىىة 8<8.08( بلىىغ الوسىىط الحسىىابي)9في الفقىىرة رقىىم ) -5
   الإنتاج.بتقديم الحوافز للعمال من اجل زيادة  تهتم
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 الأجىر أن موافقىة علىى فىراد العينىةأ( مما يىدل علىى أن أغلبيىة 0>8.16)( بلغ الوسط الحسابي0)في الفقرة رقم  -0
 .التي تقدمها الإنتاجيةمتكافئ مع غير الذي تتقاضاه 

مىىنح موافقىة علىى ان  فىراد العينىةأ( ممىا يىىدل علىى أن أغلبيىة 8<8.99( بلىغ الوسىط الحسىابي)6في الفقىرة رقىم ) -6
 .خلق جو مناسب في بيئة العمل إلىالحوافز يؤدي 

التحفيىز  توافىق علىى أن فراد العينةأ( مما يدل على أن أغلبية 0<8.08)( بلغ الوسط الحسابي4)في الفقرة رقم  -4
 .يساعد على تحقيق الاستقرار الوظيفي داخل المؤسسة

زيىىادة  علىىى أن توافىىق فىىراد العينىىةأ( ممىىا يىىدل علىىى أن أغلبيىىة 0<8.92)( بلىىغ الوسىىط الحسىىابي1)في الفقىىرة رقىىم  -1
 إنتاجيتك.عنصر لزيادة  أهممنح هذه الحوافز 

 إنتىاجي علىى أن توافىق فىراد العينىةأ( ممىا يىدل علىى أن أغلبيىة 0<8.92)( بلغ الوسط الحسىابي9)في الفقرة رقم  -9
 .بالظروف المحيطة بالعمل بالجو الداخلي و الخارجي للمؤسسة يتأثر
  التحليل عن طريق اختبار ستيودنت(T-test) 

  البسيطة للعينة " T " اختيار على اعتمدنا ،الاستبيان لقائمة الوصفية النتائج بعرض قمنا بعدما
 One Sample T textالدراسىة  لفىروض الإحصىائية الدلالىة مىن للتأكىد ذلىك و 5% دلالىة مسىتوى عنىد

 .الاستبيان استمارة أسئلة خلال من الموضحة
 :يلي كما المتبعة قرارال قاعدة كانت و
 Sig(α) > 5% : كانت إذا العدمية الفرضية قبول -
 Sig (α) < 5% : كانت إذا العدمية الفرضية رفض -
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 أولا: النتائج الإحصائية للدراسة الخاصة الاول
 محور الحوافز. المتعلقة البسيطة للعينة "T "  اختباريوضح  (21-2م)رق جدولال

درجة  T المحسوبة العبارات 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

  H1نقبل  6.666 99 9.182 الأقدمية أساستمنح الحوافز داخل المؤسسة على 

 

  H1نقبل  6.666 99 9.022 الاقدمية والكفاءة معا أساستمنح الحوافز داخل المؤسسة على 

 

  H0نقبل  6.616 99 -6.698 تتمثل الحوافز الممنوحة من قبل المؤسسة في الخدمات  الاجتماعية

 

  H1نقبل  6.666 99 6.0266 نقطة تعبر عن المجهود المبذول من طرفك مسئولكتعتبر النقطة الممنوحة من طرف 

 

  H0نقبل  6.666 99 9.928 توفر المؤسسة كل متطلبات  من وسائل ضرورية للعمل

 

نقبل الفرضية  6.666 99 9.009 جميع الفقرات 

H1  

 

 .ةمن إعداد الطلبالمصدر: 
" مىىن خىىلال الاتجىىاه  محووور الحوووافز يتضىىح مىىن خىىلال الجىىدول الىىذي يبىىين أراء أفىىراد العينىىة في المحىىور الأول حىىول  "

في هىىذه الحالىىة نقبىىل الفرضىىية  2.221هىىي اقىىل مىىن  2.222ومسىىتوى دلالىىة  9.001المحسىىوبة  Tالعىىام بلغىىة قيمىىة 
H1  ونرفضH0 .أي 

H0     =  0.05=لا يجب توفر مختلف العناصر في محور الحوافز عند مستوى معنوية معنويةα. 

H1    =  0.05=تؤثر الحوافز على مردودية الإنتاج في المؤسسة عند مستوى معنويةα 

في   2.221وهىىي اقىىل مىىن  sig 0.000دلالىىة  ومسىىتوى T(6.402 )ت قيمىىة ( بلغىى5في الفقىىرة رقىىم ) -5
 .الأقدمية أساسالحوافز داخل المؤسسة تمنح على أن  على ،H1هذه الحالة نقبل 

في   2.221وهىىي اقىىل مىىن  sig 0.000ومسىىتوى دلالىىة  T(5.022 )ت قيمىىة ( بلغىى0في الفقىىرة رقىىم ) -0
 .الاقدمية والكفاءة معا أساسالحوافز داخل المؤسسة تمنح على أن  على،H1هذه الحالة نقبل الفرضية 

  2.221وهىي اكىبر مىن  sig 0.340ومسىتوى دلالىة  T(2.990- )ت قيمىة ( بلىغ بلغى6في الفقىرة رقىم ) -6
   .تمثل في الخدمات  الاجتماعيةمالحوافز الممنوحة من قبل المؤسسة ،على أن H0في هذه الحالة نقبل الفرضية 

في   2.221وهىىي اقىىل مىىن  sig 0.000دلالىىة  ومسىىتوى T(0.269 )ت قيمىىة ( بلغىى4في الفقىىرة رقىىم ) -4
تعتىبر نقطىة تعىبر عىن المجهىود المبىذول  مسىئولكالنقطىة الممنوحىة مىن طىرف أن  علىى،H1هذه الحالة نقبىل الفرضىية 

 .من طرفك

في   2.221وهىىي اقىىل مىىن  sig 0.000ومسىىتوى دلالىىة  T(9.001 )ت قيمىىة ( بلغىى1في الفقىىرة رقىىم ) -1
 توفر المؤسسة كل متطلبات  من وسائل ضرورية للعملعلى أن لا ، H1هذه الحالة نقبل الفرضية 
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 ثانيا: النتائج الإحصائية للدراسة الخاصة الثاني
 الآليات المتبعة في تقديم الحوافز المتعلقة البسيطة للعينة "T "  اختباريوضح  (21-2م )رق جدولال

درجة  T المحسوبة العبارات 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

  H1نقبل  6.666 99 0.666 طريقة لمنح الحوافز أفضليعتبر معيار التنقيط وقياس المردودية 

 

  H1نقبل  6.666 99 9.926 الإنتاجحافز لزيادة  أهم الأجريعتبر الزيادة في 

 

  H1نقبل  6.666 99 6.606 إنتاجكالحوافز المؤثرة على  أهمتعتبر الترقية والحوافز المعنوية 

 

  H1نقبل  6.661 99 6.619 ألانالطرق المعتمدة  أحسنالمعتمدة في منح الحوافز من بين  الآليات تعتبر 

 

نقبل الفرضية  6.666 99 9.099 جميع الفقرات 

H1  

 

" مىىن  الآليىىات  المتبعىىة في تقىىديم الحىىوافز يتضىىح مىىن خىىلال الجىىدول الىىذي يبىىين أراء أفىىراد العينىىة في المحىىور الأول حىىول  "
في هىىىذه  2.221هىىىي اقىىىل مىىىن  2.222ومسىىىتوى دلالىىىة  9.015المحسىىىوبة  Tخىىىلال الاتجىىىاه العىىىام بلغىىىة قيمىىىة 

 أي. H0ونرفض  H1الحالة نقبل الفرضية 
H0     =  0.05=لا تعتبر الآليات  المتبعة في تقديم الحوافز جيد عند مستوى معنوية معنويةα. 

H1    =  0.05=تعتبر الآليات  المتبعة في تقديم الحوافز جيد عند مستوى معنويةα 
في   2.221وهىىي اقىىل مىىن  sig 0.000ومسىىتوى دلالىىة  T(0.299 )ت قيمىىة ( بلغىى5في الفقىىرة رقىىم ) -5

 .طريقة لمنح الحوافز أفضل معيار التنقيط وقياس المردودية يعتبر أن على،H1هذه الحالة نقبل الفرضية 

في   2.221وهىىي اقىىل مىىن  sig 0.000ومسىىتوى دلالىىة  T(9.522 )ت قيمىىة ( بلغىى0رقىىم )في الفقىىرة  -0
 .الإنتاجحافز لزيادة  أهم عتبرت الأجرالزيادة في  أن على،H1هذه الحالة نقبل الفرضية 

في   2.221وهىىي اقىىل مىىن  sig 0.000ومسىىتوى دلالىىة  T(9.206 )ت قيمىىة ( بلغىى6في الفقىىرة رقىىم ) -6
 .إنتاجيالحوافز المؤثرة على  أهم الترقية والحوافز المعنوية تعتبر أن على،H1ضية هذه الحالة نقبل الفر 

في   2.221وهىىي اقىىل مىىن  sig 0.000ومسىىتوى دلالىىة  T(6.249 )ت قيمىىة ( بلغىى4في الفقىىرة رقىىم ) -4
الطىىرق المعتمىىدة  أحسىىنالمعتمىىدة في مىىنح الحىىوافز تعتىىبر مىىن بىىين  الآليىىات أن  علىىى،H1هىىذه الحالىىة نقبىىل الفرضىىية 

 .ألان
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 ثالثا: النتائج الإحصائية للدراسة الخاصة الثالث
 الانتاجية و علاقتها بالحافز المتعلقة البسيطة للعينة "T "  اختباريوضح  (22-2م )رق جدولال

درجة  T المحسوبة العبارات 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

  H1نقبل  6.666 99 2.096 الإنتاجاجل زيادة  تهتم المؤسسة بتقديم الحوافز للعمال من

 

  H0نقبل  6.688 99 1.666 التي تقدمها الإنتاجيةالذي تتقاضاه متكافئ مع  الأجر

 

  H1نقبل 6.666 99 9.296 خلق جو مناسب في بيئة العمل إلىمنح الحوافز يؤدي 

 

 9Hنقبل  0 .660 99 2.628 إنتاجكالحوافز المؤثرة على  أهمتعتبر الترقية والحوافز المعنوية 

 

  H1نقبل  6.666 99 9.628 عنصر لزيادة انتاجيتك أهميعتبر زيادة منح هذه الحوافز 

 

  H1نقبل  6.666 99 9.966 بالظروف المحيطة بالعمل بالجو الداخلي و الخارجي للمؤسسة إنتاجيتك تتأثر

 

نقبل الفرضية  6.666 99 6.886 جميع الفقرات 

H1  

 

 .spssمن إعداد الطلبة بناءا على معطيات  برنامج  المصدر:

يتضح من خلال الجدول رقم    الذي يبين أراء أفراد العينة في المحور الأول حول  "الانتاجية والحىوافز في المؤسسىة" 
في هىذه  2.221مىن  هىي اقىل 2.222ومسىتوى دلالىة  9.009المحسىوبة  Tمىن خىلال الاتجىاه العىام بلغىة قيمىة 

 أي. H0ونرفض  H1الحالة نقبل الفرضية 
H0     =  0.05=لا تؤثر الحوافز على مردودية الإنتاجية في المؤسسة عند مستوى معنوية معنويةα. 

H1    =  0.05=تؤثر الحوافز على مردودية الإنتاجية في المؤسسة عند مستوى معنويةα 
في   2.221وهىىي اقىىل مىىن  sig 0.000ومسىىتوى دلالىىة  T(2.096 )ت قيمىىة ( بلغىى5في الفقىىرة رقىىم ) -5

 الإنتاج.المؤسسة تهتم بتقديم الحوافز للعمال من اجل زيادة أن  على ،H1هذه الحالة فقبل 
في   2.221وهىىي اكىىبر مىىن   2.600sigومسىىتوى دلالىىة  T(4.662 )ت قيمىىة ( بلغىى0في الفقىىرة رقىىم ) -0

 .التي تقدمها الإنتاجيةمتكافئ مع غير ذي تتقاضاه ال أن الأجر على، 2Hهذه الحالة نقبل الفرضية
في   2.221وهىىي اقىىل مىىن  22sig 0.0ومسىىتوى دلالىىة  T(9.299 )ت قيمىىة ( بلغىى6في الفقىىرة رقىىم ) -6

 .خلق جو مناسب في بيئة العمل  إلىمنح الحوافز يؤدي أن  على،H1هذه الحالة نقبل الفرضية 
في   2.221وهىىي اقىىل مىىن  sig 0.000ومسىىتوى دلالىىة  T(2.620 )ت قيمىىة ( بلغىى4في الفقىىرة رقىىم ) -4

 .التحفيز يساعد على تحقيق الاستقرار الوظيفي داخل المؤسسةأن  على،H1هذه الحالة نقبل الفرضية 
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في   2.221وهىىي اقىىل مىىن  sig 0.000ومسىىتوى دلالىىة  T(1.920 )ت قيمىىة ( بلغىى1في الفقىىرة رقىىم ) -1
 إنتاجيتك.عنصر لزيادة  أهمعتبر تة منح هذه الحوافز أن زياد على،H1هذه الحالة نقبل الفرضية 

في   2.221وهىىي اقىىل مىىن  sig 0.000ومسىىتوى دلالىىة  T(9.596 )ت قيمىىة ( بلغىى9في الفقىىرة رقىىم ) -9
بىىىىالظروف المحيطىىىىة بالعمىىىىل بىىىىالجو الىىىىداخلي و الخىىىىارجي  يتىىىىأثر إنتىىىىاجيتي أن علىىىىى،H1هىىىىذه الحالىىىىة نقبىىىىل الفرضىىىىية 

 .للمؤسسة
  برسونالارتباط بمعامل 

 المحور الاول  والمحور الثالث( يوضح معامل الإرتباط بين 23-2الجدول رقم )
 الانتاجية و علاقتها بالحافز الإحصاءات  ورىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىالمح

 
 محور الحوافز

 2.252 معامل الارتباط
 2.222 مستوى الدلالة

 10 حجم العينة

 .SPSS ناء على مخرجات  برنامجب طالب،من إعداد ال: المصدر

 كما أن قيمة  2.21 وهي اقل من 2.222 ( أن قيمة مستوى الدلالة تساوي01تبين لنا من الجدول رقم)
ذات  دلالة إحصائية  طردية قوية مما يدل على وجود علاقة ارتباطيه 2.252المحسوبة تساوي  rمعامل الارتباط 

 بين محور الحوافز و الانتاجية و علاقتها بالحافز. =2.21  عند مستوى دلالة
 المحور الثاني والمحور الثالث( يوضح معامل الإرتباط بين 24-2الجدول رقم )

 الانتاجية و علاقتها بالحافز الإحصاءات ورىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىالمح

 
 الاليات  المتبعة في تقديم الحوافز

 2.294 معامل الارتباط
 2.222 مستوى الدلالة

 10 حجم العينة
 .SPSS ناء على مخرجات  برنامجب طالب،: من إعداد الالمصدر

كمىىىا أن قيمىىىة  2.21 وهىىىي اقىىىل مىىىن 2.222 ( أن قيمىىىة مسىىىتوى الدلالىىىة تسىىىاوي09يتبىىىين لنىىىا مىىىن الجىىىدول رقىىىم)
ذات  دلالىىة إحصىىائية  طرديىىة قويىىة ممىىا يىىدل علىىى وجىىود علاقىىة ارتباطيىىه 2.294المحسىىوبة تسىىاوي  rمعامىىل الارتبىىاط 

 و الانتاجية و علاقتها بالحافز. الاليات  المتبعة في تقديم الحوافزبين  =2.21  عند مستوى دلالة
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 :الفصل خلاصة
، والتحليلي الوصفي المنهج شمل والذي البحثي الموضوع هذا لدراسة المتبعة المناهج عن الفصل هذا كشف لقد 

 .للمؤسسة الوثائق و والسجلات  شخصية مقابلة من الدراسة أدوات  و طرق لمختلف بالإضافة
 العىىاملين، انتاجيىىة علىىى اثرهىىا و الىىوادي الغىىاز و للكهربىىاء الوطنيىىة المؤسسىىة في التحفيىىز نظىىام لواقىىع تطرقنىىا كمىىا 
 كمىىا العمىىال، انتاجيىىة في المحققىىة الزيىىادة الى التطىىرق الى إضىىافة المؤسسىىة في المعتمىىد الحىىوافز نظىىام علىىى تعرفنىىا حيىىث

 اسىىتمارة و المعطيىىات  بتحليىىل قمنىىا كمىىا عىىام، بشىىكل بالمؤسسىىة المعتمىىد الحىىوافز لنظىىام العمىىال معرفىىة عىىدم لاحظنىىا
و  الاليىات  المتبعىة في تقىديم الحىوافزبىين ذات  دلالىة إحصىائية  طرديىة قويىة وجىود علاقىة ارتباطيىهالىتي بينىت  الاستبيان

 الانتاجية و علاقتها بالحافز.
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 الخاتمة العامة 
من خلال دراستنا لموضوع اليات الحوافز واثرها على الانتاجية العامل في المؤسسة ولمعالجة اشكالية 

، و كذلك الفرضيات الاقتصادية المؤسسة إنتاجية العاملين في على الحوافز تأثير مدىالبحث التي تدور حول 
المرافقة و بالتالي محاولة ذكر كافة العناصر الواجب ذكرها في نظام الحوافز ليتسم بالفعالية، خلصت دراستنا بان 

فعاليتها على مدى رغبة الفرد في الحصول عليها من جهة  تتأثرعلى انتاجية العاملين كما  تأثيرفاعلية الحوافز لها 
من جهة اخرى، فاذا كانت انتاجية العامل تدل على ما يتمتع به من مهارات و  ومدى ادراك الفرد لعدالتها

وبة منه و لكن اذا لم يحصل قدرات وامكانيات، فاذا تحصل العامل على حوافز مناسبة فانه يحقق الانتاجية المطل
  ر انتاجيته.على الحافز المناسب يفقد الرغبة و الدافعية اتجاه التميز في اداء العمل و بالتالي تتأث

 اختبار صحة الفرضيات 
من الحوافز المؤثرة في الانتاجية، و هو ما يثبت صحة  التي من اهمها الترقيةالمعنوية  المادية و الحوافزتعتبر  -

 الفرضية الاولى.
في هذه الحالة نقبل   0.000وهي اقل من  sig 0.000ومستوى دلالة  T (3.0.9 )بلغت قيمة حيث 

 .ة العاملينالترقية والحوافز المعنوية تعتبر أهم الحوافز المؤثرة على إنتاجي أن،على H1الفرضية 
 الزيادة في الاجر تعتبر اهم حافز لزيادة الانتاجية، و هو ما يثبت صحة الفرضية الثانية. -

في هذه الحالة نقبل   0.000وهي اقل من  sig 0.000ومستوى دلالة  T(0.1.0 )بلغت قيمة حيث 
 .ية العاملينإنتاجحافز لزيادة  أهم عتبرت الأجرالزيادة في  أن على،H1الفرضية 

 صحة الفرضية الثالثة. عدم الاجر الذي يتقاضاه العامل يتكافئ مع الانتاجية المقدمة، و هو ما يثبت  -
في هذه الحالة نقبل   0.000من  اكبروهي   0.900sigومستوى دلالة  T(0.990 )بلغت قيمة حيث 
 .التي تقدمها الإنتاجيةمتكافئ مع غير الذي تتقاضاه  أن الأجر على ،0Hالفرضية

 نتائج الدراسة 
 تعتبر الحوافز المقابل المثالي للعامل المتميز. -
 تثير الحوافز دافعية العاملين و ذلك لتحسين و زيادة انتاجيتهم. -
 تساعد الحواف المؤسسات على بلوغ الاهداف المسطرة. -
 تعتبر الحوافز المادية العامل الاساسي لرفع معنويات العاملين  -
 الاهتمام بالحوافز له اثر كبير على معنويات العاملين و ذلك من اجل تنمية الولاء التنظيمي. -
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 يتقاضونها.عدم رضا بعض العامين على الاجور التي  -
 تقوم عملية تقييم العمال بأسس مدروسة و علمية واضحة. -
 التحفيز التغذية العكسية بين العمال و المؤسسة.تحقق عملية  -

 التوصيات و الاقتراحات
 _  يجب ان تكون الحوافز ذات اهمية بالنسبة للعاملين حتى تولد الدافعية لدى العامل.

 يجب ان تكون هناك عدالة في توزيع الحوافز. -
 يجب ان  تتسم عملية التقييم بالعدالة و الموضوعية. -
 من اجل توفير بيئة عمل مناسبة.مكانيات تسخير الوسائل و الا -
 تحسين قنوات الاتصال بين العمال و المسؤولين و اشراكهم في عملية اتخاذ القرار. -
 تحسيس العامل بدوره الفعال و قيمته في المؤسسة من اجل تنمية الولاء التنظيمي. -
 تطوير اليات الحوافز و ذلك عن طريق ملائمتاها للرغبة و الدافعية للعمال في المؤسسة.  -
  فاق الدراسةا

 في ختام دراستنا هذه نقترح بعض المواضيع التي نراها مكملة لدراستنا هاته:
 في المؤسسات الخدماتية. الحوافز المادية و اثرها على اداء العاملين -
 الاقتصادية. الابتكار في المؤسسة دور التحفيز في الابداع و -
 الصناعية. للمؤسسة دور التحفيز في خلق الميزة التنافسية -
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 (10ملحق رقم )

 جامعة الشهيد حمة لخضر الوادي 

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية و علوم التسيير

 قسم علوم التسيير

 السنة الثانية ماستر تخصص: ادارة اعمال

 الموضوع: استمارة استبيان

 الأخ الفاضل /الأخت الفاضلة                                                               

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته 

يطيب لي أن أضع بين أيديكم هذه الاستمارة  التي تم تصميمها لأغراض البحث العلمي بهدف جمع المعلومات 
ة الماستر في علوم التسيير تحصص إدارة الأعمال بعنوان آليات الحوافز وأثرها على إنتاجية اللازمة والتي نقوم بإعدادها لنيل شهاد

 العامل في المؤسسة  "دراسة ميدانية على مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز بالوادي"

تكون  ( بالمكان المناسب وسوف√نرجو التكرم بتعبئة الاستبيان بعد قراءة كل عبارة بعناية ومن ثم وضع علامة )
 المعلومات التي تدلون بها موضع السرية التامة ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط.

 شاكرون لكم حسن تعاونكم وتفضلوا خالص تحياتنا.

 عداد الطلبة:                                                                تحت اشراف الاستاذإ

 مسعودي زكرياء  -                                           قصير عبد الحفيظ            -
 علوان عبد القادر -
 بالعيد باديس  -

 
 



 المحور الأول: البيانات الأولية )البيانات الشخصية والوظيفية(
 ذكر              أنثى الجنس                  -0
 العمر  -2

 سنة 13 -سنة 12سنة                       10-سنة 22سنة                        22من  أقل
 سنة فأكثر21سنة                       34-سنة 33سنة                    31-سنة  13

  المستوى التعليمي: -1
 جامعي                   متوسط                        ثانوي                 تكوين مهني       

  طبيعة الوظيفة :  -3
 عون تنفيذ  -عون تحكم            -إطار                -        

 الخبرة المهنية:  -2
 سنة 02سنة إلى  00سنوات               01سنوات إلى 2سنوات                        من 2أقل من 

 سنة فأكثر 21     سنة                  21سنة إلى  02
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ول: محور الحوافز.المحور الأ

 غير موافق محايد موافق العبارات الرقم
    تمنح الحوافز داخل المؤسسة على أساس الأقدمية 10

    تمنح الحوافز داخل المؤسسة على أساس الأقدمية و الكفاءة معا 12
    الخدمات الاجتماعيةتتمثل الحوافز الممنوحة من قبل المؤسسة في  11
    تعتبر النقطة الممنوحة من طرف مسؤولك نقطة تعبر عن المجهود المبذول  من طرفك 13
    توفر المؤسسة كل متطلبات من وسائل ضرورية للعمل 12

 

 

 

 ليات المتبعة في تقديم الحوافزالمحور الثاني: الأ

 غير موافق محايد موافق لعبارات الرقم
    يعتبر معيار التنقيط و قياس المردودية افضل طريقة لمنح الحوافز  10

    يعتبر الزيادة في الاجر اهم حافز لزيادة الانتاجية 12

    تعتبر الترقية و الحوافز المعنوية اهم الحوافز المؤثرة على انتاجيك 11

    المعتمدة الانتعتبر الاليات المعتمدة في منح الحوافز من بين احسن الطرق  13

 

 

 

 

 



 المحور الثالث: الانتاجية و علاقتها بالحافز

 غير موافق محايد موافق العبارات الرقم
    تهتم المؤسسة بتقديم الحوافز للعمال من أجل زيادة انتاجية 10

    الأجر الذي تتقاضاه متكافئ مع الانتاجية التي تقدمها 12

    مناسب في بيئة  للعمل منح الحوافز  يؤدي إلى خلق جو 11

    يساعد التحفيز على تحقيق الاستقرار الوظيفي داخل المؤسسة 13

    يعتبر زيادة منح هذه الحوافز اهم عنصر لزيادة انتاجيتك 12

    تتأثر إنتاجيتك بالظروف المحيطة  بالعمل بالجو الداخلي و الخارجي للمؤسسة 12

 

 

 

 قائمة الاساتذة المحكمين 

 الجامعة الدرجة العلمية اسم المحكم
 جامعة حمه لخضر الوادي استاذ مساعد صنف "أ" عباسي بوبكر
 جامعة حمه لخضر الوادي استاذ محاضر صنف "ب" قعيد ابراهيم

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 2101حوادث العمل بالمؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز (:02ملحق رقم )

 

 الاجر بالمؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغازمستخرج كشف  :(30ملحق رقم )



 

 2102حوادث العمل بالمؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز (04ملحق رقم ) 

 2101الترقيات بالمؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز (05ملحق رقم ) 



 2102الغازالترقيات بالمؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرباء و  (06ملحق رقم ) 

   

 2101عدد العمال بالمؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز (07ملحق رقم )

 

 2102عدد العمال بالمؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز (08ملحق رقم )



 

 2102،2101، 2100رقم الاعمال المؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز سنوات ( 09ملحق )



2102،2101ساعات العمل بالمؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز (00ملحق رقم ) 

 

 2101الزيادات في الاجر الممنوحة لعمال المؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز سنة  (00ملحق رقم )



 

ديون المؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز الغير محصلة  (02ملحق رقم ) 
2102،2101،2100 

 SPSSنموذج مخرجات ( 01ملحق رقم )           

 

 

 

 

 

ملتمنح الحوافز داخل المؤسسة على اساس الاقدمية والكفاءة معا  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 14.0 14.0 14.0 8 غير موافق

 29.8 15.8 15.8 9 محايد

 100.0 70.2 70.2 40 موافق

Total 57 100.0 100.0  

 تمنح الحوافز داخل المؤسسة على اساس الأقدمية

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 10.5 10.5 10.5 6 غير موافق

 31.6 21.1 21.1 12 محايد

 100.0 68.4 68.4 39 موافق

Total 57 100.0 100.0  



 

 

 

 

قبل المؤسسة في الخدمات الاجتماعيةتتمثل الحوافز الممنوحة من   

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 28.1 28.1 28.1 16 غير موافق

 80.7 52.6 52.6 30 محايد

 100.0 19.3 19.3 11 موافق

Total 57 100.0 100.0  

 

المجهود المبذول من طرفكتعتبر النقطة الممنوحة من طرف مسؤولك نقطة تعبر عن   

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 10.5 10.5 10.5 6 غير موافق

 21.1 10.5 10.5 6 محايد

 100.0 78.9 78.9 45 موافق

Total 57 100.0 100.0  

 

 توفر المؤسسة كل متطلبات من وسائل ضرورية للعمل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 14.0 14.0 14.0 8 غير موافق

 26.3 12.3 12.3 7 محايد

 100.0 73.7 73.7 42 موافق

Total 57 100.0 100.0  

 

 يعتبر معيار التنقيط وقياس المردودية افضل طريقة لمنح الحوافز

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 10.5 10.5 10.5 6 غير موافق

 26.3 15.8 15.8 9 محايد

 100.0 73.7 73.7 42 موافق

Total 57 100.0 100.0  

 

 



 

 

 

 

 

 يعتبر الزيادة في الاجر اهم حافز لزيادة الانتاج

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 15.8 15.8 15.8 9 غير موافق

 22.8 7.0 7.0 4 محايد

 100.0 77.2 77.2 44 موافق

Total 57 100.0 100.0  

 

 تعتبر الترقية والحوافز المعنوية اهم الحوافز المؤثرة على انتاجك

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 8.8 8.8 8.8 5 غير موافق

 17.5 8.8 8.8 5 محايد

 100.0 82.5 82.5 47 موافق

Total 57 100.0 100.0  

 

 

 تعتبر الاليات المعتمدة في منح الحوافز من بين احسن الطرق المعتمدة الان

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 19.3 19.3 19.3 11 غير موافق

 49.1 29.8 29.8 17 محايد

 100.0 50.9 50.9 29 موافق

Total 57 100.0 100.0  

 

 

 

 تهتم المؤسسة بتقديم الحوافز للعمال من اجل زيادة الانتاج

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 
 8.8 8.8 8.8 5 غير موافق

 19.3 10.5 10.5 6 محايد



 100.0 80.7 80.7 46 موافق

Total 57 100.0 100.0  

 

 

 الاجر الذي تتقاضاه متكافئ مع الانتاجية التي تقدمها

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 12.3 12.3 12.3 7 غير موافق

 47.4 35.1 35.1 20 محايد

 100.0 52.6 52.6 30 موافق

Total 57 100.0 100.0  

 

 

بيئة العملمنح الحوافز يؤدي الى خلق جو مناسب في   

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 10.5 10.5 10.5 6 غير موافق

 28.1 17.5 17.5 10 محايد

 100.0 71.9 71.9 41 موافق

Total 57 100.0 100.0  

 

 

 يعتبر زيادة منح هذه الحوافز اهم عنصر لزيادة انتاجيتك

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 10.5 10.5 10.5 6 غير موافق

 17.5 7.0 7.0 4 محايد

 100.0 82.5 82.5 47 موافق

Total 57 100.0 100.0  

 

 

 يساعد التحفيز على تحقيق الاستقرار الوظيفي داخل المؤسسة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 14.0 14.0 14.0 8 غير موافق

 28.1 14.0 14.0 8 محايد

 100.0 71.9 71.9 41 موافق



Total 57 100.0 100.0  

 

 

 تتاثر انتاجيتك بالظروف المحيطة بالعمل بالجو الداخلي و الخارجي للمؤسسة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 12.3 12.3 12.3 7 غير موافق

 29.8 17.5 17.5 10 محايد

 100.0 70.2 70.2 40 موافق

Total 57 100.0 100.0  

 
T-Tes 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

تمنح الحوافز داخل المؤسسة على اساس 

 الأقدمية

57 2.58 .680 .090 

تمنح الحوافز داخل المؤسسة على اساس 

 الاقدمية والكفاءة معا

57 2.56 .732 .097 

تتمثل الحوافز الممنوحة من قبل المؤسسة 

 في الخدمات الاجتماعية

57 1.91 .689 .091 

تعتبر النقطة الممنوحة من طرف مسؤولك 

نقطة تعبر عن المجهود المبذول من 

 طرفك

57 2.68 .659 .087 

المؤسسة كل متطلبات من وسائل  توفر

 ضرورية للعمل

57 2.60 .728 .096 

AA 57 2.4667 .52007 .06889 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

One-Sample Test  

 Test Value = 2 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower 

المؤسسة على اساس تمنح الحوافز داخل 

 الأقدمية

6.428 56 .000 .579 .40 

تمنح الحوافز داخل المؤسسة على اساس 

 الاقدمية والكفاءة معا

5.788 56 .000 .561 .37 

تتمثل الحوافز الممنوحة من قبل المؤسسة 

 في الخدمات الاجتماعية

-.962- 56 .340 -.088- -.27- 

تعتبر النقطة الممنوحة من طرف 

نقطة تعبر عن المجهود المبذول مسؤولك 

 من طرفك

7.839 56 .000 .684 .51 

توفر المؤسسة كل متطلبات من وسائل 

 ضرورية للعمل

6.182 56 .000 .596 .40 

AA 6.775 56 .000 .46667 .3287 

 
T-Test 

One-Sample Statistics  

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

وقياس المردودية يعتبر معيار التنقيط 

 افضل طريقة لمنح الحوافز

57 2.63 .672 .089 

يعتبر الزيادة في الاجر اهم حافز لزيادة 

 الانتاج

57 2.61 .750 .099 

تعتبر الترقية والحوافز المعنوية اهم 

 الحوافز المؤثرة على انتاجك

57 2.74 .613 .081 

تعتبر الاليات المعتمدة في منح الحوافز 

الطرق المعتمدة الان من بين احسن  

57 2.32 .783 .104 

BB 57 2.5746 .64255 .08511 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

One-Sample Test  

 Test Value = 2 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower 

يعتبر معيار التنقيط وقياس المردودية 

الحوافز افضل طريقة لمنح  

7.099 56 .000 .632 .45 

يعتبر الزيادة في الاجر اهم حافز لزيادة 

 الانتاج

6.180 56 .000 .614 .42 

تعتبر الترقية والحوافز المعنوية اهم 

 الحوافز المؤثرة على انتاجك

9.073 56 .000 .737 .57 

تعتبر الاليات المعتمدة في منح الحوافز 

الانمن بين احسن الطرق المعتمدة   

3.046 56 .004 .316 .11 

BB 6.751 56 .000 .57456 .4041 

 

T-Test 
 
 
 
 

One-Sample Statistics  

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

تهتم المؤسسة بتقديم الحوافز للعمال من 

 اجل زيادة الانتاج

57 2.72 .620 .082 

الاجر الذي تتقاضاه متكافئ مع الانتاجية 

تقدمهاالتي   

57 2.40 .704 .093 

منح الحوافز يؤدي الى خلق جو مناسب 

 في بيئة العمل

57 2.61 .675 .089 

يعتبر زيادة منح هذه الحوافز اهم عنصر 

 لزيادة انتاجيتك

57 2.72 .648 .086 

يساعد التحفيز على تحقيق الاستقرار 

 الوظيفي داخل المؤسسة

57 2.58 .731 .097 

انتاجيتك بالظروف المحيطة بالعمل  تتاثر

 بالجو الداخلي و الخارجي للمؤسسة

57 2.58 .706 .093 

CC 57 2.6023 .49276 .06527 

 

 



 

 

 

One-Sample Test   

 Test Value = 2 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower 

المؤسسة بتقديم الحوافز للعمال من تهتم 

 اجل زيادة الانتاج

8.763 56 .000 .719 .55 

الاجر الذي تتقاضاه متكافئ مع الانتاجية 

 التي تقدمها

4.330 56 .000 .404 .22 

منح الحوافز يؤدي الى خلق جو مناسب 

 في بيئة العمل

6.869 56 .000 .614 .43 

عنصر يعتبر زيادة منح هذه الحوافز اهم 

 لزيادة انتاجيتك

8.382 56 .000 .719 .55 

يساعد التحفيز على تحقيق الاستقرار 

 الوظيفي داخل المؤسسة

5.982 56 .000 .579 .39 

تتاثر انتاجيتك بالظروف المحيطة بالعمل 

 بالجو الداخلي و الخارجي للمؤسسة

6.193 56 .000 .579 .39 

CC 9.229 56 .000 .60234 .4716 

 

 

 

 

Correlations 

 AA BB CC 

AA 

Pearson Correlation 1 .845
**
 .818

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 

N 57 57 57 

BB 

Pearson Correlation .845
**
 1 .894

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 

N 57 57 57 

CC 

Pearson Correlation .818
**
 .894

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000  

N 57 57 57 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 



 

 

 

Reliability Statistics 

 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.799 5 

 

 

Reliability Statistic 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.929 4 

 

 

Reliability Statistics  

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.817 6 

 

 

 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.941 15 


