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 تناكلنا في دراستنا موضوع نظاـ الأجور كتأثتَه على الأداء الوظيفي في قطاع الوظيفة العمومية        
تاثتَات بتُ العنصرين الداء الوظيفي ك برليل جر ك الأككقع اختيارنا للموضوع بؼدل العلاقة بتُ الأ

 :تاثتَ مباشر ك تاثتَ رجعي.

ا بؼوضوعنا, اختًنا مديرية ابؼوارد ابؼائية لولاية غرداية  بحكم أنها مؤسسة عمومية ذات من خلاؿ دراستن
طابع إدارم تدخل ضمن قطاع الوظيفة العمومية ككإدارة بروم على عدد معتبر من العماؿ كابؼوظفتُ 

لتصنيف أبنية  في بـتلف ابؼستويات الإدارية كبإعتبارىا أحد القطاعات ابؽامة كالثقيلة بابؼفهوـ ابؼهتٍ
 في برقيق التنمية ابؼستدامة ابؼؤسسات العمومية كزف كقيمةك 

بؼديرية ابؼوارد ابؼائية قيمة كأبنية في ابؼوضوع بؿل الدراسة كوف نظاـ الأجور بها  ما يعطي  إف       
كبقية ابؼؤسسات التابعة للقطاع العمومي ضئيلة مقارنة بالقطاعات الاقتصادية ك ىو ما عزز كجود 

داء عدـ رضا يشعر بو العاملوف إزاء ىذا النظاـ ابؼالر ابؽزيل إف صح التعبتَ ك ىدا ما بركم في الأ
 الوظيفي ابؼنخفض 

 الأداء على كتأثتَه الأجور نظاـ بؼوضوع كابؼيدانية النظرية الدراسة مذكرتنا خلاؿ من تناكلنا      
 . غرداية لولاية ابؼائية ابؼوارد مديرية في ابؼيدانية الدراسة كإندرجت العمومية الوظيفة قطاع في الوظيفي

 خلاؿ من الدراسة لمجاؿ التطبيقي كابعانب النظرم ابعانب الدراسػػػػة ىده خلاؿ من عابعنا حيث    
– الدراسة فرضيات  - الدراسة إشكالية-دمػػػةابؼ)  فيو تناكلنا:  للدراسة العاـ الإطار: التالية العناصر
 ابؼقاربة–الدراسة مفاىيم كبرليل برديد– الدراسة أىداؼ– الدراسة أبنية -الدراسة إختيار أسباب

 عمومياتالأكؿ بعنواف  الفصػػػػل،فأتى  (الدراسات عن التعقيب -السابقة الدراسات -السوسيوبعية
 درجنا فيوأعنوانو مدخل عاـ حوؿ الاجور ك  ذمال في ابؼبحث الأكؿ تناكلنا  الأجور نظاـ حوؿ

ثم  كأصنافو أبنيتو الأجر مفهوـ كابغدم القدلص الفكر في الأجور نشأة: ابؼطالب الاربعة التالية 
 ابؼبحثأمكا  الأجر برديد  في العامة كابؼعايتَ الأسسف الأجر عليها يقوـ التي العامة كابؼعايتَ الأسس

 قد إحتول على ابؼطالب التالية : الأجور نظاـ كبذهيز تهيئةبعنواف  الثالش
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 ابؼعايتَف الأجور نظاـ تبتٍ مقوماتثم  الأجور نظاـ عناصر تخصيصف الأجور دفع أنظمة تهيئة
 .الأجور مستول بزصيص في ابؼؤثرة الأساسية

مباحث ، أما عن ابؼبحث الأكؿ بعنواف  03 فيو تناكلنا  الوظيفي الأداء: الثالش فصػػػػلبالنسبة لل -
 الأداء عناصر، الوظيفي الأداء مفهوـمطالب  04قد تناكؿ  الوظيفي الأداء حوؿ عاـ مدخل

بعنواف  الثالش ابؼبحث، ثم جاء  الوظيفي الأداء إدارةف الوظيفي الأداء في ابؼؤثرة العوامل ، الوظيفي
 تقييم عملية أىداؼثم  الوظيفي الأداء تقيم تعريفالدم ضم ابؼطالب التالية : الوظيفي الأداء تقييم
كختاـ الفصل  كبؾالاتو الوظيفي الآداء تقييم عمليةكأختَا  الوظيفي الآداء تقييم معايتَف الوظيفي الأداء

 ستكشاؼ: إالدم حول ابؼطالب التالية  الأجور بنظاـ الوظيفي الأداءبابؼبحث الثالث بعنواف علاقة 
 أساس على الأجور نظاـ لتطبيق الداعمة الأسبابثم  ابعدارة أساس على الأجور دفع نظاـ عناصر
   الوظيفي كالأداء الأجر بتُ العلاقة تقويةثم في ابؼطلب الثالث  ابعدارة

 كأدكات الإستطلاعية الدراسةابؼبحث الأكؿ  يلي ما فيها تناكلنا التي  ابؼيدانيػػػػة لدراسةكختاما با
 النتائج برليل،  الدراسة كمنهجية أدكات ، الإستطلاعية الدراسة كقد حول ابؼطالب التالية : منهجية

 الدراسة فرضيات نتائج مناقشةقد ضم  الدراسة نتائج كبرليل عرض:  الثالش ابؼبحثف الأكلية الدراسػػػػػة

 . للدراسة العامة النتائجثم 

 : يلي ما على بحثنا بؼوضوع دراستنا أىداؼ اشتملت كقد

 . العمومية الوظيفية قطاع في الوظيفي كالأداء الأجور نظاـ أبعاد على التعرؼ .1

 .العمومية الوظيفة قطاع في الوظيفي الأداء على الأجور نظاـ تأثتَ على التعرؼ .2

 -الأجور نظاـ)  جانب إستعرضنا حيث الدراسة متغتَم من لكل ابػاصة ابؼقاييس إعداد .3
 . عليهما الدراسة كتطبيق( الوظيفي الأداء
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 الأسلوب كإستخداـ SPSS برنامج بواسطة للبيانات كالإحصائي الوصفي ابؼنهج استخداـ تم
 .ابغالية الدراسة طبيعة ك بؼلائمتو نظرا الارتباطية الدراسات ك ابؼسحي

 ، عامل( 55) عددىم البالغ ك غرداية بددينة ابؼائية ابؼوارد مديرية في العاملتُ من البحث عينة

 في العاملتُ طبيعة ك البحث عينة مع لتتلائم( الوظيفي الأداء – الأجور نظاـ)  ابؼقياستُ إعداد تم
 على ابؼقياستُ طبقنا ثم ذلك، في العلمية الأسس باستخداـ ذلك ك غرداية بولاية ابؼائية ابؼوارد مديرية

 ىو ما توضيح بعد عليهم الاستبياف استمارات توزيع خلاؿ من عامل،( 55) البالغة البحث عينة
 مفاتيح كفق على تصحيحها تم الاستمارات بصع بعد ك استفساراتهم، عن الإجابة ك منهم مطلوب

 .النتائج لاستخراج إحصائيا معابعتها ثم بها ابػاصة التصحيح

 عينات بعميع Spss للبيانات الإحصائية ابؼعابعة) ذلك في ابؼستخدمة الإحصائية الوسائل أىم من ك
 ابؼركبة ،ابعداكؿ كركنباخ ألفا معادلة ،( الوظيفي الأداء -الأجور نظاـ)  ابؼقياستُ كفق الدراسة

 .(.كالفرعية العامة الفرضيات نتائج كإستخراج

 .العمومي الوظيف– الوظيفي الأداء-الأجور نظاـ-الأجور:  ابؼفتاحية الكلمات
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الزماف تلخصت في نظاـ الأجر مشاكل ابؼورد البشرم داخل التنظيمات الصناعية عبر مر  من أىمإف 
الذم يتقاضاه كمدل كفايتو لو لأف ىذا الأختَ مرتبط بصفة مباشرة بالوضعية ابؼعيشية للأفراد 
العاملتُ بحيث كإف تنوعت ك إختلفت مصادر التحفيز  فيبقى العائد ابؼادم ىو أىم بؿفز للعاملتُ 

ابؼهتٍ ك الرضى الوظيفي كمدل بقاعة الذم بيكن من خلالو قياس عدة ظواىر تنظيمية كالإستقرار 
 .الأداء ابؼهتٍ 

بوتم علينا التنقيب كالبحث عن بصيع ابؼسببات ك  تسليط الضوء على الأداء ابؼهتٍ للعاملتُإف 
العوامل ك ابؼتغتَات التي تؤثر في الأداء الوظيفي كالتي يتأثر بها كذلك كلعل أف العائد ابؼالر ىو أحد 

 بصفة مباشرة نتيجة لإرتباطو بنواحي ابغياة أثر بها الأداء ابؼهتٍ للعاملتُيتابؼتغتَات التي أىم 
 لدينا إشكالية دراسة نطرحها في سؤاؿ رئيسي:الاجتماعية للعاملتُ كمن خلاؿ ما سبق 
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 بؼبررات الذاتية كابؼوضوعية بظحتموعة من اكقد تم اختيار موضوع الدراسة ابغالية بعد توفر بؾ
باختياره من بتُ بؾموعة من ابؼواضيع منها الرغبة في إثراء البحث العلمي بدراسة نظرية كميدانية حوؿ 

قة لا، كذلك نظرا لعكعلاقتو بالأداء الوظيفي للعامل في القطاع الوظيف العمومي  الأجورنظاـ 
ابؼتحكم في  الأكؿكونها المحفز   الأجور تأثتَيوؿ عاـ بؼعرفة بؼك  الأكادبييابؼوضوع بدجاؿ تكويننا 

من تسليط  فلا بدلو  ابعوىر الأساسيبالنسبة للعامل كاعتباره  الأجرالعامل، كمعرفة مدل أبنية 
ابؼورد  لإدارة الأساسيةأحد الوظائف الأداء الوظيفي كانعكاسو على  الأجرالضوء عليو، فموضوع 
 .لابو دراسة كبرلي الاىتماـالبشرم كىذا ما يفرض 

 

 بالأفرادمن ابؼواضيع ذات الصلة ابؼباشرة كعلاقتو بالأداء الوظيفي للعامل  الأجور نظاـ 
 القطاع الوظيف العمومي.العاملتُ في 

 يعتبر من أىم ابؼواضيع التي بهب دراستها بشكل  من الناحية الإجتماعية الأجر دراسة نظاـ
 الأداء الوظيفي للعاملتُيؤثر على  الأجور ابؼعايتَ الأساسية لنظاـمستمر، فأم خلل في 

 جتماعية.مهنية كإ كيؤدم إلذ مشاكل
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 .إضافة إلذ أف كل دراسة كبحث علمي يهدؼ إلذ اكتشاؼ حقيقة معينة أك تفستَ ظاىرة 
 

الذم  كابؼعايتَ الأساسية ة ابؼوارد ابؼائية لولاية غردايةيمدير في  الأجوركاقع إستعراض جانب  
العاملتُ كفق القوانتُ ابؼسطرة لركاتب ابؼوظفتُ في قطاع الوظيف برديد أجور يتم من 
.العمومي

للعاملتُ في مديرية ابؼوارد ابؼائية لولاية لأداء التنظيمي با الأجور علاقة نظاـالتعرؼ على   
غرداية.

زيادة الفعالية كالنجاعة ابؼهنية للعاملتُ في  الأجورنظاـ الفعاؿ لدكر الالتعرؼ على مسابنة ك  
.مية الوظيفة العمو قطاع في 

 

 

برديد ابؼفاىيم خطوة أساسية في البحث السوسيولوجي من خلالو بيكن إدراؾ ابؼعتٌ ابؼقصود من ىذه 
تها أك ك ابؼتضمنة عادة في عنواف الدراسة ك كذا فرضيا ابؼفاىيم الواردة في البحث أك الدراسة

 أىدافها .
يتم عرض ابؼفاىيم بطريقة منهجية تتمثل في رصد بـتلف برديداتها استناد إلذ خصائصها البنائية 
كالوظيفة كصولا إلذ التعريف الإجرائي الذم نلمس مكوناتو على ابؼستول ابؼيدالش أم التعريف 

 الاصطلاحي ك التعريف الإجرائي. 

 العنواف ابؼوضوع ،ثم إلذ بعض ابؼفاىيم ابؼستتًة غتَ الظاىرة في " يرجع الباحث أساسا إلذ ابؼفاىيم في
عنواف البحث ،ثم إلذ بعض ابؼفاىيم الواردة في خطة البحث ،ثم إلذ بعض ابؼفاىيم التي تستخدـ في 

 1بؿتول البحث

                                                           
ىرة كماؿ عبد ابغميد الزيات ،العمل ك علم الاجتماع ابؼهتٍ :الأسس النظرية ك ابؼنهجية ،)ب ط(،دار غريب للطباعة ك النشر ك التوزيع ،القا-1
  143،ص2002،
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كيطلق عادة على التعويضات النقدية التي  و ما بوصل عليو ابؼوظف كيصرؼ لو شهريان ى 
 الإدارية كابؼكتبية كالذين يطلق عليهم عادة ذكم اللياقات البيػضاء تػدفع لػشاغلي الأعمػاؿ

 1. كيسموف بابؼوظفتُ حيث تدفع تعويضاتهم علػى أسػاس الػزمن

  . أك أم مزايا أخرل الأساسي كابغوافز أك العلاكاتكيتكوف نظاـ التعويضات من ابؼرتب 

أك الشهر نتيجة قيامو  أك الأسبوع ىو ابؼرتب الذم بوصل عليو الفرد في الػساعة
 .بالعمػل 

بصورة مباشرة  ابؼكافآت التي بسنح للفرد إلذ جانب أجره الأساسػي كتػرتبط عػادة : فهػيأمػا 
 .بابعهد كالأداء ابؼبذكؿ 

ابؼنظمة ، كمن أمثلة ابؼزايا كمركزه في  أما ابؼزايا فهي ابؼكافآت التي بوصل عليها الفػرد نتيجػة لتوظفػو
 ابؼدفوعة كابؼعاشات. التأمتُ الصحي كالإجػازات

  salaire  ٌفي اللغة : ىو الثواب كابؼكافأة، ككلمة الأجر تدؿ على معنيتُ متقاربتُ: معت
ابعزاء علػى العمػل الػصالح أك الثواب كابؼكافأة كمعتٌ اقتصادم يعتٍ ابعزاء على العمل ديتٍ يفيد 

 .2فهو بهػذا ابؼعتٌ قيمة قوة العمل البشرم أك بدبؽا ماديان كاف أـ غتَ مادم

ككلمة الأجر كبصعها أيجور تبدك دخيلة على اللغة العربية كتعود، على الأرجح، إلذ أصل أىكىدم 
عن طريق الأكدية منػذ العصر ابعاىلي، كخضعت لأحكاـ العربية في الاشتقاؽ  دخلت العربية

 3.كالتصريف، بدخوبؽا القرآف الكرلص في أكثر من موضع كآية
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ك ىو ما يستحقو العامل لدل صاحب العمل في مقابل تنفيذ ما يكلػف بو ، كفقا للاتفاؽ الذم يتم 
كن تبويب كبي ابؼنظمة للعلاقة بتُ العامل كصاحب العمل ،بينهما ، كفي إطار ما تفرضو التػشريعات 

 1.الأجور في ثلاثة مكونات

يتكوف من جزء ثابت يدفع بشكل دكرم كجزء متحرؾ يرتبط فػي قيمتو بظركؼ  : 
طاعات كالتأمينات الاجتماعية كالغياب قتالعمل كابعهد ابؼبذكؿ من جانػب العامػل ، ككػذلك الإ

 كالضرائب
تتحمل ابؼنشأة تكاليف بؾموعة من ابػدمات التي تقدـ للعػاملتُ ، مثل تكاليف : 

 . العمل، كملابس العملإلذ كالنقل العرج ، 
جتماعية كيتولذ أف يساىم رب العمل شػهريا بنسبة كقسط للتأمينات الا : 

 . العامل سداد الباقي

 2كبيكن تناكبؽا من جانبتُ اقتصاديتُ أحدبنا كاسع كالآخر ضيق:

  تطلق الأجور على بصيع أنػواع كأشػكاؿ ابؼكافأة التي يتحصل عليها
 العنصر البشرم ػ 

بالتالر فهي تتػضمن الأجر بالساعة ، بالأسبوع للعماؿ الصناعيتُ كابؼزايا الشهرية للعماؿ الكتابيتُ 
 . كابؼشرفتُ كابؼزايا مضافا إليها امتيازات كمكافآت أخػرل للمديرين

 تخدـ الأجور للدلالة على كسػيلة الػدفع للأفراد العاملتُ برت إشراؼ تس
 أفراد آخرين.

 

 . أدل تأدية، أكصلو كقضاه، كتأديت لو من حقو: أم قضيتو : 
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الأداء على انو "ابعهد الذم يقوـ بو ابؼوظف لابقاز مهمة ما حسب قدرتو   کودكيعرؼ 
 كاستطاعتو". 

فقد عرفا الأداء على أنو ابؼخرج الذم بوققو ابؼوظف عند قيامو بأم نشاط من  ووسترنولسن أما 
 الأنشطة. 

كيشتَ مفهوـ الأداء الوظيفي أيضا إلذ النتائج كالأىداؼ التي تسعى ابؼؤسسة إلذ برقيقها خلاؿ فتًة 
 بؿددة".

ة إلذ بـرجات تتكوف من بأف الأداء بصفة عامة ىو برويل ابؼدخلات التنظيمي الخزاميفي حتُ يرل  
  1سلع كخدمات بدواصفات فنية كمعدلات بؿددة.

الأداء بأنو "سلوؾ كظيفي ىادؼ لا يظهر نتيجة قول أك ضغوط نابعة من داخل  هلالكقد عرؼ 
 الفرد فقط، كلكنو نتيجة تفاعل كتوافق بتُ القول الداخلية للفرد كالقول ابػارجية المحيطة بو" 

فتَاف أف الأداء عبارة عن مقدار التأثتَ  (Arnold and Feldman) أرنولد وفیلد مانأما 
 بذاه أعمابؽم في ابؼؤسسات التي يعملوف فيها. إالابهابي للموظفتُ 

بأف الأداء عبارة عن استجابة تتكوف من أفعاؿ كردكد أفعاؿ تكوف في   آخرونكکاستك كيری 
إبصالر أداء بصيع أعضاء ابؼنظمة يصف  بؾموعها عملية في إطار نظاـ تفاعل اجتماعي، بدعتٌ أف

 عملية أداء ابؼنظمة ككل.

كيتجو كثتَ من الباحثتُ إلذ التمييز بتُ السلوؾ كالابقاز كالأداء، كيركف أف السلوؾ: ىو ما يقوـ بو 
الأفراد من أعماؿ في ابؼنظمات التي يعملوف بها، أما الابقاز: ىو ما يبقى من أثر أك نتائج بعد أف 

فراد عن العمل، في حتُ أف الأداء: ىو التفاعل بتُ السلوؾ كالابقاز، أم أنو يعبر عن يتوقف الأ
 2.بؾموع الأعماؿ كالنتائج معا

                                                           
1
 .145ابؼرجع السابق ،ص كماؿ عبد ابغميد الزيات ، - 

2
 .145ابؼرجع نفسو،ص  - 
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كفي ضوء ما تقدـ من تعريفات بؼفهوـ الأداء الوظيفي، فإنو بيكننا القوؿ بأف ىنالك إبصاع كاضح من 
 اد الوصوؿ إليو.قبل الباحثتُ أف الأداء الوظيفي عبارة عن غاية أك ىدؼ ير 

 

 للوظيفة الاصطلاحي ابؼعتٌ بتحديد يتعلق فيما كبتَين قسمتُ إلذ العامة الإدارة علماء انقسم لقد
 . شكلي ابذاه يتجو كقسم.  موضوعيا ابذاه يتجو قسم:  العامة

 الاختصاصات من بؾموعة أنها على العمومية الوظيفة يعرؼ 
 دائمة بطريقة معينة شركط فيو تتوفر كبؿدد بـتص شخص بيارسها أف بهب التي القانونية

. العاـ الصالح مستهدفا
 بالعمل يقوموف الذين الأشخاص من بؾموعة أنها على يعرفها ك:  

. العامة ابؼرافق بػدمة

 بالوظائف الاىتماـ دكف بوكمو الذم القانولش كالنظاـ الأشخاص يركز ابؼعتٌ ىذا فإف عليو ك
 .بؽم ابؼخصصة

 بؾموعة ىي العمومية الوظيفة أف يرل الذم ك السابقتُ ابؼعنيتُ بهمع الذم ىو الراجح التعريف أما
 . الدكلة في العموميتُ ابؼوظفتُ بزتص التي العامة النظم ك الأكضاع من

 أشخاص أحد أك الدكلة تديره عاـ مرفق خدمة في يساىم شخص أنو على ابؼوظف نعرؼ ىنا كمن
 . العاـ القانوف

 ك 1966 جواف 02 في ابؼؤرخ)  133-66 الأمر من الأكلذ ةادبؼا في ابعزائرم ابؼشرع أكرد قد ك 
 دائمة كظيفة في ابؼعينوف الأشخاص موظفتُ يعتبر "( : العمومي للوظيف الأساسي القانوف ابؼتضمن
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 بؽذه التابعة ابػارجية ابؼصالح ك للدكلة التابعة ابؼركزية الإدارة في التسلسل درجة في ربظوا الذين ،
 .  1بدرسوـ بردد كيفيات حسب العمومية ابؽيئات ك ابؼؤسسات كذا ك المحلية ابعماعات ك الإدارات

 ابؼتضمن 1985 مارس 23 في ابؼؤرخ)  59-85 ابؼرسوـ من ابػامسة ابؼادة نفس في تقريبا كجاء
 الذم العامل على نطلق "( :  العمومية الإدارات ك ابؼؤسسات لعماؿ النموذجي الأساسي القانوف

 "2. ابؼوظف تسمية التجريبية ابؼدة انتهاء بعد عملو منصب عي يثبت

 . العامة الوظيفة نطاؽ في مهمتو يؤدم الذم العمومي ابؼوظف أف نستنتج ابؼادتتُ ىاتتُ كمن

 

نظرية فإننا سنعتمد على  نظاـ الأجور كتأثتَه على الأداء الوظيفيبساشيا مع موضوع دراستنا حوؿ 
التوقع, بحيث كضع فيكتور فتَكـ ىده النظرية على أف دافعية العامل للقياـ بأم عمل ىو توقعو 

بابؼنفعة التي  -ومي ف–للعائد الدم بيكن ابغصوؿ عليو جراء ىدا العمل كتتمثل قوة ابعدب عند 
الأداء مستول فع في ر  ومي فبوصل عليها العامل من العوائد التي يتيحها لو مستول الأداء كقد ساىم 

لك من  خلاؿ التدريب كالإشراؼ كابؼشاركة في إبزاد القرارات فيما بىص العمل   ذمن خلاؿ نظريتو ك 
 للأداء ابؼتميز  ابؼكافآتكما ساىم في كضع نظم 

 الدافعية نظريات كإحدل عمليان  مقبولة اصبحت أنها لدرجة صيتها في التوقع نظرية لقد ذاعت    
 فمثلان . مبادئها باستخداـ كذلك موضوع دراستنا في النظرية ىذه استخداـ كبيكن. الشهتَة كالأداء

  على ابغصوؿ كبتُ الأداء بتُ كالعلاقة الوسيلة يوضحوا أف ابؼشرفتُ كعلى الإدارية الأنظمة على
 .معينة  كعوائد حوافز

د ابؼادم كما كصفها ئالعاإف الاقتًاب الوظيفي في ىذه الدراسة يقدـ لنا فهما للعلاقة ابؼوجودة بتُ 
صاحب النظرية كالأداء الوظيفي ، فالعناصر ابؼكونة بؼفهوـ ىذه النظرية تعطينا فهما أكثر كإحتواء 

 .أكبر للعلاقة بتُ متغتَات الدراسة 
                                                           

 (.ك ابؼتضمن القانوف الأساسي للوظيف العمومي 1966جواف  02ابؼؤرخ في )  133-66من الأمر  - 1
 (.ابؼتضمن القانوف الأساسي النموذجي لعماؿ ابؼؤسسات ك الإدارات العمومية 1985مارس  23) ابؼؤرخ في  59-85من ابؼرسوـ  05ابؼادة  - 2
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 :  العناصر التالية  تتمثل في للتموقعالأساسية التي تشكل الصياغة النظرية  صائصفابػ

 الذم ىو الفرد بىتاره الذم السلوؾ كأف. للسلوؾ عديدة بدائل بتُ الاختيار إلذ الفرد بييل 
 على إضافي، لوقت العمل في يستمر أف ابؼرؤكستُ أحد من مدير طلب فإذا. عوائده بو يعظم
 ىذا على ابؼرؤكس إجابة إف الامتناع؟ أك بابؼوافقة ابؼرؤكس سلوؾ يكوف فهل ابؼثاؿ، سبيل

 .السلوؾ ىذا جراء من عليو سيعود الذم العائد سيحددىا  السؤاؿ
 عناصر لثلاثة بؿصلة ىي معتُ عمل لأداء الفرد دافعية إف: 

 .معتُ أداء إلذ سيؤدم بؾهوده أف الفرد Expectancy توقع -
 .معينة عوائد على للحصوؿ Expectancy الوسيلة ىو الأداء ىذا بأف الفرد توقع -
 .Valance .لو كجاذبية منفعة ذك عليو سيحصل الذم العائد أف الفرد توقع -
 شخصي تقدير عملية بسثل( كابؼنفعة كالوسيلة التوقع أك جػ ب، أ،) السابقة الثلاثة العناصر إف -

 آخر، فرد بو يشعر عما بىتلف فرد بو يشعر فما. التقدير بىتلف الأفراد باختلاؼ كأنو للفرد،
 .الإدراؾ فصل في قيل ما كل عليها يصدؽ إدراكية عناصر بسثل الثلاثة العناصر ىذه فإف كعليو

 السابقة، الثلاثة العناصر عن ذاتو في البحث بإمكانية كالوعي القدرة لديو الفرد أف النظرية ترل -
 .إسهابان  أكثر بصورة الثلاثة العناصر بهذه الاىتماـ كجب كعليو. كقيم تقديرات كإعطائها

 

  ابؼؤسسة الصحية العمومية حالة  دراسةالصحية العمومية :  ابؼؤسسةفي  الأجورنظاـ مذكرة حوؿ 
بن من إعداد  علم الإجتماع تنظيم كعمل ، كرقلة ،مذكرة بزرج لنيل شهادة ماستً في بورقلة ، 

 .2013-2012، محمد  صالح
 الصناعي الطابع تالعمومية ذا ابؼؤسسات في لنظاـ الاجور كتقييمية برليلية مذكرة حوؿ دراسة 

في تسيتَ  ابؼتخصصةدراسة حالة قطاع البريد مذكرة لنيل شهادة الدراسات العليا  كالتجارم
 .2009-2008فالح سنة  ن إعداد ماريةم  جامعة مستغالز التنمية ك المحليةابعماعات 

 ابغضرم كالشبو النقل مؤسسة حالة ةالعمومية دراس ابؼؤسسةفي  الأجور  مذكرة حوؿ بؿاسبة 
علم الإجتماع تنظيم كعمل عتُ الدفلى مذكرة نيل شهادة ماستً أكادبيي في  مدينة ابغضرم
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- 2020ياسر تومي كنورالدين سنة  بطيس مليانة من إعداد خدة-بونهامة  ابعيلالر جامعة 
2021. 

 

تضح لنا جليا اف من خلاؿ تبتٍ الدراسات السابقة التي قمنا بوضعها في ابعانب التقدبيي لدراستنا إ
 لالإختلاؼ القائم بتُ الدراسات الأخرل كدراستنا تكمن في ابعانب الأىم لنظاـ تسيتَ الأجور لكل

ابؼؤسسات بالرغم اف تلك ابؼؤسسات عمومية كتابعة للدكلة ، لكن تبقى أكجو الإختلاؼ في التسيتَ 
على كاقع قطاع الوظيف  الأمثل للأجور بتُ كل مؤسسة كمؤسسة أخرل ، حيث تبنت دراستنا بكن

كر مديرية ذ العمومي في تسيتَ أجراء العاملتُ في القطاع ابؼؤسسات العمومية التابعة إليها ، كبلص بال
ابؼوارد ابؼائية لولاية غرداية ، حيث اف أجور العاملتُ في القطاع ىناؾ ضئيلة نوعا ما مقارنة 

ا يسبب ركود في النشاطات العملية لدل بالكفاءات الكبتَة ابؼوجودة في تلك ابؼؤسسة ، كىدا م
العاملتُ في ابؼؤسسة حيث لا يوجد أم برفيز في زيادة الأجر القاعدم بالرغم من المجهودات ابؼبذكلة 
في القطاع كالأداء الوظيفي الفعاؿ من طرؼ العاملتُ في مديرية ابؼوارد ابؼائية لولاية غرداية ، كىدا ما 

العملي بسبب ركود في نظاـ الأجور ابؼتبع كالسياسات القانونية  للعاملتُ في نشاطهم تقصتَسبب 
التي يتبعها قانوف الوظيف العمومي للأجراء العاملتُ في ابؼؤسسات العمومية حيث خلق شق كبتَ 

كمشاكل لا برصى ، كعليو فدراستنا بكن بـتلفة كليا عن  لو لدل العاملتُ في ابؼؤسسات التابعة
الدراسات السابقة الأخرل كوف أف مضموف دراستنا مهم جدا ككجب دراستو كالتعمق فيو كإبهاد 
ابغلوؿ الناجعة بغل ابؼشاكل العالقة لدل القطاع العمومي في توفتَ نظاـ للأجور يكوف فعاؿ يرضي 

للقطاع الوظيف العمومي.القطاع العمومي التابع  بو متطلبات كحاجيات العاملتُ في



 

 



 

 

من الأسس ابؽامة جدا لدل ابؼؤسسات سواء كانت العمومية أك ابػاصة موضوع الأجور يعتبر      
بالنسبة للعاملتُ ، كىدا ما يشكل الركح الإجتماعية لدل العاملتُ في ابؼؤسسة من خلاؿ  ككذلك

بتٍ ركح القيادة كالتطلع للأداء الوظيفي بغية برصيل الأىداؼ المحققة كابؼسطرة لدل ابؼؤسسة ، كعليو ت
فإف ابؼؤسسة تقوـ بصب الأجور كتبتٍ ركاتب بـتلفة لدل العاملتُ في القطاع العمومي أك ابػاص أك 

كل عامل بـتلف   فأالإقتصادم ، كىدا حسب كل بؾهود يقوـ بو العامل في ابؼؤسسة بإلإضافة إلذ 
م يتقضاه كل ذعن عامل أخر في ابؼؤسسة فكل لو مؤىلات كشهادات بزدـ بؾاؿ منصبو كالأجر ال

عامل بالإضافة إلذ التحفيز ابؼادم كالعلاكات ابؼختلفة نظتَ كل بؾهود يقوـ بو العامل في سبيل برقيق 
 أىداؼ كإحتياجات ابؼؤسسة بصفة عامة

إستعرضنا فيو بصلة من ، بسيط للفصل الأكؿ حوؿ موضوع الأجور كعليو فمن خلاؿ ىدا التقدلص ال
 ابؼبحثتُ على النحو الآتي :

 

 

 

 

 

 



 

 

إف للأجور أبنية بالغة في ميادين العمل، سواء من قبل أرباب العمل أك من قبل العاملتُ ، حيث 
لأنها بسثل مصدر لتلبية احتياجات العماؿ، كفي نفس الوقت بسثل  لكاذعالية ، تتصف بحساسية 

 ابعانب الأساسي في تكلفة العمالة في ابؼنظمة .

 

إلذ أبنية بزفيض نفقة إنتاج الصادرات من السلع ابؼصنوعة، بؽذا دعوا إلذ سياسة  المركنتالیونتنبو 
خفض ك إلذ سياسة الأجور ابؼنخفضة لأنها في رأيهم تساىم في بقاء نفقات الإنتاج سعر الفائدة ابؼن

منخفضة. كلكن بالإضافة إلذ ذلك اعتقدكا أف الأجور ابؼنخفضة من شأنها أف تشجع العماؿ على 
بذؿ بؾهود أكبر من أجل اكتساب دخلهم )عكس الرأم القائل بأف ارتفاع الأجور يؤدم إلذ ارتفاع 

(، ك من ثم يزداد الإنتاج ابؼخصص للتصدير، ك بالتالر فإف سياسة الأجور ابؼنخفضة للعمل  الإنتاجية
كانت مكملة للسياسة التجارية ابؼركنتالية التي استهدفت برقيق أكبر فائض بفكن من ابؼعدف النفيس 

 1في ابؼيزاف التجارم.

ر لكوف الأجور بهب أف تساكم على م للأجور نظرة سلبية إذ أنهم لد يولوا أدلس اعتباتهحيث تعد نظر  
 الأقل ابعهد ابؼبذكؿ في العمل كأنها ستفي بتلبية ابؼتطلبات الأساسية للعماؿ أـ لا.

 

 

 
                                                           

 .211-210 ، ص ص2003الإسكندرية،  عبد الربضاف پسرم أبضد، تطور الفكر الاقتصادم، الدار ابعامعية، - 1



 

 

 

مؤسس  فرنسوا کینايظهرت مدرسة الطبيعيتُ )الفيزيوقراط( في فرنسا في القرف الثامن عشر، ك يعتبر 
ىذه ابؼدرسة كقائدىا، كيعتبر الطبيعيوف أف الطبيعة ىي ابؼصدر الوحيد للثركة الاقتصادية كقد ترتب 
على ذلك أف النشاط الاقتصادم ابؼنتج ىو استغلاؿ ابؼوارد الطبيعية فقط. في حتُ أف نواحي النشاط 

نتجة، حيث يرل الاقتصادم الأخرل مثل الصناعة كالتجارة كابػدمات( تعتبر نشاطات غتَ م
الفزيوقراط أف العماؿ الذين يعملوف كأجراء بؼلاؾ الأراضي يتحدد دخلهم بدا سيغطي تكاليف حياتهم 

لاؾ الأراضي، بؼكأف ما يزيد عن ىذه التكاليف يصبح ريعا  اليومية أك ما يسمونو بضركريات ابغياة ،
الأجر لا بد لو أف يفي بابؼتطلبات ، حيث أنهم رأكا بأف 1كىذا يعتبر برولا مهما عن الفكر التجارم

الضركرية للحياة، كمن ىنا بيكننا القوؿ أف نظرتهم للأجور تعد أقل سلبية من نظرة التجاريتُ. كقد 
نظرية الأجور التي تنص على أف ابؼنافسة فيما بتُ العماؿ بزفض الأجر إلذ ابغد الأدلس  تورغوتطور 

 .2رابغديدم للأجو  لذ ما يسمى بنظرية القانوفأك مستول الكفاؼ، كالتي تطورت فيما بعد إ

لعة كباقي السلع، كأف بشن العمل ىو الأجر كيتحدد طبقا يعتقد الكلاسيك بأف العمل ىو س
لنظريتهم في القيمة على أساس عدد ساعات العمل اللازمة لإنتاج تلك السلعة، كساعات العمل 
اللازمة لإنتاج سلعة العمل ىي الساعات اللازمة لإنتاج كمية ابؼواد الغذائية الضركرية بغفظ العامل 

عمل كىو ما يعرؼ بدستول الكفاؼ. كلا بيكن أف يرتفع الأجر أك كبسكينو من الاستمرار في ال
ينخفض بؼدة طويلة عن ىذا ابؼستول لأنو لو ارتفع الأجر يزداد حجم السكاف كمن ثم حجم العمالة، 
كينخفض تبعا لذلك الأجر، كلو ابلفض الأجر عن حد الكفاؼ يتقلص حجم السكاف كبالتالر 

                                                           
1
 101، 100، ص ص 2008، دار كائل للنشر، عماف، 1مدحت القريشي، تطور الفكر الاقتصادم، ط - 

2
 .110نفس ابؼرجع، ص- 



 

 

يو فإف الأجر بؿكوـ بقانوف طبيعي كلذلك بظي بالقانوف ابعديدم حجم العمالة كيرتفع الأجر ، كعل
 .1للأجور"

كلذا بست ابؼناداة بضركرة المحافظة على مستول الثمن الطبيعي الذم بيثل أجر الكفاؼ لكي يبقى 
عرض العمل ثابتا نسبيا، كقد كاجهت ىذه النظرية عدة انتقادات كأثبت التطور التاربىي عدـ 

ت التطور التقتٍ كالعلمي الذم ساىم في زيادة إنتاجية العامل ك بالتالر زيادة صحتها، حيث أبنل
 الأجر عن الثمن الطبيعي.

كما ركزت على جانب العرض كأبنلت جانب الطلب عن العمل في برديد أجر العامل. إضافة إلذ   
لأخر حيث أنو يتطور  بؾتمعأف مفهوـ حد الكفاؼ ذاتو غتَ دقيق، لأنو غتَ ثابت كبىتلف من 

حسب تطور المجتمعات كارتفاع مستول ابؼعيشة لكل منها. كتتمثل نظرية الأجور عند الكلاسيك في 
فكرة أك نظرية رصيد الأجور، ك تنص ىذه النظرية على أف الأجور تتحدد في فتًة زمنية معينة بناءا 

ؿ ابؼتاح )طلب ابؼنتجتُ على على القوة النسبية لكل من قوة العمل )عرض العمل(، ك رأس ابؼا
 العماؿ(، كما تفتًض ىذه النظرية أف الرصيد ابؼخصص للأجور ثابت، ك يتكوف ىذا الرصيد من

الادخارات، كالتي تعتمد على الإيرادات السابقة ك ابؼبيعات، ك أف أم بؿاكلة من قبل العماؿ لزيادة 
نو بيكن زيادة مكاسب فئة من العماؿ على الأجور لن تنجح لأنو ثابت خلاؿ فتًة زمنية معينة، إلا أ

 .2حساب فئة أخرل

 كقد ثبت خطأ ىذه النظرية للأسباب التالية : 

  لد تربط بتُ مستول أجر العامل ك كفاءتو الإنتاجية. 
   اعتبرت أف السلع ابؼتاحة للاستهلاؾ رصيد ثابت لا يتغتَ، كىذا غتَ كاقعي. 
 3.د الأجرول العرض ك الطلب في برديأبنلت تفاعل ق 
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كما يرل الكلاسيك أف التطور الاقتصادم يؤدم إلذ تناقص معدؿ الربح بسبب زيادة حجم 
الاستثمارات كتوسع قاعدة الإنتاج. حيث أف ابؼنافسة بتُ رجاؿ الأعماؿ تزداد حدة كلما ازداد رأس 

للحصوؿ على ابؼاؿ كالرغبة في خلق ابؼشركعات، بفا يؤدم إلذ زيادة التنافس بتُ أصحاب الأعماؿ 
بأف ىناؾ علاقة  سمیثالعمل كبالتالر ترتفع أجور ىؤلاء على حساب نقص الأرباح. بؽذا اعتقد 

 عكسية بتُ الأرباح كالأجور . 

بأف ىذا التطور سوؼ يؤدم بالاقتصاد إلذ حالة ركود كثبات، كىي حالة لا  يوفكيتصور الكلاسيك
 .1يزيد فيها مقدار رأس ابؼاؿ ابؼنتج بل يبقى ثابتا

أف تقسيم العمل يؤدم إلذ زيادة دوركايم نظرة كما أف ىناؾ رأم آخر يتعارض مع الرأم السابق كىو 
الإنتاجية، كىذه الأختَة تؤدم إلذ زيادة الإنتاج كما أف ابؼستول الأعلى من الإنتاج يسمح بدقدار 

ص يصبزأكبر من تراكم رأس ابؼاؿ، الذم بدكره يؤدم إلذ زيادة الإنتاجية من جهة ك إلذ زيادة 
 زيادة أرباح رجاؿ الأعماؿ، كما يركف أف الأجور ك ارتفاع معدلات الأجر من جهة أخرل كبالتالر

 2.الإنتاجية ارتفاع معدلات الأجر يؤدم إلذ زيادة معدلات

كعموما بقد أف ىذه النظرية تربط الأجور بددل ربحية أرباب العمل ك حسب ما يراه الكلاسيك 
ضاع العماؿ فالأجر ابؼرتفع ابؼدفوع للعماؿ يؤدم إلذ زيادة ربحية أرباب العمل، ك ليس برستُ أك 

ابؼعيشية كابؼهنية، أم أف الاىتماـ بالعامل كفق ىذه النظرية مرده زيادة الإنتاج، حيث لد يأخذكا بعتُ 
 الاعتبار مقدرة العماؿ على زيادة أجورىم من خلاؿ القياـ بإضرابات عن العمل.
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إف أفكار النيوكلاسيك جاءت متعارضة بساما مع أفكار الكلاسيك خاصة فكرة إعاقة النمو السكالش 
للزيادة في الأجور حيث رأت أف ىذه الأختَة ترتبط بابػبرة كالقدرة كالطاقة على العمل، كبذالك 

 ة النيوكلاسيكية بعدة نظريات ىي : ربطوا الزيادة في الأجور بزيادة الإنتاجية. كجاءت ابؼدرس

 

الإدارة كالعماؿ حيث اىتم بتطبيق أسلوب علمي في حاكؿ " فريدريك تايلور " أف ينسق العلاقة بتُ 
 1مشاكل الصناعة ، كأعتقد أف مفهوـ العمل يرتكز على بؿورين بنا :

  الزمن : أم أف كافة ابؼهاـ بهب أف تؤدم بانتظاـ خلاؿ فتًة معينة من. 
  مل عن غتَه من الأنظمة الإنسانيةكىو النشاط الذم بييز الع. 

بالتنظيم الرشيد لمجرل العمل كأساليب الرقابة كبؿاسبة طرؽ القيادة كالعلاقة بالرؤساء  تایلور"كاىتم " 
شرين، بؽذا بهب أف يتحقق لدل العاملتُ الرغبة في قبوؿ النظاـ ابعديد للعمل كيتم ذالك من ابؼبا

 نظاـ ابغوافز ابؼالية . خلاؿ كضع

 

 هنري فایول"من أكثر النظريات الكلاسيكية تأثتَا على الإدارة، كالتي جاء بها " تعتبر ىذه النظرية 
 كمن أىم ابؼبادئ التي اعتمدتها ىذه النظرية بقد: 

 التخصص كتقسيم العمل. 
   كحدة الأمر. 
   ابؼصلحة العامة على ابؼصلحة الشخصية كتنمية ركح ابعماعة  تغليب. 

                                                           
، الدار ابعامعية للطباعة كالنشر كالتوزيع،  كالتعويضات) دليلك إلذ الركاتب كابغوافز كمزايا كخدمات العاملتُ(نظم الأجور ، .أبضد ماىر - 1

 .65،ص  2016الإسكندرية ، 
2
 .65ابؼرجع نفسو ،ص - 



 

 

بدثابة السعر الذم يدفع للخدمات التي يؤديها الأفراد، كبهب أف يتميز كفي نظر " فايوؿ " يعد الأجر 
 بالعدؿ كابؼساكاة .

 

كالبتَكقراطية ىي أسلوب أك بمط لتصميم ابؼنظمات بطريقة بذعلها تتمتع  ماكس فیبر"أسسها "
بالكفاءة عن طريق استنادىا إلذ تدرج ىرمي للسلطة ، فمعدؿ الأجر يتوقف على ظركؼ مستقلة 

النقص في عن إدارة رجاؿ الأعماؿ كقيم الفرد ، أم أنو متصل بتكلفة معيشة ككفرة عدد الأفراد أك 
ابؼركز الاقتصادم للمنظمة، ثم بعد ذلك قد يتوقف على قيم الفرد  عددىم كالظركؼ التجارية العامة ك

كنسق الأجور ابؼطبقة، حيث بىضع كل عضو من أعضاء ابؼنظمة إلذ العضو الأعلى منو كالذم فوقو 
 .1في البنية الوظيفية 

بالاىتماـ  السوسيولوجيا الصناعيةعلى حث الباحثتُ في بؾاؿ دراسات  " ماكس فیبر"كما عمل 
بدراسة كبرليل أنساؽ الأجور كابؼكافآت ، كقد درس ظاىرة التباطؤ في العمل من خلاؿ العناصر 
ابؼشتًكة التي بردث ىذه الظاىرة كالتي تتمثل في ابؼطالبة بدعدلات أعلى من الأجور كبزفيض ساعات 

 .2ظركؼ الغتَ ابؼلائمةالعمل كبرستُ ال

 

لك نظرا للدكر على حد السواء ، كذ ماؿ كابؼنظمةبرث على أف تكوف الأجور عادلة كملائمة للع
الذم تؤديو بسبب تأثتَىا على ركح ابؼعنوية بشكل مباشر كالذم ينعكس إبهابا على الإنتاج ك 

" بؽا أبنية بالغة كونها نقطة بروؿ في  " هاوتورنابؼردكدية، حيث بقد أف ابؼعالش ابؼستمدة من دراسة 
عوامل الاجتماعية كالنفسية للعامل، أم أنو ليس بؾرد مفهوـ العلاقات الإنسانية كالتي ترتكز على ال
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آلة بل ىو كائن اجتماعي بطبيعتو كبهب النظر إليو على ىذا الأساس كما أخذت بعتُ الاعتبار أبنية 
 .1كدكر التنظيم الربظي 

تفرؽ " ابؼدرسة الأمريكية " بتُ معدلتُ للأجور تبعا للحالة الاقتصادية، إذ بهب أف تكوف معدلات 
بقد أف معدلات الأجور  الأجور مستقرة كعادلة كأف يشارؾ العماؿ في الأرباح، ففي مرحلة ابغركة

تشتَ إلذ الارتفاع على عكس مرحلة السكوف، ففي حالة ابغركة يؤدم التجديد إلذ خلق الأرباح، بفا 
يستدعي تغيتَ معدلات الأجور أم أف ارتفاع معدلات الأرباح يؤدم إلذ ارتفاع الأجور ماداـ 

أخرل. كمنو بقد أف " ابؼدرسة الاقتصاد يستمر في ابغركة بكو كضع توازم ما يلبث أف يتغتَ مرة 
الأمريكية " تدعو إلذ العدالة في الأجور كإشراؾ العاملتُ في الأرباح، كحسب ىذه ابؼدرسة فالأجور 
بهب أف تتناسب مع ابغالة أك الوضعية الاقتصادية، فيجب أف تكوف معدلاتها مستقرة في مرحلة 

 . 2قتصاديتُالسكوف كبسيل إلذ الارتفاع في مرحلة ابغركة كالنمو الا

 3كقد جاءت ىذه ابؼدرسة بنظريتتُ مهمتتُ بنا :

 

أنو  " أدرین"كىي أىم النظريات التي درست العامل كسلوكو، كيرل "" أدرین لوكجاء بهذه النظرية 
قيمة لكل فرد على حدل حسب رأيو ، فالأجور كالنواتج التي الضركرم توفتَ العوائد ذات المن 

ذات قيمة مع ما يرغب فعلا في ابغصوؿ عليو من نواتج ، فالفرد بودد الفرؽ بتُ  بوصل عليها العامل
 فعلا ، ثم بودد قيمة أك أبنية ابغاجات التي يريدىا . بوصل عليوما بوتاجو ك بتُ ما 
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كتعتبر ىذه النظرية أف الأجور كالعوائد لا ينظر إليها من جهة القيمة أك " " آدمزقدـ ىذه النظرية 
ابؼقدار الذم بوصل عليو الفرد، بل بهب أف تكوف أجورا كحوافز عادلة حيث أف الفرد يتصرؼ ابذاه 
 عملو في ضوء تقييمو لأجره كللحوافز ابؼقدمة لو من حيث عدالتها، فالفرد ينتبو إلذ مقدار ابؼبلغ ابؼالر

الذم بوصل عليو، كقبل الاستجابة لو يقوـ بتقييمو في عقلو من ناحية عدالتو، ثم يتصرؼ في ضوء 
عدالة الأجور لا تعتٍ فقط أف يكوف أف ىذا التقييم ىذا من جهة، كمن جهة أخرل ترل ىذه النظرية 

العاملتُ الأجر مناسب مع ابعهد كالوظيفة التي يشغلها الفرد، فيجب أف تكوف عادلة أيضا بتُ 
حيث أف الفرد يقوـ بإجراء مقارنات بتُ ما بوصل عليو ك بتُ ما يتحصل عليو زملائو، كقد تم 
تصنيف الأطر ابؼرجعية التي من ابؼمكن أف بىتار الفرد من بينها أساس عملية ابؼقارنة في ثلاث 

 بؾموعات ىي الأجر كالنظاـ كالذات.

ك إلذ لبعهد كالوظيفة فقط، بل يستدعي ذناسبة مع افعدالة الأجور كالعوائد لا يعتٍ أف تكوف مت
ا ملائمة مع ما يرغب الفرد في ابغصوؿ عليو من نواتج، كأف تكوف عادلة بتُ العماؿ نهضركرة کو 

 الأجر خاصة بالنسبة بؼلحقات

 1:بكن ىنا بصدد اعطاء بـتلف التعاريف التي منحت للأجر، ثم برديد أنواعو

تعددت التعاريف بؼفهوـ كلمة أجر كتنوعت لكونها اتفقت على أنو كل ما يعطى لشخص ما لقاء 
 2عمل قاـ بو كمن بتُ أىم التعاريف نذكر : 
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  الأجر ىو بشن العمل أم ابؼقابل الذم بوصل عليو العامل لقاء قيامو"
بالعمل الذم أسند اليو، ك ىذا ابؼقابل يدفع عادة بالنقود كلكن قد يكوف كلو أك بعضو في صورة 

بس ك الغداء ، ك يدخل في حكم الأجر ابؼزايا ابؼادية ابؼرتبطة بالأجر  مزايا عينية كابؼسكن ك ابؼل
 كابؼنح ك ابؽبة . 

 ر عن ظنصت على أنو يقصد بالأجور في ىذه الاتفاقية بغض الن
و " ما يقدر نقدا من مرتب أك كسب ك برديد قيمتو بالتًاضي أك عن طريق القوانتُ حساب طريقة

يستحق الدفع بدوجب عقد خدمة )مكتوبة أك غتَ مكتوبة( أبرـ بتُ  أك اللوائح القومية، أك
 1قدمت أك بهرل تقدبيها.  صاحب العمل ك العامل نظتَ خدمات

  ما يستحقو العامل لدل صاحب":
تنفيد ما يكلفو بو، كفقا للاتفاؽ الذم يتم بينهما في اطار ما تفرضو التشريعات  العمل في مقابل

 .2مة للعلاقات بتُ العاملظابؼن
 "3: "مقابل قيمة الوظيفة التي يشغلها الفرد . 
 وة العمل".: " بشن أك سعر بيع ق 
  عامليها سواء كاف ىذا الدفع نقدم أك غتَ نقدم ل: "ما تدفعو ابؼنشأة

 لقاء ابعهد ابؼبذكؿ سواء عضلي أك فكرم " 
  ف نظتَ ابعهد ابعسمالش كالعقلي ظبوصل عليو ابؼو  : "الثمن الذم بيكن كذلك تعريفو بأنوكما

 .4كما بيكن النظر للأجر من زاكيتتُ اقتصادية ك قانونية ذم يبدلو في العملال
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  بيكن تعريف الأجور بعبارة كجيزة على أنو "ابؼقابل ابؼالر الذم يدفع للعامل مقابل العمل
عامل ابغق في : للمن قانوف العمل  80الذم يقدمو لصاحب العمل، ك ىذا ما تضمنتو ابؼادة 

 .1ك يتقاضى بدوجبو مرتب أك دخلا، يتناسب ك نتائج العمل" یالعمل ابؼؤدأجر مقابل 

من خلاؿ أحكاـ ىذه ابؼادة أف ابؼشرع استعمل عدة مصطلحات ىي الأجر ، الراتب كالدخل  يتبتُ
ابؼلح حيث  sel' ابؼشتقة من كلمة salarium' آتية من الكلمة اللاتينية "salarieفمفهوـ كلمة '

الركـ بكمية من ابؼلح مقابل الاعماؿ التي يقوموف بها ، كبؽذا أطلق على الأجتَ  كاف تؤجر ابعنود 
" أم الذم يؤجر بكمية من ابؼلح ، فقد كاف الأجر بؿجوزا بؼن يتناكؿ أجره باليوـ salarieكلمة '

أما الراتب فهو مصطلح يعطى للموظفتُ لدل الدكلة الذين يعاملوف ماليا بالشهر، ك مع تطور ك 
 في القيمة.  اكياالأجر ك الراتب كأصبحا يتس طلبات ك ميوؿ الأفراد زالت التفرقة بتُ اختلاؼ

مقارنة  إقتصاداتهارا لضعف ظخاصة في المجتمعات النامية ، نالأجور أحد أىم حوافز العمل  تعتبر
ا ابغافز في حتياجات العامل ، كرغم أف علماء النفس لد يولوا الأبنية ابؼناسبة بؽذإبدستول ابؼعيشة ك 

ل أىم ابغوافز ظت إنهارا لتناسب الأجور مع مستول ابؼعيشة فيها، فظالمجتمعات ابؼتطورة اقتصاديا ، ن
مات  ظفي المجتمعات النامية ك ابؼتطورة على حد سواء ، كىي موضع اىتماـ كبتَ من قبل العماؿ ك ابؼن

ابؼادية ك الاجتماعية ، ك ىي من أىم نظر العاملتُ تعتبر كسيلة أساسية لإشباع حاجياتهم  ةفمن كجه
زيادة إنتاجيتو ، أك العكس كمن كجو نظر  كالعوامل بل من أكثرىا تأثتَا في اندفاع الفرد للعمل 

ابؼنظمات بسثل أحد العناصر الأساسية في تكاليف الإنتاج ك أف أية زيادة فيها تعتٍ بالتالر زيادة في 
بتُ ما تدفعو من أجور ك حوافز مادية كبتُ ما برصل عليو  ىذه التكاليف بفا يفرض عليها أف توازف

ك ابغوافز بحيث تكوف المحصلة لصالح ابؼنظمة كالعامل ك  لأجورأك إنتاج كنتيجة بؽذه ا يةمن مردكد
 .2المجتمع على حد سواء
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تلعب معدلات الأجور دكرا ىاما في توزيع ابؼوارد البشرية، كفي استغلابؽا بأحسن شكل بفكن،  كما
 ت الأجور مرتفعة نسبيا عن الأجورعماؿ معينة، إذا كانلأة الأجور أف بذذب الأفراد سياسلفيمكن 

 . أعماؿ أخرلفي

فوارؽ في الأجور التي يتقاضاىا الأفراد للقياـ  من خلاؿ إبهاد ابغراؾ الوظيفيكما بيكن تشجيع 
 بأعماؿ معينة. 

كىناؾ بؾموعة من الاعتبارات الاقتصادية ك الاجتماعية ك السياسية ك النفسية ك الأخلاقية للأجور . 
 يلي شرح بـتصر بؽذه الاعتبارات:  فيمابرز كن

 ولذ سوؽ العمل توفتَ : يتحدد الأجر نتيجة لظركؼ العرض كالطلب، كيت
قول العرض كالطلب، فيجمع ابؼشتًين كالبائعتُ بػدمة العمل، كبودد الأسعار بتُ اؿ التفاعل بؾ

فراد العاملتُ في المجتمع بؽذه ابػدمة، كيلعب الأجر دكرا ىاما في المجتمع، حيث أف أغلبية الأ
جزءا ىاما من الكياف  جوركبسثل ىذه الأ، دخلهم مقابل بيع خدمات عملهم  يتحصلوف على

الاقتصادم، فهي لا تعتبر فقط أكبر بنود الدخل ك لكن تقوـ أيضا بدكر ىاـ في توزيع ابؼوارد 
في  في المجتمع دكرا ىاما البشرية كحسن استخدامها، كما يلعب إبصالر ابؼكافآت ابؼدفوعة للعاملتُ

 . 1المحافظة على مستول العرض من القوة الشرائية
 :  الذم  بوصل عليو باعتباره رمزا للمركزينظر كل فرد إلذ الأجر الذم

يشغلو، بالإضافة إلذ كونو كسيلة لشراء احتياجاتو ك ىذا ما يفسر ما يعلقو الأفراد من دلالات 
ما يفسر أيضا الاختلافات ابؼوجودة بتُ الأفراد حوؿ  في الأجر، ك ىوعلى الاختلافات الطفيفة 

 2طريقة الدفع )يومي، شهرم ، سنوم(. 
تعتبر الأجور كسيلة لإشباع ابغاجات النفسية، كحيث أف ابغاجات ىي  

ابغافز للأفراد فإنو إلذ ابؼدل الذم تستطيع فيو الأجور إشباع ىذه ابغاجات تكوف كسيلة بغفز 
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فع الوحيد امن الفتًات أف الأجر ىو الد في فتًة السائد تًاضفالأفراد العاملتُ، كقد كاف الا
للعمل

.2بهب أف تكوف ابؼكافآت عادلة ك كافية تتوافق ك حاجياتهم الضركرية : 
ود التي بسثل ابعوانب فإف مسألة برديد قيمة ابؼكافآت بؽا علاقة بالقوة ك الن : 

رم مفاكضاتها عند التعاقد ك من ثم السياسية ، فالنقابات تستخدـ نفودىا في الوقت الذم بذ
تتجنب الإضرابات العمالية.

الظاىر من الإحصائيات الربظية أف الأجور كحدىا برتل أىم سبب للمنازعات العمالية ، إذ ك        
ك  يتوقف مستول الفرد الاقتصادم ك الاجتماعي على مقدار القوة الشرائية التي يستطيع إنفاقها

تتكيف ىذه القوة على حسب كمية الأجر النقدم الذم يتقاضاه ، فإذا كانت الأجور أقل منها في 
الشركات ابؼنافسة التي تعمل في نفس ابؼيداف ، فمن الصعوبة إغراء العماؿ على البقاء بالشركة أك 

ا أثر كبتَ في العماؿ ابعدد على الالتحاؽ بها، فالواضح أف طرؽ دفع الأجور ك كسائل معابعتها بؽ
 إغراء العماؿ على العمل مع ىذه ابؼؤسسة .

  

اختلفت كجهات النظر في ىذا المجاؿ ك خاصة من حيث تعدد أنواع الأجور نظرا لأبنيتها البالغة، 
في برديد طبيعة ك نوعية الأجور التي يتحصل عليها العامل ك الذم فنجد أف لكل نوع دكر يلعبو 

 4حاجياتو ك متطلبات ابغياة الضركرية، كتتمثل ىذه الأنواع أساسا في الآتي:  يساعده في قضاء

  فالأجر الدكرم ىو القابل للتكرار كل فتًة صرؼ، كمثاؿ
لذم يدفع على فتًات زمنية طويلة لا تتفق ذلك: الأجر الأساسي. كالأجر غتَ الدكرم ىو ا
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النقدية التي بوصل عليها  كدكرية الأجر، كما أنو ليس مقابلا صربوا للوظيفة، كمثاؿ ذلك: ابؼنح
 العامل في ابؼناسبات، كابؼكافآت السنوية، كمنح الأعياد، كما في حكمها. 

 :  اء العمل الذم ىو ابؼبلغ الذم يتقاضاه العامل لق الإبظيفالأجر
يقوـ بو. كالأجر ابغقيقي ىو قيمة الأجر الابظي كقدرتو على إشباع ابغاجات، أك ىو مقدار 

 النقدم. السلع كابػدمات التي بيكن أف بوصل عليها العامل بأجره
 : الأجر النقدم من جزأين: جزء ثابت، يدفع بشكل دكرم، كجزء متحرؾ  يتكوف

 يرتبط بظركؼ العمل كابعهد ابؼبذكؿ من جانب العامل 
  الأجر العيتٍ في ابؼقابل غتَ النقدم الذم يظهر في شكل خدمات تقدمها  يتمثل

ابؼنظمة للعامل، ك من أمثلتها: الرعاية الصحية، العلاج، ابؼواصلات، السكن، ك ابؼلابس، 
  ككجبات الطعاـ أثناء العمل.

 لأجر حيث أف:كما بيكننا أف بميز بتُ إبصالر الأجر ك صافي ا

 طاعاتتقإر )كمقابل للوظيفة( قبل خصم أم : ىو ما يستحقو الفرد من أج. 
 طاعات، أم ىو الأجر الذم يستلمو الفرد تق: ىو عبارة عن الأجر بعد خصم الإ

طاعات التي بزصم من الأجر في الضرائب، ك نصيب كظيفة الفرد من تقفي يده كتتمثل الإ
 1نات البطالة، ك الرعاية الصحية، كالعجز، ابؼعاش (.التأمينات ابؼختلفة )مثل تأمي
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 إف الأجور في بـتلف الأنظمة ابغديثة بدا فيها التنظيم ابعزائرم تقوـ على أسس ثابتة ، نذكر منها : 

  من خلاؿ اعتبار الأجر مقابل أك بشن للعمل ابؼقدـ ، نقوؿ أف :
بتُ العمل ك الأجر ارتباطا عفويا ك شرطيا من حيث الأساس ، فالأجر مرتبط  الارتباط الذم

بحيث لا ء في بواقعة شرطية ىي تقدلص العمل كما جا
 . 1ابؼسند إليو تنفيد لعقد العمل يكوف الأجر مستحق الأداء إلا بعد إبقاز العامل للعمل

  ينص ىذا ابؼبدأ على ابؼساكاة بتُ ابعنستُ الرجل ك ابؼرأة من حيث التوظيف ك ابؼعاملة
ستول ك النوع أك عند تساكم مناصب ك ابؼساكاة في منح الأجور متى كاف العمل من نفس ابؼ

العمل أك ابؼؤىلات ، كقد تبتٌ ىذا ابؼبدأ معظم التشريعات الوطنية كالأجنبية ككذا اتفاقيات العمل 
 .2الدكلية

 رم مثلو مثل باقي التشريعات ابؼعاصرة على ضركرة : أصر ابؼشرع ابعزائ
من القانوف الأساسي  137الصدد نصت ابؼادة  ، كفي ىذا ظةتقدير الأجور بوسائل نقدية بؿ

نقدية ك يدفع بوسائل نقدية  على أنو يعبر عن الأجور بدبالغ 1978العاـ للعامل الصادر في 
 3.فقط

كعلى ىذا الأساس بهب أف تدفع الأجور للعامل نقدا لا غتَ، باعتباره من النظاـ العاـ ، لا بهوز 
بـالفتو ، ك نشتَ في ىذا الشأف أف الدفع بعبارات نقدية لا يعتٍ بالضركرة دفع ابؼبلغ بكمية من النقود 

: برويل مبلغ الأجر السائل فقط ، بل أف ابؼعاملات ابغاضرة تعتمد على كسائل عديدة نذكر منها 
ابؼستحق للعامل إلذ حسابو البريدم أك البنكي عند حلوؿ الآجاؿ مباشرة ، كذلك بواسطة 
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' كيكوف إلزاميا بالنسبة للمبالغ ابؼتساكية كالزائدة عن الأجر الوطتٍ الأدلس ابؼضموف chequeصك'
 31/75.1 الأمر 149طبقا للمادة 

ابؼتضمن القانوف الأساسي العاـ للعامل ، كما أف  12/78. كىذا ابؼبدأ تبناه القانوف في مادتو
 1993/01/20 المحكمة العليا أكدت تبتٍ ىذه القاعدة في قرار صدر عن الغرفة الاجتماعية بتاريخ

 . 808رقم الفهرس  92942في ابؼلف رقم 

التجزئة: حيث ينص كما لا ننسى مبدأ من مبادئ الأجر ىو مبدأ الدفع الكلي ابؼنتظم ك عدـ قابلية 
حق العامل في ابغصوؿ على أجره کاملا بصورة دكرية كمنتظمة، أم منع بذزئة الأجر كالدفع  على

على مراحل، كىو حق مبرر شرعيا كمنطقيا، خاصة أف دفعو يكوف عادة بعد نهاية ابؼدة المحدكدة 
الات ابػاصة التي يسمح للعمل أك انتهاء العمل ابؼقابل للأجر، كتستثتٌ من ىذه القاعدة بعض ابغ

نح العامل تسبيق عن الأجر، كذلك إما لأسباب إدارية أك أخرل، كما أف إمكانية بدبها القانوف 
ابؼصدر الرئيسي كالوحيد بغياة كمعيشة الأسرة ك  ىوصة بتُ الأجور غتَ مقبولة، ذلك أف الأجر قناابؼ

، سواء  العامل  سرةلأبؼساس بالقدرة ابؼعيشية كالأجر يؤدم إلذ ا صة بتُ الدينقنابالتالر فإف إجراء ابؼ
 . 2كاف كليا أك جزئيا
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 ابؼعدؿ (. 11-90من القانوف رقم  149) ابؼادة  - 
 ابؼتضمن الشركط العامة للعمل في القطاع ابػاص . 1975/04/29الصادر في  31/75من الأمر 149بؼادة ا - 2



 

 

 1الأجور:تحديد ل الأسسفيما يلي بعض من أىم  

  كىو بهيب على السؤاؿ ىل أبسمت عملك؟ بدعتٌ ىل نفدت  للنتائج،ىو قياس إف الأداء
مطلوب منك في عملك ؟ ك بالتالر يتطلب ذلك الاتفاؽ علی معيار بؿدد لتعريف الأداء،  ما ىو

كأساس بؼنح العوائد للعاملتُ في ابؼنظمة ك ذلك مهما كانت درجة صلاحية ىذا  بحيث يستخدـ
 .ابؼعيار في بسثيل الأداء

  يستخدـ ابعهد ابؼبذكؿ كثتَا في تقييم أداء الأشخاص، ك تعتبر مكافأة ابعهد أحد الأمثلة
 .كافأةللم التقليدية

  تسود الأقدمية كأساس بؼنح العوائد في كل ابؼنظمات العامة )ابغكومية( تقريبا ك ذلك :
مات ابػاصة إلا أنو ظدكؿ العالد ، ك بالرغم أف الأقدمية لا تلعب نفس الدكر في ابؼن في معظم

يد العوائد ك توزيعها مة تعتبر عاملا رئيسيا في بردظىنالك دلائل تشتَ إلا أف مدة ابػدمة في ابؼن
 على العماؿ.

 حاقو لأكؿ ت: إف ابؼؤىل العلمي ك ابػبرة عاملاف مهماف في برديد أجر الفرد عند إل
أساس ابؼهارات كابؼؤىلات التي يتميز بها مة، كيتم بدوجب ىذا ابؼعيار برديد الأجر على ظمرة بابؼن

فالفرد الذم بومل مؤىل علمي معتُ أك عدـ استخدامها ، هااستخدام الفرد ك بغض النظر عن
 2ك ذلك ابؼؤىل.  يستحق أف يكوف في مستول معتُ يتناسب

  يعتبر مستول صعوبة الوظيفة من بتُ ابؼعايتَ التي يعتمد عليها في برديد
كيتم برديد مستول صعوبة  إلا بتغتَ درجة صعوبة الوظيفة ىذا يعتٍ أف الأجر لا يتغتَ،ك  الأجور
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أجر أقل  عملية برليل الوظيفة، فالوظيفة ابؼتكررة التي يسهل أداؤىا تستحقالوظيفة استنادا إلذ 
 . 1كبتَا  ايمن الوظائف الأخرل التي تتطلب بؾهودا ذىنيا ك بدن

  يستخدـ ىذا ابؼعيار للوظائف التي لا ترتبط بوقت بؿدد أك برنامج معتُ ك إبما يتم تقدير :
 . 2الوقت، كبودد الأجر على أساس الوقت ابؼقدر

على كل منظمة كضع نظاـ الأجور ابػاص بدا يتماشى مع ظركفها الداخلية كابػارجية بيكنها من  بهب
برقيق أىدافها كتلبية حاجيات عمابؽا، كفي مبحثنا ىذا سنتطرؽ إلذ معرفة أنظمة دفع الأجور، برديد 

 الأجور .  اـونات نظاـ الأجور ، خطوات تصميم نظاـ الأجور ، كالعوامل ابؼؤثرة في برديد نظمك

نظامتُ أساستُ للدفع تعتمد عليهما ابؼؤسسات كبنا نظاـ الأجر الزمتٍ كنظاـ الأجر بالإنتاج  ىناؾ
 نظاـ يصلح للتطبيق في ظركؼ معينة كلو إبهابيات كسلبيات . کل (. التشجيعي )الأجر

الأجر الذم يدفع على أساس الوقت أم ابؼدة الزمنية التي يقضيها العامل في ابؼؤسسة ) في  كىو
ابؼنصب( بغض النظر عن الكمية التي أنتجها كنوعيتها، كتعتبر ىذه الطريقة من أقدـ الطرؽ كأكثرىا 

 . "3استخداما في ابؼؤسسة نظرا لبسالتها كسهولة تطبيقها
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يعتبر النظاـ صابغا في ابغالات التالية: 
في حالة التي تكوف العلاقة بتُ كمية الإنتاج كابعهد ابؼبذكؿ غتَ كاضحة.  
الوظائف التي يكوف من الصعب قياس إنتاجها قياسا کميا. في 
عدـ قدرة ابؼؤسسة على مراقبة كمية إنتاج العماؿ.   
عندما يكوف اىتماـ ابؼؤسسة بالنوعية أكثر منو بالكمية .  
حالة كوف الإنتاج غتَ منتظم نتيجة لأسباب خارجة عن نطاؽ العمل. 

 

  . سهولة التطبيق 

  . بود من انتشار الغتَة بتُ العماؿ كبالتالر توطيد العلاقات بينهم 

   كنتيجة لثبات الدخل مهما تغتَت إنتاجيتهم.شعور العماؿ بالاطمئناف النفسي 

 كىناؾ مزايا أخرل بؽذا النظاـ كىي: 

  . سهولة إدراج كتلة الأجور في ابؼيزانية ابؼالية كالتنبؤ بقائمة الأجور 

 . برقيق ابؼساكاة في أجور العماؿ القائمتُ بنفس الأعماؿ 

  الأمر الدائم للمؤسسات سهولة الدفع، أم إدارة الأجور ببساطة كبيكن الصرؼ عن طريق
 2ابؼالية كتعديلو بإستمرار .

 

  لا بوفز العماؿ على تنمية كفاءتهم كبرستُ إنتاجياتهم، نظرا لأنو يساكم بتُ العماؿ
 في الأجر الذم بوصلوف عليو في الفتًة المحدكدة .  العماؿ الناشطتُ كغتَىم من

 .لا يشجع العماؿ ذكم الكفاءة العالية على الابتكار لعملهم بعدـ كجود مقابل لابتكاراتهم 
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  عدـ معرفة تكلفة العمل بشكل دقيق بسبب ثبات الأجور ابؼدفوعة رغم تغتَ الإنتاج من فتًة
 إلذ الأخرل.

ية العامل كالتي تنقسم إلذ إنتاجية فردية كبصاعية ، في ىذا النظاـ يتم دفع الأجر على أساس إنتاج
كبىتلف الأجر الذم بوصل عليو باختلاؼ الأساليب التي تعتمدىا ابؼؤسسة في برديد أجر الوحدات 

 ابؼنتجة .

 كىناؾ طريقتاف لتحديد الأجر حسب الإنتاج بنا: 

س عدد حسب ىذه الطريقة بوصل الفرد على أجره على أسا 
الوحدات ابؼنتجة أك التي قاـ بإنتاجها بدفرده، كبىتلف أجر الفرد باختلاؼ طريقة ابغساب ابؼتبعة 

الفردم، كبيكن بسيز نظامتُ رئيسيتُ بنا  ، كىناؾ طرؽ عديدة بغساب الأجر على أساس الإنتاج
أجر القطعة ابؼوحدة كأجر القطعة ابؼتغتَة . 

أجره مقابل كل قطعة منتجة مهما بلغ عددىا ىنا بوصل العامل عن : 
كل قطعة ، أم عدد الوحدات ابؼنتجة يضرب في أجر لكيكوف ىذا الأجر عبارة عن مقابل 

. 1قيمة الأجر القطعة الواحدة للحصوؿ 

ىنا بودد مستويتُ للإنتاج كلكل مستول سعر بؿدد مثلا:  

قطعة . 49دج إذا كاف عدد القطع ابؼنتجة أقل أك يساكم  100أجر القطعة ابؼنتجة  

قطعة . 50دج إذا كاف عدد القطع ابؼنتجة أكبر أك يساكم  150أجر القطعة ابؼنتجة   

  2كىناؾ عدة طرؽ تعتمد عليها ابؼؤسسات لتحفيز العماؿ على برستُ إنتاجيتهم نذكر منها مايلي :
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  

اعتمد تايلور على دراسة حركات العماؿ خلاؿ الزمن من أجل برديد مستول قياس الإنتاج ، فإذا  
اج العامل أقل من ابؼستول القياسي فإنو بوصل على أجر معتُ عن كل كحدة منتجة ، أما كاف إنت

إذا بلغ إنتاجو ابؼستول القياسي كتعداه فإنو بوصل على أجر أكبر مقابل كل كحدة منتجة مثاؿ : 
كحدة في اليوـ يكوف أجر الوحدة الواحدة دينار بؼن لد يبلغ ىذا  15برديد الإنتاج القياسي ب

 ستول من الإنتاج .ابؼ

أجر  ؿيلاحظ بأف ىذه الطريقة برفز العماؿ على زيادة إنتاجهم خاصة إذا كاف الفرؽ بتُ معد
الوحدة ابؼنتجة كبتَا كبالتالر فهي تناسب العماؿ ذكم الكفاءة العالية نظرا لقدرتهم على زيادة الإنتاج 

 ط مباشرة بالإنتاجية .، لكن ىذه الطريقة لا تضمن للعماؿ حد أدلس للأجر لأنو مرتب

 

عتمدت ىذه الطريقة على برديد كقت قياسي للعمل كبوصل العامل على أجره من خلاؿ الوقت إ  
نسبة مئوية من الأجر الذم كفره كما ىو موضح في ابؼعادلة الذم قضاه فعلا في العمل الإضافة إلذ 

 1التالية:

 

وقت ابؼقتصد حسب ابؼعاير التي اعتمدت في برديد الوقت القياسي اليتم تغتَ النسبة ابؼئوية من 
 كمدل دقتها .

دينار، ككاف الوقت  100ساعة كأجر الساعة  12مثاؿ : إذا كاف الوقت القياسي للعمل ىو 
% من الوقت 50ساعات كتعتمد ابؼؤسسة على نسبة مئوية تقدر ب  8ابؼستغرؽ من طرؼ العماؿ 

  =ابؼقتصد فإف : الأجر ابؼستحق 

لوقت كبرستُ الإنتاجية خاصة كأنها تضمن بؽم نلاحظ بأف ىذه الطريقة برفز العماؿ على اختصار ا 
يتمثل في أجر الوقت الفعلي ابؼستغرؽ في الإنتاج ، لكنها تواجو معارضة النقابات العمالية  لسأجر أد
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لكوف رب العمل بوصل على نصيب من ابعهد ابؼبذكؿ من طرؼ العماؿ نتيجة لابلفاض تكلفة 
 .1نتاج العمل بالنسبة للوحدة ابؼنتجة كلما زاد الإ

 

تشبو ىذه الطريقة طريقة ىالسي إلذ حد كبتَ من خلاؿ برديدىا لوقت قياسي للإنتاج ككذلك منح 
الطريقة تعتمد على علاكة عن الوقت ابؼقتصد من طرؼ العامل ، كالفرؽ الوحيد بينهما أف ىذه 

 2الوقت القياسي كالوقت ابؼستغرؽ في برديد نسبة الوقت ابؼقتصد كما توضحو ابؼعادلة :

 

 

تقدـ ىاتو الطريقة للعامل نفس امتيازات طريقة ىالسي ، كما تتعرض إلذ نفس الانتقادات ، 
أنها تتطلب جهدا  بالإضافة إلذ كونها أكثر تعقيدا بفا بهعلها صعبة الفهم من طرؼ العماؿ ، كما 

 تكلفة أكبر .  الركبتَا بغساب أجور العماؿ كبالت

 

 تعتمد ىذه الطريقة على برديد ثلاث فئات للأجر كىي:

لعماؿ ذكم الكفاءة ام الكفاءة ابؼتوسطة كفئة لعماؿ ذك اعماؿ ذكم الكفاءة العالية ، فئة الة ئف
% من ىذا ابؼستول فإنو  83ابؼنخفضة ، كلكل فئة مستول قياسي من الإنتاج كإذا بلغ العامل 

% من ىذا ابؼستول فإنو بوصل على العلاكة  100بوصل على علاكة على إنتاجو ، كإذا حقق 
 السابقة كعلاكة إضافية .

 

في ىذه الطريقة يتم برديد كقت قياسي للإنتاج فإنو بوصل على علاكة إضافية كنسبة من الوقت 
ستغرؽ في العمل ، كإذا بذاكز إنتاج العامل ابؼستول القياسي فإنو يستحق أجر أعلى عن كل قطعة ابؼ
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منتجة ، لكنو لا يعاقب في حالة برقيقو لإنتاج أقل من ابؼستول القياسي ، ك بالتالر فهو بوصل على 
 .1حد أدلس من الأجر يكوف مضموف كىو أجر الوقت ابؼستغرؽ في الإنتاج 

 

من خلاؿ ىذه الطريقة يتم برديد مستول قياسي للإنتاج اعتمادا على عامل ذك كفاءة متوسطة 
كبوصل العامل على أجر الوقت ابؼستغرؽ في الإنتاج كحد أدلس للأجر ، كفي حالة برقيق العامل 

% من الكفاءة الإنتاجية فإنو يستفيد من علاكة إضافية تعادؿ نسبة معينة من الأجر  66ابؼعدؿ 
الأساسي ، ككلما زادت الكفاءة الإنتاجية عن ابؼستول السابق فإف العلاكة ابؼستحقة تزداد حيث 

 2أف:

 

 
نلاحظ أف ىذه الطريقة تربط العلاكات ابؼستحقة بالكفاءة الإنتاجية للعامل كبالتالر فهي تشجع 

لكن العلاكة جانت ؿ على تنمية كفاءتهم كبرقيق أفضل النتائج ، كىذه الطريقة تشبو طريقة العما
 ابؼستحقة في ىذه الطريقة أقل منها في الطريقة السابقة .

 

بدوجب ىذه الطريقة يتم دفع أجور العاملتُ على أساس ابعهد ابعماعي كليس ابعهد الفردم ابؼبذكؿ 
في العمل ، كبذلك تكوف عملية برديد الأجر كتوزيعو على الأفراد ينتموف لمجموعة حسب الأسس 

تفق عليها  ، كيسمى بالتعويض ابعماعي ، حيث بودد رقم قياسي معتُ للإنتاج كفي حالة استيفاء ابؼ
اكزه يتم برديد أجر إضافي ، بالإضافة إلذ الأجر ابؼستول القياسي المحدد للإنتاج في العمل أك بذ

 السابق كيقسم على أفراد العاملتُ الذين سابنوا في إبقاز ىذا العمل.
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اد على ىذا الأساس عندما تكوف ابؼهاـ مرتبطة فيما بينها بحيث تعتمد الواحدة على كيكوف الاعتم
كعندما يصبح من الصعب برديد من ىو ابؼسؤكؿ عن مستويات  مشتًكة.الأخرل كتتطلب جهود 

قياس أك غتَ بـتلفة من الأداء ، كعندما تتضخم الأعماؿ كتتعقد كيصبح ابعهد الفردم غتَ قابل لل
ىناؾ توجو من قبل ابؼنظمة إلذ تشجيع العمل ابعماعي كالتعاكف بتُ العاملتُ  ابؼعالد كما أفكاضح 

ابؼنظمات كالتي تعتمد على أساس مستول الأداء الكلي للمؤسسية ما  كمن أبرز الطرؽ ابؼستخدمة في
 1يلي:

 

 لعاملتُخفض التكاليف بحيث كافة اتهدؼ ىذه ابػطة إلذ تشجيع ركح العمل ابعماعي الذم بوقق 
من الوافرات التي تتحقق كابؼتمثلة في شموؿ كافة العاملتُ على ابؼكافآت التي توزع عليهم ، كتوفتَ 
ابغوافز ابؼتوقفة على برقيق الكفاءة في ابؼؤسسة فضلا عن برقيق الزيادة في الأرباح النابذة عن زيادة 

ابؼتطورة كالذم  اتهزة كابؼعدالكفاءة بسبب سهولة إدخاؿ التحسينات في العمل ، كاستخداـ الأج
يرجع للحماس ابعماعي ، كبدوجب ىذه ابػطة يتم تكوين بعاف من الإدارة كالأفراد العاملتُ للمشاركة 
كالبحث عن الوسائل ابؼمكن تطبيقها لرفع الكفاءة الإنتاجية ، كعندما تكوف ىناؾ زيادة في الإنتاجية 

 العاملتُ في ابؼنظمة أك الإدارة الزيادة على بصيع الأفرادأك ابلفاض في التكاليف ، يتم على ذلك توزيع 
فحسب ىذه ابػطة إذا باعت احدل الشركات التسويقية منتجات )حقائب جلدية ( كحققت 

% ، كإذا بسكنت  45أرباحا بدقدار مليوف دينار علما أف التكلفة ابؼبذكلة في ابؼصنع ىي نسبة 
 .2% من ابؼبيعات 40ن التكلفة بنسبة ابؼنظمة من خلاؿ تطبيق أساليب الكفاءة م

 3رة كالأفراد العاملتُ كما يلي:فيمكن حساب ابؼكافأة التي بيكن أف بوصل عليها كل من الإدا
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 الإدارة .ىذه القيمة بهرم تقسيمها بتُ العاملتُ ك 

 

ة تعتبر خطط ابؼشاركة في الأرباح من ابػطط ابؼفيدة لكل من ابؼؤسسة كالعاملتُ كإذا بسكنت ابؼؤسس
كعندما لا تتطلب ىذه ابػطط  اعلى ذلك مالي امن توفتَ ابؼكافاة في الأكقات التي تكوف قادرة فيه

بغرض النظر عن  ااستخداـ معدلات معقدة في احتسابها ك باستطاعة كافة ابؼنظمات العمل به
بؼنظمات على حجمها كبؾاؿ عملها كما أنها توفر ابغافز لزيادة الإنتاج كبرسينو فضلا عن زيادة قدرة ا

جذب الكفاءات من ابػارج ك الاحتفاظ بالعاملتُ ابؼوجودين حاليا في ابؼنظمة ، كالعمل على رفع 
الركح ابؼعنوية للعاملتُ كزيادة الولاء التنظيمي كالارتباط بالعمل كابؼنظمة ، كمن ابعدير بالذكر أف 

اركة الأفراد العاملتُ بشكل مباشر طط التنظيمية ابؽادفة إلذ مشابػخطط ابؼشاركة في الأرباح ىي من 
كحوافز بؽم للأداء الأفضل، كىذه ابغوافز تتمثل في  تفي بقاح ابؼؤسسة عن طريق ما تقدمو من مكافأ

 توزيع جزء من الأرباح عليهم .
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ركط التالية في الطريقة كبعد ما تعرفنا على أنظمة دفع الأجور لا بد من التأكد على توفر الش
 1:ابؼختارة

  .ُأف تكوف طريقة حساب الأجر سهلة كمفهومة من قبل العاملت 

 . بهب أف تتناسب الأجور طرديا مع الزيادة في الإنتاج كالإنتاجية 

    .بهب أف تدفع الأجور التشجيعية للأفراد في أقرب كقت لاحق للإنتاج 

  النظر عن  بهب أف يضمن للعامل ابغد الأدلس من الأجر المحسوب على أساس عزبيتو بغض
 كمية الإنتاج.

يتمتع ىذا النظاـ بابؼزايا التالية: 

لا بيكن ىذا النظاـ من برفيز العماؿ على العمل بكفاءة من خلاؿ ربط الأجر بالإنتاجية،  
من العلاكات الإضافية ككذلك استفادة ابؼؤسسة من زيادة الإنتاجية لكبالتالر استفادة العام

خلق ركح الابتكار لدل العماؿ كبرستُ أساليب العمل لرفع الإنتاجية .

انتقاؿ التفكتَ في زيادة الإنتاج من الإدارة إلذ العماؿ كبالتالر بزلص الإدارة من ىذه ابؼسؤكلية  
بالارتياح . كمنو الشعور

إمكانية تقدير تكلفة العمل بدرجة عالية من الدقة .  

برقيق العدالة بتُ العماؿ من خلاؿ دفع أجور تتناسب مع إنتاجيتهم.  

بزفيض نسبة التكاليف من تكلفة ابؼنتج بالاعتماد على تقسيمها على عدد كبتَ من الوحدات  
ابؼنتجة .

ة إلذ ىذه ابؼزايا بيكن بؽذا النظاـ أف بوقق ما يلي: ، خلق ركح ابعماعة بتُ العماؿ بالإضاف 
من خلاؿ دفع أجور بصاعية.

رفع إنتاجية العامل خاصة عماؿ الإنتاج كالبيع .  
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برديد معدؿ الأجر الذم بوصل عليو . إعطاء ابغرية للعامل في 

 

 إنتاج بصيع الأعماؿ ، خاصة الإدارية التي يتطلب أداؤىا طاقة  اصعوبة ابهاد مقاييس يقاس به
ذىنية من الصعب قياسها ، كحتى في الكثتَ من الأعماؿ الإنتاجية، بفا بىلق بؾالا لاضطراب 

 .، كإثارة الأحقاد بينهما  العلاقة بتُ الإدارة كأفراد القول العاملة
 ف تكوف ىناؾ فئة من العاملتُ لديها رغبة يناسب ىذا النظاـ الأكفاء فقط . إذ من المحتمل أ

جيد لكن طاقاتها كإمكاناتها لا تساعدىم على زيادة إنتاجها على مستول  في العمل كسلوكها
 معتُ .

   إذا كانت ابعودة بؽا اعتبار ىاـ في إنتاج السلعة ، فإف ىذا النظاـ قد يؤدم إلذ خفض
دد من الوحدات ، كالذم يضحي بابعودة العامل في إنتاج أكبر ع مستول ابعودة نظرا لرغبة

 . 1في سبيل ذلك

لأخر كسوؼ خر كمن بلد لأبوتوم الأجر على عدة عناصر ثابتة كمتغتَة بىتلف تركيبها من نظاـ 
نركز ىنا على مكونات الأجر كفقا للتنظيم القانولش ابعزائرم ابغالر ك الذم من خلالو بيكن تصنيف 

 مكونات الأجر إلذ عنصرين أساسيتُ بنا الأجر الثابت ك الأجر ابؼتغتَ .

 

يدفع الأجر الثابت عن الوقت الذم يستغرقو العامل في عملو حسب نظاـ دفع الأجور في ابؼنظمة ك 
 2ىي:  حسب طبيعة العمل الذم يؤديو، كيتشكل ىذا ابعزء من الأجور من ثلاثة عناصر أساسية

ات ك ابؼطبق على كافة العماؿ ك كافة القطاع لسالأد: ىو ابغد  
النشاطات دكف استثناء حيث يتم برديده من قبل السلطة العامة بدقتضى نصوص تنظيمية بالنظر 
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إلذ عدة اعتبارات مالية، اقتصادية، كاجتماعية، كىذا بعد استشارة نقابات العماؿ ك ابؼستخدمتُ 
كبينع صاحب العمل أف بينح أجر أدلس منو كلو كاف ذلك برضا العامل.

برديد ك تصنيف العمل لو علاقة مباشرة بتحديد ابؼقابل لذلك ابؼنصب  :   
ط الاستدلالية، كعليو افقا بؽذا التًتيب يتم منحو بؾموعة من النقضمن جدكؿ خاص بالأجور، ك 

للنقطة الاستدلالية . يةدقلنافإف الأجر الأساسي ىو حاصل ضرب الرقم الاستدلالر في القيمة 
: الأجر الثابت لا يقتصر على عنصر الأجر الأساسي فقط حيث أنو  

من قانوف  81ا ما تلحق بؾموعة من العناصر الأخرل، ك تصنف الفقرة الثانية من ابؼادة غالب
ىذه التعويضات ك ابؼلحقات على أنها: "التعويضات ابؼدفوعة بحكم أقدمية العمل أك  90-11

المحاط مقابل الساعات الإضافية بحكم ظركؼ عمل خاصة لاسيما العمل التناكبي ك العمل 
.1فيو العمل الليلي ك علاكة ابؼنطقة، بدا  بابؼخاطر

 

من حيث القيمة ابؼالية أك من حيث عنصر الدبيومة ك كيتكوف من بؾموعة من العناصر ابؼتغتَة  
الاستقرار، إذ أنها غتَ دائمة ك منتظمة باعتبارىا بزضع لعدة عوامل ك معطيات ك أسباب قد لا 
تتحقق بصفة دائمة أما بسبب قدرة العامل كمهاراتو أك بسبب تنظيم العمل. كيتكوف الأجر ابؼتغتَ 

  بدكره من ثلاثة عناصر أساسية كىي:

: كتتمثل في تعويض العمل الإضافي ، تعويض العمل التابع أك  
ل التناكبي، ك تعويض العمل الليلي .العم

كىي مبالغ مالية في شكل نقدم أك عيتٍ بسنح للعامل كتعبتَ من صاحب العمل  
بػبرة ك ابؼهارة ك برفيزه على بذؿ جهد في سبيل برقيق نتائج أفضل، كتشمل عن الاعتًاؼ با

على مكافأة ابؼردكد الفردم ك مكافأة ابؼردكد ابعماعي، ابؼنح ابػاصة ببعض ابؼناسبات، 
كابؼكافآت العينية التي تأخذ أشكالا متعددة مثل كسائل النقل، اللباس كغتَىا من ابؼواد ك 

ابػدمات . 
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جزء من دخل العامل ك يوجو بؼصالح التأمينات ك الضماف الاجتماعي أك   ع: يقتط 
دخل، كجزء أخر بسبب الغيابات ك التأخرات. كضريبة على ال

ها ، من أجل كضع نظاـ للأجور بهب إتباع بؾموعة من ابػطوات ابؼتسلسلة كابؼتكاملة فيما بين
 كالشكل التالر يوضح خطوات تصميم نظاـ الأجور . 
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 1في ىذه ابػطوة يتم ابزاذ القرارات التالية : 

   كاف نظاـ تقييم الوظائف سيتم بشكل ربظي، كبقواعد بؿددة، كمكتوبة، كمقننة، برديد ما إذا
أف ىذا النظاـ سيتم بشكل غتَ ربظي،  إماتنظيميا، كيتم تنظيمها بقواعد كلوائح،  كمتعارؼ عليها

ك يتم على أساس شخصي لا بركمو قواعد بؿددة كأنو يتم بشكل كدم، كغتَ مكتوب، أ
 .كحسب الظركؼ

  إذا كاف النظاـ سيتم تصميمو بالتفصيل على احتياجات الشركة، كمن خلاؿ تطويره برديد ما
على ظركؼ الشركة، أـ أف النظاـ سيتم شراؤه من مكاتب خبرة عابؼية )تتوافر  خطوة بخطوة بناءا

بسكن الشركة من التوصل إلذ تقييم الوظائف بصورة  لي،يلديها الطريقة كابػطوات بشكل تفص
 نظامية (.

بعناكين ىذه ابؼكاتب، فإنو يصعب عليها شراء مثل  الدراية ث أف معظم الشركات ليست لديهاكحي 
 .ىذه الأنظمة ابعاىزة 

  برديد من يقوـ بتقييم الوظائف. ك البدائل ابؼتاحة في ىذا الصدد ىي أف تقوـ إدارة ابؼوارد
انة بخبراء كمكاتب متخصصتُ، بتقييم الوظائف أك أف يتم الاستع من البشرية، بدا يتاح بؽا

استشارية خارجية تقوـ بهذا الأمر، أك أف يتم تكوين فريق بتُ إدارة ابؼوارد البشرية كابػبراء 
 ابػارجيتُ 

 

الوظائف ىي الوسيلة العملية ك ابؼوضوعية لتحديد القيمة النسبية لأم كظيفة في ابؼنظمة بغرض  تقييم
 برديد أجر عادؿ للوظيفة، حيث يتم الريط ىنا بتُ معدؿ الأجور التي بوصل عليها العاملوف ك بتُ 
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 1:طرؽ لتقييم الوظائف، كىي كالآتي كىناؾ عدة ،في برقيق أىداؼ ابؼنظمة  ابؼوظفتُ مسابنةحجم 

 التًتيب. 
 الدرجات. 
  مقارنة العوامل. 
   .النقط 

من ىذه الطرؽ مزاياه كعيوبو، كالظركؼ ابؼناسبة لو. كعلى الشركة أف بردد مسبقا أم الطرؽ  كلكل
 سيتم استخدامها.

 

لتقييم أبسط طرؽ تقييم الوظائف، كتعتمد على مقارنة الوظيفة ككل بالوظائف الأخرل بؿل ا كىي
 كبرديد ترتيبها ) أم أعلى أك أدلس ( بالنسبة بؽا . كىناؾ طريقتاف للتًتيب : 

 ابؼقارنة الزكجية :  التًتيب على أساس 
 

اقات كصف دراسة الوظيفة ككل ) كذلك من كاقع بطعلى القائموف بالتقييم  يعملكفي ىذه الطريقة 
لك ذالوظائف، ثم الانتقاؿ إلذ دراسة كل كظيفة بؿل تقييم، ثم تتم مقارنة الوظائف بعضها بعض ك 

حسب أبنيتها )أم قيمتها ( ككل، كتتم ابؼقارنة بغرض التوصل إلذ ترتيب بؽذه الوظائف، كحيث أف 
 موع الآراء.لمج تضم أكثر من عضو، فإنو يؤخذ متوسط آراء الأعضاء كمؤشر قوم بعنة التقييم قد

لكي يتم مقارنتها) ككل( مع كظيفة أخرل، ك  بناءا على ىذه الطريقة تعطى الفرصة لكل كظيفة
بالتالر تظهر ثنائيات من الوظائف )أك أزكاج من الوظائف التي تتم ابؼقارنة داخلها، كتكوف نتيجة 
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ابؼقارنة في كل ثنائية أك زكج ىو برديد أم الوظائف أىم. كبحصر عدد ابؼرات التي كانت الوظيفة فيها 
 نة بباقي الوظائف.) أىم( بيكن برديد ترتيبها مقار 

 1كبؼعرفة عدد ابؼقارنات الزكجية التي يتم إجراؤىا نتبع القانوف التالر:

 

ك إذا كانت أىم مزايا طريقتي التًتيب )البسيطة كابؼقارنات الزكجية ( ىي البساطة كسهولة الفهم، كقلة 
التكاليف ابؼنفقة في التقييم، إلا أف كل ذلك على حساب مدل دقة التقييم. كترجع عدـ دقة التقييم 

  إلذ أف التقييم لأم كظيفة يتم ككل، ك دكف الاستناد إلذ معايتَ تفصيلية .

 

ئف ابؼختلفة كتعتمد ىذه الطريقة على إنشاء عدة درجات لكل بؾموعة كظيفية، ثم يتم توزيع الوظا
كظيفية على الدرجات ابؼختلفة، كعلى ىذا فإف ابػطوات التي بسر بها ىذه الطريقة  بؾموعةداخل كل 

 ىي كالآتي: 

  برديد المجموعات الوظيفية، كالتي قد تعتٍ عائلات كظيفية معينة. ك يتم ذلك استنادا إلذ طبيعة
 العمل في الشركة.

 كمن أكثر التقسيمات شيوعا للوظائف في الشركات الصناعية التقسيم التالر : 

 بؾموعة الوظائف الفنية كالإنتاجية. 
  بؾموعة الوظائف الإدارية. 
 بؾموعة الوظائف الكتابية. 
 التسويقية .بؾموعة الوظائف. 
  بؾموعة الوظائف ابؼالية. 
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  . بؾموعة الوظائف ابؼعاكنة 
  ،كيتم ذلك داخل كل بؾموعة ) أك عائلة ( كظيفية معينة، كيتحدد ذلك برديد عدد الدرجات

في كجود عدد قليل أك كبتَ من الدرجات، كحسب سياسة التًقية عبر  حسب رغبة الشركة
 .للتًقية كجب زيادة عدد الدرجاتبؾالات مستمرة  الدرجات ابؼختلفة. فإف أرادت الشركة فتح

  ابؼهارة، كابػبرة الدرجات ابؼختلفة، كيتم التًكيز ىنا على الواجبات، ابؼسؤكليات، التعليم، فيتوص 
   توزيع الوظائف على الدرجات، كفي ىذه ابػطوة يتم مراجعة كصف كل كظيفة يراد تقييمها، ثم

بدا ىو متاح من درجات )كذلك داخل كل بؾموعة أك عائلة كظيفية(، ثم يتم  صفمقارنة ىذا الو 
برديد الدرجة ابؼناسبة ك ذلك على أساس مدل التشابو أك التطابق بتُ كصف الوظيفة ككصف 

 .1الدرجة 
 ىذه الطريقة أكثر دقة من طريقة التًتيب، كذلك لأنو تم كضع معيار للتقييم كىو كجود  كتعتبر

اـ ه الدرجات إلا أف ما يعيب ىذه الطريقة ىو اعتمادىا على التقييم العذدرجات، ككصف بؽ
للوظيفة، كما أنو قد يصعب مقارنة كصف الوظيفة بوصف الدرجات، كبالتالر يصعب برديد 

 كعادة ما يتم استخداـ ىذه الطريقة في الأعماؿ ابغكومية.  ،ناسبةالدرجة ابؼ
 : بهذه الطريقة أف قيمة الوظيفة تتحدد بدقارنة الوظائف ببعضها  كيقصد طریقة مقارنة العوامل

 على أساس عوامل تقييم معينة. كعلى ىذا فإف ىذه الطريقة بسر بابػطوات التالية : 
 يقوـ القائموف بالتقييم باختيار العوامل التي سيتم مقارنة الوظائف )كتقييمها  :د عوامل التقييميدبر

التقييم ك الأكثر شيوعا كاستخداما في طريقة مقارنة العوامل بقد أىم عوامل  منعلى أساسها ك 
ابؼسؤكلية، ابؼهارة، ظركؼ العمل، المجهود العقلي، كالمجهود ابعسمي، إلا أنو لا مانع من استخداـ 

ك حسب طبيعة الوظائف الإدارية،  الشركة، عوامل أخرل كذلك حسب طبيعة نشاط
 .كغتَىا، كابؼالية، تسويقيةصية، الالتخص
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 كىي في الغالب الوظائف الرئيسية ابؼمثلة بشكل  :الوظائف الرئيسية التي سيتم تقييمها ديدبر
جوىرم لكل الوظائف ابؼراد تقييمها. كيتم الاكتفاء بالوظائف الرئيسية تبسيطا لعملية التقييم، 

 .( متعارؼ عليو في الصناعةكعلى اعتبار أف قيمتها، )كأجرىا
  اسب للوظائف الرئيسية كيتم ذلك من خلاؿ الاستقصاء ) أم مسح ( الأجور د الأجر ابؼنيدبر

 .كابؼقبوؿ بؽذه الوظائف الرئيسية الغالب الأجر الشائع في في الصناعة. كىو
 كيتم ذلك بناءا على الأبنية النسبية لعوامل التقييم،  :ع أجر كل كظيفة على عوامل التقييميوز ت

أكبر من الأجر عليها، كالعوامل الأقل في الأبنية تأخذ جزء أقل توزيع جزء  فالعوامل الأىم يتم
 من الأجر.

   حاؿ التوصل إلذ جدكؿ توزيع أجور الوظائف الرئيسية  :ضع الوظائف في خريطة مقارنة العواملك
 .علومات إلذ خريطة مقارنة العواملالتقييم، يتم برويل ىذه ابؼ على عوامل

  الأساسية  د باقي كظائف الشركة كمقارنتها بالوظائفخذلك بأكيتم :م باقي كظائف الشركة يقيت
في خريطة مقارنة العوامل، أخذ في ابغسباف أف ىذه الوظائف بسثل علامات أساسية يهتدم بها 

 . 1عند تقييم باقي الوظائف

ك من مزايا ىذه الطريقة أف ابؼقياس ابؼستخدـ )كىو خريطة عوامل التقييم ( مأخوذة من ابؽيكل 
يفي كالأجرم داخل الشركة، كما أف التقييم يتم بوحدات أجرية مباشرة بذعل عملية التقييم كاقعية الوظ

 كمباشرة. إلا أف ما يعيبها ىو اعتمادىا على التقدير الشخصي للقائمتُ بالتقييم .

 

كتعتمد ىذه الطريقة على استخداـ النقط كوسيلة للتقييم بدلا من الفئات الأجرية ) كما في طريقة 
، االوظائف استخداممقارنة العوامل (. كىي بالإضافة إلذ ذلك أكثر دقة، كتعد أكثر كسائل تقييم 

 2الشركات، ك بسر ىذه الطريقة بابػطوات التالية : بتُ ركاجاك 
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التوصل إلذ العوامل  على القائمتُ بتقييم الوظائف :د عوامل التقییمیدتح::وىالخطوة الأ ۞
 الأساسية للتقييم، كالتي عادة ما تشمل الآتي:

 ابؼسؤكلية. 
 ابػبرة. 
  التعليم كالتدريب. 
  ابؼهارة. 
  العمل ظركؼ. 
  المجهود العقلي. 
  المجهود ابعسمي 

كيعتٍ ىذا إعطاء تفصيل لعوامل  :م عوامل التقییم إى عناصر فرعیةیقستنیة: الخطوة الثا ۞
 .عناصر فرعية، تعطي مزيدا من الفهم كالدقة للنظاـ التقييم، كذلك من خلاؿ تقسيمها إلذ

 كيتم ذلك بدقارنة عوامل التقييم الرئيسية بعضها ببعض  :لعوامل التقييم نقطية قيمة  إعطاء
لك إلذ عدد من النقط. كعادة ما يتم البدء بعدد إبصالر من ذتحديد قيمتها كأبنيتها، كتربصة ل

 .توزيعها على العوامل الرئيسية للتقييم نقطة ( كيتم 1000النقط ) مثل 
  كيتم ذلك بتوزيع النقط ابػاصة بواحد من عوامل  :قيمة بالنقط للعناصر الفرعية للعوامل إعطاء

 .ك حسب قيمتها النسبية أك أبنيتهاعلى العناصر الفرعية، كذل التقييم داخليا
 كتشتَ ابؼستويات ابؼوجودة في كل عنصر فرعي إلذ  :ع نقاط العناصر الفرعية على مستوياتيوز ت

 .العنصر في الوظيفة مدل توافر ىذا
  كيتكوف ىذا الدليل من شرح كامل بؼعتٌ عناصر التقييم كمستوياتو،  :للنقط كامل  م دليليصمت

 .استخدامو كأساس لتقييم الوظائف كذلك حتى بيكن
  تقييم الوظائف: عندما يتاح كل من جدكؿ النقط كدليل النقط فإف تقييم  لياستخداـ دل

 .سهلا الوظائف يصبح أمرا



 

 

لنقط كجدكؿ النقط، كذلك لتحديد  كدليلكيتم ذلك من خلاؿ مقارنة بطاقة كصف الوظيفة بكل   
ابؼستول الذم تتوافر فيو العناصر الفرعية في كصف الوظيفة، كإذا تم معرفة ىذه ابؼستويات أمكن 

  الثلاثةمع ىذه النقط تتحدد قيمة الوظيفة بالنقط بجتربصتها إلذ نقط، ك 

 1ىذه ابؼلامح ما يلي : كتتضمن وضع ملامح خطة التقییم الثالثة:الخطوة ۞

  برديد الوظائف الأساسية التي سيتم تقييمها. كذلك لأف من الصعب تقييم مئات من الوظائف
ك كمقياس للوظائف الأخرل . كبالتالر يتم اختيار كظائف رئيسية تؤخذ كمعيار أبالشركة ابؼوجودة
 .بالشركة

   كضع ابعدكؿ الزمتٍ للتنفيذ، كيتضمن ذلك برديد خطوات التنفيذ أك الزمن الذم تستغرقو كل
 .لطبيعة الناتج النهائي لكل خطوة عن تنفيذ كل خطوة، كبرديد ابؼسؤكؿ خطوة، كمن

    برديد تكلفة التقييم، كيتضمن ذلك تكلفة ابػبراء كابؼساعدين كتكلفة شراء بعض ابؼراجع التي
ساعات العمل كابؼكافآت للمتخصصتُ ابؼشاركتُ من إدارة ابؼوارد  كتكلفة التقييمتشرح طرؽ 

 .البشرية
  تعريف العاملتُ بخطة تقيم الوظائف، كأىدافها، كأسلوب مشاركتهم فيها، كذلك لكسب تأييدىم

 بؽذه ابػطة.

۞

في ىذه ابػطوة تنفيذ عملية التقييم بناءا على ابػطة ابؼوضوعة، مسؤكلية إدارة ابؼوارد البشرية ىي  كيتم
 .2في التحقق من أف ابػطة ابؼوضوعة تستَ بالشكل ابؼرضي ابؼطلوب
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۞

كيطلق أيضا على ىذه ابػطوة برديد ىيكل الوظائف، كىذا ابؽيكل ىو عبارة عن عدد من الدرجات 
الوظائف. كيتم ذلك بسهيدا لتسعتَ كل درجة  ك  من درجات مثلا(، ككل درجة برتوم على عدد 8)

 بالتالر كل الوظائف ابؼندرجة في الدرجة الواحدة بذنبا بؼشقة تسعتَ كل كظيفة على حدل.

۞

 يتم في ىذه ابػطوة تسعتَ كل درجة، كبرديد بداية الأجر كنهاية الأجر أك نهاية ابؼربوط لكل درجة . 

۞

زيادة العامة للأجر بناءا على وضوعات أخرل مثل أسلوب دفع الأجر، ك البؼكىنا يتم التعرض 
استقصاء كدراسة الأجور السائدة، كبرديد العلاكات، كالزيادة ابػاصة بالتكيف مع نفقات ابؼعيشة، 
كإضافة كظائف جديدة لد تكن موجودة في ىيكل الوظائف، أك إضافة درجة جديدة تضم عدة 

 تطرأ على نظاـ الأجور . كظائف لد تكن موجودة سلفا في ىيكل الوظائف، كمعابعة أم مشاكل 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

التي تؤثر في مستول الأجور كالركاتب كالتي بهب أف يراعيها النظاـ ابعيد كفيما  ابؼعايتَىناؾ بعض 
يلي العوامل الرئيسية ابؼؤثرة على برديد الأجور للفرد العامل مقابل الأداء الفعلي الذم يقوـ بو ، 

 .1كالشكل ابؼوالر يوضح بعض العوامل التي تؤثر على مستول الأجور 

 
في برديد مستول الأجور لأنو  اكمؤثر  ابيثل الوضع الاقتصادم عاملا مهم 

ففي ،ابؼنافسة الأجور التي تدفعها ابؼنظمات فارؽ قيمة  من حيث العمل يؤثر في معدلات دكراف
الرضا خوفا من عدـ إبهاد فرصة عمل أخرل، بهعل  ـلعامل الذم يشعر بعدبا برتفظفتًة الكساد 

قتصادم، فالطلب على نتعاش الإأما في فتًات الإ ، بؿتملةدكف بـاطر  مستقرمستول الأجور 
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بالعناصر  بهعل عملية الاحتفاظبفا  ىركب الكفاءاتالعاملتُ ابؼؤىلتُ يتزايد، بفا يشجع على 
ابعيدة أكثر صعوبة، ما يستدعي رفع مستول الأجور كالركاتب . 

العوامل الإدارية بحجم ابؼنظمة كقدراتها ابؼالية كمستول تقاس  
لإنتاجية كأبنية كقيمة الوظيفة بالنسبة للمستخدـ ضمن ىذه ابؼنظمة .ا

ر الدنيا كالوسطى و الأج ذكمليف ابؼعيشية فابؼطلوب أف يتم برديد مستول الأجور، خاصة اأما التك
قد بوجم الأفراد عن  على النقيض من ذلكك  ،، بحيث يوفر دخلا كافية لتغطية متطلبات ابؼعيشة 

ة أك قد بهمعوف بتُ كظيفتتُ لتوفتَ الدخل الكافي لتلبية احتياجاتهم لذلك تساعد العمل لدل ابؼنظم
 . 1الأجور كابغدكد الدنيا بؽا ابؼعلومات عن تكاليف ابؼعيشة في برديد مستول

 :  تستخدـ ابؼساكمة ابعماعية في كثتَ من الدكؿ خاصة
الدكؿ الرأبظالية على نطاؽ كاسع كمقبوؿ كأساس تعتمد عليو ابؼنظمات في برديد معدلات 

 الأجور كابؼزايا ابؼادية الإضافية الأخرل. 

كل الأجور الذم يوضع نتيجة للمساكمة ابعماعية عن طريق بعض ابؼنظمات التي تأخذ دكر إف ىي
أك في ابؼنطقة ابعغرافية، قد يشكل النموذج الذم تتبعو الشركات الأخرل ،   سوؽ العملالقيادة داخل 

ت كما أف الزيادات ابؼستمرة في مستويات الأجور ابؼدفوعة للعاملتُ كالتوسع في برنامج ابػدما
الإضافية، قد يكوف أيضا نتيجة ضغوط مساكمات النقابات كالابرادات العمالية أكثر من أم بؾهود 
فردم أخر، إف جهود النقابات، كأيضا تهديدات ابؼنظمة بعماعات الضغط قد ساعدت على إبهاد 

تشابهة في معدلات أجور متناسقة كموحدة داخل القطاعات ابؼتشابهة، كأيضا بتُ ابؼناطق ابعغرافية ابؼ
كبتَة تساعد على إصدار تشريعات  ؿ بؾهوداتذالدكلة، بالإضافة إلذ ذلك فإف نقابات العماؿ تب
 تتناكؿ الأجور كساعات العمل ك ابؼزايا الإضافية .
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ف استخداـ الوسائل التكنولوجيا في ابؼنظمة سوؼ يؤثر على إ 
كضع الأجور كالركاتب حيث أف استخدامها سوؼ يؤدم إلذ بزفيض ابعهد البدلش كالفكرم 

بؼطلوب منو .للفرد العامل الذم يبذلو حياؿ إبقاز العمل ا
اف ىذا العمل يعكس الوضع ابؼالر للمنظمة كمشاكلها فقد تعالش  

ابؼنظمة من مشاكل مالية بذعلها غتَ قادرة على دفع الأجور بابؼستول السائد في السوؽ لذلك 
 بتحايلف بسارسو برتاج أ

إضافة للعوامل السابقة ىناؾ عوامل أخرل تتمثل في :

إف معرفة مستويات الأجور السائدة في السوؽ مهمة   
جدا للمنظمة من عدة جوانب ك خاصة في عملية استقطاب الكفاءات ك المحافظة عليها داخل 

في السوؽ قبل برديد  لابد من التعرؼ على معرفة مستويات الأجور السائدة لابؼنظمة لد
مستول الأجور لديها.

علاقة مستمرة بتُ إنتاجية العامل كالأجر الذم بوصل عليو، كتقاس الإنتاجية  ىناؾ 
كبربذ الإدارة عادة ربط الأجر بالإنتاج، كلا شك أف ، -ساعات العمل-عادة بكمية الإنتاج 

.1الزيادة الكبتَة التي صاحبت إنتاجية العاملتُ فيها المجتمعات ابؼتقدمة استطاعت التقدـ بفعل
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الاختلافات فالكل بؾمع على ختلفت نظرة الإنساف إلذ الأجور منذ القدلص كرغم كل ىذه إلقد     
أنها ما بوصل عليو الفرد مقابل عملو لشخص آخر طبيعي أك معنوم مع مناداة البعض الأخر بضركرة 
ك كجوب عدالتها، كتأخذ الأجور عدة أشكاؿ أك أنواع فهناؾ الأجر الدكرم كغتَ الدكرم، ك الأجر 

أف بميز بتُ إبصالر الأجر كىو ما يستحقو الإبظي ك ابغقيقي، كالأجر ابؼتحرؾ ك الثابت، كما بيكننا 
الفرد من أجر قبل خصم الاقتطاعات ك صافي الأجر كىو ما بوصل عليو العامل بعد خصم 
الاقتطاعات، كما ك تلعب الأجور أدكارا عدة منها الدكر الاقتصادم، الاجتماعي، النفسي 

 كالأخلاقي .

كالذم يتم فيو دفع الأجر على أساس الزمن، ك  كىناؾ العديد من أنظمة الأجور كنظاـ الأجر الزمتٍ
نظاـ الأجر الإنتاجي بأسلوبية الفردم كابعماعي، كيشتمل الأسلوب الفردم على طريقتتُ أساسيتتُ 
الدفع على أساس الإنتاج ابؼوحد ك الدفع على أساس الإنتاج ابؼتغتَ، ىذا الأختَ الذم بوتوم عدة 

 ، متَيك كتايلور. الخ.أنظمة برفيزية مثل نظاـ جانت ىالسي 

كتتكوف أنظمة الأجور من: الأجر الثابت الذم يتضمن كلا من الأجر الوطتٍ الأدلس ابؼضموف،      
 الأجر الأساسي، التعويضات، ك الأجر ابؼتغتَ الذم يتضمن كلا من ابؼكافآت كالاقتطاعات.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ظيفي أيضا إلذ النتائج كالأىداؼ التي تسعى ابؼؤسسة إلذ برقيقها خلاؿ فتًة يشتَ مفهوـ الأداء الو 
 بؿددة".

بأف الأداء بصفة عامة ىو برويل ابؼدخلات التنظيمية إلذ بـرجات تتكوف من  الخزاميفي حتُ يرل  
 1سلع كخدمات بدواصفات فنية كمعدلات بؿددة. 

ظهر نتيجة قول أك ضغوط نابعة من داخل الأداء بأنو "سلوؾ كظيفي ىادؼ لا ي هلالكقد عرؼ 
 . 2الفرد فقط، كلكنو نتيجة تفاعل كتوافق بتُ القول الداخلية للفرد كالقول ابػارجية المحيطة بو"

( فتَاف أف الأداء عبارة عن مقدار التأثتَ Arnold and Feldman) أرنولد وفیلد مانأما 
 3الابهابي للموظفتُ بذاه أعمابؽم في ابؼؤسسات التي يعملوف فيها. 

بأف الأداء عبارة عن استجابة تتكوف من أفعاؿ كردكد أفعاؿ تكوف في   آخرونك کاستككيری 
ضاء ابؼنظمة يصف بؾموعها عملية في إطار نظاـ تفاعل اجتماعي، بدعتٌ أف إبصالر أداء بصيع أع

 4عملية أداء ابؼنظمة ككل.

كيتجو كثتَ من الباحثتُ إلذ التمييز بتُ السلوؾ كالابقاز كالأداء، كيركف أف السلوؾ: ىو ما يقوـ بو 
الأفراد من أعماؿ في ابؼنظمات التي يعملوف بها، أما الابقاز: ىو ما يبقى من أثر أك نتائج بعد أف 
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حتُ أف الأداء: ىو التفاعل بتُ السلوؾ كالابقاز، أم أنو يعبر عن يتوقف الأفراد عن العمل، في 
 . 1بؾموع الأعماؿ كالنتائج معا

كفي ضوء ما تقدـ من تعريفات بؼفهوـ الأداء الوظيفي، فإنو بيكننا القوؿ بأف ىنالك إبصاع كاضح من 
 قبل الباحثتُ أف الأداء الوظيفي عبارة عن غاية أك ىدؼ يراد الوصوؿ إليو. 

 2أما فيما يتعلق بعناصر الأداء الوظيفي، فهناؾ ثلاث عناصر رئيسية للأداء الوظيفي، كىي:

  .بدا لديو من معرفة كمهارة كقيم كابذاىات كدكافع خاصة للعمل : 
 ا كبردياتها. من ناحية متطلباته 
 كالإشراؼ ككفرة ابؼوارد  كىو ما تتصف بو البيئة التنظيمية التي تتضمن مناخ العمل

 كالأنظمة كابؽيكل التنظيمي. 

 3: في بؾموعها ما يعرؼ بالأداء كىي  كبشكل أكثر برديدا، توجد عدة عناصر ىامة تكوف

 نية كابؼعرفة الفنية كابػلفية العامة عن الوظيفة كتشمل ابؼهارة ابؼه
 كالمجالات ابؼرتبطة بها.

   كتشمل الدقة كالنظاـ كالإتقاف كالبراعة كالتمكن الفتٍ كالقدرة على تنظيم
 كتنفيذ العمل كالتحرر من الأخطاء.

 كتشمل حجم العمل ابؼنجز في الظركؼ العادية كسرعة الابقاز 
 على برمل ابؼسؤكلية كابقاز  كيدخل فيها التفالش كابعدية في العمل كالقدرة

 الأعماؿ في مواعيدىا، كمدل ابغاجة للإشراؼ كالتوجيو. 
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الأداء الوظيفي ينتج عن تفاعل عامل القدرة كالدكافع ابؼرتبطة بالسلوؾ البشرم، كبيثل كل من  إف    
القدرة كالدكافع متغتَين رئيسيتُ من أجل الأداء الوظيفي، فقد تنطوم مكونات الفرد على أعظم 

للعمل ستنعدـ العلاقة بتُ القدرات كالأداء الوظيفي،  القدرات العملية، كلكن بدكف توافر الدافع
قدرة على العمل ستنعدـ الكالعكس صحيح فقد يتوافر لدل الفرد الدافع القوم للعمل، كلكن دكف 

 1العلاقة بتُ الدافع كالأداء الوظيفي .

دافعية كحسب ىذا الرأم، فإف الأداء يعد نتيجة لمحصلة التفاعل بتُ ثلاثة بؿددات رئيسة ىي: ال
 الفردية، كمناخ أك بيئة العمل، كالقدرة على ابقاز العمل.

لذلك يتأثر الأداء بشكل كبتَ بالابذاىات، حيث تؤثر ابذاىات الأفراد بكو العمل على أدائهم،  
فالفرد الذم بوب عملو كيرغب في البقاء بو يتحسن مستول أدائو كتزداد خبرتو كيزداد إقبالو على 

، كالفرد الذم يرغب في الانتقاؿ ينخفض مستول أدائو كلا يأبو با لعمل كلا يقبل العمل  يوما بعد يوـ
عليو، فأبنية الابذاىات تكمن في تأثتَىا ابؼباشر على سلوكيات الأفراد كتصرفاتهم، حيث إف تكوين 
ابذاه مضاد للعمل يدفع الفرد إلذ بؿاكلة الانتقاؿ منو إلذ عمل آخر، مع تدلش الركح ابؼعنوية كابلفاض 

نما تکوين ابذاه مساند للعمل يعتٍ ارتفاع مستول الأداء، بفا يؤدم إلذ ابلفاض الكفاءة الإنتاجية، بي
الركح ابؼعنوية كزيادة معدلات الرضا الوظيفي كحب البقاء بالعمل كزيادة معدلات الولاء كالانتماء 
كالاجتهاد لتطوير القدرات كابؼهارات بدا بىدـ العمل بفا يؤدم إلذ برستُ مستول الأداء كارتفاع 

 2الكفاءة الإنتاجية. 
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( أكلذ الدراسات التي أكدت أبنية ابذاىات العاملتُ Hawthorn) وثورن""هكتعد بذارب 
كتأثتَىا على سلوكهم كمن ثم على أدائهم كنتيجة لإجراء الدراسات التي تشعر العماؿ بأبنيتهم كرغبة 

 1ابؼنظمة في الاىتماـ بهم  .

ؿ بؿددات بموذجا نظريا يقوـ على بؾموعة من الفركض، حو  (Boothبوث )كلقد قدـ الباحث 
الأداء الوظيفي كالذم يتحدد بناء على ىذا النموذج ثلاثة عوامل أساسية ىي: ابعهد ابؼبذكؿ، 

 2كالقدرات كابػصائص الفردية كإدراؾ الفرد لدكره الوظيفي. 

فابعهد ابؼبذكؿ يعبر عن درجة بضاس الفرد لأداء العمل، بدقدار ما يستمر بجهده بدقدار ما يعبر ىذا 
ابعهد  ةيتو لأداء العمل، أما قدرات الفرد كخصائصو فهي التي بردد درجة فعاليعن درجة دافع

ابؼبذكؿ، أما إدراؾ الفرد لدكره الوظيفي فهو يعبر عن انطباعات الفرد كتصوراتو عن السلوؾ 
 كالنشاطات التي يتكوف منها عملو كالطريقة التي بهب أف بيارس بها دكره في ابؼنظمة.

من العوامل التي تؤثر في الأداء الوظيفي كبردد مستول الأداء الفردم  كما أف ىنالك بؾموعة
  للموظف، كإف أىم ىذه العوامل:

 مي بأنو تعبتَ يدؿ على بؾموعة العوامل التي تؤثر في سلوؾ يعرؼ ابؼناخ التنظي
العاملتُ داخل التنظيم، کنمط القيادة كطبيعة ابؽيكل التنظيمي كالتشريعات ابؼعموؿ بها كابغوافز 

  3الأبعاد. ك كابؼفاىيم الإدراكية كخصائص البيئة الداخلية كابػارجية للتنظيم كغتَىا من العوامل

مي مقياس بؼدل إدراؾ كفهم العاملتُ لسمات بيئة عملهم التي تؤثر بشكل كيعد ابؼناخ التنظي
 4مباشر على كيفية أداء أعمابؽم.
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كتبرز أبنية ابؼناخ التنظيمي للمنظمات في العديد من ابعوانب، إذ يؤثر ابؼناخ التنظيمي السليم على 
 كثتَةعاملتُ ككذلك يرفع من العديد من ابعوانب، بشكل ابهابي مثل: التحفيز كالرضا الوظيفي لدل ال

 1الأداء في ابؼنظمة .

كما يؤثر ابؼناخ التنظيمي على ابعوانب النفسية كالاجتماعية للعاملتُ داخل ابؼنظمة بشكل ابهابي إذا  
كاف ابؼناخ التنظيمي سليم كصحي. بالإضافة إلذ تأثتَه على سلوؾ ككفاءة العاملتُ في ابؼنظمة لأف 

تهم في العمل حيث بوتك مع الرؤساء كابؼرؤكستُ على كافة ابؼستويات، العاملتُ يقضوف معظم كق
 2كبىضع في سلوكو لتأثتَات ابؼناخ التنظيمي بأبعاده ابؼختلفة .

  إف مواقف ابؼوظفتُ كابذاىاتهم كميوبؽم بكو مؤسساتهم التي يعملوف
تضح أف إابؼوظفتُ بعد أف  بها حظيت بقدر كبتَ من اىتماـ الباحثتُ بل كزاد الاىتماـ في مواقف

 3الركح ابؼعنوية للموظفتُ تؤثر كبشكل كبتَ في الأداء الوظيفي. 

كقد خلصت الكثتَ من الدراسات إلذ أف القيادات الإدارية بؽا تأثتَ كبشكل كبتَ على معنويات 
 4ابؼوظفتُ سلبا أك إبهابا كىذا ينعكس على الأداء الوظيفي كىي علاقة طردية.

ؤسسة في اختيار العاملتُ، كعملت على خلق ركح معنوية قوية لديهم )ركح الفريق فاف كإذا بقحت ابؼ
ذلك يكفل الرضا الوظيفي، كحفظ النظاـ كإطاعة الأكامر كالقوانتُ كاللوائح كالضغط على أم فرد 

 5بواكؿ ابػركج عليها، كما يكفل الاحتفاظ بدستوی مناسب من السلوؾ كالأداء الوظيفي.
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كتعتمد الركح ابؼعنوية على عدة عناصر ترتبط بعملية العلاقات الإنسانية مثل سلامة الإشراؼ كأيضا  
على عناصر ترتبط بعملية التوظيف مثل مقابلة الكفايات بالوظائف كالتدريب كالأجور كالتًقية 

 1 كابػدمات.

  إف الأداء الوظيفي لكل موظف يقاس أكلا
هاد كابؼثابرة كمدل ابؼهارة التي بيلكها كل موظف، كجدية ابؼوظف في اكتساب ابػبرات عبر بالاجت

 2الدكرات كالاستفادة منها. 

ملة الصعوبات بعكما أف القدرات التي بيتلكها ابؼوظف لا بد أف يستغلها بقدر كاؼ كلا ينظر 
 3ل التي يصادفها في العمل. في عملو، بل لا بد أف يتجاكز كل العراقي تعتًضوحباطات التي كالإ

فإذا كاف ىناؾ بشة نظرية للأداء في العمل فلا بد أف يعمل بها، بل بواكؿ ابؼستحيل من أجل أف 
 4يستثمر الفرص السابكة لو فيعمل كيتفاعل مع كل نتاج يكوف في صالح العمل.

مل لا يكوف بشكل بهب أف نعلم أف تأثتَ كل عامل من ىذه العوا الثلاثة  عواملالكفي إطار ىذه 
مستقل على أداء ابؼوظف كإبما من خلاؿ تفاعل العوامل مع بعضها البعض، كإف برديد مستول 
الأداء يكوف نتيجة تفاعل تلك العوامل معا. فإذا كانت العوامل ابهابية فإف بؿصلة الأداء ستكوف 

 5دنية.مرتفعة، في حتُ إذا كانت بصيع العوامل سلبية فإف بؿصلة الأداء ستكوف مت

مل، كارتفاع ابؼقدرة على أداء العمل مع توفر بيئة مناسبة اأما في حالة تدلش الركح ابؼعنوية لأداء الع
 6للعمل فإف بؿصلة الأداء سوؼ تكوف متوسطة .
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لتزاـ بدجموعة من ابؼبادئ من الإ لو ؿ من قبل ابؼوظف داخل ابؼؤسسة لا بدفعاكحتى يتحقق الأداء ال
 1كالأمور منها:

  تهدؼ إلذ تزكيد كإكساب الفرد مهارات كمعارؼ كسلوكيات التي كىو العملية ابؼستمرة
 لذ برستُ أدائو، كبالتالر برستُ أداء ابؼنظمة ككل. جديدة تؤدم إ

سلوكية كفنية  تَاتتغيئما، كابؽدؼ من التدريب إحداث كعليو فإف ىدؼ التدريب ىو ابؼوظف دا
كمعلوماتية كذىنية يتطلبها ابؼوظف أك ابعماعة أك ابؼؤسسة كترفع من مستول أداء ابؼوظف أك ابؼؤسسة 

 لأعمابؽم.

  تضع كل مؤسسة أىداؼ معينة أكلا كمن ثم تبدأ في في البداية بهب أف
 العمل على برقيق ىذه الأىداؼ، بحيث يکوف برقيقها مؤشر على فاعلية الأداء.

 كل متکرر كسريع؛ لأف كىو عدـ تكليف ابؼوظف بدهاـ كظيفية جديدة كبش
أم كظيفة برتاج إلذ كقت للتدريب كالإتقاف، كبوتاج ابؼوظف إلذ فتًة زمنية للتأقلم مع الوضع 

 ابعديد.
 شمل ابغوافز ابؼادية بحيث يتم توفتَ برامج مساعدة للموظفتُ ت

 2كابؼعنوية .
  كذلك عن طريق تنفيذ العمل داخل ابؼؤسسة بركح الفريق الواحد كىذا بوفز

نظيميا مفتوحا يساعد ابؼوظفتُ على تنفيذ أعمابؽم بشكل فاعل كيوفر داخل ابؼؤسسة مناخا ت
 على برقيق الأىداؼ.

 

بؾموعة من الأفكار لرفع مستول الأداء الوظيفي للموظفتُ داخل ابؼؤسسات التي يعملوف قتًح إكما 
 1فيها كأبنها ما يلي:
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 .تزكيد ابؼؤسسات بالأجهزة كابؼعدات ابغديثة 
  .توزيع السلطة كتعزيز ابؼشاركة 
  الأداء ابؼتميز.ابغوافز ابؼادية كابؼعنوية على 
 .أخذ ابؼعايتَ ابؼوضوعية بعتُ الاعتبار عند التعيتُ مثل الكفاءة كالتخصص 
  جل مواكبة التطورات ابؼستجدة في بؾاؿ العمل. أالتدريب بعد التعيتُ لتنمية ابؼهارات من 

 2فقد تناكؿ أساليب برستُ العمل من خلاؿ الزكايا التالية: هاینزأما 

  كىو العنصر الأساسي في الأداء الوظيفي، كمن ابؼداخل التي بيكن استخدامها
 في برستُ أداء ابؼوظف ما يلي: 

  ة مواىب ديو كبؿاكلة تنميلالاستفادة من ابؼواىب ابؼتوفرة لدل ابؼوظف كالتًكيز على نواحي القوة
 جديدة لديو، كبؿاكلة القضاء على نواحي الضعف عنده.

  ُالعمل داخل ابؼؤسسة بركح الفريق الواحد، بفا يؤدم إلذ رفع درجة الانسجاـ في العمل بت
 ابؼوظفتُ، كبؿاكلة أداء كل موظف العمل الذم بوبو قدر الإمكاف.

 ُالأداء. كجود الانسجاـ ما بتُ أىداؼ ابؼوظف الشخصية كبؾهودات برست 
  من ابؼعلوـ أنو إذا كانت الوظيفة بفلة أك فوؽ قدرات ابؼوظف، أك إذا احتوت

على مهمات غتَ مناسبة أك غتَ ضركرية للموظف فإف ىذا سوؼ ينعكس سلبا على الأداء 
 في. الوظي

 

 1كمن الأساليب التي تساعد على برستُ الوظيفة: 
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 الرئيسية للوظيفة.  دراسة جوانب كمهمات الوظيفة كمدی ضركرتها كمن ثم الاكتفاء بالعناصر 
 كالعضلية، أم برديد  توزيع مهمات الوظائف على ابؼوظفتُ حسب قدراتهم العقلية كالذىنية

 ابؼوظف الأنسب للقياـ بدهاـ الوظيفة .
  ابؼوظف.  من أجل إزالة ابؼلل الوظيفي كبذديد بضاسكذلك 
  تكليف ابؼوظف بدهمات خاصة مثل فرؽ العمل كالدراسة، كالاشتًاؾ في اللجاف ابؼختلفة بفا يوفر

 الفرصة ابؼناسبة للموظف في حل مشکلات ابؼؤسسة.
 2

  اختيار مكاف مناسب للمؤسسة بفا يؤدم إلذ سهولة الوصوؿ إلذ مكاف العمل من اجل القضاء
 على الوقت الضائع كىدر ابؼاؿ.

 .بذديد الأجهزة كالآلات كرفع مستول ابػدمات ابؼقدمة للموظف 
 .إعادة النظر في برامج العمل من خلاؿ تغيتَىا كمراقبتها كذلك بػدمة مصلحة العمل 
 دـ ابؼبالغة في عملية الإشراؼ على ابؼوظفتُ.ع 
 .ُمنح بعض الصلاحيات للمرؤكست 

 3ىي:  كفقد حدد بعض الأمور لرفع فاعلية الأداء الوظيفي  غیثأما 

 أىداؼ ىذه ابؼؤسسة بإشراؼ  يسعى ابؼوظفوف في كل مؤسسة لتحقيق
 فاعلية الأداء الوظيفي. إداراتها كىذا يعد مؤشرا ابهابيا على

 عند التصميم كالتنفيذ يؤدم  إف معرفة قيم ابؼؤسسة كأخذىا بعتُ الاعتبار
 إلذ زيادة فاعليتها. 

 المحيطة كىي بدثابة ابؼكونات  من ابؼعركؼ أف المجتمع المحلي كالبيئة
 سة كالعكس صحيح.ابػارجية للتنظيم تؤثر في ابؼكونات الداخلية كىم ابؼوظفتُ لأم مؤس
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تحستُ كتطوير الأداء ل كعليو بهب على ابؼنظمات أف تعمل بكو تطوير الآليات كالأجواء ابؼناسبة
مطلبا أساسيا؛ فهو الناتج النهائي الذم تسعى  يعدلأف الأداء الوظيفي في أم منظمة ، الوظيفي

بقاح ابؼنظمات أك فشلها في كىو بدثابة ابؼؤشر الذم يستدؿ من خلالو على ، إلذ برقيقوابؼنظمات 
 برقيقها لأىدافها.

داء الوظيفي بأنها "ابعهود ابؼبذكلة من قبل ابؼؤسسات كالتي تهدؼ إلذ بزطيط كتنظيم إدارة الأ تعرف
كتوجيو الأداء الفردم كابعماعي ككضع معايتَ كمقاييس كاضحة كمقبولة كهدؼ يسعى ابعميع 

 . 1للوصوؿ إليو"

العناصر كبناء على ىذا التعريف فإف إدارة الأداء الوظيفي تتكوف من أربعة عناصر رئيسية كىذه 
 2ىي:

  كيقصد بو الوصوؿ إلذ الأىداؼ بطرؽ منظمة كمرسومة حسب الإمكانات
 كالطاقات ابؼتاحة. 

  العمل بحيث يتم برديد ابؼساحة لكل موظف مسموح لو ابغركة بها كيقصد بو تنظيم
 بحيث تكوف مكملة لعمل موظف أخر لا متعارضة مع عمل الآخرين.

  كيهدؼ إلذ متابعة نتائج الأداء من خلاؿ مناقشة نتائج قياس الأداء الدكرم مع
 الأطراؼ ذات العلاقة. 

  .سيتم التطرؽ إلذ ىذا العنصر. بشيء من التفصيل 
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ىنالك تعاريف متعددة لعملية تقييم الأداء، بزتلف بتُ الباحثتُ كابؼختصتُ كالدارستُ باختلاؼ 
 منها.  النظر إليها من حيث ابؼضموف كابؽدؼ

بأنو عملية إصدار حكم على أداء كسلوؾ العاملتُ في العمل  :تقييم الأداء الصباغ ودرةحيث عرؼ 
كيتًتب على إصدار ابغكم قرارات تتعلق بالاحتفاظ بالعاملتُ أك ترقيتهم أك نقلهم إلذ عمل آخر 
داخل ابؼنظمة أك خارجها، أك تنزيل درجتهم الوظيفية، أك تدريبهم كتنميتهم أك تأديبهم أك فصلهم 

 . 1كالاستغناء عنهم

"نظاـ ربظي مصمم من أجل قياس كتقييم أداء :، فقد عرؼ عملية تقييم الأداء بأنها العقیليأما 
الأفراد أثناء العمل، كذلك عن طريق ابؼلاحظة ابؼستمرة كابؼنتظمة بؽذا الأداء كنتائجو، كخلاؿ فتًات 

 .2زمنية بؿددة كمعركفة"

 قياس كافة العوامل كابعوانب ابؼرتبطة أداة من الأدكات ابعوىرية في :على أنها هلالفي حتُ عرفها  
بالأداء الفعاؿ لإبراز مدل مسابنة الفرد في الإنتاجية كىي تتضمن سلسلة من ابػطوات ابؼصممة 
للوصوؿ إلذ قياس أداء كل فرد في ابؼنظمة حيث ترتبط بدفهوـ الإنتاجية الذم يشتَ إلذ كل من 

 الفاعلية كالكفاءة.

"عملية دكرية ىدفها قياس نقاط الضعف كالقوة  :قييم الأداء على أنهاعملية ت السالم وصالحكيعرؼ 
في ابعهود التي يبذبؽا الفرد كالسلوكيات التي بيارسها في موقف معتُ من أجل برقيق ىدؼ بؿدد 

 خططت لو ابؼنظمة مسبقا".
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"عملية مستمرة لتحديد كقياس مستول أداء :على أنها  Piggot-Irvineكلقد عرفتها  
تُ خلاؿ فتًة زمنية بؿددة، كبؿاكلة تطوير ىذا ابؼستول في ابؼستقبل من خلاؿ مساعدة العاملتُ العامل

على اكتشاؼ الطاقات كالإمكانيات ابؼتاحة لديهم في برقيق أىدافهم كأىداؼ ابؼنظمة، علاكة على 
ة لابزاذ بـتلف مسابنة تقولص الأداء في تزكيد العاملتُ كابؼشرفتُ كابؼديرين بدعلومات أساسية كضركري

 1القرارات ابؼتعلقة بالعمل".

حيث يرل أف عملية  :، فقد قدـ تعريفا شاملا لأبرز ابعوانب ابؼتعلقة بعملية تقييم الأداءرمضان أما 
تقييم الأداء ىي إحدل كظائف إدارة ابؼوارد البشرية كالإدارية ذات الطابع الربظي كالاستمرارم التي من 
خلابؽا بيكن قياس أداء الفرد عن طريق آلية عادلة كتشمل عدة جوانب )معارؼ، كمهارات، 

مستقبلا، كبرديد نقاط  يرىاتطو كسلوكيات(؛ كذلك لاكتشاؼ مكامن الضعف في أداء الفرد كبؿاكلة 
على معايتَ أداء كاضحة كمعركفة في فتًات زمنية بؿددة دكف بريز  االقوة كالعمل على تعزيزىا بناء

كبشكل موضوعي، بفا يعود بالنفع على تطوير أداء الفرد في إبقازه لأعمالو، كبرقيق أىدافو كأىداؼ 
 2ابؼنظمة بشكل أكثر فاعلية. 

ىو بؿاكلة لتحليل أداء الفرد بكل ما يتعلق بو من صفات :أف تقييم الأداء  الصيفي في حتُ يرل 
نفسية أك بدنية أك مهارات فنية أك فكرية أك سلوكية؛ كذلك بهدؼ برديد نقاط القوة كالضعف 

حقيق فاعلية ابؼنظمة حاليا كفي لتكالعمل على تعزيز الأكلذ كمواجهة الثانية؛ كذلك كضمانة أساسية 
 3ابؼستقبل.
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 بيكن أف نشرحها في النقاط التالية : إف أىداؼ عملية التقييم  

 بهدؼ برديد ابؼسؤكلية كإجراء المحاسبة  توفتَ معلومات عن الكيفية التي تؤدم بها الأعماؿ
كما تفيد ىذه ابؼعلومات في تطوير كبرستُ أداء ابؼوظفتُ كبذلك تزكد ،كابؼساءلة عن الأخطاء

 1ؤشرات عن مستول الأداء العاـ للمنظمةبدالإدارة العليا 
  ُبسكتُ الإدارة العليا في ابؼنظمة من تقييم ابؼشرفتُ، كمدل فاعليتهم في تنمية كتطوير ابؼوظفت

 الذين يعملوف برت إدارتهم.
 معاملتهم بعدالة، كأف   ابؼنظمة في التأكد من أف بصيع ابؼوظفتُ قد بستتساعد الإدارة العليا في

ابؼستندات ابؼوثقة حوؿ ىذا ابؼوضوع ستكوف عقدا ىاما في تأييد سلامة موقفها فيما لو تظلم 
 2أحد ابؼوظفتُ من القرارات التي تطاؿ ترقيتو أك إنهاء خدماتو .

  م في أعمابؽم، كالعمل على تدارؾ أخطائهم مساعدة ابؼوظفتُ في معرفة نقاط ضعفهم كقوته
كالسعي إلذ تنمية مهاراتهم، كبرقيق ما يصبوف إليو من ترقية في السلم الوظيفي، كابغصوؿ على 

 مكافآت كتعويضات بؾزية .
  رفع الركح ابؼعنوية للموظفتُ، كتوطيد العلاقات بتُ ابؼديرين كابؼوظفتُ، خاصة عند شعور

قاتهم في تأدية أعمابؽم ىي موضع تقدير الإدارة، كأف التقييم يسعى ابؼوظفتُ بأف جهودىم كطا
تعتبر من الأساليب الأساسية في الكشف عن ابغاجات بحيث بؼعابعة نقاط الضعف في أدائهم 

 3التدريبية، كبالتالر برديد أنواع برامج التدريب كالتطوير .
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  في بؾالات التوظيف، كبرديد الأجور تساىم في رسم خطط إدارة ابؼوارد البشرية كتطويرىا خاصة
كابؼكافآت، كتصميم برامج التدريب، كبرديد معايتَ الأداء، بفا يساىم في رفع مستول أداء 

 1ابؼوظفتُ كابؼنظمة بشكل عاـ .

في ابغكم على جودة عدة معايتَ تعد الأساس الذم برتكم إليو ابؼؤسسات  الوظيفيكلتقييم الأداء 
فمعايتَ الأداء فهي عبارة عن بياف بـتصر. يصف النتيجة النهائية التي يتوقع أف يصل ،  أداء الأعماؿ

نوف الداخلي ابؼتفق إليها ابؼوظف الذم يؤدم عمل معتُ، حيث يعد معيار الأداء الدستور أك القا
تحديد الكيفية التي يتوصلوا بها إلذ أفضل مستول أداء، كفي الوقت لعليو بتُ الرؤساء كابؼرؤكستُ 

 2نفسو التعرؼ على أكجو القصور التي تشوب الأداء .

كيكمن ابؽدؼ من كضع معايتَ للأداء ىو مراقبة الأداء بصفة مستمرة للتعرؼ على أم تذبذب أك 
ل الأداء، للتدخل في الوقت ابؼناسب قبل تدلش مستول الأداء كذلك لتصحيح تغيتَ في مستو 

السلبيات كأكجو القصور كإعادة توجيو الأداء لكي لا تتكرر السلبيات كتتحوؿ إلذ سلوؾ كظيفي 
 3لدل العاملتُ يصعب تغيتَه.

 كيتم قياس كتقييم أك تقدير أداء العاملتُ باستخداـ معايتَ بؿددة، يقارف بها أداؤىم الفعلي. 

 4كابؼعايتَ نوعاف بنا العناصر، كمعدلات الأداء :

  كتشمل الصفات كابؼميزات التي بهب أف تتوفر في الفرد، كأف يتحلى بها في عملو
كمثاؿ ذلك: الإخلاص كالتفالش في العمل،  ،تمكن من أداء عملو بنجاح كبكفاءةكسلوكو لي
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وفر ىذه العناصر في الفرد مدل تالأمانة، التعاكف، ابؼواظبة على العمل... الخ، إذ على ضوء 
 1يتم ابغكم على مستول كفاءتو. كللعناصر نوعاف بنا : كسلوكو
  كىو الذم يشمل العناصر ابؼلموسة التي بيكن قياسها بسهولة لدل الفرد، مثل ابؼواظبة

على العمل، كالدقة فيو، إذ من خلاؿ عدد مرات الغياب، كمدل احتًاـ الفرد بؼواعيد العمل 
على عملو، كما أنو بيكن قياس الدقة بدراجعة ابؼعاملات ابؼقدمة من قبل الربظي، بيكن ابغكم 

الفرد لرئيسو بعد تنظيمها، فبهذه ابؼراجعة مثلا بيكن اكتشاؼ الأخطاء التي كقع فيها، 
 كبالتالر ابغكم على مدل الدقة في عملو بشكل صحيح.

  ا كىو الذم يشمل الصفات غتَ ابؼلموسة، كالتي بهد ابؼقوـ صعوبة في قياسها، نظر
لأنها تتكوف من الصفات الشخصية لدل الفرد كىذه تتطلب ملاحظة مستمرة لكي يتمكن 

 ابؼقوـ من ملاحظتها، كمثل ىذه الصفات الأمانة، الذكاء الشخصية، التعاكف... الخ.
طتو للمقوـ أف يزف اسبيكن تعريف معدؿ الأداء بأنو عبارة عن ميزاف بيكن بو   

العمل من حيث ابعودة كالكمية خلاؿ فتًة زمنية بؿددة،  إنتاجية ابؼوظف بؼعرفة مدل كفاءتو في
كيتم ىذا بدقارنة العمل ابؼنجز للموظف مع ابؼعدؿ المحدد للتوصل أختَا إلذ برديد مستول إنتاجو 

2من حيث الكمية أك ابعودة .

 3كبؼعدلات الأداء ثلاثة أنواع بيكن إيضاحها فيما يلي :

  كبدوجبها يتم برديد كمية معينة من كحدات الإنتاج التي بهب أف تنتج خلاؿ
فتًة زمنية بؿددة، أم أنها تدؿ على العلاقة بتُ كمية ابؼنتج كالزمن ابؼرتبط بهذا الأداء، كبيكن أف 

 بابؼعدؿ الزمتٍ للإنتاج.  يسمى ىذا النوع
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كيقصد بالكمية حجم العمل ابؼنجز، كىذا بهب أف لا يتعدل قدرات كإمكانات الأفراد، كفي الوقت 
ذاتو لا يقل عن قدراتهم كإمكاناتهم. لأف ذلك يعتٍ بطء الأداء، بفا يصيب العاملتُ بالتًاخي، كقد 

زيادة معدلات الأداء، لذلك يفضل يؤدم إلذ مشكلة في ابؼستقبل تتمثل في عدـ القدرة على 
الاتفاؽ على حجم ككمية العمل ابؼنجز کدافع لتحقيق معدؿ مقبوؿ من النمو في معدؿ الأداء بدا 

 يتناسب مع ما يکتسبو الفرد من خبرات كتدريب كتسهيلات.

توقعي إف أبنية الزمن ترجع إلذ كونو من أىم ابؼؤشرات التي يستند عليها في أداء العمل، فهو بياف 
بودد متى يتم تنفيذ مسؤكليات العمل، كبيكن أف يكوف بؿددا بؼدة كفتًة التنفيذ في نفس الوقت أك 
إحدابنا، لذلك يراعى الاتفاؽ على الوقت ابؼناسب لإبقاز العمل على أف يراعي: حجم العمل 

 1ابؼطلوب ابقازه كعدد العاملتُ القائمتُ بابقاز نفس العمل.

العاملتُ، كعلى العمل ابؼنجز من النواحي الكمية كالكيفية، لذلك يراعی  كيؤثر عنصر الزمن على
كجود بؿددات لتحديد الوقت الذم يستغرقو إبقاز العمل بكمية معينة كنوعية بؿددة في إطار النظم 

 2حقيق أىداؼ ابؼنظمة.لتكالتعليمات ابؼعموؿ بها، كذلك 

 تاج الفرد إلذ مستول معتُ من ابعودة كالدقة كالاتقاف، كتعتٍ كجوب كصوؿ إن
بهب ألا يتجاكزىا الفرد. كيسمى ىذا النوع  السيئكغالبا ما بردد نسبة معينة للأخطاء أك الإنتاج 

ابعودة من ىذا ابؼنطلق ىي ابؼؤشر ابػاص بكيفية ابغكم على جودة الأداء من ، أما  داءالأعدؿ بد
ابؼنتج سواء كاف خدمة أك سلعة، كلذلك بهب أف يتناسب مستوی حيث درجة الاتفاؽ، كجودة 

ابعودة مع الإمكانات ابؼتاحة، لذلك يفضل كجود مرجع كثائقي لدل الرؤساء كابؼرؤكستُ 
للاحتكاـ إليو إذا دعت الضركرة، فضلا عن ضركرة الاتفاؽ على مستول ابعودة ابؼطلوب في أداء 

 3تاج كالأىداؼ كالتوقعات.العمل في ضوء التصميمات السابقة للإن
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  السابقتُ إذ بدوجبو بهب أف يصل العنصرين كىذا ابؼعدؿ ىو مزيج من
إنتاج الفرد إلذ عدد معتُ من الوحدات خلاؿ فتًة زمنية بؿددة كبدستول معتُ من ابعودة 

 1كالإتقاف.

س كتقييم الأداء قدر كبذدر الإشارة أختَا إلذ ضركرة استخداـ العناصر كابؼعدلات معا في عملية قيا
الإمكاف لتكوف النتائج أكثر دقة، حيث ىناؾ بعض الأعماؿ من الصعب استخداـ ابؼعدلات الكمية 
في قياسها نظرا لإنتاجيتها غتَ ابؼلموسة، بينما ىناؾ أعماؿ إنتاجها ملموس كبالتالر بيكن استخداـ 

 2النوعتُ معا، ابؼعدلات كالعناصر أيضا. 

 يتضح إذا أف عملية الاستخداـ بوكمها نوع كطبيعة العمل.

 ا أف بللص إلذ أف عملية تقييم الأداء الوظيفي تتطلب النظر إلذ المجالات التالية: كعلى الإبصاؿ، بيكنن

  كىي تعبر عن مقدار الطاقة ابعسمانية أك العقلية التي يبذبؽا الفرد في العمل
 خلاؿ فتًة زمنية بؿددة، كىي لقياس سرعة أداء العمل أك کميتو في فتًة زمنية بؿددة.

   كابعودة في الأداء كابعهد، كمدل مطابقة ىذا ابؼقصود بو مستول الدقة
 ابعهد بؼواصفات بؿددة مسبقا، كىي لقياس درجة مطابقة العمل ابؼنجز للمواصفات ابؼطلوبة.

 .كىو الأسلوب كالطريقة التي يبذؿ بها ابعهد في العمل، كىي لقياس ابؼهارة في العمل 
 United States Office of Personnelكيری مکتب الولايات ابؼتحدة لإدارة الأفراد  

Management :3أف ابرز بؾالات قياس الأداء الوظيفي تتمثل ب 

 كيتضمن ىذا البعد المجالات التالية: 
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 .معرفة متطلبات أداء ابؼهاـ ابؼوكلة إليو 
 .معرفة إجراءات تأدية ابؼهاـ ابؼوكلة إليو 
  .معرفة مكاف كزماف ابؼعلومات ذات العلاقة بعملو 
  .معرفة سياسات ابؼنظمة العامة 
 .معرفة أىداؼ كتطلعات ابؼنظمة 

 

 .القدرة على أداء ابؼهاـ ابؼوكلة إليو بدقة 
 .إتباع الإجراءات التصحيحية في أداء مهامو 
  .الاىتماـ بحيثيات العمل كتفصيلاتو 
   .امتلاؾ ابؼهارات اللازمة لأداء مهامو بدكف أخطاء 

 

 .القياـ بإبقاز كمية كافية من متطلبات العمل اليومي 
  تخداـ الوقت بشكل كفؤ في ابقاز ابؼهاـ ابؼوكلة إليو.اس 
 قة كمتجانسة.ناسإنتاج بـرجات عمل مت 

 

 من قبل ابؼشرفتُ عليو.  القدرة على أداء ابؼهاـ ابؼوكلة إليو بدكف ابغاجة إلذ التذكتَ ابؼستمر 
 .القدرة على التًكيز في أداء ابؼهاـ ابؼوكلة إليو 
  .1القدرة على حل ابؼشكلات كابؼعيقات التي تعتًض أدائو للمهاـ 

 

  ة على تكوين علاقات فاعلة مع مشرفيو، كزملائو في العمل. القدر 
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 .القدرة على تنسيق أنشطتو في ضوء أنشطة الآخرين 
 .القدرة على إدراؾ العلاقة ما بتُ مهامو كمهاـ القسم الذم يعمل فيو 

 

 ابعدكؿ الزمتٍ بؽا.  القدرة على إكماؿ ابؼهاـ ابؼوكلة إليو كبرقيق ابؽدؼ منها حسب 
 على الوقت كاستغلالو بشكل منتج. القدرة على المحافظة 

 

 .القدرة على ابؼبادرة في ابقاز ابؼهاـ ابؼوكلة إليو 
 .ابؼبادأة في طرح كتقدلص الأفكار ابعديدة 
  .المحافظة على ابغضور إلذ العمل بانتظاـ 

 

 .القدرة على صنع قرارات صائبة كبؾدكلة للقضايا ذات العلاقة بدهامو 
 لوصوؿ إلذ استنتاجات منطقية.القدرة على برليل ابغقائق، كا 
 .القدرة على اختيار الإجراءات ابؼلائمة حسب طبيعة ابؼهاـ ابؼختلفة ابؼوكلة إليو 
عمل الأجهزة الأمنية بيكن إضافة بؾاؿ أخر لمجالات الأداء الوظيفي سالفة الذكر كىو:  سياؽكفي 

 1التفاعل مع البيئة ابػارجية كمنها المجتمع المحلي: كيتضمن ىذا المجاؿ:

 .التواصل مع المجتمع المحلي من خلاؿ كسائل الاتصاؿ ابغديثة 
   .احتًاـ العملاء كتقديرىم 
  المحلي للمشاركة في ابػطط الأمنية.فراد المجتمع أاستدعاء 
 .التعاكف مع أفراد المجتمع المحلي في حل ابؼشكلات 
 .دعوة شخصيات من المجتمع المحلي للمشاركة في الاحتفالات الوطنية 
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يعتمد ابؼديركف عادة على مؤشرات موضوعية للأداء، كأخرل شخصية، لتحديد ما إذا كاف ابؼوظف 
يستحق العلاكة السنوية، ككذلك في برديد مقدار تلك العلاكة ككقاعدة عامة بييل ابؼشرفوف عادة بؼنح 

الشخصية الأدائية، حيث يقوـ ابؼشرفوف بصورة دكرية  تقوبياتهمة بؼرؤكسيهم اعتمادا على العلاكة السنوي
بدراجعة الأداء الفردم بؼرؤكسيهم، لتقولص مدل بقاح كل منهم في أداء ابؼهاـ ابؼوكلة إليو، مقارنة مع 

 .1الأىداؼ كابؼعايتَ ابؼوضوعة بشكل مسبق

ملا حابظا في فاعلية نظاـ دفع الأجور على أساس ابعدارة كعليو، فإف التقولص الدقيق للأداء يعد عا
فلكي ينجح ىذا النظاـ، بهب أف يوقن ابؼوظفوف بأف ابعهود التي سيبذلونها لتحقيق الأىداؼ 
ابؼطلوبة من حيث الكم كالنوع، ستقودىم للحصوؿ على زيادة في مستول أجورىم، كعليو، يتوجب 

ية، كما بهب أف بيتلك ابؼوظفوف للمهارات، كالقدرات اللازمة أف تتسم متطلبات شغل الوظيفة بالواقع
لتحقيق الأىداؼ الوظيفية ابػاصة بهم، كما بهب أف يستشعر أكلئك ابؼوظفوف بوجود علاقة قوية بتُ 

لى الشركات التي تطبق ىذا كحصوبؽم على أجر أعلى، كما يتوجب ع إبقازىم بؼعايتَ الأداء ابؼطلوبة
توفتَ الأمواؿ اللازمة للوفاء بوعودىا التي قطعتها على نفسها بدكافأة موظفيها أف تعمل على  النظاـ
 .2ابؼبذكؿ أدائهمنظتَ 

تعتُ على الشركات أيضا إجراء تعديلات على الأجر الأساسي كفقا للتغتَات في تكاليف ي -
رة، بدعتٌ أف ابؼعيشة، أك معدؿ التضخم، كذلك قبل أف بسنح موظفيها العلاكة السنوية في ضوء ابعدا

تلك العلاكة بهب أف تهدؼ دكما بؼكافأة الأداء الوظيفي للموظف، بدلا من أف تكوف بؾرد تعديل في 
الأجر بؼواجهة ارتفاع نسبة التضخم، فمن ابؼعركؼ أف التضخم بيثل ارتفاعا في تكلفة السلع 

فاع التكلفة الإبصالية الاستهلاكية كابػدمية، )كالطعاـ كالرعاية الصحية، كالذم يقود بدكره لارت
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للمعيشة، كمع مركر الوقت يقود التضخم إلذ تآكل القوة الشرائية للعملة. كبالتالر، فإف ما يهم 
على رفع قوتهم  ابؼوظفتُ ىو مدل قدرة العلاكات السنوية التي يتم منحها بؽم على أساس الكفاءة

ابغد من الآثار السلبية للتضخم، من خلاؿ منح  مستَم الأجوريتوجب على  كعليو،الشرائية، 
 1ابؼوظفتُ علاكات دكرية على راتبهم الأساسي، كذلك على ضوء التغتَات في تكاليف ابؼعيشة.

كلكن كعلى الرغم من شيوع انتشارىا، إلا أف أنظمة دفع الأجور على أساس ابعدارة لا تناسب 
 2 ثنتُ بنا:مراعاة عاملتُ ايها الشركات كافة، إذ يتوجب عل

 كالتصميم الصحيح للوظائف قبل ابؼصادقة على تطبيقو.  العليا بالنظاـالالتزاـ من قبل الإدارة  -

إذ بهب أف يتوفر الاستعداد لدل الإدارة العليا بؼكافأة الأداء الوظيفي للموظف طبقا للتباين في 
دة كبتَة في الأجر بؼكافأتو مستول ذلك الأداء، بدعتٌ أنو يتوجب على الشركات أف بسنح ابؼوظف زيا

على أدائو ابؼتميز، كىو ما يعزز من مستول توقعاتو، كيدفعو لتعزيز مستول أدائو مستقبلا، بدعتٌ أف 
مقدار الزيادة في أجر ابؼوظف بهب أف يعكس بدقة مستويات أدائو الوظيفي، كأف بوفزه لتطوير ذلك 

ة بؾدية بالنسبة للموظف، بدعتٌ أف ابؼوظف الأداء بشكل مستمر، كما بهب أف يكوف مقدار الزياد
 اضاه نتيجة لارتفاع مستول أدائوقد حصل في الراتب الذم يتق ملموس بهب أف يدرؾ أف ىناؾ تغيتَ

على راتبو لن يدفعو إلذ تعزيز مستول أدائو كلن زيادة ذلك إف منح ابؼوظف ابؼميز علاكة بسيطة ، 
 .بوفزه على برستُ ذلك الأداء في ابؼستقبل

كبالإضافة بؼوضوع التزاـ الإدارة العليا بتطبيق النظاـ، يتوجب على أخصائي ابؼوارد البشرية العمل  
 على تصميم الوظائف بعناية، بحيث بسكن من قياس الأداء الوظيفي للموظف بدقة.

ذلك أف تطبيق نظاـ دفع الأجر على أساس ابعدارة؛ يكوف أكثر ملائمة عندما يتوفر لدل ابؼوظف 
سيطرة الكافية على أدائو، كعندما لا تكوف ىناؾ ظركؼ خارجة على إرادتو تؤثر في مستول أدائو، ال

 نوع الوظيفةحسب كبزتلف ىذه الظركؼ 
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لنسبة لأخصائي ابؼبيعات، بقد أف فتًات الركود الاقتصادم تدفع ابؼستهلكتُ با:1فعلى سبيل ابؼثاؿ  
ابعديدة، ففي حالة كهذه لا بيكن لأخصائي ابؼبيعات للحد من مستول الإنفاؽ على شراء ابؼنتجات 

التحكم في فتًات الركود الاقتصادم، كلن يستطيع تهدئة بـاكؼ ابؼستهلكتُ بشأف ابؼستقبل، أما 
بالنسبة لعماؿ الإنتاج، فإف تعطل الآلات كابؼعدات قد يؤدم بػفض مستول إنتاجهم، دكف أف 

 2يتمكنوا من التحكم في ىذه القضية.

ة بؼا سبق، بهب أف يكوف ىناؾ معايتَ كاضحة للأداء بردد الإجراءات، أك النتائج، التي بيكن إضاف
على سبيل  pratt and whitneyفي ضوئها تقولص الأداء الوظيفي بشكل كاضح، ففي شركة 

ابؼثاؿ عمل خبراء ابؼوارد البشرية كابؼوظفوف معا على إعادة كتابة الوصف الوظيفي، بهدؼ توثيق 
جبات الوظيفية الأساسية، ككذلك توثيق معايتَ الأداء، لكل كاجب، بغرض التأكد من أف الوا

مفيدة لقياس كتقولص الأداء، كقد اشتملت معايتَ الأداء على العديد  ايتَابؼتطلبات الوظيفية تقدـ مع
 . 3من العوامل، کابعودة، كالكمية، كتوقيت العمل
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راسات التي بست في ىذا المجاؿ أف أنظمة إدارة الأداء ستكوف أكثر فاعلية أثبتت نتائج العديد من الد
كذلك لأنو عندما يكوف ىناؾ علاقة  ،ها بشكل مباشر مع أنظمة ابؼكافآتبطت نتائجإرتفيها لو 

فإف عملية قياس الأداء كبرسينو يتم إعطاؤىا جدية  ابؼكافآتمباشرة بتُ نظاـ إدارة الأداء كنظاـ 
يعتٍ أف خطط دفع الأجور على أساس ابعدارة بذبر ابؼنظمات على تعريف الأداء الفعاؿ أكبر، كىذا 

 .1بشكل أكثر دقة ككضوحا

كذلك فضلا عن برديد العوامل التي من شأنها أف تقود للوصوؿ إلذ الأداء الأكثر فاعلية. فعندما يتم  
وضح بدقة توقعاتها من ف تتطبيق خطط دفع الأجور على أساس ابعدارة يتوجب على ابؼنظمات أ

كما ىي النتائج أك السلوكيات التي سيتم مكافأتهم عليها؟ ككيف بيكن للموظفتُ الوصوؿ  موظفيها
لتلك النتائج أك السلوكيات؟ كىذا بحد ذاتو بىدـ إلذ حد كبتَ ىدؼ التواصل، بحيث يكوف لدل كل 

 . 2داءكاضحة للجوانب الأكثر أبنية في الأ رؤلمن ابؼشرفتُ كابؼرؤكستُ 

يضاؼ إلذ ذلك أف أصحاب الأداء ابؼرتفع كابؼتميز غالبا ما ينجذبوف بكو ابؼنظمات التي بررص على 
مكافأة أصحاب الأداء ابؼرتفع الأمر الذم يساعد على تطبيق خطط الأجور على أساس ابعدارة 

 . 3باعتبارىا أداة فعالة لاستقطاب أفضل الكفاءات كالمحافظة عليهم

فإف خطط الأجور على أساس ابعدارة تساعد في إعطاء صورة كانطباع جيد عن ابؼنظمة  أختَا       
، كاعتماده على أسس كمعايتَ كاضحة ابؼكافآتالتي تطبقها، كذلك كونها تظهر مدل عدالة نظاـ 

 .4كدقيقة
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ة في ضوء ما سبق، بيكن القوؿ: إف خطط دفع الأجور على أساس ابعدارة بيكنها أف تعزز من دافعي
ابؼوظفتُ لتحقيق الأىداؼ التنظيمية، كذلك من خلاؿ الدكر الذم تلعبو في تغيتَ سلوكهم، كبرستُ 
مستول أدائهم. فعلى سبيل ابؼثاؿ، افتًض أف ىناؾ منظمة ما تسعى جاىدة لتحستُ رضا عملائها، 

دارة حيث قررت بعض الوحدات التنظيمية في ىذه ابؼنظمة تطبيق خطط دفع الأجور على أساس ابع
مستول رضا العملاء، كفي  نقدية للموظفتُ الذين ينجحوف في برستُ مكافآتكالتي تقوـ على منح 

ظلت بعض الوحدات التنظيمية تطبق نظاـ الأجر التقليدم الذم لا يقوـ على كجود أم  ابؼقابل
 1ارتباط بتُ مستويات الأداء كابؼكافأت. 

نظاـ دفع الأجور على أساس ابعدارة سيكونوف أكثر  إف ابؼوظفتُ الذين يعملوف في ظل كن القوؿبي 
كلكن ما نود التذكتَ بو ، تي سيقدمونها لعملاء الشركة تفوقا كحرصا على برستُ مستول ابػدمات ال

طط دفع كأف خ دافعيةكال يتحدد في ضوء ابؼعرفة التقريرية كابؼعرفة الإجرائية ىو أف أداء ابؼوظف ىنا
 .2تؤثر فقط في جانب الدافعية الأجور على أساس ابعدارة 

بعبارة أخرل، فإف ابؼوظف في حاؿ تطبيق خطط دفع الأجور على أساس ابعدارة، سيميل لأف 
يبذؿ جهدا أكبر في أدائو لعملو طابؼا شعر أف ىناؾ حوافز مالية سيحصل عليها من خلاؿ جهوده 

بعهود ابؼمكنة لتحستُ رضا ابؼبذكلة. كلكن بذدر الإشارة ىنا إلذ أف قياـ ابؼوظف ببذؿ بصيع ا
العملاء لا يعتٍ أنو سينجح في ذلك بالضركرة، كونو لا يزاؿ بحاجة للمعرفة التقريرية، كابؼعرفة 
الإجرائية، فإذا لد بيتلك ابؼوظفوف ابؼعارؼ اللازمة لإرضاء العملاء، فإنهم لن يكونوا قادرين على 

 3إرضائهم مهما بذلوا من بؿاكلات.

دفع الأجور على أساس ابعدارة بيكنها أف برسن من دافعية ابؼوظفتُ عند برقق كعليو، فإف خطط 
 4الشركط الآتية:

                                                           
 .484السابق ، صعبد المحسن نعسالش ، ابؼرجع  - 1
 .484ابؼرجع نفسو ،ص - 2
  484ابؼرجع نفسو ،ص  - 3
 .484ابؼرجع نفسو ،ص- 4



 

 

 بتُ ابعهود التي سيبذلونها، كنتائج الأداء التي  اابؼوظفوف بأف ىناؾ ارتباطا كاضح عندما يرل
 سيحققونها )التوقع( 

  كابؼكافآت التي سيحصلوف عندما يرل ابؼوظفوف بأف ىناؾ ارتباطا كاضحا بتُ مستول أدائهم
 عليها )الأداة(.

  ُعندما يشعر ابؼوظفوف بقيمة ابؼكافآت التي حصلوا عليها )القيمة(. كبيكن توضيح العلاقة بت
 1العناصر السابقة من خلاؿ ابؼعادلة الآتية:

 

 
فإذا لد تتحقق الشركط الثلاثة السابقة، فإنو لن يكوف ىناؾ دكرة بػطط الأجور ابؼدفوعة على أساس  

 ابعدارة في برستُ مستول الأداء.

كلتوضيح ذلك دعنا نأخذ ابؼثاؿ الآتي الذم يفتًض غياب الشرط الثالش )الأداة(، ففي ىذه ابغالة 
كن أف بوصل عليها، كما أنو يرغب بابغصوؿ عليها بقد أف ابؼوظف يضع قيمة عالية للمكافأة التي بي

كما أنو قد يعتقد بأنو لو بذؿ ابعهد الكافي سيتمكن من الوصوؿ للأداء ،2أيضا )شرط القيمة(. 
ابؼطلوب )شرط التوقع(، إلا أنو لا تتوفر لديو القناعة بأف ابؼكافآت التي سيحصل عليها مرتبطة 

الأداة(. ففي ىذه ابغالة، لن يقوـ ابؼوظف مطلقا ببذؿ بالضركرة مع مستول أدائو )غياب شرط 
 3ابعهد اللازـ للحصوؿ على ابؼكافآت ابؼرغوبة.

إنو لا بهب النظر إلذ خطط دفع الأجور على أساس ابعدارة  بيكن القوؿ خلاصة بؼا سبق   
 عنصر باعتبارىا العامل الوحيد ابؼؤثر في أداء ابؼوظف. كذلك لأف الأجر بيكن أف يؤثر فقط في

ل مشكلة الابلفاض في أداء ابؼوظف إذا ما كانت الدافعية في معادلة الأداء، بدعتٌ أف الأجر قد لا بو
 تلك ابؼشكلة راجعة لابلفاض ابؼعرفة التقريرية أك الإجرائية لدل ابؼوظف.
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يضاؼ إلذ ذلك، أنو ينبغي أف تتوفر الشركط الثلاثة معا حتى تتمكن خطط دفع الأجور على  
ابعدارة من التأثتَ في دافعية ابؼوظف. كىذا يعتٍ أف الأجر لا يعتبر بالضركرة حلا أمثلا بشكل  أساس

 .1لن بول مشكلات الأداء تلقائيا تضخيم الركاتبدائم، كأف 

بيكن بؼديرم ابؼوارد البشرية توظيف عدد من الطرائق لتعزيز العلاقة بتُ الأجر كالأداء الوظيفي، نذكر 
 2منها ما يلي:

إذ ينبغي ربط ابؼعايتَ التي يتم من خلابؽا ابغكم على أداء  
تيجية التنافسية للشركة، فعلى سبيل ابؼثاؿ: قد يتم منح كل عضو من أعضاء ابؼوظف بالاستًا

تطوير ابؼنتج كالذم يعد مسؤكلا عن تسويق منتج جديد علاكة إضافية فيما لو بسكن من برقيق 
3.ابؼبيعات ابؼرتفعة بعض 

بالنسبة للشركات التي ترغب في تصميم أنظمة  برليلا دقيقابعد برليل الوظائف  
م ينتج عن عملية التحليل فإف الوصف الوظيفي الذ ، ككما ناقشنا سابقا ناسقلتتتسم با أجور

4صميم مقاييس موضوعية للأداء.لتبيكن أف يستخدـ من قبل ابؼشرفتُ  الوظيفي

بنية ككذلك الأ على برديد الواجبات الوظيفية كمتطلبات شغل الوظيفةحيث يعمل الوصف الوظيفي 
مطابقة تلك ابؼعايتَ مع الأداء الوظيفي  من بؼشرفتُاكمن ثم بيكن  النسبية للوظيفة ضمن الشركة

أف تطبيق ىذا الأسلوب بيكن أف يساعد في ابغد من في كلا شك ، للموظف أثناء عملية تقولص الأداء
طابؼا أنو سيكوف ىناؾ توضيح  شرؼ فيما يتعلق بأحقية العلاكاتالقرارات التعسفية التي يتخذىا ابؼ

 .عاملمسبق للمعايتَ التي سيتم ابغكم من خلابؽا على الأداء الوظيفي لل
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يتعتُ على ابؼوظفتُ أف يفهموا  ضماف بقاح برامج دفع الأجور على أساس ابعدارةل 
كما ابؼكافأة التي سيحصلوف  كريةبوضوح ما يتوجب عليهم القياـ بو للحصوؿ على العلاكة الد

م؟ كبذدر الإشارة في ىذا ابؼقاـ إلذ أف توفر شبكة من الاتصالات ابؼفتوحة عليها مقابل أدائه
1كتشجعهم على الثقة في النظاـ كالعاملتُ عليو.  العاملتُ من تطوير توقعات معقولةبسكن 

لية للأداء يتوجب على ابؼشرفتُ أف يناقشوا الأىداؼ ابؼستقب 
كابػطط ابػاصة بابؼسار  لص الأداء مع مرؤكسيهمقابلات تقو كذلك أثناء إجرائهم بؼ الوظيفي

دارة الإيتوجب على  كوف أكجو القصور في الأداء كاضحةالوظيفي لأكلئك ابؼرؤكستُ، فعندما ت
ا العمل معيتم شرؼ كابؼوظف حينها لل لتحستُ الفاعلية التنظيمية إضافة مدخلات جديدة
.2كجو القصور تلكلأة ككضع ابػطة اللازمة ابؼعابع لتحديد الأسباب المحتملة

الذم بيكن  أف تكوف بدثابة الدليل الإرشادم كبيكن بؼعايتَ الأداء الواردة في الوصف الوظيفي
 3فعلى سبيل ابؼثاؿ : ،الاعتماد عليو لوضع أىداؼ الأداء

على  كة ما أف يكوف شاغل الوظيفة قادرقد يتطلب الوصف الوظيفي لوظيفة سكرتتَ في شر  
يشرح كبوضوح في حالة كهذه يتوجب على ابؼشرؼ أف  ت ببراعةلبيانااستخداـ أحد برامج معابعة ا

ذلك أف البراعة قد تشتَ إلذ القدرة على التعامل مع البرنامج بشكل جيد، بدا  ما ابؼقصود بالبراعة
عة إلذ القدرة على أك ربدا تشتَ البرا بؼراسلات كتصميم ابعداكؿ كغتَىافيها استخداـ تقنية دمج ا

 4تشغيل البرنامج كالتعامل مع كافة خصائصو بشكل جيد.

فإنو  -قد تكوف مرة في السنة  –طابؼا أف عملية تقولص الأداء تتم بصورة دكرية  
كيتوجب  بتُ فتًات التقولص الربظية دكرات تكوينيةيتوجب على ابؼشرفتُ بسكتُ موظفيهم بإجراء 

إذ يتوجب عليهم    حتى يتمكنوا من بسكتُ مرؤكسيهمبتُعلى ابؼشرفتُ أيضا بفارسة دكر ابؼدر 
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كمدربتُ التأكد من أف ابؼوظفتُ تتوفر لديهم إمكانية الوصوؿ للموارد اللازمة لأداء كظائفهم، 
كالتعامل معها بدجرد  ابؼوظفتُ في تفستَ مشكلات العمل كينبغي عليهم أيضا مساعدة أكلئك

.1ظهورىا

لا شك أف بسكتُ ابؼوظفتُ كفقا للمفهوـ السابق بهب أف يقود ابؼوظف لابزاذ إجراءات تصحيحية 
أك أف تكوف استجابة  يقدمو ابؼشرؼالذم  للتكوينذاتية، بدلا من أف تكوف بؾرد ردكد أفعاؿ 

 .2عكسها ابؼشرؼ أثناء مقابلات تقولص الأداءيللانتقادات التي 

 لتي بسنح للموظف في ضوء ابعدارة،إف العلاكات ا 
كة ابؼمنوحة لذكم جوىرية بتُ العلا وارؽمتاز فبهب أف تكوف جوىرية، فإذا لد بهد ابؼوظف ابؼ

كتلك ابؼمنوحة لذكم الأداء ابؼنخفض، فلا بد أنو سيصاب بالإحباط، كمن ثم  الأداء ابؼرتفع
لا  كات ابؼمنوحة على أساس ابعدارةفعندما تكوف العلا كعليو ،مل على بزفيض مستول أدائوسيع

)كامتيازات  لابد من توفتَ مكافآت بديلة ندىاع لية الاختلافات بالأداء الفعلياتعكس فع
كذلك   على على منتجات الشركة كخدماتها(العاملتُ، أياـ عطلة إضافية، أك منحهم خصومات أ

  3كوسيلة مكملة لتلك العلاكات. 

 

 أعلى على أداءن  لنؤدٌم كبتَنا بؾهودنا سنبذؿ أننٌا( expectancy theory) التوقع نظرية تفتًض
 من للكثتَ تبعنا تشويقنا الأكثر الدافعيٌة النظريةٌ ىي ىذه لنا قيٌمة بـرجات على لنحصل مستول
 ىذه تربط حالينا مفهومة نظريةٌ أكثر أنٌها ذلك أسباب أىمٌ  كمن ابؼؤسٌساتي، السلوؾ في الباحثتُ
 قد الٌتي العوامل إلذ النظريةٌ ىذه تشتَ ذلك إلذ بالإضافة كالافتًاضات ابؼفاىيم من العديد النظريةٌ
 كالسلوؾ الإدارة لطلاب لتقدمو الكثتَبسلك  النظريةٌ ىذه لدل ،الأخرل النظريٌات أسقطتها تكوف

 .ابؼؤسٌساتي
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  ٌالعمل عركض بتُ الاختيار في ابؼواقف من العديد في استخدامها بيكنمٌة عا التوقٌع نظريةٌ إف 
 بيكن نظرياً  ،كغتَىا الذىاب عدـ أك للعمل الذىاب كبتُ ذلك عكس أك بجدٌ  العمل كبتُ

 التوقٌع نظريةٌ عبر الاحتمالات من بؾموعة أم في التفكتَ

 :متًابطتتُ مسألتتُ على النظريةٌ تركٌز أساسيٌ  بشكل ك

 بلتار؟ أيهٌما أكثر، أك احتمالتُ نواجو عندما 
 خلفو؟ للسعي مدفوعتُ سنكوف كم ما، احتمالان  بلتار عندما 

 كم) كالشدٌة( احتماؿ؟ أمٌ ) الابٌذاه: كبنا الأساسيٌتُ، الدافعيٌة عاملي على التوقٌع نظريةٌ ىنا تركٌز
ا سنبذؿ  إف سيحدث بؼا" توقٌعاتنا" عبر ما احتماؿ جاذبيٌة تتحدٌد(. الاحتماؿ؟ ىذا لتحقيق جهدن
 .لو ابقذابنا ازداد كلٌما إبهابيٌة لنتائج سيقود الاختيار أفٌ  قناعتنا ازدادت كلٌماف اختًناه

 أك احتمالتُ بتُ اختيارنا نواجو عندما جاذبيٌة الأكثر الاحتماؿ سنختار أننٌا على التوقع نظريةٌ تنص
 ميولنا تلعب بحيث خلفو للسعي أكثر ديفعنا كلٌما أكبر ما لاحتماؿ ابقذابنا كاف ككلٌما أكثر

 على علاكة) ابؼرغوبة ابؼخرجات بابٌذاه نسعى لأف مدفوعوف فنحن،  العمليٌة ىذه في دكرنا الشخصيٌة
 (التوبيخ أك التأديب) ابؼرغوبة غتَ تلك نتجنب كأف( مثلان  الراتب

. عقلانيٌتُ البشر ترل فهي الاختيارات، حوؿ قراراتنا في منطقيٌوف أننٌا على أيضنا التوقٌع نظريةٌ تنصٌ   
" الإبهابيٌات" لاختيار بعدىا كيسعوف" كالسلبيٌات الإبهابيٌات" مبدأ من اختياراتهم الأشخاص يقيٌم

 الأقلٌ " كالسلبيٌات" الأكثر

 للميوؿ افتًاضاتها تعكس التوقٌع لنظريةٌ رئيسيٌة مكوٌنات ثلاثة ىنالك:  الأساسي التوقع نموذج 
 كىالتكافؤ( ابؼخرجات - الأداء) كىتوقٌع( الأداء - ابعهد) توقٌع: كىي كالعقلانيٌة،

( 1جػ) باختصاره( effort-performance expectancy) الأداء-ابعهد توقٌع -
(E1 )توقٌع الاحتماؿ ىو

ي
 أم الأداء يعتٍ قد(. د←ج) ابؼبذكؿ ابعهد عن الناجم للأداء ابؼ

 بعض. اليوـ في جهاز 100 بذميع حتٌى  ما امتحاف في 100 علامة نيل من شيء



 

 

 لديهم ىؤلاء. مناسب عاؿو  أداءو  إلذ يصلوا فلن جهد من بذلوا مهما أنٌهم يعتقدكف الأشخاص
 عالينا أداءن  سيؤدٌكف أنٌهم أم العكس، كيظنٌوف قويةٌ E1 بيتلكوف آخركف أناس. ضعيفة 1جػ
 من متفاكتة 1جػ بيتلكوف طلابان  تعرفوف بصيعكم، فعلى سبيل ابؼثاؿ :  الكافي ابعهد بذلوا إف

ا سيؤدٌم أنوٌ يرل الٌذم الطالب  لن درس مهما أنوٌ يرل الٌذم الطالب إلذ بجدٌ  درس لو جيٌدن
 العمل مع السابقة التجارب على بناءن  القناعات ىذه الناس يكوٌف بحيث يريد ما إلذ يصل
 يدركوف لا الأناس أفٌ  في يكمن E1 مفهوـ لبٌ  إف. الذاتيٌة لقدراتهم إدراكهم على كبناءن  ذاتو
 .أدائهم كمستول جهدىم مستول بتُ ابؼباشرة بالعلاقة دكمنا

( 2ج) أك( performance outcome expectance) ابؼخرجات-الأداء توقٌع -
(E2 )دركة العلاقة كىو

ي
 ابغياة في الأشياء من العديد(. خ←د) كابؼخرجات الأداء بتُ ابؼ

ا؟ أدٌيت إف سيحدث ماذا" 2جػ فيسأؿ. بـتلفة بؼهاـ أدائنا جودة على بناء بردث " جيٌدن
 كسيحسدؾ للغاية مسركرنا ستكوف. ابعامعيٌة موادؾ في كاملة علامة على حصلت أنٌك فلنقل

 علامة على حصلت أنك الآف فلنقل ،فمثلا : العمل آفاؽ أمامك ستنفتح كما زملاؤؾ
 تعود كسوؼ القسم من العميد سيطردؾ الأختَة فيرصتك كاف الامتحاف ىا الآف" مقبوؿ"

 الأشخاص يعتقد. ابؼؤسٌسات ضمن 2جػ توقٌعات تتشكٌل الطريقة ىذه بنفس، خائبنا بؼنزلك
ا أدٌكا إف أنٌهم مرتفع 2جػ ذكم  كمدح جيٌدة علاكات) مرغوبة بـرجات سيتلقٌوف جيٌدن

 2جػ ذكك الأشخاص بيتلك ابؼقابل في ،(ابؼؤسٌسة بقاح في بابؼسابنة كشعورىم عنهم ابؼسؤكلتُ
 من بذلت كم يهم كلا بها ترغب التي ابؼخرجات على برصل لن) ابؼعاكس الإحساس ضعيفة
 (.بعد عملك من يطردكؾ لد أنٌهم طابؼا جهد

 نرل الٌتي الدرجة فهي. كصفنا التوقٌع نظريةٌ مفاىيم أسهل ىي: ( valences) التكافؤات  -
ا أك مرغوبان  ما بـرجنا فيها  علاكة مثل) ابؼرغوبة ابؼخرجات فتكوف مرغوب غتَ أك بؿايدن
 أمٌا ،سلبيًا تكافؤنا تكوف( كالتأديب) ابؼرغوبة غتَ ابؼخرجات أمٌا ،إبهابياً تكافؤنا%( 25

 بؿايدنا تكافؤنا تكوف( سيارتك ستًكن أين) لنا ابؼهمٌة غتَ ابؼخرجات



 

 

 كابؼدح كابػصومات العلاكات: أمثلتها كمن العمل، بيئة في كالسلبيٌة الإبهابيٌة التكافؤات تكثر 
 بؽذه الأشخاص إدراؾ فإفٌ  تتوقٌع ككما ،كالتخفيض كالتًقية كالرفض كالاعتًاؼ كالانتقاد

 . كبتَنا اختلافنا بىتلف ابؼخرجات

خرج نعطيو الذم التكافؤ على كشخصيٌاتنا كأىدافنا كقيمنا حاجاتنا تؤثرٌ 
ي
 علاكة أفٌ  نعتبر قد ما بؼ

 .الشركة في بفنوحة علاكة أقلٌ  أنٌها نكتشف أف إلذ مرغوبة% 10

". بؼاذا يؤدٌم ماذا" لتوقٌع أساسيٌ  شيء ىو للمحيط إدراكنا أفٌ  على النظريةٌ تنصٌ كبدفهوـ أخر  
. معيٌنة بـرجات يعطي معيػٌننا أداءن  أفٌ  ندرؾ كبكن معيػٌننا أداءن  يعطي معيػٌننا بؾهودنا أفٌ  ندرؾ فنحن

 ىم( ابؼدير مثل) الآخرين أفٌ  أمٌ ( extrinsic outcomes) خارجيٌة ابؼخرجات تكوف قد
 أم( intrinsic outcomes) داخليٌة ابؼخرجات تكوف كقد. سنتلقٌاىا كنٌا إف يقرٌركف من
رج كلٌ  (بالإبقاز الإحساس مثل) سنتلقٌاىا كنٌا إف نقرر من بكن أننٌا  بو مقتًف تكافؤه  لديو بـي

 (تأ التكافؤ أ للمخرج)

 كاف إف الإبهابية ابؼخرجات من بفكن قدر أكبر لنا بهلب بؾهودنا سنبذؿ أننٌا التوقٌع نظريةٌ تفتًض 
 ما جهدو  لبذؿ دافعنا فسيكوف يكفي بدا مرغوب غتَ ابؼخرج كاف إف أك ضعيفتُ 2جػ أك 1جػ

 لو بهلب الذم الأداء مستول برقيق بواكؿ لكي دافعنا الفرد بيتلك أخرل، كبعبارة منخفضنا،
 .الأكثر ابؼكافآت

 : التوقع نظریة تطبیقات

 ابؼوظفٌتُ أف رئيسيٌ  بشكل التوقٌع نظريةٌ تفتًض. العمل مكاف في مهمٌة تطبيقات التوقٌع لنظريةٌ
 ابعهد من معقولان  قدرنا أفٌ  ابؼوظفٌوف يعتقد عندما ىو الأكٌؿ اثنتُ بشرطتُ جيٌدو  أداءو  لتقدلص سييدفعوف

ا أداءن  سينتج  مرتبطنا السيٌء كالأداء ابعيٌدة بالنتائج مرتبطنا ابعيٌد الأداء يكوف عندما فهو الثالش أمٌا جيٌدن
 .منخفضنا للإنتاج دافعهم فسيكوف ابؼوظفٌتُ إدراؾ في الشرطتُ من أمٌ  يتواجد لد إف. السيٌئة بالنتائج



 

 

 السيٌئة ابؼخرجات أفٌ  أك العالر؟ الأداء مع مرتبطة ليست ابعيٌدة النتائج أفٌ  ما موظٌف يدرؾ قدلد 
 لعدٌة ىذا بودث منخفضة؟ 2جػ موظفٌوف بيتلك لدى  آخر، بدعتٌ السيٌء؟ الأداء مع مرتبطة ليست
 (الإنصاؼ كليس) بابؼساكاة كبتَ بشكل تلتزـ ابؼنظٌمات من العديد أفٌ  ىو الرئيسيٌ  السبب ،أسباب
( العامٌة العلاكات) السنويةٌ العلاكات نفس كمع العمل نفس لقاء الأجر نفس ابؼوظفٌتُ بصيع فتعطي

 يسبٌبوف" أكثر يأخذكف" الذين ابؼوظفٌتُ أفٌ  الشركات ىذه تعتقد حيث أمكن متى متساكية كمعاملة
 .الآخرين ابؼوظفتُ لدل الإنصاؼ بعدـ كإحساسنا الشركة جوٌ  في تعكٌرنا

 يوجد لا لأنوٌ منخفضة 2جػ لديهم يصبح الشركات تلك مثل في فابؼوظفٌوف الوقت ذات في لكن 
 لا أنوٌ الاثناف سيقرٌر الوقت فمع نفسو الأجرى  ابؼوظفتُ كأسوأ أفضل تلقٌى فإف. ابؼخرجات في بسييز

 قد كأنوٌ تنافسيٌة منظٌمة أمٌ  ىدؼ ليس ىذا أفٌ  البديهيٌ  كمن إضافيٌ  جهد أمٌ  بذؿ من مغزل
 .العابؼيٌ  العمل سوؽ في نظتَاتها مع سباقها في الشركة تأخٌر يسبٌب

  ٌكالنتائج ابؼخرجات تربط أفٌ  -حدٌ  لأقصى الدافعيٌة لرفع- ابؼنظٌمات على أف التوقٌع نظريةٌ تنص 
 الشركة توزعٌ أف بهب كيف نفكٌر بذعلنا إذ التوقٌع؛ لنظريةٌ الرئيسيٌ  التطبيق ىو ىذا. بالأداء

رجاتها  كالدافعيٌة الرضا ستجلب" سواسية" الكل معاملة بأف ما مدير أك منظٌمة آمنت فإف بـي
 من الأفضل غالبنا- ابؼوظفٌتُ بعض أفٌ  الإنصاؼ نظريةٌ بفضل نعلم فنحن بـطئوف فهم للموظفٌتُ

 ابؼكافأة نقص إثر على الإنصاؼ بعدـ سيشعركف -ابؼوظفٌتُ بتُ

 فلن كالقومٌ  الضعيف الأداء بتُ النتائج في فارقنا يركف لا عندما ابؼوظفٌتُ أفٌ  التوقٌع نظريةٌ تنص  كما  
 شعور تشجٌع أف الناجحة ابؼنظٌمات على يجب،ف العالر الأداء إلذ للوصوؿ يكفي بجهد يعملوا

 (. فصل أك تأديب) السيٌء الأداء كمعاقبة( ترقيات أك حوافز) ابعيٌد الأداء مكافأة

 .بإنصاؼ معاملتهم كبتُ بتساكو  ابؼوظفٌتُ معاملة بتُ كبتَ فرؽ ىنالك أفٌ  تذكٌر

 يقول سوؼ سلبيٌة؟ بنتائج ابؼنخفض كالأداء جيٌدة بنتائج العالر الأداء ما مؤسٌسة ربطت لو ماذا 
. ربٌدا ىو ابعواب عالية؟ دافعيٌة مع موظفٌتُ الأسلوب ىذا سيثمر ىل لكن ابؼوظفٌتُ لدل 2جػ

 أك) ابؼرتفع ابعهد أفٌ  ابؼوظفٌوف فسيشعر ضعيفنا كاف إف. للموظفٌتُ 1جػ الآف حتى نناقش لد لكننا



 

 

 ابؼديركف يفهم أف ابؼهمٌ  منف إضافيًا بؾهودنا يبذلوا لن كلذا أفضل لأداء يؤدم لن( ابؼنخفض
 .ابؼرتفع للأداء مكافأتهم من بالرغم ىذا حدكث احتماليٌة

 الكفاءة. ضعيفنا 1جػ ابؼوظفٌتُ بعض لامتلاؾ الأكبر السبب ربٌدا ىي بابؼهارات ابؼتعلٌقة ابؼهاـ 
 نتيجة برقيق أك ابؼستقبليٌة ابؼهاـ بعض تنفيذ بإمكانية اعتقادنا ىي( self-efficacy) الذاتيٌة

 عملهم أىداؼ كل برقيق في غالبنا سينجحوف أنٌهم العالية الذاتيٌة الكفاءة ذكك ابؼوظفٌوف يعتقد ما
 .العكس يعتقدكف ابؼنخفضة الذاتيٌة الكفاءة ذكك ابؼوظفٌوف توقٌعت ككما ، كمسؤكليٌاتهم

 الأداء من معتٌُ  بدستول معيٌنة مهمٌة تنفيذ على بقدرتنا إبياننا الذاتيٌة الكفاءة مستول يعكس .
 0.90 ىو كاحد شهر خلاؿ$ 30,000 بسعر لبضاعة بيعنا احتماليٌة أفٌ  اعتقدنا فإف

 حوؿ حكمنا ىي المحدٌدة الذاتيٌة لكفاءةفا ،مرتفعة ابؼهمٌة بؽذه الذاتيٌة كفاءتنا فستكوف%( 90)
 الذاتيٌة الكفاءة تكوف لذلك كنتيجة ،بها قيامنا قبل مباشرة كذلك ما مهمٌة في بقاحنا احتماؿ

 معتقداتنا كوف في شكٌ  ىناؾ يزاؿ لا لكن الشخصيٌة الأفكار من غتَىا من بكثتَ أكثر ةمتنوٌع
 .سلوكنا دكافع أىمٌ  من بعض ىي ىذه

دٌد لا   سنبذؿ كم أيضنا بردٌد بل فحسب عدمو من ابؼهمٌة تنفيذ في الأكلرٌ  قرارنا للكفاءة توقٌعاتنا بري
. 1جػ العامل على كبتَ أثر الذاتيٌة للكفاءةف ،ابؼهمٌة ىذه لأجل سنكافح كنا إف كما بؾهود من

 .موقف أك مهمٌة أمٌ  في السلوؾ بؿدٌدات أىمٌ  من كاحدة ىي الذاتيٌة الكفاءةف كبالنتيجة

 لتأدية كافية موارد بيتلكوف لا أنٌهم ىو الأكٌؿ. اثنتُ لسببتُ ضعيف 1جػ ابؼوظفٌوف يطوٌر 
 ابؼوظٌف يضيفو ما الداخليٌة ابؼوارد تتضمٌن خارجيٌة أك داخليٌة ابؼوارد تكوف أف كبيكن كظيفتهم،

 مهامهم عن يفهمونو كما( كغتَىا كالقدرات كالتعليم العمل كخبرة السابقة التدريبات مثل) للعمل
 أفٌ  ابؼوظٌف يعتقد كيف أم الدكر، إدراؾ يسمٌى الأختَ العامل جيٌدنا، أداؤىم يصبح ككيف
 كيف يعلموف ابؼوظفٌوف يكن لد إف. ابؼؤسٌسة ضمن أنفسهم يركف ككيف تيؤدٌل أف بهب كظيفتو
 .ضعيفنا 1جػ بيلكوف فهم عالينا أداؤىم يصبح



 

 

  ابؼوارد لشحٌ  بيكن. ابؼهمٌة لإبساـ اللازمتُ كالعمٌاؿ كابؼعدٌات الأدكات تتضمٌن ابػارجيٌة ابؼوارد 
 .1جػ تيضعًف أف أيضنا ابػارجيٌة

 تقييمات أفٌ  أم الصحيح بالشكل الأداء قياس في ابؼؤسٌسة فشل ىو 1جػ لضعف الثالشٌ  السبب 
 من تلقٌيت ىل ىذا؟ بودث كيفف ابغقيقيٌة الأداء مستويات مع السليم بالشكل تتًابط لا الأداء

 في أيضنا ىذا بودث حقًا؟ كتعلٌمتو درستو ما تعكس لا بأنٌها كشعرت ما امتحاف نتيجة قبل
 ىم عادةن  التقييم بهركف الذين ابؼشرفتُ لأفٌ  دقيقة غتَ أحيانان  التقييمات تكوف لد إذا ابؼؤسٌسات

 ابؼوظفٌتُ لكلٌ  ابؼماثل التقييم بأفٌ  ابػطأ الاعتقاد برت يعملوف كانوا ربٌدا الأمر نهاية في بشر
ا الفريق سيجعل  ىي ما أساسنا يعلموف لا ربٌدا أك لديهم اللاكعي في التفضيل بيارسوف كلربدا سعيدن

 مع تتلاءـ لا استخدامها عليهم التي ابؼعايتَ كانت ربٌدا كالسيٌئ ابعيٌد الأداء مستويات
 فريقهم/منتجهم

 ا يتلقٌوا لن أنٌهم ابؼوظفٌتُ بعض سيعتقد الأخطاء ارتكاب سبب كاف مهما  مهما مرتفعنا تقييمن
عيب ىو التقييم نظاـ لكن بفتاز ابغقيقة في أداءىم بأفٌ  ىؤلاء يؤمن قد. جهد من بذلوا

ى
 ابؼ

 لاإذ  للأداء الدقيق للقياس ابغاجة توضٌح لأنٌها الأخرل النظريٌات أغلب عن التوقٌع نظريةٌ تختلفف
 أكلا . العالر الأداء ىو ما برديد يستطيعوا لد إف العالر للأداء موظفٌيها ابؼنظٌمات تدفع أف بيكن

 أثره  لديها ابؼؤسٌسات أفٌ  أم. أدائهم بؼستول ابؼوظفٌتُ اختيارات على كبتَنأ تأثتَنا ابؼنظٌمات بسارس
 ابؼوظفٌتُ لدل الدافعيٌة مستويات كابٌذاه شدٌة على كبتَ

 :ىي التوقٌع لنظريةٌ العمليٌة التطبيقات بعض 

 تدريب كتوفتَ الضركريةٌ القدرات بيتلكوف بـتارين موظفٌتُ من الأداء توقٌع ← ابعهد تقويةٌ -
 .إلخ …العمل مهاـ كتوضيح النجاح كبذارب ملائم

 للنتائج يؤدٌم الذم ابؼرغوب السلوؾ بردٌد سياسات مع ابؼخرجات توقٌع ← الأداء تقويةٌ -
 بؽذه ابؼستمر التعزيزف ،بؿايدة أك مرغوبة غتَ لنتائج يؤدم الذم ابؼرغوب غتَ كالسلوؾ ابؼرغوبة

 .بها مؤمنتُ العاملوف يبقى أف كبهب أساسيٌ  السياسات



 

 

 النتائج تكافؤ كاف كلٌما، ف ابؼوظفٌوف يقدٌمو الذم العمل قيمة يقيس الذم ابؼمنهج التقييم -
 السلوؾ بهذا ابؼوظفٌتُ التزاـ احتماؿ ازداد كلٌما أكبر، ما سلوؾ لقاء ابؼعركضة

 ابؼؤسسة يساعد أف شأنو من ابؼوظفتُ بتُ ابؼتباينة الأداء كجودة ابؼختلفة القيم بتُ التمييز -
 قيمنا مثلان  فتضع موظٌف، كل لدل الأداء قيمة مع تتناسب كنتائج كاضحة قيمو  برديد على
 .السيء للأداء منخفضة كقيٌمنا ابعيٌد للأداء عالية

 التدريبات كعبر؟؟ الأفعاؿ تقود إلاـ توضيح عبر أداء إلذ ابؼبذكلة ابعهود تربصة ضماف -
 .ابؼلائمة

 ملائم عمل كتصميم( خارجيٌة نتائج) مكافآت جدكؿ عبر ابؼوظفٌتُ لأداء مناسبة نتائج تأمتُ -
 (.داخليٌة نتيجة ذاتو بحدٌ  العمل ليكوف)

 ىل العاملتُ؟ بؼدخلات بالنظر منصفة ىي ىل. للموظفٌتُ ابؼقدٌمة النتائج مستويات فحص -
 الآخركف؟ ييعامل كيف بالنظر منصفة ىي

 أفضل بذؿ على حقًا قادرين العاملتُ أفٌ  من كالتأكد بفكنة دقٌة بأكبر الأداء مستويات قياس -
 .الأداء من مرتفع مستول إلذ كالوصوؿ لديهم ما

 التغيتَ إدارة -
 الثقافات بتُ الدكافع في الاختلافات -
 الإشارات إف  . البلد عن النظر بغضٌ  الأعماؿ عالد في منتشرة عابؼيٌة حالة ىو ابؼستاء ابؼوظٌف -

 ابؼوظفتُ برفيز مهمة بذعل قد البسيطة اللغويةٌ كابغواجز الاجتماعيٌة، كالأعراؼ الثقافيٌة،
 كتدريب العامة، للرؤية الشغف إيصاؿ. حقًا كعستَنا مربكنا أمرنا عابؼيٌة مؤسسة بؼدير بالنسبة

ؾ أنفسهم لرؤية ابؼوظفتُ  كلٌ " برفيزمٌ  بيئي نظاـ" إبهاد بؿاكلة أك أعمابؽم، عن كمسؤكلتُ ملا 
 طريقة اتباع أك سيئة، تربصة أك بسيطة، إشارة تفويت بدجرد تسقط قد الإجراءات ىذه

 .سنة ألف العمر من تبلغ قد بغضارةو  الصم اء اللهجة
م يشعركف جعلهم طريق عن متحمٌستُ ابؼوظفتُ إبقاء -  بؾرد ليس بالتقدير كجديركف قيًٌموف بأنه 

 العمل كجودة ابؼوظف برفيز بأف   تؤكٌد( Starrfmonline) ابؼميٌز ابؼدكٌنة ،"غربية" فكرة



 

 

م ابؼوظفوف يشعر عندما يتعز ز بو ابؼرتبطة  التحدٌم على كقادركف للثقة كبؿل ذكك قيمة بأنه 
 كونهم من أكثر أدكات أنهم ابؼوظفوف يشعر فعندما بالعكس ك عملهم في كمدعوموف

 كستبدأ الإنتاجيٌة ستتدىور عندىا عملهم في منخرطتُ غتَ بأنٌهم يشعركف عندما أك أشخاص
 سييحبط حينها كفؤ كغتَ عاجز أن و على ابؼوظف ابؼدير يعامل عندما مفرغة حلقة حينها

 حيث الشرقي ة أكربا من بدثاؿ ابؼدك نة تستشهد، ابؼتوق عة السلبيٌة الاستجابة لديو كتظهر ابؼوظف
 أعاد الإدارة تدريب كبعد الكفاءة بيتلك كلا فعاؿ غتَ أن و على كيعاملو ابؼوظ ف ابؼديري  يهمًٌش
 كفاءة تعزيز على العمل ابؼدير بدأ كعندما ابؼوظف مع بالعمل كبدأ تقييمو في النظر ابؼدير

. الفريق في قيًٌمنا عضونا ليصبح الأدلس ابؼؤدٌم كونو من حينها ابؼوظف انتقل ابؼوظف كدافعيٌة
 مواد أنٌهم على ابؼوظ فتُ يصوٌرً ذاتو بحد' البشرية ابؼوارد' مصطلح إف  " النهاية في ابؼدك نة كتقوؿ
 مظاىر ابؼوظفتُ لعقود الأساسية الطبيعة تشمل كبينما ابؼنظمة لأىداؼ استثمارىا بهب

 باقي نرل كما موظفينا كتقدير برؤية نفشل أف ببه لا مادم أجر مقابل بذارية عمالة
 " بؿدكدة بقاح معدلات لتحفيزىم بؿاكلاتنا بصيع حينها ستواجو كإلا   الأشخاص

 في( Puyallup) في كالإدارة الأعماؿ في مستشار ،(Pavel Vosk) فوسك بافل -
 القدرة بيتلكوف الذين الأكفاء ابؼوظفوف يتحٌوؿ الأحياف من كثتَ في بأن و يقوؿ كاشنطن،

 إجابة عن بحثو كخلاؿ دافع أم لديهم ليس أشخاص إلذ يتحوٌلوف كبتَة، إبقازات لتحقيق
 الاستثنائي أدائو أك ابؼوظف بجهد الاعتًاؼ نقص ىو لذلك كالأكبر الأشيع ابؼصدر بأف   كجد
ا يبذلوف ابؼوظفتُ معظم بأف   فوسك كجد ابغقيقة كفي  ىدفهم برقيق بؿاكلة في إضافي ان  جهدن

 لعمل الامتناف بإظهار فوسك نصيحة تتمثل، يستسلموا أف قبل مرات ثلاث من أكثر ليس
 بأف   أيضنا كقاؿ ،منهم ابؼطلوب من أكثر إبقازات ابؼوظفوف يقدًٌـ عندما خصوصنا ابؼوظفتُ

 ييشعًر بسيط تصر ؼ يكفي حيث بو مبالغنا يكوف أف الضركرم من ليس لعملهم التقدير ىذا
 الوقت قبل العمل لإبقاز إضافي ة لساعات يعمل لفريق غداء كجبة تقدلص من بالتقدير ابؼوظ فتُ

  لوجو كجهنا بسيطة شكر كلمة حتى أك المحدد



 

 

 مع التحد ث على مونتًياليشدًٌد في( Quaketek) رئيس( Richard Frazao) فرازاك ريتشارد
  مهم بؿبط عامل أنو على العمل في ابؼلل إلذ كأشار عملهم، في ابلراطهم من كالتأك د ابؼوظفتُ

 الأفراد كتقدير فمكافأة،  عابؼينا" للجميع يصلح كاحد مقاس" ليس ابؼوظفتُ برفيز كلكن 
 تقدًٌر التي الآسيوي ة ابغضارات في مرغوب غتَ أمر كلكن و الغربي ة ابغضارات في جيًٌد أمر كإبقازاتهم

 كانوا إذا فيما الثقافة لتأثتَ الأمر كيعود الفردم العمل من أكثر كالتشاركي ة الفريق عمل
 لضعف موظف رتبة ، فتخفيضأكبر بدكتب أك كظيفي بدنصب أك الأجر في بزيادة سيكافئونهم

 في كلينا ابؼوظ ف بػسارة تؤدم ما غالبنا كلكن ها الآسيوية الدكؿ في للتحفيز فع الة طريقة ىي أداءه
 الغربي ة ابغضارات

  لاكلاف ماؾ ماثيو يقوؿ (Matthew MacLachlan )شركة من Communicaid 
 كبتَ تأثتَ كلو خطأ افتًاض ىو ذاتها بالطرؽ ستتحف ز لديك العابؼي ة العاملة القول أف   افتًاض إف  "

 " ابؼواىب تقييد على



 

 

يهدؼ إلذ برديد مدل صلاحية  نو نشاط شامل مستمر ك منظم بيكن تعريف تقولص الأداء بأ   
كمدل التزامو بابؼعايتَ التنظيمية خلاؿ  إليو، كمستول أدائو بؽذه ابؼهاـ أدائو للمهاـ ابؼوكلةالفرد في 

 فتًة زمنية معينة. 

يوجد تكامل كبتَ بتُ نظاـ تقولص الأداء كأنظمة ابؼوارد البشرية الأخرل، ذلك أف أنظمة إدارة ابؼوارد 
حة كدقيقة عن الأداء، كفي حالة غياب البشرية كي يعمل بشكل جيد، لابد من توفتَ معلومات صحي

 ىذه ابؼعلومات سيكوف من الصعب بالنسبة للأنظمة الأخرل في ابؼنظمة أف تعمل بشكل فعاؿ 

تصنيف معظم الطرائق  كعموما بيكن تُ من خلاؿ استخداـ طرائق بـتلفةبيكن تقولص أداء العامل 
نية تتمثل في كالثا تتمثل في ابؼقاييس ابؼوضوعيةكلذ الأ دمة في تقولص الأداء في بؾموعتتُابغالية ابؼستخ

  ابؼقاييس الشخصية

أك الأىداؼ التي  ء العاملتُ إما في معايتَ الأداء أك الصفات الشخصية للمقوـتتمثل عناصر تقولص أدا
ينبغي على ابؼقوـ برقيقها، حيث يتم تضمتُ بموذج تقولص الأداء بعض أك كل ىذه العناصر، كيتم 

 فاءة أداء ابؼوظف على أساس مدل انطباؽ العناصر السابقة عليو كمدل التزامو بها.ابغكم على ك

تتمثل في: ابؼعرفة التقريرية، كابؼعرفة  من خلاؿ التفاعل بتُ ثلاثة عناصريتحدد الأداء الوظيفي   
 ؿ إلذ مستويات عالية من الأداء  الإجرائية، كالدافعية، حيث بهب أف تتوفر العناصر الثلاثة معا للوصو 

إلا أف  بيارسها ابؼوظفوف في مكاف العمل على الرغم من أف ىناؾ أنواع كثتَة من السلوكيات التي     
انا بسلوكيات أك ما يسمى أحي أداء ابؼهمة كالأداء السياقي :ك بنا اف أكثر انتشارايىناؾ نوعاف رئيس
 السلوكيات أف يستَا جنبا إلذ جنبالنوعتُ من كلا يشتًط بهذين  ،ابؼواطنة التنظيمية

كلكنو يعالش من ابلفاض في مستول الأداء  للغاية في أداء مهامو ابدعتٌ أف ابؼوظف قد يكوف بارع 
حيث للعمل، تبدأ مرحلة التنفيذ كالأداء الفعلي الانتهاء من مرحلة بزطيط الأداء بمجرد، فالسياقي 

تفق عليها ،  أما كبرقيق الأىداؼ ابؼ رحلة على تنفيذ العملفي ىذه ابؼ تقتصر مسؤكلية ابؼرؤكس



 

 

ككذلك  في تهيئة الظركؼ المحفزة للأداء فيقع على عاتقو مسؤكليتاف اثنتاف تتمثلاف بالنسبة للرئيس
 ككضع ابغلوؿ ابؼناسبة بؽا. .  ى مواجهة أية مشكلات تعيق الأداءالعمل عل

ابعهود التي سيبذلونها  بهب أف يوقن ابؼوظفوف بأف جح نظاـ الأجور على أساس ابعدارةلكي ين
م يتوجب أف تتس كعليو،لحصوؿ على زيادة في مستول أجورىم ستقودىم ل ابؼطلوبةلتحقيق الأىداؼ 

كالقدرات اللازمة لتحقيق  تكما بهب أف بيتلك ابؼوظفوف للمهارا  متطلبات شغل الوظيفة بالواقعية
 الأىداؼ الوظيفية ابػاصة بهم

 ازىم بؼعايتَ الأداء ابؼطلوبةإبقكما بهب أف يستشعر أكلئك ابؼوظفوف بوجود علاقة قوية بتُ   
أف تعمل على توفتَ  لى الشركات التي تطبق ىذا النظاـكحصوبؽم على أجر أعلى، كما يتوجب ع

 م.الأمواؿ اللازمة للوفاء بوعودىا التي قطعتها على نفسها بدكافأة موظفيها طبقا بؼستول أدائه

ا لو ژبطت مفي إدارة الأداء ستكوف أكثر فاعلية أثبتت نتائج العديد من الدراسات أف أنظمة     
كذلك لأنو عندما يكوف ىناؾ علاقة مباشرة بتُ نظاـ  ،نتائجها بشكل مباشر مع أنظمة ابؼكافآت

 دية أكبر.بج تناكبؽافإف عملية قياس الأداء كبرستُ الأداء يتم  فآتإدارة الأداء كنظاـ ابؼكا

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ا الفصل الإجراءات ابؼيدانية كىي التحليل الإحصائي للمعطيات من خلاؿ ذسنستعرض من خلاؿ ى

القياـ بتحليل كتفريغ الإستبياف التابع للمؤسسة كإستخراج النتائج ابؼقررة من خلاؿ دراسة إجابات 

صحة الفرضيات أفراد عينة الدراسة في ما بىص ابعانب التطبيقي للدراسة كىدا من أجل الوصوؿ إلذ 

 التي تم إتباعها في الإطار العاـ للدراسة كالوصوؿ إلذ ىدؼ الدراسة .



 

 

يعبر الإجراء ابؼكالش للدراسة في البيئة التي تم  فيها الإعتماد كالقبوؿ بدراستنا التطبيقية، حيث       
 " حدد ىذا المجاؿ في "

 ، اختتَت ىذه ابؼؤسسة لتكوف المجاؿ التدريبي لدراستنا ابؼيدانية 

 إدارم طابع ذات عمومية مؤسسة القانونية ناحيةال من ىي: مديرية ابؼوارد ابؼائية تعريف 01-أ
 تسيتَل تهدؼ بـصصة بفتلكات بؽا ك(  معنوم شخص)  القانونية ستقلاليةلإبا تتمتع( خدماتي)

 بناء الآبار حفر منها استغلابؽا ك بابؼياه ابػاصة ابؽياكل ك ابؼنشآت توفتَ في مثلتت عمومية مصالح
 من أما، السقي ك الصناعية ابؼياه ك تطهتَقنوات ال ك للشرب الصابغة ابؼياه قنوات كضع نات،اابػز 

 : بػ تتميز التي العمومية المحاسبة قواعد أم الإدارم نظاـال على تعتمد فهي المحاسبية ك ابؼالية الناحية

 كمحاسب الولائية ابػزينة أمتُ في لمثابؼت العمومي المحاسبة ك بالصرؼ الآمر بتُ التفريق 
 .ابؼالية كزارة طرؼ من معتمد

 .للولاية ابؼالر مراقب طرؼ من ابؼمارسة النفقات على ابؼسبقة ابؼالية ابؼراقبة 

نشأت  إدارم طابع ذات عمومية مؤسسة ىي عن مديرية ابؼوارد ابؼائية لولاية غرداية : : نبذة 02أ 
 بحيث كانت مقاطعة تابعة لولاية الأغواط قبل ذلك ، 1984بعد التقسيم الإدارم ابعديد لسنة 

 في ابؼؤرخ 02/187 رقم  التنفيذم ابؼرسوـ في موضح ىو كما الداخلي التنظيم حيث من بوكمها
 ابػاصة الفرعية الاقساـ مهاـ ك الاقليمي الاختصاص القرار ىذا بودد الذم 2002 مايو 26

 .بالرم



 

 

 الوزارم القرار من 03 ابؼادة في موضح ىو مصالح أربع من تتكوف:   ابؽيكل التنظيمي 03أ  
السالف ذكره ك كل مصلحة برتوم على  ابؼائية ابؼوارد مديريات مصالح عدد يضبط الذم ابؼشتًؾ

 :كىي  بدهامها مصلحة كل كمكاتب  03

 : للشرب الصابغة بابؼياه التزكيد ك ابؼائية ابؼوارد تعبئة مصلحة ( أ

  : يلي بدا تتكفل

 ك ابعوفية ك السطحية ابؼائية ابؼوارد بغشد الرامي العمل برنامج إعداد ك الدراسات في ابؼشاركة 
 .للشرب الصالح بابؼاء التزكيد

 .الإبقاز ساييمق ك قواعد احتًاـ على السهر ك ابؼشاريع إبقاز متابعة ك التحكيم ضماف 

 .ابؼائية ابؼوارد حشد منشآت كصيانة تسيتَ ستغلاؿ،الإ حسن على السهر 

 ك إستعمابؽا ك كحشدىا الولاية مستول على ابؼائية ابؼوارد معرفة حوؿ ابؼعلومات بنك إنشاء 
 .عليها المحافظة

 : يلي بدا تتكفل:  فلاحيال الرم مصلحة  ( ب

 .ابؼتوسط ك الصغتَ الفلاحي الرم تطهتَ برامج إعداد في ابؼشاركة 

 .ابؼتوسط ك الصغتَ الفلاحي الرم تطهتَ برامج تنفيذ ك متابعة ضماف 

 .ابؼياه صرؼ ك السقي ىياكل إستغلاؿ مقاييس ك التنظيم تطبيق على السهر 

 .ابؼياه صرؼ ك السقي منشآت إستغلاؿ بزصيص بدنح ابػاصة العناصر بصيع 

 : يلي بدا تتكفل:  التطهتَ مصلحة( ج 

 .الفياضانات ضد ابغماية ك التطهتَ مشاريع بربؾة ك الدراسات في ابؼشاركة 



 

 

 ابؼرفق تسيتَ مقاييس ك قواعد احتًاـ ك بالتطهتَ ابؼرتبط العاـ ابؼرفق تسيتَ حسن على السهر 
 .بها ابؼرتبطة ابؼنشآت استغلاؿ ك تسيتَ مقاييس ك

 .ابؼائية ابؼوارد على ابغفاظ ك بابغماية ابؼعنية صالحابؼ مع بالتعاكف السهر 

 .البيئة بضاية ك بالتطهتَ يتعلق إعلامي نظاـ تكوين 

 :  الوسائل دارةإ مصلحة( د

 : يلي بدا تتكفل 

 . تنفيذىا ك التسيتَ ك التجهيز ميزانية إعداد في ابؼشاركة 

 .عليها المحافظة ك الأملاؾ تسيتَ 

 .ستخدمتُللم التكوين ك البشرية ابؼوارد تسيتَ بـططات تنفيذ ك إعداد 

 ابؼنازعات شؤكف تابعةم ك الإطلاع 

.

بصفة بؼديرية ابؼوارد ابؼائية لولاية غرداية القطاع ابػدماتي لك المجاؿ البشرم لدراستنا في ذيعبر ك    
-مدراء -موظفتُكنظرا بغجم الطاقم ) ، ابؼوجود بابؼؤسسة الإدارم عامة اك ما يرمز عليو بالطاقم 

عامل، فقد اعتمدنا على العينة العشوائية  كابؼقدر ب  ابؼؤسسة داخل ( -رؤساء ابؼصالح
، عامل، حيث تم أخذ نسبة  البسيطة كالتي قدر حجمها ب 

 كاختيارنا للعينة العشوائية بسبب: 

 .الزيادة الكبتَة في حجم بؾتمع الدراسة 
 .ضيق الإجراء الزمتٍ لدراسة ابؼوضوع 

 



 

 

ىي الفتًة الزمنية التي قمنا بتصميم كإعداد ابؼرحلة ميداف التًبص حيث تطلعنا إلذ دراسة ميداف       
القطاع التطبيقي للدراسة ، كعليو فقد قمنا بتخصيص أكقات معينة كفق برنامج زمتٍ بؿدد لزيادة 

بؾاؿ في عملية دراسة الإستبياف في  التحضتَأجل ( كىدا ابؼائية لولاية غرداية مديرية ابؼوارد)ابؼؤسسة 
 دراستنا بالشكل ابؼطلوب ، بالإضافة إلذ لقاءات كانت تتم من حتُ إلذ آخر.

كلقد مرت دراستنا التطبيقية على بؾموعة من الدراسة ابؼيدانية بدجموعة من ابػطوات نوجزىا      
 على النحو الآتي: 

 :  فيها حيث تم تركزت ضمن
، كبعد ابؼوافقة على داخل ابؼؤسسةالتًبص ابؼيدالش إجراء ابؼوافقة  بشكل ربظي من قبل ابؼدير على 

أكبر عدد من البيانات  التًبص ابؼيدالش ، قمنا بالإستطلاع كالتقصي كالبحث عن ابؼعلومات كبصع
بغية  توزيعها على ابؼوظفتُ ل أسئلة الاستمارة، كىدا من أجل ترقبا للدراسة التطبيقية، كبدا في تشكي

إحصاء عدد المجيبتُ على كل إستمارة من الإستمارات ، كالبدأ في دراسة ك على كل إستمارة ، الإجابة 
 العملية . 

  في الفتًة من تزامنت مع ابؼرحلة الإستطلاعية ، فقد بست
، بعد الإنتهاء من النموذج الربظي ك النهائي  00/00/0000

 على ابؼوظفتُ للاستمارة ثم بذريب الاستمارة كتوزيعها 
  ا 07/04/2022إلذ غاية  03/04/2022الفتًة ابؼمتدة من : تم في ، 
  تم  12/04/2022إلذ غاية  08/04/2022الفتًة ابؼمتدة من في  تم

، ع الاستمارات كالتدقيق في البيانات كمراجعتها كتفريغها في  برنامج من بص لإنتهاءفيها 
 ثم قرائتها سوسيولوجيا كفق متغتَم الدراسة  كتصنيفها كبسثيلها بيانيا

 
 



 

 

 

من أجل معرفة كل ما يتعلق  ذاخلاؿ دراستنا التطبيقية على ابؼنهج الوصفي كى إعتمدنالقد     
بدراستنا ابؼيدانية كبرليل كبصع ابؼعلومات كإحصاء البيانات النهائية ، كإستخلاص أسباب كنتائج 

الات ابؼشابهة ، كىدا كلو من أجل غاية ألا كىي الوصوؿ إلذ الإجابة على الدراسة كتعميمها على ابغ
 ابؼطركحة في بؾاؿ البحث  .الإشكالية الرئيسية كالتساؤلات ا

 

، فالعلم يبدأ الرائجة الإستعماؿ ابؼلاحظة  من أىم الوسائل بعمع البيانات كإحدل الطرؽ العلمية
 بابؼلاحظة ثم يعود إليها مرة أخرل، لكي يتحقق من صحة النتائج التي توصل إليها. 

التصرفات،  ك السلوكيات ك التفاعلاتدراسة بؼعلومات من خلاؿ كقد استعننا بهذه التقنية بعمع ا    
ككانت ىذه الأداة ذات فعالية كبتَة خاصة في الدارسة الاستطلاعية، كونها ابؼصدر الأساسي في 

 البحث العلمي للحصوؿ على البيانات كابؼعلومات اللازمة بؼوضوع الدراسة.

 

 سؤالا موزعتُ على بؿورين: شملت استمارة بحثنا على     

لمحاكر البحث من  متوئبحثنا لنرل مدل ملاب ء كإختبار الإستبياف ابػاصكقد تناكلنا حينها إجرا     
أخرل، ثم كفهم من جهة لأعضاء عينة البحث كظر  ئمتوجهة، كمدل قدرتو على بصع البيانات كملا

 .أفراد العينة ابؼختارة على  قمنا بعرضو



 

 

 

 

، كتتضمن درية ابؼوارد ابؼائية لولاية غرداية مصلحة إدارة الوسائل بدعليها من  تم ابغصوؿ     
ابؼعلومات كابؼعطيات التي بزص بؾتمع البحث كعينة الدراسة، ككذلك حوؿ ابؼؤسسة خاصة فيما 

على بـتلف ابؼصالح  يتعلق بابؽيكل التنظيمي العاـ، ككذا عدد العاملتُ داخل ابؼؤسسة ككيفية توزيعهم
  بؼكاتب كا

 

ا من ذكىالثلاثي  لیكرتالأجوبة ابؼفتوحة بالإضافة إلذ مقياس  تم إعتماد بشكل ربظي على مقياس
 ثلاثيث يتم إختيار السؤاؿ كبهيب المجيب على إجابة كاحدة من بتُ ، بح ناأجل دراسة موضوع

 إحتمالات .
 

صدؽ الدراسة ىو مدل استطاعة أداة القياس قياس ما ىو مطلوب قياسو. كقد تم التأكد من صدؽ 
 أداة الدراسة من خلاؿ:

 

تول أداة القياس )الاستبياف( ك ابؼستخدمة في بؿكقد تم التحرم كالتدقيق كابؼوافقة على صدؽ       
في جوانب  كابؼتمثلةللتأكد من ابؼعلومات  الأستاذ ابؼشرؼىذه الدراسة، حيث تم عرضها على 

 اتعلى ابؼلاحظا ة بناءادابؼوضوع الأساسية، ك من كضوحها ك سلامة صياغتها ، كقد تم التعديل الأ
، حيث ثم الإستغناء عن بعض العبارات ، كالإبقاء على العبارات التي  ابؼشرؼابؼقدمة من طرؼ 

وضوع ية بؼاقبزدـ البحث لتصبح أكثر شمولية ككضوحا لدل عينة البحث كأكثر إتساقا كمصد
 الدراسة.



 

 

ثم عدلت الأداة بناء على ملاحظاتو حيث تم حذؼ بعض العبارات، ك تعديل ك إضافة عبارات    
أخرل، ك إعادة صياغة بعض الفقرات، لتصبح أكثر كضوحا كفهما لدل أفراد عينة الدراسة ك أكثر 

 صدقا في قياس موضوع ىذه الدراسة.
 

 

ثبات الأداة ىو الاتساؽ في نتائج الأداة ك يقصد بو إمكانية ابغصوؿ على نفس النتائج فيما لو     
 .حليل نفس ابؼستوللتستخداـ نفس الأداة مرة ثانية إأعيد 

ك من أجل التحقق من ثبات الأداة ابؼستخدمة في الدراسة تم استخداـ معامل الاتساؽ الداخلي :    
للتأكد من عدـ حصوؿ أداة القياس على بيانات خاطئة  (Cronbach Alpha) )ألفا کركنباخ(

( تم SPSSالأداة ك باستخداـ ابغزمة الإحصائية ) إذا أعيدت الدراسة نفسها ك باستخداـ نفس
 التوصل إلذ النتائج ابؼبينة في ابعدكؿ:

 

فأكثر تعتبر عالية. كىذا يعتٍ أنو كلما كاف  ك مع العلم أف معامل الاتساؽ الداخلي    
كلما دؿ ىذا على كجود الاتساؽ   أكبر من معامل الاتساؽ الداخلي 

 الداخلي.



 

 

 كيوضح ابعدكؿ من خلاؿ تبياف أف معامل الثبات الكلي لأداة بصع البيانات بلغ        
من  أف الاستبياف يتمتع بدرجة بفتازةك يدؿ على  ىو معامل ثبات عالر جد، لأنو يتجاكز  ك

 يو في التطبيق ابؼيدالش للدراسة.الثبات ك بيكن الاعتماد عل

 

تقسيم أفراد العينة ) يتبتُ لنا من خلاؿ نتائج ابؼعطيات في ابعدكؿ رقم 
لى الإستبياف ، حيث أنثى( كىدا بعد إجراء الإحصاء كتطبيقو ع-ابؼبحوثتُ ( حسب ابعنس )ذكر



 

 

فئة  من، في حتُ أف ما نسبتو الإناث من فئة توضح لنا أف ما نسبتو 
 أعلى من فئة الذكورابؼؤسسة في  بؼوظفاتاالإناث  فئةا يشتَ إلذ أف ، كىدالذكور 

الفئة أف  ئة الإناث على فئة الذكور في عينة البحث يوضحإف تغلب ف القراءة السوسیولوجیة : 
، كعليو فإف النسب ابؼعموؿ بها في ابعدكؿ  ناحية التسيتَك فعاؿ من تعتبر كشريك جدير  الأكلذ

ابؼؤسسة.إناث( في -توضع مبدأ التكافؤ من ناحية فرص العمل بتُ أفراد بؾتمع العينة )ذكور



 

 

تقسيم أفراد العينة  يتبتُ لنا من خلاؿ نتائج ابؼعطيات في ابعدكؿ رقم 
حيث يعتبركف  حيث توضح لنا أف ما نسبتو  حسب السن،

حيث يعتبركف  ،ما نسبتوالفئة الأعلى في العينة ، في حتُ أف 
حيث يعتبركف الفئة   مابؼتوسطة، ، في حتُ أف ما نسبتهالفئة 

ة نسبة الفئة العمرية ابؼوجودة في ابؼرتبة الثالثة ، كىدا يشتَ إلذ أف أغلبي اابؼنخفضة في العينة، حيث أتو 
-20فئة الشباب ما بتُ فئة عمرية تندرج ضمن  % ىم ما نسبتهم  مديرية ابؼوارد ابؼائيةفي 
 سنة  عن ، أم تقل اعمارىم  سنة 40

إستًاتيجية التوظيف ابؼعتمدة أف  بتُ ابؼبحوثتُ يبتُ: إف تفوؽ فئات الشباب  القراءة السوسیولوجیة
 ية .من خلاؿ توظيف طاقات شبانترقية كبرستُ مستول الأعماؿ  في ابؼديرية تسعى إلذ



 

 

تقسيم أفراد العينة  يتبتُ لنا من خلاؿ نتائج ابؼعطيات في ابعدكؿ رقم  
ما نسبتو  فئة العزاب كابؼتزكجتُ متساكية أم حسب ابغالة العائلية ، حيث توضح لنا أف

  للفئتتُ السالف ذكربناىو 

مؤشر إبهابي على كجود الاستقرار الاجتماعي نوعا ما للمبحوثتُ كىدا :  القراءة السوسیولوجیة



 

 

تقسيم أفراد العينة ) يتبتُ لنا من خلاؿ نتائج ابؼعطيات في ابعدكؿ رقم 
ىو لفئة أفراد  ( حسب ابؼستول الدراسي حيث توضح لنا أف ما نسبتو  ابؼبحوثتُ

ثانوم( كالتي ، ابؼستول التعليمي) ضمن فئةابؼستول التعليمي)جامعي(، ، في حتُ تليها 
بغرداية ىم  ابؼوارد ابؼائيةكىدا يشتَ على أف إبصالر أغلبية الأفراد العاملتُ في القطاع ابػدماتي بؼؤسسة 

 معي( من فئة ابؼستول التعليمي )جا
 ستهدؼ شربوةت ابؼؤسسة بؿل الدراسةيؤكد على أف : إف ىذه ابؼعطيات  القراءة السوسیولوجیة

ذكم ابؼستول العالر للقياـ بدهاـ تسيتَ كمتابعة مشاريع كمنشأت الرم من جهة كمن جهة من  أكبر
 .ة بؼصالح ابؼديريأبماط القيادة الإدارية من أجل التسيتَ الأمثل كالأدؽ  أخرل لتعزيز



 

 

حسب تقسيم ابؼبحوثتُ يتبتُ لنا من خلاؿ نتائج ابؼعطيات في ابعدكؿ رقم  
بؿددة ابؼدة أم  بعقودالعاملتُ  منحيث توضح لنا أف ما نسبتو  الوضعية ابؼهنية ، 

من  كالتي أتت ضمن الفئة الأعلى كفي ابؼرتبة الأكلذ ، في حتُ تليها ما نسبتو مؤقتة 
كالتي أتت ضمن الفئة ابؼتوسطة كفي ابؼرتبة دائمة أم مربظوف العماؿ العاملتُ في ابؼؤسسة لديهم عقود 

ابؼوجودين في القطاع ابػدماتي لديهم الثانية ، كىدا يشتَ على أف إبصالر أغلبية الأفراد العاملتُ 
 . غتَ دائمة عقود 

إف ما تم التوصل إليو في ىذا ابعدكؿ يوضح إستًاتيجية ابؼؤسسة في التستَ  القراءة السوسیولوجیة :
لذم العقود المحددة ابؼدة كىذا راجع بعدكؿ كبرنامج ابؼشاريع ابؼمنوحة ابحيث تعتمد بنسبة كبتَة على 

لا بيكن التنبؤ بو فيتم الإستغناء عن ذكم العقود المحددة في فتًات الركود  



 

 

تقسيم أفراد العينة ) يتبتُ لنا من خلاؿ نتائج ابؼعطيات في ابعدكؿ رقم  القراءة الإحصائیة :
أعواف ىو لفئة أف ما نسبتو ابؼعطيات حيث توضح لنا ،  ابؼنصبابؼبحوثتُ ( حسب 

ما  الثالثةالفئة ابؼتوسطة كفي ابؼرتبة في الإطاراتئة لففي حتُ تليها ما نسبتو ،التنفيذ
ابؼوظفتُ من أعواف التنفيذ كتليها نسبة معتبرة من  غالبيةأف  بدعتٌ، لفئة مديرنسبتو 

  الإطارات

شربوة  تستهدؼ من خلاؿ قراءتنا للمعطيات يظهر أف مديرية ابؼوارد ابؼائية القراءة السوسیولوجیة :
معتبرة من أعوف التنفيذ نظرا لطبيعة الأشغاؿ سواءا في ابؼؤسسة أك في الورشات للقياـ بأشغاؿ تنظيف 

ميم منشأت الرم من خزانات مياه كأبار ك غتَ ذلك ، بوفي الوقت نفسو تعتمد على فئة ك تأىيل كتر 
لابأس بها من الإطارات للقياـ بدهاـ الدراسة كابؼتابعة كالتدقيق للمشاريع ابعارم إبقازىا في صورة 

 . اية ك إستًاتيجيات مديرية ابؼوارد ابؼائية لولاية غردالوصوؿ إلذ برقيق أىداؼ  اىدفهمتكاملة 

 

 



 

 

تقسيم أفراد العينة ا من خلاؿ نتائج ابؼعطيات في ابعدكؿ رقم يتبتُ لن
عد إجراء الإحصاء كتطبيقو على الإستبياف ، حيث توضح لنا أف ما ا بذحسب ابػبرة ابؼهنية  كى

كالتي أتت ضمن الفئة ىو لفئة العمرية لعينة أفراد نسبتو 
،  لثةكفي ابؼرتبة الثافئة الضمن  نسبةفي حتُ تليها  الأكلذ ،



 

 

 الفئتتُبتُبالتساكم  إنقسمتتليها ما نسبتو 
ىم من فئة  من العاملتُ  ا يشتَ على أف إبصالر أغلبية ما نسبتو ذكى 

يستهدؼ شربوة دكم  ابؼؤسسة العمومية للمياه بغرداية، كىدا يؤكد على أف قطاع  
 ات العمرية كالتي بستلك ابػبرة العلمية كالعملية في التسيتَ الإدارم الفعاؿ للمنظومة الفئ

تبين نوع من الاستقرار الوظیفي الذي یشعر  00إن نتائج الجدول رقم القراءة السوسیولوجیة : 
 به غالبیة المبحوثين من خلال توفر جو تنظیمي یساعد على الأداء الفعال 



 

 

تقسيم أفراد العينة يتبتُ لنا من خلاؿ نتائج ابؼعطيات في ابعدكؿ رقم 
ىو لفئة العاملتُ الدين يتقاضوف أجور ما حسب الأجر حيث توضح لنا أف ما نسبتو 

م أتو ضمن الفئة الأعلى كفي ابؼرتبة الأكلذ ، في حتُ ذكال بتُ
ضمن اكالدم أتو )يتقاضوف ما بتُ تليها ما نسبتو 

 جور ما بتُيتقاضوف أما نسبتو  يليهاالفئة ابؼتوسطة كفي ابؼرتبة الثانية ، 
على أنو يوجد ضمن الفئة ابؼنخفضة كفي ابؼرتبة الثالثة،  كىدا يشتَ  اأتو  نيذ، كال

الوظيف العمومي حيث يكوف  قطاعكوف ابؼؤسسة تابعة للنظرا ضعيف متوسط دخل في الأجور 
الإقتصادية كالتي يكوف بؾاؿ مقارنة بابؼؤسسات  ضعيفمتوسط دخل الأجور للعاملتُ في القطاع 

 دخلها كبتَ جدا.

: إف إبلفاض الأجر للمستول ابؼبتُ في ابعدكؿ السابق يبتُ مدل ىزؿ  القراءة السوسیولوجیة
كىشاشة نظاـ الأجور في ابؼؤسسات العمومية الذم لا بيكن أف يشجع على الأداء الفعاؿ كلا على 

الإبداع ك التطوير كالإبتكار 



 

 

من خلاؿ بـرجات برنامج التحليل الإحصائي كمن منطلق 
إندرجت يتبتُ لنا جليا أف إجابات مفردات أفراد عينة بؾتمع الدراسة  تنا للجدكؿ رقم ملاحظ

مستويات عبارة   ضمن ثلاث مستويات لعبارة ابؼتغتَ ابؼستقل حيث في ابعزء الأعلى يتوضح لدينا
غتَ راضي( كعلاقتو بالرضا عن أداء ابؼهاـ ابؼوكلة  –ضاه  ) نوعا ما ام يتقذالعامل عن الراتب الرضا 

غتَ راضي عن ابؼهاـ ابؼوكلة(. –نوعا ما  –) راضي عن ابؼهاـ ابؼوكلة 

، كىدا من خلاؿ ما بؼسناه   ابؼتغيتَينمن نتائج ابعدكؿ كجود علاقة تأثتَ مباشرة بتُ كقد إستخلصنا 
من العماؿ غتَ راضيتُ عن جليا من إجابات عينة الأفراد حيث تبتُ لنا اف ما نسبتو 

الأجور كالركاتب ابؼمنوحة إليهم كيعود السبب الأىم كونها لا تلبي رغبات كإحتياجات العاملتُ في 
ابعانب الإجتماعي  كالأىم أف ابؼؤسسة تابعة للوظيف العمومي ، كالأجور ابؼمنوحة بعميع العاملتُ 

لة جدا مقارنة بابؼؤسسات الإقتصادية كالتي في القطاع ابؼؤسساتي التابع للوظيف العمومي تكوف قلي
أداء أغلبية العاملتُ في ابؼؤسسة بطيئ جدا كغتَ راضيتُ تكوف أجورىا عالية جدا كبالتالر يكوف عائد 



 

 

من أراء العاملتُ يصرحوف بأف الراتب ، يليها ما نسبتو  أيضا على ابؼهاـ ابؼوكلة إليهم
كرغم ابؼهاـ كالضغوطات الكبتَة التي يعانوىا في  جتماعيةم يتقاضونو نوعا ما يلبي إحتياجاتهم الإذال

، كعليو نستنج من خلاؿ ابؼعطيات ابعدكؿ انو ا الأجر ذابؼؤسسة العمومية إلا أنهم متمسكوف به
يوجد توافق طردم بتُ 

من خلاؿ بـرجات برنامج التحليل الإحصائي كمن منطلق 
إندرجت يتبتُ لنا جليا أف إجابات مفردات أفراد عينة بؾتمع الدراسة  ملاحظتنا للجدكؿ رقم 

مستويات عبارة   ضمن ثلاث مستويات لعبارة ابؼتغتَ ابؼستقل حيث في ابعزء الأعلى يتوضح لدينا
( كعلاقتو لا يلبي إحتياجاتي –نوعا ما  –يلبي إحتياجاتي  ) تلبية الراتب الشهرم لإحتياجات العامل

(.لا-نعػػػػم )  بالضغوط العمل

، كىدا من خلاؿ ما بؼسناه  كقد إستخلصنا من نتائج ابعدكؿ كجود علاقة تأثتَ مباشرة بتُ العبارتتُ 
يصرحوف فعليا بأف من العماؿ جليا من إجابات عينة الأفراد حيث تبتُ لنا اف ما نسبتو 

يلبي بأنو بفن قالوا ، يليها ما نسبتو م الإجتماعية كإحتياجاته ملا تلبي رغباتهالركاتب 
فمن ابؼنظور الاجتماعي كالسوسيولوجي بيكن القوؿ بأف عدـ الرضا عن إحتياجاتهم الإجتماعية 

الأجر يولد ضغط إجتماعي رىيب للعامل ك يصبح ىاجسو ابغصوصل على طريقة لإشباع حاجياتو 



 

 

صار  ابؼعيشية فيشعر بدا يسمى بالإقتًاب الوظيفي فبذلك بوس بضغط العمل نوعا ما لأف العمل
 علاقة متكاملة بتُكعليو نستنج من خلاؿ ابؼعطيات ابعدكؿ انو يوجد بيثل لو ىاجسا 

منطلق  من خلاؿ بـرجات برنامج التحليل الإحصائي كمن
إندرجت يتبتُ لنا جليا أف إجابات مفردات أفراد عينة بؾتمع الدراسة  ملاحظتنا للجدكؿ رقم 

عبارة   مستويات ضمن ثلاث مستويات لعبارة ابؼتغتَ ابؼستقل حيث في ابعزء الأعلى يتوضح لدينا
) لا يتم صب راتبي بإنتظاـ(. بالضغوط العمل) يتم صب راتبي بإنتظاـ( كعلاقتو  صب راتب العامل 

، كىدا من خلاؿ ما بؼسناه  كقد إستخلصنا من نتائج ابعدكؿ كجود علاقة تأثتَ مباشرة بتُ العبارتتُ 
وف فعليا من العماؿ يصرحجليا من إجابات عينة الأفراد حيث تبتُ لنا اف ما نسبتو 

، كىدا لا يقلص من ابؼهاـ ابؼوكلة إليهم بشكل دكرم في الأياـ ركاتبهم بإنتظاـ صب يتم و بأن
كالشهور كالسنوات ابؼوالية حيث اف بصيع الدفعات الأجرية بسنح للعاملتُ بشكل شهرم دكف تأختَ 

أنو يوجد تأختَ في صب الركاتب للعاملتُ  يصرحوفء العاملتُ من أرايليها ما نسبتو ،
ا كوف ابؼيزانية التي تتبعها الدكلة في ذابعدد في القطاع ابؼؤسساتي بدا فيهم سلك الإدماج ابؼهتٍ كى

صب الأجور تندرج غالبا لفئة العاملتُ الدائمتُ في ابؼنصب ) ابؼربظتُ( أما أصحاب العقود المحدكدة 



 

 

ا ما يسبب ركود في النشاط الفعلي لأداء ذلديهم يقتضي بعض من الأشهر كى ،فصب الركاتب
كعليو نستنج من خلاؿ ابؼعطيات ابعدكؿ انو يوجد توافق طردم بتُ العاملتُ في القطاع ابؼؤسساتي ، 

 .ابؼهاـ صب راتب العامل كعلاقتو بتقليص 

من خلاؿ بـرجات برنامج التحليل الإحصائي كمن منطلق 
إندرجت يتبتُ لنا جليا أف إجابات مفردات أفراد عينة بؾتمع الدراسة  ملاحظتنا للجدكؿ رقم 

مستويات عبارة   ضمن ثلاث مستويات لعبارة ابؼتغتَ ابؼستقل حيث في ابعزء الأعلى يتوضح لدينا
) لا يتم صب راتبي بإنتظاـ(. بالضغوط العملصب راتبي بإنتظاـ( كعلاقتو  ) يتم صب راتب العامل 

، كىدا من خلاؿ ما بؼسناه  كقد إستخلصنا من نتائج ابعدكؿ كجود علاقة تأثتَ مباشرة بتُ العبارتتُ 
من العماؿ يصرحوف فعليا جليا من إجابات عينة الأفراد حيث تبتُ لنا اف ما نسبتو 

في تقدلص الأداء  عائقاعوائق مالية لديهم في فتًات معينة ، كىدا ما يشكل لديهم لديهم يوجد بأنو 
 ماديا في ما بىص ابعانب الإجتماعي  حمرتاغتَ الوظيفي بشكل جيد جدا في ابؼؤسسة كىدا بهعلو 

ة في ابؼؤسسة بتَ عوائق مادية كيوجد لا أنو  يصرحوفأراء العاملتُ  من،يليها ما نسبتو 
،  كعليو نستنج من كإف كاف أغلبهم من فئات العزاب الذم لا يقوموف بصرؼ الراتب بطريقة مفرطة 



 

 

الصعوبات ابؼالية التي يواجهها العامل كعلاقتو بتُ  علاقة ترابطيةخلاؿ ابؼعطيات ابعدكؿ انو يوجد 
 . كابغياة الإجتماعيةهتٍبالتوفيق ابؼ

من خلاؿ بـرجات برنامج التحليل الإحصائي كمن منطلق 
إندرجت يتبتُ لنا جليا أف إجابات مفردات أفراد عينة بؾتمع الدراسة  ملاحظتنا للجدكؿ رقم 

مستويات عبارة  ضمن ثلاث مستويات لعبارة ابؼتغتَ ابؼستقل حيث في ابعزء الأعلى يتوضح لدينا
 نوعا ما  ( كعلاقتو بتقييم مردكدية العمل   – لا–تقاضي العامل منح كعلاكات مرضية  ) نعم 

ابعودة في الأداء الوظيفي (. –الصفات الشخصية  –) ابؼؤىلات ابؼهنية 
، كىدا من خلاؿ ما بؼسناه   تغيتَينبتُ ابؼكقد إستخلصنا من نتائج ابعدكؿ كجود علاقة تأثتَ مباشرة 
ؿ نوعا ما يتقاضوف من العماجليا من إجابات عينة الأفراد حيث تبتُ لنا اف ما نسبتو 

منح كعلاكات مرضية كىدا بفضل الصفات الشخصية التي يتمتعوف بها من خلاؿ الإدارة القيادية 
ا ما بوقق بشكل كبتَ أىداؼ كتطلعات ابؼؤسسة ، يليها ذابغكيمة كركح الإبهابية التي يتمتعوف بها كى

ا بسبب ذطى بؽم كىمن أراء العاملتُ يصرحوف بعدـ كجود علاكات أك منح تعما نسبتو 



 

 

عدـ كجود مؤىلات مهنية كجودة في الأداء الوظيفي من قبل بعض العاملتُ في القطاع ابؼؤسساتي ، 
كبالتالر يقل بعض من النشاط الداخلي ضمن ابؼؤسسة من قبل  كىدا ما يشكل فارؽ بتُ عامل كآخر

من العماؿ يؤكدكف ،  يليها نسبة  بعض العاملتُ لعدـ دخوبؽم في عرض ابؼنح كالعلاكات
أيضا على جودة ابػدمات كالأداء الوظيفي ابؼتميز كالذم يضفي ابعودة في أداء العامل كسرعة في إبساـ 

للمدير داخل ابؼؤسسة كبوث على ابؼهاـ ابؼقررة في ابؼؤسسة كىدا ما بىلق طابع إبهابي كبتَ للعاملتُ ك 
تقاضي النشاط الإبهابي الدائم ، كعليو نستنج من خلاؿ ابؼعطيات ابعدكؿ انو يوجد توافق طردم  

 .العامل منح كعلاكات مرضية كعلاقتو بتقييم مردكدية العمل  

لاؿ بـرجات برنامج التحليل الإحصائي كمن منطلق من خ
إندرجت يتبتُ لنا جليا أف إجابات مفردات أفراد عينة بؾتمع الدراسة  ملاحظتنا للجدكؿ رقم 

مستويات عبارة   يث في ابعزء الأعلى يتوضح لديناضمن ثلاث مستويات لعبارة ابؼتغتَ ابؼستقل ح
لا –إعتماد العامل على ابؼنح كالعلاكات في تلبية الإحتياجات ) بيكن الإعتماد على ابؼنح كالعلاكات 

لا(. -بيكن الإعتماد عليها  ( كعلاقتو بتقدلص ابغلوؿ لتحستُ أداء العمل   ) نعم 



 

 

، كىدا من خلاؿ ما بؼسناه  ابؼتغيتَينكقد إستخلصنا من نتائج ابعدكؿ كجود علاقة تأثتَ مباشرة بتُ 
من العماؿ يعتمدكف بشكل جليا من إجابات عينة الأفراد حيث تبتُ لنا اف ما نسبتو 

ا من أجل تلبية إحتياجاتهم الإجتماعية فتعبر زيادة برفيزية للعامل نظتَ ذكلي على منح كعلاكات كى
من لأدائو الوظيفي في ابؼؤسسة كزيادة في نشاطو الفعلي إبذاه ابؼؤسسة ، يليها ما نسبتو 

لتي ا كوف أف تلك ابؼنح اذأراء العاملتُ يصرحوف بعدـ إعتمادىم بشكل كلي على ابؼنح كالعلاكات كى
كوف ابؼؤسسة تابعة للوظيف العمومي ، كمعظم إمتيازاتها لتعطى من طرؼ ابؼؤسسة قليلة جدا نظرا 

ابؼادية قليلة جدا كلا تلبي معظم إحتياجات العامل في حياتو الإجتماعية بشكل دائم، كعليو نستنج 
من خلاؿ ابؼعطيات ابعدكؿ انو يوجد توافق طردم بتُ 

لاؿ بـرجات برنامج التحليل الإحصائي كمن منطلق من خ
إندرجت يتبتُ لنا جليا أف إجابات مفردات أفراد عينة بؾتمع الدراسة  ملاحظتنا للجدكؿ رقم 

مستويات عبارة  يث في ابعزء الأعلى يتوضح لديناضمن ثلاث مستويات لعبارة ابؼتغتَ ابؼستقل ح



 

 

( كعلاقتو بتحفيزه في إبقاز ابؼهاـ لعامل في برستُ القدرة الشرائيةمسابنة ابؼنح كالعلاكات لدل ا
لا يوجد برفيز(.–ابؼكلفة إليو   ) يوجد برفيز لأداء ابؼهاـ ابؼكلفة 

ا من خلاؿ ما بؼسناه جليا ذ، كى همابينكقد إستخلصنا من نتائج ابعدكؿ كجود علاقة تأثتَ مباشرة 
من العماؿ يصرحوف بوجود مسابنة من إجابات عينة الأفراد حيث تبتُ لنا اف ما نسبتو 

فعلية من طرؼ ابؼؤسسة كىدا بتقدلص إمتيازات من خلاؿ ابؼنح كالعلاكات للعاملتُ في القطاع 
كىدا ما   في ابعانب الإجتماعي ،ا من أجل برستُ إحتياجات القدرة الشرائية للعاملتُذابؼؤسسة كى

زيادة التحفيزية للنشاط الوظيفي للعاملتُ في أداء ابؼهاـ ابؼطلوبة في كقت قصتَ اليؤدم بشكل كبتَ في 
بوجود مسابنة بعدـ  يقركفمن أراء العاملتُ  ما نسبتهمفي حتُ صرح  كبسرعة أدؽ ،

كالعلاكات للعاملتُ في القطاع ابؼؤسسة  فعلية من طرؼ ابؼؤسسة في تقدلص إمتيازات من خلاؿ ابؼنح
ا كوف أف ابؼؤسسة تابعة للوظيف العمومي كمعظم علاكاتها تكوف ذبعميع العاملتُ بصفة عامة ، كى

ضعيفة جدا مقارنة بابؼؤسسات الإقتصادية ، كبالتالر حتى كلو قدمت ابؼؤسسة نسبة معينة من ابؼنح 
 ، كبالتالر يعدـ التحفيز في أداء النشاط الوظيفي في كالعلاكات فهي لا ترتقي لإحتياجات العاملتُ

 ابؼؤسسة .
كعليو نستنج من خلاؿ ابؼعطيات ابعدكؿ انو يوجد توافق طردم بتُ  



 

 

من خلاؿ بـرجات برنامج التحليل الإحصائي كمن منطلق 
إندرجت إجابات مفردات أفراد عينة بؾتمع الدراسة يتبتُ لنا جليا أف  ملاحظتنا للجدكؿ رقم 

قياـ مستويات عبارة  ضمن ثلاث مستويات لعبارة ابؼتغتَ ابؼستقل حيث في ابعزء الأعلى يتوضح لدينا
، بوجود برامج  رقمنة لتسيتَ أجور العماؿ ( كعلاقتو العامل بدجهود مهتٍ بفيز يرتقي بو بؼرتبة الإبتكار

، كىدا من خلاؿ ما بؼسناه ابؼتغيتَينابعدكؿ كجود علاقة تأثتَ مباشرة بتُ  كقد إستخلصنا من نتائج
ؿ يصرحوف بوجود من العماجليا من إجابات عينة الأفراد حيث تبتُ لنا اف ما نسبتو 

عاملتُ متخصصتُ في بؾاؿ التقنية كالإعلاـ الآلر يقوموف بدجهودات مهنية كبتَة في سبيل النهوض 
ا من خلاؿ تفعيل الرقمنة الإدارية كتصميم البرامج الإدارية  لتستَ ابؼؤسسة ، ذبابؼؤسسة العمومية كى

ا ذؤسسة كتسهيل خدمات ابؼواطنتُ كىكىدا من أجل تسهيل العمليات الإدارية للعاملتُ في القطاع ابؼ
صرحوا بوجود  ما أكد عليهم أغلب العاملتُ في القطاع ابؼؤسسة ، يليها ما نسبهم  

ما بعض من ابؼرافق الإدارية تعتمد بشكل كلي على النظاـ الكلاسيكي ) أرشفة الوثائق ( كىدا 
 لأعماؿ اليومية .يشكل ضغوط كبتَة جدا لدل العاملتُ في ابؼؤسسة كيصعب من مأمورية ا

كعليو نستنج من خلاؿ ابؼعطيات ابعدكؿ  



 

 

  

 –من خلاؿ نتائج التحليل الإحصائي للبيانات كمن معطيات ابعداكؿ التابعة بؼتغتَين ) الركاتب 
لعمل ( ، تبتُ لدينا جليا أف نظاـ تسيتَ الأجور يؤثر تأثتَا مباشرا على الأداء ابؼهتٍ حجم مردكدية ا

للعاملتُ في القطاع الوظيفة العمومية ، كىدا ما إستنتجناه من خلاؿ نتائج ابؼعطيات في ابعداكؿ 
 حجم مردكدية العمل ( حيث فسر العاملتُ في القطاع الوظيف –التابعة للمتغتَين ) الركاتب 

العمومي أنو التسيتَ في نظاـ الأجور يتم بطريقة غتَ عادلة كليا ، كىدا ما إستدلينا عليو من البيانات 
التي تم بصعها من ابؼؤسسة  كالتي بدكرىا تتبع منهج النظاـ الأجر الواحد ، كالدم يوضح جليا اف 

أك بدعتٌ أصح لديهم  القطاع الوظيف العمومي لا يقوـ بحظر العماؿ الذين يشغركف نفس ابؼناصب ،
أجر مساكيا ، فهناؾ فركقات كبتَة في إختلاؼ الأجور من نفس السنوات الكفاء كابػبرة ابؼهنية 

موظف إلذ موظف أخر ، بالإضافة أيضا إلذ إختلاؼ ابؼبادئ كابؼعايتَ الدم يتبناىا القطاع الوظيف 
د معايتَ أساسية يعتمد عليها العمومي في صب الركاتب كالأجور للعاملتُ ، حيث يتوضح بأنو يوج

الوظيف العمومي في صب الركاتب كالأجور للعاملتُ ، بحيث تعتمد على معيار الوقت أم على 
حسب ساعات الدكاـ العملي الدم يعملو ابؼوظف في القطاع ، كقد صرح أغلبية العاملتُ في القطاع 

نتُ ابؼتبعة في صب الأجور كالركاتب ، الوظيف العمومي أنهم غتَ راضتُ بساما عن ىده ابؼعايتَ كالقوا
حيث فسرك بأف الوظيف القطاع العمومي يعتمد على معايتَ غتَ عادلة في صب الأجور ، لأف 
العاملتُ بيارسوف ابؼهاـ ابؼوكلة إليهم أكثر من عدد ساعات العمل ابؼقررة في القانوف الداخلي ، أم 

لدم يتحصلوف عليو طيلة كل شهر ، كالأجر يبقى يعملوف عدد ساعات طويلة مقارنة بالأجر الزىيد ا
نفس الأجر لا زيادة فيو بالرغم من الزيادة في عدد ساعات العمل ابؼقررة من طرؼ القطاع الوظيفي 
كىدا ما يشكل ظلم كبتَ للعاملتُ في القطاع الوظيفي كيقلل من نسبة أداء كظائفهم على الوجو 

 داء الوظيفي للعاملتُ في القطاع الوظيف العمومي .الكامل كبالتالر يصبح ىناؾ مشاكل في الأ



 

 

إلذ أف الأجور التي يتم صبها للعاملتُ في القطاع الوظيف العمومي لا تكفي أصلا لتوفتَ  إضافة 
رغبات كإحتياجات العاملتُ من الناحية الاجتماعية ، فأغلبية العاملتُ من ىم متزكجتُ كلديهم 

 ية بصيع متطلباتهم طاتب الضئيل الذم يتقاضونو غتَ كافي لتغمسؤكليات كبتَة كىدا ما بهعل الر 

كأف نظاـ الأجور ابؼستَ من طرؼ القطاع الوظيف العمومي لد يقم بأم تعديلات كاضحة في برستُ 
كضعية العاملتُ من الناحية ابؼادية ، حيث انو يوجد فركقات كاسعة جدا بتُ أجور العاملتُ في 

ابؼعيشي ، بحيث أف إحتياجاتهم الإجتماعية كثتَة كتزيد يوما بعد يوـ ، في حتُ القطاع كبتُ ابؼستول 
في  موف ابؼستول ابؼطلوبدأف الأجور التي يتم منحها إليهم لا تزيد أصلا ، كىدا ما بهعلهم لا يق

كلا قادرين على توفتَ كافة الإحتياجات الإجتماعية كبالتالر ركود في العمل كقلة النشاط  العمل 
، ابعداكؿ رقم كىدا ما بؼسناه جليا من خلاؿ  وظيفي كضغوط في العمل  ال

 

 

يعتبر الأجر من الأبنية بدكاف بالنسبة للموظفتُ ،كقد صرح أغلبية العاملتُ في قطاع الوظيف   
العمومي أنو يوجد عاملتُ يقوموف بتطوير الرقمنة في قطاع الوظيف العمومي كىدا من أجل 

علية كناجحة في التسيتَ الإدارم للمؤسسة كتقليص الأعماؿ الكبتَة للعاملتُ كتوفتَ إستحداث طرؽ ف
السهولة في الأداء الوظيفي للعاملتُ في القطاع ، كتوفتَ كافة الإحتياجات ابؼادية للعاملتُ من خلاؿ 

هولة صب الأجور في كقتها ابؼعلوـ دكف تأختَ مسبق ، كىذه ىي كظيفة الرقمنة حيث تقوـ بتوفتَ س
كسلاسة في الأداء ، عكس النظاـ الكلاسيكي ابؼتبع في ابؼؤسسات القدبية كالتي تعتمد على أرشفة 
البيانات بفا يصعب في أداء ابؼهاـ كزيادة في أعبائها كبالتالر  بطئ النشاط الإدارم ، كعليو فإف معظم 

ي يتم برفيزىم ماديا كتوفتَ أعلى ابؼطورين لمجاؿ الرقمنة كأقصد بها العاملتُ في القطاع الوظيف العموم
ابؼنح كالعلاكات اللازمة لتحفيزىم على تقدلص بؾهودات فعلية أخرل في برقيق أىداؼ كتطلعات 



 

 

الوظيف العمومي كبالتالر إستحداث طرؽ في الزيادات الفعلية للأجور من خلاؿ تكوين العاملتُ في 
داء بفا يسهم في برقيق الزيادة الفعلية في المجاؿ القطاع الوظيفي كبسكينهم على أعلى مستويات الأ

الأجور كابؼنح ، بفا يؤدم إلذ توفتَ كافة إحتياجات العاملتُ الإجتماعية ، كىدا ما بؼسناه جليا من 
خلاؿ إجابات العاملتُ في القطاع الوظيف العمومي  كمن خلاؿ نتائج ابعداكؿ 

، كىدا يؤكد على صحة فرضية  

 

في ابؼؤسسة الإنتاجية أك ابػدماتية سواءا كانت خاصة أك عمومية الركيزة يعتبر نظاـ الأجور ابؼتبع 
الأساسية في قياس مدل بقاعة كفعالية العاملتُ من خلاؿ ابؼناخ التنظيمي الذم يفرضو النظاـ ابؼالر 

دكؿ كالإقتصادات الكبرل من خلاؿ تعمقها في دراسة كتطوير ابؼوارد البشرية قد توصلت ابؼتبع ، فال
أف أىم ك أبقع كسيلة لإستقطاب ابؼورد البشرم ىي برستُ نظاـ الأجر بغض النظر عن الشركط إلذ 

ك العوامل الأخرل الواجب توافرىا للحفاظ على ىذا ابؼورد ابؼهم قطعا في ستَكرة كظائف ك مهاـ 
 .ابؼؤسسة التنظيمية 

إف نظاـ الأجور ابؼطبق من طرؼ الدكلة على قطاع الوظيف العمومي لا يرقى إلذ تلبية إحتياجات  
كمتطلبات الفرد لتأمتُ العيش الكرلص فيدخل بذلك العامل في حالة من الإحباط كاليأس ابؼصحوب 

كاقعو ابؼهتٍ إلذ طرؽ  بالشعور باللاإنتماء للمجتمع التنظيمي الذم يشتغل بو بؿاكلا ابؽركب من
كأساليب من شأنها زيادة دخلو ك تأمتُ دخل إضافي يساعده على تلبية متطلبات معيشتو ، فيصبح 

فينتج بفا سبق ذكره مردكدية بذلك ابغفاظ على برقيق أىداؼ ابؼؤسسة كإتقاف عملو أخر إىتماماتو 
، كىدا ما يؤكد على صحة ة ضعيفة كأداء منخفض لا يرقى لتحقيق إستًاتيجيات ابؼؤسسة ابؼسطر 

الفرضية التي إفتًضناىا في أكؿ بحثنا بأف 

 



 

 

نظاـ الأجور كعلاقتها بالأداء الوظيفي للعاملتُ من خلاؿ مناقشة نتائج الفرضيات الفرعية بؼوضوع 
 في القطاع الوظيف العمومي تبتُ لنا نتائج العامة للدراسة كىي على النحو الآتي :

الوظيف العمومي في توفتَ نظاـ الأجور كتوزيعها    يتبناىا قطاعتيأف ابؼعايتَ الأساسية كابعوىرية ال 
مع ابؼبادئ العلمية ابؼتفق عليها كأبرزىا الشهادات  تتوافقمعاير غتَ عادلة ، كالسبب كونها لا 

كالكفاءات الكبتَة التي يتمتع بها العاملتُ في القطاع كالمجهودات الكبتَة التي يقوـ بها في برقيق 
قطاع الوظيف العمومي يعتمد كليا على نظاـ لمجهودات إلا أف اع ، ككل تلك اتطلعات القط

توزيع الأجور الواحد .
يفي بالغرض كغتَ مرضي بساما ذم لا يتوفر على نظاـ الأجور الأف القطاع الوظيف العمومي  

قطاع كونو لا يتناسب مع متطلبات كإحتياجات العاملتُ ابؼعيشية بالرغم من للعاملتُ في ال
إمتلاكهم شهادات ككفاءات عالية جدا في إدارة القطاع 

القطاع الوظيف العمومي لا يؤدم أصلا إلذ كالإنتماء ابؼعموؿ بو حاليا في  الأجور نظاـ  
لا يعكس إبهابا بؾهوداتهم الفعلية كلا يلبي  لأنوكالإندماج الفعلي بتُ العاملتُ في القطاع ، 

رغباتهم ابؼعيشية . 
أف توفتَ الأجور للعاملتُ في القطاع الوظيف العمومي ينصب دائما لفئة معينة تابعة للوظيف  

العمومي تقوـ بعمل كتطوير الرقمنة لتحصيل العوائد كالفوائد من القطاع .
بنظاـ الأجور ابؼتبع في ابؼؤسسة ، ففي قطاع الوظيف إف الأداء الوظيفي يتأثر تأثتَا مباشرا  

العمومي بقد ىنالك أداء كظيفي ىزيل ك مردكدية ضعيفة ك تسيب كإبناؿ إدارم رىيب نتيجة 
لص للعامل ك يلبي إحتياجاتو ك لغياب نظاـ أجور عادؿ يضمن راتب بؿتـً يضمن العيش الكر 

.متطلباتو الضركرية في ابغياة 

 



 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

إستعرضنا من خلاؿ دراستنا النظرية كالتطبيقية بؼوضوع نظاـ الأجور كعلاقتو بالأداء الوظيفي       
بدراسة حالة في مديرية ابؼوارد ابؼائية لولاية غرداية ، حيث تبتُ  للعاملتُ في القطاع الوظيف العمومي 

ل أكلر ، فالعاملتُ ف برقيق ابؼؤسسات كالنجاحات يعتمد كل الإعتماد على الطاقم العملي بشكألنا 
ا من ذابؼؤسسة كى ؼابعوىر الأساسي كالفعاؿ لتحقيق تطلعات كأىدا مفي ابؼؤسسات بصفة عامة ى

خلاؿ الكفاءات كابػبرة الكبتَة التي يتمتع بها ىؤلاء العاملتُ من خلاؿ عصارة سنوات في الأداء 
أجور صب ل جيدا يتًتب عليها داء الوظيفي بشكالأالوظيفي ػ كبالتالر كوف ىده الفئات تتفالس في 

مادية معتبرة للعاملتُ  تفي بتطلعاتهم كرغباتهم ابؼعيشية  ، كعليو تسعى حاليا جل ابؼؤسسات إلذ 
كضع نظم للأجور يكوف بإعتباره الأساس الفعاؿ لتحفيز العامل كالمحرؾ الأكؿ لنشاط كأداء العاملتُ 

متوسط إلذ جيد كيتناسب مع قدراتو كبؾهوداتو  في القطاع ابؼؤسساتي ، فكل ما كاف دخل العامل من
 .كأداء مهتٍ مرتفع كلة ، كل ما كاف ىناؾ تفالش أكثر ك إجتهاد أكبر كقابلية لركح العمل ذابؼب

مردكدية كعليو فمن خلاؿ الدراسة ابؼيدانية توضح لدينا أف نظم الأجور بؽا تأثتَ عالر على         
في متناكؿ العامل ككافي لتلبية كافة رغباتو الإجتماعية كل ما زادت العامل ، فكلما كاف الأجر  كأداء

تطلعاتو أكثر في بدؿ بؾهودات أكبر بكو العمل ، بإعتباره انو يبدم الأبنية القصول للأجر كدافعية 
لو في النشاط العملي كبرقيق رفاىيتو ، كعليو فكل ما كانت ابؼؤسسة تقوـ بالتعديلات في منظومة 

يل الزيادات في الأجور القاعدية للعماؿ ، كل ما كاف ىناؾ ركح ابؼبادرة في العمل كركح الأجور كتفع
 الإنتماء للمؤسسة 

يتماشى  الأجركاف فكلما  فالعلاقة بتُ الأجر كالأداء الوظيفي للعامل علاقة توافقية طردية ،       
 . لىعأي أكبر ك كل ما كاف الأداء الوظيف  ات العامل كيلبي كافة إحتياجاتو مع متطلب
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 كبعد ... السلاـ عليكم ، أما بعد
التي بكتاجها في دراسة ابغصوؿ على بؾموعة من البيانات  من أجل تم تصميم ىدا الإستبياف   

ابؼاستً في إبقاز مذكرة لنيل شهادة كرتنا  كالذم يندرج ضمن ذ ابعانب التطبيقي ابػاص بدوضوع م
بعنواف  علم الإجتماع كالدبيوغرافيا ،بزصص

كابؼشاركة في التعاكف  تكممن سياد نرجو بؾموعة من الأسئلةكبوتوم ىدا الإستبياف على "، 
ا من خلاؿ كضع علامة ذكى كموضوعية الإجابة على مضموف تلك الأسئلة ، بكل شفافية كصدؽ 

(X)الإحاطة بكل إجابات أفراد عينة المجتمع   وجابة عنو ، كابؽدؼ منالإابؼناسب ابؼراد  في ابؼكاف
بؿافظتنا ، مع فقط  علميةلأغراض  طرفكم سنستغلهاابؼقدمة من  كوف أف تلك ابؼعطيات كالإجابات 

تفاعلكم ك بذاكبكم معنا شاكرين لكم حسن ، على سرية الإجابات كخصوصياتها

 

 

 



 

 

 

 

 

  

 

  

  



 

 

  

 



 

 

 


