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  عَمَلَكُمْ﴾

  سورة التوبة 105الآیة 

  قال رسول االله صلى االله علیه وسلم

  مَنْ سَلَكَ طَریقا یَبْتَغي فیه عِلْما سَهَّل االله له طریقا إلى الجنة

  "العلم رضًا بما یصنع

اللهم لك الحمد كما ینبغي لجلال وجهك وعظیم سلطانك، نحمد االله سبحانه وتعالى لتوفیقه لنا على إتمام 

 

 

 

 

 

 

  

  

  بسم االله الرحمن الرحیم

  قال االله تعالى

عَمَلَكُمْ﴾﴿وَقُلِ ٱعْمَلُواْ فَسَیَرَى ٱللَّهُ 

الآیة                                                                   

  صدق االله العظیم

قال رسول االله صلى االله علیه وسلم

مَنْ سَلَكَ طَریقا یَبْتَغي فیه عِلْما سَهَّل االله له طریقا إلى الجنة"

العلم رضًا بما یصنعوإن الملائكة لتضع أجنحتها لطالب 

اللهم لك الحمد كما ینبغي لجلال وجهك وعظیم سلطانك، نحمد االله سبحانه وتعالى لتوفیقه لنا على إتمام 

  .هذه الرسالة

 

 

  

  

  

  

  

  

  

اللهم لك الحمد كما ینبغي لجلال وجهك وعظیم سلطانك، نحمد االله سبحانه وتعالى لتوفیقه لنا على إتمام 



  

  

  

  

  شـكـــر وتـقــدیـــر

  

الصلاة والسلام على اشرف المرسلین سیدنا و  ،حمدا مباركا تطیب به النفوس الحمد الله رب العالمین

  .محمد علیه أفضل الصلاة والسلام وعلى آله وصحبه أجمعیننبیناوشفیعنا یوم الدین 

الذي رافقنا في انجاز هدا العمل والذي عمل على المشرف لنا الشرف العظیم أن نتقدم بالشكر الجزیل إلى 

ینا منه من توجیه وحرص ما لقو  ،"رمضان محمد"دكتور توجیهنا و إرشادنا لإتمام هذا البحث الأستاذ ال

  .فلكم منا كل الشكر والتقدیر، وبارك االله فیكم تسدید،و 



  

  

  داءــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــهإ

  

  :وتعالى اهدي ثمرة نجاحي خلال مسار دراستي إلى من قال فیهما سبحانه

  ،"الجنة تحث أقدام الأمهات"في من قال عنها و ، "وبالوالدین إحسانا" 

  الاجتهاد وسانداني رغم الصعاب، المثابرة و إلى الغالیین الذین شجعاني على 

  .إلى أبي وأمي أطال االله في عمرهما وجعل الجنة طریقهما

  إلى كل من ساندني في مشواري الدراسي من صدیق وقریب، 

  .التي تحملت معي مشقة الطریق »عـبلة «الغالیةو  » مانإیـ« إلى العزیزة

 .إلـى كـل مـن أكـن له الاحـتـرام من أسـتـاذ أو زمـیـل أو رفـیـق درب

  

  

  ـــرةــة زهـــمــاطـفـ



 

  

  

  ــــــــداءــــــــــــــــــــــإهـــــــــ

  

  و دعاء أمي أبيأنا هنا بشیب 

و قل ربي ارحمهما كما ربیاني  الرحمةمن  الذللهما جناح  اخفضمن قال فیهما و  إلىدي هذا العمل  أه

  .صغیرا 

إلى من أكحل عیناه في رأیاه ، إلى من قدم عمره عطاء لأحیى ....إلى من أحببته بفطرتي قبل أن ألقاه

یت بنوره في عتم اللیالي ، أبي ، إلى مرادي و غایتي رضاه ، إلى أبي القمر الذي اهتد......في رفاه 

  .....حفظك االله لي 

إلى من .....إلى من في حضها مساكن الأمن و الأمان......إلى من في قلبها منابع الحب و الحنان

  .إلى أمي سماء وجودي أدعو ربي أن یحفظها ....دعائها نجاحي خیر عنوان 

  .إلى زوجي قوتي و ضلعي الثالث الذي لا یمیل 

  " صهیبو محمد " ، و أخواي  "  مروة" أختي  إلى

  .و لم یكتبهم قلبي اسميو إلى  كل من یعرف 

  

  

  ــةـــآیـــــــ
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  :، إن المكافآت من الممكن أن تؤدي إلى نوع غریب من الكیمیاء السلوكیة بعبارة أخرى"   

  ."یمكنها أن تحول اللعب إلى عمل و . ول أي عمل جذاب إلى عمل كریه فیمكنها أن تح        

  )دانییل إتش بینك (                                            

  

  



 



 مقدمة

 

 
  أ

ذلك من خلال تهیئة یة، و متسعى المنظمات الحدیثة إلى تحقیق تقدم مستمر في شتى الأسواق العال

 .محاربة الكسل في مكان العملالاستقرار، و یئة یسودها الأمن و لأفرادها للعمل في بمناخ ملائم 

د تحررت من ذلك الإطار التقلیدي المقیو  رجتالصناعیة الیوم خات الاقتصادیة و المؤسسفالمنظمات و 

جبته الالكتروني الذي أنفرادها العاملین بفضل الالتحاق ومواكبة التقدم التكنولوجي و حریة ألحریتها و 

العولمة، فتحولت الإدارة التقلیدیة إلى إدارة الكترونیة تسهل على المنظمات عملیاتها التسویقیة عبر العالم 

   .من منبر واحد في بضع دقائق 

جتمعات الإنسانیة إلى الازدهار والتقدم الرقي بالملعشرون حضارة التقدم و اإن حضارة القرن الواحد و 

  .التكنولوجي والمعرفي والرقمي

شهدت تقدما  سباقة في هذا المجال حیث الاقتصادیة الجزائریة اتالمؤسسأن  هنا تجدر الإشارة كما 

یظهر هذا التغیر ، و إدارة الموارد البشریةب أجهزتها الإداریة خاصة المتعلقة منهاوتطورا هاما في نظامها و 

حقیق تع المعرفة، وهذا من أجل لتكنولوجي الذي أحدثته العولمة ومجتماو  يفي مواكبة التطور الاقتصاد

أجل الانخراط في  تكیف مع الظروف المحیطة منعلى هذه المنظمات ال أضحىالاستمرار، إذ البقاء و 

  .الدخول في مجال المنافسة سیاسة التمیز و 

لدور الذي تقوم به في توجیه وقیادة الأفراد العاملین احظیت إدارة الموارد البشریة لأهمیة كما 

بوصفهم عناصر أساسیة في العملیة الإنتاجیة وكونهم ثروة لا یمكن التفریط بها من النواحي المادیة 

من المواضیع العامة التي  الذي یعتبروالمعنویة، ولعل أهم ما تقوم به هذه الأخیرة هو عملیة التحفیز 

  . من الدراسات والأبحاث لمساهمته في تطویر البیئة المهنیةنالت حیزًا واسعًا 

، إذ ر في هذا العصر المتسم بالمادیاتالازدهاآلیة عملیة لخوض معركة التطور و إذ یعد التحفیز 

مؤشر خارجي یعمل على  تحریك الدافع الداخلي للفرد للحصول على إشباع سلوك معین یتفق مع یعتبر 

  .إلیه المؤسسة الأداء والهدف الذي تطمح

أنظمة الدفع في مقابل قبیل خطط التحفیز قصیرة المدى و  تواصل المؤسسات قیامها بممارسات منو 

الذي جعل هذه  الأمر ،غالبا ما تضرعلى أن هذه الأسالیب غیر فعالة و الأداء في مواجهة دلیل دافع 

بدیلة تدفع الأفراد على العمل  إیجاد طرقاستراتیجیاتها اتجاه الأفراد العاملین في  مراجعةالمنظمات تعاود 

برهام "او "التون مایو"زیادة الإنتاج من خلال خلق نوع جدید من المحفزات الذي تحدث عنه كل من و 

 ":في قوله "إدوارد دسیي"هذا بالضبط ما أشار إلیه وهي المحفزات المعنویة والحاجات الإنسانیة، و  "ماسلو

، فإن ون اهتمامهم الداخلي بهذا النشاط، فإن الناس یفقدخارجیة لنشاط معینالمال كمكافأة عندما یستخدم 



 مقدمة

 

 
  ب

، جرعة إضافیة من الكافیین مستیقظ، تماما كما تبقیك أن تمثل حافزا على المدى القصیر المكافآت یمكن

ل المدى لدى المرء لمتابعة الأسوأ أنه یقلل من درجة التحفیز طویایة، و لكن التأثیر یزول في النهو 

  1."العمل

را هاما صعن باعتبارهاتنظیم مواردها خاصة البشریة  إلىالیوم تسعى  تالمؤسساقد أصبحت و 

مود الفقري الع، إذ تشكل الموارد البشریة مؤسسةالتي تبنى علیها الإستراتیجیة الداخلیة لل الأساسیة لركیزةوا

، إذ تعتبر هذه الأخیرة الهدف التنافسیةوتحقیق فعالیتها  الإنتاج لهیكل التنظیم الذي یتحكم في عملیةاو 

هي الأساس الذي یحقق نجاح بشریة على مستوى أي منظمة أعمال، و المسطر من طرف إدارة الموارد ال

الأمر الذي دفع بالمؤسسات في العصر الحدیث إلى الاستثمار في المورد البشري الداخلي . الأخیرة هذه

  .المختلفة مادیة أو معنویة من خلال انتهاج أسلوب التحفیز بأنواعه 

 : أن تتضمن المقدمة العناصر التالیة  ارتأیناقد الدراسة الحالیة، و  تأتيمن هذا المنظور 

  :الدراسات السابقة : أولا

من أضحت علاقته بإدارة الموارد البشریة في تحقیق المیزة التنافسیة إن دراسة التحفیز و 

 العالمیة لتغیراتمسایرة اهذا من أجل ظل مجتمع المعرفة و الموضوعات التي تكتسي أهمیة وحفاوة في 

ال العلوم جلت في مجهذا ما تعكسه المحاولات البحثیة التي ت، و حوكمة المنظمات العصریةالتي فرضتها 

   :المتمثلة كالتاليو غیرها صادیة والتجاریة و العلوم الاقتالاجتماعیة و 

  : الأولىالدراسة -

، دراسة حالة مؤسسة یة مدخل لتحقیق المیزة التنافسیةالموارد البشر تنمیة (، "قوبع خیرة"

ل شهادة ماجستیر في علوم التسییر، ، مذكرة تخرج مقدمة لنی) ممستغان - الظهرة -لمطاحن الكبرىا

موارد البشریة، جامعة تسییر ال: تلمسان، كلیة العلوم الاقتصادیة والتسییر والعلوم التجاریة، تخصص

 ).2011-2010( ، ید تلمسانأبي بكر بلقا

ملیة فعالة توضیح ما إذا كانت العة تنمیة إدارة الموارد البشریة و هدفت هذه الدراسة إلى فهم عملی

ة كما تمثل الهدف الأساسي من الدرایة في معرفة واقع تنمی .في مواجهة المنافسة والتفوق على المنافسین

                                                           
 

تاب عقل جدید كامل،منتدیات مجلة الابتسامة،مكتبة جریر أو ك،مؤلف )الحقیقة المدهشة بشان الأشیاء التي تحفزنا(دانییل اتش بینك،الحافز -1

  . .www.ibtessama.com/vbالمنظمات،



 مقدمة

 

 
  ت

المطاحن الكبرى الظهرة مستغانم، معتمدة على المنهج خاصة في مؤسسة الموارد البشریة في المؤسسات و 

  .، بالاعتماد على تقنیة المقابلةلي بالانتقال من العام إلى الخاصالوصفي التحلی

  :انطلقت الطالبة في دراستها من الفرضیات التالیة 

  تنمیة أفكارهفع مهارات المورد البشري و تهدف تنمیة الموارد البشریة إلى ر.  

 على رأسها المورد البشري التنافسیة للمؤسسة في مواردها و  مصادر المیزة.  

عامة حول تنمیة  ، حیث كان الفصل الأول عبارة عن مفاهیمضمنت الدراسة الحالیة أربعة فصولت    

الفصل الثالث شریة وتجدي المیزة التنافسیة، و الفصل الثاني تناولت فیه الموارد البو  الموارد البشریة،

الأخیر فیتمثل في  البشري لتحقیق المیزة التنافسیة، أما الفصل الرابع و  ر في رأس المالفتضمن الاستثما

  .دراسة تطبیقیة لمؤسسة المطاحن الكبرى الظهرة مستغانم 

تنمیة الموارد البشریة وتحدي المیزة كما تناولت الطالبة في دراستها إشكالیة مفاهیم عامة حول     

لك من خلال طرحها التساؤل ذلبشري لتحقیق المیزة التنافسیة و في رأس المال اكیفیة الاستثمار التنافسیة و 

، فكیف یمكنها تحقیق میزة تنافسیة من لبشریة هي أثمن عنصر لدى المؤسسةإذا كانت الموارد ا: التالي

  خلالها؟

ن لأي كیم: دانیة إلى مجموعة من النتائج وهيفي الأخیر توصلت الطالبة من خلال دراستها المیو     

الیات عدیدة منها تخفیض التحسین من مركزها التنافسي في الأسواق بمؤسسة بناء میزة تنافسیة و 

، كما انه من اجل تحقیق میزة تنافسیة للمورد البشري ودة منتوج الإنتاجیة، الابتكار والإبداع، جالتكالیف

من و  .الابتكار والقدرة على التمیزسسة ضرورة تحقیق قیمة المستهلك والقدرة على الإبداع و یجب على المؤ 

لتعمیم على اجل تحقیق النجاح في عملیة تنمیة الموارد البشریة یجب على المؤسسة الأخذ بعین الاعتبار ا

تلزمات منة اجل التكوین والتدریب في المنظمة، تقییم المسجمیع الموارد البشریة، توفیر كافة الاحتیاجات و 

  .التدریبعهم للتكوین و المتدربین والمتكونین بعد خضو 

الاستثمار فیها كیفیة تنمیة الموارد البشریة و ة أن كل الجهد انصب حول الملاحظ في هذه الدراسو 

التي تعتبر ارد البشریة و و محفزة للمالآلیات الافسیة دون التعرض إلى الكیفیات و من اجل تحقیق المیزة التن

، و هذا ما دفعنا إلى الاعتماد في أبحاثنا على هذه من بین الأسس الداعمة في تحقیق المیزة التنافسیة 

  .الدراسة من أجل استكمال ما بدأته الطالبة و الوصول إلى ما أغفلته و لم تتوصل إلیه في دراستها
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  :  ةنیالدراسة الثا - 

مذكرة  ،)المؤسسة المینائیة سكیكدة نموذجا - ة التنظیمی الفعالیةالحوافز و (عبد العزیز شنیق، 

لنیل شهادة الماجستیر في تنمیة وتسییر الموارد البشریة، كلیة الحقوق والعلوم الاجتماعیة، مكملة 

  ).2008- 2007( ،سكیكدة 55أوت  20قسم العلوم الاجتماعیة والدیمغرافیا، جامعة 

معمول به في مؤسساتنا حقیقة نظام الحوافز ال محاولة التعرف على هدفت هذه الدراسة إلى

لال الانطلاق من ذلك من خالاقتصادیة، وتحدید عناصر ومكونات كل من الحوافز المادیة والمعنویة، و 

إنتاجیتهم في لى زیادة جهود الأفراد و ، كلما أدى ذلك إكلما زادت الحوافز الاقتصادیة: الفرضیة التالیة

  .العمل المطلوب منهم 

أثرها على سلوك حددات الواقعیة لظاهرة الحوافز و تناول الطالب من خلال إشكالیة دراسته المكما 

مباشر على فعالیة ن أهم العوامل المحركة للأفراد وذات تأثیر فعال و الفرد داخل المؤسسة باعتبارها م

  : ل التي تدور معظمها حو محددا مجموعة من الأسئلة والتي حاول الإجابة علیها و التنظیم 

 ؟ مل بشكل یتواءم مع تحقیق الأهدافأي الحوافز التي تدفع الفرد للع  

  ؟الحوافز المعنویة وبین الإنتاجیةهل هناك علاقة بین  

وصفیة التي تستخدم حیث تبنى الطالب في دراسته المنهج الوصفي باعتبارها من الدراسات ال

  .لاحظة المنا في جمع البیات على المقابلة و ، مستعیالمسح بالعینة

ذات دلالة إحصائیة بین الحوافز وجود علاقة : ذه الدراسة بمجموعة من النتائج وهيكما خرجت ه

معنویة تؤدي إلى تحقیق فعالیة التنظیم من ن توفر المؤسسة عل حوافز مادیة و أوالفعالیة التنظیمیة، و 

من اجل تحقیق أهداف المؤسسة  تعاونهرد بارتفاع روحه المعنویة تارة وشعوره بالاستقرار و خلال شعور الف

  .تارة أخرى 

علاقته بإدارة الأقرب إلى دراستنا الحالیة والمتعلقة بدور التحفیز و تعد  یلاحظ من أن هذه الدراسة

نها أة لاشتمالها على متغیر التحفیز والفعالیة التنظیمیة، إلا الموارد البشریة في تحقیق المیزة التنافسی

موارد البشریة في هو الدور الذي تلعبه إدارة اللأنها أهملت جانبا مهما و  تختلف من حیث الهدف وذلك

   .من أجل استكمالههذا ما نبحث عنه في دراستنا الحالیة افز، و و توزیعها للح
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  : ةالثالدراسة الث - 

أسالیب تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة، (، هشام بوكفوس     

، رسالة مكملة لنیل شهادة الماجستیر، كلیة العلوم الإنسانیة  )دراسة میدانیة بمؤسسة سوناریك فرجیوة

تنمیة الموارد البشریة، جامعة الإخوة : والعلوم الاجتماعیة، قسم علم الاجتماع والدیموغرافیا، تخصص

  ).2006-2005( منتوري قسنطینة، 

ص أسالیب تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة الاقتصادیة هدفت هذه الدراسة إلى محاولة تشخی     

العمومیة الجزائریة عن طریق الكشف عن الأطر الكبرى والقوانین والإجراءات، ومحاولة معرفة مدى 

اهتمام المسؤولین بتنمیة الموارد البشریة وما إذا كانت الموارد البشریة تساهم في اتخاذ القرارات داخل 

مستعینا بتقنیة باعتبارها من الدراسات الوصفیة  في ذلك منهج المسح الاجتماعيالمؤسسة، معتمدا 

  .الاستمارة والملاحظة 

قسمت هذه الدراسة إلى سبعة فصول، اشتمل الفصل الأول الجانب المنهجي للدراسة، والفصل الثاني      

ریة وإدارتها، الفصل الرابع تضمن مراحل وظروف تطور الموارد البشریة، الفصل الثالث شمل الموارد البش

شمل أسالیب تنمیة الموارد البشریة، والفصل الخامس كان عبارة عن تعریف للمؤسسة العمومیة الجزائریة، 

والفصل السادس وتضمن الإجراءات المنهجیة للدراسة، أما الفصل السابع والأخیر فكان عبارة عن تحلیل 

  . وتفسیر البیانات والنتائج 

طالب في إشكالیة دراسته أسالیب تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة الاقتصادیة العمومیة تناول ال     

الجزائریة وأهم الأسالیب المتحكمة فیها والتي من خلالها تستطیع المؤسسة الاستفادة من قوة المعمل 

  :ؤال التاليكما قام بطرح الس .أو العمال، معتمدا في دلك المنهجالمستغلة سواء من جانب المدیرین 

  ما هي الأسالیب التي تستند إلیها المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة في تنمیة مواردها ؟ 

تعتمد المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة أسالیب : د في دراسته الفرضیة الأساسیة التالیةمكما اعت   

  .تنمیة تخصص مهارات واتجاهات المدیرین والعمال 

النتائج التي توصل إلیها الطالب من خلال دراسته المیدانیة هو أن التدریب في المؤسسة ومن أهم 

الوطنیة للصناعات المترابطة كائن في شقیه الداخلي من خلال طریقة المشرف المباشر والعامل القدیم 

  .والخارجي في فروع المؤسسة أو مراكز التكوین

هذه الدراسة أنها بالرغم من أنها تبلورت تحث عنوان شامل لأسالیب تنمیة الموارد  الملاحظ في

واحد وهو التدریب، في حین كان من الممكن أن تستعین بأسلوب  أسلوبلا أنها ركزت على إالبشریة، 
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تتسم بالنقص، وهو الغرض والدافع التحفیز الذي یعتبر عنصر أساسي لدى المؤسسات، وهذا ما یجعلها 

  .نحو انجاز دراستنا الحالیة بغیة الوصول إلى الهدف المخطط له 

 :و فرضیاتها إشكالیة الدراسة: ثانیا

على دور  بدون شكیلاتها في العالم تغییرات أترث و عرفت المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة كمث         

بارها تنظیم مواردها البشریة باعتفي المؤسسات حیث أصبحت هذه الأخیرة تسعى إلى إدارة الموارد البشریة 

الأكثر قابلیة نصرا هاما لأي نشاط داخل المؤسسة، إذ تشكل احد عوامل الإنتاج و عالنجاعة الأساسیة و 

  .  مرد ودیتهاللرفع من 

ي یعتبر الذتركیزها على العنصر البشري و ة و كما تعتبر إدارة الموارد البشریة من أهم وظائف الإدار        

فان الحاجة إلى البقاء في المقابل تأثیرا في الإنتاجیة على الإطلاق، و الأكثر لدى الإدارة و  أثمن مورد

ر الأساسیة لنجاح هذه النمو، والقدرة على التكیف مع المتغیرات العالمیة هي المعایی ،الاستمرار

ا یمكن النظر إلیه هي مالیة التنافسیة بمعناها الواسع و كمؤشرات یتحدد طبقا لها مستوى الفعالمؤسسات و 

  .باعتباره المطلب الأساسي للمؤسسات العصریة بغض النظر عن نوع نشاطها أو حجمها 

إذ تظهر مشكلة إدارة الموارد البشریة في كیفیة تحدید حاجات الأفراد باختیار الأسالیب التحفیزیة      

المعنویة یة و لف الحوافز المادالمناسبة التي تساعد على رفع مستوى أداء العاملین عن طریق تقدیم مخت

  .التي تدفع الفرد إلى زیادة أدائه للوصول إلى تحقیق المیزة التنافسیة 

أصعب مهمات إدارة الموارد البشریة لما یفرض علیها رد البشریة الیوم یعتبر من أهم و إن الاهتمام بالموا   

نحو الأداء  الفرد وزرع الرغبة والاهتمامجیه ذلك من خلال تو في مواجهة منافسیها في السوق، و  من تحدي

  .تسعى إلى تحقیقه مستقبلاالذي تطلبه المؤسسة و 

لإدارة لأهم هذا لإدراك اتحفیز محل اهتمام علماء السلوك والإداریین و الجدیر بالذكر أن موضوع الو 

ع من فإنها تتنو ، رضا في العمل داخل النفس البشریةتحقیق الالحاجات الإنسانیة ومحاولة إشباعها و 

كس في مدى فعالیة الحوافز التي تتوفر للفرد في المؤسسة تنعشخص لأخر باختلاف الأفراد وطبائعهم و 

  .    مدى التزامهم به ومدى ولائهم التنظیمي رضاهم بالوظیفة أو العمل و 

التحسین و  والتحدیثیمكن النظر إلى الفعالیة التنافسیة باعتبارها المحرك الأساسي لطاقة التطویر و 

إنما هناك و الاستمرار، و ستمر للأداء في مختلف المؤسسات وهي لا تقتصر على مؤشرات التكیف الم

تساعد على تحقیق الأهداف التي بالموارد البشریة وتدل على فعالیة المؤسسة و  متعلقةت أخرى مؤشرا

  .تسعى إلیها 
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ة في الوصول إلى تحقیق فشل المؤسسكما تمثل المنافسة العنصر الأكثر تأثیرا في تحدید نجاح أو 

ل إلا تنمیة قدراتها لم یعد أمام تلك المؤسسات من سبیو  ،از النتائج التي قامت من اجلهاانجأهدافها و 

من اجل ذلك یزداد اهتمام الإدارة حسین مركزها التنافسي في الأسواق، و العمل المستمر على تالتنافسیة و 

توظیف على الابتكار وتطویر أفضل السبل والآلیات لاستثمار طاقاته و رد البشري والعمل المعاصرة بالمو 

تكنولوجیات جدیدة ا التنافسیة في شكل سلع وخدمات و المزای قدراته الذهنیة والإبداعیة في خلق و تنمیة

أسالیب إدارة الموارد البشریة باعتبارها العلم بالتالي یستمر التطویر والتحدیث في أساسیات و و ومتفوقة، 

  .الإداري الأساسي في العصر الحدیث 

ربط دراستنا الحالیة بأهم الدراسات التي أسست لموضوع  حاولنا في ضوء هذا التصور، و ادن، 

محاولة و ، رها في خلق الأسالیب التحفیزیة وكیفیة توظیفها وتوزیعها بین العمالدو و إدارة الموارد البشریة 

التي تسعى من خلالها جاهدة لخلق الموارد البشریة بالمؤسسة و  دارةإبراز مختلف الأدوار التي تقوم بها إ

  :التي اهتمت بهذا الموضوع  دراساتمن أهم السیة بین العمال، و المیزة التناف

ت التعامل مع ، حیث ركزت هده المقاربة على تقنیا"لفریدیریك وینسلو تایلور" نظریة الإدارة العلمیة  -  

أسس نظریته على مسلمتین، " تایلور" ، كما أن والآلات وتحفیز العمال المواد الخام واستخدام الأدوات

ة الثانیة فتتعلق مالمسلرورة معرفة علاقة العامل بمواد ووسائل وآلات عمله و تتمثل المسلمة الأولى في ض

  1.تصوره لمحفزات العامل في الأجر أو الدخل " تایلور " هنا اختزل بمعرفة ما یمكن أن یحفز العمال و 

هو بدأ أساسي یتعلق بتحفیز العامل وهو مبدأ الدفع مقابل الأجر و كما أن هذه النظریة تقوم على م

عمال الماهرون لكبح عجلة لمحاربة الكسل المنظم الذي كان یقوم به ال" تایلور " المبدأ الذي أسسه 

بهذا یكون قد اضى اكبر و أن یكون الدفع مقابل سرعة الأداء، فمن ینتج أكثر یتق" تایلور" ، فقرر الإنتاج

  2. خلق شكلا من التنافس الذي یدفع العامل إلى الإنتاج بشكل أسرع 

التي من خلالها الأسالیب التحفیزیة و أهم ل البحث عن على هذا الأساس اتجهت هذه الدراسة حو و 

تحقیق میزتها تستطیع المؤسسة الاستفادة من مواردها البشریة سواء كانوا عاملین أو إداریین من اجل 

  .التنافسیة

                                                           
 

تماعیة و الإنسانیة،قسم العلوم طیبي غماري،محاضرات في نظریات التنظیم،جامعة بلحاج بوشعیب عین تموشنت،كلیة الآداب و العلوم الاج- 1

   .04،المحاضرة الثانیة،ص 2021-2020الاجتماعیة،ماستر علم الاجتماع العمل و التنظیم،السداسي الأول،
   .06المرجع نفسه،ص - 2
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ا الموضوع، ونظرا لأهمیة ذراسات السابقة التي تناولت مثل همن هدا المنطلق ومن خلال الد

  :شكالیتا تبنى على التساؤل التالي، فان إالبشریة في خلق المیزة التنافسیةإدارة الموارد موضوع التحفیز و 

دارة الموارد البشریة في تحقیق المیزة التنافسیة ماهي الأسالیب التحفیزیة التي تستند إلیها إ*      

  لدى مصنع صناعة علب البیض بولایة عین تموشنت ؟        

  :تندرج ضمن هدا السؤال العام مجموعة من الأسئلة الجزئیة التي حاولنا حصرها في التالي و 

  المیزة التنافسیة ؟  تحقیقما هو دور إدارة الموارد البشریة في  -1  

  یمكن للموارد البشریة أن تساهم في تحقیق المیزة التنافسیة بالمؤسسة ؟ هل -2  

  المؤسسة؟في تحقیق المیزة التنافسیة لدى المعنوي المادي و هل یمكن أن یساهم التحفیز -3

، تأتي مرحلة صیاغة الفرضیات التي تعتبر ابة عن التساؤلات المطروحة سابقافي محاولة الإجو 

قد قمنا في و . التحقق منها إلا بعد اختبارها وتجربتها  التي لا یمكنمشكلة البحث و إجابة مؤقتة على 

  :دراستنا بصیاغة الفرضیات التالیة 

  .من اجل تحقیق المیزة التنافسیةأنواع مختلفة من التحفیزات تعتمد إدارة الموارد البشریة  - 

التي تقدمها لها  الحوافز المادیة والمعنویة المیزة التنافسیة عن طریقتحقیق تساهم الموارد البشریة في  - 

  .إدارة الموارد البشریة 

  .أساسیا لتحقیق المیزة التنافسیة للمؤسسة   امصدر  المعنویةالمادیة و  تعتبر الحوافز - 

  :الإجرائیة للدراسةالمصطلحات و المفاهیم : ثالثا

ذلك لتحدید سمات المواضیع منظومة من المفاهیم الواضحة و  تأسیسلقد حاول علماء الاجتماع 

  1.سلوكیة معینةإحدى خصائصه أو ظاهرة المفهوم تجرید أو رمز لتمثیل شيء أو و . التي یدرسونها

دید المفاهیم الأساسیة للدراسة لنتمكن من الإحاطة الشاملة بالموضوع یجب التطرق إلى تحو 

  :المتداولة في هذا البحث بتحدید أهمها و 

  : الإدارة  -1

عملیة إتحاد القرارات تحكم سلوك الأفراد في استخدامهم الموارد المادیة : "الإدارة عموما بأنهاتعرف 

  2".البشریة المتاحة لتحقیق أهداف محددة على أحسن وجه ممكن 

                                                           
 

   .39، 2004، 1لیلى الطویل،طرائق البحث في العوم الاجتماعیة،بترا للنشر و التوزیع، سوریا دمشق،ط:دافید ناشمیاز،تر- 1
   .183،ص 2013،دار النشر للجامعات ،القاهرة،1محمد عبد الفاتح محمود بشیر المغربي،إدارة الموارد البشریة،ط- 2



 مقدمة

 

 
  ذ

المادیة التابعة لمؤسسة أو تحكم في تسییر الموارد البشریة و یدارة هي ذلك الجهاز الذي یوجه و فالإ

  .  التحكم المؤسساتي التسییر و نوع من التنظیم و اع ما بهدف خلق قط

  : إدارة الموارد البشریة  -2

في تنظیم العلاقة بین المنظمة والعاملین وترمي  المحور الأساسي: "بأنها الصالحالسالم و یعرفها 

ة بالحصول على الموارد برامج خاصیتم ذلك من خلال مجموعة أنشطة و هدفهم و إلى تحقیق أهدافها و 

  . 1"تنمیتها البشریة و 

إذ یمكننا القول أن إدارة الموارد البشریة هي إحدى الأنشطة الإداریة التي تختص بتوفیر الموارد 

، كما تهتم بالعلاقات الإنسانیة بین تنظیم علاقتها مع المؤسسةیزها و تحفاللازمة في المنظمة مع تطویرها و 

  .حقیق أهداف المؤسسة العاملین من اجل خلق روح التعاون بینهم بغرض ت

  :الموارد البشریة  -3

  : كامل للموارد البشریة إلا أن هناك مجموعة من التعاریف التي تناولتهالیس هناك مفهوم شامل و 

الأهم یة، وهي عنصر الإنتاج الرئیسي و هي تعبیر عن الثروة الأساسیة في أي منظمة إنتاجیة أو خدم"

  2".الإنتاج تطغى أهمیته على ما عداه من عناصر 

  ". هو الإنسانأي منظمة لها مورد واحد حقیقي و  أن :"حیث یقول " بیتر دركر"یعرفها و 

الراغبین في من الأفراد القادرین على العمل و تلك المجموعات :" أنها  أحمد سید مصطفىیشیر و  

  3."ملازم الأداء بشكل جاد و 

العاملین بالمنظمة أو المؤسسة  الأفرادلموارد البشریة في مجموعة یتضح المفهوم الإجرائي لو   

هو الركیزة الأساسیة  ، كما أن المورد البشرياستمرارها بقائهاسي في نجاحها و الذي یعتبر المورد الأساو 

  .تحقیق فعالیتها التنظیمیةنظمة و في تحقیق مداخل الم

  :المیزة التنافسیة  -4

في " سلزنك"ثم إلى  1939في " امبرلینش"إن المفهوم الأساسي للمیزة التنافسیة یرجع إلى    

" هوفر"و" شاندلر"هذا المفهوم حین وصف  ، ثم حصل تطور فيذي ربط المیزة التنافسیة بالقدرةال 1959

                                                           
 

    69،ص 2009یوسف محمد یوسف أبو أمونة،واقع إدارة الموارد البشریة،مذكرة ماجستیر في إدارة الأعمال ،الجامعة الإعلامیة عزة، - 1
   .1997البشریة ،دار غریب للطباعة و النشر و التوزیع،القاهرة،مكتبة الإدارة الجدیدة،الطبعة الثانیة ،نوفمبر  علي السلمي،إدارة الموارد - 2
وراه في ومان محمد توفیق،تنمیة الموارد البشریة في ظل الرقمیة دراسة في الأبعاد السوسیو تقنیة،حالة مدیریة الأمن لولایة بسكرة، أطروحة دكت -  3

   .11،ص 2016-2015خصص تنمیة الموارد البشریة،جامعة محمد خیضر بسكرة،علم الاجتماع،ت



 مقدمة

 

 
  ر

 ".الوضع الفرید الذي تطوره المؤسسة مقابل منافسیها من خلال تخصیص الموارد "المیزة التنافسیة بأنها 

، أي تعد هدف الإستراتیجیة" تبر أنها حیث اع1985في " داي "و 1984في " بورتر"ثم جاء كل من 

كمتغیر تابع لا یستخدم ضمن الإستراتیجیة بالنظر إلى استراتیجیات تسعى المؤسسات الاقتصادیة لتحقیقه 

  ". الكفاءات البشریة ة للاقتصاد المبني على المعرفة و في ظل التحدیات التنافسیة الشدید

  .تم استعراض مفهومها من عدة زوایابها مفهوم المیزة التنافسیة نظرا للاهیة التي یكتسو 

مجال تتمتع فیه المؤسسة بقدرة على من منافسیها في استغلال " :على أنها المرسيحیث عرفها  

تنبع المیزة التنافسیة من قدرة المؤسسة عل استغلال خارجیة أو الحد من اثر التهدیدات، و الفرض ال

  ".لبشریة مواردها المادیة أو ا

، أن المیزة التنافسیة هي خاصیة تمیز المؤسسة و تمنحها بهذا المصطلح في الدراسة التالیةیقصد و 

تمنحها البشریة، و والكفاءة المادیة و ذلك من خلال تمتعها بالقدرة على مواجهة نظیراتها في السوق و  القدرة

  .  زیادة العمل على تطویر مواردها البشریة لمواكبة التطورات الحاصلة في السوق 

  :الـتـحـفـیـز  -5

مجموعة العوامل التي تدفع الفرد لاختیار التصرف المناسب لتحقیق : " لقد عرفت الحوافز على أنها

  ".الهدف 

رد والتي تمكن من توجیه سلوكه بالفكل الوسائل المتاحة في البیئة المحیطة : " تعرف أیضا أنهاو 

ذلك بغرض إشباع حاجاته أو تجنب محدد أو الاستبعاد عن فعل معین و استشارة رغبته نحو القیام بعمل و 

  1".رفع مستوى أدائها أهداف المؤسسة و  ضرر حتى یتم تحقیق

فرد من خلال لوك المجموعة العوامل التي نعمل على التأثیر على س: "كما بعرفها كامل بربر بأنها

   2."إشباع حاجاته

تشجیع العمال على ج التي تعتمدها الإدارة في دفع و فالتحفیز هو الأسلوب أو الطریقة أو المناه

  .زیادة الإنتاج بغرض الحصول على المكافآت لعمال و مواصلة ا
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   .256،ص2017، 17أفریقیا،العدد 
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   .102صبدون طبعة،و النشر و التوزیع،



 مقدمة

 

 
  ز

  :وأدوات الدراسةمنهج : رابعا

وصف الدور الذي تلعبه إدارة الموارد تعتبر هذه الدراسة من الدراسات الوصفیة التي تهدف إلى  

البشریة بما فیها من مسؤولین في خلق الأسالیب التحفیزیة التي تحظى بها مواردها البشریة من فئة العمال 

  .الإنتاجیة المطلوب تحقیقهاسسة بغرض خلق المیزة التنافسیة و المتواجدین بالمؤ 

لإدارة من اجل تحفیز العمال بغیة الأسالیب التي تنتهجها االطرق و وتحلیل وصف  ومن اجل

مخطط لها في برنامجها التنظیمي وهي تحقیق الفعالیة الوصول إلى أهدافها المسطرة ضمن الإستراتیجیة ال

أكثرها استخداما في صفي الذي یعتبر من أهم المناهج و ، اتجهنا إلى منحى المنهج الو والمیزة التنافسیة

  .البحوث الاجتماعیة 

م لوصف الظاهرة أو التفسیر العلمي المنظأحد أشكال التحلیل و : " لوصفي بأنهیعرف المنهج او 

لومات معینة عن ظاهرة أو مشكلة وتصنیفها معرها كمیا عن طریق جمع البیانات و تصویمشكلة محددة و 

  1".إخضاعها للدراسة الدقیقة وتحلیلها و 

ئمة العلاقة القاوتحلیل وصف من هذا المنطلق كان الغرض من الاستعانة بهذا المنهج من أجل و 

، أي اعة علب البیض لولایة عین تموشنتالموارد البشریة في مؤسسة صنبین إدارة الموارد البشریة و 

كل ، مستعینا في ذلك بالأسلوب الإحصائي من اجل الحصول على هي موجودة في الواقعوصفها كما 

الكفیلة بالوصول إلى النتائج البحوث المسحیة و یات العملیة في ، وهما من الآلالبیانات اللازمة للدارسة

  .المسطرة في أهداف الدراسة 

نا في الوصول إلى لب الموضوع، اعتمدنا في هذا البحث على مجموعة من الأدوات التي تساعد  

لموارد ل الخلفیة المسبقةمعرفة وافز و نلمس دور إدارة الموارد البشریة في توزیع الح من خلالها أنحاولنا و 

  : الأدوات التالیةالدراسة لبشریة عن الحوافز المقدمة لها، فشملت ا

   :المقابلة  -

التي اعتمدنا علیها في دراستنا، حیث بعد قیامنا بالدراسة الاستطلاعیة قمنا بمقابلة  وهي التقنیة 

مفصل تقدیم له شرح ه لمحة مختصرة عن موضوع دراستنا و إعطائسؤول عن إدارة الموارد البشریة و الم

  .حول الأسئلة التي ستطرح أثناء إجرائنا للمقابلة مع عینة الدراسة 

                                                           
 

   .287المرجع نفسه، ص كامل بربر،- 1



 مقدمة

 

 
  س

في توزیع الحوافز بین إدارة الموارد البشریة بمع من لهم الدور الفعال  ستنادراقد تمت المقابلة في و  

المالي وكذا المسؤول دارة الموارد البشریة، مسؤول الجودة، إمختلف الفئات العمالیة بما فیهم مسؤول 

  .المهنیین، إضافة إلى العمال ورئیس الأفواج للعمال

ذلك دون أن نخطط لها مسبقا و والتي كانت عفویة  الملاحظةكما اعتمدنا في دراستنا على تقنیة 

  .خاصة أثناء إجرائنا للدراسة الاستطلاعیة حتكاننا بالعمال في المصنع و عند إ

  :أهمیة الدراسة :خامسا

  :تكمن أهمیة الدراسة، في 

  : الأهمیة العلمیة 

لعلمیة المهتمة بموضوع التحفیز الأهمیة العلمیة للدراسة الحالیة في تنوع الاتجاهات اتتجلى 

   .في تحقیق المیزة التنافسیة علاقته بإدارة الموارد البشریة و 

  : الأهمیة العملیة  

طور الذي تقوم بها إدارة الموارد البشریة نتیجة التتوضیح الأدوار التي التعریف بموضوع التحفیز و  -

  .الرقمي  یة لمواكبة التطور في ظل المجتمعالحوكمة الاقتصادشهدته في عصر العولمة و 

عالم واسع من القیم المادیة والمعنویة ومحور أساسي في فعالیات  تبیان أهمیة التحفیز باعتباره - 

  .مل نشاطات المنظمات المعاصرة في بیئة العو 

  :أسباب الدراسة : سادسا

أسباب تدفع الباحث إلى الصدفة وإنما ذلك بفضل عوامل و  لا یمكن أن ینطلق أي بحث علمي من 

  :تتمثل فیما یليموضوع دراسته و  اختیار

  :الأسباب الذاتیة * 

  .هه الطالب عند دخوله عالم الشغل الرغبة في انجاز بحث علمي یجمع بین عدة تخصصات تواج - 

  .تجسید التكامل المعرفي بین عدة مواضیع ذات أهمیة علمیة و معرفیة في حقل السوسیولوجیا - 

  :الأسباب الموضوعیة * 

حدیث الدراسة في العلوم المیزة التنافسیة من المواضیع الو  تبر موضوع إدارة الموارد البشریةیع -  

  .الاجتماعیة بالرغم من انتشاره الواسع في التخصصات الأخرى 



 مقدمة

 

 
  ش

المیزة وارد البشریة و مهمة مثل موضوع إدارة المعلوم الاجتماعیة بمواضیع حدیثة و محاولة إثراء مكتبة ال - 

  .التنافسیة

تحقیقه من خلال إسقاطه على عینة الدراسة التي تجمع بین الربط بین ما هو سوسیولوجي واقتصادي و  - 

  .الاستثمار في المورد البشريدارة الموارد البشریة و إ

 .التأكید على ضرورة اللجوء إلى الدراسة السوسیولوجیة حتى في المجالات الأخرى - 

  :أهداف الدراسة :سابعا 

التي تربط بین إدارة الموارد البشریة في لى محاولة وصف العلاقة القائمة و تهدف دراستنا هذه إ

  .    تتبعها هذه الأخیرة في تحقیق المیزة التنافسیة  الأسالیب التحفیزیة التي لبیض و مؤسسة صناعة علب ا

اعة علب البیض بولایة عین محاولة استخلاص نظرة إدارة الموارد البشریة حول العاملین بمصنع  صن - 

  .میزتها التنافسیة بغیة تحقیق من خلال ما تقدمه من تحفیز ،تموشنت

العلوم التي لا یمكنها الاستغناء أو خصصات و التي تربط بین مختلف الت خلق نوع جدید من المواضیع - 

  .الانطلاق في البحث الأكادیمي دون الاستعانة بالعلوم الاجتماعیة 

لدیها لتحقیق المیزة التنافسیة محاولة معرفة مدى مساهمة إدارة الموارد البشریة في تشجیع العاملین  - 

  . لمخطط لها اجیة المطلوبة و الوصول إلى الإنتاو 

  . الضوء على أنواع الحوافز المقدمة من طرف إدارة الموارد البشریة تسلیط  -  

  محاور الدراسة: ثامنا   

معالجة أي موضوع علمي لا بد من تقید الباحث في دراسته بطریقة منهجیة مما لا شك فیه أنه ل

دراستنا الحالیة واضحة المعالم مترابطة الأجزاء وذلك من أجل تنظیم محتوى بحثه وهذا ما اتبعناها في 

  :المتمحورة حول التحفیز وعلاقته في إدارة الموارد البشریة في تحقیق المیزة التنافسیة، حیث تضمن

  .عرضنا فیها محددات المنهجیة والإشكالیة التي تهدف إلیها دراستنا: المقدمة

ضمن العناصر لإدارة الموارد البشریة، والذي تطرقنا فیه إلى الإطار المفاهیمي ت: الفصل الأول

إلى العوامل  بالإضافة ووظائفهادارة الموارد البشریة، تطورها التاریخي، أهدافها، أهمیتها، إمفهوم : التالیة

  .والتحدیات التي تواجهها وكیفیة معالجتهاالمؤثرة علیها 



 مقدمة

 

 
  ص

رئیسیة والمعنون بأثر التحفیز في تحقیق المیزة التنافسیة والذي تضمن ثلاث محاور : الفصل الثاني

المحور الأول اشتمل ماهیة التحفیز، المحور الثاني تضمن أساسیات حول المیزة التنافسیة، : وهي

  .والمحور الثالث تضمن كیفیة بناء المیزة التنافسیة

خصصناه للدراسة المیدانیة حیث عرضنا فیه الإجراءات المنهجیة للدراسة والتحلیل : الفصل الثالث

إلى نتائج على ضوء الفرضیات المطروحة وأهم الصعوبات التي واجهتنا في الكیفي لمقابلات للوصول 

  .دراستنا

التحفیز وإدارة الموارد البشریة " تعلقة بموضوع دراستناقد تضمنت بعض الأفكار المو : خاتمة

  ."العلاقة القائمة بینهما في تحقیق المیزة التنافسیة و 
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  ماهیة إدارة الموارد البشریة: أولا

  

 .مفهوم الموارد البشریة - 1

 .مفهوم إدارة الموارد البشریة - 2

 .السیاق التاریخي لإدارة الموارد البشریة - 3
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  :تمهید

تعتبر إدارة الموارد البشریة من أهم وظائف الإدارة لتركیزها على العنصر البشري لذلك شهد هذا 

مستمرة في هذا السوسیولوجیة ولازالت البحوث ، وعلماء الاجتماعاهتمام العدید من الباحثین  الموضوع

إذا اتسم بالجودة المجال وذلك من منطلق الدور المحوري الذي یؤدیه في تحقیق أهداف المؤسسة خاصة 

  .والفعالیة المطلوبة

إذ تعتبر إدارة الموارد البشریة ركنًا أساسیًا في غالبیة المنظمات باعتبارها الأكثر تأثیرًا على 

قادرة على مواكبة التحدیات الاستخدام الأمثل للعنصر البشري بمحاولة استقطاب وتأهیل الفئات اللازمة وال

  .الیة أو المستقبلیةحال سواءً 

 لإطارباالموسوم و وفي هذا الفصل سوف نتطرق إلى البعد الأول من الجانب النظري للدراسة 

  .المفاهیمي لإدارة الموارد البشریة
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  :الموارد البشریة مفهوم -1

شهد المورد البشري اهتمام العدید من الباحثین ولازالت البحوث مستمرة في هذا المجال، وذلك من 

المحوري الذي یؤدیه في تحقیق أهداف المؤسسة، خاصة إذا اتسم هذا الأخیر بالجودة  منطلق الدور

  :والفعالیة المطلوبة ویمكن تعریف الموارد البشریة على أنها

  مجموعة الأفراد المشاركة في رسم أهداف وسیاسات ونشاطات وإنجاز الأعمال التي تقوم بها

 .المؤسسة

 ن على أداء العمل والراغبین في أداء هذا العمل بشكل جاد وملتزم، تلك الجماعات من الأفراد القادری

طار منسجم وتزید فرصة الاستفادة الفاعلة لهذه ل وتتفاعل القدرة مع الرغبة في إحیث یتعین أن تتكام

الموارد عندما تتوفر نظم تحسین تصمیمها وتطویرها بالتعلیم والاختیار والتدریب والتقییم والتطویر 

 1.والصیانة

 معناه المنهل والطریق ومصدر الرزق، والموارد البشریة كما : أما مفهوم المورد من وَرَدَ یردُ ورودًا

ذلك القطاع من السكان الذي یمكن  umam ressourcesالموارد البشریة : عرفها الدكتور مطلع قائلا

 2.استغلاله في النشاط الاقتصادي

  :مفهوم إدارة الموارد البشریة -2

عتبر إدارة الموارد البشریة الإدارة المسؤولة عن التنظیم وتخطیط الموارد البشریة من حیث ت

الاستقطاب والاختیار والتعیین والتدریب والتطویر وتنمیة القدرات والمحافظة علیها ومتابعة جمیع 

سیة للمنظمات من في تحقیق المیزة التناف تكمنالإجراءات الإداریة الخاصة بها، وإن أهمیة هذه الموارد 

خلال اكتشاف المشاكل ومعالجتها وزیادة فاعلیة أداء المنظمة بالاعتماد على الإدارة الناجحة والتوجیه 

  .الصحیح من قبل الإدارة للأفراد العاملین

هي تلك الإدارة المعنیة بالقوى البشریة والتي تلعب دورًا محوریًا في نجاح ":ویعرفها القادري

المنظمة، وهدفها الأساسي هو إیجاد أفضل طریقة لاستثمار هذه الموارد، بتخطیطها وتدریبها وتطویرها 

                                                           
 

لبشریة على أداء الأفراد في جامعات دراسة حالة عینة من جامعات الجزائر، رسالة مقدمة لنیل شهادة تنمیة الموارد ا إستراتیجیةمانع صبرینة، أثر  1

  .13، ص 2015 – 2014، جامعة محمد خیضر بسكرة، التسییرالدكتوراه في علوم 
  .346، ص 2012سع الدراسات الجامعیة الإسلامیة العالمیة، شیتاغونغ موقف الإسلام من تنمیة الموارد البشریة، مجلد تا 2
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وإدارة علاقتها لتحقیق أكبر عائد وأفضل جودة مرجوة من أجل تحقیق التوازن بین مصلحة العاملین 

  1."لحة المنظمةومص

مجموعة الأسالیب  ":كما أدرج معجم مصطلحات القوى العاملة تعریفا لإدارة الموارد البشریة أنها

التي تهدف إلى حسن الاستفادة بالطاقات البشریة وعدم السماح بوضعها في غیر موضعها مع تحدید خط 

  2."واضح لكل فرد في موقع عمله الذي یناسبه

جزء من الإدارة یعني بشؤون الأفراد " :في معجمه تعریفا لإدارة الموارد البشریة بأنها يئالعلاقأوضح 

  ".ت وكذلك وصف أعمالهماءاالعاملین من حیث التعیین والتأهل والتدریب وتطویر الكف

جذب وتنمیة الأفراد الذین یمتلكون المواهب والخیال اللازمین للشركات لكي " :بأنها الغذاميوأورد  

  ." تتنافس في بیئة متغیرة ومعقدة

التي  نشطةوالأیتضح من خلال هذا التعریف أن إدارة الموارد البشریة تتضمن مجموعة من المهام 

من ناحیة التوظیف أو التخطیط والتعیین والبحث  بالعنصر البشري في المؤسسة سواءً تختص أساسًا 

لاستخدام الأمثل لإدارة الموارد البشریة من أجل كذلك عن أیادي عاملة أخرى ذات كفاءة وهذا ما یحقق ا

  .تحقیق أهداف المؤسسة

الإدارة التي تؤمن بأن الأفراد العاملین في مختلف المستویات أو نشاطات المؤسسة  ":كما تعرف بأنها -

هم أهم الموارد ومن واجبها أن تعمل على تزویدهم بكافة الوسائل التي تمكنهم من القیام بأعمالهم لما فیه 

  3." مصلحتها ومصلحتهم وأن تراقبهم وتسهر علیهم باستمرار لضمان نجاحهم ونجاح العامة

  :التاریخي لإدارة الموارد البشریة السیاق -3

 :مرت إدارة الموارد البشریة بعدة مراحل وهي كالآتي

  :مرحلة التكوین .1

ترتبط سیاسات التكوین بتلك الأنشطة الخاصة بغدارة الموارد البشریة قبل بدایة القرن العشرین، فقبل 

ین في النشطة الخاصة بالأفراد في بأخصائی الاستعانةم وبالرغم من وجود حالات تم فیها 1900عام 

                                                           
 

ارة ثائر رشید محمد نصیر، المنافع والقیود ومثوى استخدام أنظمة معلومات الموارد البشریة في شركات الكهرباء الأردنیة، رسالة ماجستیر إد 1

  .5، ص 2019، 2018الأعمال، تخصص إدارة عامة، جامعة آل البیت، 
  .138، ص 1984زاكي یدوي أحمد، معجم مصطلحات القوى العاملة، مؤسسة شباب الجامعة للنشر والتوزیع، مصر،  2
الموارد البشریة، المؤسسة الاستشفائیة العمومیة مدینة بسكرة، أطروحة  وأداءالتكوین المتواصل في المؤسسة الصّحیة  إستراتیجیةبودوح غنیة، 3

  .56، ص 2013 – 2012، تنمیة الموارد البشریة، محمد خیضر، بسكرة، شهادة دكتوراه علم الاجتماع
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الصناعات الخاصة للمساعدة في عملیة التعیین، وتحدید مستویات الأداء والأمن الصناعي والتدریب 

والنواحي الصحیة، إلاّ أن عدد هؤلاء الأخصائیین كان قلیلا ویمكن القول أن المسؤول عن الأفراد كان لا 

 .مه والمتمثلة في معالجة المشكلات الیومیةیتعدى تطبیق التشریعات وهذا من خلال مها

ونجد أن في الأواخر من القرن التاسع عشر، صدرت قوانین وتم تأسیس مؤسسات بدأت تضع اللبنة  -

هذه الأنشطة كان یحدث  تسییرالأساسیة لتنمیة برامج حظیت بقبول عام لإدارة الموارد البشریة ولكن 

 1.غالبًا بطریقة عشوائیة في الواقع العملي

  :مرحلة النمو .2

 –1900رة ما بین حدثت فترة النمو في التطور النظري والعلمي لتسییر الموارد البشریة في الفت  

 ، فقد بدأت هذه الحقبة بظهور ما یسمى بالسكرتیر الاجتماعي أو أخصائي شؤون المعینة للأفراد1946

في منظمات الأعمال، وكانوا یقومون بما یمكن أن نسمیه الیوم وظیفة المحافظة على الموارد البشریة أو 

صیانة الموارد البشریة ویرجع الدافع وراء تأسیس هذه الوظیفة إلى محاولة منظمات الأعمال لوقف أو 

تزاید بشرعیة وضرورة الأنشطة الحد من نمو المنظمات العالمیة وتتمیز هذه المرحلة أیضًا بالاعتراف الم

الخاصة بإدارة الأفراد، وأهمیة القیام بها في كل منظمة وتنتهي هذه المرحلة بنهایة الحرب العالمیة الثانیة 

ومع منتصف الأربعینات تمت أنظمة أفراد في بعض المنظمات الكبیرة في الولایات المتحدة الأمریكیة، 

عن الأنشطة الحالیة لتسییر الموارد البشریة، فالفرق بینهما یكمن أساسًا  نموًا كبیرًا بحیث لم یختلف جوهریًا

  2.في مدى رقي ودقة هذه الأنظمة ولیس في محتواها

  :مرحلة النضج .3

، والتزام 1946تبدأ هذه المرحلة من قانون العمل الذي صدر في الولایات المتحدة الأمریكیة سنة 

ملائمة ویعتبر التوسع الكبیر لنطاق التدخل الحكومي في البرامج الحكومة الفدرالیة بتوفیر فرص العمل 

یومنا  الخاصة بسیر الموارد البشریة في كل المنظمات الخاصة الرئیسیة لمرحلة النضج المستمرة حتى

 .هذا

إن الزیادة المستمرة في التشریعات التي صدرت على المستوى الفدرالي أو المستوى الولایات خلال 

ة الماضیة كان لها أكبر الأثر في تقسیم حریة الموارد البشریة من خلال حریة إدارة الأربعین سن

                                                           
 

ماجستیر  هشام بكفوس، أسالیب تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة، دراسة میدانیة بمؤسسة سوناریك فرجیوة، شهادة 1

  .57 – 56، ص 2006 ،2005منثوري، قسنطینة،  خوةالإتنمیة الموارد البشریة، جامعة 
  .50 – 49، ص 2014نوري منیر، تسییر الموارد البشریة، دیوان المطبوعات الجامعیة، طبعة الثانیة،  2
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المنظمات، وبالرغم من أن تزاید عضویة العاملین في المنظمات العمالیة بالثانیة زیادة نموها، والتوسع 

ة، والتي المستمر في استخدام أسلوب المفاوضة الجماعیة خلال الطور الأخیر من مرحلة النمو السابق

كان لها أثر كبیر في العدد من سلطات إدارة المنظمات، نجد أن السیاسات الكونیة خلال مرحلة النضج 

  1.قد أترث كثیرا في مسائل حیویة

وتجدر الإشارة إلى أن التطور لم یشمل الأنشطة والمفهوم فقط، بل امتد حتى إلى التسمیات التي 

  .یتولون تسییرهاتطلق على هذه الوظیفة والأفراد الذین 

فالتسمیة التي كانت أكثر شیوعًا لهذه الوظیفة هي تسمیة رئیس الأفراد وهذه التسمیة لازالت 

مستخدمة إلى یومنا هذا على المستوى المنظمة أو على الوحدات التابعة لها ولكن بمرور الوقت دخلت 

صبحت مثلها مثل باقي مصطلحات جدیدة في وظیفة الأفراد وهذا ناجم عن تطور هذه الوظیفة وأ

  :المصالح الأخرى والتسمیات الأكثر استعمالاً لها هي

 .مدیر الأفراد والعلاقات الإنسانیة -

 .مدیر الأفراد وعلاقات العمل -

 .مدیر الأفراد وعلاقات الصناعیة -

 .مدیر الأفراد والشؤون الاجتماعیة -

 .مدیر الأفراد والموارد البشریة -

والسؤال الذي یطرح نفسه فیما یخص أو یتعلق بالأفراد الموجودین على مستوى هذه الوظیفة ما هي 

  لشغل مثل هذه المناصب؟ یلیةالتأهمستویاتهم 

مسؤولي الأفراد كانت من م أثارت نتیجة الدراسات في فرنسا أن النسبة الكبرى من 1972في 

لتجارة ي العلوم السیاسیة ومدارس اقالمهندسون، ثم فریمرتبة الثانیة ي الحقوق، ویأتي في القنصیب فری

  2.ي المدارس العسكریة والمسؤولین بدون شهاداتقوفری

  

  

  

  

                                                           
 

  .50نوري منیر، مرجع سابق، ص  1
  .10ن ص 2001، قسنطینة، فیفري يمنثور عبد الفتاح بوغمغم، إدارة الموارد البشریة، مطبوعات جامعة  2
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  .أهمیة وأهداف ووظائف إدارة الموارد البشریة: ثانیا

  

 .أهداف إدارة الموارد البشریة - 1

 .أهمیة إدارة الموارد البشریة - 2

 .وظائف إدارة الموارد البشریة - 3
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  : أهداف إدارة الموارد البشریة -1

  :عتبر الهدف الرئیسي لها هو تلبیة حاجیات العاملین ویمكننا استنتاج عدد من الأهداف وهيی

  :الأهداف الإنسانیة .1

تتمثل في مساعدة الأفراد العاملین كونهم عنصرًا هامًا من عناصر الإنتاج في إشباع رغباتهم 

العملیة الإنتاجیة، العمل على تحقیق سعادة الأفراد العاملین وذلك بكسب وحاجاتهم باعتبارهم هدف 

رضاهم والتعامل معهم بإنسانیة إذا أثبت التقارب بأن الأفراد السعداء في أعمالهم أكثر نفعًا وإنتاجیة ویتم 

 :ذلك عن طریق

 .معاملتهم معاملة حنینة دون تمییز -

 .عهمعدم اللجوء إلى الرشوة واستعمال اللیونة م -

 .الاستماع إلى مطالبهم طالما كانت معقولة وعادیة -

وكل هذا یؤدي إلى الرفع الروح المعنویة للعاملین وبالتالي مضاعفة مجهودهم من أجل تحقیق منفعة أكثر  -

 .للمؤسسة

  :هداف الوظیفیةالأ .2

ین في جمیع تتحقق هذه الأهداف من خلال إدارة الأفراد بالوظائف الشخصیة المتعلقة بالأفراد العامل

 1.أجزاء المؤسسة وفقًا لحاجاتها

  :الأهداف الاجتماعیة .3

وتتمثل في تحقیق أهداف المجتمع عن طریق الاستخدام الأمثل للموارد البشریة وفقًا لكفاءتهم 

وقدراتهم بهدف تطویر المؤسسة بشكل خاص، وتطویر نمو المجتمع في جمیع جوانبه، وتراعي إدارة 

 .لمعدات الاجتماعیة والقوانین الخاصة بالعمل والعاملینالموارد البشریة بعض ا

  :الأهداف التنظیمیة .4

الأهداف التنظیمیة في إدارة الأفراد من خلال وظائفها التنفیذیة الاستثماریة ورفع الكفاءة تبرز 

ر الإنتاجیة، ولیست على حساب العمال وذلك لإیجاد إستراتیجیة إنتاجیة وإنسانیة تسمح باستغلال العنص

 2.البشري أحسن استغلال

                                                           
 

  .05محاضرات في إدارة الموارد البشریة، تخصص اقتصاد النقل والخدمات، جامعة حاج أخضر، باتنة، ص نعیمة یحیاوي، سلسلة  1
  .06نفس المرجع السابق، ص  2
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  نشاطات وأهداف إدارة الموارد البشریة

  

  

  

  

  

  

    

  

نشاطات 

 إدارة الموارد

 البشریة

  :الأهداف الخاصة

 الجذب -

 الاحتفاظ -

 الدافعیة -

 التدریب -

  :الأهداف المنظمة

 الإنتاجیة -

 تحسین العمل -

 الإذعان القانوني -

 المیزة التنافسیة -

 تكییف قوة العمل -

  :الأهداف العامة

 البقاء -

 التنافسیة -

 النمو -

 الربحیة -

 المرونة -

ر، أحمد مخلوف، الاتجاهات الحدیثة في إدارة الموارد البشریة ودورها في تطویر منظمات الأعمال، دكتورة، تخصص معاییر محاسبة دولیة، جزائ :مصدر

 .3ص 
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  :أهمیة إدارة الموارد البشریة. 2

تنبع أهمیة الموارد البشریة في التنظیم من كونها أهم عناصر العملیة الإنتاجیة فیه ولابد من توفر 

  .الكفاءات الجیدة القادرة على الداء والعطاء المتمیز

زیادة عدد الموظفین، تقنیة عالیة من (أن تمیز الإنتاج لا یكون بالتوسع الأفقي فقط  یمكن القول -

بل أن التوسع الرأسي للإنتاج هو مكمل للتوسع لأفقي، وذلك برفع مستوى الكفاءة ) الآلات والمعدات

 .تدریبالإنتاجیة عن طریق توفیر الموارد البشریة المتحفزة والقابلة لعملیات التشكیل والتأهل وال

بهذا  بشیر دراكروترتبط أهمیة إدارة الموارد البشریة بأهمیة العنصر البشري نفسه ویقول عالم الإدارة  -

الصدد إن إدارة الناس ولیس إدارة الأشیاء هي التي یجب أن تحتل الاهتمام الأول والرئیسي للمدیر 

 1".بالمیزة التنافسیة للمؤسسات"مي المتمیز، وتعتبر الموارد البشریة هي العنصر الحاسم في تحقیق ما س

  :ویمكن إبراز أهمیتها من خلال المحاور التالیة

 :الموارد البشریة أساس الاستقلال والنفوذ الاقتصادیة .1

إن النفوذ الاقتصادي یأتي عن قوة اقتصادیة تقوم لیس فقط على موارد طبیعة بل على موارد بشریة 

للعاملین لتعظیم القیمة المضافة، وزیادة الناتج القومي  المتمیزقادرة على الإدارة الفعالة وعلى الأداء الجاد 

 ).مثل الیابان(في مختلف مجالات النشاط الاقتصادي 

  :ة أداة تنافسیة عالمیةالموارد البشری .2

اج تسع الشركات الكبیرة والنشطة عبر العالم لزیادة قدرتها التنافسیة من خلال الجودة العالیة والإنت

رین عصریین أكفاء یل مدة الأعلى، وبتوقف تحقیق هذا كله على عمّو الأسرع والتكالیف الأقل والكف

 .محفزة ومكملةق عمل درسین یعملون بروح الفریق ضمن فر وعاملین م

  :الموارد البشریة الفاعلة أداء لزیادة الصادرات .3

تعد زیادة الصادرات واحدًا من أهم مداخل تعزیز وتنمیة الاقتصاد الوطني لأي دولة حیث یتأثر 

إیجابیًا على المیزان التجاري ویتیح لموارد أكثر من العملات مع فرص التوسع في الشركات وخلق فرص 

 2.حدة البطالة وهذا كله لا یمكن أن یتاح إلا من خلال عقول مبدعة عمل جدیدة لتحقیق

 
                                                           

 
  .13، ص 2011فیصل حسونة، إدارة الموارد البشریة، دار أسامة للنشر والتوزیع، عمان، الأردن،  1
  .19، ص 2018السوریة، منشور تحت رخصة المشاع المبدع  الافتراضیةة یعبد العمید خلیل، إدارة الموارد البشریة من سنوات الجمع 2

http :pps://pedia.sronline.org  
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  :وظائف إدارة الموارد البشریة -3

تقوم إدارة الموارد البشریة بأداء مجموعة من الوظائف من خلال القیام برسم وتنفیذ مجموعة من 

  :یليالسیاسات تمثل المرشد لتصرفات المنظمة اتجاه العنصر البشري لها وأهمها ما 

 :تحلیل العمل .1

یتم أداء هذه الوظیفة بالتعرف على الأنشطة والمهام المكونة للوظیفة والقیام بتوصیفها وتحدید 

 .ح إلى هذه الوظیفةرشفة إلى تحدید مواصفات الشخص المالمسؤولیات الملقاة على عاتقها، بالإضا

  :تخطیط الموارد البشریة .2

احتیاجات المنظمة من القوى البشریة من حیث الكمیة وتنصب هذه الوظیفة على القیام بحصر 

والنوع ومن خلال تحدید طلب المنظمة من العاملین وتحدید ما هو معروف وما هو متاح من تلك الموارد 

وإجراء مقارنة بین المطلوب والمعروض لتحدید العجز والفائض وكیفیة التصرف في الفائض ومصادر 

لاحتیاجات لوضع اافر جهود مشتركة متناغمة تسعى بعد تحدید ضیط بتیة العجز، وتتم عملیة التخطتغط

 .المعاییر الضابطة للجوانب الفنیة والإداریة

  :الاختیار والتعیین .3

وتتمثل في البحث عن الموارد البشریة المتاحة في سوق العمل واختیار الفئة المناسبة اعتماد على طلبات 

وغیرها من الأسالیب الاستقطاب المناسبة وذلك لضمان وضع  التوظیف والاختیار والمقابلات الشخصیة

 .الشخص المناسب في المكان المناسب

 :تصمیم نظام الأجور .4

م للجور یكفل تحدید فئات الأجور للموظف مع توجیه الاهتمام الكافي لضمان وجود نظام ملائ

ذ بعین الاعتبار المقارنة القیمة وأهمیة الوظائف المختلفة في المنظمة، ویؤخ، الموضوعیة، العدالة

 .المرجعیة مع سوق العمل ومحاكاة واقع المنافس

 :تصمیم أنظمة الحوافز .5

المتمیز سواء كان أداء فردیًا أو جماعیا من خلال وضع أنظمة الحوافز  ءداالأ مكافأةوترتكز على 

ت الفردیة والجماعیة بالإضافة إلى تقدیر الحوافز على أساس الأداء الكلي للمنظمة بما یكفل إشباع حاجا

  .طار تحقیق أهداف المنظمةالعاملین بعدالة وموضوعیة في إ
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  :مزایا العاملین خدماتوضع أنظمة و  .6

سبل الرعایة الصحیة والاجتماعیة للعاملین بالإضافة إلى منح العاملین مزایا معینة كراتب  توفیر

 1.التقاعد والتأمینات الخاصة بالمرض والعجز والبطالة

للتسمیة والتدریب كجزء یظهر الشكل الموالي عجلة الموارد البشریة التي تمثلها الجمعیة الأمریكیة 

  .إدارة الموارد البشریةات لإظهار مهام دمن المجهو 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
 

لثة، دار المنهجیة للنشر والتوزیع، وتحدیات الألفیة الثا الحدیثة، إدارة الموارد البشریة الاتجاهات إسحاقعطا االله محمد سیر الشركة، غالب محمود  1

  .41 – 40، ص 2015، 1عمان، الأردن، ط
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  )2(شكل توضیحي رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

، ص 1999روایة محمد حسن، إدارة الموارد البشریة المكتب الجامعي الحدیث، الإسكندریة، : المصدر

24.  

  

  

  :تطویر المنظمة

ضمان صحة العلاقات 

 .داخل وبین الوحدات

  :التنمیة والتدریب

تحدید وتقییم، ومن خلال التعلیم 

المخطط، المساعدة على تنمیة 

 .الكفاءات الرئیسیة

  :تصمیم العمل والمنظمة

وتكامل  تعریف كیفیة تنظیم

المهام والسلطة والأنظمة عبر 

الوحدات التنظیمیة والأعمال 

 .الفردیة

  :علاقات العمال والنقابة

ضمان علاقة صحیة بین النقابة 

 .والمنظمة

  :تخطیط الموارد البشریة

تحدید الاحتیاجات الرئیسیة 

للمنظمة من الموارد البشریة 

 والاستراتیجیات والفلسفات

  :الأفرادمساعدة 

حل المشاكل الشخصیة 

 .للأفراد

  :الاختیار والتشكیل

مقابلة الأفراد واحتیاجاتهم 

المهنیة واستعداداتهم وقدراتهم 

 على العمل والمهارات المهنیة

أبحاث الأفراد وأنظمة 

  :المعلومات

ضمان قاعدة للمعلومات عن 

 .الأفراد

مجالات الموارد 

  :البشریة

 .تحسین وزیادة -

 .جودة الحیاة العملیة -

 .الإنتاجیة -

 .رضا الموارد البشریة 

 .تنمیة الموارد البشریة 

الاستعداد  -
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  .إدارة الموارد البشریة والعوامل المؤثرة علیهاالتحدیات والخصائص التي تواجهها : ثالثا

  

 .العوامل المؤثرة على إدارة الموارد البشریة .1

 .تحدیات إدارة الموارد البشریة .2

 .كیفیة مواجهة التحدیات التي تواجهها إدارة الموارد البشریة .3
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  :العوامل المؤثرة على إدارة الموارد البشریة -1

الموارد البشریة أثناء ممارستها لمصادرها وأنشطتها بعدة عوامل ویمكن تقسمها إلى تأثر إدارة ت

  :عوامل بیئیة خارجیة، وعوامل تنظیمیة داخلیة

 :عوامل البیئة الخارجیة .1

المؤسسة نظام مفتوح في علاقة مستمرة مع المحیط الخارجي، لذلك تؤثر التطورات والتغیرات 

  .الداخلیة وعلى كیفیة تسییرها لمواردها البشریةالخارجیة على مختلف عملیاتها 

ومن ثم كان على مدیري إدارات الموارد البشریة مراقبة وتتبع عوامل المحیط التي من الممكن أن 

مة التي لوالانتباه إلیه خاصة في ظل العو  یكون لها أثر على المهام وممارسات وظیفتهم، وعلیه تحلیله

  :د شملت هذه العواملفرضت تحلیلات لیس لها حدود وق

  :عوامل اقتصادیة  . أ

من أهم العوامل الاقتصادیة التي تغیرت بتغیرها وأثرت بشدة على المؤسسات نجد العولمة التي زادت من 

ط المؤسسة علیها أن احدة المنافسة الدولیة، بحیث لم تعد هناك قطاعات محمیة، لذلك مهما كان نش

 .العالمیةتواجهه وتتغلب علیه في ظل المنافسة 

  :عوامل اجتماعیة وثقافیة. ب

غرافیة، وزیادة عدد السكان والمستوى التعلیمي، وتغیر القیم الثقافیة، كان لها أثر و من حیث التطورات الدیم

 .كبیر على فلسفة وممارسات إدارة الموارد البشریة

  :عوامل سیاسیة وقانونیة.ج

یتعلق بحقوق حمایة الإنسان فهي قد تؤثر على حریة  تعتبر سیاسة الدولة والقوانین التي تسنها فیما

أرباب العمل والمدرین من خلال سنها لقوانین تدعوا إلى المساواة في المعاملة بین العاملین للحد من 

  .التمیز بینهم
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  :تكنولوجیةعوامل .د

وبشكل كبیر إن التطورات التكنولوجیة الحدیثة لم تؤثر على محتوى العمل فحسب بل أثرت أیضا 

على سیاسات وممارسات إدارة الموارد البشریة في المؤسسات، وغیرت من محتوى العمل وطبیعته مثال 

  1.الخ... على ذلك توسع استخدام الحاسوب، الاستعانة بالإنسان الآلي الأعمال الافتراضیة، 

  :ا إدارة الموارد البشریةهالتحدیات التي تواجه -2

البشریة في الوقت الراهن مجموعة من التحدیات خاصة في ظل تغییر لمفاهیم هذه تواجه إدارة الموارد 

 :الوظیفة، وتطور أهدافها، وتعقد أنشطتها وعملیتها، ومن هذه التحدیات نجد

التنوع الثقافي الذي یرجع إلى الفروقات والاختلافات الموجودة بین العاملین من حیث، الجنس، السن،  -

 .خصص وغیرهاالمستوى التعلیمي والت

ضرورة نشر المعرفة والأفكار الجدیدة بین جمیع فروع ومستویات المؤسسة بغض النظر عن منشأها  -

 .أو مصدرها

 .التطور التكنولوجي الذي نجم عنه تغیرات كبیرة في الهیاكل الإداریة والبناء التنظیمي للمؤسسات -

إدارة الجودة الشاملة للموارد : د البشریة مثلظهور مفاهیم إداریة حدیثة لها تأثیر كبیر على إدارة الموار  -

 .البشریة، وبطاقة الداء المتوازن وتمكین العاملین، ونظام ساعات العمل المرنة وجودة بیئة العمل وغیرها

حصول الموظفین على مزایا وخدمات لم تكن موجودة سابقا كفرص التكوین المستمر، والتأمین  -

 .الصحي والاجتماعي

ددة الجنسیات والشركات الدولیة وتعد مصادر توظیف هذه الشركات من الموارد ظهور شركات متع -

البشریة المحلیة أو البلد الأم، وما یصاحبها من تنوع ثقافي یفرض على هذه الشركات عنایة خاصة 

 2.بمواردها البشریة تختلف عن غیرها من الشركات

  

                                                           
 

رقام ليندة، دور إدارة الموارد البشرية في سير التغيير في المؤسسات الاقتصادية الكبرى، شهادة دكتـوراه، العلـوم الاقتصـادية، جامعـة 1

  .79 – 78ن ص 2014 – 2013، 1سطيف
محمد أجلال، محاضرات ومواضيع امتحانات مقياس تسيير الموارد البشرية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، قسم  2

  .14، ص 2018 – 2017علم التسيير، 
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 :البشریةكیفیة مواجهة التحدیات التي تواجهها إدارة الموارد  -3

 .أن تعمل إدارة الموارد البشریة على تحدید أهداف ذكیة لنفسها -

 .أن تعمل إدارة الموارد البشریة على التركیز على إدارة النتائج وخدمة العملاء -

 .كانت هذه المهارات إداریة أو سلوكیة ى استغلال مهارات العاملین سواءً الحرص عل -

 .من أجل التغییر تهیئة وتدریب العاملین الموجودین لدیها -

أن تقوم إدارة التدریب الموجودة ضمن مجال إدارة الموارد البشریة على تدریب مدراء الإدارات الأخرى  -

 .ورؤساء وأعضاء فرق العمل الموجودین في المنظمة على برامج ومهارات التغییر

 .التدریب على مهارات التعلم والمهارات التدریبیة وتحلیل المشكلات وحلها -

 .ریب على العمل في مجموعة وفرق للعملالتد -

أن تقوم إدارة الموارد البشریة بالعمل على التقلیل من استخدام أسالیب الإشراف الإداري المباشر وأن تعمل  -

 .على تشجیع أسالیب عمل جدیدة كأسلوب المساندة والتوجیه

ي والأداء الوظیفي وربطها سسداء المؤ لأأن تقوم بالإحاطة الجیدة للمفاهیم وبرامج القیاس والتطویر ل -

  1.ببرامج إدارة الجودة الشاملة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
 

الشـؤون العلميـة، ص  ورية الدوليـة،براءة الأغا، آليات عمل إدارة المـوارد البشـرية الدوليـة والتحـديات الـتي تواجههـا، الأكاديميـة السـ1

)26 – 27( 
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  :خلاصة

من خلال هذا الفصل حاولنا الإشارة إلى أن إدارة الموارد البشریة لم تأتي هكذا صدفة وإنما نتیجة 

لعدة تطورات عبر المجال الزمني حتى تصبح على ما هي علیه الآن من تطور وما یبرز هذا اهتمام 

المفكرین ومعظم العلماء بإدارة الموارد البشریة ومدى تركیزها على أهم عناصر الوحدة الإنتاجیة وهو 

بموارد بشریة  العنصر البشري، كما تبین أن لإدارة الموارد البشریة أهداف عدیدة وأهمها هو تزوید المنظمة

نصر أو المورد البشري مرتبط ة وهذا راجع إلى تحقیق أهداف المؤسسة لأن نجاح العاءفعالة، ذات كف

 .ارتباطًا وثیقًا بنجاح أي مؤسسة ودیمومتها
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  :تمهید   

  ماهیة الحوافز : أولا   

  مفهوم الحوافز  -1

  أنواع الحوافز  -2

  نظریات الحوافز   -3

  أسس منح الحوافز  -4

  أساسیات حول المیزة التنافسیة:  ثانیا  

  مفهوم المیزة التنافسیة   -1

  أهمیة المیزة التنافسیة   -2

  خصائص المیزة التنافسیة  -3

 مصادر المیزة التنافسیة  -4

  بناء المیزة التنافسیة :  ثالثا  

  المورد البشري كمیزة تنافسیة    -1

  المزایا التنافسیة للموارد البشریة  -2

  مبادئ المزایا التنافسیة    -3

  الأسس العامة لبناء المیزة التنافسیة   -4

  . خلاصة  الفصل   
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  : تـــمـــهــــیــــــد

إن اهتمام أي منظمة أو مؤسسة اقتصادیة عبر نطاق العالم هو كیفیة تطبیق إستراتیجیتها المخطط 

خطط مر یتطلب من المؤسسة وضع برامج و هذا الأ ،الموارد البشریة على ارض الواقعلها من طرف إدارة 

صبحت الیوم هذه یث أح ،ة التنظیمیة والمیزة التنافسیةدقیقة من اجل بلوغ الهدف نحو تحقیق الفعالی

 هوا من اجل بلوغ أهدافها المسطرة و مضمونالاقتصادیة تنتهج نهجا مختصرا و  بفعل العولمةالمؤسسات و 

إذ لا . مثل للكفاءات وبرامج التدریب والتكوینذلك من خلال الاختیار الأالاستثمار في الموارد البشریة و 

. هي أسلوب الحوافزطریقة مبتكرة وناجحة و مؤسسة الاعتماد على أهم وسیلة و  یخفى على أي منظمة أو

  فكیف یمكن للحوافز أن تحقق للمؤسسة میزتها التنافسیة ؟ 

عناصر المتعقلة بموضوع ، سوف نتطرق في هذا الفصل إلى أهم الللإجابة على هذا السؤال

  .    علاقتها بتحقیق المیزة التنافسیة للمؤسسة الحوافز و 

  : مــاهــیــة الـحـوافـــز: أولا 

لما یبتغیه  إن السلوك الإنساني هو سلوك موجه نحو تحقیق أهداف معینة سواء كان الإنسان واعیا

لعاملین لا یختلفون في قدراتهم وتصوراتهم بوجه عام یمكن القول أن الأفراد ا، و من أهداف أو غیر واع

  .  تحقیق انجازات مرضیةام بها و رغبتهم في القی، بل في دافعتیهم أو في للأعمال فحسب

   :مفهوم الحوافز  -1

سنحاول هنا إعطاء ذلك بتعدد الباحثین والمهتمین بهذا الموضوع، و للحوافز و  لقد تعددت التعاریف

  : أهمها

  : الحوافز لغة* 

حفز یعني حثه على فعل أمر والجد اللغة إلى معنى دفعه من خلفه، و  في "حفز"تعود كلمة  

  1.یدفع إلیه الحافز ما یحدث على الشيء و ، و التهیؤ للمضي فیهسراع و الإو 

  2.وعة من الدوافع التي تفسر السلوك، الاهتمام العفوي بشيء ماهي مجمو 

  

  

                                                           
 
   03، ص 2000المنجد في اللغة و الإعلام، دار الشرق العربي، لبنان،  - 1

2-larousse ,le dictionnaire des college,pluridictionnaire,librairier Larousse 1977.  
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  :  الحوافز اصطلاحا* 

ثارة القوى الحركیة في الإنسان مجموعة العوامل التي تعمل على إ: "بأنها منصور فهميیعرفها 

  " .تصرفاتهسلوكه و  ؤثر فيالتي تو 

العائد الذي یحصل علیه الفرد كنتیجة للتمیز في :" في تعریف الحوافز بأنه احمد ماهریذهب و 

  1" .الأداء إذا كان الأجر أو المرتب هو الذي یحصل علیه كقیمة للوظیفة التي یشغلها

توفرها ) ة ، علاو مكافأة( أو وسائل  الحوافز هي فرص: "على أنها مصطفى نجیب شاوشیعرفها و 

عي للحصول علیها تختلق لدیهم الدافع من اجل الساد العاملین لتثیر بها رغباتهم و إدارة المنظمة أمام الأفر 

التي یشعرون بها و و  عن طریق الجهد والعمل المنتج والسلوك السلیم وذلك لإشباع حاجاتهم التي یحسون

  2".تحتاج إلى إشباع 

ما یرتبط به من ثیرات خارجیة تنشئ سلوك الأداء ولیس الأجر و م:" على أنها كما تعرف الحوافز

، فالأجر قدت الاتجاهات التقلیدیة للإدارةممیزات مادیة هو المحرك الوحید لسلوك العاملین كما اعت

، م مادیةغیر ذلك من أشكال  یصعب التعبیر عنها بقیهیبة والنفوذ و اللمشاركة والسلطة و اوالممیزات و 

من هنا أشیر إلى التحفیز على انه المجهود الذي تبدله و . محددات لسلوك الأداءو  عد محركاتحیث ت

خلق حاجات جدیدة و  الإدارة لحث العاملین على زیادة إنتاجهم و ذلك من خلال إشباع حاجاتهم الحالیة

   3" .لدیهم و السعي نحو إشباع تلك الحاجات شریطة أن تتمیز بالاستمراریة و التجدید

التي تحفز  الأسالیبمجموعة من العوامل و : "فترى الحوافز بأنها  خلوفي فازیةثة أما الباح 

، فهي تحرك قدرات العاملین نحو مزید من كفاءة الأداء العمل بصورة أفضلبذل جهد اكبر و العاملین إلى 

    4".تجاه أعمالهم تحقیقا لأهداف رسالة المنظمات التابعة لها 

ي كل الوسائل ، هالقول أن الحوافز بمعناها الشاملباختصار من خلال هذه التعریفات، یمكننا و    

لزیادة في التأثیر فیهم بغرض ادارة على دفع العاملین وحثهم و الأدوار التي تتبعها الإوالعوامل والطرق و 

  . عادل مقابل كفاءات وعلاوات تشبع حاجاتهم الإنسانیةالإنتاج بشكل متواصل و 

                                                           
 
مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في سكیكدة، 55أوت  20المؤسسة المینائیة لسكیكدة تمودجا،جامعة  -عبد العزیز شنیق،الحوافز و العالیة التنظیمیة -   1

   11ص ،2007-2006بشریة، تسییر الموارد التنمیة و : ع و الدیموغرافیا، تخصصكلیة الحقوق و العلوم الاجتماعیة،قسم علم الاجتماتنمیة الموارد البشریة،
  .  9،ص 2018، 1مفاهیم و نظریات،المثقف للنشر و التوزیع، ط -لكحل منیف، تحفیز العاملین و بناء الرضا الوظیفي - 2
حصول على رسالة مقدمة استكمالا للغازي حسن عودة الجلایبیة،اثر التحفیز في تحسین الأداء لدى العاملین في مؤسسات القطاع العام في الأردن، - 3

  )9-8(ص، 2013- *2012جامعة الشرق الأوسط، كلیة الأعمال، درجة الماجستیر في كلیة الأعمال،
   10سابق،صالمرجع ال، لكحل منیف - 4
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   :أنواع الحوافز  -2

 أشكال متنوعة للحوافز یمكن للإدارة استخدامها للحصول على أقصى كفاءةتوجد عدة تصنیفات و 

ناك من یقسمها إلى حوافز مادیة ، فهممكنة للأداء الإنساني للعاملین، وتعتبر متداخلة مع بعضها البعض

حوافز من حیث طبیعتها وحوافز من حیث سمها إلى هناك من یقو  .ومعنویة وحوافز ایجابیة وأخرى سلبیة

  : هي شیوعا في نظام الإدارة الحدیثة و یمكننا الاعتماد على أهم الحوافز و  .فعالیتها

  .معنویةتنقسم إلى حوافز مادیة و  : الحوافز من حیث طبیعتها - 2- 1

  :  الحوافز المادیة - 1

الحاجات التي تقوم على أساس إشباع یة أو اقتصادیة و هي حوافز ذات طبیعة نقدیة آو مالو  

  1.تشجیعهم على بدل أقصى جهد في العمل الفیزیولوجیة للعاملین و 

ابلة الزیادة في نفقات الزیادات في الأجر لمقكما تتمثل أیضا في الأجور والعلاوات السنویة و    

الأسبوع أو الیوم أو  عة أوتتشكل من الأجر على أساس السالمكافآت والمشاركة في الأرباح و االمعیشة و 

ذلك المزایا مثل التأمین الصحي كلتي یتم دفعها على أساس الأداء و ، إضافة إلى الزیادات االسنة

   2.المزایا العینیة ذات القیمة المادیة والتعویضات و 

  :الحوافز المعنویة  - 2

، و تتمثل في فیهاتمثل النقود العامل الأساسي تعتبر الحوافز المعنویة من أنواع الحوافز التي لا 

زملاء عما أحرزه الفرد من منجزات، الرضا النفسي الذي یبدله الت الثناء والتعاطف مع الآخرین و عبارا

  .نیاشین التفوق والحصول على أنواع و 

تبنى الحوافز المعنویة على أساس الحقیقة الخاصة بان الأفراد یستجیبون لعدد كبیر من و  

 3.صورة مالیة   المحفزات التي یتم التعبیر في

شاركة في وقیع ، نظام المالتتجلى في الانسجام مع طبیعة العمل، فرص التقدم و الحوافز المعنویة تو 

  4.طبیعة العلاقات مع الأفراد الآخرین الإشراف و الإدارة، نمط القیادة و 

  
                                                           

 
م اقتصادیة تخصص علو رسالة ماجستیر مقدود وهیبة،التحفیز و دوره في تفعیل أداء العاملین في المنظمة،دراسة حالة الشركة الوطنیة للهندسة المدنیة، - 1

   .67،ص 2008- 2007،جامعة احمد بوقرة بومرداس،تسییرو 
   13نفسه، ص السابق غازي حسن عودة الجلایبیة، المرجع  - 2
   .168ص  المرجع السابق نفسه،محمد عبد الفاتح محمد بشیر المغربي،إدارة الموارد البشریة،- 3
   .194،صالمرجع السابق نفسهعولمي، -تكنولوجي -تنموي - إداريمصطفى یوسف كافي،إدارة الموارد البشریة من منظور  - 4
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  .حوافز سلبیة وافز ایجابیة و تنقسم إلى ح  : الحوافز من حیث آثارها - 2

  :  الایجابیةالحوافز  -1

، أو هي الوسائل التي تعمل یع العاملین على القیام بأعمالهمهي تلك الحوافز التي تستخدم لتشج

أشبعت حاجات معینة لدى  هي ذات تأثیر إیجابي إذان على زیادة إنتاجهم و كفاءتهم و على إغراء العاملی

  .الرضا إلى السرور و من تم تؤدي الفرد، و 

الأجر والمكافآت التشجیعیة والترقیة والمشاركة في الأرباح : بیة نذكرالحوافز الایجامن أهم و 

لمكافآت عن الاقتراحات البناءة والتأمینات ضد المرض والعجز والوفاة والشیخوخة والفصل النصفي او 

  1.حوادث العمل و 

  :      الحوافز السلبیة -2

التخویف أي من الردع و العقاب و ي سلوك الأفراد من خلال تسعى الحوافز السلبیة إلى التأثیر ف 

المكافأة أو  خلال العمل التأدیبي الذي یتمثل في جزاءات مادیة كالخصم من الأجر أو الحرمان من

أو قد یكون الجزاء غیر مادي، كأن یدرج اسم الشخص المهمل أو المقصر في عمله  ،العلاوة أو الترقیة

  2. في قائمة خاصة تنشر على العاملین بالمشروع 

عاملین مقابل الرفع من اعتراف بجهود الأنواعها ما هي إلا وسیلة تشجیع وثناء و فالحوافز بمختلف   

رغبته في فرد كلما أشبعت حاجاته الفردیة والاجتماعیة المختلفة زاد عطاؤه و ، فالزیادة الإنتاجیةالكفاءة و 

ها الوحیدة عن كیفیة توزیع ، فهي المسؤولةذه الحوافز هو من اختصاص الإدارةتوزیع هو  .ل أكثرالعم

  .تحقیق میزتها التنافسیةنظیمیة و سلیمة في بلوغ الفعالیة التبالطریقة التي تراها مناسبة و 

بیئة یط و هو انه على الإدارة أن تدرك جیدا أن ما یبحث عنه الفرد في مح ،والجدیر بالذكر هنا 

عتراف بالعرفان والتقدیر الاا عن الثناء و إنما هو یبحث دائمالعمل لیس الأجر أو المقابل المالي فقط و 

  .   ، فالحافز المعنوي أهم بكثیر عن المقابل المالي لدي الموارد البشریة لجهوده

  

  

  

                                                           
 

   .23عبد العزیز شنیق،الحوافز و الفعالیة التنظیمیة، مرجع سابق، ص  - 1
   .168محمد عبد الفاتح محمود بشیر المغربي،إدارة الموارد البشریة،مرجع سابق ، ص  - 2
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       الحوافز من حیث آثارها       الحوافز من حیث طبیعتها                                    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  نواع الحوافزأیبین  : 03 شكل توضیحي رقم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

زـــــوافـــواع الحــــأن  

 الترقیة 

 تقدیر الجهود 

 إشراك العاملین 

  المشاركة في الإدارة

 الأجور

  العلاوات السنویة

المكافآت الزیادة في 

 الأجر 

 التامین الصحي 

  التعویضات 

 المكافآت التشجیعیة

 الترقیة 

المشاركة في 

رباحالأ   

التأمینات    

 

 تنزیل درجة 

 الموظف 

 عزل الموظف

 توقیف العلاوة الدوریة 

 الخصم من الأجر 

لمكافاةالحرمان من ا  
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  :نظریات الحـوافـــز   -3

عود منه من اثر على أداء العمل وعلى الإنتاجیة، شغل الكثیر من ما یإن عملیة تحفیز الأفراد و 

تقدم كل واحدة منها یات التي تناولت موضوع الحوافز و تعددت النظر ، حیث الباحثین والمفكرین والإداریین

  : سنتناول هذه النظریات بالتفصیل فیما یلي الفرد للعمل، و تصورا معینا لكیفیة تحفیز 

  :  نظریة الإدارة العلمیة -1

 مل بصورة تزیدمن أهم  مؤسسي هذه النظریة حیث قام بتصمیم طرق الع "فریدریك تایلور"یعد     

لا  انه لكي یكون أداء الفرد في المستوى المطلوب تایلورحیث یرى . من كفاءة العامل وتزید من إنتاجیته

 ، بحیث أن الأجور العالیةمادیة في إطار التنظیمات الرسمیةالأسالیب البد من اختیار أفضل الوسائل و 

هكذا لا ، و أعلىنتاجیة یقابلها اجر تؤدي إلى بذل المزید من الجهد وبالتالي زیادة الإنتاج والأداء وكل إ

یت قد بنت المحددة للإنتاج أو یزید علیها، و تمنح الحوافز النقدیة إلا للعامل الممتاز الذي یحقق المستویا

  : هذه النظریة على افتراضین هما

العلمیة الأسالیب یقصد هنا بد یؤدي إلى الكفایة الإنتاجیة، و أن تطبیق الأسالیب العلمیة في العمل ق*   

  . جهد اقلدقیقة لتنفیذ العمل في زمن اقل و مقاییس إیجاد معاییر و 

تحفیزه یة على زیادة الإنتاجیة للعامل و هو الحافز الأكثر أهمیة لذا ركزت هذه النظر الكسب المادي *   

  1.دوما مادیا دون اعتبار لإنسانیته 

آثارها الواسعة على فقد تركت بصماتها و لعلمیة مجرد دراسة أكادیمیة بحثه، لم تكن نظریة الإدارة ا

ریة لتعظیم المخرجات الصناعیة و لاستخدم العدید من المصانع الأسالیب التایو  تنظیم الإنتاج الصناعي،

نب الإدارة لضمان تزاید الإشراف المباشر على المستخدمین من جاو . مستوى الإنتاجیة لدى العاملینلرفع و 

لتشجیع كفاءة العمل، یقوم المدیرین بإبلاغها للعاملین، و واصفات محددة دقة العمل وفق مسرعة الانجاز و 

استحدث نظام للحوافز یتمثل في دفعات نقدیة للعاملین الذین أصبح دخلهم في هذه الحالة مرهونا 

  2.بمعدلات الإنتاجیة لدیهم 

  

  

                                                           
 

   30.1مفاهیم ونظریات، مرجع سابق ، ص  -لكحل منیف،تحفیز العاملین و بناء الرضا الوظیفي -

   444.2، ص 2005، المنظمة العربیة للترجمة، 4،ط)فایز الصباغ:(أنتوني غدنز،علم الاجتماع مع مدخلات عربیة، تر -
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  :نظریة العلاقات الإنسانیة  -2-3

هم لبعضهم البعض من حیث سلوكهم تقوم هذه النظریة على أهمیة فهم الأفراد أیا كان مستوا     

. كن خلق جو من التفاهم المتبادل والتعاون المشترك والمشاركة الجماعیةرغباتهم حتى یمتهم و تصرفاو 

ات المتحدة بمدینة شیكاغو بالولای هوثورنزملائه في مصانع و  "إلتون مایو" صاحب هذه النظریة و 

وعند بحث العلاقة بین  ،خطیرة هي تقیید العمال لانتهاجهمظاهرة یكیة حیث كانت تعاني إدارتها من الأمر 

، اتضح أنها لیست هي أیام العمل وفترات الراحةالإنتاجیة وظروف العمل المادیة مثل الأجور والإضاءة و 

الاجتماع عن المحرك الأساسي ى علم النفس و فاتجهت الدراسة إل ،مل المؤثر على الكفاءة الإنتاجیةالعا

   1.لحوافز العمل مبنیة على أساس العلاقات الإنسانیة 

  :نظریة الحاجات الأساسیة -3

الافتراض الرئیسي في هذه النظریة هو أن الفرد إذا نشأ في بیئة لا تسمى باسم تدرج الحاجات، و 

أبرهام "قد صنف و . التكیف وغیر صحیح وظیفیال أن یكون اقل قدرة على تشبع حاجاته فانه من المحتم

  : الحاجات الإنسانیة إلى خمس فئات بحسب أولویاتها كما یلي  "ماسلو

  :الحاجات الأساسیة أو الفیزیولوجیة  -1

بضرورة البقاء على قید الحیاة وتشمل، الطعام، الماء، الملبس والمأوى،  هي الحاجات المرتبطةو 

  .النقود كقوة شرائیة الأساسیة عادة و ط إشباع الحاجات یرتبو 

   : حاجات الأمان - 2

سیطرة على السلوك الم إشباع الحاجات الفیزیولوجیة، تبدأ حاجات الأمان في الظهور و حینما یت

  .تفضیل الفرد العمل في بیئة مستقرةالرغبة في الحمایة ضد الأخطار و  ،الحالي للفرد ومن هده الحاجات

   : الحاجات الاجتماعیة -3

اعیة كدافع أساسي یوجه سلوكه ومنها حینما یشبع الفرد حاجاته السابقة تظهر له الحاجات الاجتم

  .، حاجات انتماء الفرد للآخرین على سبیل المثال

  

  

                                                           
 

   106.1،ص المرجع السابق نفسهكامل بربر،إدارة الموارد البشریة و كفاءة الأداء التنظیمي، -



 الفصل الثاني                                                 أثر التحفیز في تحقیق المیزة التنافسیة

 

 

42 

  :حاجات المركز و الشعور بالذات  -4

ملحة تبدأ تصبح هذه الحاجة فان الحاجة للشعور بالذات تظهر و عندما یتم إشباع الحاجات السابقة 

  .بتوجیه سلوك الفرد

  :حاجات إثبات الذات  -5

جات الأخرى قد أشبعت بصفة إن ظهور حاجات إثبات الذات یأتي فقط بعد أن تكون بقیة الحا

اثر تمیزا عن غیره من  رغبة الفرد في أن یصبح"حاجة إثبات الذات على أنها ماسلو قد عرف أساسیة، و 

    1" .فعل أي شيءأن یصبح أكثر قدرة على الأفراد و 

   :Y و Xنظریة  -4 

اللتان تأتیان ، قدم هذه النظریتان "دوجلاس ماك جریجور" صاحب هذه النظریة هذه النظریة 

یتجنبونه، بینما ترى الأفراد بطبیعتهم یكرهون العمل و أن   Xبالنقیض من بعضهما، حیث ترى نظریة

  .یتجزأ من حیاتهم  أن الأفراد یعتبرون العمل جزءا لاعكس ذلك و  Yنظریة 

  : Xافتراضات نظریة *  

  .یجتنبونه كلما استطاعوا راد لا یحبون العمل و الأف - 

  .یتجنبون المسؤولیة توجیهم، و و معظم الأفراد یجب دفعهم وحثهم على العمل  - 

  :Yافتراضات نظریة * 

  .، بل یعتبر العمل بالنسبة إلیهم جزءا أساسیاالأفراد لا یكرهون العمل - 

  .الأفراد لدیهم دافع داخلي لتحقیق الأهداف المكلفین بها  - 

  2.الأفراد لدیهم القدرة على الإبداع و حل مشكلات التنظیم  - 

  :نظریة الــتـوقــــع - 5

ي عمل الشيء قبل أن یقوم به أن الإنسان یفكر ف" فكتور فروم " یفترض صاحب هذه النظریة    

هل ما هو مرغوب ؟ و ، هل إنتاج ذلك السلوك محكوم بعدة أشیاءصي للقیام بعمل ، فالدافع الشخفعلا

  مرغوب فیه یمكن تحقیق ؟ 

                                                           
 

   .99،ص 2013داء الممرضین، دراسة میدانیة بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة، جامعة قسنطینة،الطاهر الوافي،التحفیز و أ - 1
الضفة ناجح راضي علي معاني،درجة التحفیز و الرضا الوظیفي والعلاقة بینهما من وجهة نظر مدراء المدارس الحكومیة الثانویة في محافظات شمال -2

   .20،ص 2015الغربیة،جامعة النجاح الوطنیة،فلسطین،
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  ).التوقعالقیمة والوسیلة و (وهي كما یجب توفر ثلاث شروط أساسیة للدافع لیؤثر في سلوك الفرد 

  .و جود قیمة ایجابیة للأشیاء التي ستشبع حاجات الأفراد  :الــقــیــمــة  -

  .الحوافز المادیة لها قیمة عالیة لدى أفراد المستویات التنفیذیة  

  ، لها قیمة عالیة لدى أفراد المستویات العلیا الحوافز المعنویة

حاجاتهم إدراكهم، میولهم، رغباتهم و ( اء على تكوینهم الشخصي آخر بنتختلف القیمة بین شخص و 

  . ، كما تختلف من مجتمع إلى آخر)

  .شعور الفرد بان أدائه مرتبط بحصوله على نتائج مرغوب فیها  :ــة الــوسـیـلـ -

إن أداء الموظف لن یمكنه من الحصول على العلاوة لن یستخدمه للحصول علیها سوف یبحث 

  .على أسلوب أخر مناسب 

  .یتوقع أن قدراته سوف تمكنه من الأداء المطلوب  :الـتــوقـــع  - 

مق قبل أن یقوم بعمل،بینما في بعض الظروف قد نتصرف دون تفترض النظریة تفكیر الشخص بع

  1).التوقع القیمة، الوسیلة و ( یر في المتغیرات الثلاث التفك

  :نظریة العاملین -6

هندسین المملائه على مجموعة من المحاسبین و ز و " فریدریك هرزبرج"نتیجة للدراسة التي قام بها 

السلوك الإنساني في بیئة تدفع راضاتهم حول الحوافز التي تشكل و ، بنیت افتلمعرفة اتجاههم نحو العمل

  : استنتجوا وجود مجموعتین العمل و 

  :المجموعة الأولى 

سیاسة الإدارة، العلاقات بین الأفراد، الإشراف، : عوامل الصحة البیئیة وتخل فیها العوامل الآتیة

  .النقود ظروف العمل المادیة و 

  :المجموعة الثانیة 

ا تعمل ، إذ أنهللعمل ذاته تسمى العوامل الحافزةالحاجات التي تشعر الفرد بالرضا نحو عمله تعود 

، ا یساعد على تحقیق أهداف المنظمةتحقیق أداء متمیز ممعلى تحریك جهود الأفراد وزیادة نشاطهم و 

                                                           
 
  .       192ص المرجع السابق نفسه،عولمي،-تكنولوجي-تنموي-مصطفى یوسف،إدارة الموارد البشریة من منظور إداري -1
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تحقیق و اء الصحیح في دفع الفرد إلى الأدومن تم فان توافر هذه الحاجات یحقق للمنظمة اثر ایجابیا 

  : یدخل في مجموعة العوامل الحافزة ما یلي و  ،الأهداف

  1. الترقیة الانجاز، التقدیر أو اعتراف الإدارة، زیادة المسؤولیة، التقدم والتنمیة، الذاتیة و 

   :نظریة الانجاز -7

  :هي كل فرد لدیه ثلاث حاجات أساسیة و ، أن "دافید ماكلاند" یرى صاحب هذه النظریة 

   :حاجة الانجاز * 

  :  یتمیزون بالتالي اد الذین لدیهم حاجة إلى الانجاز، یكمن في تحقیق أهدافهم و رضا الأفر 

  .الرغبة في انجاز العمل أقوى من العائد المادي له  -   

  المستوى المادي جید  -   

  .الرغبة في الحصول على تقییم لأدائهم  -   

  .قابلة للتحقیق أهدافهم محددة و  -   

  .تفادي المخاطر التي تهدد العمل  -   

  .لا یترك المشاكل الطارئة دون حل یفضل الاستقلالیة لوضوح نجاحه و  -   

  :السیطرة الحاجة إلى القوة و * 

  .یحصلون على الرضا من مدى قدرتهم على السیطرة على الآخرین  

  : الحاجة للعلاقات الاجتماعیة* 

  2.التفاعل مع الأصدقاء یة و یحصلون على رضاهم من العلاقات الاجتماعیة القو  

  

  

  

  

  

  

                                                           
 

   .107كامل بربر، إدارة الموارد البشریة و كفاءة الأداء التنظیمي ، مرجع سابق ، ص  - 1
  . 188،ص مرجع سابقمصطفى یوسف،  - 2
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  لنظریات الحوافز: ) 04(رقم شكل توضیحي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  من إعداد الطالبتان:المصدر

  

  

  

  

  

  

  

  

فكتوم "التوقع 

"فروم  

الحوافز المادیة 

  المعنویةو

 نظریات الحوافز

  X و Y دوجلاس  

التحفیز والدوافع 

والداخلیة نحو المعنویة 

 العمل

 الحاجات الأساسیة

"ماسلو  مأبراھا"  

 الحاجات الخمس 

فریدریك "العاملین 

"ھرزبرخ   

العوامل المادیة والمعنویة 

 والحاجات الإنسانیة

الإدارة العلمیة 

"فریدریك تایلور"  

 التحفیز المادي

الإنسانیةالعلاقات   

"التون مایو"  

 الحوافز المعنویة 

"دافید ماكلاند "الانجاز  

حاجة الانجاز، السیطرة،  

القوة والعلاقات 

 الاجتماعیة
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  :أســس مـنــح الحــوافــــــز  - 4

لا یمنع الأمر من ، و على الإطلاق هو التمیز في الأداءإن أهم أساس أو معیار لمنح الحوافز 

  :فیما یلي عرض لهذه الأسس أو المعاییر الأقدمیة و و ر أخرى مثل المجهود استخدام معایی

  : الأداء  -1

هو یعني وفي بعض الحالات و  ،بما الأوحد لدى البعضر میز في الأداء المعیار الأساسي و یعتبر الت

وقت العمل، أو وفر في  أو وفر ،اء كان ذلك في الكمیة أو الجودةما یزید عن المعدل النمطي للأداء سو 

یعتبر الأداء فوق العادي أو التمیز في الأداء أو الناتج النهائي و . التكالیف، أو وفر في أي مورد آخر

  1. للعمل، أهم المعاییر على الإطلاق لحساب الحوافز

  : المجــهـــود  -2

وظائف واضح كما في أداء خاصة عندما یكون ملموس و العمل و یصعب أحیانا قیاس ناتج 

بهذا تأخذ في الحسبان مكافأة لى أن هناك من یعتبر بالمحاولة ولیس بالنتیجة و الخدمات بالإضافة إ

یمكن الأخذ بمعیار فرد للوصول إلى النتائج والأداء، و المجهود أو الأسلوب أو الوسیلة التي استخدمها ال

  :المجهود عن طریق 

  : اختیار الأكثر دوما في المنظمة   -ا 

ن أوقات أكثر خارج الدوام الرسمي، بقصد إتمام مهامهم المنظمات الأفراد الذین یمضو تختار 

  .معنویة تكریما على استمرارهم في تنفیذ أعمالهم طوعا بقصد انجازها الصعبة وتمنحهم حوافز مادیة و 

  :القوانین اختیار الأكثر امتثالا للأوامر و  - ب

امتثالهم  ت المبذولة من طرف العاملین من هلالیمكن للمنظمة أن تعتمد في اكتشاف المجهودا

    2.القوانین الصادرة بشان العمل للأوامر والتعلیمات و 

  

  

  

  

                                                           
 

   ).كتاب مبرمج على الكمبیوتر (، 237، الدار الجامعیة،ص2004ارد البشریة،ط احمد ماهر،إدارة المو  - 1
   .48،ص 2003محمد مرعي،التحفیز المعنوي وكیفیة تفعیله في القطاع العام العربي،منشورات المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة،القاهرة،- 2
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  :  الأقــدمــیـــــة -3

مل في المؤسسة التي یؤشر هو معیار كثیر التداول إذ یأخذ بعین الاعتبار المدة التي قضاها العا

  1.انتماؤه لها ولاؤه و 

، ي تعتمها كل المنظمات والمؤسساتسابقا تعتبر من بین المعاییر الثابتة التهذه الأسس المذكورة 

، حیث یمكنها الاعتماد على رى خاصة بنظامها الداخليمعاییر أخیمكن لهذه الأخیرة اعتماد أسس و  لكن

  . غیرهاحالة العائلیة للعامل، أو السن و ل المثال السبی

، لكن الأسس المذكورة ن في طریقة توزیع الحوافزنوع معیفالمؤسسة غیر مقیدة بإتباع نمط أو 

  . معاییر ثانویةأو الأصل تم یمكنها توزیع أسس و  أعلاه هي الأهم

  :أسـاســیــات حـول المــیــزة الـتـنـافـسـیــة : ثانیا 

، إستراتیجیة الموارد البشریةكانة هامة في كل من مجال إدارة و مل مفهوم المیزة التنافسیة حیزا و یشغ

المیزة التنافسیة في الانتشار  حیث تعود بدایات هذا المفهوم إلى ثمانینات القرن العشرین حین بدأت فكرة

بخصوص " اردهارف"أستاذ الإدارة الإستراتیجیة بجامعة " مایكل بوتر" والتوسع خاصة بظهور كتابات

  2.المیزة التنافسیة إستراتیجیة التنافس و 

لاقتها بإدارة عهیم الأساسیة للمیزة التنافسیة و حورت حول المفا، كلها تمالدراسات والبحوث هذه

  .إستراتیجیة تحقیقها لدى المؤسساتالموارد البشریة و 

فسیة بالتفصیل إلى كل المفاهیم الإجرائیة المتعلقة بالمیزة التناسنتطرق و  ومن خلال هذا العنصر

  : الموارد البشریة في العنصر الموالي من اجل إیجاد الربط بینها وبین ما هو متعلق بالحوافز و 

  : مفهوم المیزة التنافسیة   -1

ه والتطرق إلیه من عدة زوایا، ، فقد تم تناولیكتسبها مفهوم المیزة التنافسیةنظرا للأهمیة البالغة التي 

  : من أهمها و 

خارجیة لفرص المجال تتمتع في المؤسسة بقدرة أعلى من منافسیها في استغلال ا: " بأنها المرسيیعرفها 

غلال مواردها البشریة أو تنبع المیزة التنافسیة من قدرة المؤسسة على استأو الحد من أثر التهدیدات، و 

                                                           
 

المؤسسة،جامعة باجي مختار عنابة،كلیة الآداب و العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة،قسم علم بوكبوش بسمة،سیاسة التحفیز و تنمیة العلاقات العامة في  -

  202.1، ص 2012علاقات عامة،:الاجتماع، تخصص

بوضیاف محمد هلالي ولید،الأسس العامة لبناء المیزة التنافسیة و دورها في خلق القیمة،درایة حالة الشركة الجزائریة للهاتف النقال موبیلیس،جامعة  -

   2. 24،ص2009الإستراتیجیة،:علوم تجاریة،فرع:المسیلة،كلیة العلوم الاقتصادیة و علوم التسییر و العلوم التجاریة،قسم العلوم التجاریة،تخصص
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التكلفة أو الكفاءة التسویقیة والابتكار  ، فقد تتعلق بالجودة أو التكنولوجیا أو القدرة على خفضالمادیة

  1".الإداري أو امتلاك موارد بشریة مؤهلة التطویر أو وفرة الموارد المالیة أو تمیز الفكر و 

بوصفها قدرة المنظمة على " یلخص مفهوم المیزة التنافسیة  ،صلاح عبد القادر النعیميأما الدكتور 

التفرد لإشغال موقع تنافسي متقدم بالاستناد إلى ما تملكه من مدخلات كفأه تؤهلها لأداء نشاطاتها 

یصعب على المنافسین ) سلع أو خدمات ( تقدیم منتجات القیمة و ة بفعالیة من اجل زیادة الخارجی

     2".مجاراتها في مجالات التمیز التي تحققها 

ركزان على خاصیة أو عنصر جوهري ومهم في تحقیق ، فإنهما یمن خلال التعریفین الأول والثاني

سائل التي تعمل على في بدل أقصى جهد لخلق كل الطرق والو هي قدرة كل منظمة المیزة التنافسیة و 

  .، إضافة إلى كفاءة الموارد البشریة التي تمیزها عن منافسیهاتحقیقها

الجدیدة التي تكتشفها المؤسسة  الطرق" :فعرف المیزة التنافسیة بأنها) (Porter 1998 بورترأما 

سیة أو أنها اقتراح استراتیجیات تستطیع المنظمة اكتساب میزة تناف ،ن أكثر فعالیة من تلك المنافسینتكو و 

  3".التركیز التمایز و و  كاستراتیجیات قیادة التكلفة

  :خصائصها أهمیة المیزة التنافسیة و  -2

  : تكمن أهمیة المیزة التنافسیة في ما یلي         

  .أذهانهم سمعة وصورة المؤسسة و یمة للعملاء وتلبي احتیاجاتهم وتضمن ولاءهم وتدعم وتحسن خلق ق - 

مع إمكانیة التمیز  الخدمات المقدمة إلى العملاءتراتیجي عن المنافسین في السلع و تحقیق التمیز الاس - 

  .الاستراتیجیات المنتهجة في ظل بیئة شدیدة التنافسیةفي الموارد والكفاءات و 

   4.رار في السوق الاستمتحقیق حصة سوقیة للمؤسسة وكذا ربحیة عالیة للبقاء و  - 

                                                           
 
فلسطین،مجلة دراسات خالد محمد المدهون،أثر الرأس المال البشري في تحقیق المیزة التنافسیة في البنوك،دراسة تطبیقیة على البنوك التجاریة في  - 1

   .52،ص 2020نوفمبر  02، 2قطاع غزة،كلیة أدارة المال و الأعمال،قسم المحاسبة،العدد-الأعمال و الإدارة، جامعة فلسطین
الشاملة  المفهوم و المحددات،ملتقى عملي وطني حول استراتیجیات التدریب في ظل إدارة الجودة:أمینة بن علي و العجال بوزیان،المیزة التنافسیة- 2

   .05،ص 2009نوفمبر  11و 10كمدخل لتحقیق المیزة التنافسیة،جامعة الطاهر حولاي سعیدة،كلیة العلوم الاقتصادیة و العلوم التجاریة و علوم التسییر،
،مجلة الإدارة )دراسة میدانیة(هالة عبد المنعم أحمد سلیمان،المسؤولیة الاجتماعیة و المیزة التنافسیة بجامعة تبوك بالمملكة العربیة السعودیة - 3

   .37،ص 2018، مارس 17التربویة،العدد
عامل الكفاءات في المؤسسة،جامعة أبي بكر بلقاید تلمسان،كلیة العلوم الاقتصادیة و  - سلیمان عائشة،دور تسییر الموارد في تحقیق المیزة التنافسیة - 4

   .08، ص 2011تسییر الموارد البشریة،:ات،تخصصإدارة الأفراد و حوكمت الشرك: التسییر، مدرسة الدكتوراه



 الفصل الثاني                                                 أثر التحفیز في تحقیق المیزة التنافسیة

 

 

49 

تمنح الشركات القدرة على الدفاع عن مركزها في السوق و الحفاظ على مركزها التنافسي بین منافسیها  - 

تحسین لإضافة إلى تعزیز قدرات الشركة ومهارات الإنتاج والتسویق وتقویة العلاقات مع العملاء و با

  1.القرارات 

  : كما یجب أن تتمتع المیزة التنافسیة بخصائص و من أهمها 

لمؤسسة السبق على المدى الطویل ولیس على المدى ، بمعنى أن تحقق اأن  تكون مستمرة ومستدامة* 

  .القصیر فقط 

مؤسسة تحقیقها في المدى النتائج التي ترید الو الممیزات التنافسیة مع الأهداف أن یتناسب استخدام هذه * 

   .البعید قصیر و ال

د المؤسسة الداخلیة من جهة موار معطیات البیئة الخارجیة من جهة وقدرات و أن تكون متجددة وفق * 

   .أخرى 

، تتسم بالنسبیة مقارنة بالمنافسین، وأخیرا یجب أن تكون مرنةبالإضافة إلى أن  الممیزات التنافسیة * 

البیئة وفق اعتبارات التغیرات الحاصلة في  یسرلال میزات تنافسیة أخرى بسهولة و بمعنى یمكن إح

   2.قدرات المؤسسة من جهة أخرى الخارجیة أن تطور موارد و 

مكانة ة تجعلها تكتسب أهمیة اقتصادیة و المتفردة لكل منظمة التنافسیة بخصائصها المتمیزة و فالمیز      

التحدي أمام مختلف یوحي لها بالاستمرار والتطور والقدرة على السیطرة و  سوقیة ومركز استراتیجي

  . المنافسین 

  :مصادر المیزة التنافسیة   -3

 Jean(، حیث تم تصنیفها حسب الكاتب دیة متعددةإن مصادر المیزة التنافسیة للمؤسسة الاقتصا

Jack Lambi ( تفصیله في هذا العنصرإلى مصادر داخلیة ومصادر خارجیة، وهو ما سنقوم بشرحه و :  

   :المصادر الداخلیة للمیزة التنافسیة  -1

الذي یرجع الموارد كمصدر للمیزة التنافسیة، و  إن الحدیث عن المصادر الداخلیة یعني الحدیث عن

فكرة ربط  1959الذي طرح سنة ) Pen rose(إلى نظریة الموارد التي ترجع أصولها إلى الاقتصادي 

                                                           
 

  خالد محمد المدهون،أثر رأس المال البشري في تحقیق المیزة التنافسیة في البنوك، دراسة تطبیقیة على البنوك التجاریة في فلسطین  - 1
ات الغذائیة الوطنیة الفلسطینیة، جامعة القدس دراسة واقع المیزة التنافسیة في الصناع،المیزة التنافسیة حرب على الخصومیونس إبراهیم جعفر،-2

   .195صالمفتوحة، فلسطین، 
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تتأسس و . ضلیة التنافسیة لهالها من خصائص إستراتیجیة و مما یجعلها تساهم في الأفأداء المؤسسة لما 

  :هذه النظریة على فرضیتین هما 

  : التباین النسبي للموارد * 1

یفترض أصحاب هذه النظریة أن المؤسسات التي تنشط في نفس الصناعة تختلف في الموارد التي 

  .تمتلكها 

   : الحركیة النسبیة للموارد* 2

وفرها ما یدعم استمراریة المیزة التنافسیة هو تلموارد بین المؤسسات غیر مطلقة و أي أن حركة ا

حركة بشكل كامل ذلك لوجود عوامل تعمل على الحد من قدرتها على البشكل غیر كاف في الصناعة و 

فانه بإمكاننا نقل التكنولوجیا من مؤسسة إلى أخرى لكن براءات الاختراع قد تعیق  ،وكمثال على ذلك

  1.سهولة تلك الحركة 

  :الجدیر بالذكر أن هذه الموارد للمؤسسة تنقسم إلى قسمان و 

   :الموارد الملموسة  -

أهم أصول  تشمل الموارد الأولیة التي لها تأثیر بالغ على جودة المنتجات، معدات الإنتاج وهي منو 

یدة هذه الأخیرة تسمح بخلق منتجات جدالموارد المالیة و ة المضافة، و المؤسسة لأنها تساهم في تحقیق القیم

  2.أو توسیعها في نطاق أكبر كفتح قنوات جدیدة للتوزیع ،وطرحها في السوق

  :الموارد غیر الملموسة  -

، لتي تأتي نتیجة التجربة المكتسبةاو طریقة العمل  المعلومات التكنولوجیا، ،تشمل كل من الجودةو 

، مما یؤهلها سین في كل الوظائفالإتقان مقارنة مع المنافعن الدرجة العالیة من الممارسة و هي تعبر و 

  3. لكسب میزة تنافسیة 

  

  

                                                           
 

العلوم أوت بسكیكدة،كلیة التسییر و  20ة دور الإبداع التكنولوجي في تتمینها،جامعمصادرها و :یة للمؤسسة الاقتصادیةحجاج عبد الرؤوف،المیزة التنافس -1

   .51،ص2007المؤسسات، تسییراقتصاد و : قسم علوم التسییر،تخصصالاقتصادیة،

مدرسة العلوم التجاریة،بلفاید،كلیة العلوم الاقتصادیة والتسییر و قوبع خیرة،تنمیة الموارد البشریة مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة للمؤسسة،جامعة أبي بكر  -  2

   . 46،ص2010تسییر الموارد البشریة،:حوكمن الشركات،تخصصالدكتوراه إدارة الأفراد و 

   .52عبد الرؤوف،المرجع السابق،ص حجاج - 3
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  :المصادر الخارجیة للمیزة التنافسیة  -2

تحقیق المیزة  الهي من أهم مصادرو افسیة في الإدارة الإستراتیجیة تتمثل المصادر الخارجیة للمیزة التن

البدائل المتاحة لذلك من خلال الاعتماد لال تطبیق استراتیجیات التنافس و ذلك من خالتنافسیة للمؤسسة، و 

رف ، إذ تعمنتجمل فوري و بل المنظمات إلى ععلى ترجمة الخبرات الو الخطط التي یتم تبنیها من ق

ة متواصلة تكاملة من التصرفات تؤدي إلى تحقیق میزة تنافسیمجموعة م": استراتیجیات التنافس على أنها

  : هي ، وتتكون من ثلاث عناصر أساسیة و ومستمرة عن المنافسین

إستراتیجیة التوزیع  ة التسعیر،، إستراتیجیفي إستراتیجیة المنتج والتصنیعتتمثل طریقة التنافس، و  - 

  .الموقع و 

  .سواق و منافسین یشمل حلبة التنافس من أ، و میدان التنافس - 

تعبر عن أساس المیزة  نظمة و المهارات التي تتوفر علیها الم، وتتضمن الأصول و أساس التنافس - 

مهارات ا هي ضرورة تبني المنظمة لأصول و العبرة هنو واصلة والأداء في الأجل الطویل التنافسیة المت

  1.حقیقیة تسد أبواب التقلید أو الاختراق أمام أوجه التنافس 

  :بناء المیزة التنافسیة : ثالثا

رة المدى القصیالأسالیب الناجحة و اد في خلق الطرق و یتطلب بناء المیزة التنافسیة للمؤسسة الاجته

الإدارة الاقتصادیة ومواكبة العولمة و  ، الأمر الذي دفع بالكثیر من المؤسساتوالفعالة في نفس الوقت

ة أن تحقیق فعالیتها الصناعیتضح لدى المؤسسات الاقتصادیة و ا ، إذدیثة الاستثمار في المورد البشريالح

وهذا ما سنشرحه . على تحسین كفاءة مواردها البشریةالمیزة التنافسیة یكون من خلال العمل الإنتاجیة و 

تبیان أهمیة المورد عنصر من خلال التطرق إلى مبادئ وأسس بناء المیزة التنافسیة و بالتفصیل في هذا الو 

  .تحقیق المیزة التنافسیة  البشري في

  :المورد البشري كمیزة تنافسیة  -1

التي تعتبر مصدرا متلاكك الموارد البشریة المتمیزة، و تفوقها هو اإن أهم عامل في نجاح المؤسسة و  

، ر الحقیقي لتعظیم القیمة المضافةكما تعد أیضا المصد. ثمن أصول المؤسسةالابتكار وأهم و للإبداع و 

  .قدرتها على تحویل للتحدیات إلى قدرات تنافسیة قویةبالإضافة إلى 

  :  هيومن أهم الوظائف التي تقوم بها إدارة الموارد البشریة لاستخدام العنصر البشري كأساس للتمیز  

                                                           
 

   .06العجال بوزیان ، مرجع سابق ، ص مینة بن علي و أـ- 1
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  .تكوین أیدي عاملة ذات كفاءة مع تحدید الاحتیاجات اللازمة منها استقطاب و * 

  مهاراتهم رة لزیادة قدراتهم و لة بصفة مستمتنمیة القوى العامتدریب و * 

  العمل الذي یبدلونه مكافأة الأفراد العاملین وتعویضهم بما یلائم الجهد و * 

  التأكید على خلق جو مناسب للعمل المؤسسة و تحقیق التكامل بین مصالح الفرد و * 

ذلك لأنه وراء تعزیز المیزة التنافسیة، ة بناء و الأساس في عملید المورد البشري العنصر الفاعل و ویع

  1.الاختراعات في ارض الواقع، اختراع، تجدید وتطویر مستمر وتجسید لهذه المبتكرات و كل عملیة ابتكار

ة أن الموارد البشریفكرة الإدارة الحدیثة والجدیدة، هو خلق القدرة التنافسیة، و  إن المحور الأساسي في

  : ذلك وفقا للمنطق التاليالفعالة هي ركیزة هذه القدرة و 

، حیث یبرز دوره في تمرارها هو المورد البشري الفعالاسلتكوین القدرات التنافسیة و إن المصدر الحقیقي * 

، الجهد البشري لا یمكن أن یصل ثمة حقیقة واضحةو . سیة للمنظمةكل عنصر من عناصر القدرة التناف

دیث في إطار نام متطور لإدارة إدارته بمفهوم حئج الباهرة إلا إذا تم تخطیطه وإعداده و إلى تلك النتا

  2. الموارد البشریة 

جرد امتلاكها للموارد الطبیعیة والمالیة إن تحقیق التمیز في أداء المؤسسات المعاصرة لا یستند إلى م

إنما یستند بالدرجة الأولى على توفیر كفاءات بشریة لها القدرة علة تعظیم الاستفادة والتكنولوجیة فحسب، و 

  .رد من تلك الموا

استمرارها هو الكفاءات البشریة التي یبرز دورها قیقي لتمركز القدرات التنافسیة و إن المصدر الح 

مالیة ومعلوماتیة مادیة و اج لها من موارد ، لان ما یحتعناصر المیزة التنافسیة للمؤسسة كعنصر من أهم

، لذلك لا بد تكوین تلك المیزةافیا لإن كانت شرطا ضروریا لتحقیق المیزة التنافسیة إلا أنها لیست شرطا كو 

  3. الإبداع البشریة باعتبارها مصدر الفكر والابتكار و  من توفر الكفاءات

رأس مال یمكنها من لرغم من امتلاك المؤسسة  لرصید و هو أنه با ،وما یجدر الإشارة إلیه هنا 

المنافسة عن مواكبة هذا التحدي و  ا تعجز، إلا أنهتها في مختلف الأسواق الداخلیة والخارجیةمواجهة نظیرا

الفعالیة فتحقیق المیزة التنافسیة و  .البشري لا تتوفر فیه الكفاءات والقدرات التنافسیة إذا كان رأس مالها

  .تمیز مواردها البشریة لإنتاجیة للمؤسسة مرهون بكفاءة و ا

                                                           
 

   15المرجع السابق،ص ، - 1
   .31، ص 1997نوفمبر ، 2علي السلمي،إدارة الموارد البشریة دار غریب للطباعة و النشر و التوزیع القاهرة ، مكتبة الإدارة الجدیدة ، ط - 2
   .54المدهون،أثر رأس المال البشري في تحقیق المیزة التنافسیة في البنوك، المرجع السابق نفسه، ص خالد محمد  - 3
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 :المزایا التنافسیة للموارد البشریة  -2

  :للموارد البشریة بالمنظمات یجب توفر مجموعة من المقومات التالیة حتى تتحقق المزایا التنافسیة 

 :ضرورة تحقیق قیمة المستهلك -1

، وعة من الموارد البشریة بالمنظمةخدمة ما بعد البیع التي یقدمها مجمعن طریق خدمة العملاء و 

مستوى  تتحقق قیمة المستهلكلون على القیمة من تلك المنظمة و أي یجب ضمان أن العملاء یحص

كما أن هناك قیمة للمسؤولیة . الحفاظ على العمالة الماهرة الصورة الذهنیة للمنظمة وقدرتها على جذب و 

 .الاجتماعیة للمنظمة أمام الغیر من خلال قیمة المستهلك أیضا

 :الشرط الثاني -2

بخصائص خاصة  الانفرادو التنافسیة للموارد البشریة یرتبط بالقدرة على المحافظة على التمیز  ایاللمز 

اس رأس المال البشري بالمهارات یق، و والمختلف عن راش المال التمویليللمنظمة مثل رأس المال البشري 

یجب أن یحقق رأس المال أعلى عائد على الاستثمار متع بها الموارد البشریة للمنظمة، و القدرات التي تتو 

 1.بالمنظمة مقارنة بالمنافسین 

  : الأسس العامة لبناء المیزة التنافسیة  -3

كل نشاط من الأنشطة التي تحتویها، وهناك تسعى المنظمات جاهدة نحو دعم المیزة التنافسیة ل

  :، نذكر أهمها ن خلالها تحقیق المیزة التنافسیةالوسائل التي یمكن مالعدید من العوامل و 

   :الكفاءة  -

، وتقاس بكمیة المدخلات المستخدمة لإنتاج للموارد المتاحةلاستغلال الأمثل تتجسد الكفاءة في ا

وحدات معینة من المخرجات فالمؤسسة ما هي إلا أداة لتحویل المدخلات ممثلة في العوامل الأساسیة 

. الخدماتالمخرجات  التي تتمثل في السلع و  إلىإلخ ، ....رأس المال لة، الأرض و للإنتاج مثل العما

المكونین ت المطلوبة لإنتاج مخرجات معینة، و أكثر كفاءة كلما قل مقدار المدخلافكلما كانت المؤسسة 

إنتاجیة العامل التي تقاس بالمخرجات بالنسبة لكل عامل : یة للكفاءة في أغلب المؤسسات هماالأكثر أهم

                                                           
 

   .52قوبع خیرة ،تنمیة الموارد البشریة مدخل لتحقیق المیزة التنفسیة للمؤسسة،مرجع سابق،ص  - 1
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ما یسمح إنتاجیة رأس المال بالانخفاض إذا كانت تستحوذ على كفاءة إنتاجیة عالیة مقارنة بمنافسیها مو 

  1.لها ببناء مزایا تنافسیة

  :الجودة  -

تلك  يهاعتبار أن المنتجات ذات الجودة  تعتبر الجودة من أهم الأبعاد الممیزة للمیزة التنافسیة على

، إذ تكمن الجودة بأبعادها المختلفة لانجاز الوظائف المصممة لأدائها الثقة بهاالتي یمكن الاعتماد علیها و 

ابا على الحصة السوقیة رغبات العمیل أو تفوقها مما ینعكس إیجتلبي حاجات و منتجات من تقدیم 

  2.ربحیتها لإقبال العملاء على هذه المنتجات عالیة الجودة للمنظمة و 

  :المرونة  -

المنتج لتناسب احتیاجات  یقصد بالمرونة الاستجابة السریعة للتغیرات التي قد تحدث في تصمیمو 

تعدیل تقدیم منتجات جدیدة و جموعة واسعة من المنتجات بسرعة و على إنتاج مأو هي القدرة . العملاء

كما توصف المرونة بأنها قدرة المنظمة على تغییر .المنتجات الحالیة مثل الاستجابة لاحتیاجات العملاء

 یتضمن هذا التغییر في. طریقة ووقت أداء العملیاتل تغییر أداء العملیات و العملیات إلى طرق أخرى مث

  : هي عملیات أربعة أنواع من المرونة و ال

  .تعني قدرة العملیات على تقدیم منتجات جدیدة أو معدلة  :مرونة المنتج * 

  .تعني قدرة العملیات على إنتاج مزیج من المنتجات  :مرونة مزیج المنتجات * 

تعني قدرة العملیات على تغییر مستوى الإنتاج أو مستوى نشاط الإنتاج لتوفیر أحجام  :مرونة الحجم * 

  .مختلفة من المنتجات 

  3.هي قدرة العملیات على تغییر أوقات تسلیم المنتجات و : مرونة التسلیم* 

  :یادة التكلفة ز  -

خیر منتجاتها هي أقل تكلفة بالسوق و  یقصد بها أن تسعى الشركة أو المنظمة إلى أن تكون تكلفةو 

البث ذلك بفضل إتباعها لنظام فقد كانت تكلفتها هي أقل تكلفة و ، Wall Mart   مثال على ذلك شركة

                                                           
 

علوم ، كلیة العلوم الاقتصادیة و 1سطیففي المؤسسة الجزائریة،جامعة  الكفاءات كمدخل للمیزة التنافسیةوسیلة،مقاربة الموارد الداخلیة و بوزاید  -  1

   .17،ص2012إدارة إستراتیجیة،: التسییر،تخصص
، جامعة محمد بوضیاف 1،العدد)8(التنمیة،المجلد  ودراسات في منظمات الأعمال،مجلة أبحاث المیزة التنافسیةو  سالم إلیاس،التنافسیة - 2

   .204،ص 30/06/2021المسیلة،الجزائر،
   .53خالد محمد المدهون ، المرجع السابق نفسه، ص  - 3



 الفصل الثاني                                                 أثر التحفیز في تحقیق المیزة التنافسیة

 

 

55 

في نفس الوقت كانت تكلفة التخزین عند حدها الأدنى بسبب اختیارها من خلال الأقمار الصناعیة و 

  1.بهذا فإنها تتمیز بمیزة تنافسیة مقارنة بغیرها تكلفة و صة اللمواقع المخازن في أماكن خارج المدن رخی

 الحصر، حیث تختلف هذه الأسس والعوامل هذه الأسس التي تناولناها جاءت على سبیل المثال لا

تمد على عامل التمیز في المنتجات، ، فهناك من المنظمات أو المؤسسات تعمن مؤسسة إلى أخرى

د على التحدیث في أخرى تعتمطلبات المستهلكین في السوق و بة لهناك من تعتمد أسلوب الاستجاو 

نهج تنتهجه هذه الأخیرة في  أسس غیر مقیدة للمؤسسة وإنما هي طریقة وأسلوب سالیب و فهي أ. الإنتاجیة

  .تحقیق المیزة التنافسیة 
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 :خلاصة الفصل 

التي توضح لنا العلاقة بین الأسالیب حاولنا في هذا الفصل الجمع بین أهم المحاور الرئیسیة 

التحفیزیة التي تنتهجها إدارة الموارد البشریة بالمؤسسات كطریقة أو إستراتیجیة للاستثمار في الموارد 

وقد توصلنا من خلال هذا الفصل النظري أنه لبناء . وصول إلى تحقیق المیزة التنافسیةالبشریة بهدف ال

مة أو مؤسسة مهما كان طابعها أن تولي أهمیة بالغة للمورد البشري وهذا مزایا تنافسیة لا بد على أي منظ

  .الأمر یتحقق عن طریق أنواع التحفیز التي تقدمها إدارة الموارد البشریة للموارد البشریة 

متغیر المیزة التنافسیة هي علاقة أن العلاقة بین متغیر الحوافز و  فالواضح من خلال هذا الفصل

من غیر ، و في نهایة المطاق میزة تنافسیةة لا یمكن أن یكون هناك تحفیز دون أن تكون ارتباطیه متكامل

  .الممكن أن تتحقق المیزة التنافسیة للمؤسسة دون اللجوء إلى الأسالیب التحفیز 

  شكل توضیحي یبین العلاقة بین التحفیز وإدارة الموارد البشریة والمیزة التنافسیة

  

  

  

  من إعداد الطالبتان: المصدر

  

 الأسالیب التحفیزیة

 

 إدارة الموارد البشریة

)الاستثمار في المورد البشري(  

 تحقیق المیزة التنافسیة
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  للدراسةالمنهجیة  الإجراءات: أولا

 الدراسة الاستطلاعیة -1

   الإطار الخاص بالدراسة - 2

  المجال المكاني- 2-1

  المجال الزمني- 2-2

 أدوات الدراسة و المنهج -3

  مجتمع الدراسة -4

  العینة وخصائصها-5

  النتائجتحلیل عرض و :ثانیا

  دیموغرافیة تحلیل البیانات السوسیو -1

  تحلیل المقابلة -2

  مناقشة النتائج على ضوء الفرضیات -3

  الاستنتاج العام -4

  خاتمة
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  : تمهید -

وتناولنا فیها أهم الأسالیب  الدراستن ةالفصول النظریة السابقالتفرغ من الجانب النظري في بعد       

، أي راستنا من الناحیة المیدانیةد إكمالسنحاول ، المتعلقة بمتغیرات موضع دراستنا النظریاتالمناهج و و 

المنهجیة المتبعة الإجراءات  ذلك بالاعتماد علىو  .في الواقعترجمة هذه الحقائق إلى ما هو موجود 

في و ، ومناقشتها ثباتهاإ ت و الفرضیاصحة التحقق من و الإجابة على سؤال الإشكالیة المساعدة على 

الخروج أخیرا بنتائج ل و ذلك من خلال إجرائنا للمقابلة للوصو ن و الأخیر سنحاول تحلیل إجابات المبحوثی

   .مرضیة تخدم دراستنا 
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  :الإجراءات المنهجیة للدراسة : أولا 

هذه الخطوة من البحث المیداني في اختیار عینة للدراسة ومدى توفرها على بعض  تتمثلو 

كذا تحدید مجالات الدراسة و  ،ت علیهاالفرضیات التي بنیالتي لها علاقة بموضوع الدراسة و الخصائص 

  .المختلفة 

  : الدراسة الاستطلاعیة -1

إعداد أي بحث علمي یتوخى تعتبر الدراسة الاستطلاعیة أو الدراسة الاستكشافیة خطوة أولى في     

، فهي من بین أهم الخطوات في الجانب المیداني لما لها من آثار ایجابیة في توجیه الدقة والموضوعیة

  . الباحث حول الإطار المیداني المتمركز حوله موضوع دراسته 

نیات من ذلك بتطبیق مجموعة من التقلاعیة بإتباع الخطوات المنهجیة و لاستطإذ قمنا في دراستنا ا

  ).علاقته بادراه الموارد البشریة في تحقیق المیزة التنافسیةالتحفیز و (أجل إثراء موضوع بحثتا 

اعة علب البیض بولایة عین مصنع صنهو نیة و بالتوجه إلى مكان الدراسة المیداقمنا  ،كمرحلة أولى    

وذلك ، اتصلنا بمسؤول إدارة الموارد البشریة من اجل إعطائنا نظرة شاملة حول العمل بالمصنع تموشنت

ل بالمصنع بغیة الحصول و من اجل مقابلة المسؤ  24/02/2022 بالضبط فيكان في نهایة شهر فیفري و 

د الالتقاء بالمسؤول عن بعو . میدانیة المتعلقة بموضوع دراستناعلى الموافقة لإجراء التربص أو الدراسة ال

رغبتنا في إجراء الدراسة المیدانیة بعد تعریفهم منا بإعلامه عن وجودنا بالمصنع و إدارة الموارد البشریة ق

 اتفاقیة، وجدنا صعوبة في موافقة المسؤول متحججا بعدم وجود ع دراستنا كفكرة عامة عن الدراسةبموضو 

المصنع بهدف الحصول على السعي بین الجامعة و لى ، الأمر الذي اضطرنا إالجامعةبین المصنع و 

  . الموافقة في أواخر شهر فیفري 

انطلقنا مباشرة في دراستنا  ،بمجرد حصولنا على الموافقة من طرف المسؤول عن إدارة المواردو 

  . باستعمالمكان العمل  الاستطلاعیة و التي دامت بضعة أیام من اجل التعرف على 

   :الإطار الخاص بالدراسة -2

  :المجال المكاني -2-1

، الواقع "Sarl Témouche Alvéole "تم إجراء الدارسة الحالیة بمصنع صناعة علب البیض،   

  .بالمنطقة الصناعیة لولایة عین تموشنت 
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هو و . ن تموشنت الخاص بصناعة علب البیضیعتبر هذا المصنع الوحید على مستوى ولایة عی

 Temouchent »اسم  دمه مالیة، تحثولیة محدودة، یتمتع باستقلالیة و شركة ذات مسؤ  بارة عنع

Avveol » .  

  .، ولایة عین تموشنت ، بلدیة عین تموشنتطقة الصناعیة، یقع المصنع بالمنمن الناحیة الجغرافیة

  :، و ینقسم إلى قطعتین متر مربع 5878: ب تقدر المساحة الإجمالیة للمصنع 

  .  متر مربع   3250: تقدر مساحتها ب ، و 100، مجموعة ملكیة  03، قسم  01 رقم :ولىالقطعة الأ 

  . متر مربع   2628تقدر مساحتها ب ، و 107، مجموعة ملكیة 03، قسم 02رقم  :القطعة الثانیة و 

لموارد البشریة، مكتب مسؤول اال و ، یضم مكتب الاستقبالطابق الأرضي: یتكون المصنع من طابقین

  .مكتب الإنتاج ، و مكتب المالیةالمحاسبة و مكتب 

  .، مكتب الأمانة العامةضم مكتب المسؤول العام عن المصنع، مكتب المسییرنفی:  الطابق العلويأما 

، إضافة إلى سیارة نقل العمالین، و ، وسیارة خدمة لتنقل المسؤولمتلك المصنع شاحنات لنقل البضائعی

  .ي تستعمل في صناعة علب البیض المعدات المجهزة التمختلف الآلات و 

، لیصبح عدده الحالي تاریخ عامل 68، بتعداد 2018یة نشاط المصنع بشهر أكتوبر بداتم افتتاح و  

  :  هي كالتالي امل فقط بمختلف الفئات المهنیة و ع 58إجراء دراستنا المیدانیة 

  .مسؤول عن الموارد البشریة  01

  .مسیرین  02

  .مسئول وحدة  01

  .ول المالیة مسئ 01

  .مسئول الإنتاج  01

  .سكرتیرة  01

  .محاسب  01

  .عاملات نظافة  02

  .أعوان امن  02

  .مراقبة الإنتاج 01

فوجین عمال، و  10حیث یوجد فوج ثابت یحتوي ، أفواج 03قسیم العمل بالمصنع إلى إضافة إلى ت 

  .عامل  19، والفوج الثاني یضم عامل 16التناوب یضم الفوج الأول ب
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  : المجال الزماني -2-2

امتدت اعة علب البیض لولایة عین تموشنت، و شملت مدة إعداد الدراسة المیدانیة بمصنع صن    

، وذلك من اجل جمع اكبر عدد من المعلومات 14/04/2022إلى غایة  24/02/2022 في الفترة من 

  . المتعلقة بهدف اختیار موضوع الدراسة

ذلك لتجاوب المبحوثین معنا من في دراستنا و  لهامةوا ة من المراحل المشوقةكانت بالنسبة لنا هده المرحلو 

تحلیل كل أكثر من اجل إتمام هذه الدراسة و هذا ما حفزنا ، و المقابلة التي أجریناها بالمصنع خلال

  .المعطیات التي حصلنا علیها

  

 الهیكل التنظیمي لإدارة الموارد البشریة

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 مسؤول المالیة

الوحدةمسؤول   

تلف الفئات المھنیةخالعمال بم  

 مسؤول الافواج

 إدارة الموارد البشریة

 مسؤول الانتاج

 مسؤول المیزانیة
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 :أدوات الدراسة هج و المن-3

  .هي في الواقعسات الوصفیة التي تطمح إلى وصف وتحلیل الظاهرة كما تعتبر هذه الدراسة من الدرا

لقد اعتمدنا في دراستنا هذه على المنهج الوصفي باعتباره یصف الظاهرة وصفا موضوعیا من و  

 .تقنیات البحث العلميت و یها الباحث باستخدام أدوالخلال البیانات التي یتحصل ع

 ، اردها البشریةمو موارد البشریة و وصف العلاقة القائمة بین إدارة المراد من دراستنا الحالیة تحلیل و الو 

   .وصف دور الحوافز في تحقیق المیزة التنافسیة لدى مصنع صناعة علب البیض

  :مجتمع الدراسة  -4

یتمثل المجال لبیض بولایة عین تموشنت، و یقصد به أفراد عینة البحث المتمثلة في عمال صناعة علب او 

م مسؤول إدارة الموارد البشریة البشریة بما فیه البشري في الدراسة الحالیة فئة العمال التابعین لإدارة الموارد

  . مسؤول الأفواج ومسؤول المالیة و 

سین تم اختیارهم مبحوث من الجن 11مبحوث تم إجراء المقابلة مع  58قد بلغ عدد أفراد مجتمع البحث و 

  : موزعین بالطریقة التالیة  ،بطریقة عشوائیة

  . رد البشریة من فئة المبحوثین التابعین لإدارة الموا 04- 

   .ل المهنیینامن فئة العم 07 - 

  :عینة الدراسة و خصائصها  -5

ة لكي تمثل یتم اختیارها وفق قواعد خاصو  ،المجتمع الذي تجرى علیه الدراسة العینة هي جزء من"    

تطبق علیها الدراسة للحصول ي بعض مفردات المجتمع تؤخذ منه و ، فالعینة هالمجتمع تمثیلا صحیحا

  1".تقدیرات تمثل المجتمع الذي سحبت منه  إلىعلى معلومات صادقة لهدف الوصول 

، ویقصد بها جزء من المجتمع الإحصائي یزة الأساسیة في الدراسة العلمیةالعینة هي الرك أن كما     

  .موضوع الدراسةویتم اختیار العینة بحسب طبیعة و الكلي، 

ذلك من خلال تقسیم مجتمع و  مجتمع البحث نمحصصیة قمنا باختیار عینة  ،دراستنا الحالیة فيو        

، الفئة الثانیة تمثل الموارد البشریة الإدارةتتعلق بالمسؤولین التابعین  الأولىفئتین، الفئة  إلىالدراسة 

  .نیینهالعمال الم

                                                           
 

   .184علي عمر عبد المؤمن،مناهج البحث في العلوم الاجتماعیة ، مرجع سابق ، ص - 1
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التي مهنیة المتواجدة بالمصنع و  لسوسیومختلف الفئات امن  مبحوث 11تم الاعتماد على على هذا و  

د البشریة، أما الفئة الثانیة تمثل المسؤولین التابعین لإدارة الموار  04، مبحوث 58 يیقدر عددها الإجمال

   . الأفواجعمال تابعین لمسؤولي  07هي مكونة من و 

  تحلیل النتائج عرض و : ثانیا

  : دیمغرافیة  تحلیل البیانات السوسیو -1

  یبین توزیع أفراد العینة حسب متغیر الجنس): 01(رقم الجدول 

 الجنس التكرار النسبة

 ذكر 06 54,54%

 أنثى 05 45,45%

 المجموع 11 99,99%

، مقابل إناث%  45.45توزیع العینة حسب متغیر الجنس، حیث تمثل نسبة) 01(یوضح الجدول رقم 

  .لأفراد العینة المدروسة الأقلنسبة الذكور، بحیث تمثل نسبة الإناث النسبة % 54.54

أكبر مع أجریت توضح لنا أن المقابلة  ،نتائج النسب المتحصل علیها في الجدول أعلاه فمن خلال    

هي فئة الذكور باعتبار أن المصنع یضم اكبر فئة عمالیة من الذكور بالمقارنة مع نع و فئة متواجدة بالمص

  . لمصنع فئة الإناث و ذلك یتماشى مع طبیعة نشاط ا

  یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر السن) : 02(الجدول رقم 

 السن التكرار النسبة

18,18% 02 25 -30 

09,09% 01 30 -35 

54,54% 06 35 -40 

 فما فوق 40 02 18,18%

 المجموع 11 %99.99

 ــسنة تقدر نسبتها ب )40-35(ما بین ، یتضح لنا أن الفئة العمریة )02(من خلال الجدول رقم 

 40ما فوق سنة و  25(مابین  لمبحوثین، تلیها الفئة العمریةهي النسبة الغالبة بین او  ) 54,54%(

  .سبة اقل من النصف لعینة المبحوثین نتمثل هي ، و )%36,36 (التي قدرت نسبتها الإجمالیة بو  )سنة
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  .ین في المصنع تفمست حالتین فقط متواجد )سنة 40(أما الفئة العمریة التي تفوق 

لدا ، ئة العمریة المتوسطة أو الشبابیةهي الف )40- 35( أن الفئة العمریة من  أعلاهالملاحظ من الجدول 

هذا یدل أن اغلب عمال المصنع ، و قدر من الحالات العمالیة بالمصنعاكبر  متثلالفئة التي ت أنهاوجدنا 

  .الشبابفئة هم من 

الجهد العضلي لما تتسم به الفئة العمالیة أن العمل بالمصنع یسوده النشاط والجد و بالنتیجة نستنتج و  

  .الغالبة 

  یبین توزیع أفراد العینة حسب متغیر المستوى التعلیمي): 03(الجدول رقم 

 عدد الأطفال التكرار النسبة

 ابتدائي 02  18,18%

 متوسط 02 18,18%

 ثانوي 04 36,36%

 جامعي 03 27,27%

 المجموع 11 99.98%

لنا أن  سب متغیر المستوى التعلیمي، یتضحالذي یوضح توزیع أفراد العینة ح) 03(من خلال الجدول رقم 

 ینما نسبةب،ثانويالمبحوثین المتحصلین على مستوى تعلیمي  تضم )%36,36(العالیة هي  نسبةال

فئة تمثل نجد نفس النسبة التي   بینما، عالي أو جامعيوثین المتحلین على تعلیم من المبح )% 27,27(

  .)18,18%(ن على تعلیم ثانوي ومتوسط و المقدرة بنسبة المبحوثین المتحصلی

 بمستوى  أصحابهامتع بر فئة عمالیة متواجدة بالمصنع یتكأ، أن علیها تحصلمالهد النتائج  تبین لنا

سبة بینما الفئة العمالیة التي تشمل ن ،المصنعب تخصصهم في متحصلون على تكوین حسثانوي و 

ارد البشریة و التابعین لإدارة المالإداریین  ین، وهي تضم كل من المسؤولتمثل المستوى الجامعي% 27,27

  .بالمصنع الذین أجرینا معهم المقابلة 

  یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الحالة العائلیة): 04(جدول رقم 

 الحالة العائلیة التكرار النسبة

  )  ة(أعزب  02  18,18%

 )ة( متزوج 07 % 63,63

 )ة( مطلق 02 % 18,18 
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 )ة( أرمل 00 %00

 المجموع 11 %99.99

 )% 63,63(الحالة العائلیة للمبحوثین، یتضح لنا أن نسبة  مثلالذي ی)04(لال الجدول رقم من خ

نفس النسبة من و  العمال من العزابتمثل فئة  )%18,18( نسبة ، و الفئة العمالیة من المتزوجینتمثل 

  .في مجتمع البحث المدروس لا توجد أي حالة للأرامل إذ، المطلقین

ال المتواجدین العمیتضح لنا من خلال النسب المتحصل علیها في الجدول أعلاه، أن اغلب       

العمل المتواجدین  جة إلى منصببالتالي هم مسؤول عن عائلات و في أمس الحابالمصنع متزوجین و 

أن وضعیة العمال  من تفسیر واحد هوهذا یمكننا فئة المطلقین تمثل نسبة ضئیلة و  به، كما أن

ة العامل ، فكلما كانت وضعیأن دوام العمل یكون مستقرا یوحي لناهذا الاجتماعیة مستقرة بنسبة كبیرة و 

بالتالي نشاط المصنع یكون مستقرا ، و جیداخیر مستقر في عمله و أدائه كلما كان هذا الأ ماعیامستقرة اجت

الحوافز المادیة  إلىالحاجة  أمسهذه الفئة الغالبة تكون في  ایجابیة، إضافة أنومستمرا بطریقة عادیة و 

ى السؤال المطروح في الإشكالیة نا من الإجابة علهذا یمكن، و الأخرىالمعنویة بالمقارنة مع الفئات و 

  .تحقیق المیزة التنافسیة المتعلق بمساهمة الحوافز فيو 

 :تحلیل أسئلة المقابلة-2

بعد حدیثنا عن الإجراءات المنهجیة التي اتبعناها في دراستنا المیدانیة سنحاول أن نقوم بتحلیل 

مصنع صناعة علب البیض ولایة عین تموشنت، في المعطیات والمعلومات التي قد قمنا بها مع العمال 

وعلاقته بإدارة الموارد البشریة في تحقیق المیزة التنافسیة وذلك من خلال والتي تمحورت حول التحفیز 

خلال الأسئلة وثین من حولوجیا بالاستناد على أجوبة المبإظهار كل ما یخص هذا الجانب المطروح سوسی

  .من خلال دلیل المقابلةالتي طرحناها 

  :نظرة العمال للتحفیز*

انطلاقا مما تم عرضه من خلال التحلیل السوسیولوجي لأسئلة المقابلة مع فئة المبحوثین،    

 .مواصلة نشاطهم بالمصنع العمل و دافعیة حول أن جمیعهم یتمتعون بروح معنویة و نلاحظ 

ما هو مفهومهم بشكل عام  :هوو سؤال علیهم  طرحنا لأولو وثین حمن خلال حدیثنا مع المب

في مؤسستهم أو غیرها من  التي یرونها سواءً  الدوافعو  التشجیعو عني التحفیزات والمقصود هنا ی ؟للتحفیز

 .المؤسسات في شتى القطاعات الأخرى

 .فلم تختلف التعاریف كثیرا عما هو متداول من خلال الدارسین والباحثین في هذا المصطلح
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 .أخر الآراء حول التحفیز من مبحوث إلى حیث اختلفت المفاهیم و 

  :وثین التحفیز بالطریقة الآتیةححیث عرفت إحدى المب

فرحت والیوم   message في تاعي  chiffreأنا التحفیز عندي هو الدراهم لبارح كي شفت " 

 ". Bienجیت نخدم 

 :التحفیز على أنه خرآ مبحوث وعرف

 La paysصباح كي نجي نلقى هذاك الوجه لي یضحكلك في وجهك وعندي كلمة حلوة هي "

 ".تاعي

 :وهذا ما عبر عنه مختلف الدارسین في هذا المجال على أن التحفیز

هو ممارسة إداریة للمدیر للتأثیر في العاملین من خلال تحریك دوافع ورغبات لغرض إشباعها 

 1.وجعلهم أكثر استعدادًا لتقدیم أفضل ما عندهم بهدف تحقیق مستویات عالیة

تمت مقابلتهم وطرح هذا السؤال علیهم كانت إجاباتهم في نفس السیاق فتقریبا كل العمال الذین 

وكان فهم للتحفیز على حسب ما هو متداول من طرح الباحثین في هذا المجال وهذا كان أمرًا جیدًا 

  .بالنسبة لنا لكي یحسن للمبحوثین فهم باقي الأسئلة المتعلقة بدراستنا

 :المصنعأنواع الحوافز المقدمة إلى العمال في *

مصنع صناعة علب البیض العمال في فیما یخص السؤال المطروح حول أهم الحوافز التي یتلقاها 

ن حوافز كانت أغلبیة الإجابات تدور وتتمحور حول استفادتهم م، منها نوالمستفیدیلایة عین تموشنت و 

 :وثینحأحد المب مادیة ومعنویة حیث أجاب

مطلقة دایرین ضمان اجتماعي  ةمر إخاصة كي أنا  ومحفزتني الحمد االله أنا الخدمة مساعدتني"

 " .مشاء االله علیها ةمر إلیا ولبناتي وأصلاً یا أختي كلمة الحلوة دنیا وما فیها والمسؤولیة تاعنا 

 :آخر حوثوفي إجابة أخرى لمب

 opérateur deترقیة واستفدت منها دخلت الاستفدت من حوافز مادیة ومعنویة حتى "

machine وبعدها راني مسؤول عن الأفواج وبلا ما ننساو قفة رمضان ومعاملة مدیرة لیا ". 

أنواع  صناعة علب البیض یقوم بتوزیع أن مصنع، وثینحجوبة أغلبیة المبأاضح من خلال الو 

وثین مبرهن علیه من خلال أجوبة أغلبیة المبحواضح و وهذا ، الحوافز المادیة منها والمعنویةمختلفة من 

                                                           
 

 .148، ص المرجع السابقبوكرش سمیة، سیاسة التحفیز وتنمیة العلاقات العامة في المؤسسة 1
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لابرهام "نظریة الحاجات الإنسانیة  تدعیما لذلك نود أن نشیر الى دراسة أو 

أن  هذه النظریة هو الذي تقوم علیهالافتراض الرئیسي 

على التكیف وغیر صحیح ع حاجاته فإنه من المحتمل أن یكون أقل قدرة 

على كلش ولو كان نزید ساعة  يض

  ". یتعاونوا معانا مكانش مشكل

  .تلبیة حاجات الأفراد في بیئة العمل 
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تدعیما لذلك نود أن نشیر الى دراسة أو و . أجرینا معهم المقابلة

الافتراض الرئیسي ، حیث أن أو ما یعرف بتدرج الحاجات

ع حاجاته فإنه من المحتمل أن یكون أقل قدرة شبالفرد إذا نشأ في بیئة لا ت

ضاالحمد االله ر :" بقوله وثین حه إجابات أحد المبتوظیفیا وهذا ما أكد

یتعاونوا معانا مكانش مشكلعلى خدمتي یزیدوني علیها وأي مناسبة 

تلبیة حاجات الأفراد في بیئة العمل المبحوثین أثر إشباع و  ةفقد بینت الدراسة الراهنة استنادا لأجوب

  سلم الحاجات لهرم ماسلو

الفصل الثالث                                         مقومات المیزة الت

أجرینا معهم المقابلةالذین 

أو ما یعرف بتدرج الحاجات "ماسلو 

الفرد إذا نشأ في بیئة لا ت

وظیفیا وهذا ما أكد

على خدمتي یزیدوني علیها وأي مناسبة 

فقد بینت الدراسة الراهنة استنادا لأجوب
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وائل صادق برمو،دور العلاقات العامة في التحفیز الطاقات الكاملة لدى العاملین في : المصدر

، بحث مقدم لنیل درجة دبلوم في العلاقات "بعض المصانع و المستشفیات في منطقة القل" المؤسسات

  .43،ص 2009العامة، الاكادیمیة السوریة الدولیة، 

 :الترقیة في المصنع*

 الترقیة و  الحوافز التي تتبعها مؤسسة صناعة علب البیض في تحفیز عمالها، أنواعهي من 

كیف تتم  ( لسؤاللف من عامل لآخر ومن خلال طرحنا یتحصل علیها العمال وفق دراجات متباینة تختل

   .) ؟الترقیة في المصنع

وكمثال على إجابة أحد ، ة والاجتهاد في العملاءوثین بأنها تكون عن طریق الكفحأقر المب 

 :وثینحالمب

یوم ویشوفوك قافز  15ترقیة تكون بالخدمة ماشي بالسنوات لا یعني بالاجتهاد قادر تدخل ال"

 ."chef de group " ولیت  "operateur" یرقیوك أنا كیما ذلك دخلت 

النقل إلى المركز أو وظیفة أعلى وغالبا ما  :"أنها عبد الغفار حنفيویمكنا تعریف الترقیة حسب 

 1." تتم الترقیة إلى مستوى أعلى نتیجة لتقسم الوظائف أو تصنیف المهام

ومن هنا یمكن القول أن الترقیة هي كذلك تلعب دورًا هامًا باعتبارها إحدى السیاسات التي تؤثر 

 .والقوى البشریة لأي منظمة وعلى معدلات تدفقها من وإلى المؤسسة على الموارد

 :رضا العامل عن الراتب*

  ؟،ضا العامل عن الأجر الذي یتقاضاهفي السؤال الذي تمحور حول ر 

كانت أغلبیة الإجابات متشابهة وأغلبیتها صرحت بأن الراتب مناسب مع الجهد المبذول وفي هذا  

موقف الأفراد نحو عملهم والذي تم تكوینه بناءًا على تصور :" على كونهلسیاق یمكن تعریف الرضا ا

 2." العمل ومدى إدراك الفرد لعملیة أو إدراكه لمدى تحقیق نتائجه المتوقعة من عمله

 :وهذا ما صرح به أحد المبعوثین في قوله

                                                           
 

أوت  20سمیة أحمد العید، الترقیة والفعالیة التنظیمیة، مركب مطاحن العروش نموذجا، شهادة ماجستر تنمیة وتسییر الموارد البشریة، جامعة 1

 .6، ص 2008، 2006، سكیكدة 1955
ثر الرواتب على الرضا الوظیفي والرضا عن التعویضات والحفز الذاتي لأساتذة التعلیم العالي، دراسة میدانیة بجامعة فرحات ونوغي فتیحة، أ2

 .63، ص 2015، 2014عباس، سطیف، شهادة دكتوراه، جامعة فرحات عباس، سطیف، 
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Des fois  أنا راضي على  ،كل شهر وكیفاهو La pays في تاعي الحمد االله وقاعد نخدم

كته خاطر كل ما تزید في في القلیل وهي كل شهر وبر  ةالبركحلل فیهم وحتى ولو كان ناقصة سوایعي ن

 ." تطلع  la paysخدمة تزید 

من خلال هذا الطرح یتبین لنا أن الأجر هو الآخر یلعب دورًا هامًا في مصنع علب البیض لولایة 

أدائه  بالمقارنة معوعن الأجر الذي یحصل فهو أداة تعكس مدى رضا الفرد عن عمله ، عین تموشنت

 .فهو یؤثر وبطریقة غیر مباشرة على العامل وأدائه لعمله، لعمل ل

لمنصب عمل آخر هل بإمكانك التخلي عن العمل في حالة إیجادك " :تمحور حولوفي سؤال آخر 

  "أعلى ؟ راتب وب

صنع وفي هذا الصدد البقاء في الم همن بأن محیط العمل هو ما یفرض علفقد أقر كل الباحثی

 :وثینحأجاب أحد المب

خاطر ناس لي راني نخدم معاهم ناس ملاح  محبیتشأنا تلاقیت خدمة برا بدراهم كبار مي " 

 ." عكسبراتب كبیر مي اللي لقیتها  الأخرى خدمةالبصح هاذیك 

 :وفي إجابة أخرى

المعنوي هو لي  عامل النفسي والخطرة كرهت بغیت نحبس بصح ، احل صعبةفاتو علیا مر "

 ." خلاني نكمل

 ، بشكل كبیر التحفیز المعنوي وفق مبدأأن المؤسسة تعمل ، إجابات المبحوثینالواضح من خلال 

روح التعاون والاحترام لاحظنا  حیث ، دنا بها في المصنعجخلال الفترة التي توا هملاحظتوهذا ما تمت 

، وهذا ما یندرج ضمن نفس خاصة مع مسؤولة إدارة الموارد البشریةن مسؤولیالالمتبادل بین العمال و 

والتي أسماها بغرفة تجمیع  هاورثونمصنع في دراسة  "التون مایو"الباحث  هالسیاق الذي تحدث عن

 بإعادتهاعاملات وضعهن تحت الاختبار في غرفة منعزلة وقام  6المواصلات، فقام بتجربة على 

، فقام بعمل %30كذلك نفس النتیجة، زیادة في الإنتاجیة بنسبة و ، باحتساب الأجر بشكل جماعي

مقابلات معهم واكتشف أن العاملات وضع لدیهن تحفیز وذلك باختیارهن دون غیرهن من باقي العاملات 

یدل على وجود مؤشر شعور باحترام وتقدیر ذات والرغبة في عدم خذلان جماعتهن وهذا الفعزز لدیهم 

سببه الأصلي العلاقات الإنسانیة الطاغیة  جعالالتزام اتجاه العمل بالمؤسسة الذي یر  هام وهو مؤشر

      .بالمؤسسة
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الظروف المادیة غیر كافیة، والفرد كل متكامل فأنه من أجل تحسین الإنتاجیة  التون مایووأكد  

  1.ة الأخرىتعكسه اعتبارات سیكولوجیة معینة تفوق إلى حد كبیر غیرها من الاعتبارات المادی

هي مطابقة ما وجدناه في دراستنا المیدانیة مع اكتشاف حقیقة سوسیولوجیة مهمة و  هذا الطرح مكننا من

  .دراسة التون مایو 

  :هل ترى أن التحفیز عملیة أساسیة وضروري من أجل تحقیق التنافس بینك وبین زمیلك في العمل

  :أوضحت أغلب الإجابات ما یلي

الواجب تـاعي بصـح واحـد یقـارع حاجـا تحفـزه وترفعلـه معنویاتـه أنا نخدم خدمتي هذا " -

 ".ومن ثم تجي هادیك روح تنافس

وإلا كـان تنـافس بـین  یا أختي باینة هاذي بلي تحفزني ونزید ضعف تـاع عامـل تـاعي -

 ".زملاء تاعي وتكون مكافأة فردیة هاذاك وین تلقیني نخدموا أكثر

جود تنافس بینهم وهذا نتیجـة للتحفیـزات المقدمـة لهـم مـن إجابات أغلبیة المبعوثین كانت تدل على و 

طــرف إدارة المـــوارد البشــریة إضـــافة إلــى المیـــزة الموجــودة فـــي المصــنع أنـــه إذا قــام العامـــل بزیــادة ســـاعات 

لوكــان نزیـد فــوق خــدمتي "العمـل لــه زیـادة فــي الأجـر علــى ذلــك وحسـب المســؤول عـن أحــد الأفــواج أقـر ب 

العمــال علــى زیــادة ســاعات العمــل مــن أجــل الزیــادة فــي الأجــر وهــذا مــا یظهــر هــاذا مــا یشــجع " یزیــدوني

  ".یدابزوا علیهم Des Foisآه من ساعات زیادة "التنافس الموجود بینهم في حین أقر آخر 

فالمنافسـة فــي العمــل مــن أهــم وأقــوى الــدوافع للعمــل والإنجــاز بشــكل عــام، لــذا نجــد الإدارات الناجحــة 

إداریة واضحة تعمل على تنظیم المنافسة بین الموظفین والعاملین في المؤسسة  تحاول جاهدة وضع خطط

الواحــدة، وإدارة المــوارد البشــریة تســعى إلــى هــذا الأمــر لمــا فیــه فائــدة كبیــرة فــي تحســین إنتــاج وأداء الأفــراد، 

: سـابقا هـيوكذلك تجعلهم في رضى دائم حول ما یقدمون ومن بین الطرائق التي یمكن اتباعها كما ذكرنا 

التحفیــز ســواءًا مــن خــلال المكافــآت المادیــة أو المعنویــة وفــي المصــنع وجــدنا مختلــف أنــواع الحــوافز التــي 

 .كانت تزید من قیمة التنافس بین العمال والزیادة في عملهم

  مناقشة النتائج على ضوء الفرضیات -3

  :الفرضیة الأولى  -1-

  .واع مختلفة من الحوافز من اجل تحقیق المیزة التنافسیة تعتمد إدارة الموارد البشریة على خلق أن -

بالاستناد على و علاقته بإدارة الموارد البشریة في تحقیق المیزة التنافسیة التحفیز و دراسة موضوع  إن     

الإنسانیة في المتعلق بالعلاقات و  إلتون مایوتبناه الذي  أعلاه خاصة الاتجاه ةمذكور ال ةالنظری الاتجاهات

                                                           
 

 .2020\09\15، ثم تطرق لها یوم 2019\11\19 كلیة الأدب واللغات قسم علوم اجتماعیة،) محاضرة(طیب میلود، دراسات هاورتون 1
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، هذا الطرح ة واستمرار نشاطه بالمصنعلللعامل في مواصیعطي الاهتمام الكامل ، محیط أو بیئة العمل

لمقدمة من إجابة مجتمع الذي یمكننا من الإجابة القطعیة على الفرضیة الأولى بالاعتماد على البیانات ا

لیها من الدراسة المیدانیة تبات هذه الفرضیة، حیث بینت النتائج المتحصل عالدراسة والذي یؤكد صدق و 

إعطاء مختلفة من الحوافز بغرض تشجیع و  مساهمتها الفعلیة في خلق أنواعو الموارد البشریة  دور إدارة

 .  دافعیة للعمال من اجل الوصول إلى المیزة التنافسیة

الأنواع المختلفة للحوافز الإجابة عن هذه الفرضیة أن حظ من خلال الدراسة المیدانیة و الملاو  

  .تحقیق المیزة التنافسیة  أساسالمنتهجة من طرف إدارة الموارد البشریة هي 

فرضیة بالرغم من النتائج المتوصل إلیها في الدراسة المیدانیة وتحقق هذه الفرضیة، إلا أنها تبقى     

صناعة مصنع ( لمدروس فقطتنطبق على عینة من المجتمع انسبیة تتعلق بمجتمع معین ومحدد العدد و 

  .مؤقتة ، فهي جزئیة و )تعلب البض لولایة عین تموش

  :الفرضیة الثانیة 2-2

تساهم الموارد البشریة في خلق المیزة التنافسیة عن طریق الأسالیب التحفیزیة التي تعتمدها إدارة  -  

  .الموارد البشریة 

أهمیة ودور المورد تبین لنا  ،الدراسة المیدانیةالمقابلة التي تم إجراؤها مع عینة البحث في من خلال    

ذلك بفضل الطرق التي تعتمدها إدارة الموارد البشري في المساهمة وتحقیق المیزة التنافسیة للمصنع و 

لفرضیة الثانیة حیث تم ، هذا ما أثبتته التحفیزیة التي توزعها على العمالالبشریة في تنویع الأسالیب ا

عند مساهمة الموارد البشریة حول إمكانیة  ةالمطروحالأسئلة التأكد من صحتها من خلال الإجابة على 

  .في خلق المیزة التنافسیة استفادتها من حوافز مادیة و معنویة 

لكنها تبقى نسبیة لأنها تخص مجتمع  ،صحیحة ومؤكدةفرضیة وعلیه نستنتج أن الفرضیة الثانیة هي     

  . )مصنع صناعة علب البیض(الحالیة دراسة ال

  :الفرضیة الثالثة   -3-

  . بالمؤسسةمصدرا أساسیا لتحقیق المیزة التنافسیة المادیة والمعنویة تعتبر الحوافز 

، صدق الفرضیة القائلة بان فئة المبحوثین العاملین بالمصنع یمكنننا الجزم بعد إجرائنا للمقابلة مع

هذا تم إثباته من خلال ق المیزة التنافسیة، و تشكل مصدرا أساسیا في تحقیالمادیة والمعنویة الحوافز 

، كما أن هذه الفرضیة تكشف لنا حقیقة سوسیولوجبة هامة و هي لأجوبة المقدمة من طرف المبحوثینا

كدنا من أذلك بعد تمحل الدراسة الحالیة، و مصنع الى كل النظریات المتعلقة بالتحفیز عل إسقاطانه یمكن 
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وافز هي حو أن الموارد البشریة تستفید من أنواع مختلفة من الحوافز التي تقدمها لها إدارة الموارد البشریة 

ل، وحوافز معنویة التعویض عن مضاعفة ساعات العمل خاصة في أیام العطمادیة كالزیادة في الراتب و 

الأمر الذي یدفع  ولاء إدارة الموارد اتجاه العامل،ام العمال اتجاه العمل بالمصنع و تز التظهر في ولاء و 

   .عجلة الرفع من الإنتاجیة و تحقیق المیزة التنافسیة التي یطمح لها المصنع 

  الاستنتاج العام: ثالثا 

صناعة علب  مصنعالمقابلات التي أجریناها مع المبحوثین داخل من خلال الدراسة المیدانیة و     

  :، توصلنا إلى جملة من النتائج نذكرها في النقاط التالیة البیض

ا تقوم ، لكنهى الاحترام المتبادل بین الطرفینإدارة الموارد البشریة مبنیة علعلاقة العمل بین العمال و  -   

  .             طاغي في بیئة العملكبیر و الاجتماعیة بشكل على العلاقات الإنسانیة و 

  .تقوم بتوزیع الحوافز بعدالة بین العمال  ،إدارة الموارد البشریة بمختلف فروعها أو الأجهزة التابعة لها -  

مهنیة على أنواع الحوافز التي توزعها إدارة الموارد البشریة  یتحصل العمال من مختلف الفئات السوسیو - 

  .بالمصنع 

  .البشریة خاصة المتعلقة بالمورد البشريشراك العامل في قرارات إدارة الموارد إیتم  - 

  .استمرار نشاط المصنع  ، إذ یعتبر أساس تقدم ونجاح و ة بالغة للموارد البشریة بالمصنعهناك أهمی -  

  .الأعیاد ون آي تمییز خاصة في المناسبات و متوازن دالحوافز تقدم للعمال بشكل عادل و  -  

 وتشجیعهم ودفعهم ارة الموارد البشریة من اجل تحفیز العمالهناك أنواع مختلفة من الحوافز تعتمدها إد - 

  .لمواصلة نشاطهم بالمصنع من اجل تحقیق المیزة التنافسیة المخطط لها 

تجاته إلى خارج ، حیث یتم تصدیر منافسیة من خلال الموارد البشریة والإنتاجیةیحقق المصنع میزة تن - 

  .لیبیاالوطن مثل تونس و 

بشري بهدف اهتماماتها منصبة حول الاستثمار في المورد الرة الموارد البشریة و نشغالات إداكل ا - 

  . المیزة التنافسیة الوصول إلى الفعالیة و 

جدارتها في تحقیق المیزة التنافسیة عن طریق موارد البشریة أن تثبت كفاءتها و استطاعت إدارة ال - 

  .ال سواء كانت مادیة أو معنویة الأسالیب التحفیزیة التي تعتمدها في طریقة إرضاء العم

خاصة افز بمختلف أنواعها لدى العمال و أهمیة الحو في هذه الدراسة إلى معرفة درجة و توصلنا كذلك  -  

أو العمل المتحكمة في مواصلة  ال بالمصنع أهمیة بالغة إذ تعتبرالحوافز المعنویة التي یولیها العم

  .ه التوقف عن
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  . صعوبات الدراسة -5

حتى ترقى إلى إتمامها ن العوامل المساعدة في انجازها و الدراسات الأكادیمیة مجموعة مالبحوث و تحتاج 

إتمام بحثه أو عقبة أمام عدم ر من العراقیل التي تكون ، فقد یواجه البحث الكثیدرجة البحث العلمي

  : ومن أهم الصعوبات التي واجهتنا في دراستنا هذه نذكر ما یلي . دراسته

  ..صعوبة في إجراء المقابلة مع المبحوثین نظرا لالتزامهم التام بالعمل في المصنعوجود - 

وجود صعوبات مع العمال الذین كانوا في جماعات لمحاولة البعض الإجابة عن السؤال بدلا من  - 

  .المبحوث 

لى ثلاثة ضیق الوقت لإتمام الدراسة نظرا لغزارة المعلومات المتعلقة بموضوع دراستنا لاشتماله ع - 

  .المیزة التنافسیة ، إدارة الموارد البشریة و التحفیز: هي و غیرات رئیسیة ألامت

قلة المراجع المتناولة لمثل لموضوع دراستنا بالرغم من انه متواجد بشكل خیالي في التخصصات  - 

  .الأخرى
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حاولنا في دراستنا هذه وبشتى الوسائل والطرق لإزالة الغموض حول الموضوع والتساؤل المطروح 

تعمل على تلبیة حاجات الأفراد، ومحل دراستنا مصنع علب في الإشكالیة، فإن إدارة الموارد البشریة 

البیض ولایة عین تموشنت كغیره من المؤسسات تعتمد إدارته على مجموعة من الوسائل بهدف مواكبة 

العصرنة والتقدم فمن أكبر التحدیات التي تواجهها المؤسسة في یومنا هذا، هو مدى قدرتها على التكیف 

  .ن جملة العوامل، البیئة، التكنولوجیة، اقتصادیة وقوى السوقمع المتغیرات الناتجة ع

والعنصر البشري یعتبر واحد من أهم دعائم التكیف وضمان البقاء وتطور المؤسسة وللاستفادة من 

هذا المورد البشري تظم ضرورة تفعیل دور إدارة الموارد البشریة كأداة فعالة ومساهمة في خلق المیزة 

ما یعرف بالتحفیز باعتباره وسیلة تحفز العمال للزیادة من جهدهم وبالتالي یظهر  التنافسیة عن طریق

التنافس بینهم عن طریق ما یقومون به من أداء متمیز وهذا ما أوضحته دراستنا فقد حاولنا وبقدر الإمكان 

  .جمع أكبر عدد من المعلومات للوصول إلى الأهداف التي وضعناها في بدایة دراستنا

م ما ذكرناه لا یسعنا القول إلاّ أن التحفیز فعلا له علاقة بإدارة الموارد البشریة في تحقیق وفي ختا

  .المیزة التنافسیة

  .ونسأل أن یحوز هذا البحث القبول عند االله والاستحسان لدى القارئ
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  : البیانات الشخصیة: المحور الأول

 الجنس .1

 السن .2

 الحالة الاجتماعیة .3

 التعلیمي المستوى .4

 المنصب .5

 الأقدمیة .6

  :التحفیز وتأثیره على الموارد البشریة: المحور الثاني

بما أنك موظف في هذه المؤسسة تتعامل مع هدد من الموظفین تطرأ علیك مشاكل لابد من حلها  .1

  بأقصى جهد ممكن عن طریق دوافع التحفیز فكیف یمكنك تعریف هذا الأخیر؟

 ذا المصنع؟هفما هي أنواع التحفیزات التي تتلاقاها كعامل ب باعتبار أنا التحفیزات متنوعة، .2

 أتشعر بعدالة اتجاه ما تتحصل علیه وجهدك المبذول؟ .3

 هل الأجر الذي تتلاقاها یلبي جمیع احتیاجاتك؟ .4

 من خلال أوقاتك في العمل هل یحظى هذا المصنع باحترام متبادل من طرف الزملاء؟ذ .5

  .التنافسیةقیق المیزة دور التحفیز في تح: المحور الثالث

 باعتبارك فرد من أفراد إدارة الموارد البشریة هل ترى أن هناك نوع من أنواع تنافس بین العمال؟ .1

 ما هي المعاییر التي تعتمدها إدارة الموارد البشریة في تحدید المیزة التنافسیة؟ .2

 للعمال؟أنتم كإدارة هل تجدون نوع من العمل والتنافس أكثر عند تقدیم حوافز  .3

  دوي المؤهلات والكفاءات لتطویر التنافس؟ للأفراد الإمكانیاتهل تقوم المؤسسة بتوفیر  .4



 

 



 قائمة المصادر والمراجع

 

 

  : الـمـعـاجـم -1

العاملة، مؤسسة شباب الجامعة للنشر و التوزیع،مصر، زاكي بدوي أحمد،معجم مصطلحات القوى -1

1984.  

  .2000المنجد في اللغة و الإعلام، دار الشرق العربي، لبنان، -2

3 -La rousse, le dictionnaire des collège, pluri dictionnaire, librairie la rousse, 

1977 .  

  :الـمــراجـع  -2

، المنظمة العربیة للترجمة ، بیروت لبنان، الطبعة )مع مدخلات عربیة( غدنز،علم الاجتماع أنتوني -1  

 .   2005الأولى، أكتوبر 

الأساسیات والتقنیات والأسالیب،  - علي معمر عبد المؤمن، مناهج البحث في العلوم الاجتماعیة  -2  

  .2008الطبعة الأولى ، 

عولمي، الطبعة - تكنولوجي-تنموي- إداري یوسف كافي، إدارة الموارد البشریة من منظورمصطفى  -3  

  .2014الأولى، مكتبة المجتمع العربي للنشر و التوزیع، 

كامل بربر، إدارة الموارد البشریة و كفاءة الأداء التنظیمي، كلیة العلوم الاقتصادیة وإدارة الأعمال  -4  
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 : ملخص الدراسة

مناقشة علاقة التحفیز بإدارة الموارد البشریة في تحقیق المیزة التنافسیة حیث  إلىتهدف هذه الدراسة    

التحفیز عملیة  أنالموارد البشریة محل اهتمام متزاید للنهوض والارتقاء بالمؤسسة انطلاقا من  إدارة أصبحت

دها البشریة من خلال موار  إلیهبلوغ الهدف الذي تطمح  إلىالتي تسعى جاهدة  الأخیرةضروریة تخص هذه 

وتحقیق التنافس بین أفرادها، إذ حاولنا توضیح هذا الموضوع من خلال الاعتماد على عدة دراسات 

ات أخرى كعلوم الاقتصاد والتسییر و تم إجراء الدراسة المیدانیة بمصنع سوسیولوجیة و دراسات من تخصص

  .صناعة علب البیض ولایة عین تموشنت 

 .التنافسیة ،المیزة إدارة، التحفیز:  المفتاحیة الكلمات

Résumé  : 

Cette étude vise à discuter de la relation entre la motivation et la gestion des 

ressources humaines dans l'obtention d'un avantage concurrentiel, alors que la 

gestion des ressources humaines s'intéresse de plus en plus à l'avancement et à la 

mise à niveau de l'institution, sur la base du fait que la motivation est un 

processus nécessaire pour cette dernière, ce qui s'efforce d'atteindre le but 

auquel elle aspire par ses ressources humaines et de faire jouer la concurrence 

entre ses membres, comme nous avons tenté d'éclairer ce sujet en nous appuyant 

sur plusieurs études sociologiques et d'autres disciplines telles que l'économie et 

les sciences de gestion.  

Mots clés : motivation, Gestion،  Avantage compétitif. 

 

Abstract:  

Cette étude vise à discuter de la relation entre la motivation et la gestion des 

ressources humaines dans l'obtention d'un avantage concurrentiel, alors que la 

gestion des ressources humaines s'intéresse de plus en plus à l'avancement et à la 

mise à niveau de l'institution, sur la base du fait que la motivation est un 

processus nécessaire pour cette dernière, ce qui s'efforce d'atteindre le but 

auquel elle aspire par ses ressources humaines et de faire jouer la concurrence 



 

 

entre ses membres, comme nous avons tenté d'éclairer ce sujet en nous appuyant 

sur plusieurs études sociologiques et d'autres disciplines telles que l'économie et 

les sciences de gestion. . 
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