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یســــتهدف البحــــث إیضــــاح ســــبل التحفیــــز الحدیثــــة الداعمــــة لاســــتقرار العمــــال فــــي 

اد رئیســیة تؤكــد علیهــا معظــم بــرامج ونظــم التحفیــز وظــائفهم، وذلــك بــالتركیز علــى أربعــة أبعــ
الحدیثة، وقد خلص البحث إلى أن عملیة تحفیز الإستقرار الوظیفي عملیـة متكاملـة تسـتدعي 

ح الحوافز أولا، ثم ضرورة إلمام القیادة بحسن اختیار المزیج التحفیزي حسب توفیر شروط من
الحالـــة، وأخیـــرا یتعلـــق الاســـتقرار بتلبیـــة بعـــض الحاجـــات المادیـــة والمعنویـــة وقـــد اوجـــد نظـــام 
الحــوافز بغــرض إشــباعها، ومــن ثمــة كــان لزامــا علــى الإدارة اكتشــاف هــذه الحاجــات أولا ثــم 

  .اعهاالبحث بعد ذلك في سبل إشب
 . الأداء ؛الإستقرار الوظیفي ؛نظام الحوافز ؛الحاجة ؛التحفیز: كلمات مفتاحیة

Abstract 
The research aims at clarifying the modern incentives that support the 
stability of workers in their jobs by focusing on four key dimensions 
emphasized by most modern incentive programs and systems. The 
research concluded that the process of stimulating employment 
stability is an integrated process .This latter requires the provision of 
conditions for granting incentives. Then, the leadership have to know 
the good selection of the group of incentives according to the case. 
Finally, the stability is to meet some of the material and moral needs, 
and to create a system of incentives to satisfy them. Moreover, it is 
necessary for the administration to discover these needs first and then 
look for ways to satisfy them. 
Keywords: Motivation; need; incentive system; job stability; 

performance. 
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    :مقدمة
إدارة الموارد البشریة، بل أصبح أحد  وظائفیمثل التحفیز أحد أهم عناصر 

م أهداف المنظمة، سلوك العاملین بما یخدتوجیه من خلالها یتم أركان أنظمتها التي 
وقد أهتمت الكتابات الحدیثة  بسبل تطویر نظم تحفیز فعالة  تقلل من مظاهر 
وسلوكیات كثیرة برزت داخل التنظیمات في إطار التفاعل الحاصل بین أعضائها، 
خصوصا مع بروز ظواهر جاءت مصاحبة لمفهوم العولمة كظهور الآلة وما رافقها 

أشكال السلوك التي تستهدفها نظم الحوافز الحدیثة  من تقسیم دقیق للعمل، ومن بین
هي بعث الاستقرار الوظیفي في المنظمة، وهو ما سوف نحاول بحثه من خلال هذا 
العمل اعتمادا على المنهج الوصفي المناسب للتحلیل، ولتوجیه البحث صغنا التساؤل 

  وظیفي بالمنظمة ؟ كیف تساهم عملیة التحفیز في تعزیز الاستقرار ال: الرئیسي التالي
وقد حاولنا الإجابة على هذا التساؤل من خلال مجموعة من الخطوات، فبعد تحدید 
المفاهیم وتبیین أهمیة التحفیز وشروطه، حاولنا الوقوف على مختلف أسالیب التحفیز 
لبعث الإستقرار الوظیفي، وفي الأخیر عرضنا بعض التجارب العملیة الناجحة 

  .وأسالیب تحفیز جدیدةلشركات عالمیة بطرق 
  تعریف الحوافز والاستقرار الوظیفي: أولا
  :للحوافز تعاریف عدیدة وفیما یلي سوف نستعرض بعضا منها: تعریف الحوافز /01

عبارة عن جملة العوامل الخارجیة التي تشبع الحاجة "أنهاب الحوافزتعرف     
  1"أو الرغبة المتولدة لدى الفرد من أدائه لعمل معین

 .ن التعریف أن التحفیز مثیر خارجي یستهدف زیادة حماس العمل ورفع الأداءویبی
الحوافز هي قوة محركة تستخدم لحث الإنسان على "وفي تعریف آخر یشیر إلى أن 

  2"بذل الجهد والقیام بعمل بالشكل المطلوب والمتمیز 
ارة وتحریك ویركز التعریف على إبراز البعد التأثیري لعملیة التحفیز في استث      

الإنسان باستغلال تلبیة حاجات هي خارج إرادته، قصد توجیه سلوكه بما یخدم 
التنظیم، ومن ثمة  تبدو مسألة اضطلاع واكتشاف الإدارة لحاجات أفرادها مسألة 

  . بالغة الأهمیة لتحقیق هذه الغایة
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ث ونحن نرى بأن الحوافز هي عبارة عن أداة استحدثتها ضرورات التنظیم الحدی
كوسیلة في ید الإدارة لاستثارة وتوجیه أداء العمال بما یخدم أهداف التنظیم ویلبي 

  .احتیاجات العمال في نفس الوقت
  تعریف الإستقرار الوظیفي: 02

إشعار العامل على الدوام بالأمن والحمایة  في " یقصد بالاستقرار الوظیفي 
ل إشعار  العامل بالأمن من خلاذلك ویتبلور ...تحرره المعقول من الخوفو عمله 

    3"أمنه الصناعي وترقیته ن طریق تحفیزه وحریته النقابیة و والراحة وضمان استقراره ع
الأمر یتعلق  ،وظیفيلاستقرار الأحد الأبعاد المهمة لالتعریف  یعرض لنا

العامل بالأمان الوظیفي على مستقبله المهني من مختلف مخاطر العمل  بإشعار
وعدم التسریح من  درج المهنيمثل الت مهنیةالكذلك التأمین، و  الصحیة عن طریق

  .العمل
قدراً " ویشیر الكاتب إبراهیم رمضان الدیب الى أن الاستقرار الوظیفي یعني 

جیداً من توافر الكفایة اللازمة لسیر العمل والثبات، والأمان للمؤسسة وللعاملین بها 
 4"تعرضه للتقلبات أو الهزات المختلفةبما یضمن سلامة سیر العمل بالمؤسسة وعدم 

عمل للعمال من خلال توفیر ظروف أكبر رضا یشیر الكاتب إلى ضرورة ضمان 
حتى یتحقق الأمان والثبات في العمل، وبانعدام ذلك یصبح التنظیم في حالة أفضل 

عدم استقرار تظهر في شكل ظواهر تنظیمیة كثیرة كالتسرب، أو الاحتجاج، عدم 
  .و ما ینعكس على أداء المنظمة ككلوه...الرضا

یقصد عنده لعامة للإدارة عند هنري فایول  و ویعتبر استقرار الموظف أحد الأصول ا
بقاء الموظف في عمله وعدم نقله من عمله لآخر وینتج عن تقلیل نقل الموظفین " 

   5"من وظیفة لأخرى فعالیة أكثر ونفقات أقل 
من خلال بقائه أطول فترة استقرار الموظف  یضیف فایول موضحا أهمیة مسألةهنا و 

ملقاة على عاتق  ممكنة ومحافظة الإدارة علیه باعتبار تنقله أو نقله تكلفة إضافیة
  .المؤسسة تقاس بسنوات الخبرة التي تغادر مع صاحبها
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یعبر عن مدى رضا الموظفین  :ونحن نرى بأن مفهوم الاستقرار الوظیفي
یشعرهم بالراحة والأمن والتحرر من خوف  عن الظروف المحیطة بعملهم ما

، وزیادة تطابق أهداف الموظفین مع أهداف المنظمةالمستقبل، بالإضافة إلى مدى 
  .الرغبة في في الاستمرار بالعمل داخله

  أهمیة التحفیز الوظیفي:ثانیا
تعتبر الحوافز وسیلة مهمة في أیدي القیادات الإداریة والمشرفین الإداریین       
وفیما یلي نورد بعضا مما یمكن أن . تستخدم لبناء علاقات العملي منظمة، في أ

  6:یحققه تطبیق نظام جید للحوافز
  .إشعار العاملین بروح العدالة داخل المنظمة -من جودة وأرباحزیادة نواتج العمل  -
إشباع احتیاجات  ، وكذا)كمثال تخفیض التكالیف(  تخفیض الفاقد في العمل -

  .شتى أنواعها وعلى الأخص ما یسمى التقدیر والإحترام والشعور بالمكانةالعاملین ب
  .نظمة، رفع روح الولاء والإنتماء، تنمیة روح التعاون والتضامنلملجذب العاملین  -

إلى أنه لیس هناك باعث واحد مثالي للتحفیز على العمل، ) براون(وقد أشار 
د یمثل الأجر أهم الحوافز بالنسبة خر، فقمجتمع لآفالبواعث على العمل تختلف من 

لشخص معین، بینما یكون توفیر فرصة للترقیة والتقدم من أهم الحوافز بالنسبة لفرد 
  7.آخر

تساع نظرا لا الإنساني،هتمام بالبعد والاوفي المنظمات الحدیثة زادت أهمیة التحفیز 
 العمل وزیادة التخصص، وأصبحت الدراسات تتحدث عن برامج وخطط نطاق

   . لما له من أهمیة بالغة في توجیه السوك الانساني التحفیز الفعال
  شروط أساسیة لنجاح أي نظام تحفیزي: ثالثا

یعتبر  التحفیز عملیة معقدة ومهمة في آن واحد وهو آلیة أصبح یفرضها التنظیم 
الحدیث، ولتحقیق الهدف منه أصبحت العملیة منظمة وتحتاج كل إدارة إلى نظام 

  .حقق أهدافهذي وجب اشتماله على شروط أساسیة لیبیقها، هذا الأخیر الخاص بتط
  :من حیث الشكل/ 01
  .أن یكون مختصرا، واضحا ومفهوما في بنوده صیاغته وحساباته: البساطة -
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مكانیة القیاس - شرح أنواع السلوكات والتصرفات المعناة بعملیة التحفیز، : التحدید وإ
  .قابلة للقیاس بسهولة وان تكون علاوة على عوائدها

  8 .كل مجهود یقابله تحفیز حسب نوع السلوك : ربط الحافز بالأداء -
  :من حیث المضمون/ 02
الإدارة الجیدة هي التي توفر نظاما عادلا وموضوعیا، فالامساواة هنا تفقد : العدالة -

  .التحفیز معناه ویكون له أثر عكسي
تشجیع والسلبیة لتحقیق التوازن في عملیة لل فالإیجابیة :التنویع بین الحوافز  -

  .ولمحافظة الإدارة على هیبتها ،التحفیز وتحقیق جدیة أكبر
تقدیم الحوافز في حینها وبشكل معلن حتى یشعر العامل بناتج : الفوریة والعلانیة -

  9 .جهده أو خطأه في وقت حدوث الواقعة
وعدم مراعاة أحدها قد  ویتضح من خلال عرضنا لهذه الشروط ترابطها وتكاملها،

یبطل مفعول المزیج التحفیزي، بل قد تكون له آثار عكسیة، فغیاب العدالة التحفیزیة 
  .مثلا قد یكرس العداوة والحقد في أوساط العمال بدل غرس قیم التنافسیة

  أسالیب محفزة على الإستقرار الوظیفي: رابعا
مباشرة بزیادة الرغبة في  لا شك أن كل أنواع الحوافز مهمة وذات علاقة       

البقاء في العمل وتعزیز مشاعر الراحة والأمن والمبادرة وتحمل المسؤولیة لدى 
العامل، إلا أن الأهم هو مدى اضطلاع وتعرف الإدارة على أسالیب تعزیز وتنمیة 

   .هذه الحوافز
  التحفیز عبر تقدیم الخدمات الإجتماعیة: 01
ي تقدمها المنظمة عن أنظمة الحوافز بها، فإذا تختلف المزایا والخدمات الت     

لعضویة اكانت الحوافز هي مقابل للأداء المتمیز، فإن المزایا والخدمات تمثل مقابل 
والإنتماء للمنظمة، وتهدف إلى جذب الأفراد للعمل بها، والإبقاء على من یعمل فیها، 

ن الخدمات أنها تعطى ، وتتمیز الاستفادة م10وتشعرهم بالأمان الوظیفي والإستقرار
  .للعمال جمیعا دون تمییز
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فالتأمین الصحي یغطي نفقات  ):الصحي، البطالة، الحیاة، ضد العجز(التأمین / أ
أما التأمین ضد البطالة یقدم تعویضا مناسبا للأشخاص . العلاج والطبابة والإستشفاء

ا التأمین أم. حین حدوث ظروف ینجم عنها تسریح الأشخاص العاملین في المؤسسة
على الحیاة یقدم تعویضات للأشخاص عند وفاة المؤمن علیه، أو یمكن أن یتقاضى 

التأمین ضد العجز  وأخیراالمبلغ وهو على قید الحیاة حین انتهاء مدة عقد التأمین، 
صابات الع   .مل، والحوادث، والأمراض المهنیةوإ

سلع والأدوات والمواد التي تقدم خدمات بیع ال :خدمات الجمعیات الإستهلاكیة/ ب
  .المتنوعة للأشخاص العاملین في المؤسسة في موقع العمل وبأسعار التكلفة

التي تقوم ببناء المساكن الخاصة بالمؤسسة، وتؤجرها  :الجمعیات السكنیة/ ج
  .للعاملین فیها وبأسعار زهیدة، أو تبیعها لهم بسعر التكلفة

تي تمنح الإعانات والتعویضات ال :الاجتماعيصنادیق الإدخار والتكافل / د
  .، والوقائع العائلیة، أو حین ترك العملالاجتماعیةوالقروض للعاملین في المناسبات 

نة والباردة التي تقدم الأطعمة الخفیفة والمشروبات الساخ: الندوات والمطاعم/ ه
  .من یوم العمل بأسعار زهیدة الاستراحة اتخلال فتر 

یحصل على أجره أن لفرد لتعنى أن و  11:تم العمل فیهمزایا مادیة عن وقت لا ی/ و
   .ا مقنعةخلال وقت لا یتم العمل فیه، ولكن لأسباب ترى المنظمة أنه

فتوفیر أوقات  ، والأمان الوظیفي،بوقت الراحةعلاقة وطیدة للخدمات الاجتماعیة 
 أما هرزبرغ،للراحة وما یرفقها من خدمات یقلل من عدم الرضا لدى العمال كما بین 

تأمین المسار المهني من مخاطر العمل فیرفع معنویات العمال ویجعلهم أكثر 
  .اطمئنانا واستقرارا في العمل

  حوافز تتعلق بتنمیة المبادرة والعمل الجماعي : 02
وهنا نقف على طبیعة علاقة الإدارة بموظفیها، ومدى نجاحها في بناء       

ثم بینه  ،والحریة والثقة في مهامه أولاحة شبكة علاقات تجعل العامل یشعر بالرا
  .وبین زملائه، ثم في اتصاله بقائده، وفي قنوات مشاركته
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 إدارة المنظمة، مجلس في ممثلون لهم یكون أن ذلك ویقتضي: الإشراك في الإدارة/ أ
 بأهمیتهم ذلك إذ یشعرهم القرارات، واتخاذ الخطط رسم عند وآرائهم بأفكارهم یساهمون
  12.خطط من في رسمه شاركوا ما إنجاح اجل من  بكفاءة العمل ىعل ویحفزهم

مشاركة المرؤوسین من طرف القادة شكل من أشكال الدیمقراطیة والشورى، تعتبر و 
  .بهم على الثقة في قدراتهم و الاهتمامودلیل 

، )ماري درس فونتین وروث جاكوبس(درس فریق من الزملاء في ماكلیلاند برئاسة 
الاستشاریة، البیانات التي سجلت من  وماكبیر/ هاياملین في شركة وجمیعهم من الع

دارة  ملاحظات الآلف المدیرین التنفیذیین، خصوصا ما تعلق بالتحفیز وإ
  13...الأزمات

 القائد وبمعنى آخر كلما كان لى انه لا یوجد نمط قیادة مثالي،وخلصت الملاحظات إ
ة والودیة والدیمقراطیة، ونمط التدریب قادرا على المراوحة بین تلك الأنماط التسلطی

كما تملیه الظروف، عمل ذلك على إیجاد أفضل مناخ تنظیمي، ومنه الإرتقاء بأداء 
  14.الأعمال

وحتى یمكن تطبیق مبدأ المشاركة بالمعنى سالف الذكر یجب تحقیق العوامل التالیة 
مبادئ في كتابهما عن ال Paul Brownو Robert Rosen كما اقترحها كل من 

   15:الثمانیة للنجاح في العمل

 
عوامل زیادة معدلات مشاركة العاملین: 5شكل رقم    

من خلال الشكل یتضح لنا أن محور المعادلة هو العامل، وبغیة زیادة المشاركة نجد 
المناخ العالمین یركزان على البعد الإنساني في التعامل مع العمال من خلال توفیر 

 

زيادة معدلات 
ةالمشارك  

 الاستخدام الأمثل لطاقات العاملين

تحقيق التقارب من  
 العاملين

حافز العاملين على 
 النجاح في العمل

توفير مناخ مناسب للعمل 
 الجماعي

إشراك العاملين في 
 الملكية
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المناسب والإشراك في الملكیة وتحقیق التقارب، دون إغفال  استعمال الضبط 
التنظیمي من خلال الحوافز والاستخدام الأمثل للطاقات، وفي هذا إشارة إلى عامل 
استغلال الوقت الذي یمثل تكلفة تغفل عنها الكثیر من المنظمات، ولم یغفل عنها 

   .رة الفراغالتنظیم الحدیث بإدراجه لنظم إدا
  ضمان دیمومة العمل والمرتب المحترم/ ب

إن ضمان استقرار العمل الذي توفره المنظمة للعاملین یعتبر حافزا له تأثیر       
كبیر على معنویاتهم وبالتالي على إنتاجیتهم، فمن خلال العمل المستقر والدائم 

ئنان ویكون في وضع یضمن العامل دخلا ثابتا یعیش به مع أفراد عائلته براحة واطم
   16.أفضل من حیث قدرته على العمل والعطاء دون الخوف من الغد

حول الخصائص الأولیة لتنظیم  OUCHIفمن خلال الإستقصاء الذي قام به 
المنظمات الیابانیة تبین له أن الإدارة الیابانیة تضمن الوظیفة مدى الحیاة كأحد أهم 

  17.من أوجه الحیاة الیابانیة العناصر، وهي قاعدة تقوم علیها العدید
وفي مقارنة مع النموذج الأمریكي نجد أن نظامه عكس ذلك تماما إذ یقوم على 
التوظیف قصیر الأجل، ولعلنا نجد تفسیرا لذلك في النظام الاقتصادي الذي تتبناه 

  .أمریكا والخصائص الثقافیة لمجتمعها مقارنة بالیابان
لمحترم من بین أهم ما یحفز أداء العمال، ومن جهة أخرى یعتبر الراتب ا      

حاجات نظمة، وما تحققه تلك المنظمة من وتعتمد أهمیة الأجور على طبیعة الم
وهو ما یثبته واقع الحال فمعظم الشعارات التي ترفعها  18 .أخرى للعاملین فیها

 احتجاجات الموظفین هنا وهناك نجد الزیادة في الأجر على رأس مطالبها، ولا یكاد
فلا تكاد تخلو یومیة  ،واقع المنظمة الجزائریة خاصة كانت أو عامة بعیدة عن ذلك

  .صحیفة ما من عنوان یغطي حراكا عمالیا في ولایة من الولایات
عامل تنظیمي مهم قلیل ما تراعیه المنظمات الحدیثة، یتمثل في  إلىوهنا نشیر 

 ،لأسعار تتغیر ونمط العیش كذلكمواكبة التغیرات الاقتصادیة والاجتماعیة الراهنة، فا
مع جمود الأجور وطریقة صرفها داخل التنظیم، ویطلق على هذه العلاقة بلغة 
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، الاقتصاد التغیر الحاصل في الأجر مقابل التغیر الحاصل في مستوى الأسعار
  .للأفراد كتعبیر عن مدى تحسن مستوى الدخل ومنه المستوى المعیشي

  وضوح الأهداف/ ج
دید الأهداف بوضوح یشكل عاملا مساعدا وقویا في رفع الروح إن تح      

المعنویة للعاملین، وبخاصة إذا كانت هذه الأهداف قادرة على جذب العمال 
لتحقیقها، ومن هنا تظهر أهمیة ضرورة اقتران مصالح وأهداف وآمال المنظمة 

ة القیادة ، وهنا تبرز مهارات ممارس19المعنیة بمصالح وأهداف وآمال العمال فیها
ت والإشراف من خلال ضرورة توضیح ما على العامل إتباعه وربط ذلك كله بجزاءا

  .ومكافآت حسب نمط السلوك المتبع
تحفیز إداري بناء هو تبني أسلوب لذلك من بین الإسترتیجیات الحدیثة لتحقیق       

لوصول یقوم على الإستعاضة بتحدید الأهداف المطلوب ا ، والذيدارة بالأهدافالا
   20 .إلیها عن الإجراءات المطلوب الإلتزام بها

إن عدم وضوح الأهداف یقلل بالدرجة الأولى من انتماء العمال للتنظیم، كما أنه یفقد 
العامل معنى وقیمة العمل الذي یؤدیه، ویكون العامل عرضة لتبني قیم وأهداف 

وعلى رأس هذه  تها ما یشبع ویلبي رغباته وآماله،جماعات أخرى یجد في طموحا
ت غیر الرسمیة التي كثیرا ما تجد في الفراغ الذي یتركه التنظیم الجماعات التنظیما

  .الرسمي فضاء لتقویة وجودها
  حوافز تتعلق بتلطیف جو العمل: 03

ثراء العمل/ أ من أسالیب تلطیف جو العمل ما یسمى إغناء أو إثراء العمل : إغناء وإ
، بمعنى إعطاء العامل درجة كبیرة من الرقابة job enrichmentأو الإثراء الوظیفي 

على عمله، بدایة من التخطیط والتنظیم حتى التنفیذ وتقییم النتائج ومراقبة الجودة، 
عطائهم  كذلك فإن الإثراء الوظیفي یشیر إلى التوسع في تفویض السلطة للعاملین، وإ

الرجوع لرؤسائهم فرصا حقیقیة لاتخاذ معظم القرارات المتعلقة بالعمل دون 
  21.المباشرین
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ثراء العمل من العوامل الدافعة للعمل على حد رأي  فإشعار  هرزبرغویعتبر اغناء وإ
العامل بقیمة عمله وزیادة المسؤولیة وتفویض السلطة یقوي دافع الانجاز لدیه، 
ویشعره بإثبات الذات، وهو ما یرفع درجة الرضا لدى العمل ما یجعله أكثر استقرارا 

  .عمله في
التفاف فئة أخرى  زیادة وفي الوقت الذي ینمو فیه هذا الطموح لدى فئة عمالیة نجد

) ROBERT MICHELS(على مصادر السلطة، وقد فسر روبرت میشیلز قیادیة
باحتفاظ الأقلیة لمصادر القوة والقیادة التي تحتكر " هذا التحول المهم في العلاقات

الحها الذاتیة بما یضمن لها البقاء والإستمرار الخبرات والقدرات وتتصرف تبعا لمص
  22".في السلطة
إن شعور العامل بأن الدور الذي یقوم به تافها، سوف یؤثر علیه عكسیا          

وعلى قدرته في الإبتكار والمبادرة، كما أنه یفقده الإطمئنان إلى عمله والإستقرار 
  .23فیه

تنمي الإدارة من خلاله حس الانضباط ذ إالعمل أثر بالغ في نفوس العمال،  ثراءلإو 
الذاتي في العمل، وینمي علاقات جیدة بین العمال ومشرفیهم نتیجة إشراكهم في 

  .بما یعزز استقرارهم أكثر في العملالعمل  
معناه إضافة واجبات ومهام جدیدة للعمل الذي یقوم به الفرد : توسیع العمل/ ب

  24.اه الإداريضمن نطاق تخصصه الأصلي وعلى نفس مستو 
إبعاد العاملین عن حالات " یمكن القول أن هذا الأسلوب یسهم بشكل واضح في 

ة العمل وزیادة الملل والضجر وكسر الروتین والرتابة في العمل، إضافة إلى تقلیل كلف
  25.منظمةمرونته في ال

لتقلیص الآثار السلبیة لتخصصیة لقد جاء الفكر التنظیمي الحدیث بهذا الأسلوب 
العمل، والتي من بینها محدودیة الأدوار وتكرارها، ما ولد الرتابة والروتین في العمل، 
إلا أن تطبیقه في بعض الادارات یبقى محدودا نظرا لمحدودیة النشاط في حد ذاته، 

  .وهنا قد تلجأ الإدارة إلى أسلوبي التدویر أو النقل الوظیفي كحل بدیل
  حوافز تتعلق بتنمیة آفاق المسار الوظیفي / 4
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وسنعرض من خلال هذا العنصر أهمیة وضوح وتفتح آفاق المسار الوظیفي للعامل 
في رفع معنویات بقائه واستمراره في العمل بالمؤسسة، وأثر ذلك على أدائه وتحمله 
للمسؤولیة لدرجة تصبح أهدافه مرتبطة بأهداف المنظمة كمؤشرات تعبر على 

  .ستقرار والإطمئنان في العمل بالمنظمة التي ینتمي إلیها العاملالا
فالمسار الوظیفي یمثل ذلك التطور التدریجي المخطط والمرن أفقیا ورأسیا والذي 

ونفهم من ذلك أن الوظیفة تتضمن الأعمال المتنوعة  26.یصل بالفرد إلى أهدافه
ها العامل ومن خلالها طبعت والمترابطة ومجمل المسؤولیات والأدوار التي وقف علی

  .أهدافه واحتیاجاته وقیمه داخل التنظیم
بعد اختیار الموظف الجدید، یكون على المنظمة مسؤولیة تقدیمه إلى : التأهیل/ أ

للعمل الذي  عملیا واجتماعیا ونفسیاالعامل  تؤهلأهمیة بالغة ذلك لالوظیفة الجدیدة، و 
  .علیه بلیق

دارة الموارد البشریة توجیه العمال، والتوجیه كما أشار فمن بین المهام الرئیسیة لإ
في مبادئ الإدارة یتعلق بالمشروع، إذ تملي الضرورة تعرف العامل على  هنري فایول

  .في إطار تنظیمهاالمنظمة وأهدافها وما له وما علیه 
ویتم ذلك من خلال برنامج منظم ورسمي، ویحتوي هذا البرنامج على ملف كامل 

، وحقوق وواجبات ...ى معلومات عن تاریخ الشركة وتطورها وتنظیمها، یحتوي عل
الموظف، وممارسات الحضور والغیاب، والسلوك داخل العمل، كما یحتوي على 

  27.تقدیم الموظف إلى رئیسه المباشر وزملائه في العمل
ن هذا الإجراء من شأنه أن یطلع العامل على تموقع دوره وسط الأدوار إ      

، حالیا وتقسیم العمل فة لأعضاء التنظیم، وذلك أمر مهم في عصر التخصصالمختل
، كما أن لعملیة التأهیل تكامل أدوار أعضائه فرضكون أن نظام العمل بالسلسلة ی

  . دور بالغ في تسهیل عملیة اندماج الأعضاء الجدد داخل التنظیم
لموظف من وظیفة تحریك ا "یقصد بتدویر العمل أو الوظیفة : تدویر الوظیفة/ ب

أي نقل الموظف أفقیا بین الوظائف أو الأعمال بالمستوى ؛ 28"إلى أخرى بشكل منظم
 التحفیزي مطلب النظریات الحدیثة للتنظیم، حیث الإجراءویعد هذا الإداري نفسه، 
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في مبادئه الأربعة عشر ضرورة  هنري فایول عبر التنظیر الكلاسیكي على لسان
هدارالنقل أو التنقل ضیاع للخبرة أن نه رأى ثبات الموظف في عمله لأ لاستقرار  وإ

  .التنظیم
یجعل عملیة النقل في التنظیم الیاباني ضرورة یملیها  ولیام اوتشيفي حین نجد أن 

والمنظمة على حد سواء، والقاعدة في یستفید منها العامل  لما لها من مزایا التنظیم 
موظفین عن كل شيء له علاقة بالأداء توفیر علم كامل لكل ال" عملیة النقل هي 

  29".الجید لوظائفه
ذ یستفید العامل من خلال  توسیع معارفه ومهاراته وخبراته والحد من الملل أو السأم وإ

في فإنه عملا أو وظیفة واحدة لمدة طویلة،  في حالة بقائه یمارس  الذي یشعر به
  . أي أنشطة تشاء باستخدامه فيمن تنوع مهامه تستفید المنظمة نفس الوقت 

عملیة إعادة تخصیص الفرد على وظیفة "یمكن تعریف الترقي بأنه  : الترقیة/ ج
ذات مستوى أعلى، وعادة ما تنطوي مثل هذه الوظیفة على مسؤولیات وسلطات 

  30."أكبر، كما أنها عادة ما ترتبط بزیادة في الأجر
لفرد یحقق رغبته في لكل من الفرد والمنظمة، فا اهام اتلعب الترقیة دور       

النمو والترقي، وتحقق المنظمة رغبتها في تحقیق التوافق بین الفرد والوظیفة، 
تحقیق التوافق، (على أساس  لتدرجوتحصل على أداء ورضا عالي، والمهم أن یتم ا
  31).علم وشرح كامل للعاملین، تأهیل وتدریب العاملین

الأجر في زیادة الحدث فیه تالوقت الذي  ففي ،حافزا معنویا بامتیاز الترقیة كما تعتبر
 انعكاساتأثرا مادیا، تحقق فیه الترقیة أثرا مادیا ومعنویا في نفس الوقت، لما لها 

اعتراف الإدارة كدلالة على نتیجة ارتقائه في السلم المهني، نفسیة العامل  على
یعزز من بمجهوداته، وتمییزه عن غیره من الزملاء ما یؤثر في معنویات العامل و 

  .انتمائه واستقراره بالمنظمة
  نماذج ناجحة لبعث الاستقرار الوظیفي بأسالیب تحفیز جدیدة : خامسا

فیما یلي سوف نعرض بعض الأدوات الجدیدة للتحفیز التي أثبتت نجاعة استخدامها 
 .بشكل عملي لدى بعض المنظمات
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  )تحسین جودة مكان العمل(بنك منتریـال / 01  
ال من أقدم البنوك في كندا، وفي فترة لتدني أرباح البنك ـمونترییعتبر بنك     

قرر البنك تشكیل فریق عمل یبحث في الأسباب، ومن بین ما كشف عنه التقریر 
على أن من بین أهم الأسباب المتعلقة بمكان العمل هو نقص العدالة التنظیمیة 

ادة معتقدات خاطئة اتجاه المرأة فیما یخص الترقیة للمناصب العلیا، نظرا لسی
بخصوص كفاءتها الإداریة وقلة ولائها للمنظمة مقارنة بالرجل، وبعد تطبیق تعلیمات 

، تحسنت مردودیة العمل وانعكس ذلك إیجابا على علاقات تحد من هذه المعتقدات
العمل وعلى أرباح البنك مقارنة بمنافسیه في السوق، كما حصل البنك على العدید 

   32.یة والدولیة نتیجة ذلكمن الجوائز المحل
وكنا قد شرحنا سابقا عنصر العدالة في شروط التحفیز وكیف یؤثر فقدان أو توفر 

  .هذا البعد المهم في نفوس العمال
كشركة  TOYOTAوشركة  )الشركة الأسرة(الیابانیة    TOYOTAشركة/ 02

ال صناعة وهي إحدى الشركات الیابانیة العملاقة في مج 1937یابانیة تأسست عام 
  .السیارات، تصدر هذه الشركة سیاراتها إلى كل دول العالم، ولها شهرة عالمیة 

ن إلوظیفة الدائمة وقد ثبت إحصائیا فالولاء عند العامل الیاباني مرتبط بفلسفة ا
إنتاجیة الشركات الیابانیة العالیة مرتبطة فعلا بهذه الوظیفة الدائمة التي انطلقت 

  33.شكل أسرة واحدةفالجمیع ی.. ء والانتماء، وتجذرت من هذا الولا
بین عمالها شعارات تؤكد على أهمیة التآلف ومبادئ  TOYOTAونشرت شركة 

  34:التعایش وذلك عن طریق عدة أسالیب نذكر منها
  .لتحسین مهاراتهمهم ى العاملین وتدریبتحقیق الأمن الوظیفي لد -
   .لكل عامل بالشركة نشر الشعور الجماعي بأن نجاح الشركة هو نجاح -
  .توزیع نسبة من أرباح الشركة على العاملین مع زیادة هذه النسبة بزیادة الأرباح -
 .تكریم العاملین الذین استمروا في الشركة لفترات طویلة  -

  )السلوك القیادي الفعال، الأمان الوظیفي(، شركة لنكولن  N.C.Rشركة /03
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ده یختص في إنتاج آلات حاسبة وآلات باسكتلن N.C.Rكان فرع شركة         
صرافة وأجهزة حسابیة حتى مطلع السبعینات أین برزت التقنیة كوسیلة استخدمها 

، ما دفع الشركة إلى N.C.Rالمنافسون لتطویر الإنتاج فتراجعت أرباح فرع شركة 
 إدخال تغییرات في سیاستها الإنتاجیة بالاعتماد على التكنولوجیا والتقلیل من الید

، مما أدى إلى هبوط )ألف عامل  60ألف إلى  100تقلص عدد العمال من (العاملة
  35.الروح المعنویة ومستوى الأداء لعدم الشعور بالأمان الوظیفي

وتجدر الإشارة إلى أن هذا الوضع جاء نتیجة للتطور السریع لإقتصادیات الدول ما 
رة من العمال مهددین وأصبحت فئات كثی أحدث تغیرات عمیقة على مستوى البنى،

  36.في أمنهم الوظیفي
فرع شركة ورغم إدخال العدید من الإجراءات لتجاوز هذا الموقف على مستوى 

N.C.R  إلا أن الوضع لم یتغیر، وفي هذه المرحلة قررت الشركة التعاقد مع مدیر
، وباستغلال معرفته لظروف الواقع من حوله وتخصصه أندرسونجدید هو المهندس 

أن یبني علاقات قویة مع المدیرین التنفیذیین عن طریق الاجتماعات  استطاع
الدوریة، ثم مع العمال بالاستماع إلى آرائهم ومشاكلهم، وفي فترة وجیزة ارجع الشركة 
إلى قوة إنتاج وبجودة عالیة كهدف اقنع به العمال لتحقیق الأرباح والبقاء بالشركة في 

  37.سوق المنافسة
شركة لنكولن الأمریكیة لإنتاج الأدوات الكهربائیة للعاملین فیها  وفي مثال آخر توفر

قدرا من الإلتزام بتحقیق الأمان الوظیفي من جانبها یقابلها العاملون بالمزید من 
الإلتزام والولاء، وتقوم سیاسة الشركة على الحفاظ على العاملین في الأوقات 

سنوات أو أكثر، الاستمرار في العصیبة، فهي تضمن للعاملین الذین أفضوا ثلاث 
  38.بشرط أن تبقى إنتاجیتهم مرتفعة العمل

  خلص البحث إلى ما یلي :نتائج البحث
  .تبقى فعالیة التحفیز مرهونة بشروط منحها ونمط القیادة المشرفة على تنفیذها -  
  .العمال مهارات عمل جدیدة إكساب، روتینالاهم عملیة التحفیز في تقلیل تس -  
  .م عملیة التحفیز في توجیه بناء علاقات عمل جیدة وبث روح التعاونتساه -
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لعملیة التحفیز دور في بعث الثقة والاطمئنان وتقلیل الخوف من المستقبل  -
  .دافعیة في العملالوظیفي ما یجعلهم أكثر 

قد یكون أثر المحفز آنیا فقط، والاستقرار الوظیفي یحتاج دیمومة نظام حوافز  -  
  .تنوع لدرجة یقتنع فیها العامل بأهداف أسرة التنظیمعادل وم
   خاتمة

لقد حاولنا من خلال هذا العمل توضیح كیفیة مساهمة عملیة التحفیز في 
بعث الاستقرار العمالي خصوصا بعد أن برزت مظاهر عدم الاستقرار الوظیفي في 

ت الحد منها، العدید من المنظمات كأحد الظواهر التي تبحث كافة المنظمات في آلیا
فمن وقد بینا من خلال العمل الأهمیة البالغة لنظام الحوافز في تحقیق هذا الهدف 

خلال تحفیز المبادرة والعمل الجماعي تنمي المنظمة روح التعاون والتكامل وتكسب 
، ومن خلال حوافز تستهدف إلیهاالعمال ثقة أكبر بأنفسهم وبالمنظمة التي ینتمون 

لمنظمة على الروتین والرتابة في العمل وتجعل العامل یكتسب تلطیف الجو تقضي ا
خبرات ومهارات جدیدة تشده للعمل وللمنظمة أكثر، ثم من خلال محفزات المسار 

یطمئنهم ویكسبهم المهني تجعل المنظمة أفق ومستقبل العمل لعمالها أكثر وضوحا 
عیة مقبولة تعزز راحة واستقرارا أكبر في العمل، ومن خلال توفیر خدمات اجتما

المنظمة ولاء أفرادها وتوطد مفهوم المنظمة الأسرة أكثر مع عمالها، ومن خلال 
ارب الناجحة بینا نجاعة أسالیب التحفیز ومدى انعكاسها على جعرضنا لبعض الت

نتاجیةفعالیة الأداء    .المنظمات وإ
  

 :الهوامش
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