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 شكر و عرفان
 جل شأنو إلا بمشيئتوالحمد لله الذم مكننا من إتداـ ىذا العمل فما كاف لشيء أف يكوف 

 فيكوف''كن ''سبحانو إذا قضى أمرا فإنما يقوؿ لو  
 34سورة مريم الآية 

يسعدني في ىذا الدقاـ أف أتقدـ بعظيم شكرم كتقديرم كامتناني كعرفاني لكل من قدـ لي 
التشجيع كالتوجيو كالدعم الدعنوم, بدءا الأستاذ الدشرؼ"عبدالعالي بشير" حفظو الله كرعاه 

 في عمره الذم كاف أفضل مرافق في بحثنا ىذا.كأطاؿ 
 ثم أتوجو بجزيل الشكر كالتقدير إلى الأستاذ الكوط مبارؾ الذم لم يبخل علينا بإرشاداتو
كأعضاء لجنة الدناقشة الكراـ الدكتور الفاضل بوجلاؿ احمد كالدكتور الفاضل قرادم 

لذم بجزيل الشكر كالعرفاف لذم عبدالقادر لقبولذم ىذا العمل الدتواضع كتقيمهم لو أتقدـ 
 حفظهم الله.
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إلا بشكرؾ ولا يطيب النهار إلذ بطاعتك ولا تطيب المحبة إلا بذكرؾ إلذ من بلغ الرسالة وأدى الأمانة  ليطيب اللي
 ونصح الأمة ولزي الظلمة وكشف الغمة محمد صلى الله عليه وسلم

و بالذيبة والوقار إلذ من علمتٍ العطاء بدوف الانتظار إلذ من حملت اسمو بكل افتخار أبي الغالر "بن سليماف إلذ كلل
 جلوؿ"

إلذ ملبكي بالحياة معتٌ الحب والحناف سر الوجود إلذ من كاف دعائها سر لصاح وجنانها بلسم جراحي إلذ أغلى الحبايب 
 أمي الحبيبة

 كر الدستنتَ فلقد كاف لذا الفضل الأوؿ في بلوغ التعليم العالر عمتي الغاليةإلذ صاحبة الستَة العطرة والف
 سندا لر في الحياة إخوتي وأخواتي"ىانية, عبدالقادر, شيماء, مروة, محمد" اإلذ من عشت معهم برت سقف واحد وكانو 
 الختَ"بدثابة إخوتي"نورة, فاطمة, حورية, ماريا, رقية, أـ  اإلذ رفيقات الدرب الذين كانو 

 إلذ من قيل فيهم رب أخ لك لد تلده أمك يوسف, بدر الدين, ربيح
 إلذ الأخت والصديقة ورفيقة الدرب ومن اشتًكت معي في إلصاز ىذا الدوضوع لصوى بن عاشور

 إلذ من القلب ىواه والعمر فداه إبراىيم الخليل
 ؿإلذ كل من عرؼ صبرينا

 
 
 

  
 صبرينال                                                                   
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 الإهداء
 

 إلذ كل من نطق بكلمة التوحيد لسانو وصدقها قلبو, إلذ كل من صلى ختَ البرية محمد
 صلى الله عليه وسلم

 إلذ أبي الفاضل شامخ الدكارـ وراسخ الفضائل, الحريس علي الرؤوؼ لر سندي الدتتُ وأنيسي الدعتُ
 بتُ نساء الكوف عمتي الغالية التي خلفت مكاف أمي رحمها الله التي رافقتتٍ بدعائها كثتَا إلذ أعظم امرأة

 إلذ كل إخوتي وأخواتي عامة وأخواتي ''حناف, عيدة, أمينة, نواؿ, حسناء'' خاصة
 إلذ رفيقة دربي وصديقة قلبي التي جمعتتٍ بها الدراسة ''بن سليماف صبريناؿ''

  يسعهم قلميإلذ كل من وسعهم قلبي ولد
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 الدلخص
 

لقد أيقنت لستلف الدؤسسات أف لصاحها أو فشلها يتوقف على مدى بركمها واىتمامها واستغلبلذا الصحيح والأمثل لأىم مورد بسلكو 
ا كما ونوعا بالشكل الذي يزيد من فعاليتها ورفع مردوديها وىو الفرد باعتباره الدورد البشري والثروة التي تتسابق الدؤسسات على توفتَى

صر وكفاءتها الإنتاجية وتعظيم أرباحها واستمرارىا في ظل الدنافسة. ولعل السبيل الوحيد للوصوؿ إلذ أداء عالر ىو الاستغلبؿ الأمثل للعن
ة الحوافز والأجور بحيث تكوف عادلة ومصممة تصميما الدفكر في الدؤسسة والقادر على الابتكار والتجديد واعتماد الدؤسسات على أنظم

 جيدا بدا يتلبءـ مع أداء العامل ويساعد الدؤسسة من برقيق أىدافها.  
ومنو ونظرا لألعية تناوؿ مفهوـ الحوافز بالنسبة لدؤسسة وعمالذا ىدفت ىذه الدراسة إلذ معرفة مدى تأثتَ أنظمة الحوافز على أداء    

ناولنا لبعض الدفاىيم الذامة حوؿ الحوافز, الأجور والأداء, كما تم إسقاط ما عرضناه في الجانب النظري على مؤسسة العاملتُ من خلبؿ ت
ا سونطراؾ بالأغواط وقد خلصت الدراسة إلذ أف تأثتَ نظاـ الحوافز على أداء العاملتُ كاف تأثتَا الغابيا نظرا لاف النظاـ كاف مصمم جيد

 واحتياجات العماؿ  وعادلا يتماشى مع رغبات
 الحوافز, أجور, أداء         الكلمات الدالة:

 
 

Abstract : 

 

The various institutions have realized that their success or failure depends on the 

extent of their control, interest and correct and optimal exploitation of the most 

important resource they own, which is the individual as the human resource and 

wealth that institutions race to provide in quantity and quality in a way that increases 

their effectiveness, raise their profitability and productive efficiency, maximize their 

profits and continuity in light of competition. Perhaps the only way to reach high 

performance is to make optimal use of the thinking element in the institution that is 

capable of innovation and renewal and the institutions' reliance on incentive and 

wage systems so that they are fair and well designed in line with the performance of 

the worker and help the institution achieve its goals  . 

   In view of the importance of addressing the concept of incentives for the institution 

and its workers, this study aimed to find out the extent of the impact of incentive 

systems on the performance of workers through our treatment of some important 

concepts about incentives, wages and performance, as was dropped what we 

presented in the theoretical side on the Sonatrach Foundation in Laghouat The study 

concluded that the impact of the incentive system on the performance of workers was 

a positive impact because the system was well designed and fair in line with the 

desires and needs of workers. 

Keywords: Incentives, Pay, Performance   
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 مقدمة:
يعتمد بقاء نشاط الدؤسسات ولصاحها في ظل إطار الدنافسة العالدية على مدى بركمها في مواردىا البشرية, 
لذلك أدركت الدؤسسات أف سبيلها الوحيد برقيق أداء عالر ولشيز ىو الاستغلبؿ الأمثل للموارد البشرية 

الدؤسسة القادر على الإبداع والتجديد وذلك باعتماد الدؤسسة على باعتباره العنصر الفعاؿ والدفكر في 
أنظمة الأجور والحوافز تكوف عادلة ومصممة تصميم جيدا بدا يتلبءـ مع ظروؼ العمل وأداء العاملتُ 

 ولؽكن برستُ أداء العماؿ وإنتاجيتها بذلك برقق أىدافها.
تَ على سلوؾ العاملتُ وبرستُ أدائم بدا يتناسب وبرقيق تعتبر الحوافز في لراؿ العمل من الأمور الذامة للتأث

أىداؼ الدؤسسة الدخطط لذا, بحيث مثلت الحوافز أىم الدغريات التي تدفع الفرد على زيادة أدائو وعدـ 
اىتماـ الدؤسسة بها وعدـ توزيعها بشكل عادؿ قد ينعكس سلبيا مباشرة على أداء العاملتُ, لذا وجب 

أداء العماؿ بشكل شامل بغية ابزاذ الإجراءات الأزمة ألتي بزص رفع الأجور ومنح  على الدؤسسة أف تدرس
 الحوافز وحلوؿ لبعض الدشاكل,

فالأجور ىي أداة من أدوات الفعالة والدؤثرة على أداء العاملتُ والدؤسسة بحيث بسثل لزور نقاش بتُ العامل 
كل العماؿ لذلك فإف الاىتماـ والعناية بوضع   والدؤسسة وتساعد ىذه الأختَة على إلغاد علبقة طيبة بتُ

خطة أجور عادلة وسليمة أمر في غاية الألعية لأنها تعتبر مصدر رزؽ للعامل وللحفاظ على مستوى 
الدطلوب وتطويره وبرستُ جودة الأداء كاف لابد من وجود ما يدعم الأجور في إشباع حاجات ورغبات 

افز بأنواعها التي تعتبر الحلة الدفقودة للمؤسسات لبلوغ الغايات العاملتُ, ذلك العنصر الدتمثل في الحو 
 والأىداؼ.

 وعلى ضوء لشا سبق ذكره لؽكن طرح إشكالية الدوضوع على لضو التالر:
 :إشكالية الدراسة 

 ؟ؾسوناطراما مدى دور نظاـ الحوافز في برستُ أداء العاملتُ بدؤسسة 
 :الإشكاليات الفرعية 

 يسي قمنا طرح الأسئلة الفرعية التالية:لدعالجة التساؤؿ الرئ
 ما دور الحوافز الدادية في برستُ أداء العاملتُ؟ 
 ما دور الحوافز الدعنوية ؼ برستُ أداء العاملتُ؟ 
  بالأغواط يشجع على تطوير أنظمة الأجور والحوافز؟ ؾسوناطراىل الأداء الحالر بدؤسسة 

 :فرضيات الدراسة 

 ية والإشكاليات الفرعية قمنا بوضع فرضيات التالية:للئجابة على الإشكالية الرئيس

 .ُىناؾ دور كبتَ للحوافز الدادية على برستُ أداء العاملت 
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 .ُلا يوجد دور للحوافز الدعنوية في برستُ أداء العاملت 
  لػتم عليها استعماؿ أنظمة الأجور والحوافز بصورة  ؾسوناطراإف مستوى الأداء بدؤسسة

 عادلة.
 تتكوف من (الحوافز الدادية والحوافز الدعنوية) و(برستُ أداء العاملتُ) سة:متغيرات الدرا 

  الحوافز الدعنوية  –الدتغتَات الدستقلة: تتكوف من الحوافز الدادية 
  الدتغتَ التابع: أبعاد الأداء 

 :أهمية الدراسة 
 إثراء مكتبة الكلية وتزويد الطلبة بدرجع في ىذا الدوضوع 
  ع جانب مهم وىو الحوافز وأثارىا على أداءعالجنا في ىذا الدوضو 
  أنظمة الحوافز والأجور الدقدمة للؤفراد العاملتُ في الدؤسسة يلعب دورا كبتَا في برستُ الأداء

 وبتالر زيادة إنتاجياتهم لشا لػسن مستوى الدؤسسة وإنتاجياتها
  :أىداؼ الدراسة 

 برديد العلبقة بتُ الحوافز الدادية وبرستُ الأداء 
 يد العلبقة بتُ الحوافز الدعنوية وبرستُ الأداءبرد 
 معرفة ألعية تقييم الأداء 

 :ىناؾ جملة من الأسباب وراء اختيارنا لذذا الدوضوع ألعها:  مبررات اختيار الدوضوع 
 اىتمامات سابقة لذذا الدوضوع -
 حكم طبيعة التخصص في اختيارنا لذذا الدوضوع -
 الدوضوعقلة اىتماـ وتناوؿ الطلبة لذذا  -
 الرغبة الشخصية في دراسة ىذا الدوضوع -

 منهج البحث: -8 
تم الاعتماد في الجزء النظري على الوصفي والتحليلي وىو منهج أساسي لأنو يتماشى مع طبيعة الدوضوع 
ويهدؼ إلذ برليل وتفستَ بشكل علمي منظم, ويتم بوصف ظاىرة وبرليل نتائجها وتفستَ الأسباب من 

 أغراض علمية لزددة كما تم اعتماد في جزء التطبيقي على منهج دراسة حالة من اجل اجل الوصوؿ إلذ
إسقاط الدراسة النظرية على واقع الدؤسسات, متخذين بذلك في مؤسسة سونطراؾ باعتبارىا اكبر 

ذه الدؤسسات الجزائرية وأكثرىا دفعا للؤجور العالية, وأجرينا بعض الأسئلة والدقابلبت مع بعض إطارات ى
 الدديرية قصد معرفة كيفية تطبيق نظاـ الحوافز وبرستُ أداء العامل في مؤسساتهم,

 أدكات الدراسة: -9
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  الدسح الدكتبي: يتمثل في الاطلبع على الكتب والدذكرات وكل مالو صلة مباشرة وغتَ مباشرة
 بدوضوعنا من اجل فهم الدوضوع والاستفادة  من الدراسات السابقة 

 الخاصة بدؤسسة سونطراؾ التي استخدمن فيها: الدراسة الديدانية 
 عامل 50من لرتمع يبلغ عدده  41استمارة الاستبياف: تم اختيار عينة للدراسة قدرىا 

 الدقابلة الدباشرة مع رئيس مصلحة الأجور 
 الدراسات السابقة: -10

بشرية '' دراسة بعنواف '' أثر أنظمة الأجور والحوافز على أداء الدوارد ال  بن شاعة بشريعةدراسة  -1
حالة في حاسي الرمل ,وىدفت ىذه الدراسة الذ التعرؼ على أثر الأجور وكل من الحوافز الدادية 

, وذلك من خلبؿ دراسة أنظمة الأجور وأنظمة ؾسوناطراوالدعنوية في برستُ أداء العماؿ بدؤسسة 
 يلي: الحوافز, وتقييم مدى تأثتَلعا على الأداء, وتوصلت ىذه الدراسة إلذ ما 

  تشكل الأجور ألعية بالغة بالنسبة للمؤسسة وعمالذا لكونها تشكل تكلفة معتبرة للمؤسسة في
 ظل الطلب الدتواصل بالزيادات من قبل العماؿ.

  تهتم مؤسسة سونطراؾ بتوفتَ أنظمة الحوافز(الدادية والدعنوية)جد مغرية مثل برستُ ظروؼ
 افآت والعلبوات...الخالعمل, خدمات صحية جد متطورة, زيادات والدك

 .يعتبر تقييم الأداء في سونطراؾ بدثابة جهاز مراقبة للفرد والدؤسسة 
''أثر الحوافز في برستُ الأداء لدى العاملتُ في مؤسسات  دراسة غازم حسن عودة الحلايبة -2

القطاع العاـ'' دراسة حالة على أمانة العماؿ الكبرى, وىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على 
قة بتُ الحوافز وأداء العاملتُ, وذلك من خلبؿ برليل العلبقات بتُ لرالات الحوافز ومستوى العلب

 الأداء لدى العاملتُ, وتوصلت ىذه الدراسة إلذ النتائج التالية: 
  حيازة كل من الحوافز الدادية والدعنوية على الدستوى الدنخفض 
 ستُ الأداء لدى موظفي الأمانة.وجود علبقة خطية قوية بتُ استخداـ أبعاد الحوافز وبر 

 حدكد الدراسة:  -11
بهدؼ تسيتَ معالجة الإشكالية التي ىي لزل البحث وبرقيق أىدافها قمنا بوضع لزددات الدراسة  

 الدتمثلة في ما يلي:
  2022/2023الحدود الزمنية: أجريت الدراسة التطبيقية خلبؿ السداسي الثاني   
  بالأغواط . ؾسوناطراالتطبيقية بدؤسسة الحدود الدكانية: أجريت الدراسة 
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 صعوبات الدراسة: -12
 .صعوبة الحصوؿ على الدعلومات وسرية الوثائق 
 .صعوبة التنقل إلذ مصلحة التًبص 
 ىيكل الدراسة:  -13
  خطة البحث: قسمنا موضوعنا ىذا إلذ جزئيتُ جزء نظري وجزء تطبيقي حيث تناولنا في الجزء النظري

ف بعنواف عموميات حوؿ الحوافز يتضمن ثلبث مطالب تتحدث عن الحوافز مبحثتُ, الدبحث الأوؿ كا
والأجور وأنظمتهما ونظريتهما, أما الدبحث الثاني كاف بعنواف الأداء حيث تناولنا فيو أىم تعاريفو وألعيتو 

 وعناصره ولزدداتو وأنواعو وطرؽ تقييمو.
  بالأغواط حيث تناولنا في  ؾسوناطراميدانية بشركة أما الفصل الثاني كاف دراسة تطبيقية والدتمثلة في دراسة

الدبحث الثاني  اأم،الدؤسسةوقسم الأجور والحوافز في ذات  ؾسوناطراالبحث الأوؿ تعريف شامل لدؤسسة 
 لػتوي على الدراسة الديدانية, وعرض 

ة ابرز فيها أنظمة الحوافز نتائج دراسة واختبار فرضياتها ونتائج الدوصل إليها, وتم اختتاـ بحثنا ىذا بخابسة عام
 وأثاره على الأداء.
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 الفصل الأكؿ
 

 في الدؤسسات كالأداءالحوافز كالأجور 
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 تدهيد:
تعتبر الحوافز المحرؾ الأساسي الذي يدفع الإفراد إلذ العمل حيث كلما كانت الحوافز مدروسة بطرؽ علمية 

ندما وواقعية تتماشى مع ازدواجية برقيق أىداؼ الدؤسسة وأىداؼ العاملتُ, حيث تبدأ عملية التحفيز ع
تعرؼ الدؤسسة الحاجات التي يرغب العاملوف في إشباعها, بحيث لصد من الحوافز الدهمة عنصر الأجر الدؤثرة 

 .جر مرتفع تكوف جودة الأداء عاليةفكلما كاف الأ في أداء العامل,
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 الدبحث الأكؿ: عموميات حوؿ الحوافز
د والإمكانيات الدتاحة كافة, ويبقى الفرد ىو تعمل الدؤسسة جاىدة للوصوؿ إلذ أىدافها وذلك من خلبؿ الجهو 

لزور النجاح والتقدـ, والعنصر الدتغتَ دوما, من الدعلوـ أف لكل إنساف حاجات متعددة, تدفعو إلذ اخذ سلوؾ 
معتُ من أجل إشباعها والوصوؿ إلذ حالة الرضا والاستقرار, وبدا أف كفاءة أفراد الدؤسسة تتحكم في كفاءة 

ب الاىتماـ بهم وإلغاد آلية برثهم على العمل, ولاشك أف التحفيز أكبر لزرؾ وباعث لذذا الدؤسسة ككل, وج
المجهود, فالحافز من أىم لزددات سلوؾ العمل, لذلك كاف من أولذ اىتمامات الدؤسسة لتحفيز العماؿ والذي لو 

 علبقة طردية مع إنتاجية العمل.               
 : ماىية الحوافزالدطلب الأكؿ

من تعريف و أنواع و ألعية و شروط نتتطرؽ في ىذا الدطلب الذ كل ما يتعلق بالحوافز الدادية و الحوافزز الدعنوية س
 الصاح الحوافز 

 1: مفهوـ الحوافزأكلا
إف التنوع الحوافز وتعددىا ارتبط بتعدد وجهات نظر فيها يتعلق بدكانة العنصر البشري في الدؤسسة عبر لستلف 

ـ بهي , وفي ذلك لصد تعدد التعريفات التي أبرزت فحوى الحوافز وإف تعددت يبقى الذدؼ الدنشود مراحل الاىتما
واحد ألا وىو برفيز العامل , لقد عرفت الحوافز على أنها "لرموعة العوامل التي تدفع الفرد لاختيار التصرؼ 

يعتبر أنو الأجر القادـ على الوفاء الدناسب لتحقيق الذدؼ " وتعرؼ أيضا " أنها الدقابل لأداء الدتميز حيث 
بالعرض وأنو الأداء الذي يستحق الحافز ىو أداء غتَ عادي والدقصود من ىذا أف الأفراد الذين يؤدوف عملهم 

 بكيفية حسنة يتقاضوف اجر زائد عن العماؿ الذين لد لػسن عملهم"
ؤثرات الداخلية والخارجية ألتي  تنبعث من وانطلبقا لشا سبق، نقوؿ بأف التحفيز يشمل في لرموعة العوامل و الد

الدؤسسة لدفع الأفراد إلذ العمل لرفع مستوى العمل، و بدعتٌ أخر فإف الحوافز ىي لرموعة العوامل التي تعمل على 
 التأثتَ على سلوؾ الفرد من خلبؿ إشباع حاجاتو ومن بتُ وسائل لإشباع تلك الحاجات ىو الذي لػدد:

 لو درجة رضا الفرد عن عم 
  استقرار الفرد في الدؤسسة 
 جودة أداء الفرد و إنتاجيتو 
 كفاءة الأداء التنظيمي 

 

 
                                                           

,  2017, السداسي الثاني  17بلقا يد إبراىيم , جوري شوقي "علبقة التحفيز بدستوى أداء العاملتُ'', لرلة اقتصاديات شماؿ إفريقيا , عدد 1
 .    270 -256ص
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 : أهمية الحوافز ك أىدافها ثانيا
 1أكلا : أهمية الحوافز

لنظم الحوافز دور فعاؿ و ألعية كبتَة في برقيق الكثتَ من الأىداؼ إلر تسعى إلذ برقيقها و ذلك عن طريق برفيز 
 و كفوء , وتأتى ألعية نظم الحوافز من خلبؿ  الأفراد بشكل فعاؿ

 الكثتَ من الفوائد والدزايا التي برققها وفيما يلي عدد منها :  
  برقق نظم الحوافز زيادة في عوائد (أرباح) الدنظمة من خلبؿ رفع الكفاءة الإنتاجية للعاملتُ إذ أف

 عاملتُ إلذ زيادة الإنتاج وبرستُ نوعيتو.) يؤدي إلذ دفع السليم للحافز (الدادي أو الدعنويالاختيار ال
  تساىم نظم الحوافز في تفجتَ قدرات العاملتُ و طاقتهم و استخدامها أفضل استخداـ و يؤدي ىذا إلذ

 اختزاؿ في القوى العاملة الدطلوبة و تسختَ الفائض منها غالذ منظمات أخرى.
 ط مصالح الدنظمة بدصالح فرد.برستُ وضع الدادي والنفسي و الاجتماعي للفرد العامل و رب 

تساىم نظم الحوافز في خلق الرضا لدى العاملتُ عن العمل لشا يساعد ذلك في حل معدلات الكلف 
 والغيابات والدنازعات والشكاوي ودوراف العمل.

2ثانيا : أىداؼ الحوافز  
  ع الكثتَ من الدشاكل التي تعاني الإدارات منها مثل الطفاض قدرات الإنتاج و ارتفا 

 تهدؼ عملية التحفيز في أي منظمة إلذ ىدفتُ أساسيتُ لعا :
  ًربط أىداؼ الدنظمة بأىداؼ العاملتُ : فبينما تسعى الدنظمة إلذ برقيق أفضل إنتاج كما و نوعا وتقدن

أثرا طيبا على رفع مستوى الدعيشة للعامل وزيادة دخلو , إذ  ةالإلغابيأفضل الخدمات , فإف الحوافز الدادية 
إلذ رفع الروح الدعنوية   ةالإلغابيا بسكنو من الوفاء بالتزاماتو الدادية كما يؤدي استخداـ الحوافز الدعنوية أنه

 للعاملتُ ودفعهم للعمل بإخلبص والتفاني في خدمة في خدمة الدنظمة . 
 لتحفيز في ربط أىداؼ الدنظمة والعاملتُ فيها بأىداؼ المجتمع : فمن النتائج التي تتًب على استخداـ ا

الدنظمة , دفع العاملتُ وترغيبهم فيو بحيث يؤدي ذلك إلذ إنتاج أكبر كمية و أفضل نوعية سواء من سلع 
أو خدمات , وتوفتَىا لأفراد المجتمع في زماف ومكاف الدناسبتُ , ىذا بدوره ينعكس إلغابيا على سمعة 

ا المجتمع لتعامل مع الدؤسسة وتفضيلها على الدؤسسة في أوساط المجتمع الذي تعمل فيو , فينفع الأفراد ىذ
 غتَىا 

 
 

                                                           
 231-230وارد البشرية وتأثتَات العولدة عليها'', دار لردلاوي للنشر والتوزيع, الطبعة الأولذ, صسناف الدوسوي''إدارة الد 1
 2019, 14, العدد05فتَوز بوزورين''الدفهوـ والنظريات الدفسرة للحوافز في الدنظمة'', لرلة التنمية وإدارة الدوارد البشرية, المجلد 2
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 1:وافز: أنواع الحثالثا
تستطيع الإدارة أف تقدـ لدوظفيها عدد كبتَا من الحوافز و ربدا يندر اليوـ تقدـ الإدارة حافزا واحدا لأفرادىا وإلظا 

بعضا , ويعمل سويا على دفع  توفر لذم لرموعة منها , الدهم أف تكوف ىذه المجموعة مزلغا مناسبا يعزز بعضو
 الأفراد إلذ مزيد من الجهد و زيادة الإنتاج .

, إذ تعددت تقسيمات الباحثتُ لتصنيفات متداخلة مع بعضها البعض, وىذه اوتوجد تصنيفات عديدة للحوافز
الإنساني  في لراؿ الحوافز لوسائل وأساليب لؽكن للئدارة استخدامها للحصوؿ على أقصى كفاءة لشكنة من الأداء

 للعاملتُ 
 ومن بتُ التصنيفات الحوافز فيما يأتي :

 : الحوافز من حيث طبيعتها أك قيمتها :يف الأكؿالتصن
 ىي الحوافز ذات طابع نقدي أو الدالر أو الاقتصادي : الحوافز الدادية - أ

ؿ قصارى والحوافز الدادية ىي التي تقوـ بإشباع حاجات الإنساف الأساسية, فتشجع العاملتُ على بذ
جهدىم في العمل وبذنيد ما لديهم من طاقات والارتفاع بدستوى كفاءتها ومن ىذه الحوافز: الأجر, 

 مكافآت التشجيعية, العلبوات, الدشاركة في الأرباح, الدكافأة عن الاقتًاحات.
لدا كاف الحافز الدادي لا يشبع إلا جانب واحدا من الحوافز الدعنوية (غتَ الدادية ):   - ب

ب الحاجات الإنسانية للفرد لذلك كاف من ضروري للمؤسسات أف تعمل على جوان
 إشباع البواعث الأخرى التي تزيد من شعوره الرضا في العمل وزيادة 

 الولاء بالدؤسسة.
 التصنيف الثاني : الحوافز من حيث الأثر :

ب وتقدـ لو عطاء لزسوسا وىي ما لػمل مزايا لستلفة للفرد إذا قاـ بالعمل الدطلو : ةالالغابيالحوافز  - أ
 أو غتَ لزسوس , وتعتمد على التًغيب والأمل والتفاؤؿ 

وأف ىذه الحوافز تهدؼ إلذ رفع الإنتاج وبرستُ الأداء من خلبؿ مدخل التشجيع والذي يشجع الفرد 
 .يسلك سلوكا معينا ترغبو الإدارة على أف

لبؿ مدخل العقاب سلوؾ العاملتُ من ختسعى الحوافز السلبية إلذ التأثتَ في  الحوافز السلبية : - ب
م , أي من خلبؿ العمل التأديبي الذي يتمثل في جزاءات مادية أو معنوية كالخصوالردع والتخويف

صر أو الدهمل في , الحرماف من التًقية , أو إدراج اسم العامل الدقمن الأجر والحرماف من العلبوات
 على العاملتُ في الدؤسسة . قائمة خاصة تنش

                                                           
الحوافز وأثرىا في رضا الوظيفي '', دراسة استطلبعية لعينة من الأطباء في مستشفيات مدينة الدوصل'', جرجيس عمتَ عباس,مثتٌ وعد الله يونس'' 1

 . 234-225, ص2010, سنة32,لرلد97تنمية الرافدين, العدد
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 1: شركط إنجاح الحوافز: بعارا
ىناؾ شروط أساسية لابد من أخذىا بعتُ الاعتبار إذا أرادت لستلف الدؤسسات الاستفادة من الحوافز 

 في إلصاح العملية الافتتاحية , وزيادة مردودىا ورفع مستوى وكفاءة أداء العاملتُ بها وىي : 
 هوما في بنوده وصيغتو وحساباتو .البساطة  : بدعتٌ أف يكوف النظاـ لستصرا , واضحا ومف 
  أف ترتبط الحوافز بأىداؼ العاملتُ والإدارة معا , إذ لابد أف لػدد مسار الحوافز بحث يؤدي إلذ برقيق

 أىداؼ العاملتُ في الدؤسسة معا , وىذا يتطلب إقامة جسور مشتًكة بتُ الأىداؼ العاملتُ والإدارة . 
 لا فائدة من تلك الحوافز التي لا بررؾ الدوافع عند الإنساف , إذ أف برقق صلة بتُ الحافز والذدؼ

 .دفعو للتصرؼ ىادفا لتحقيق رغباتوبالشكل الذي ي
  وخاصة الحوافز الدادية التي لابد الدلبئم الذي تستخدـ فيو الحوافزكما لابد للمؤسسة أف بردد الوقت ,

 أف تكوف في مواعيد لزددة ومتقاربة .
  رية قياـ الدؤسسة بإشباع , وتوقع استمراافز, وذلك لخلق الشعور بالطمأنينةأف تضمن استمرارية الحو

 , وأف تضمن الوفاء بالتزاماتها التي تقررىا الحوافز.الحاجات, وضماف ذلك مستقبلب
 الدساواة والكفاءة, تصف بالعدالةأف تكوف السياسة التي تنظم الحوافز ت. 
 ُالأداء الجيد والحصوؿ على الحوافز  أف تنتمي في ذىن العامل العلبقة العضوية بت  
  أف يتم وضع معايتَ للؤداء والسلوؾ من خلبؿ دراسات بذعل ىذه الدعايتَ لزددة والسيطرة الكاملة على

الأفراد والظروؼ المحيطة والدواد الدستخدمة وذلك كي تتم لزاسبتهم على ما يقوموف بو من أداء , وأف 
 دة الكمية والجودة .يشمل نظاـ وضعا للؤداء من حيث زيا

 : نظاـ الحوافزالدطلب الثاني
 في ىذا الدطلب سوؼ نتطرؽ الذ نظاـ الحوافز و خصائصو و مبادئو و نظريات الحوافز 

 : خصائص كمبادئ نظاـ الحوافز أكلا
 2خصائص الحوافز: -1

 :اـ الحوافز بعض الخصائص من ألعهالغب أف يتسم نظ
 والإلصاز الذي سيتم برفيزه في شكل لؽكن قياس الأبعاد . ترجمة السلوكيات : القابلية للقياس -
 .الحوافز بلب مبالغة في التقديراتبرري الواقعية والدوضوعية عند برديد معايتَ :إمكانية التطبيق -
 لفهمو واستعاب أسلوبو و الاستفادة منو وذلك من حيث إجراءات تطبيقية :  الوضوح كالبساطة-
 نظاـ الحوافز بإثارة الأفراد لتعديل السلوؾ وبرقيق الأداء الدنشود .لغب أف يتسم  التحفيز : -

                                                           
 . 66-65, ص2015نور الدين بوالشرش''الحوافز وأداء العاملتُ في الدؤسسات'', دار الأياـ, عماف, الطبعة العربية,  1
 . 31بوشريعة بن شاعة''أثر أنظمة الأجور والحوافز على أداء الدوارد البشرية'', جامعة الاغواط, ص 2
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 بإشراؾ العاملتُ في وضع نظاـ الحوافز لشا يؤدي لتبنيهم وبرمسهم وإقناعهم بو. الدشاركة :-
 لرهودات العماؿ أدت إلذ برقيق معدلات الأداء للحصوؿ على الحافز. تحديد معدلات:-
 , وإلا فقد ألعيتو وتأثتَه لتحقيق أىدافو الدنشودة فراد الدستفيدين منومن جانب الأ : بقبولوالقبوؿ -
 .: تفقد الحوافز ألعيتها إذا حصل جميع العاملتُ على نفس الدقدار منوالدلائمة-

 1مبادئ الحوافز :  -2
 يلي : يبتٌ نظاـ الحوافز على عدد من القواعد تتمثل في ما

 حيث تسعى جميع الأفراد إلذ برقيقو. ,فز على الددى القصتَ والبعيدلحواوضوح الذدؼ و الغاية من نظاـ ا -
 .التزـ بالأسس والدعايتَ المحددة واة والعدالة فلكل فرد في أف يتقاضى نصيب متساوي من الحوافز ماداما قداالدس -
و بزفيض تكلفة : حيث يعد أىم القواعدالحاكمة لدنح الحوافز مثل زيادة كمية الإنتاج وجودتو أبسيز الأداء -

 الإنتاج ووقت الإلصاز .
 : حيث يتم توزيع الحوافز وفق قدرة كل شخص أو جماعة .القوة و المجهود -
: حيث تهتم بعض الدؤسسات بتخصيص حوافز للعاملتُ الذين لػصلوف على شهادات أعلى أو الدهارة و ابتكار -

 حلولا إبتكارية لدشكلبت العمل و الإدارة . براءات اختًاع أو دورات تدريبية أو الذين يقدموف أفكار أو
 : نظريات الحوافزثانيا

 2ىناؾ عدة نظريات للحوافز نذكر ألعها فيما يلي :
, قاـ من خلبلذا بدراسة و تصميم طرؽ  1911: مؤسسها فريدريك تايلور سنة نظرية الإدارة العلمية – 1

بدراسة الحركة و الزمن اللبزمتُ لتلك الحركة من جهة  العمل بصورة تزيد من كفاءة العامل وتزيد من إنتاجيتو ,
وركز على الحوافز الدادية الفردية و حدد مستويات العمل مع بذاىل آدمية الفرد و تقوـ ىذه النظرية على 

  :الافتًاضات التالية
 .إف مشكلة عدـ الكفاءة ىي مشكلة الإدارة وليست مشكلة العامل 
 العمل بسرعة فتستغتٍ الإدارة عنو ويصبح عاطل عن العمل فالتالر فإف  للعامل انطباع زائف في أنو أدى

 عاطل مدة الإلصاز يعتٍ ضماف عمل لددة أطوؿ.
 . للعامل ميل طبيعي للعمل بأقل من طاقتو 
  من مسؤولية الإدارة توفتَ الأفراد الدناسبة للعمل الدعتُ و تدريسهم على أكثر الوسائل الكفاءة لأداء

 عملهم 

                                                           
, 2018, جواف 01, العدد07لرمج عبد العالر''دور نظاـ الحوافز في برستُ الولاء التنظيمي للعاملتُ'', المجلة الجزائرية للسياسات العامة, المجلد 1

 . 64-63ص
لعدد موؿ محمد لطفي''الحوافز وتأثتَىا على الدوارد البشرية داخل الإدارة وعلى المجتمع'', لرلة الحقائق الدراسات النفسية والاجتماعية, امحمد منادلر, تر  2

 . 395), ص1التاسع(ج
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 أداء الدوظفتُ مباشرة بنظاـ أجور أو بحافز فوري مادي لغب ربط. 

وبناءا على ما سبق , يتبتُ لنا أف ىذه النظرية ألعلت الجانب الإنساني في العملية الإدارية , فهي تتعامل مع 
العامل بلب أستعمل العاطفة , ما لؽكن قولو أف تايلور كاف موضوعي , بحيث أنو كاف يفكر في استمرارية 

ه إلذ إغراء العماؿ و تشجيعهم على العمل من أجل الداؿ ومن ؤ ة , وضماف بقاءىا في المجتمع بلجسالدؤس
 أجل الدؤسسة 

تأسست على يد آلتوف مايو حيث اكتشف ألعية العلبقات الإنسانية من نظرية العلاقات الإنسانية:  -2
 1932إلذ  1924وات من  سن 9خلبؿ البحوث التي قاـ بها حوؿ دافعية العماؿ والتي دمت حوالر 

بدصنع ىاوثورف الشركة الغربية للكهرباء بعد أف استنجدت بو من طرؼ مستَىا إثر الطفاض الدذىل في معدؿ 
إنتاجها وما نتج عنو من أثار سلبية على العماؿ مثل : الاستياء , التذمر...الخ , رغم الشركة لا تعاني من 

 مشاكل مالية 
برنارد  بألعية الأسلوب الدلؽقراطي في الإدارة ,حيث اعتبرت ىذه النظرية أف  في ىذا السياؽ لصد أف مستً

الإنساف كائن اجتماعي ,ويعطي الألعية للجماعة وللؤسلوب الجماعي التعاملي ,من ىذه الدراسة ابذهت إلذ علم 
لإنسانية, قاـ النفس الاجتماعي للبحث عن المحرؾ الأساسي لحوافز العمل ,وىي مبنية على أساس العلبقات ا

آلتوف خلبؿ دراستو بإدخاؿ تغتَات على الظروؼ الدادية لدعرفة مدى تأثتَىا على الإنتاج ,فازداد إنتاج العماؿ 
,ومن خلبؿ ما تقدـ لؽكن القوؿ أف ىذه النظرية كاف لذا الأثر في إبراز مدى ألعية العلبقات الإنسانية في 

 الدؤسسات .
 1نظريةالحاجات:

 :ت التاليةوتتضمن النظريا
ماسلو من أكثر النظريات أبراىاـ من قبل  تعتبر نظرية سلم الحاجات التي وضعت: نظرية سلم الحاجات أ ػ

لقد صنف ماسلو الحاجات ػ للتحفيز شيوعا وقدرة على   تفستَ السلوؾ الإنساني لإشباع حاجاتو الدختلفة .
 فئات بحسب أولويتها من الأسفل كما يلي :  5الإنسانية في 

 
 
 
 
 

                                                           
 236سناف الدوسوي, مرجع سبق ذكره, ص 1
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 (:01الشكل رقم)
 سلم الحاجات عند ماسلو

 
 

 
 

 
 الدصدر: من إعداد الطالبتتُ

 
تتمثل في لحاجات الأساسية اللبزمة  لبقاء الإنساف على قيد الحياة : كالطعاـ :  الحاجات الفسيولوجية -1 

 والداء.
الجسمية والصحية والبدنية تتضمن ىذه حاجات الفرد للحماية من الأخطار : حاجات الأمن و السلبمة - 2

 وكذلك الحماية من الأخطار الاقتصادية والدتعلقة لضماف استمرارية  العمل للفرد .
تتبع ىذه حاجات من كوف الإنساف اجتماعيا بطبيعتو ويعيش ضمن جماعة ويتفاعل  الحاجات الاجتماعية: - 3

 معها .
الحاجة إلذ الشعور بالألعية من قبل الآخرين ىذه الحاجات تتضمن  : حاجات التقدير واحتًاـ الذات - 4

 واحتًاـ الذات الذي لؽكن الحصوؿ عليو من خلبؿ الكفاءة والدنافسة والاستقلبلية .
يشتَ ماسلو إلذ مفهوـ ىذه الحاجة بأنها حاجة الفرد إلذ أف يكوف ماىر قادر  : حاجات برقيق الذات  - 5

 على الوصوؿ إليو القدرات والكفاءات لديو. 
لقد فريدريك ىرزبرغ نظرية الدتغتَين بناء الأبحاث التي أجراىا على لرموعة من  :نظرية الدتغيرين لذرزبرغ - 4

الدديرين من الدهندستُ والمحاسبتُ وىي مشابهة بشكل كتَ لنظرية ماسلو وبنيت عليها إلذ حد كبتَ , وقد بينت 
 إلذ عدـ الرضا بالعمل. النظرية بأف العوامل الدؤثرة في بيئة العمل والتي تؤدي

 الحاجات الفسيولوجية 

 حاجات الأمن والسلامة

 جتماعيةحاجات الإال

 حاجات التقدير والاحترام 

 حاجات تحقيق الذات
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بإعادة ترتيب سلم الحاجات عند ماسلو إلذ ثلبث لرموعات من )Alderffrفر(قاـ الدر 1:نظرية الدرفر - 5
 الحاجات : 

وىذه تتضمن الحاجات العائدة إلذ ضماف الصحة الجسمية للفرد و بساثل إلذ حد ما  :حاجات البقاء - 1
 . الحاجات الفسيولوجية و الأمن عند ماسلو

حاجات العلبقات مع الآخرين وىذه تركز على ألعية علبقات الفرد مع آخرين وىي تشبو الحاجات  – 2
 الاجتماعية عند ماسلو .

إمكانياتو و : وىذه تركز على تطوير القدرات الإنسانية والرغبة في لظو الشخص وتطوير قدراتو حاجات النمو – 3
 حاجات تقدير والاحتًاـ وحاجات برقيق الذات .وىذه بساثل الحاجات العلية عند ماسلو وىي 

 (:02شكل رقم)
 سلم الحاجات عند الدرفر

 
 
 
 
 2: نظرية التوقعات -6
وتعتبر من النظريات الدهمة في تسيتَ التحفيز عند الأفراد , وجوىر  1964طور ىذه النظرية فيكتور فروـ عاـ  

يقة معينة يعتمد على قوة التوقع بأف ذلك العمل أو التصرؼ نظرية التوقع يشتَ إلذ أف الرغبة أو الديل للعمل بطر 
 سيتبعو نتائج معينة كما يعتمد أيضا على رغبة الفرد في تلك النتائج .

 لظوذج التوقع(: 03الشكل رقم)
 

 )2توقع( )1توقع( 
 
 
 
 
 :نظرية الدساكاة -7

                                                           
 . 241-240سناف الدوسوي, مرجع سبق ذكره, ص1
 243سناف الدوسوي مرجع سبق ذكره, ص2

 تحقيق أهداف الفرد 

 )الرضا(
 

 المكافآت

 

 
 إنجاز الفرد

 

 

 

 جهد الفرد

 حاجات البقاء

 حاجات العلاقات مع الآخرين

 حاجات النمو
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معاملة الدؤسسة لو مقارنة مع معاملبتها للؤفراد  تركز ىذه النظرية على مدى شعور الفرد بالعدالة والدساواة في
 آخرين بها وخاصة في نفس لرموعة العمل .

طورت ىذه النظرية من قبل آدمز و تشتَ إلذ أف الفرد لػفز لتحقيق العدالة الاجتماعية في الدكافآت التي يتوقع 
 الحصوؿ عليها مقابل الإلصاز الذي يقوـ بو .

 
 1فز: مراحل تصميم الحوا ثالثا

 تتمثل مراحل تصميم الحوافز فيما يلي :  
تسعى الدؤسسات إلذ أىداؼ معينة و إستًاتيجيات لزددة , وعلى من يقوـ بوضع  تحديد ىدؼ التصميم: –أ 

نظاـ الحوافز أف يدرس ىذا جيدا , ولػاوؿ ترجمتو في شكل ىدؼ للنظاـ الحوافز , فقد يكوف بزفيض تكاليف , 
 برستُ جودة ...الخ

ىذه الخطوة وبرديد وتوصيف الأداء الدطلوب من خلبؿ برديد طريقة قياس من الذدؼ دراسة الأداء: –ب 
 الأداء الفعلي, و ذلك يستدعي: 

  تصميم سليم للوظائف 
  ُوجود عدد كافي من العاملت 
  وجود ظروؼ عمل ملبئمة 
 وجود سيطرة كاملة للفرد عن العمل 

لغ الإجمالر الدتاح لددير إدارة الدوارد البشرية لكي ينفق على نظاـ ىو دلك الدب تحديد ميزانية الحوافز: -ج 
الحوافز, ولغب أف يغطى الدبلغ الدوجود الجوانب الدتمثلة في" قيمة الحوافز والجوائز"مثل الدكافآت, الرحلبت, 

 الذدايا...الخ, التكاليف الإدارية, تكاليف التًويج.
 زخطوات تصميم نظاـ الحواف (:04الشكل رقم)

 
 

 
  

 الدصدر: من إعداد الطالبتتُ
 2: تقييم نظاـ الحوافزرابعا

                                                           
لرلة رؤى  عبد الطيف أولاد حمودة,محمد الطيب من الدتَ,مصطفى طويطي ''تأثتَ نظاـ الحوافز على رضا العاملتُ في الدؤسسات العمومية الجزائرية'',1

 . 354-353, ص2017, جواف 12اقتصادية, جامعة الشهيد حمو لخضر, الوادي, الجزائر, العدد
 . 485, ص1985ة'', دار الدعرفة الجامعة, الإسكندرية مصر, أحمد صقر عاشور''أدارة القوى العامل2

 تحيد هدف التصميم دراسة الأداء تحديد ميزانية الحوافز
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لأجل تقييم نظم الحوافز فإف ىناؾ ثلبثة معايتَ أو مؤشرات رئيسية لغب أف بذري مقارنة لذده 
الدؤشرات الدعايتَ قبل تطبيق نظاـ الحوافز وبعد تطبيقو, كما أنو لؽكن إجراء مفاضلة بتُ الأنظمة 

وافز من خلبؿ قياس ما حققو كل واحد منهما في ىده الدؤشرات ومقارنتو بدا حققتو الدختلفة للح
 النظم الأخرى. 

 والدعايتَ والدؤشرات التي لؽكن اعتمادىا في التقييم ىي: 
يستخدـ معيار التقييم أثر أنظمة الحوافز على الأداء لدى الأفراد العاملتُ, وافتًاض ثبات العوامل  الأداء : -1

نو بقدر ما يكوف نظاـ الحوافز الدعتمدة مؤثرا على دافعية الأفراد ويشجعهم على الاندفاع للعمل, فإف الأخرى فإ
 دلك ما سيظهر بشكل واضح على مستوى الأداء الذي لػققو.

عندما يكوف في الدؤسسة نظاـ لمحاسبة التكاليف دقيقا ومطبقا يشكل فعاؿ فإنو تكلفة العمل بالنسبة للوحدة:  -2
د نصيب الوحدة الواحدة الدنتجة أو الدباعة من تكاليف العمل, ويستخدـ جانب التكلفة ىدا في يضمن بردي

برديد مدى فاعلية نظاـ الحوافز الدعتمد والدطبق, فبقدر ما يتمكن نظاـ الحوافز لتخفيض نصيب الوحدة الواحدة 
 فة فإف النظاـ فعاؿ وكفئ.من الكلفة أو كحد أدنى يؤدي إلذ برقيق الاستقرار في نصيبها من ىده الكل

وىي أحد الدعايتَ الدهمة لقياس درجة لصاح نظاـ الحوافز, ولابد أف تضمن الإدارة توفتَ جانب رضا العاملين: -3
 القبوؿ والقناعة بنظاـ الحوافز قبل العاملتُ في الدؤسسة.

 الدطلب الثالث: عموميات حوؿ الأجور 
افز من تعاريف و ألعية و أنواع الأجور و نظاـ الأجر الدعتمد في شركة تناولنا في ىذا الدطلب عموميات حوؿ الحو 

 سونطراط ( مديرية الصيانة )
 : مفهوـ الأجرأكلا 

الأجور ىي جميع أشكاؿ وأنواع الدكافآت, وعليو فالأجور تتضمن الأجر بالساعة أو بالأسبوع مضافا إليها  -
يلة دفع لأفراد العاملتُ برت إشراؼ أفراد آخرين, مثل امتيازات أخرى أما بدعتٌ الاقتصادي فهي تدؿ على وس

 1العماؿ الصناعيتُ وعماؿ المحلبت التجارية.
لقد درج الفقو الحديث ىو الأخر على إعطاء نفس الدفهوـ للؤجر إذا دخلت  برت ىذه التسمية لستلف  -

يتقاضاه شهريا أو أسبوعيا أو يوميا,  العناصر الدالية النقدية العينية سواء منحت للعامل بصفة مباشرة كالدبلغ الذي
أو تلك الدزايا العينية الأخرى كالسكن  والنقل والإطعاـ, أو قدمت للعامل بطريقة غتَ مباشرة كالتكفل صاحب 

 2العمل مثلب لبعض الأعباء الاجتماعية التي بزص العامل.
 : أهمية كأىداؼ الأجرثانيا

                                                           
البحوث  شراؾ عقوف, لقماف بوخدوني,نصر الدين عيساوي''نظاـ الأجر و أثره على الالتزاـ التنظيمي لدوظفي السلك الخاص في مديرية التجارة, لرلة1

 .44, ص2022, 1, عدد7الاقتصادية لدقدمة, لرلد 
 .2009, ديسمبر3, العدد30الأجر في علبقة العمل الفردية'', لرلة العلوـ الإنسانية, لرلد الطاىر قرين''مدى ألعية2
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 ى الدؤسسة الدتمثلة في:للؤجور ألعية بالغة على مستو أهمية الأجر: 
 لى مستول الأفراد:ع -1
 .وسيلة لإشباع الاحتياجات لدختلفة للؤفراد 
 .وسيلة مناسبة للشعور بالتقدير من قبل الدؤسسة التي يعمل بها 
  .وسيلة يقيس بها احتًامو وتقديره لذاتو 

 على مستول الدؤسسة: -2
 .الأجر ىو وسيلة الدؤسسة لجذب الكفاءات الدناسبة للعمل بها 
 .الأجر ىو وسيلة الدؤسسة لإبقاء على أفضل الكفاءات العاملة حاليا بها 
 .ُ1الأجر ىو الدقابل العادؿ للعمل والوسيلة لإشاعة العدالة بتُ العاملت 

 من بتُ أىم الأىداؼ التي برقق عن طريق الأجور:أىداؼ الأجر:   - أ
 .جذب أفضل لعناصر للمؤسسة 
 الدؤسسة. الحفاظ على أفضل العناصر الدتوفرة في 
 .التحفيز ودفع العاملتُ لأفضل مستوى من الأداء 
 .مكافآت لأداء السابق للفرد 
 .ضماف التنافس في السوؽ 
 .ُالحفاظ على عدالة الأجور بتُ العاملت 
 .تشجي الأداء الدستقبلي للفرد 
 .بزفيض معدؿ دوراف العمل 

ليهم  وبرفيزىم من خلبؿ عدة سعي نظاـ الأجور لتحقيق أىداؼ الدؤسسة لجذب العاملتُ والحفاظ ع
 أمور منها:

 .تصميم نظاـ عادؿ للؤجور 
 .الرقابة على الدصروفات الددفوعة 
 .2برقيق رضا العاملتُ على العمل في الدؤسسة 

 :أنواع كعناصر الأجرثالثا
اختلفت وجهة النظر في ىذا المجاؿ وخاصة من حيث تعدد أنواع الأجور أنواع الأجور:  -1

 1تتمثل ىذه الأنواع فيما يلي:لألعيتها البالغة و 
                                                           

 . 187, ص2004أحمد ماىر, إدارة الدوارد البشرية, الدار الجامعية, 1
 . 162ص, 2021, العدد13سالد شرماط,''نظاـ الأجور وعلبقتو بإدارة الدوارد البشرية'', لرلة دفاتر السياسة والقانوف, لرلد2
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 الأجر الدكرم كالأجر غير دكرم: - أ
الأجر الدوري: ىو الأجر القابل للتكرار كل فتًة الصرؼ مثل الأجر الأساسي, والأجر غتَ الدوري 

 ىو الذي يدفع على فتًات زمنية طويلة مثل: الدنح النقدية, الدكافآت السنوية...الخ.
 الأجر الاسمي كالأجر الحقيقي:  - ب

الأجر الاسمي ىو الدبلغ الذي يتقاضاه العامل لقاء العمل الذي يقوـ بو, والأجر الحقيقي ىو قيمة 
الأجر الاسمي وقدرتو على إشباع الحاجات أو ىو مقدار السلع والخدمات التي لؽكن أف لػصل 

 عليها العامل بأجره النقدي.
 يتكوف من جزئتُ: الأجر النقدم: -ج        
 :وىو الأجر الذي يدفع عن الساعة أو يوـ أو أسبوع أو شهر أو سنة حسب نظاـ الدفع  الأجر الثابت

الأجور في الدؤسسة وحسب طبيعة العمل الذي يؤديو, فالعمل الدؤقتتُ الذين يؤدوف عملب مؤقتا ثم تنتهي 
ة ما تدفع علبقتهم بالدؤسسة, تدفع لذم مستحقاتهم يوميا أو نهاية الأسبوع, أما العماؿ الدائموف فعاد

 مستحقاتهم كل شهر.
 :الأجر الدتحرؾ: تدفع الدؤسسات لعمالذا إضافة إلذ الأجر الثابت, مبالغ إضافية ومن مثلها 
 .الأجر التشجيعي الذي يعطى للعامل نتيجة زيادة إنتاجو عن الدستوى المحدد 
  العامل بحيث برقق فائدة الدكافآت التشجيعية التي ترتبط بالأعماؿ الخلبقة أو الدبتكرة التي يقوـ بها

 للمؤسسة قد تتمثل في بزفيض التكاليف أو زيادة إيرادات.
  الأجور الإضافية التي تدفع للعامل مقابل الساعات الإضافية التي تفرضها طبيعة الوظيفة أو ظروؼ

نسبة  عملها, البدلات التي تدفع للعامل نتيجة برملو أعباء معينة مرتبطة بطبيعة الوظيفة, كبدؿ انتقاؿ
  من الأرباح بسنحها الدؤسسة للعاملتُ.

يتمثل في الدقابل غتَ نقدي الذي يظهر في كل خدمات تقدمها الدؤسسة للعامل ومن  الأجر العيني: -د
أمثلتها: الرعاية الصحية, العلبج, الدواصلبت, السكن, الدلببس, وجبات الطعاـ أثناء العمل كما لؽكننا 

 صافي الأجر حيث أف:أف لظيز بتُ إجمالر الأجر و 
 .إجمالر الأجور: ىو ما يستحقو الفرد من أجر كمقابل للوظيفة قبل خصم أي اقتطاعات 
  صافي الأجر: ىو عبارة عن الأجر بعد خصم الاقتطاعات, أي الأجر الذي يستلمو الفرد في يده وتتمثل

نات الدختلفة (تأمينات الاستقطاعات التي بزصم من الأجر في الضرائب, نصيب وظيفة الفرد من التأمي
 2البطالة, الرعاية الصحية, العجز, الدعاش ).

                                                                                                                                                                                     
 . 19, ص02, العد 04,سعيداني محمد''بريد الأجور في الدؤسسات العمومية الإدارية'', لرلة البشائر الاقتصادية, المجلدمحمد 1

 . 20محمد سعيداني محمد, مرجع سبق ذكره, ص2
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 1:العناصر الدكونة للأجر -1
يتكوف الأجر من عناصر ثابتة وأخرى متغتَة لؼتلف تركيبها وتصنيفها من دولة إلذ أخرى بحسب 

 ما يلي:اختلبؼ الوضع الاجتماعي والاقتصادي, ولؽكن تناولذا وفقا لأحكاـ التشريع الجزائري ك
 :ويتكوف من العناصر التالية: الأجر الثابت 

أجر الدنصب: وىو الأجر الدطابق للعمل أو لدهاـ الدنصب, ولا يقل عن الحد الوطتٍ الأدنى  - أ
الدمضوف للؤجر, ويتحدد عموما بواسطة النقاط الاستدلالية التي تتحدد بدورىا وفق لعوامل 

 منصب العمل الدعتٍ.
الدنصب: وتشمل لرموعة من تعويضات الدرتبطة بدنصب الدلحقات الدتممة لأجر  - ب

العمل, والتي تفرضها طبيعة العمل والظروؼ والدتطلبات الدتعلقة بهي, وتتكوف وفقا لفقرة الثانية 
 من قانوف علبقات العمل ما يلي: 1من نص الدادة 

 تَ في سلم الدهتٍ.تعويض الخبرة: حيث يعوض العامل على الخبرة الدكتسبة في العمل بواسطة درجة تغ -
تعويض الضرر: ويتم التعويض عن الدتطلبات والضغوط الخاصة لدنصب العمل الدعتٍ, لاسيما الجهد  -

الدطلوب في العمل, والضغوط البدنية والفكرية التي يفرضها, والدخاطر النابذة عنو, لشا لػتم ضرورة 
 التكفل بحماية العامل من ىذه الدخاطر.

لتعويض الذي يتقرر للعامل حتُ مزاولة عملو يقع في منطقة جغرافية تتميز تعويض الدنطقة: وىو ا  -
 بصفات مناخية صعبة.

التعويضات العائلية: وىي الدنح والتعويضات العائلية التي بسنح للعامل في شكل مبالغ مالية حسب   -
 عدد الأبناء الذين ىم برت كفالتو.

 :عامل مرتبطة ببعض العوامل والشروط الدتغتَة ويتمثل وىي لرموعة الدكافآت الدقررة لل الأجر الدتغير
 فيما يلي:

تعويض العمل التناوبي: وىي التعويضات الدقررة للعماؿ الذين لؽارسوف نشاطهم في غتَ الأوقات  - أ
 الدعتادة أي للذين يعملوف بالتناوب حسب تقسيم أوقات العمل وظروفو الخاصة.

                                                           
 . 135, ص2003, الطبعة الثانية, بشتَ ألذدفي''الوجيز في شرح قانوف العمل علبقات العمل الفردية والجماعية'', دار رلػانة للكتاب 1
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نح نتيجة القياـ بعمل إضافي أو زائد تعويض العمل الإضافي: وىو التعويض الذي لؽ - ب
على الددة القانونية للعمل سواء كاف ىذا العمل بصورة دائمة أو متقطعة حسب الضرورة الدلحة 

 للخدمة.
تعويض العمل الليلي: ويشمل تعويض عن العمل في الأوقات غتَ العادية أو الليلية  - ج

 ذات الظروؼ الخاصة والدتخلفة.
 ويشمل التعويض عن الدهاـ التي يقوـ بها تعويض الدصاريف الخاصة: - د
العامل خرج أماكن العمل, والتي تتطلب تكاليف ونفقات خاصة يلزـ صاحب العمل   - ق

 بتحملها.
الحوافز والدكافآت الدختلفة: وىي مكافآت نقدية بسنح للعامل نتيجة لرهود الفردي أو الجماعي  - ك

 1في سبيل برسبتُ مردودية العمل.

 2ز لجديد الدعتمد في سوناطراؾ: نظاـ الحوافرابعا
إلذ مساعدتها في برقيق إستًاتيجيتها  2008يهدؼ نظاـ الأجور الجديد للشركة والدعتمد منذ بداية سنة 

وبرستُ نتائجها والتميز الدستمر, عن طريق تطوير الأداء الفردي والجماعي, والتًكيز على درجة الدسؤولية 
 اد, وىذا النظاـ حددت لو أىداؼ كبرى ألعها:الوظيفية والجهد الدقدـ من طرؼ الإفر 

 .تطوير وبرستُ نتائج المحققة في كافة الدستويات و المجالات 
 .الابذاه لضو زيادة الحرفية في عمل الدؤسسة والأفراد 
  .الشفافية وتطوير الدسارات الدهنية للئفراد والتطوير داخل الوظيفة 

 
  

 
 

  
 

  

                                                           
 . 138-137-136بشتَ ألذدفي''مرجع سبق ذكره'', ص1
 . 197, ص2015, 05رياض عبدالقادر''سياسة الأجور ودورىا في المحافظة على موارد البشرية'', الدؤسسة, العدد2
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 اءبحث الثاني: عموميات حوؿ الأدالد
بدا أف الدؤسسات توجد لتحقيق الأىداؼ فإف درجة لصاح كل عامل من العاملتُ في الوصوؿ إلذ ىذه الغاية يعتبر 

مهما في برديد فعالية الدؤسسة, فإف الصاز أو برقيق الأىداؼ لؽكن إذا اعتباره بدثابة تعريف الأداء وبتالر فإننا 
ساعدة الدؤسسات على ابزاذ القرارات وحلوؿ لبعض الدشاكل , لضتاج إلذ التعرض للدور الذي يلعبو الأداء في م

 ولدعرفة ىذه الدعلومات سوؼ نتطرؽ في ىذا الدبحث إلذ مفهوـ الأداء وتقييمو ولرالات استخدامو في الدؤسسة.
 الدطلب الأكؿ: ماىية الأداء

 سنتطرؽ في ىذا الدطلب تعريف الاداء و العيتو و العوامل الدؤثرة فيو 
 ريف الأداء::تعأكلا 

يشتَ الأداء إلذ درجة برقيق وإبساـ الدهاـ الدكونة لوظيفة الفرد وىػو يعكػس الكيفيػة الػتي لػقػق او يشػبع بهػا 
الفػػرد لدتطلبػػات الوظيفيػػة وغالبػػا مػػا لػػػدث لػػبس وتػػداخل بػػتُ الأداء والجهػػد، فالجهػػد يشػػتَ إلذ الطاقػػة الدبذولػػة، أمػػا 

 1قها الفرد الأداء فيقاس على أساس النتائج التي حق
 الػتي)performare(في وجهػات النظػر ىػذه نشػتَ الذ اف الأداء لغػة يقابػل اللفػن اللبتينيػة التعريف اللغوم:-1

الػػتي تعػػتٍ الصػػاز  )performance(تعػػتٍ إعطػػاء كليػػة الشػػكل لشػػيء مػػا ، والػػتي اشػػتقت منهػػا الكلمػػة الإلصليزيػػة 
 petit Larousse2نفس الدعتٌ الذي ذىب إليو القاموس  العمل او الكيفية التي يبلغ بها التنظيم أىدافو وىو

كلمػػة الأداء في لسػػاف العػػرب، الأداء مػػادة أداء: الينبػػوع والنضػػج والتأىػػب والانتهػػاء مػػن العمػػل ، واخػػذ علػػى ألعيػػة 
 .3واستعد

: يسػػتخدـ اصػػطلبح الأداء في عػػدد مػػن الديػػادين و المجػػالات، مػػا جعػػل منػػو مصػػطلحا التعريػػف الاصػػطلاحي -2
تعدد الدعػاني و الأبعػاد، و يرى الػبعض أف اسػتخداـ ىػذا الدصػطلح في لرػاؿ التسػيتَ مػأخوذ عػن حقػل الداليػة ويعػتٍ م

تقػدنً لظػوذج لزكم بدعتٌ إلصاز العمل وفقا لأسػس و قواعػد و معػايتَ لزػددة وتشػتَ أغلػب الدراجػع، إلذ أف اسػتخداـ 
ػن أف يعػػبر عػػػن ثػػلبث جوانػػػب أو أبعػػاد رئيسػػػية وىػػػي  في لرػػػاؿ التسػػيتَ ، لؽكػػػ performanceمصػػطلح الأداء  

 . 4النتيجة ،القياـ بالفعل، والنجاح
 اعتقد بعض الباحثتُ أف الأداء ىو بذؿ الجهود اللبزمة لتحقيق الأىداؼ الدخططة والتحستُ فيها 

                                                           
 .215ص1999رية، مصر، حسن راوية،"إدارة الدوارد البشرية"، الدار الجامعية، كلية التجارة، جامعةالإسكند1
 .2001عبد الدليك مزىودة،"الأداء بتُ الكفاءة والفعالية"، لرلة العلوـ الإنسانية، العدد الأوؿ، جامعة محمد خيضر،2

والدنشئات  عبد العزيز محمد الحاج،"إستًاتيجية تنمية الأداء الإداري في الذيئات الرياضية" بحث متمحور حوؿ البعد التنظيمي، بزصص تسيتَ الدوارد 3
 .178، ص2013الرياضية، معهد التًبية البدنية والرياضة، جامعة الجزائر، 

،"واقع تسيتَ الأداء الوظيفي للمورد البشري في الدؤسسة الاقتصادية"، مذكرة مقدمة استكمالا لشهادة الداجستتَ، بزصص تسي  4 تَ موارد عزالدين ىروـ
 . 23،ص2008قتصادية وعلوـ التسيتَ، جامعة منتوري قسنطينة، بشرية، قسم علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الا
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عمػل الدطلػػوب او إذ فهػو يػرتبط بالجهػود والدسػتوى الػذي يبذلػػو كػل فػرد في الدؤسسػة سػواء مػػن ناحيػة كميػة وجػودة ال
 1الوقت المحدد للقياـ بو.

 وتعاريف عدة باحثتُ منهم: 
إلذ الأداء علػى أننػو قػدرة الدؤسسػة علػى الاسػتمرارية والبقػػاء : P. DRUKER _دراكػريعػرؼ الأداء حسػب  " 

 .2لزققة التوازف بتُ رضا الدستهلكتُ والعماؿ
فػإف الأداء يػدؿ علػى تأديػة عمػػل أو  مػن وجهػة نظػر ىػذا الكاتػػب :A. Kherakhemتعريػف الأداء حسػب 

إلصػػػاز نشػػػاط أو تنفيػػػذ مهمػػػة، بدعػػػتٌ القيػػػاـ بفعػػػل يسػػػاعد علػػػى الوصػػػوؿ إلذ الأىػػػداؼ الدسػػػطرة.نلبحن مػػػن ىػػػذا 
التعريػػػػف أف الأداء يتجسػػػػد في القيػػػػاـ بالأعمػػػػاؿ والأنشػػػػطة والدهمػػػػات بدػػػػا لػقػػػػق الوصػػػػوؿ إلذ الغػػػػايات والأىػػػػداؼ 

 3الدرسومة من طرؼ إدارة الدؤسسة
 ىناؾ العديد من الدسميات تعبر على أداء العامل مثل: الفعالية، الكفاءة:تعاريف مشابهة للأداء:  -3
تعػتٍ القػدرة علػى خفػض الفاقػد في الدػوارد الدتاحػة للمنظمػة، وذلػك مػن خػلبؿ اسػتخداـ الدػوارد بالقػدر الكفػاءة: -

ر مػن النػاتج أو لسرجػات في زمػن لزػدد) والجػودة والتكلفػة، أي الدناسػب وفػق معػايتَ لزػددة للجدولػة  (أي قػد
الوصوؿ إلذ الأىداؼ الدسطرة من خلبؿ استخداـ موارد الدنظمة الدتاحػة بشػكل أمثػل يتطلػب بلػوغ الكفػاءة 

 .وزيادتها لػسن استغلبؿ الدوارد الدتاحة دوف إىدار
الدنظمة مػن خػلبؿ حسػن أداء الأنشػطة الدناسػبة، بدعػتٌ آخػر ىل تتمثل في القدرة على برقيق أىداؼ  :الفعالية- 

لػسن العاملوف وفرؽ العمل والدديروف أداء ما لغب أف يؤدى لتحقيق الأىػداؼ، أـ أف ىنػاؾ أنشػطة أخػرى تػػؤدى 
ػػق النتػػائج الدرتقبػػة والدرغػوب دوف داع أو مػػبرر وتقػػاس الفعاليػػة انطلبقػػا مػػن أىػػداؼ الدنظمػػة إلذ أي حػػد تم برقي

فيهػا أي التقػارب بػتُ النتػائج المحصػل عليهػا والأىػداؼ الدسػطرة، فالدسئوؿ الفعػاؿ ىػو الػذي يسػتطيع الوصوؿ إلذ 
 برقيق الأىداؼ في الآجاؿ المحددة.

ػتخدمة لبلوغهػػػػا وتعػػػػرؼ بأنهػػػػا تػػػػربط بػػػػتُ تتمثػػػػل في العلبقػػػػة بػػػػتُ النتػػػػائج المحققػػػػة فعػػػػلب والوسػػػػائل الدسػػػ :الإنتاجيػػػػة-
الفعاليػػػة في الوصػػػوؿ للؤىػػػداؼ، الكفػػػاءة في حسػػػن اسػػػتخداـ الدػػػوارد بغيػػػة بلػػػوغ ىػػػذه الأىػػػداؼ فهػػػي مقيػػػاس لأداء 

رد في فػرد أو قسػػم أو إدارة، أي ىػي تعبػػتَ عػػن قػػدرة النػػػاتج المحقػػق مػػػن اسػػػتخداـ قػػدر معػػػتُ مػػن الدػػػدخلبت أو الدػػػوا
 4فتًة زمنية لزددة 

                                                           
1
.R.Brosque،fondement de la performance humaine dans l’entreprise .les éditions d’organisation paris 1989 p11 

 . 25صاستً مذكرة م الاقتصادية"،دور الإدارة الدعرفة في برقيق الأداء الدتميز للمؤسسة "كروش عبد المجيد،2
 .218شيخ الداوي،"برليل الأسس النظرية لدفهوـ الأداء"، لرلة الباحث، العدد السابع، جامعةالجزائر، ص  3
د العد الثامن،لرلد  العلمية،لرلة دفاتر البحوث قلقيلية"، في لزافظة  الحكوميةالأداء الإداري في الدؤسسات  تعزيزأثر إدارة الدعرفة في "،الأقرعنور الطاىر 4

 .42،  41، ص2020فلسطتُ  الدفتوحة،القدس  الثاني، جامعة
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وفي التػػالر إف الأداء ىػػو قيػػاـ الفػػرد بالنشػػاطات الدختلفػػة الػػتي يطلبهػػا عملػػو، وتتمثػػل في حضػػوره إلذ مكػػاف 
العمػل وانتظامػػو فيو،وبػذؿ الجهػػد الدطلػوب منػػو بالكميػة والنوعيػػة والػنمط المحػػدد، والاتصػاؿ برئيسػػو، وتلقػى إرشػػاداتو 

 الأدوات والدعدات والدستلزمات الدعاونة لو للقياـ بالنشاطات الدطلوبة.والتفاعل مع زملبئو واستخداـ 
 1:أهمية الأداء:ثانيا

لؽكن القوؿ إف حيػاة الدؤسسػة أيا كانػت طبيعػة النشػاط الػتي بسارسػو تتوقػف علػى أداء العػاملتُ فيهػا، قػاموا 
اف ىػذا سػيقود الدؤسسػة لضػو أىػدافها بأعمالذم وألصػزوا مهػامهم علػى الوجػو الدطلػوب والدخطػط لػو مػن قبػل الإدارة، فػ

الدنشودة كالبقاء، النمو والتوسع، وإذا ما كاف الأداء دوف الدستوى الدطلوب، فانو سيشكل عائق كبتَ أمػاـ الدؤسسػة 
 في برقيق أىدافها وعليو فاف ألعية الأداء تتبلور فيما يلي:

علػػػػى أداء أعمػػػػاؿ أخػػػػرى لستلفػػػػة نسػػػػبيا في  يعػػػػد الأداء مقيػػػػاس لقػػػػدرة الفػػػػرد علػػػػى أداء عملػػػػو في الحاضػػػػر، وكػػػػذلك -1
 الدستقبل، وبالتالر يساعد في ابزاذ قرارات النقل والتًقية 

 غالبا ما يتم ربط الحوافز بأداء الفرد وىذا يؤدي إلذ اىتماـ الأفراد بأدائو لعملو ولزاولة برسينو  -2
في أنظمػػػة الإدارة فػػػاف العػػػاملتُ ذوي يػػػرتبط الأداء بالحاجػػػة إلذ الاسػػػتقرار في العمػػػل، فػػػإذا حػػػدثت أيػػػة تعػػػديلبت  -3

 الأداء الدتدني يكونوف مهددين بالاستغناء عن خدماتهم. 
 : العوامل الدؤثرة في الأداء:ثالثا

ىناؾ لرموعة من العوامل الدؤثرة على الأداء وتعتبر دراسة ىذه العوامل وبرليلهػا ضػروري لتحقيػق منهجيػة سػليمة في 
 ؿ التالر:تقييم الأداء التي يوضحها الجدو 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
علوـ  والدتوسطة، مذكرة لنيل شهادة الداستً، قسمبزصص إدارة الدؤسسات الصغتَة  العاملتُ"،أثر ألظاط القيادة على أداء يوسفي،"لأمتُ ا احمد1

 . 24 ، ص2017 الاغواط،ليجي عمار ث التسيتَ، جامعةكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ   التسيتَ،
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 (: العوامل الدؤثرة في الأداء1رقم الجدكؿ )

 
 العوامل الاقتصادية  العوامل السياسية 

 وجود سياسات حاكمة أعماؿ الدنظمة  -

 مدى ملبئمة السياسات مع أعماؿ الدنظمة  -

 طبيعة النظاـ السياسي في الدولة  -

 الدناخ السياسي العاـ وأثره على الدنظمة -

 لدوارد الاقتصادية للمنظمة ا-

 العدالة والبطالة وأثارىا على الدنظمة -

 الاقتصاد المحلي والإقليمي والعالدي وأثاره على الدنظمة -

 النظاـ الاقتصادي للدولة وأثاره على الدنظمة-

 العوامل البيئية  العوامل الاجتماعية 

 مصالح وقضايا حجات الدنظمة والمجتمع  -

 ؽ والقيم والسلوؾ العاـ مستوى الأخلب -

 توجيهات المجتمع ولظط حياتو وطبيعة إنسانيتو  -

 طبيعة العلبقات الإنسانية والمجتمعية  -

 طبيعة الدناخ والبيئة الداخلية للمنظمة  -

 نوعية السياسات والقيم والدعايتَ للمنظمة  -

 الدوقع الجغرافي والاستًاتيجي للمنظمة  -

 و الدنظمة المجاؿ الذي تتحرؾ في -

 العوامل داخلية  العوامل التكنولوجية 

 مدى الدواكبة للتقدـ التقتٍ -

 أثر التقنية على أداء الدنظمة -

 مدى الاىتماـ في توظيف التقنية لحياة أفضل -

 مدى توفر التقنية الحديثة في السوؽ -

طبيعػػػة  –بيئػػػة العمػػػل  –التنظػػػيم  –الإدارة  –العنصػػػر البشػػػري -
 وامل الفنية  الع –العمل 

 

بن شاعة،أثر أنظمة الأجور والحوافز على أداء الدوارد البشرية، بزصص إدارة موارد بشرية، قسم علوـ التسيتَ،   الدصدر: بشريعة
 39، ص2014كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة عمار ثليجي، الاغواط، 
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 اء كأنواعوالدطلب الثاني: عناصر كمحددات الأد
 :للؤداء عدة عناصر و لزددات و أنواع سوؼ نتطرؽ اليها في ىذا الدطلب 

   : عناصر الأداء:أكلا
تهدؼ دراسة مكونات الأداء عادة إلذ برديد ماىية الأنشطة التي لػتويها العمل، حيػث توجػد عػدة عناصػر ىامػة   

 1: تكوف في لرموعها في ما يعرؼ بالأداء وىي

وتشمل الدعارؼ العامة، والدهارات الفنية، والدهنية،والخلفية العامة عن الوظيفة  :بات الوظيفةالدعرفة بمتطل-1
 .والمجالات الدرتبطة بها

وتتمثل في مدى ما يدركو الفرد عن عملو الذي يقوـ بو، وما لؽتلكو مػن رغبػة ومهارات وبراعة  :نوعية العمل-2
 .ع في الأخطاء،وقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل دوف الوقو 

أي مقدار العمل الذي يستطيع الدوظف إلصازه في الظروؼ العادية للعمػل، ومقدار  كمية العمل الدنجز:-3
 .سرعة ىذا الإلصاز

وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الدوظف على برمل مسئولية العمػل وإلصػاز الأعماؿ في أوقاتها  :الدثابرة4-
 2الدوظف للئرشاد والتوجيو من قبل الدشرفتُالمحدد، ومدى حاجة ىذا 

لظوذجػػا نظػػريا يقػػوـ علػػى لرموعػػة مػػن الفػػروض  1968بػػورتر وزميلػػو ادوارد سػػنة  وضػػع : محػػددات الأداء:ثانيػػا
 3حوؿ لزددات الأداء وىي: 

 و الػػػػػػػػػػػػػػذي يعكػػػػػػػػػػػػػػس درجػػػػػػػػػػػػػػة حمػػػػػػػػػػػػػػاس الفػػػػػػػػػػػػػػرد لأداء العمػػػػػػػػػػػػػػل أو درجػػػػػػػػػػػػػػة دافعيتػػػػػػػػػػػػػػو  الجهػػػػػػػػػػػػػػد الدبػػػػػػػػػػػػػػذكؿ:-1
 دد درجة فاعلية الجهد الدبذوؿ و يشمل ذلػك التعلػيم والتدريب و الخبرات التي بر قدرات الفرد: -2
ويشػػمل تصػػوراتو وانطباعاتػػو عػػن السػػلوؾ والأنشػػطة الػػتي يتكػػوف منهػػا عملػػو، وعػػن الكيفيػػة الػػتي  إدراؾ الفػػرد:-3

 لؽارس بها دوره في الدؤسسة
 : أنػواع الأداء ثالثا 

 :يصنف الأداء إلذ ثلبثة أنواع وىي
يقصد بو السلوكيات التي تسهم في الصاز عمليات جوىرية في الدنظمػة مثػل الإنتػاج الدباشػر للبضػائع  ء الدهاـ:أدا-1

والخدمات، والبيع، وجرد الدخزوف، وكل أداء يسػهم بشػكل مباشػر او غػتَ مباشػر في تنفيػذ عمليػات الدنظمػة، فمػثلب 

                                                           
لوـ رابح لؼلف،"لضو التقييم فعاؿ لأداء الدورد البشري"، مذكرة ضمن نيل شهادة الداجستتَ، بزصص تسيتَ منظمات، كلية العلوـ الاقتصادية وع1

 . 03، ص2007التسيتَ، جامعة احمد بوقرة بومرداس، 
مستوى الأداء الوظيفي في شركة اتصالات الفلسطينية من وجهة نظر العاملتُ"، رسالة مقدمة  نادر محمد عبد الرزاؽ أبو حرج،"تقييم أثر الحوافز على2

 .20، ص2010لدتطلبات الداجستتَ، بزصص إدارة الأعماؿ،كلية علوـ الاقتصاد والعلوـ الإدارية، جامعة الأزىر بغزة،
، 2022، جامعة تلمساف، 2، العدد18عاملتُ بالدؤسسات الاقتصادية"، المجلد فتيحة بن عياد،"دور إدارة الجودة الشاملة في برستُ الأداء الوظيفي لل3

 .746ص
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لذ الحاجػػػة أحػػػداث برويػػػل الأفػػػراد مػػػن حالػػػة النػػػزاع في الوظػػػائف الإداريػػػة لؽكػػػن اف يشػػػمل ىػػػذا الأداء او السػػػلوؾ إ
 بواسطة الصراع إلذ جو تنافسي، كذلك أيضا لؽكن أف يكوف ىذا السلوؾ عبارة عن جهود برفيزية لأداء الدهاـ.  

ىو كل السلوكيات التي تسهم بشكل غتَ مباشر في برويل ومعالجة العمليػات الجوىرية في الأداء الظرفي: -2
السلوكيات تسهم في تشكيل كل من الثقافة، والدناخ التنظيمي، والأداء ىنا ليس دوراً إضافياً في  الدنظمة، وىذه

طبيعتو وإلظا يكوف خارج نطاؽ مهاـ الوظيفية الأساسية ويعتمػد علػى الظرؼ الذي بذري فيو معالجة العمليات، 
لذا علبقة بالعمل، أو لضو الدنظمة ككل" من  مثلبً لشكن أف يكوف موجو لضػو الػزملبء،و مػساعدة الزملبء في مشكلة

خػلبؿ الحػرص، و اسػتمرارية الحماس وبذؿ لرهود إضافي في العمل، أو التوجو لضو العمل التطوعي لتنفيذ مهاـ 
 خارج الػدور الرسمي للوظيفة، وكذلك إتباع اللوائح التنظيمي، والإجراءات عندما لا تكوف متوافقة مػع رغبػة الفرد .

 داء امجاابو اك الدعاكس: الأ-3
وىي بزتلف عن النوعتُ السابقتُ حيث يتميز بسلوؾ سلبي في العمل مثل التأخر عند مواعيد العمل مثل التأخر 
عند مواعيد العمل او الغياب، إلظا تشمل سلوكيات مثل الالضراؼ،والعدواف، وسوء الاستخداـ والعنف وروح 

 .1الانتقاـ والدهاجمة
 تقييم الأداء  الدطلب الثالث:

 عدة طرؽ تقييم الأداء أىداؼ التقييم :مفهوـ و تناولنا في ىذا الدطلب 
 : تعريف تقييم الأداءأكلا 

تقيػػػيم أداء الأفػػػراد بأنػػػو " العمليػػػة الػػػتي تتضػػػمن الإجػػػراءات الدنظمػػػة لتقيػػػيم أداء العػػػاملتُ في أعمػػػالذم الحاليػػػة وبحػػػث  
 2إمكانية تنميتها و تطويرىا في الدستقبل

عرؼ تقييم الأداء على انو "عملية يتم بدوجبها تقدير جهود العاملتُ بشكل منصف وعػادؿ ، ليجػري (:1تعريف )
مكافأتهم بقدر ما يعملوف وينتجوف ، وذلك بالاستناد الذ عناصر ومعدلات يتم بدوجبهػا مقارنػة أدائهػم بهػا لتحديػد 

 3مستوى كفايتهم في العمل الذي يعملوف بو "  .
أف مفهػوـ تقيػيم الأداء في ابسػط معانيػػو يشػتَ إلذ لرموعػة الإجػراءات الػػتي تتخػذ لتقػدير مػدى برقيػػق  (:2تعريػف )

نشاط او فػرد معػتُ للؤىػداؼ اوالدسػؤوليات الدسػندة إليػو.ويتمثل جػوىر عمليػة تقيػيم الأداء في مقارنػة الأداء الفعلػي 
ا وبرديد الدسؤولية الدالية الإدارية عنها مػع التوصػية بدؤشرات سبق برديدىا مقدما وفي بياف الالضرافات وتقدير أسبابه

                                                           
سم كلية غازي حسن عود حلببيو،"أثر الحوافز في برستُ الأداء لدى العاملتُ في مؤسسات القطاع العاـ في الأردف"،مذكرة لنيل شهادة الداجستتَ، ق1

 . 26، ص2013الأعماؿ، إدارة الأعماؿ، جامعة الشرؽ الوسط ،
سيتَ كلية سناء جبتَات،"تقييم أثر نظم معلومات الدوارد البشرية في برستُ الأداء البشري"، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه، بزصص، علوـ الت 2

 . 176، صالعلوـ الاقتصادية وعلوما التسيتَ وعلوـ التجارية 
 .86، ص2003، الأردف، عماف، 1شر والتوزيع، طعلي محمد ربابعة،"إدارة الدوارد البشرية"، دار صفاء للن3
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بابزػػاذ الإجػػراءات الصػػحيحة ويقػػيم الأداء علػػى مسػػتوى الأفػػراد يعػػتٍ التعػػرؼ علػػى الدسػػتويات أداء العػػاملتُ ومػػدى 
 1صلبحيتهم للنهوض بأعباء الوظائف الحالية، وإمكانية برملهم لدسؤوليات ووظائف ذات مستوى أعلى.

 ييم الأداء:: طرؽ تقثانيا
طرؽ تقييم الأداء التي يستخدمها القائم بعملية التقيػيم لتقػدير كفػاءة العامػل ، الػتي تشػرح الأسػلوب الػذي يػتم علػى 
أساسػػػو تقيػػػيم أدائػػػو ، وتشػػػتَ الأبحػػػاث والدؤلفػػػات العلميػػػة في لرػػػاؿ إدارة الدػػػوارد البشػػػرية علػػػى أف ىنػػػاؾ طػػػرؽ لستلفػػػة 

ت تسػػتخدـ أكثػػر مػػن طريقػػة لتحسػػتُ نظػػم تقيػػيم الأداء بهػػا وطػػرؽ التقيػػيم لؽكػػن لتقيػػيم أداء الأفػػراد، وبعػػض الدنظمػػا
 2تقسيمها إلذ طرؽ تقليدية وأخرى حديثة يوضحها أكثر الشكل التالر :

 (: طرؽ تقييم الأداء05) الشكل رقم

 
 
   

 
 
 
 
 
 
 

 
                                        

 
 
 
 
 

 الدصدر: من إعداد الطالبتين
                                                           

 .140عبد العزيز محمد الحاج، مرجع سبق ذكره ص1
والاجتماعية الطاىر الوافي،"التحفيز وأداء الدمرضتُ"، مذكر لنيل شهادة الداجستتَ، بزصص تنظيم وعمل، قسم علم الاجتماع ، كلية العلوـ الإنسانية 2

 .69، ص2013، 02، جامعة قسنطينة 

 طرٌقة التدرج

 طرٌقة التدرج البٌانً

 طرٌق مقٌاس الملاحظات السلوكٌة

 طرٌقة مراكز التقٌٌم

 طرٌٌقة التقٌٌم الذات قة المقارنة المزدوجة الثنائٌةطرٌ  

 طرٌقة ترتٌب البسٌط

 الطرٌقة التقلٌدٌة

 طرق تقٌٌم الأداء

 الطرٌقة الحدٌثة

 طرٌقة الاختبار الإجباري

 طرٌقة الإدارة بالأهداف والنتائج
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والػػتي تسػػعى إلذ جمػػع بيػػانات ومعلومػػات عػػن مسػػتوى أداء الأفػػراد مػػن اجػػل ابزػػاذ قػػرارات الطريقػػة التقليديػػة: : أكلا
 إدارية تهتم تنمية وتسيتَ الدوارد البشرية، وتسعى إلذ الكشف عن مستوى الأداء الدنجز 

 طريقة الترتيب البسيط:-أ
ل، حيػػث يضػػع الدقػػيم كػػل فػػرد عامػػل في ترتيػػب تعتمػػد ىػػذه الطريقػػة علػػى ترتيػػب الأفػػراد العػػاملتُ بالتسلسػػ

يبدأ في الأحسن أداء إلذ الأسػوأ أداء إذ أف كػل الأفػراد العػاملتُ في القسػم يعرفػػوا بػػأف بعػض الأفػراد العػاملتُ أفضػل 
 من البعض الآخر.

تتميػػز ىػػذه الطريقػػة بالبسػػاطة وسػػهولة الاسػػتخداـ، أمػػا عيوبهػػا فهػػو معرفػػة كيػػف يكػػوف ىػػػؤلاء أفضػػل مػػن 
لػػػبعض الآخػػػر ومػػػا ىػػػي درجػػػة الأفضػػػلية كمػػػا أف ىػػػذه الطريقػػػة عرضػػػة للتػػػأثتَات الشخػػػػصية في علبقػػػة الدقػػػيم بالفػػػرد ا

 العامل، ولؽكن معالجة ىذا بالاعتماد على أكثر من مقيم لتقليل التحيز.
 طريقة الدقارنة الدزدكجة الثنائية:-ب

املتُ بحيػػث يػػتم برديػػػد مرتبػة الفػػرد بػتُ زمػػلبءه، يقػوـ الدقػػيم ىنػا بدقارنػػة كػل فػػرد عامػل مػػع جميػع الأفػػراد العػ
 فمثلب كاف ىناؾ خمسة أفراد فإنو سيتم تقييم الفرد الأوؿ مع الثاني والثالث وىكذا حتى يتم معرفة من ىو الأفضل.

 :طريقة التدرج -ج
د تكوف ىناؾ حسب ىذه الطريقة يتم وضع تصنيفات للؤفراد العاملتُ لؽثل كل تػصنيف درجػة معينة للؤداء، فق

ثلبث تصنيفات كالآتي : الأداء الدرضي، الأداء غتَ الدرضػي، والأداء الدميز، حيث توضح ىذه التصنيفات من قبل 
الإدارة أو الدقيم ومن ثم مقارنة أداء الأفراد وفقاً لذػذه التصنيفات المحددة مسبقاً، حيث يوضع كل فرد وفقا لدرجة 

 لعاملتُ إما أف يستلم درجة متميزة، أو مرضى، أو غتَ مرضي.أداءه. لذلك كل فرد من الأفراد ا
 :طريقة التدرج البياني-د

تعتمد ىذه الطريقة على عدد من الصفات، أو الخصائص التي تتعلق بالعمل والأداء حيث تكوف لكل صفة أو 
ع، التعاوف وغتَ. وبناء خاصية درجة مرقمة ، أو مصنفة بشكل متسلسل مثػل: كميػة الإنتػاج، نػوع الإنتاج، الإبدا 

على ذلك يتم تقييم كل فرد وفقػاً لدرجػة امتلبكػو لذػذه الصفات أو الخصائص من قبل الدقيم الذي يضع علبمة 
 .1تناسب مستوى أداء الدوظف

 من ألعها ما يلي:الطريقة الحديثة: ثانيا:
المجموعػػات عديػػدة مػػن الجمػػل برتػػوي  تتكػػوف اسػػتمارة التقيػػيم في ىػػذه الطريقػػة مػػنطريقػػة الاختيػػار الإجبػػارم: -1

على لرموعة علػى أربػع جمػل ف مػن ىػذه الأربػع جمػل اثنتػاف بسػثلبف الصػفات الدرغوبػة، واثنتػاف بسػثلبف الصػفات الغػتَ 
الدرغوبة في أداء الفرد، ويقػوـ الدشػرؼ في كػل أربػع جمػل باختيػار جملتػتُ فقػط: واحػدة تقػيس الصػفة الدرغوبػة في أداء 

 تعبر عن الصفة غتَ الدرغوب فيها في أداء ىذا الدرؤوس.الدرؤوس، وأخرى 
                                                           

عماؿ ، غازي حسن عود حلببيو،"اثر الحوافز في برستُ الأداء لدى العاملتُ في مؤسسات القطاع العاـ في الأردف"، قسم كلية الأعماؿ ، إدارة الأ1
 .29ص28،ص2013جامعة الشرؽ الوسط ،
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 واليك الجمل الأربعة الآتية لنوضح ما نقوؿ:
 يقابل الدوظف توقعات الإدارة في أوقات زحمة العمل.-
 ينجز الأعماؿ الدطلوبة منو والأعماؿ الإضافية أيضا.-
 لا يستطيع أف لػدد موقعو في الدشاكل التي يصادفها.-
 1را على ابزاذ القرارات  لا يعد قاد-
تعتبر ىذه الطريقة احد أىم الطرؽ الحديثة لتقييم الأداء لأنها تعطي فرصة للفرد لتقييم طريقة التقييم الذاتي :-2

أدائو بنفسو والحكم على سلوكياتو ونتائجو، فهي تسمح لو بدعرفة نقاط قوتو وضعفو ومن ثم تقدنً مقتًحاتو 
 2يها ىو ميل الفرد الذ تبرير ضعف أدائو إلذ عوامل خارج عن نطاؽ بركمو .للتحستُ غتَ انو ما يؤخذ عل

 :طػريػقة مقياس الدلاحظات السػلوكيػة-3
تم تطوير ىذا الدقياس للقضاء على عيوب الطريقة السابقة، وبدوجب ىذه الطريقة يتم برديد الأبعاد السلوكية 

الدقيم ىنا يقوـ بدلبحظة سلوؾ الأفراد العاملتُ، ويرتبهم على خمسة الدتوقعة للؤداء، كما في الطريقة السابقة، إلان أف 
أوزاف لكل بعد، بدلا من وزف واحد ومن ثم بذمع الدرجات التي لػصل عليها الأفراد العاملتُ لكل بعد من أبعاد 

 3.العمل، أي أف كل بعد أو متغتَ لػتوي على مواقف متعددة
سػلوؾ الدلبحػن بػدلا مػن السػلوؾ الدتوقنػع، أي أف الدقػيم يقػوـ في ىػذه الطريقػة وتتميز ىػذه الطريقػة بأنهػا تركػز علػى ال

بدراقبػػة ومتابعػػة الأفػػراد العػػاملتُ، بينمػػا في الطريقػػة السػػابقة يقػػوـ الدقػػيم بعمليػػة التقيػػيم حسػػب توقعػػو ومعرفتػػو لسػػلوؾ 
 الأفراد العاملتُ

 :طريقػة مػراكز التقيػيم-4
وصفات معينة، مثل: التخطيط، التنظيم والعلبقات الإنسانية. بتحديد  تسعى ىذه الطريقة إلذ قياس مهارات

مقاييس معينة لذذه الصفات على الرغم من صعوبة برديدىا، وتستخدـ ىذه الطريقة لتقييم مدراء لستلف 
لتقييم، الدستويات الإدارية، وبصورة خاصة الأفراد الدرشحتُ للتًقية للئدارة عليا  فقد تعهد من خلبؿ نظاـ مراكز ا

إلذ الأفراد مهمة القياـ بدحاكاة بعض الدهاـ أو الواجبات مثل الدناقشات الجماعية بدوف قائد، بسثيل الأدوار، حل 
الدشكلبت، وابزاذ القرارات مواجهة الضغوط و صراعات العمل، وبعد ذلك يتولذ الدقيموف برليل سلوؾ الأفراد 

 4لة.وتقييم مهاراتهم أو قدراتهم الإدارية المحتم
 

                                                           
 .2003دار الجامعية الجديدة جامعة الإسكندرية مصر  ",إدارة الدوارد البشري"محمد سعيد أنور سلطاف،1
، رسالة مقدمة لنيل دكتوراه، بزصص علوـ التسيتَ، كلية العلوـ "دور تسيتَ الدهارات في برستُ الأداء البشري بالدؤسسة دراسة حالة"،أماؿ شنافي2

 .  129، ص2015الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة محمد خيضر بسكرة، 
 .96، ص2008، 1، دار لردلاوي للنشر والتوزيع، ط"لعولدة عليهاإدارة الدوارد البشرية وتأثتَات ا"سناف الدوسوي،3
العلوـ  التجارية، قسمعلوـ  ماجستتَ بزصصمذكرة مقدمة لنيل شهادة  التدريب"،أداء العاملتُ في برديد احتياجات  معيشي،"دور تقييعمار بن 4

 .38ص36، ص2006،ةوضياؼ، مسيلبمحمد التسيتَ، جامعةكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ   التجارية،



 الاطار النظري                                                                                    الفصل الأول : 

 

45 
 

 طريقة الإدارة بالأىداؼ كالنتائج:-5
تعتمػػػد ىػػػذه الطريقػػػة علػػػى مقارنػػػة نتػػػائج الأداء بالأىػػػداؼ الدخططػػػة كوسػػػيلة للػػػتخلص مػػػن عيػػػوب الطػػػرؽ 
التقليديػػػػة في تقيػػػػيم الأداء، وتعتمػػػػد علػػػػى زيادة مشػػػػاركة الدػػػػرؤوس في وضػػػػع الأىػػػػداؼ الػػػػتي يقػػػػوـ بتحقيقهػػػػا وابزػػػػاذ 

لػػب ىػػذه الطريقػػة بشػػكل عػػاـ عقػػد لقػػاءات متعػػددة بػػتُ كػػل الرؤسػػاء والدرؤوسػػتُ مػػع القػػرارات الدلبئمػػة لػػذلك ، تتط
ذلػػػك بهػػػدؼ برديػػػد العناصػػػر والدعػػػايتَ الدوضػػػوعية الػػػتي تسػػػتخدـ في ىػػػذا الدقيػػػاس وبرديػػػدا الأداء مسػػػتقبلب وتتكػػػوف 

 1الإدارة بالأىداؼ من عدة خطوات ىي : 
 على الرئيس الدباشر إف يصل مع الدرؤوس إلذ اتفاؽ بشأف العناصر التي تستخدـ أساسا في أداء ىذا الأختَ -
 على الرئيس بالتعاوف مع الدرؤوس إلذ اتفاؽ بشأف العناصر التي تستخدـ أساسا في أداء ىذا الأختَ  -
، وأف يتأكػد مػن أنػت العمػل يسػتَ على الػرئيس أف يقػدـ إرشػاداتو ونصػائحو للعػاملتُ خػلبؿ أداء العامػل لعملػو -

 وفق الخطة الدوضوعة 
في خػػلبؿ الدػػدة الدتفقػػة عليهػػا لغتمػػع الػػرئيس بدرؤوسػػيو في فػػتًات دوريػػة لدراسػػة مشػػكلبت الأداء والعقبػػات الػػتي  -

 تعتًض برقيق الأىداؼ، لمحاولة تدليل كل عقبة او القضاء على أي النتائج الدطلوبة.
 2: أىداؼ تقييم الأداء: ثالثا
اختيار الأفراد العاملتُ الدناسبتُ لأداء الأعماؿ بدا يتناسب مع مؤىلبتهم وتوزيع العمل علػيهم حسب قدراتهم 1-

 .ومهاراتهم
 .توفتَ أسس موضوعية وعلمية لتًقية الأفراد كمنح الدكافآت، والحوافز لذم بهدؼ زيادة الإنتاج وبرستُ نوعيتو2-
 .أنواع البرامج وتطويرىا الكشف عن الحاجات التدريبية وبرديد3-
 .مساعدة الدشرفتُ على ملبحظة الدرؤوستُ ومراقبة أدائهم بشكل دقيق لشا يساعد فػي تنميػة وتطوير أدائهم4-
 .اكتشاؼ الأفراد الدؤىلتُ أكثر من غتَىم لإشغاؿ مناصب قيادية5-
 .رفع معنويات العاملت6ُ-
 .اح إجراءات لتحستُ ىذا الأداءيعتبر أداة أو وسيلة لتقونً ضعف العاملتُ واقتً 7-
 3تؤدي نتائج التقييم إلذ إجراءات لتعديل الرواتب والأجور للعاملتُ.8-
 

 
 

  
                                                           

 .81، ص2015نور الدين بوالشرش،"الحوافز وأداء العاملتُ في الدؤسسات"، الطبعة العربية، دار الأياـ للنشر والتوزيع،الأردف،عماف،1
 .22نادر حامد عبد الرزاؽ أبو شرخ، مرجع سبق ذكره ص2
 .86علي محمد ربابعة، مرجع سبق ذكره، ص3
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 خلاصة الفصل:
من خلبؿ ما تطرقنا إليو في دراستنا لدوضوع دور نظاـ الحوافز لر برستُ أداء العاملتُ توضح لنا أف نظاـ الحوافز 

باعتباره العامل الأساسي في رفع مستوى كفاءة الدؤسسة, باعتباره ذا ألعية  يعمل على برريك دوافع العنصر البشري
كبتَة في لرالات العمل في الدؤسسات لأنو يؤثر على إنتاجية العمل وأداء العماؿ داخل الدؤسسة ولذلك تلجأ 

يزىم بواسطة الدؤسسات إلذ نظاـ الحوافز جيد  من اجل برقيق مستوى عالر في أداء العماؿ وذلك عن طريق برف
الأجور حيث يعتبر الأجر بالنسبة للعامل العنصر الأساسي الذي يقوـ من أجلو بالعمل وكلما قامت الدؤسسة 

.برفع أو حفن مستوى الأجر ينعكس إلغابا أو سلبا على الأداء كل ذلك يؤثر على نشاط الدؤسسة
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 تدهيد 
صيل أكثر وشرح دقيق لأنظمة الأجور والحوافز ومدى جاء في القسم النظري ، وإعطاء تفا بهدؼ إثراء ما     

تأثريها على أداء العماؿ سنقوـ في ىذا الفصل بدراسة ميدانية بدؤسسة سونطراؾ (مديرية الصيانة ) بالأغواط ، 

 Excelبرنالرتُ الإعلبـ الآلر  باستغلبؿبغية إسقاط الجانب النظري على الواقع حيث سنقوـ في ىذا الصدد 

2007SPSS  عليو سنقسم ىذا الفصل على النحو التالرو : 

 ؾالدبحث الأوؿ مدخل لدؤسسة سوناطرا 

  الدبحث الثاني منهجية الدراسة الديدانية وبرليل النتائج وعرضها 
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 مؤسسة الدستضيفةمدخل لل: الدبحث الأكؿ 
نشاطاتها في قطاع المحروقات  من أىم الشركات على الدستوى الوطتٍ والدولر من خلبؿ ؾتعتبر شكرة سوناطرا

طاقات بشرية وإمكانيات مادية ضخمة  والطاقة ،كما أنها توظف كم ىائل من العماؿ يسهروف على تأطتَىا 
كما تعتبر الشركة الرائدة في استخداـ لستلف التطورات التكنولوجية سواء في العملية الإنتاجية أو الأنشطة 

 الداعمة .
 ؤسسة الدستضيفةتعريف بالد: الدطلب الأكؿ 

 .إلختنظيمها مهامها، لضاوؿ إعطاء صورة موجزة عن الدؤسسة لزل الدراسة ما ىي  الدطلب في ىذا
 تقديم شركة سوناطراؾ :أكلا

 ىي الشركة الوطنية لنقل وتسويق المحروقات
SociétéNationale de Transport &Commercialisation des Hydrocarbures                   

(Sonatrach) 

ىذا فيما لؼص أصل التسمية، أما التعريف الدضبوط لذذه الشركة فهو كما يلي كما جاء في موقعها على  
)، و النقل بالأنابيب وبرويل، وتسويق استغلبؿالشبكة:" إف سوناطراؾ ىي الشركة الجزائرية للبحث، و التنقيب(

 1المحروقات ومشتقاتها".
  66/296ثم عدلت بقرار رقم   1963/12/31الدؤرخفي   63/491 نشأت طبقا للمرسوـ التنفيذي رقم

، ونظرا 1971/02/24حيث وضع لذا القانوف الأساسي بعد تأميم المحروقات   1966/02/22الدؤرخ في 
مؤسسة منبثقة عنها  17وذلك بإنشاء  1981و التكنولوجي تم إعادة ىيكلتها سنة  الاقتصاديللتطور 

مؤسسات إلصاز،  03مؤسسات صناعية،  04لوظيفة الأصلية حيث وزعت إلذ وتتكفل بوظائف تكميلية ل
مؤسسات مكلفة بالخدمات. أما من حيث توزيعها جغرافيا عبر التًاب الوطتٍ فهي حسب النسب التالية:  10
 في الشرؽ. 7%في الغرب، 19%في الوسط،  21%، في الجنوب % 53

البتًولر و الذي يقضي بتبادؿ الخبرات مع الدؤسسات بست الدصادقة على إنشاء المجمع  1992وفي سنة 
من الخبرات الأجنبية في لراؿ  الاستفادةمتوسطية في لراؿ المحروقات، وبالتالر  الأجنبية في إطار الشراكة الأورو

 .الاقتصاديةالبحوث و التنقيب، و التي تساعد على تطوير الدعارؼ في لراؿ عمل ىذه الشركة 
 تسويق ونقل أربع منتجات أساسية ىي :تعمل سوناطراؾ على 

Pétrole Brut, Condensat, Gaz naturel, GPL(Gaz de Pétrole liquéfié) 

تعتبر سوناطراؾ من الدؤسسات الرائدة على الدستوي الإفريقي و العربي و العالدي في ىذا المجاؿ (أي إنتاج المحروقات 
 & GPLعالديا، وثاني مصدر لػ 12لى الدستوي الإفريقي، والدرتبة ومشتقاتها وتسويقها)، إذ برتل الدرتبة الأولذ ع

GNL   بحصة الأسد في الدخل الوطتٍ الخاـ ، كما تشغل  ؾسوناطرا، وثالث مصدر للغاز الطبيعي .تساىم
 شخص. 120.000سوناطراؾ حوالر

                                                           
1
:www.sonatrach-dz.com, Le 17/07/2005. 
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 : مهاـ شركة سوناطراؾ ثانيا

 فإف سوناطراؾ تضطلع بالدهاـ التالية: 1966/12/22الدؤرخ في   66/292طبقا للمرسوـ التنفيذي رقم 
 التنقيب عن المحروقات و البحث عنها واستغلبلذا 

 تطوير شبكة نقل ألمحروقات وبرزينها وشحتها و استغلبؿ ىذه الشبكات وتسيتَىا  -
 .بسييع الغاز الطبيعي ومعاجلتو وتقونً المحروقات الغازية -
 .برويل المحروقات وتكريرىا -
 .تتسويق المحروقا -
حقيبة  واكتسابإلظاء لستلف أعماؿ الشراكة في الجزائر و الخارج مع الشركات الجزائرية و الأجنبية   -

 .الأسهم
 .التموين الوطتٍ بالمحروقات على الأمدين الدتوسط و الطويل -
 .دراسة كل الأشكاؿ و الدصادر الأخرى للطاقة و ترقيتها و تقولؽها -

تَ مباشرة بصناعة المحروقات، وكل عمل لؽكن أف تتًتب منو فائدة تطوير كل نشاط لو علبقة مباشرة أو غ -
 لسوناطراؾ.

 العاـ لسوناطراؾ مالتنظي :ثالثا
 تتبع سوناطراؾ في تنظيمها العاـ التقسيم الوظيفي، حيث تقسم ىياكلها إلذ أربعة أجزاء حسب وظائفها الأساسية 

 .البحث و التنقيب عن البتًوؿنشطة : وىي التي تهتم بأAmont(AMT)الأنشطة الأمامية-1
وىي التي يقع على عاتقها : Transport par canalisation(TRC)أنشطة النقل بالأنابيب-2

 DMLنقل منتجات الشركة عبر الأنابيب وصيانة ىذه القنوات. وىي التي تنبثق منها مديرية الصيانة بالأغواط
. 
 .ة التمييع و برضتَ الدنتجيقع على عاتقها أنشط :Aval(AVL)الأنشطة الخلفية -3
 تهتم بتسويق منتجات الشركة. :Commercialisation(Com)أنشطة التسويق-4
 : مديرية الصيانة بالأغواطالثاني  لدطلبا

 سوؼ نتعرؼ في ىذا الدطلب عن أقساـ مديرية الصيانة بالأغواط و التنظيم العاـ لذا : 
 تعريف مديرية الصيانة بالأغواط  :أكلا

، والذي يقوـ بدختلف الأنشطة التي من (TRC)مديرية الصيانة بالأغواط إلذ فرع النقل بالأنابيب  تنتمي  

 شأنها ضماف نقل وإيصاؿ منتجات سوناطراؾ إلذ العملبء واللذين يكونوف عادة دولاً أجنبية.

 يتكوف فرع نقل بالأنابيب من لرموعة من الأقساـ ىي كما يلي:
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I(  :لستلف النواحي التي يتم نقل منتجات الشركة منها  : و الذي يضمقسم الإستغلاؿ 

  منطقة النقل بحاسي الرملRTH 

  منطقة النقل لعتُ أميناسRTI 

 منطقة النقل بالغربRTO 

  منطقة النقل للشرؽRTE 

  منطقة النقل بالوسطRTC  

II( :ويضم كل من : قسم الصيانة 

 مديرية الصيانة بالأغواط. 

 مديرية الصيانة ببسكرة. 

 لأشغاؿ على الأنابيبمديرية ا 

III( :و الذي يهتم بدتابعة أعماؿ و بحوث التطوير التي بسس لستلف أنظمة  قسم الدراسات ك التطوير

 الصيانة بالوحدات الأخرى. و الشكل التالر يلخص ما ذكرناه.

 

 : يوضح بسوضع مديرية الصيانة لسوناطراؾ بالأغواط (06الشكل )

 

 

 

 

أنشئت مديرية 
الصيانة بالأغواط 

، وىي 1989سنة 
لستصة في صيانة 

 (SC5-SC1)، ولزطات الضغطSP6-SP1) عتاد وقنوات النقل(الأنابيب)على مستوي لزطات الضخ (
 بالنسبة للبتًوؿ و الغاز الطبيعي على التوالر .

   TRC فرع النقل بالأنابيب

 قسم الصٌانة قسم الدراسات و التطوٌر الإستغلالقسم 

 

-RTO 

-RTE 

-RTC 

-RTH 

-RTI 

 مدٌرٌة الصٌانة بالأغواط-

 سكرةبمدٌرٌة الصٌانة ب-

 مدٌرٌة الأشغال على الأنابٌب-

 : مصلحة تطوير الدوارد البشريةالدصدر
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 عامل موزعتُ كالتالر :301حوالر   01/06/2020إلذ غاية الصيانة بالأغواط تشغل مديرية
مقسمتُ في ذلك إلذ صنفتُ: الصنف الأوؿ ىم العماؿ , عامل تنفيذ 15كم، عامل بر142إطار،  144

 عامل. 65عامل، وعماؿ مساندين(إداريتُ)  236التقنيوف بعدد 
 تضطلع مديرية الصيانة بالأغواط بالدهاـ التالية :

 التالية: وياتطراؾ على الدستية لفرع نقل بالأنابيب لشركة سونالتكفل بصيانة العتاد والأجهزة بصفة دور -1
  بسثل الدراجعة الجزئية للآليات :وؿالأ ىالدستو 
 بسثل الدراجعة العامة للآليات :ثانيالدستوي ال 
  بسثل بذديد الأجهزة، وتكوف الصيانة حسب طاقتها التشغيلية.ثالثال ىالدستو : 
، و التي تشمل أساسا الصيانة الوقائية: وىي مراجعة منتظمة تتبع حسب الدخطط السنوي تعده دائرة الدنهجية-2

 الدضخات، آلات الضغط، مولدات الكهرباء.
 الصيانة الإستعجالية: وىي التي تكوف في الحالات غتَ الدتوقعة، أي الحوادث الدفاجئة (صيانة غتَ مبرلرة).-3

 كما تهتم ىذه الدديرية كذلك بػ:
 يار وتركيبها على مستوي الو رشاتتصليح قطع الغ-1
 امة و الدتعلقة بالصيانةاسات العوضع السي-2
 دة التقنية في الإلصاز و التطويرالدساع-3
 لخ)، والذي يضم صيانة أولية، تشحيم، مراقبة تقنية...إ2-1القياـ بعمليات الصيانة و الرقابة (الدستوي-4
 الاحتياجو تصميم قطع الغيار لسد تطوير -5
ليات الصيانة أو تزويد متعامل جديد (وطتٍ أو أجنبي) القياـ بالعمليات الخاصة، و التي تضم أساسا القياـ بعم-6

 بدنتجات الشركة وذلك دوف توقف عملية التصدير للمتعاملتُ الآخرين.
تعتبر وحدات العمليات الخاصة بهذه الدديرية الوحيدة على الدستوي الوطتٍ و الأفريقي، وىذا ما من شأنو إعطاء 

 يات الأخرى.  ىذه الوحدة ميزة تنافسية مقارنة مع الددير 
 : تنظيم مديرية الصيانة بالأغواط ثانيا
النمط الوظيفي، حيث نلبحن من خلبؿ ىيكلها التنظيمي ة ىي الأخرى في تنظيمها الداخلي تتبع ىذه الدديري   

و في  نظر الشكل في الصفحة الدوالية)(أأنها مقسمة إلذ جزئيتُ لعا: الدوائر التقنية  الدوائر الإدارية  التالر، 
 السطور التالية سوؼ نتطرؽ لعمل كل دائرة و لستلف الدصالح التي تتكوف منها.

 ) دائرة الدالية و الدنازعات)أكلا: الدكائر الإدارية
رية وكذا الدهمة الأساسية لذذه الدائرة ىي الدتابعة والإشراؼ على لستلف التدفقات الدالية و المحاسبية داخلبلددي

متابعة لستلف الإجراءات الدتعلقة بالدنازعات مع الأطراؼ الخارجية . وتتكوف ىذه الدائرة منثلبث مصالح ىي على 
 :التوالر
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توكل لذذه الدصلحة الدتابعة القانونية و لستلف الإجراءات الدتعلقة بالتعاملبت فيجانبها  مصلحة الدنازعات : -1
 :القانوني مثل

 .لدناقصات و فتح العروضالإشراؼ على ا -
 تسيتَ الأمور القانونية و الدتنازع عليها مع الغتَ خارج لزيط الشركة...إلخ -
 :تقوـ بهذه الدصلحة بالوظيفتتُ التاليتتُ مصلحة الديزانية: -2

 .بالديزانيات   التنبؤات الدتعلقة  إعداد -
 .عباءبأعماؿ المحاسبة التحليلية و برليل التكاليف والأ القياـ  -
 : تتكوف ىذه الدصلحة من الأقساـ التالية مصلحة المحاسبة العامة : -3
 )02(صنف تالاستثمارا: يقوـ ىذا القسم بالإشراؼ ومتابعة لستلف التحركات الحاصلة في الاستثمارقسم   - 

 ا توكل، تنازؿ، تلف...إلخ حيث بكل ىذه الأعماؿ وفق القيود المحاسبية الدتعارؼ عليها، كماقتناءمن 
 .لذذا القسم كذلك تقدير و حساب لستلف الإىتلبكات و تقيدىا

بناءا  اليومية لحركات الدخزوف وتقيدىا وفق القيود المحاسبية، وذلك يقوـ ىذا القسم بالدتابعة   :المحزكناتقسم  -
 .على الدراسلبت التي تأتي من مصلحة التموين حوؿ وضعية الدخزوف

 .بدتابعة إجراءات الدفع و السداد سواء كانت متعلقة بالدوردين أو العماؿ  لقسميقوـ ىذا ا قسم الخزينة: -
إجراءات الإدارية الدتعلقة بالتحضتَ لعمليات الدفع، أي تقدير مبلع   يهم ىذا القسم بكل قسم التموين: -

 .الدفعو فتًاتو
لدختلف  (زبائن) أو إعدادىا  مع الدديريةيهتم القسم بإعداد وبرضتَ لستلف الفواتتَ سواء لدتعاملتُ قسم الفوترة: -

 .الدصالح التي يتعامل معها
 يوكل إلذ ىذا القسم لستلف العمليات الإدارية و التي لا تقوـ بها الأقساـ الأخرى قسم العمليات الدختلفة: -

و  لإتصاؿالإدارة و ا سوناطراكدائرةكمحاسبة الأجور، الإشراؼ على عمليات التنازؿ، والتبادؿ بتُ وحدات 
تعتبر من أكبر الدوائر على مستوي الدديرية، و سند إلذ ىذه الدائرة لرموعة من الدهاـ تتضح لنا ىذىالدهاـ من 

 .خلبؿ التطرؽ إلذ لستلف الدصالح و الأقساـ الدكونة لذا
 بعتهم،وتوكل إلذ ىذه الدصلحة كل العمليات الدتعلقة بإدارة ملفات الدستخدمتُ ومتا مصلح الدستخدمين: -4

 :و تتكوف ىذه الدصلحة من الأقساـ التالية
 :يقوـ ىذا القسم بالدهاـ التالية أ. قسم التسيير الإدارم :

 ات العماؿ من التوظيف إلذ الخروجتسيتَ ملف -
 ركات العماؿمتابعة بر -
 متابعة طلبات التوظيف -
 يفيعامل وفق موضعو في السلم الوظلكل  الاختباربرديد و إعداد فتًات  -
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 إعداد جداوؿ التقييم للعماؿ وإرسالذا إلذ رئيس القسم، والذي لػتوي على قدرات العامل، مهاراتو، -
 درجة الإلتزاـ بالعمل و الوقت و القانوف الداخلي للعمل...إلخ 

 متابعة والإشراؼ على إجراءات تنقل العماؿ بتُ لستلف الوحدات  -
 إحتًاـ القانوف الداخلي تنفيذ العقوبات في حالة بذاوز أو عدـ  -
 الإعلبف عن الأماكن الشاغرة داخل الدديرية  -
 الإشراؼ على إجراءات التقاعد، الإقالة، برويل  -
 .للعماؿ في حالة تعطل إجراءات الدفع لأي عامل  تسبيقات  تقدنً -

ة: العطل، تستَ عقودالعمل، ب. قسم برركات العاملتُ: توكل لذذا القسم متابعة برركات العاملتُ اليومية و الدهني
 متابع حركات الحضور و الغياب، متابعة تأدية الدهاـ و التكاليف الدتعلقة بها كالإيواء، الأكل،النقل...إلخ

تتكفل ىذه الدصلحة بدتابعة وإعداد أجور العاملتُ، حيث تتعامل مع ثلبثة فئات من  مصلحة الأجور: -5
فالدهمة الأساسية لذذه الدصلحة ىي  ،تًبصتُ و الذين يستفيدوف من منح: الدائمتُ، الدتعاقدين، الدىي العماؿ

 .على ىذا الأجر الدتًتبة الاقتطاعاتالتعويضات وكذا  أو الدكافئات عداد الأجور ولستلفإ
) التي ةالإجتماعيتقوـ ىذه الدصلحة بدتابعة كل الأحداث العائلية ( مصلحة الخدمات الإجتماعية : -6

معينة كالعطل، تعويض، مساعدة  امتيازاتمن  الاستفادةلتي لؼوؿ لو القانوف بدقتضاىا حدثتللعامل، و ا
 :مالية...إلخحيث يوكل لذذه الدصلحة الدهاـ التالية

 إعداد بطاقات الدرضي حيث يتم إرسالذا إلذ مصلحة الأجور لإدراجها في بنود الأجر  -
 مل وذلك وفق الحالة العائلية تقدير الإعانات الإجتماعية التي يستفاد منها العا -
 تنظيم العطل و الرحلبت الصيفية و التي يستفاد منها أطفاؿ العماؿ و عائلبتهم  -
 .حساب وبرديد الإقتطاعات التي تؤخذ من العماؿ مقابل الإنظاـ إلذ تعاضدية عماؿ سوناطراؾ -
 .متابعة التكاليف و الإجراءات الدتعلقة بحوادث العمل -
تتكفل ىذه الدصلحة بإعداد برامج التي تسمح بتنمية قدرات وملكاتالدهنية  ية الدوارد البشرية :مصلحة تنم -7

 :و الدعرفية للؤفراد العاملتُ داخل الدديرية .وتتكوف ىذه الدصلحة من قسمتُ أساستُ
ة، و الدسالعةفي الدهمة الأساسية لذذا القسم ىي التسيتَ التنبؤي للموارد البشريأ. قسم التخطيط للمستخدمين : 

 :تسيتَ و تنظيم ىذه الدوارد، كما توكل لذذا القسم الدهاـ التالية
 . تستَ الدسار الدهتٍ للعامل -
 .الدشاركة في لستلف الدراسات الدتعلقة بالقوى العاملة -
 .إعداد تقارير عن برركات اليد العاملة كل شهر و كل ثلبثة شهر -
 .ماؿإعداد الدخطط التنبؤ السنوي للع -
 .توفتَ إحصائيات عن الدوارد البشرية الدتوفرة -



 التطبيقي للدراسةالإطار                                                                                   الثاني الفصل 

 

55 
 

 .إقتًاح دراسات الدتعلقة بتحستُ إدارة الدوارد البشرية -
 : ويقوـ ىذا القسم بدختلف الأنشطة و التي لذا علبقة بدا يلي ب. قسم التكوين:

 وتنمية ملكاتهم وقدراتهم الدهنيةتكوين العاملتُ  -
 اؿ و التخطيط للموارد البشريةلعممتابعة الدسار الدهتٍ ل -
 .متابعة عمليات التوظيف -
 كما يوجد بهذه الدائرة كذلك إطار مكلف بتحضتَ و إدارة لسطط الإتصاؿ الداخلي و الخارجي للمديرية، -8

 الذدؼ الأساسي من إنشاء ىدا الدكتب ىو العمل على تساوي الحظوظ بتُ أفراد الدديرية في الإطلبع و الحصوؿ
علومات و الدستجدات الجديدة و الدتعلقة بالدديرية و عمل سوناطراؾ ككل، وذلك إما على الدستوىالعالدي على الد

أو الإقليمي أو المحلي، وذلك مهما كاف منصب أو موضع العامل داخل التنظيم، و في ىذا تلعبتكنولوجية 
 .الدعلومات دور أساسي كما سيأتي الإشارة إليو في الدبحث اللبحق

 : الدكائر التقنيةثانيا
وفي  ،يقع على عاتق ىذه الدوائر لستلف الدهاـ التقنية للمديرية وىي بذلك تعتبر القالب النابض داخل الدديرية

 .السطور التالية مهاـ وشروحات عن كل دائرة
 ل علىالتي تقوـ بعمليات التدخ والعمل، تقوـ ىذه الدائرة بالتنسيق بتُ فرؽ  دائرة الدنهجية ك التنسيق:-1

أمر  بإصدار -نظرا لحدوث أمر ما–مستوى لزطات العمل حيث تقوـ ىذه الدائرة وبناء على طلب من المحطات 
 القياـ بدهمة تدخل إلذ كل الأقساـ الدعنية بهذا التدخل(آليات، كهرباء، ميكانيك)، حيث يتم تشكيل فريق عمل

طات) لإجراء لستلف التعديلبت أو و الذي يقوـ بالتنقل إلذ مكاف العمل (المح اختصاصوكل حسب 
 . اللبزمة الإصلبحات

. تتكونهذه الانتهاءإذف مهمة فإف الدهمة الأساسية لذذه الدائرة ىي متابعة مراحل العمل الدختلفة فبل،أثناء ،و بعد 
 :الدائرة من ثلبث مصالح ىي

ذ العمل، وذلك تقوـ ىذه الدصلحة بالتأكد من كل ظروؼ العمل ملبئمة لتنفيمصلحة التحضير:  -1
 توفر قطع الغيار، الكفاءات البشرية الدعنية بعملية التدخل، توفر العتاد ووسائل النقل، الإيواء...إلخ بالتأكد من

 تقوـ ىذه الدصلحة بالإشراؼ على إنطلبؽ الأشغاؿ و متابعتها وفق الفتًات الزمنيةمصلحة التخطيط :   -2
حيث يتم إعلبـ ىذه الدصلحة بكل الدعلومات الدتعلق ة بالأداءعلى المحددة لذا و نسب الإلصاز من فتًة لأخرى، 

ىذه الدصلحة بدورىا بإعداد  ىناوتقوـمستوى المحطات، وذلك بإرساؿ تقارير يومية من طرؼ الأعواف الدتواجدين 
 في تقارير أخرى مفصلة في شكل لوحات قيادة عن الأعماؿ الدنجزة في كلعملية تدخل و إرسالذا إلذ الدسئولتُ

 .الدستويات العليا
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إف الذدؼ من عمل ىذه الدصلحة ىو الدتابعة الديدانية للؤشغاؿ، و التأكد من أف الدوارد الدتوفرة تتناسب معطبيعة 
العمل و تسمح بتنفيذه على أحسن وجو. ومعرفة أسباب الخلل في حالة وجود إلضراؼ بتُ ما ىو مسطروما ىو 

 .مؤدى فعلب لتفاديو مستقبلب
 :تقوـ ىذه الدصلحة بالدهاـ التالية لحة الدراسات ك الدتابعة:مص -3

 .برليل لستلف التقارير الدتعلقة بدختلف التدخلبت الدنجزة، و التكفل بالدشاكل التقنية التي تتلقها الدصالحالعملية -
 .برليل العروض التقنية للمشاريع  -
 .متابعة الدشاريع الجديدة و الدشاركة فيها  - 

 .ة ومتابعة التغتَات الحاصلة لأشغاؿ النقل بالأنابيبدراس  -
 .برضتَ وإعداد إجراءات لوضع نظاـ الجودة  -
 .دراسة ملفات الشراكة  -
 .إعداد سجلبت الأعباء  -

 .التقنية بالاستشارةوغتَىا من الأعماؿ الدتعلقة أساسا 
الأداء  إلذ مسوؤؿ الدائرة لدعرفة مستوى نشتَ في الأختَ إلذ أف كل مصلحة تقوـ بإعداد لوحة قيادة وإرسالذا
 II. دائرة الديكانيك الصناعية.الدنجز و نسب التقدـ فيو حتى تكوف لديو صورة موجزة عن ستَ العمل

الدور الرئيسي لذذه الدائرة ىو القياـ بعمليات الإصلبح أو الصيانة وذلك فيما يتعلق بالشق الدكيانيكي 
 .مصلحة التدخلبت، ومصلحة الورشاتللمعدات،تتكوف من مصلحتتُ لعا 

تقوـ ىذه الدصلحة بالقياـ بعمليات التدخل على مستوى لزطات العمل، ىدفها  مصلحة التدخلات: .1
الأساسيهو معانية الآليات و تشخيص أماكن الضرر الواجب إصلبحها، وتكوف ىذه التدخلبت إما في آليات 

لعمل تقوـ ىذه الفرقة بإخضاع الآليات لفتًات من التجربة الضخللبتًوؿ أو آليات الضغط للغاز. وفي آخر ا
 .قبلمغادرة مكاف العمل وذلك للتأكد من أف الآليات تعمل بشكل جيد بعد عملية الإصلبح

عمل ىذه الدصلحة ىي إصلبح قطع الغيار أو الآليات التي تعذر على فرؽ  مصلحة الورشات: .2
كبتَ الذي لحق بها، لذذا يتم إحضارىا إلذ مقر الدديرية لإصلبحها التدخلئصلبح في أماكن العمل نظرا للضر ال

 :فيالورشات الداخلية للمديرية. وتتكوف ىذه الدصلحة من قسمتُ لعا
والتي تعمل على متابعة وإحداث التوازف في عمل الآليات، كما تقوـ كذلك  قسم ميكانيك الآليات : -

 .يةبدتابعةآليات توليد الكهرباء بالطاقة الشمس
يقوـ ىذا القسم بتصليح قطع الغيار التي لؽكن إصلبحها، أما التي لا  قسم الصناعة ك التصليح : -

 على الإمكانيات بالاعتمادلؽكنإصلبحها و لا تتوفر على مستوى الدخزف أو الورشات فيقوـ بصناعتها من جديد 
 . دائرة الكهرباء و الآليات،الداخلية للوحدة
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ما لو علبقة بالكهرباء الصناعية و الدتعلقة بالمحركات والآليات، كما توكل لذذه الدائرةكذلك  تهتم ىذه الدائرة بكل
ضماف وسلبمة عمل الآليات نفسها بالشكل الدطلوب. تتكوف ىذه الدائرة من مصلحتتُ كما ىو مبتُ منإسمها 

 .لعا مصلحة الكهرباء و الآليات
 :عمليات التاليةتوكل إلذ ىذه الدصلحة ال مصلحة الآليات : .1
 تقوـ بإصلبح قطع الغيار -
 تصليح صمامات المحركات -
 يح وتعديل الاىتزازات في الآلياتتصل -
 بذديد الدعدات -
 .الدساعدة في تثبيت قواعد جديدة -

 : تتكوف ىذه الدصلحة بدورىا من قسمتُ
بتفكيك الآليات عمل ىذا القسم يكوف على مستوى لزطات العمل، حيث يقوـ  أ. قسم التدخلات :

ومراجعتهاومعرفة أماكن الخلل ونوعية الإصلبحات الدطلوبة، حيث يقوـ الأعواف ىنا بالقياـ بالإصلبحات الفورية 
 .إذا لزمذلك

أما إذا تطلب إصلبح الآليات تعديلبت كبتَة فإف ذلك يتطلب تدخل قسم الورشات و الذي سيأتي الحديث 
ة الصيانة الآليات يقوـ الأعواف بإعادة تركيب الآليات من جديد وتشغيلها عنهفيما بعد، وعند الإنتهاء من عملي

 .ولاتغادر الفرقة مكاف العمل إلا بعد التأكد من أف الآليات تعمل بالشكل السليم وذلك بإخضاعها لفتًة إختبار
ريق يقوـ ىذا القسم بإدخاؿ تعديلبت أو إصلبح قطع الغيار و التي تعذر على ف ب. قسم الورشات :

التدخلئصلبحها في مكاف العمل، وذلك نظرا للضر الكبتَ الذي لحق بها، وعليو فإف عمل ىذا القسم يكوف على 
 .مستوىمديرية الصيانة بالأغواط. حيث يعمل على إعادة إستغلبؿ قطع الغيار الدستعملة أو إعادة صنعها

ة بكهرباء المحركات أو الكهرباءالصناعية، كما يوكل إلذ ىذه الدصلحة كل العمليات الدتعلق مصلحة الكهرباء : .2
تتكوف ىذا الدصلحة من قسمتُ ،لؽكن لذذه الدصلحة العمل على مستوى الدديرية ولكن فيما لؼص كهرباء الدعمارية

 :لعا
يكوف عمل ىذا القسم على مستوى مواقع العمل أو التدخل(المحطات)، حيث يقوـ  أ. قسم التدخلات :
اينة أماكن الضرر وإصلبح ما أمكن في مواقع العمل، أما ما تعذر إصلبحو في مواقع العمل بعملياتالتشخيص ومع

 .فيتمإحضاره إلذ الدديرية و ىنا يبدأ عمل قسم الورشات
يقوـ ىذا القسم بإصلبح قطع الغيار و الآليات التي تعذر على وحدات التدخل إصلبحهافي  ب. قسم الورشات :

تعتبر ىذه IV دائر العمليات الخاصة، استغلبلذاضرر الكبتَ الذي لحق بها نتيجة مواقع العمل، وذلك نظرا لل
لدديرية الصيانة بالأغواط، فهي الوحيدة على الدستوى الوطتٍ و الأفريقي بلحتى على الدستوى  امتيازالدائرة بدثابة 
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ىدفهاالأساسي ىو القياـ العربي، فهذه الدديرية ىي الوحيدة التي لديها وحدات التدخل للعمليات الخاصة. 
 بدختلف عمليات الصيانة و الإصلبح دوف توقف عملية بسوين الدتعاملتُ مع سوناطراؾ

بالغاز أو البتًوؿ، فدرجة و الدخاطرة في عمل ىذه الوحدات مرتفعة جدا، بحيث إرتكاب أي خطأ 
 : ليةكما تقوـ ىذه الدائر كذلك بالدهاـ التا،سيكلفسوناطراؾ كثتَا بشريا و ماديا

 الدسالعة في عمليات تثبيت قنوات جديدة، -
 الدسالعة في عمليات الصيانة و الدراجعة الدورية، -
 .التقنية الاستشاراتتقدنً  -
 V. دائرة التموين و النقل -

الدهمة الأساسية لذذه الدائرة ىي عملية توفتَ قطع الغيار و مستلزمات العمل سواء على مستوى الدديرية 
 .ى لزطات العمل، و ضماف وسائل النقل لوحدات التدخل لأجراء عمليات الصيانةأوعلى مستو 

 : تتكوف ىذه الدائرة من الدصالح التالية
،من ةالفيزيائيمهمتها الأساسية ىي متابعة حركة الدخزوف يوميا، أي التحركات  مصلحة تسيير الدخزكنات :. 1

 .مدخلبت أو لسرجات فعمل ىذه الدصلحة يومي ميداني
 تقوـ ىذه الدصلحة وبناءا على طلبات لستلف الدصالح الأخرى(مستعملة الدوا د مصلحة الدشتريات : .2

 : بالقياـ بدختلف عمليات أو إجراءات الشراء، وتتكوف ىذه الدصلحة من ثلبث أقساـ ىي
 .التًاب الوطتٍيهتم ىذا القسم بالدشتًيات المحلية، أي التي تم إقتنائها داخل  أ . قسم الشراء الداخلي :

في حالة عدـ توفر الدنتجات الدراد شراؤىا على الدستوى الوطتٍ، فإنو يتمللجوء  ب . قسم الشراء الخارجي :
) وىذا من إختصاص ىذا القسم أي متابعة عمليات الشراء للمنتجات التيتم الاستتَادإلذ العالد الخارجي (

 .طلبها من الخارج
السلع التي تم الطلب عليها، ويقوـ ىذا القسم كذلك  باستلبـم يقوـ ىذا القس ت . قسم العبور:

 .بدختلفالإجراءات الدتعلقة بالجمركة و نقل البضاعة إلذ لسازف الدديرية
الذدؼ الأساسي لذذه الدصلحة توفتَ وصيانة عتاد النقل، والذي يقوـ بنقل وحدات  مصلحة النقل : .3

 .أماكن العملالتدخلو العتاد اللبزـ لذلك إلذ لزطات و 
 :تتكوف ىذه الدصلحة من الأقساـ التاليةمصلحة التسيير التقني :  .4

لستلف مشتًيات الدديرية و معاينتها كميا ونوعيا مع  باستقباؿيقوـ ىذا القسم  : الاستقباؿأ . قسم 
شرة إلذ القسم الشروطالدتفق عليها مع الدورد. فإذا كانت ىذه الدشتًيات عبارة عن إستثمارت فإنها بسرر مبا

 اليومي فإنها بسر للبستهلبؾأوالدصلحة التي طلبت عليها، أما إذا كانت ىذه الدشتًيات عبارة على مواد قابلة 
 .إلذ الدخزف
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إلذ  بعد القياـ بعملية الدعانية على الدشتًيات و موافقتها للشروط الدتفق عليها يتم إبلبغ ذلك ب . قسم الترميز:
على  سوناطراؾ والذيتم شرائو رقم أوحد يسمي داخل الدديرية برقم  شيءـ بإعطاء لكل قسم التًميز والذي يقو 

 .أساسو تتم إجراءات الجرد
) الاستثمارات(يقوـ ىذا القسم بدتابعة لستلف التجهيز  : للاستهلاؾت . قسم التجهيزات ك الدعدات القابلة 

 .د نهاية كل دورة لزاسبية و القيامبعملية الجرد لذاالتي قامت الدديرية بإقتنائها، حيث يعمل على معاينتها عن
 : كما توجد كذلك بهذه الدديرية الذياكل التالية

 VI. : مركز الدعلوماتية(الحاسوب) و الذي يعمل على
 .صيانة الشبكات الدعلوماتية للمديرية -
 .الإشراؼ على لستلف التطبيقات الدعلوماتية -
 .الدسالعة في عمليات التكوين -
 .في المجالات الدعلوماتية الاستشارةتقدنً النصح و  -

 . مسئوؿ بإدارة الجودة : وىو الدكلف بدتابعة لستلف مراحل التي تقتضيها عمليات الجودة داخل
 .التنظيم، خاصة وأف سوناطراؾ ىي مؤسسة عالدية تقتضي عليها مكانتها الإلتزاـ بالدعايتَ الدولية للجودة

 . مصلحة السلبمة Health.Safety.Environment (HSE) : الدصلحة ىيالدهمة الرئيسية لذذه 
السلبمة الدهنية داخل الدديرية، وذلك بتوفتَ كل الشروط الصحية للعمل على أحسن وجو حيث تقوـ 

 :ىذىالدصلحة بالذماـ التالية
 عمليات التوعية و التحسيس العماؿ بالشروط الواجب إتباعها عند القياـ بالعمل، -
 .عداد التقارير و الدراسات حوؿ حوادث العمل و أسبابهاإ -
معانية ظروؼ التي يقوـ العماؿ برتها بتأدية عملهم ومدى ملبئمة تلك الظروؼ للمعايتَ الصحيةالعالدية الدعموؿ  -

 بها.

 

 : الذيكل التنظيمي لدديرية الصيانة بالأغواط  08الشكل 
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 الدبحث الثاني:منهجية الدراسة كعرض النتائج كتحليلها

هجي الذي سنتبعو للقياـ بالدراسة الديدانية, حيث سنتطرؽ سنقوـ من خلبؿ ىذا الدبحث بعرض جانب الدن
لكيفية تصميم أداة الدراسة, وىذا بإبراز(مشكلة الدراسة, لرتمع وعينة الدراسة, نوع الأداة التي استخدمت لجمع 

صل إليها البيانات), وإبراز كذلك أساليب الدعالجة الإحصائية الدستعملة في برليل البيانات, ثم عرض النتائج الدتو 
 وبرليلها.

 الدطلب الأكؿ: منهجية الدراسة
 : تخطيط الدراسةأكلا
 وكانت الإشكالية الرئيسية التالية: مشكلة الدراسة: -1
 ؟ؾسوناطراما مدى دور نظاـ الحوافز في برستُ أداء العاملتُ بدؤسسة  -
 والدتمثلة فيما يلي: الإشكاليات الفرعية: -2
 ء العاملتُ؟ما دور الحوافز الدادية في برستُ أدا -
 ما دور الحوافز الدعنوية ؼ برستُ أداء العاملتُ؟ -
 بالأغواط يشجع على تطوير أنظمة الأجور والحوافز؟ ؾسوناطراىل الأداء الحالر بدؤسسة  -

 نموذج الدراسة: -3

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 الدصدر: من إعداد الطالبتتُ
 

 الحوافز المادية

 الحوافز المعنوية
 

 الأداء

 المتغير التابع المستقلة المتغيرات

 الدراسة ( : نموذج 03الشكل )
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 فرضيات الدراسة: -4

 الفرعية قمنا بوضع فرضيات التالية: للئجابة على الإشكالية الرئيسية والإشكاليات
 .ُىناؾ دور كبتَ للحوافز الدادية على برستُ أداء العاملت 
 .ُلا يوجد دور للحوافز الدعنوية في برستُ أداء العاملت 
  لػتم عليها استعماؿ أنظمة الأجور والحوافز بصورة عادلة. ؾسوناطراإف مستوى الأداء بدؤسسة 
 حدكد الدراسة: -5

  2022/2023ة: أجريت الدراسة التطبيقية خلبؿ السداسي الثاني الحدود الزمني
 بالأغواط. ؾسوناطراالحدود الدكانية: أجريت الدراسة التطبيقية بدؤسسة 

 : تصميم كتنفيذ الدراسةثانيا
لرتمع وعينة الدراسة: من أجل قياس دور الحوافز على برستُ أداء العاملتُ, تم اختبار عينة العاملتُ قسم 

بالأغواط كمجتمع للدراسة, كما تم اختيار عينة عشوائية  ؾسوناطرارد البشرية و قسم الأجور بدؤسسة الدوا
 عامل. 50مكونة من 

قمنا في ىذه الدراسة باستخداـ أسلوب الاستقصاء من خلبؿ جمع البيانات  أسلوب جمع البيانات: -1
 ما يلي:الأولية, وقد تم تصميم الاستبياف وتقسيمو إلذ قسمتُ متمثلتُ في

القسم الأوؿ: تناوؿ البيانات الشخصية الخاصة بالعماؿ من حيث(الجنس, الدستوى الاجتماعي, الحالة 
 الاجتماعية, الخبرة).

 القسم الثاني: لػتوي على الدتغتَات الدستقلة الدتمثلة فيما يلي:
 الحوافز الدادية تتكوف من أربع عبارات 
 الحوافز الدعنوية تتكوف من أربع عبارات 

 بالإضافة إلذ الدتغتَ التابع الذي يتمثل في الأداء الذي يتكوف كذلك من أربع عبارات
كما تم استخداـ مقياس ليكرت حماسي الدرجات لتقييم الإجابات, تم إعطاء رقم لكل درجة من  

 :الاتيالدقياس من اجل تسهيل عملية معالجتها كما 
غتَ موافق  غتَ موافق لزايد موافق موافق بشدة الاستجابة

 بشدة
 5 4 3 2 1 الدرجة

 الدصدر من إعداد الطالبتتُ
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 ووفق الجدوؿ حسبنا متوسط الددى بتُ فئات الدقياس كالآتي:
 0=  4/5متوسط طوؿ الددى =         4= 5  -1طوؿ الددى = 

 : فئات مقياس الدراسة:02الجدكؿ رقم       
 الفئات الاستجابة
1.8-01 موافق بشدة  

2.6-1.8 موافق  
3.4-2.6 لزايد  

4.2-3.4 غتَ موافق  
5-4.2 غتَ موافق بشدة  

 الدصدر: من إعداد الطالبتتُ                  
 أساليب تحليل البيانات: -2

في عملية التفريغ والتحليل  SPSSفي الرسومات البيانية الدختلفة وبرنامج Excel 2007تم الاستعانة ببرنامج 
 : ر فرضيات الدراسة حيث اشتملت على أساليب الإحصائية التاليةالإحصائي للبيانات واختبا

 معامل ألفا كرونباخ من أجل اختبار ثبات أداة الدراسة -
 التكرارات والنسب الدئوية من اجل عرض خصائص العينة ومعرفة مدى موافقة أفرادىا على عبارات الاستبياف. -
 بذاىات إجابات أفراد العينةالدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية لدعرفة ا -
 لظوذج الالضدار لاختبار العلبقة بتُ الدتغتَات الدستقلة والدتغتَ التابع. -
قمنا بإعداد الاستبياف على مراحل بحيث تم وضع استبياف أولر وعرضو  ظركؼ عملية إعداد كتنفيذ الدراسة :  -3

 على أستاذ الدشرؼ وعدد من الأستاذة المحكمتُ 
وبناءا على أرائهم تم تصحيح بعض الأخطاء وكمرحلة ثانية  ؾسوناطراركب الإداري بدؤسسة كذا بعض عماؿ الد

 عامل ومعالجتها. 41عامل تم استًجاع  50تم تنفيذ الاستبياف لعينة مكونة 
 الدطلب الثاني: عرض النتائج كتحليلها

اس الدتغتَات الددروسة, وذلك للتمكن من اجل اختبار  ثبات أداة الدراسة في قي : اختبار ثبات أداة الدراسة:أكلا
, ولقد برصلنا على SPSSمن تعميم النتائج استدلينا في ذلك بدعامل "ألفا كرونباخ", وذلك باستخداـ برنامج

 نتائج التالية:
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 (: اختبار ثبات بنود الاستبياف باستخداـ معامل ألفا كركنباخ03الجدكؿ رقم) 
 
 
 

 SPSSالدصدر: من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات               
 التعليق:

 رجة كبتَة من الصدؽ والثبات.بدومنو الأداة التي إعتمدنا عليها الإستبياف تتمتع 
 النتائج ض: عر ثانيا

الأوؿ الخاص بالبيانات الجزء الأوؿ: من أجل برديد خصائص عينة الدراسة قمنا بتمثيل بيانات القسم 
 الشخصية والتي تصف عينة الدراسة:

  الجنس: -1
 (: تركيبة عينة الدراسة حسب الجنس04الجدكؿ رقم)                     

 SPSSالدصدر: من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات
  78فردا ما لؽثل نسبة 41ذكر من لرموع 32ه بأف عدد الذكور في عينة الدراسة ىوالتعليق: يوضح الجدوؿ أعلب
وقمنا بتمثيلها في الرسم البياني التالر لتكوف   22فردا ما لؽثل نسبة  41من لرموع  8,أما بالنسبة لعدد الإناث 

 نتائج أكثر وضوحا:
 
 
 
 
 
 
 
 

 معامل ألفا كرونباخ المحاور
 0.925 العبارات جميع

 النسبة التكرار 
 78 32 ذكور
 22 9 إناث

 100 41 المجموع
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 (: تركيبة عينة الدراسة حسب الجنس10الشكل رقم) 
 
 
 
 
 
 
 

 
 SPSS   الدصدر: من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات

 الدستول الدراسي:-2
 (: تركيبة عينة الدراسة حسب الدستول التعليمي05الجدكؿ رقم) 

 النسبة التكرار 
 34.14 14 ثانوي فأقل
 51.24 21 جامعي

 14.6 6 دراسات عليا
 100 41 المجموع

 SPSSلسرجاتالدصدر: من إعداد الطالبتتُ على ضوء 
 

 41فرد من لرموع  14التعليق: يوضح لنا الجدوؿ أعلبه بأف عدد الأفراد الذين مستواىم أقل من ثانوي بعدد 
, أما 51.24بنسبة 41فرد من لرموع 21بينما عدد الأفراد للذين مستواىم جامعي 34.14شخص بنسبة 

والرسم البياني التالر يوضح  14.6بنسبة& 4أفراد من لرموع  6الأفراد الذين مستواىم من دراسات عليا ىو
 أكثر:
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 تركيبة عينة الدراسة حسب الدستول الدراسي  (:11الشكل رقم) 

 
 

 SPSSالدصدر: من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات
 الحالة الاجتماعية: -2

 ): تركيبة عينة دراسة حسب الحالة الاجتماعية06الجدوؿ رقم( 
 النسبة التكرار 

 75.6 31 متزوج
 12.2 5 أعزب
 12.2 5 أخرى
 100 41 المجموع

 SPSSالدصدر: من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات
 

وعدد   5شخص بنسبة 41شخص من لرموع  31يوضح لنا الجدوؿ أعلبه عدد الأفراد الدتزوجتُ  التعليق:
 ل البيانات الرسم البياني التالر:ولتوضيح أكثر قمنا بتمثي 5شخص بنسبة  41أفرا من لرموع  5تُ بالأفراد العاز 
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 تركيبة عينة الدراسة حسب الحالة الاجتماعية  (:12الشكل رقم) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 SPSSلدصدر: من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات ا                                  
 سنوات الأقدمية:-3

 برة(: تركيبة عينة دراسة حسب سنوات الخ07الجدكؿ رقم) 
 النسبة التكرار  

 26.8 11 سنوات5أقل من 
 31.7 13 سنوات10الذ  6من 

 14.5 17 سنوات 10أكثر من 
 100 41 المجموع

 SPSSر: ما إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجاتدالدص
 41فرد من لرموع 11سنوات ىناؾ 5لؽثل الجدوؿ أعلبه عدد سنوات الأقدمية للعماؿ حيث أقل من  التعليق:

وعدد  31.7فردا بنسبة  41فردا من لرموع  13سنوات ىو 10إلذ  6وعدد الأفراد من 26.8 ا بنسبةفرد
 14.5بنسبة 41فرد من لرموع  17سنوات ىو  10الأفراد أكثر من 

 والتمثيل البياني التالر يوضح أكثر:
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 ( : تركيبة عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة13الشكل رقم )

 SPSSلطالبتُ على ضوء لسرجاتالدصدر: من إعداد ا
 : عرض نتائج الدراسة كمناقشتهاثانيا 

  :ر الأوؿو أفراد العينة على عبارات المحإبذاه آراء 
 (: اتجاه أراء أفراد العينة على المحور الأكؿ08الجدكؿ رقم)

 العبارات العدد الدتوسط الالضراؼ الابذاه
 مع كفاءتيالأجر القاعدي يتماشى  41 2.6321 1.33709 لزايد
 العلبوات التي تقدمها الدؤسسة معتبرة 41 2.5610 1.30478 موافق
 يستفيد العامل من الإرباح السنوية لدؤسسة لشا لػسن أدائها 41 2.7317 1.41464 لزايد
 يستفيد العامل من ترقيات ومكافآت مالية لشا لػسن أدائو 41 2.8537 1.38854 لزايد

 SPSSعلى ضوء لسرجات الدصدر من إعداد الطالبتتُ
 

يتضح من الجدوؿ أعلبه أف الفرد العينة  موافقوف على العبارة الثانية من المحور الأوؿ ولزايدين على باقي التعليق:
 العبارات.
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 (:الاتجاه أراء أفراد العينة على المحور الثاني09الجدكؿ رقم)

 العبارات العدد الدتوسط الالضراؼ الابذاه
تهتم الدؤسسة بالحوافز الدعنوية بهدؼ تنمية وتلبية  41 2.7805 1.38766 لزايد

 الحاجات الإنسانية والاجتماعية
أتلقى الشكر والتقدير من مسؤولر الدباشر عند  41 2.6098 1.3010 موافق

 قيامي بعملي
 أتلقى التكوين كلما دعت الضرورة إلذ ذلك 41 2.6098 1.22225 موافق
تستفيد الدؤسسة من أراء واقتًاحات العماؿ لحل  41 2.6341 1.24008 لزايد

 الدشاكل الدطروحة لشا لػفز العماؿ
  SPSSالدصدر: أعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات 

يتضح من الجدوؿ أعلبه أف أفراد العينة موافقتُ على ألعبارتي الثانية والثالثة من المحور الثاني ولزايدين على التعليق:
 والرابعة من المحور ألعبارتي الأولذ 

 
 ث(: أتجاه أراء أفراد العينة على المحور الثال10الجدكؿ رقم)

 الابذاه الالضراؼ الدتوسط العدد العبارات

 لزايد 1.18064 2.7098 41 تتبع الدؤسسة نظاـ خاص في تقييم الأداء
 لزايد 1.29962 2.77561 41 يعتمد نظاـ تقييم الأداء على معايتَ موضوعية

 لزايد 1.31223 2.6829 41 ن أداء العامل بددى برسن نظاـ الحوافزيتحس
يتم تطبيق الأنظمة وتعليمات أدارية متعلقة بتقييم الأداء 

 على جميع العاملتُ دوف بسييز
 لزايد 1.45753 2.9756 41

 spssالدصدر: من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات 
 ينة لزايدين على جميع عبارات المحور الثالثالتعليق: يتضح الجدوؿ أعلبه أف أفراد الع
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 (: اتجاه أراء أفراد العينة على جميع المحاكر11الجدكؿ رقم)
 الابذاه الالضراؼ الدتوسط العدد 

 لزايد  1.2681 2.6951 41 المحور الأوؿ
 لزايد 1.22571 2.6585 41 المحور الثاني

 لزايد 1.20997 2.7561 41 المحور الثالث
 SPSSدر: من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجاتالدص

 التعليق: يتضح من الجدوؿ أعلبه أف أفراد العينة لزايدين على جميع المحاور.
 اختبار فرضيات الدراسة كنتائجها ثالثا:

 بواسطة معامل الارتباط  اختبار فرضيات الدراسة  -1
 (: اختبار صحة الفرضيات بواسطة معامل الارتباط12الجدكؿ رقم)

 الحوافز الدعنوية الحوافز الدادية نسبة الارتباط بين
 0.87 0.74 الأداء

   SPSSالدصدر: من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات 
نلبحن من الجدوؿ أف كل المحاور( الحوافز الدادية والحوافز الدعنوية) لذم علبقة معنوية قوية مع لزور الاداء,  التعليق:

 02أنظر للملحق رقم 
 ر الفرضيات بواسطة الانحداراختبا -2

 (: نتائج تحليل الانحدار13الجدكؿ رقم)
 sigالدعنوية معامل الالضدار الدتغتَات الدستقلة

 0.273 0.136 الحوافز الدادية
 0.000 0.751 الحوافز الدعنوية

 spssالدصدر: من إعداد الطالبتتُ على ضوء لسرجات
 ومنو نستنتج معادلة الالضدار التالية: 

Y=0  .394+ 1.36AX1+ 0.51AX2 

 حيث:
Yأداء : 

AX1الحوافز الدادية :  
AX1الحوافز الدعنوية : 

 وإعادة تقدير الدعادلة  C.AX1(الحوافز الدعنوية), ومنو يتم حذؼ AX2معنوية ترتبط ب  Yنستنتج أف 
 التالية:
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Y= 0.463+ 0.863AX2 
 يلة فهي مقبولة.ومنو نستنتج أف الفرضية الأولذ مرفوضة أما الفرضية البد

 ثانيا: نتائج الدراسة
 بعد عرض النتائج فيما سبق سنحاوؿ إبراز نتائج الدراسة واستنادا على ما توصلنا إليو نستنتج ما يلي:

 لذا أثر سلبي. طإف أثر أنظمة الحوافز الدادية على أداء العاملتُ بدؤسسة سونطراؾ (مديرية الصيانة) الاغوا -1
 عنوية على أداء العاملتُ بدؤسسة سونطراؾ (مديرية الصيانة) بالأغواط لذا أثر إلغابي.إف أثر أنظمة الحوافز الد -2
إف الأداء الحالر بدؤسسة سونطراؾ (مديرية الصيانة) بالأغواط يفرض تطوير أنظمة الحوافز الدادية لتشجيع  -3

 العماؿ وبرقيق أىداؼ الدؤسسة.
 ع لذا لغب رفعو من اجل رفع مردودية الدؤسسةللؤجر ألعية كبتَة في برديد مستوى الدعيشي للمجتم -4
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 خلاصة الفصل :
توصلنا أف مؤسسة سونطراؾ بالأغواط ومن خلبؿ دراستنا اتضح أنها تهتم بعمالذا وتسعى إلذ إرضاءىم, نظرا أف 

مة  وتقدنً أفضل الدؤسسة من بتُ الدؤسسات التي تدفع أجور عالية لعمالذا مع توفتَ أحسن الظروؼ الدلبئ
 .الخدمات , وبرفيزىم ماديا ومعنويا, وتسعى كذلك إلذ تطوريهم إلذ أحسن الدستويات
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 خاتدة : 
إف مؤسسة سونطراؾ باعتبارىا مؤسسة عمومية كغتَىا من الدؤسسات العمومية تسعى إلذ تطويروبرستُ أداء 

ري أىم شيء بسلكو الدؤسسة و ىو الدعامة القوية التي تستند اليها الادارة لتحقيق ، وباعتبار الدورد البشالعاملتُ 
أىدافها، و اعتبرت الحوافز من الوسائل التي بذعل العاملتُ يقدموف أفضل ما لديهم لتحقيق أىداؼ الدؤسسة ، 

ارة دوافع العاملتُ و ولعل للوصوؿ الذ أداء عالر و راقي ىو استعماؿ نظاـ الحوافز الذي بواسطتو لؽكن استش
في ىذا الدوضوع على دور نظاـ الحوافز في برستُ التأثتَ عليها بدا لؼدـ مصالح العماؿ، و في ىذا الدوضوع تطرقنا 

أداء العاملتُ  وجدنا أف لدؤسسة نظاـ يبتٌ على عدد من أنواع الحوافز سواء مادية أو معنوية, وتتمثل أىم الحوافز 
نح الدكافآت الخدمات الاجتماعية, أما الحوافز الدعنوية فهي براوؿ توفتَىا للؤفراد من خلبؿ الدادية في الأجور والد

الشكر والتقديرات والعطل والإجازات وغتَىا, وبالرغم من ذلك لصد أف العاملتُ غتَ راضيتُ عن النظاـ استثناء 
 دـ وجود العدالة في منحها.البعض منهم مؤكدين أف الأساليب الدتبعة لدنح الحوافز غتَ فعالة خاصة ع

وأف  لشا ياسهم في برستُ و تطوير الدؤسسة، تم توصل إلذ أف نظاـ الحوافز دورا فعالا وكبتَا في رفع مستوى الأداء,
الحوافز الدادية تقود مستويات عالية لضو السلوؾ الدستهدؼ, وطبيعة العلبقة إلغابية بتُ وجود نظاـ حوافز فعاؿ 

 لدستوى الأداء
 ؿ دراستنا الدوجزة لذذا البحث توصلنا إلذ نتائج:من خلب
في برستُ أداء العاملتُ بدؤسسة سونطراؾ(مديرية الصيانة)  ةىنا دور لنظاـ الحوافز الدادية والعمومي -

 .طبالأغوا
من خلبؿ تلك التعاريف والدفاىيم نستخلص أف للؤجر ارتباط وثيق بالعامل حيث انها اعتبرت الوجو  -

 وؿ التحفيزات الدادية.الثاني لذم ىو أ
إف التصميم الجيد لأنظمة الحوافز وأجور لؽكن من برستُ أداء العاملتُ لشا يسعى الذ برقيق أىداؼ  -

 الدؤسسة.
 تهدؼ الحوافز الدعنوية إلذ برقيق التفاعل بتُ العامل والدؤسسة ينتج عنو برستُ ألأداء وزيادة الأرباح. -
 نظاـ الأجور والحوافز العادلة.تقييم الأداء ىو أساس الذي يقوـ عليو  -

 اقتراحات كالتوصيات
 إعادة النظر في مبالغ الدنح العائلية وشروط دفعها. -1
 سماع للبقتًاحات التطويرية من الدوظفتُ ودراستها بشكل جدي. -2
 .العدالة في تطبيق الحوافز الدادية والدعنوية وعدـ التًكيز على فئة معينة من الدوظفتُ -3
 ناسب مع غلبء الدعيشة.برستُ الأجر بدا بت -4
على الدؤسسات ترقية العماؿ ذوي الخبرة الأقدمية حسب السلم الوظيفي من اجل برفيزىم حسب  -5

 السلم الوظيفي
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 أف تراعي الدؤسسة النواحي الإنسانية في العمل -6
 أف تهتم الدؤسسة بتقييم الأداء وتوفتَ برامج تكوينية للعماؿ بغية برستُ مستواىم. -7

 
 

  أفاؽ الدراسة:
نرجو بالأختَ أف نكوف وفقنا و بالقليل في إعداد موضوعنا ويعتبر كبداية وتكملة لباقي الدواضيع السابقة والقادمة 

 ولاتساع موضوع دور نظاـ الحوافز في برستُ أداء العاملتُ نقتًح عدة مواضيع:
 مدى تأثتَ حوافز شركات متعددة الجنسيات على الشركات الوطنية. -
 جور في الدؤسساتمراقبة تسيتَ الأ -
 دراسة إصلبحات الحوافز في الدؤسسة. -
 لزددات الرضي الوظيفي وعلبقتو بالحوافز. -
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 ثالثا الدراجع الاجنبية
1) R.Brosque،fondement de la performance humaine dans l’entreprise .les 

éditions d’organisation paris 1989 p11. 
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 حث العمميبوزارة التعميم العالي وال
 الأغهاط -جامعة عمار ثميجي 

 مية العمهم الاقترادية والتجارية وعمهم التدييرك
 قدم عمهم التديير

 : استبيان المهزع01الممحق رقم 
 

 الدلام عميكم تحية طيبة أيها المهظف المحترم 
فييإطارييحضطرحزييكرط سيي شراطةكيييتط ييصح اطيحرييمرطرخريي طرديييككرطنسييهيإطرحيي طنشييه  ط  ضطة يييح ط

طط.بحلأغه طDML  حه فزطفإطرحدكنطآ  ءط  عحيلكنطفإط
ةقد ط كمطيحطيلإطيجسهنةطينط  عبحض تط  مإطةصدفطينطخلا صحطيعرفةطضأيكمطفإطبعضط  جه ةبطفيإطنسلكيم ط
 يييي  طةييييه طييييينطرزييييرركمط  سحمريييييةطيييييدطادييييهضط  معييييح  ط شييييحطييييينطأاييييتط  ه ييييه طا يييي طةمييييح  طرمدييييمطبح د ييييةط

طفقط.ط   سهضهعية طنلسحطأ طه هط  سعلهيحتطربق طرريةط يممط رمخد يصحطلأغر ضط  بحثط  علسإ
 مع فائق شكرنا وتقجيرنا لكم.

 
 تحت إشراف:                                                   :            من إعجاد الطالبتين

طأ.طبذكرطنبد  عح إططططططططططططططططططططططططططططططططططططططططططططططططططططط بريشح طبنطرليسح ططططططططط-
طةجهىطبنطنح هضطط-
ط
ط
ط
ط
ط
ط
ط
ط
ط
ط

 2022/2023نة الجامعية: الد

 



 قائمة الملاحق

 

83 
 

 القدم الأول: البيانات الذخرية 

طأةث ططططططططططططططططططط:ططططذشرطططالجنس -1

ط ض رحتطنليحططططططططططططططاحيعإططططططططططططططط:ططططثحةهيطفأ تططططططالمدتهى التعميمي -2

طأخرىططططططططططططططططأنزبطططططططططططططط:طيمز جططططططالحالة الاجتماعية -3

طرشه تطط01أكثرطينطططططرشه تطططططط01ا  طط6ينطططططططططرشه تطططط5:طأ تطينطسنهات الأقجمية -4

 القدم الثاني: عبارات المحاور 

ط(طفإط  خحةةط  سشحربةXضعطنلايةط)
غير  محايج مهافق مهافق بذجة العبارات الرقم

 مهافق
غير مهافق 

 بذجة
 المحهر الأول: تحفيز مادي

ططططططارط  قحنديطيمسح  طيعطشاحء رإط لأ 01
طططططط  علا  تط  مإطرقديصحط  سؤردةطيعمبراط 02
يدماكدط  عحيتطينط لأضبححط  دشهيةط لسؤردةطيسحط 03

طيحدنطأ  ءه
ططططط

يدماكدط  عحيتطينطررقيحتط يكحفأاطيح يةطيسحط 04
طيحدنطأ  ءهط

ططططط

 المحهر الثاني: تحفيز معنهي 
ح حه فزط  سعشهيةطبصدفطرشسيةطرصممط  سؤردةطب 01

ط رلبيةط  ححاحتط لإةدحةيةط  لاامسحعية
ططططط

أرلق ط  ذكرط   مقديرطينطيدؤ  إط  سبح رطنشدط 02
طقيحيإطبعسلإط

ططططط

ططططططأرلق طركهينطشلسحط ن ط  زر ضاطا  طذ ك 03
ردماكدط  سؤردةطينطأض ءط   مر رحتط  عسح ط حتط 04

ط عسح   سذحكتط  سطر رةطيسحطيحازط 
ططططط

 المحهر الثالث: أبعاد الآداء
ططططططرمبعط  سؤردةطة ح طخحصطفإطرقكيمط لآ  ء 01
ططططططيعمسدطة ح طرقكيمط لآ  ءطنل طيعحيكرطيهضهعيةط 02
ططططططيمحدنطأ  ءط  عحيتطبسدىطرحدنطة ح ط  حه فزط 03
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يممطرطبكقط لأة سةط رعليسحتطا  ضيةطيمعلقةطبمقكيمط 04
طيعط  عحيلكنط   طرسككز لآ  ءطنل طاس

ططططط

ط
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