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 شكر وتقدير
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من توجييات قيمّة وملاحظات علمية بنّـاءة،   نا، لما قدمو ل"طالب احمد نور الدين"

 كان ليا الأثر البالغ في إنجاز ىذا العمل.

توجو بجزيل الشكر والعرفـان إلى جميع أساتذة قسم ]علوم تسيير [ على ما  نكما  
خلال إعداد    اوساندن  االجامعية، وإلى كل من ساعدن  نابذلوه من جيد طيلة مسيرت

السند  نا  الكريمة، الذين كانوا ل  العائلة، و ىذه المذكرة، من زملاء، أصدقـاء
 والداعم المعنوي في كل المراحل.
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 :الممخص

تيدؼ ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر نظاـ الأجور والحوافز عمى أداء العماؿ، مف خلاؿ دراسة ميدانية 
المؤسسات الاقتصادية. تـ استخداـ المنيج الوصفي ، واعتمدت عاملًا بإحدى  53عمى عينة مكونة مف 

ىـ أوكانت SPSS الدراسة عمى استبياف كأداة رئيسية لجمع البيانات، والتي تـ تحميميا باستخداـ برنامج
حوافز مع  ف ىناؾ وجود علاقة ارتباط قوية بيف عدالة نظاـ الاجور والرضا الوظيفي لمعامميفأفي  النتائج

يجابي عمى تحسيف الأداءمستمرة  غير راضيف عف مستوى الشفافية يف العاممف أو  تؤثر بشكؿ مباشر وا 
ود وُج مع التعميمي لـ تُسجؿ فروؽ دالة إحصائيًا في الرضا حسب الجنس أو المستوىو ز وتوقيت الحواف

 .فروؽ دالة حسب الفئة العمرية في مستوى الرضا العاـ

 موظفيف، دافعية، أداء، إنتاجية، مؤسسة.أجور، حوافز،  الكممات المفتاحية:

Abstract: 

This study aimed to identify the impact of the wages and incentives system on 

workers' performance, through a field study on a sample of 53 workers in an 

economic institution. The descriptive analytical approach was used, and the study 

relied on a questionnaire as the main tool for data collection, which was analyzed 

using SPSS software. The key results indicate a strong correlation between the 

fairness of the wage system and job satisfaction of employees, and a direct and 

positive effect of continuous incentives on performance improvement. Workers 

were dissatisfied with the level of transparency and timing of incentives. No 

statistically significant differences in satisfaction were recorded according to 

gender or educational level, while significant differences were found according to 

age group in the level of general satisfaction. Keywords: wages, incentives, 

employees, motivation, performance, productivity, institution. 
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 مقدمة

 توطئة: . أ

في عالـ اليوـ، لـ يعد تطوير قدرات الأفراد وتحفيزىـ لتحقيؽ أفضؿ أداء خيارًا إضافيًا تتخذه المؤسسات، 

بؿ صار أساسًا ضروريًا لبناء بيئات عمؿ ناجحة وقادرة عمى المنافسة، ومع التغيرات الاقتصادية 

ماعية السريعة، أصبح العنصر البشري أغمى ما تممكو المؤسسات، وأصبح مف الميـ أكثر مف أي والاجت

  .وقت مضى العناية بو وتحفيزه لمواجية تحديات السوؽ والوصوؿ الى التميز

في ىذا السياؽ، يبرز نظاـ الأجور والحوافز كأحد أىـ الأدوات التي تعتمدىا المؤسسات لدعـ أداء 

وتعزيز رضاىـ وانتمائيـ التنظيمي. فالأجر لـ يعد مجرد مقابؿ مادي نظير الجيد المبذوؿ، بؿ الموظفيف 

أصبح رسالة احتراـ وتقدير لمكانة الموظؼ داخؿ المؤسسة. كما أف الحوافز المدروسة تفتح المجاؿ أماـ 

 .الأفراد لاستخراج أفضؿ ما لدييـ، وتدفعيـ نحو الابتكار والتطور المستمر

دت العديد مف الدراسات أف وجود نظاـ أجور عادؿ ومنصؼ يرفع الروح المعنوية لمموظفيف، ويحد وقد أك

مف الغيابات والتسرب الوظيفي، مما ينعكس بشكؿ مباشر عمى جودة الأداء سواء عمى المستوى الفردي 

افز يؤدي إلى أو الجماعي. وعمى النقيض مف ذلؾ، فإف غياب العدالة والشفافية في توزيع الأجور والحو 

نتاجيتيا  .انخفاض الرضا الميني وتراجع الولاء المؤسسي، وىو ما ييدد استقرار المؤسسة وا 

انطلاقًا مف ىذه الأىمية الكبيرة لأنظمة الأجور والحوافز، جاء اختيار موضوع ىذه الدراسة بيدؼ ليس 

أفضؿ الطرؽ لصياغة نظـ  فقط فيـ تأثيرىا المباشر عمى الأداء الوظيفي، بؿ أيضًا السعي لاكتشاؼ

تحفيزية حديثة تتماشى مع متطمبات سوؽ العمؿ المعاصر، وتخدـ أىداؼ التنمية والاستدامة التنظيمية 

 .عمى المدى الطويؿ
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  مما سبؽ يمكف طرح الإشكالية التالية: الإشكالية:  . ب

عمى مستوى مؤسسة الجزائرية  الوظيفيداء الأتحسيف  في نظاـ الأجور والحوافز  يساىـمدى  إلى أي

 ؟غرداية بلممياه 

 :متغيرات الدراسة

 نظاـ الأجور والحوافز:المتغير المستقل

 الأداء الوظيفيالمتغير التابع:

 :فرعيةال التساؤلات

 ىؿ ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بيف نظاـ الاجور والحوافز لدى العامميف؟-

 ومستوى الرضا الوظيفي؟ما العلاقة بيف نظاـ الاجور العادؿ -

 كيؼ يؤثر نظاـ الحوافز المالية وغير المالية عمى تحفيز الموظفيف؟-

 مدى تأثير نظاـ الاجور والحوافز عمى الابتكار والابداع في بيئة العمؿ؟ ما -

 :فرضيات البحث

 ناؾ علاقة ذات دلالة احصائية بيف نظاـ الاجور والحوافز وأداء العامميف. ى 

  السابقة اثبتت اف لنظاـ الاجور والحوافز علاقة بتحسيف اداء العامميف.الدراسات 

  الدراسات السابقة اكدت انو كمما زادت الشفافية في تحديد الأجور والحوافز، زادت ثقة الموظفيف

 في الإدارة.
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  وجود تفاوت في الأجور بيف الموظفيف تؤدي الى انخفاض الرضا الوظيفي وزيادة الصراعات

 .الداخمية

 ث:ىداف البحأ

 إثبات الفرضيات أو نفييا 

 براز مدى أىميتيـ داخؿ المنظمة  إزالة الإبياـ عف مصطمحيف الأجور والحوافز وا 

 تحميؿ تأثير نظاـ الأجور والحوافز عمى أداء العامميف داخؿ المؤسسات 

 .دراسة تأثير نظاـ الأجور والحوافز عمى الرضا الوظيفي 

 أىمية الدراسة:

كوف نظاـ الأجور والحوافز يشكّؿ أحد الركائز الأساسية في إدارة الموارد  فيأىمية ىذه الدراسة  تظير

المنافسة ومع تزايد  ،عمى الأداء الوظيفي كما يساىـ في تحقيؽ أىداؼ المنظمةالبشرية، لما لو مف تأثير 

ورة لضماف استقرار الموارد بيف المؤسسات، لـ يعد الاىتماـ بالأجور والحوافز مجرد خيار، بؿ أصبح ضر 

 البشرية وتحقيؽ الفعالية التنظيمية.

كما تبرز أىمية ىذه الدراسة في محاولة فيـ العلاقة بيف عدالة وفعالية نظاـ الأجور والحوافز مف جية، 

مف ف ،ومستوى الأداء الوظيفي لمعماؿ مف جية أخرى، مع التركيز عمى الواقع العممي في مؤسسة جزائرية

شأف نتائج ىذا البحث أف تساعد متخذي القرار داخؿ المؤسسات عمى تحسيف سياسات التحفيز بما 

 الوقت نفسو.يتماشى مع متطمبات العماؿ وأىداؼ المؤسسة في 

 منيجية البحث:

 استخدـ المنيج الوصفي مف الجانب النظري ونحتاج الى منيج دراسة حالة في الجانب التطبيقي.

 :حدود الدراسة
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 ر نظاـ الاجور عمييا.العلاقة بيف مخرجات الموظؼ وجيوده ومدى تأثي الإنتاجية:

 ىيكل البحث:

يتضمف ىيكؿ البحث فصميف رئيسييف الفصؿ الأوؿ يركز عمى الإطار النظري لنظاـ الاجور والحوافز مع 
وانواعو واىميتو  واىـ محدداتو واستراتيجيات  عرض لمدراسات السابقة, حيث يتناوؿ مفيوـ ىذا النظاـ 

وذكر أنواعيا وأىميتيا البالغة  يذا النظاـالعدالة التوزيعية ل و العامميفالعلاقة بينو وبيف اداء ثـ تحديده 
وفي الاخير دور مستوى الاجور والحوافز عمى تحسيف الانتاجية و  لما ليا مف اثر عمى الرضا الوظيفي

ما الفصؿ الثاني أالاجنبية منيا والمحمية  ثـ  إستعراض الدراسات السابقة  زيادة الرضا الوظيفي ومف 
في مؤسسة الجزائرية لممياه بفرع غرداية ويشمؿ  حالةمخصص لمجانب التطبيقي حيث يتـ تقديـ دراسة 

 ذلؾ نظرة عامة عمى المؤسسة وتحميؿ نظاـ الأجور والحوافز المتبع فييا.
 صعوبات الدراسة:

الاستبياف كما كاف ىناؾ تحميؿ اداة  في واجينا صعوبة في توزيع الاستبياف عمى العامميف و صعوبة
 ضغط وضيؽ في الوقت و أيضا صعوبة في تعميـ النتائج و ضماف صحة وموثوقية النتائج.
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 تمييد:

لنظاـ الأجور والحوافز، حيث يبدأ بتحديد المفاىيـ تناوؿ الفصؿ الأوؿ مف مذكرة التخرج الإطار النظري ي
الأساسية، فيُعرّؼ الأجر بأنو المقابؿ المالي أو العيني الذي يحصؿ عميو العامؿ مقابؿ ما يقدمو مف جيد 
خلاؿ فترة زمنية محددة، بينما تُعد الحوافز وسائؿ مادية أو معنوية تيدؼ إلى تحفيز العامميف وتحسيف 

التأكيد عمى أىمية ىذه الأنظمة سواء لمفرد، مف حيث تحسيف مستواه المعيشي وزيادة أدائيـ. وقد تـ 
دافعيتو، أو لممؤسسة عبر تعزيز الإنتاجية وتقميؿ الغيابات، أو حتى عمى مستوى المجتمع مف خلاؿ دعـ 

 .الاستقرار الاقتصادي والاجتماعي

 

يقي، الزمني، والتشجيعي، إلى جانب أنواع كما استعرض الفصؿ أنواع الأجور مثؿ الأجر الاسمي، الحق
الحوافز كالمادية والمعنوية، الفردية والجماعية، الإيجابية والسمبية. وتناوؿ أيضًا أبرز محددات الأجور 

والحوافز مثؿ الأداء، المؤىؿ العممي، الأقدمية، صعوبة الوظيفة، ومستوى المعيشة، إضافة إلى 
 .بعوامؿ قانونية وتنظيمية ونقابيةاستراتيجيات تحديدىا التي تتأثر 

 

في المبحث الثاني، تطرّؽ الفصؿ إلى العلاقة التكاممية بيف نظاـ الأجور والحوافز مف جية، وأداء 
العامميف مف جية أخرى، مؤكدًا أف وجود عدالة وشفافية في التوزيع يرفع مف الرضا والانتماء التنظيمي، 

في. كما ناقش مفيوـ العدالة التوزيعية وأنواعيا )الإنصاؼ، ويقمؿ مف ظواىر الغياب والتسرب الوظي
المساواة، الحاجة( وأىميتيا في تحقيؽ الثقة داخؿ المؤسسة. وخمص إلى أف الأجور العادلة والحوافز 

 .الفعالة تسيـ بشكؿ مباشر في زيادة الإنتاجية وتحقيؽ الرضا الوظيفي

 

بقة، حيث تـ استعراض مجموعة مف البحوث المحمية أما المبحث الثالث، فقد تناوؿ الدراسات السا
والأجنبية التي أكدت في مجمميا عمى العلاقة الإيجابية بيف نظاـ الأجور والحوافز وتحسيف أداء العامميف، 
مع إبراز الفرؽ بيف ىذه الدراسات والدراسة الحالية، التي تميزت بتركيزىا عمى مؤسسة جزائرية وباعتمادىا 

 .يؿ إحصائي معمقةعمى أدوات تحم
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 نظام الأجور والحوافز ماىيةالمبحث الأول: 

نظاـ الأجور والحوافز أداة حيوية في تحفيز العامميف ورفع أدائيـ، حيث يرتبط بشكؿ مباشر بزيادة يعد 

إلى استكشاؼ مفيوـ نظاـ الأجور والحوافز مبحث الإنتاجية وتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية. ييدؼ ىذا ال

 بيئة العمؿوأىميتو في 

 المطمب الأول: مفيوم الأجور والحوافز وبيان أىميتيا

 مفيوم الأجور والحوافزالفرع الأول:

 مفيوم الأجورأولا: 

نشاطيـ تحت 

حقيقيا، تصرؼ وتوجيو الغير خلاؿ مدة زمنية محددة أو لقاء أداء محدد، وقد يكوف الأجر نقديا أو 

فالأجر النقدي ىو ذلؾ المبمغ مف النقود الذي يحصؿ عميو الفرد مقابؿ عممو خلاؿ فترة زمنية معينة 

  1)الساعة، اليوـ، الشير( أو لقاء كمية أداء معينة.

 يعطى لمفرد الذي العائد ليا، فيو كمرادؼ أحيانا يستخدـ أنو لدرجة التعويضات أشكاؿ أىـ الأجر يعتبر

 2يشغميا. التي الوظيفة مقابؿ

 مف خلاؿ التعاريؼ السابقة إستخمصنا تعريفا عاما:

 الأجر ىو مايتقاضاه العامؿ مقابؿ نشاط يؤديو وفؽ نظاـ ساعي أو يومي أو شيري.

                                  
الأجور والحوافز عمى تحسيف الإنتاجية بالمنظمة دراسة ميدانية بالتطبيؽ عمى ، تأثير كفاءة سياسات منى محمد موسى 1-

 .158، ص 2019، 1، الجزء 03، العدد 10قطاع الأدوية في مصر، مجمة مصرية، المجمد 
، 03، العدد 13، نظرية الأجور وعلاقتو بإدارة الموارد البشرية، مجمة دفاتر السياسة والقانوف، المجمد سالم شرماط 2-

 .160، ص 2021جامعة الأغواط الجزائر، 
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العمؿ  قانوف ويضبطيا تنظميا التي والعمميات الترتيبات مف مجموعة عف عبارة ىو الأجور: نظام مفيوم

وظيفة  لكؿ والمياـ والامتيازات الأجور مستويات يحدد والذي الدولة، تمؾ في المحددة الرسمية والقوانيف

 1معاً. والوقت بالجيد أو الوقت أو الجيد أساس عمى أما التعويضات دفع وطريقة وشروطيا،

 التالية: ويتميز الأجر بالخصائص

 مبمغ يكوف أف فيجب الوظيفة، لنفس المؤسسة تمنحيا التي الأجور في العدالة وىي : العدالة 

 الوظيفة؛ لشغؿ اللازمة والخبرة والمؤىلات المكافئات في الأجر عادلا

  :تحديد يتـ كيؼ يعرؼ أف فرد لكؿ يمكف بحيث واضحة قواعد إلى الأجور نظاـ يخضعالوضوح 

 الأجر لموظيفة؛

 :سري؛ وليس مكشوؼ النظاـ يكوف أف أي الشفافية 

 توفر عند إلا تغييره يتـ فلا ومستقر، ثابتا يكوف أف يجبب السميـ النظاـ أف والثبات: الاستقرار 

 ذلؾ؛ تستدعي شروط موضوعية

 الذي الفعمي الأداء عف لمفرد يعوض الذي الأجر في يتمثؿ لمفرد: الفعمي بالأداء الارتباط 

 .2يقدمو

 مفيوم الحوافزثانيا:

 وتخمؽ لتثير رغباتيـ العامميف الأفراد أماـ المؤسسة إدارة توفرىا وسائؿ أو فرص أنيا عمى الحوافز تعرؼ

 لإشباع وذلؾ السميـ والسموؾ المنتج والعمؿ الجيد طريؽ عف عمييا لمحصوؿ السعي أجؿ مف الدافع لدييـ

 أو رغبات أيضا بأنيا الحوافز وتعرؼ إلى الإشباع تحتاج والتي بيا ويشعروف يحسوف التي حاجاتيـ

                                  
، نظاـ الأجور والحوافز، مطبوعة جامعية في تخصص إدارة الموارد البشرية، كمية العموـ الاقتصادية القنيعي عبد الحق -1

 .05، ص 2022، 02والتجارية وعموـ التسيير، جامعة البميدة 
عة جامعية في تخصص تسيير الموارد البشرية، كمية العموـ ، نظـ الأجور والحوافز، مطبو سميرة صالحي وسمية قداش 2-

 .13، ص 2019الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، جامعة ورقمة،  
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 مرؤوسييـ ويحفزوا أف المديريف عمى إف وحينيا نقوؿ إشباعيا الفرد يحاوؿ محققة غير تمنيات أو حاجات

 دفع إلى يؤدي والتي الاحتياجات ىذه بعض إشباع عمى أف يعمؿ المدير عمى إف نقصد فإننا العمؿ عمى

 1فيو. المرغوب أو التصرؼ السموؾ اتخاذ الى المرؤوس

 معنوية، أو مادية  كانت سواء لموظفييا، توفيرىا إلى المؤسسة تسعى التي الأدوات والحوافز ىي مجموعة

 وتحقيؽ الفعالية جية، مف والرغبات الإنسانية الحاجات إشباع بيدؼ سمبية، أو إيجابية جماعية، أو فردية

 .المحيطة البيئة ظروؼ مراعاة مع أخرى، جية مف المرجوة

 مف البشري السموؾ توجيو أو خمؽ أجؿ مف كبيرة بعناية الإدارات تختارىا طرؽ أو وسائؿ أو عوامؿ وىي

 2.لمعماؿ والأفراد المختمفة الاحتياجات وتمبية الإنتاجية الكفاءة رفع في فعاؿ بشكؿ المساىمة أجؿ

وعميو فإف التحفيز ىو تمؾ المجيودات التي تبذليا الإدارة لحث العماؿ عمى زيادة إنتاجيتيـ، وذلؾ مف 

الحالية وخمؽ حاجات جديدة لدييـ والسعي نحو إشباع تمؾ الحاجات بشرط أف خلاؿ إشباع حاجاتيـ 

 3يتميز ذلؾ بالاستمرارية.

 مف خلاؿ التعاريؼ السابقة إستخمصنا تعريفا عاما لمحوافز:

طاره.  الحافز ىو مقابؿ يُرغبُ العامؿ في عممو ويُشبع رغباتو ويوفر عاملا إضافيا لجو العمؿ وا 

 الحوافز ونظاـ مشتركة وظيفة توفر التي المترابطة العناصر مف أنو: مجموعة عمى يعرؼنظام الحوافز: 

 بيذه يتعمؽ لممنظمة، وفيما المنشودة الأىداؼ تتماشى مع التعويض عناصر في لمتحكـ آلية ىو

 ومؤجؿ، نقدي وجماعي، فوري ومتغير، فردي ثنائيات: ثابت عدة بيف التمييز الممكف مف التعويضات

                                  
، دور نظاـ الأجور في تعزيز ولاء العامؿ لممؤسسة، أطروحة دكتوراه في عمـ الاجتماع، كمية العموـ سلامي كريمة 1-

 .10، ص 2019 الإنسانية والاجتماعية، جامعة قالمة،
، فاعمية نظاـ الحوافز ودوره في تحسيف جودة أداء العامميف، المجمة الدولية لنشر لطيفة بنت سعد العويس وآخرون 2-

 .31، ص 2023، كمية إدارة الأعماؿ، جامعة لينكولف، ماليزيا، 44، العدد 04البحوث والدراسات، المجمد 
يط لمتحفيز في العلاقة بيف الأجر والرضا الوظيفي، مجمة مجاميع المعرفة، ، الدور الوسعيساوي فاطمة واليزام محمد  -3

 .160، جامعة بشار، الجزائر، ص 2021، 03، العدد 07المجمد 
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 بيف بالتمييز والسماح الفردية والجماعية المكافأة مف أجزاء عمى العثور ثنائية كؿ في نقدي، ويمكف وغير

 1لممكافآت. أنظمة عدة

 

  أىمية الأجور والحوافز : ثانيالفرع ال

 أىمية الأجوراولا :

 :أىمية الأجور بالنسبة للأفراد 

 واحتياجاتو خدماتو تأميف عمى وقدرتو رفاىيتو ومستوى الفرد لمعيشة ىاماً  مصدرا الأجور تمثؿ 

 ولأسرتو؛ المالية لنفسو

 منزلتو فييا تقاس التي الحالات في وذلؾ مجتمعو، في وضعو عمى الأجور تؤثر قد كما 

 منصبو؛ مف المالية أكثر بالمكاسب

 الآخريف  أماـ بيا يعمؿ التي المنظمة داخؿ لمفرد نسبية ومكانة أىمية الأجور تمثؿ قد كما

 ؛)زملائو(

 كفاءتو زيادة عمى والتي تشجعو مرتفعة أجورا عمى الحصوؿ في لمفرد أىمية للأجور تكوف وقد 

 المتاحة ىذه الإمكانية مف للاستفادة العمؿ في ومساىمتو الشخصية مؤىلاتو تحسيف طريؽ عف

 الأجور؛ في

 تعويضيـ خلاؿ مف الأفراد لدى النفسي والتوتر الاضطراب حدة تخفيؼ عمى الأجور تساعد 

 .2العمؿ في لقدراتيـ عف استثمارىـ ماديا

                                  
، الأجور البعد المادي لنظاـ الحوافز في التنظيمات، مجمة ىيرودوت لمعموـ بن منصور رفيقة وبن بعطوش أحمد -1

 .350، ص 2024، جامعة باتنة، الجزائر، 02، العدد 08الإنسانية والاجتماعية، المجمد 
 .08، مرجع سابؽ، ص القنيعي عبد الحق 2-
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 :أىمية الأجور بالنسبة لممؤسسة 

 أف إلا الإنتاج، تكمفة مف ىاما جزءا تمثؿ الأجور لأف وذلؾ لممؤسسة، بالغة بالنسبة أىمية الأجور تمثؿ

 العنصر عمى الاعتماد ومدى نشاطيا طبيعة حسب أخرى إلى مؤسسة مف تختمؼ تكمفة العمؿ نسبة

 .التشغيؿ عمميات في البشري

 الأسعار ارتفاع صورة في النيائي المستيمؾ عمى النياية في تنعكس قد الأجور معدلات في إف الزيادة

 التكمفة فإف لممستيمؾ الأجور في الزيادة تنقؿ لـ إذا المبيعات، أما حجـ في عنيا انخفاض ينتج قد والتي

 ىامش نسبة تخفيض طريؽ عف أو عالية، انتاجية كفاءة طريؽ تعوض عف أف يجب المبيعات ىذه في

 فإف كبيرة بدرجة صعبة الظروؼ نسبة عمى تخفيض تنعكس والتي المرتفعة الأجور إف تمؾ الربح،

 وفرتيا التي أرصدتيا المختمفة بعض وأيضا أصوليا تصفية إلى الحالة ىذه في تضطر المؤسسة قد

 1.سابؽ وقت في المؤسسة

  الأجور بالنسبة لممجتمع:أىمية 

 وأساس الوطنية، مستوى التنمية مف الناتج القومي الدخؿ لتوزيع أساسية أداة المجتمع في الأجور تعتبر

 المجتمع نموذج تجسيد في تساىـ العامة، كما لممصمحة تحقيقا لو الموكمة الخدمة لأداء الموظؼ لمكافأة

 لمموظفيف، الشرائية القدرة رفع حيث مف الاقتصادي الإنعاش في ىاما دورا تمعب فيي تأسيسو، المراد

 في مما يؤثر الدوؿ، أغمب في العمؿ صاحب أكبر خاصة العمومية والوظيفة الدولة أف عممنا وخاصة إذا

 زيادة ويستمزـ المواد المختمفة عمى الطمب زيادة مف عنو يترتب وما الاقتصادي النشاط في ديناميكية خمؽ

                                  
، تسيير نفقة الأجور في المؤسسة العمومية ذات الطابع الإداري، مذكرة ماستر في تخصص حداش إيدير وحداش وردة -1

 .16، ص 2019التسيير، جامعة البويرة، الجزائر،  المحاسبة والتدقيؽ، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ 
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 مما المحققة الفوائد عمى لمدولة يعد دخلا ما وىو الضرائب وتحصيؿ المطموبة، السمع توفير أو الإنتاج في

 1عميو. كانت أكثر مما متطورة أو أخرى عامة خدمات ومصالح تحقيؽ يسمح

 أىمية الحوافزثانيا:

 وأرباح ومبيعات إنتاج وجودة إنتاج، كميات شكؿ في العمؿ نواتج زيادة. 

 التكاليؼ في تخفيض مثؿ: العمؿ في الفائض تخفيض. 

 والشعور والاحتراـ بالتقدير يعرؼ ما الأخص وعمى أنواعيا بشتى العامميف حاجات إشباع 

 بالمكانة

 المنظمة داخؿ العدالة بروح العامميف إشعار. 

 المجتمع أماـ المنظمة صورة تحسيف. 

 والتضامف الفريؽ روح وتنمية العامميف بيف التعاوف روح تنمية. 

 2.والانتماء الولاء روح ورفع المنظمة إلى العامميف جذب 

 وزيادة  الأداء وكفاءة والجودة الإنتاج كميات حيث مف الأعماؿ مخرجات زيادة عمى تساعد

شباع المنظمة في الموظفيف ولاء وزيادة الفعالية أنواعيا  اختلاؼ عمى العامميف احتياجات وا 

 الواحد الفريؽ روح وتنمية العامميف بيف التعاوف روح لتنمية، )الخ ...التقدير الاحتراـ، المادية،(

 أىدافيا. تحقيؽ مف المنظمة وتمكيف والتضامف

 الإبداع في والتجدد الدائمة، المبادرة إلى الأفراد لدفع طريقة. 

                                  
، إصلاح نظاـ الأجور في الوظيؼ العمومي، مذكرة ماجستير في القانوف العاـ، كمية الحقوؽ، جامعة بمعيد عبد الله 1-

 .22، ص 2019، 1الجزائر
مذكرة ماستر في عموـ التسيير، ، أثر نظاـ الأجور والحوافز في تحقيؽ الولاء التنظيمي، بو زيان فاطمة ومكي سامية  -2

 .11، ص 2021كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، جامعة خميس مميانة، الجزائر،  
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 الخمؿ مواطف إيجاد عمى تساعد الأفراد، مف وخلاقة مميزة مقترحات عمى لمحصوؿ طريقة 

 .العمؿ مستوى وتحسيف ومعالجتيا، المنظومة في والقصور

 حيوية مف يزيد بما بالاستعانة وذلؾ الخطأ، وتصحيح وتحسينو، العمؿ، وتحديث لمتطوير، طريقة 

 .المؤسسة عمى تدخؿ فاعمة جديدة مفردات مف العمؿ

 صحيح وتفاعؿ بحيوية بعضيا مع تتعامؿ يجعميا المؤسسة، موجودات في توازف لتحقيؽ طريقة 

 .تطويرىا إلى يؤدي وانسجاـ

 عمى تنعكس وفاعمية بقوة بيئتو في تغير العمؿ، في وقوية إيجابية أفعاؿ ردود لإحداث طريقة 

 ومتابعتو. وتنفيذه العمؿ

 واقع وفيـ تحميؿ يتـ عندما الصحيح بالشكؿ وتطبيقو التحفيز مف الاستفادة تتـ العموـ وفي 

 عندىا فييا، العمؿ سوية ورفع لتطويرىا والسبؿ الطرؽ وبعد إيجاد وسميـ، دقيؽ بشكؿ المؤسسة

 1.التطوير ىذا أدوات إحدى التحفيز يكوف

 المطمب الثاني: أنواع الأجور والحوافز

 : أنواع الأجورالفرع الأول

وىو الأجر الذي يتحصؿ عميو العامؿ في صورة نقدية ويظير عمى كشؼ الأجر حيث  الأجر الاسمي:

  2للأسعار، ينخفض بزيادة معدؿ التضخـ والعكس بالعكس.المستوى العاـ  يتغير

                                  
، فاعمية نظاـ الحوافز ودوره في تحسيف جودة أداء العامميف، المجمة الدولية لنشر لطيفة بنت سعد العويس وآخرون 1-

 .32-31، ص 2023، كمية إدارة الأعماؿ، جامعة لينكولف، ماليزيا، 44عدد ، ال04البحوث والدراسات، المجمد 
، جامعة 19، محاولة تقييـ دور الأحور في رفع إنتاجية العماؿ، مجمة العموـ الاجتماعية والإنسانية،، العدد جبار محفوظ2-

 .06، ص 2008سطيؼ، الجزائر،  
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يعبر عف مقدار السمع والخدمات التي يمكف الحصوؿ عمييا أو شرائيا بالأجر النقدي، الأجر الحقيقي: 

بمعنى ىو مقدار الإشباع أو المنفعة المادية التي يسمكف أف يحققيا العامؿ مف خلاؿ المقابؿ النقدي الذي 

 .عممويتقاضاه جزاء 

ويقصد بو مقدار المبالغ المالية النقدية التي يتسمميا الفرد العامؿ لقاء عممو وتتكوف في الأجر النقدي: 

الغالب مف جزئيف أحدىما ثابت وىو ذلؾ المقدار النقدي الذي يدفع بشكؿ دوري والجزء الثاني يكوف 

 1لعامؿ.متحركا يدفع وفؽ ظروؼ عمؿ  معينة أو حسب الجيد المبذوؿ مف طرؼ ا

 الرعاية  أمثمتيا ومف لمفرد، الشركة تقدميا خدمات شكؿ في يظير عادي غير مقابؿ ىو العيني: الأجر

 الشكؿ الغير تأخذ أنيا مف بالرغـ العمؿ اثناء الطعاـ ووجبات المواصلات ، السكف،)الطبية )العلاج

 .2الأجور ميزانية ضمف حسابيا يمكف تكمفتيا أفّ  إلا تقديميا، في العادي

 الأجر ذلؾ: ومثاؿ صرؼ، فترة كؿ لمتكرار القابؿ ىو الدوري الأجر: الدوري غير والأجر الدوري الأجر

 ليس أنو كما الأجر، ودورية تتفؽ لا طويمة زمنية فترات يدفع عمى الذي ىو الدوري غير والأجر الأساسي

 كالمكافآت المناسبات في العامؿ عمييا التي يحصؿ النقدية المنح ذلؾ: ومثاؿ لموظيفة، صريحا مقابلا

 3.حكميا في وما الأعياد ومنح السنوية،

                                  
والحوافز في استقطاب الكفاءات البشرية، أطروحة دكتوراه  في   ،  أثر نظاـ الأجوربن الحاج جمول فاطمة الزىراء -1

 .98، ص 2023إدارة الموارد البشرية، كمية العموـ الاقتصادية  والتجارية وعموـ التسيير، جامعة مستغانـ، الجزائر،  
مذكرة  ماستر في  ، المعالجة المحاسبية للأجور في ظؿ النظاـ المحاسبي  المالي،سايبي مسعود وبوزوايد  دراجي 2-

 .08، ص 2021العموـ المالية والمحاسبة، كمية العموـ الاقتصادية  والتجارية وعموـ التسيير، جامعة بسكرة، الجزائر، 
، سياسة الأجور في القطاع الخاص،  مذكرة ماستر في عمـ الاجتماع،  كمية العموـ الاجتماعية، جامعة يسعد غزالة 3-

 .09، ص 2020مستغانـ، الجزائر،   
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 والتقميص مف الإنتاج كمية في ارتفاع تحقيؽ منيا واليدؼ تشجيعية أجور عف عبارة : ىيالمكافأة أجر

 أساس عمى المكافأة وتحدد الذكر، السابقيف النوعيف بيف تجمع وىي العماؿ، دخؿ وارتفاع لموحدة التكاليؼ

 .1القاعدي الأجر مف معينة نسبة

العمؿ  صاحب بيف العقد عمى بناءً  مسبقا محدد يكوف الذي الأجر ذلؾ وىوالزمنية:  بالمدة الأجر

، وبمقتضى في ساعاتو وعدد العمؿ مدة فيو يحدد بحيث والعامؿ،  إما الأجر يتحدد الأسموب ىذا اليوـ

للأجر  المحدد ىو الوقت فعامؿ السنة، أو الفصؿ أو الشير أو الأسبوع أو اليوـ أو الساعة أساس عمى

 .2العامؿ ينتجو ما وليس

 تحديد في الآف شائع وىو الحرؼ، وجود أثناء سادت النظاـ ىذا تطبيؽ بداية الإنتاج: أساس عمى الأجر

 النظاـ ىذا ويتبع إنتاجيتو، عمى الفرد أجر يتوقؼ النظاـ ىذا ضوء وفي الصناعة، الإنتاج في عماؿ أجر

 :ىما الأجر، لتحديد طريقتاف

 بإنتاجيا قاـ التي الإنتاجية الوحدات عدد عف الفرد يتقاضاه والذي  :الفردي الإنتاج أساس عمى الأجر

 .أجره حساب بطريقة يرتبط العامؿ كسب أف مقدار عمى بمفرده،

 قامت التي الإنتاجية الوحدات عدد عف الفرد يتقاضاه والذي  :الجماعي الإنتاج أساس عمى الأجر

 3.الأخيرة ىذه بإنتاجية يرتبط العامؿ كسب مقدار أف وعمى إلييا، ينتمي التي أو الفريؽ الجماعة بإنتاجيا

                                  
، محاسبة الأجور في المؤسسة الإنتاجية، مذكرة  ماستر في تخصص محاسبة  بن عومر مخطارية  ورومان خالدية -1

 .12، ص 2023 وجباية معمقة، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية  وعموـ التسيير،  جامعة  تيارت،  الجزائر، 
 .11، مرجع سابؽ، ص القنيعي عبد الحق 2-
، مجمة شعاع 2014-1970، دراسة قياسية لمعلاقة بيف الأجور والأسعار في الجزائر خلاؿ الفترة فتحي بنيشو  3-

،  2018،  معيد العموـ الاقتصادية  والتجارية  وعموـ التسيير،  جامعة تسمسيمت، الجزائر،  4الدراسات الاقتصادية، العدد 
 .327ص 
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 وىو اجتماعي، أساس عمى يعطى الذي الأجر ىو المعيشي الأجرالاقتصادي:  والأجر المعيشي الأجر

 الأجر للأجور الأدنى الحد عمى ويطمؽ العامؿ، إنتاجية أساس عمى يقدر الذي الاقتصادي الأجر نقيض

 .الأجر الاجتماعي أو المعيشي

 أو حاليا والطمب العرض قوى تحدده الذي الأجر معدؿ ىو الجاري الأجرالطبيعي:  والأجر الجاري لأجرا

 مف مجموعة وىو 1الطويؿ، المدى في يتحدد الذي الأجر فيو الطبيعي الأجر أما القصير، المدى في

 ىذا ويتأثر عممو، طاقة واستغؿ  استأجره لمف يقدميا التي الخدمة لقاء لمعامؿ تدفع والخدمات السمع

 الأسعار بارتفاع يرتفع حيث منو، جزء أو عممو كمو لقاء عميا يحصؿ التي السمع أسعار بتقمبات الأجر

 .2بانخفاضيا وينخفض

العلاوات والبدلات والإضافات الأخرى، كبدؿ وىي الأجور الاسمية مضاؼ ليا جميع الأجور الكمية: 

العدوى وبدلات والسكف وغيرىا وىو يمثؿ إجمالي ما يتقاضاه الفرد العامؿ في نياية كؿ فترة زمنية محددة 

وفي ضوءه يحدد ميزانيتو الخاصة بالإنفاؽ عمى حاجاتو والذي بالمقابؿ يجب أف تيتـ بو المؤسسات 

بيف أىـ دوافع العمؿ والحفاظ عمى الأفراد العامميف خاصة الكفاءات  لكونو أحد عوامؿ الجذب وكذا مف

 3منيـ.

 ىذا يكوف ما وعادة لمعمؿ، العادية الساعات بعد العمؿ مقابؿ يدفع الذي الأجر ىو الإضافي:الأجر 

 ويحممو العامؿ يرىؽ العادية العمؿ ساعات بعد العمؿ اف أساس عمى المعتاد، الأجر مف أعمى الأجر

 .4إضافية يحممو نفقات وربما طاقتو فوؽ

 ثاني: أنواع الحوافزالفرع ال 

                                  
 . 15، مرجع سابؽ، ص صالحي سميرة وقداش سمية 1-

 .56،  مرجع سابؽ، ص سلامي كريمة -2
 .98،  مرجع سابؽ،  ص بن الحاج جمول فاطمة الزىراء 3-
 .16-15، مرجع سابؽ، ص صالحي سميرة وقداش سمية 4-
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 نقؿ ووسائؿ وسكف طعاـ مف للأفراد الممموسة المادية الحاجات تشبع التي وىي المادية: الحوافز .1

 المعيشة، ظروؼ مع يتماشى بما الأجر كزيادة مختمفة بأشكاؿ ويتـ تقديميا وغيرىا، وممبس

 المادي الاستقرار وضماف التشجيعية، وزيادة الأجور والمكافآت، الأرباح، في الأفراد ومشاركة

 وعدد مكاف العمؿ، حيث مف لمعامميف الأفضؿ المادية الظروؼ وتحقيؽ العمؿ، في والبقاء

 1ليـ. تقدـ التي الأخرى الإضافية والخدمات ساعاتو،

 وتحفيز إثارة في الماؿ عمى تعتمد لا التي تمؾ المعنوية، بالحوافز يقصدالحوافز المعنوية:  .2

ىي التي تخاطب في الفرد حاجات نفسية واجتماعية وذىنية ويقصد بيا و 2العمؿ، عمى العامميف

تمؾ المكونات التي تتكوف منيا فمسفة التنظيـ وتشكؿ مع غيرىا المناخ العاـ لممنظمة بحيث 

لتنظيـ غير المادية وأماـ تساعد ىذه المكونات عمى توفير الإشباع الكامؿ لاحتياجات أفراد ا

الإدارة تشكيمة مف الحوافز المعنوية عمى رأسيا الوظيفة المناسبة لمفرد والإثراء الوظيفي مف خلاؿ 

فرصة الترقية والتقدـ في العمؿ والتناوب والمشاركة في اتخاذ القرارات ومناخ الإشراؼ مناخ 

اه أفراد التنظيـ والتدريب والميارات الجماعة، صورة المنظمة، طبيعة العمؿ، فمسفة المنظمة تج

 3وجداوؿ العمؿ المرنة والقيادة الفعالة للأفراد.

                                  
، فاعمية نظاـ الحوافز ودوره في تحسيف جودة أداء العامميف،  المجمة الدولية لنشر لطيفة بنت سعد العويس وآخرون 1-

 .32، ص 2023، السعودية،  44، العدد 04والدراسات، النجمد البحوث 
، نظاـ الحوافز والمكافآت وأثرىما عمى تحسيف الأداء الوظيفي في مستشفى عمراف العاـ ماجد منصور محمد البابمي -2

 .07، ص 2019  ، اليمف،3، العدد 1بالجميورية اليمنية، مجمة مركز جزيرة العرب لمبحوث التربوية والإنسانية، المجمد 
، نظاـ الحوافز في المؤسسة الخدماتية  العمومية، مذكرة ماستر في عمـ الاجتماع، كمية عمواش فاطمة  وبمقاسم عبير -3

، ص 2023العموـ الإنسانية  والاجتماعية  وعموـ التسيير،  كمية العموـ الإنسانية  والاجتماعية، جامعة تيارت، الجزائر، 
19. 
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وىي تمؾ الحوافز التي تسعى إلى تمبية حاجات الافراد العامميف بالمنظمة الحوافز الإيجابية:  .3

كالماؿ ودواعيـ لزيادة إنتاجيتيـ وتحقيؽ التميز في الأداء وىذا مف خلاؿ التشجيع بحوافز مادية 

 1والجوائز وحوافز معنوية كالتقدير والترقية.

 خلاؿ مف الفرد سموؾ في تأثير إلى تسعى والتي التيديد حوافز عمييا يطمؽ :السمبية الحوافز .4

 كالخصـ مادية جزاءات في يتمثؿ الذي التأديبي العمؿ خلاؿ مف أي والردع والتخويؼ العقاب

 2الترقية. أو المكافأة أو العلاوة مف الحرماف الأجر أو مف

التعويضات التي تقدـ إلى الأفراد جراء المجيودات المبذولة مف طرفيـ  تمؾ ىيالفردية:  الحوافز .5

 بيا ويقصد  3تجاه الأىداؼ المسطرة بشكؿ مشترؾ التي غالبا ما تكوف بيف الإدارة والأفراد،

 أفضؿ ينتج الذي لمموظؼ مكافآت بتخصيص الإنتاج، لزيادة المعنييف الأفراد تحفيز أو تشجيع

 المشروع، في أو في القسـ الأوؿ لمفرد ىدية إعطاء أو مدير، أفضؿ جائزة تخصيص أو إنتاج،

 زيادة شأنيا ومف لمجماعة، وليست لمفرد الأخيرة فيذه الفردية، الحوافز ضمف يدخؿ ذلؾ وكؿ

 4.أداء أفضؿ إلى الوصوؿ إلى سعيا الأفراد بيف تنافس الإيجابيال

 وذلؾ حدا، عمى عامؿ كؿ مراقبة تستطيع لا التي الكبيرة الشركات تستعمميا :الجماعية الحوافز .6

 توزيع في الحوافز ىذه وتتجمى جيدة نتائج مف تحققو وما عمى أدائيا الجماعة تحفيز طريؽ عف

                                  
نظاـ الأجور والحوافز، مطبوعة جامعية في تخصص إدارة الموارد البشرية، معيد العموـ الاقتصادية  بودالي محمد، -1

 .11،  ص 2020والتجارية وعموـ التسيير، جامعة  تندوؼ، الجزائر،  
، نظاـ الحوافز وعلاقتو بالأداء الوظيفي، مذكرة ماستر في عمـ النفس، كمية العموـ الإنسانية حفصي صفاء 2-
 .23، ص 2020جتماعية، جامعة ورقمة الجزائر، والا

، أىمية التكامؿ بيف عممية التقييـ  ونظاـ  الأجور في المؤسسات الاقتصادية،  مذكرة ماجستير في إدارة فيلالي حمزة -3
 .98، ص 2009الأعماؿ، كمية العموـ الاقتصادية  والتجارية وعموـ التسيير، جامعة البميدة، الجزائر،   

، أثر سياسة الأجور والرواتب عمى الجانب التحفيزي لمعماؿ، مذكرة ماستر في عموـ م خديجة وبوتميبيس رشيدةبرقا 4-
 .26،  ص 2020التسيير، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، جامعة عيف تموشنت، الجزائر، 
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 التكاليؼ تخفيض اقتراحاتو بشأف وضع في العامؿ إشراؾ أيضا ومنيا تكاليؼ، وتخفيض أربح

 العماؿ. خلاؿ مف الييا الوصوؿ المرد التي الأىداؼ ووضع والعمؿ

 عف النظر بغض المنظمة في العامميف لكافة التحفيزي الشكؿ ىذا يقدـالاجتماعية:  الحوافز .7

 المصالح تحقؽ التي الشخصية لإشباع الحاجات اليو المجوء ويتـ عمميـ نتائج او أدائيـ، مستوى

 :يمي فيما الحوافز ىذه العمؿ، وتتمثؿ سير معوقات بعض وتزيؿ المشاكؿ حؿ في وتساىـ الذاتية

 مراكز الترفييية، الأندية المطاعـ، السكنية، الجمعيات البطالة، ضد التأميف الصحي، التأميف

صابات العجز ضد التأميف النقؿ، ثقافية، خدمات  .1العمؿ وا 

 في الأداء ودقة الإنجاز سرعة عمى تشجع التي الأساليب أو الوسائؿ ىي :المباشرة الحوافز .8

 ).والمعنوية )الحوافز المادية العمؿ

في  الوسائؿ أفضؿ عمى العماؿ وتدريب لمعمؿ المناسب الجو ىي توفير :المباشرة غير الحوافز .9

 .2عمميـ

 المطمب الثالث: محددات الأجور والحوافز واستراتيجيات تحديدىا

حاسمة في تصميـ وتنفيذ نظاـ الأجور والحوافز الفعاؿ، حيث عد محددات الأجور والحوافز عناصر ت

تؤثر عمى فعالية النظاـ وقدرتو عمى تحقيؽ الأىداؼ المرجوة. ييدؼ ىذا المطمب إلى استكشاؼ العوامؿ 

والمحددات الرئيسية التي تؤثر عمى تحديد الأجور والحوافز، مثؿ العوامؿ الاقتصادية والتنظيمية 

 .والاجتماعية

                                  
، دور نظاـ الحوافز في تحسيف إنتاجية العامميف في المؤسسات الجزائرية، مذكرة بن يحي خديجة وقريونة أشواق 1-

 .7، ص 2022، ماستر في إدارة الأعماؿ، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، جامعة ورقمة، الجزائر، 
ات الطابع الصناعي والتجاري، مذكرة ، دراسة تحميمية  وتقييمية لنظاـ الأجور في المؤسسات العمومية ذمارية  فلاح 2-

لنيؿ شيادة الدراسات العميا المتخصصة  في تسير الجماعات المحمية والتنمية،  كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ 
 .52،  ص 2008التسيير، جامعة قسنطينة، جامعة الجزائر،  
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 : محددات الأجور والحوافزالأول الفرع

 محددات الأجور أولا :

 تتمثؿ محددات الأجور فيما يمي:

 نفذت ىؿ بمعنى عممؾ أتممت ىؿ السؤاؿ عمى يجيب وىو لمنتائج، ىو قياس الأداء إف الأداء: .1

 الأداء، لتعريؼ محدد معيار عمى الاتفاؽ ذلؾ يتطمب عممؾ، وبالتالي في مطموب منؾ ىو ما

 ىذا صلاحية درجة كانت ميما وذلؾ المنظمة في لمعامميف لمنح العوائد كأساس يستخدـ بحيث

 الأداء؛ تمثيؿ في المعيار

 الأمثمة أحد الجيد مكافأة وتعتبر الأشخاص، أداء تقييـ في كثيرا المبذوؿ الجيد يستخدـالجيد:  .2

 الغيابات؛ مف بدلا الوسائؿ التقميدية لمكافأة

 وذلؾ تقريبا (الحكومية (العامة المنظمات كؿ في العوائد لمنح كأساس الأقدمية تسود الأقدمية: .3

 أنو إلا الخاصة المنضمات في الدور نفس تمعب لا الأقدمية أف وبالرغـ دوؿ العالـ، معظـ في

 العوائد تحديد في رئيسيا عاملا تعتبر المنضمة في مدة الخدمة أف إلا تشير دلائؿ ىنالؾ

 العماؿ؛ عمى وتوزيعيا

 لأوؿ إلحاقو عند الفرد أجر تحديد في ميماف عاملاف والخبرة العممي المؤىؿ إفالعممي:  المؤىل .4

 يتميز التي والمؤىلات الميارات أساس عمى الأجر تحديد المعيار ىذا بموجب مرة بالمنظمة ويتـ

 معيف عممي مؤىؿ يحمؿ الذي فالفرد استخداميا، عدـ أو استخداـ النظر عف وبغض الفرد

 المؤىؿ وذلؾ معيف يتناسب مستوى في يكوف أف يستحؽ

 في عمييا يعتمد التي المعايير بيف مف الوظيفة صعوبة مستوى يعتبرالوظيفة:  صعوبة مستوى .5

 مستوى تحديد ويتـ الوظيفة، صعوبة درجة بتغير إلا يتغير لا الأجر أف وىذا يعني الأجر تحديد
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 تستحؽ أداؤىا يسيؿ التي المتكررة فالوظيفة الوظيفة، تحميؿعممية  إلى استنادا الوظيفة صعوبة

  كبيرا وبدنيا مجيودا ذىنيا تتطمب التي الأخرى الوظائؼ مف أقؿ أجر

نما معيف برنامج أو محدد بوقت ترتبط لا التي لموظائؼ المعيار ىذا يستخدـالوقت:  .6  تقدير يتـ وا 

 1المقدر. الوقت أساس عمى ويحدد الأجر الوقت،

 في المعيشة بتكاليؼ الاجور تتأثر قد السوق: في السائدة أسعار ومستوى المعيشي المستوى .7

الاجر  نقص التكاليؼ زادت فكمما المرتفعة، المعيشة ومستوى الاجور بتدني وىذا حاليا المجتمع

العالمية  المنظمات مف كثيرا جعؿ الذي الأمر المعيشي مستوى خفض إلى وأدى لمعامؿ الحقيقي

 2لو. المعيشي مستوى رفع في المنتظرة الحقيقية لمزيادة وفقا  العامؿ الأجور مستوى رفع إلى تميؿ

 الحاجة تظير الوظائؼ تقييـ عممية مف الانتياء بعدالأجور:  تحديد في الوظائف ترتيب استخدام .8

 عممية تحديد في جدا ميمة الخطوة ىذه حيث درجات، في ووضعيا تصنفييا أي ترتيبيا إلى

 3الأجور.

وخاصة الكفاءات منيا والتي يزيد الطمب عمييا مما يجعؿ الأجور التي ندرة الموارد البشرية:  .9

 تقدـ ليا تكوف أعمى حتى تستطيع جذبيا.

فالمؤسسات التي تحقؽ أرباحا عالية تستطيع دفع أجور أعمى  عكس أرباح المؤسسة:  .10

 المؤسسات الأقؿ ربحية.

                                  
ية ذات طابع إداري، مذكرة ماستر في عموـ المالية ، تسيير نفقة الأجور في مؤسسة عمومحداش إيدير وحداش وردة 1-

 .37-36، ص 2019والمحاسبة، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، جامعة البويرة، الجزائر،  
دور الأجور والمكافآت في تفعيؿ أداء العماؿ دراسة حالة بمدية بوقيرات، مذكرة ماستر في تخصص ، بيوض الحاج 2-

 .28،  ص 2018وتسيير المؤسسة، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، جامعة مستغانـ، الجزائر، اقتصاد 
، أثر سياسة الأجور والرواتب عمى الجانب التحفيزي لمعماؿ، مذكرة ماستر في عموـ برقام خديجة وبوتميبيس رشيدة 3-

 .17، ص 2020لتسيير، جامعة عيف تموشنت، الجزائر، التسيير، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ ا
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النقابات تفرض عمى المؤسسات تحديد أجور جيدة تمبي حاجات قوة تفاوض النقابات:  .11

 1الأفراد.

 محددات الحوافزثانيا :

 النمطي للأداء، المعدؿ عف يزيد ما يعني وىو الأساسي، المعيار الأداء في التمييز يعتبر الأداء: .1

 الناتجأو  العادي فوؽ الأداء ويعتبر العمؿ، وقت في أو الجودة أو الكمية في ذلؾ كاف سواء

 .2لمعمؿ النيائي

ويقصد بيا طوؿ الفترة التي قضاىا الفرد في العمؿ وىي تشير إلى حد ماء إلى الولاء الأقدمية:  .2

والانتماء والذي يجب مكافئتو بشكؿ ماء وىي تأتي في شكؿ علاوة في الغالب لمكافئتو عمى 

 3الأقدمية.

 أداء في كما وواضح، ممموس غير لأنو وذلؾ العمؿ، ناتج قياس أحيانا يصعب  :المجيود .3

 بعرض الفوز مثؿ الحدوث، احتمالي شيء الناتج أف أو الحكومية، والأعماؿ الخدمات، وظائؼ

 قد أو بالنتيجة، وليس بالمحاولة أحيانا العبرة فاف المسابقات، وبالتالي أو المناقصات إحدى في

 يصؿ لكي الفرد استخدميا التي أو الوسيمة الأسموب، أو المجيود مكافأة بالحسباف الأخذ يمكف

 4والأداء. الناتج إلى

 إنجاز عمى عماليا تشجع التي الحديثة المنظمات في كثيرا يستخدـ معيار وىوالأىداف:  تحقيق .4

 .مسبقا المسطرة والمحددة الأىداؼ

                                  
 .100، مرجع سابؽ، ص بن الحاج جمول فاطمة الزىراء 1-
 .34نفس المرجع السابؽ، ص ، برقام خديجة وبوتميبيس رشيدة 2-
 .19، مرجع سابؽ،  ص بودالي محمد 3-
في تسيير الموارد البشرية، كمية العموـ ، نظاـ الأجور والحوافز، مطبوعة بيداغوجية  صالحي سميرة وقداش سمية 4-

 .134، ص 2019الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، جامعة ورقمة، الجزائر،  
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 مف عميو يحصؿ ما عمى بناءا للأفراد ومكافآت تعويضات بمنح تقوـ المنظمات بعض الميارة: .5

 المعيار ىذا نصيب فإف نلاحظ كما تدريبية، أدوات أو إجازات أو رخص أو أعمىشيادات 

 1.المعايير أىـ مف أنو رغـ لمعامميف الحوافز حساب في بقدر ضئيؿ إلا يساىـ ولا جدا، محدود

 : استراتيجيات تحديد الأجور والحوافزالفرع الثاني

  القانونية الاعتباراتأولا:

 معيف، حد الأجر عف مستوى يقؿ ألا ضرورة العمؿ صاحب عمى القوانيف مف العديد تفرض حيث

 .تقديميا لمعامميف ينبغي التي والخدمات المزايا وكذا الاضافي الوقت عف التعويض كيفية تنظـ كما

  العمالية النقاباتثانيا:

 ىذه منحتحيث  الأجور، خطط تصميـ كيفية عمى العمالية والعلاقات النقابات قوانيف أثرت حيث

الجماعية  المساومة و التنظيـ في الحؽ لمعامميف وأعطت القانونية الحماية العمالية النقابات القوانيف

 .الأعضاء لجميع المشتركة الحماية تحقيؽ تستيدؼ التي التنسيقية بالأنشطة والانشغاؿ

 عمى بالمنظمة العامميف تعويض في المتبعة السياسات تؤثر كمابالمنظمة:  التعويضات سياسة .1

 مف مجموعة تقدـ السياسات ىذه لأف نظرا و العامميف، ليؤلاء تقدميا والمزايا التي الأجور

 ىذه تكتب ما عادة فإنو العامميف، تعويض عند في الاعتبار أخذىا ينبغي التي الارشادات

 .العميا الإدارة مع بالتعاوف أو مدير التعويضات البشرية الموارد مدير بواسطة السياسات

 في الحاكمة العوامؿ مف العدالة تحقيؽ الى الحاجة تعد الأجور: معدلات عمى وتأثيرىا العدالة .2

 فالعدالة الداخمية، والعدالة الخارجية العدالة مف كؿ خاصة وبصفة معدلات الأجور، تحديد

 في السائدة بنظيراتيا بالمنظمة الأجور معدلات خلاؿ مقارنة مف تحقيقيا يجب الخارجية

                                  
دور التحفيز في تحقيؽ الرضا الوظيفي في المؤسسة، مذكرة ماستر في إدارة الأعماؿ، كمية العموـ  باجة حميد، 1-

 .30، ص 2014لبويرة، الجزائر، الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، جامعة ا
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 الأقؿ عمى حتى أو لديو لمعمؿ جذب الأفراد العمؿ صاحب يستطيع حتى أخرى، منظمات

 عمى الفرد يحصؿ مراعاة أف خلاؿ مف فتتحقؽ الداخمية العدالة أما الحالية، العمؿ بقوة للاحتفاظ

 و والخبرة الميارة مستوى نفس لدييـ والذيف بالمنظمة الآخروف عميو يحصؿ ما يعادؿ أجر

 .1الوظيفة نفس يؤدوف و التأىيؿ مستوى

تعد العلاقة بيف نظاـ الأجور والحوافز :المبحث الثاني: العلاقة بين نظام الأجور والحوافز وأداء العاممين

وأداء العامميف علاقة حيوية، حيث يؤثر النظاـ المتبع في تحفيز العامميف وزيادة إنتاجيتيـ. ييدؼ ىذا 

الأىداؼ  الأجور والحوافز عمى أداء العامميف وتحميؿ آثاره عمى تحقيؽالمبحث إلى دراسة تأثير نظاـ 

 التنظيمية

  المطمب الأول: العلاقة التكاممية بين نظام الأجور والحوافز وأداء العاممين

 والمكافآت الأجور بيف المباشر الربط يتـ أف العلاقة بيف الأجور وأداء العامميف في أنو يجب  تكمف

 يمكف وحتى الترقية عمى لمحصوؿ مميز بمستوى عممو الموظؼ يؤدي ذلؾ وعمى ، والأداء والسموؾ

 بينيا: مف والأسس المبادئ مف العديد مراعاة يجب فإنو فعاؿ، بشكؿ عمى الأداء تؤثر أف للأجور

 في وخارجيا داخميا تؤثر الأجور أف عمى القوؿ ويمكف التوزيع، في والعدالة ونوع الحاجة القوة، المساواة،

 : في ذلؾ والأنشطة المنظمة، ويتجمى الأعماؿ

 بالمنظمة. لمعمؿ واستقطابيا الماىرة العمالة جذب 1-

مباشرة  بصورة المكافآت ربط عمى المنظمات مف العديد تعمؿ إذ الوظيفة، لمياـ الفعاؿ الاداء 2-

 .والأداء بالسموؾ

                                  
، 03، العدد 13،  نظاـ الأجور وعلاقتو بإدارة الموارد البشرية،  مجمة دفاتر السياسة والقانوف، المجمد سالم شرماط 1-

 .164-163ص ، 2021جامعة الأغواط، الجزائر،  
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 .1 العمؿ مواعيد عف والتأخر الغيابات مف الحد 3-

 يوضح العلاقة  بيف نظاـ الأجور والحوافز وأداء العامميف: 01رقـ  الشكؿ

 

 

 

 

 

 
في تفعيؿ أداء العماؿ، مذكرة ماستر في تخصص اقتصاد وتسيير بيوض الحاج، دور الأجور والمكافآت المصدر: 

 .32، ص 2018المؤسسة، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، جامعة مستغانـ، الجزائر، 

 العامميف أداء عمى المادية لمحوافز ومعنوي إيجابي أثر أثبتت  دراسة لطيفة العويس وآخروف أنو يوجدكما 

 عينة لأفراد بالنسبة المادي الجانب يعكس أىمية ما وىذا جدا، مقبوؿ وبتأثير الدراسة، قيد المؤسسات في

 عمى ومعنوي إيجابي أثر المعنوية المنخفضة، فممحوافز الدخوؿ أصحاب مف يكونوف قد والذيف الدراسة،

 مختمؼ في العماؿ جانب المؤسسة إلى وقوؼ أىمية يؤكد ما وىذا المؤسسات، في العامميف أداء

 ذلؾ عمى لتأثير وما تمنح التي المالية والإعانات بالمساعدات تعمؽ ما خاصة الاجتماعية المناسبات

 2الفرد. ومعنويات نفسية

 عمى الأداء الوظيفي االعدالة التوزيعية للأجور والحوافز وأثرىالمطمب الثاني: 

                                  
بوقيرات، مذكرة ماستر في تخصص دور الأجور والمكافآت في تفعيؿ أداء العماؿ دراسة حالة بمدية  بيوض الحاج، 1-

 .32، ص 2018اقتصاد وتسيير المؤسسة، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، جامعة مستغانـ، الجزائر، 
 .52، مرجع سابؽ، ص لطيفة بنت سعد العويس وآخرون 2-

 نظام الأجور والحوافز
 تقييم الأداء

 الرضا

الدافعية وإشباع 
 الحاجات

السلوك الفردي 
 والجماعي والتنظيمي

التنظيم الفردي 
 والجماعي
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أساسية لضماف الرضا الوظيفي وتحفيز العامميف، حيث تعد العدالة التوزيعية في نظاـ الأجور والحوافز 

ترتبط بمدى إنصاؼ توزيع المكافآت والحوافز. يركز ىذا المطمب عمى أىمية العدالة التوزيعية في تعزيز 

 الأداء والالتزاـ التنظيمي

 : مفيوم العدالة التوزيعيةالفرع الأول

 وتكافؤ كالمساواة، عدة جوانب وتشمؿ والأرباح، بالعوائد يتعمؽ فيما العدالة إدراؾة التوزيعية داليقصد بالع

تعتبر عدالة التوزيع مف العوامؿ التي تؤدي إلى تقوية الثقة بيف و  1،الحاجات إشباع في والعدالة الفرص

الإدارة والعماؿ ، ويكوف ذلؾ مف خلاؿ توزيع الأجور كؿ حسب طبيعة عممو إضافة لتوزيع الأرباح بشكؿ 

وتعرؼ أيضا عمى أنيا الإنصاؼ المدرؾ مف قبؿ العامميف حوؿ عادؿ حسب الييكؿ اليرمي لممؤسسة، 

توزيع الموارد مف قبؿ المنظمة فيي تركز عمى إدراؾ الموظفيف لعدالة المخرجات المستممة ، فيـ يقيموف 

لمموارد  مقيمة الاقتصاديةالحالة النيائية لعممية توزيع الموارد وىكذا فاف العدالة التوزيعية ىي دالة ل

 2المستممة.

 أىمية العدالة التوزيعية : الفرع الثاني

 تتمثؿ أىمية العدالة التنظيمية في النقاط التالية:

أف العدالة التوزيعية توضح حقيقة النظاـ التوزيعي لمرواتب والأجور في المنظمة، وىي تعتبر في  -

عبرىا تقييـ النظاـ التوزيعي والعائد المادي المعموؿ بو ىذا الجانب بعدا ىاما مف الأبعاد التي يتـ 

 في المنظمة".

                                  
، 11الاغتراب الوظيفي، مجمى المؤسسة، المجمد ، مبادئ العدالة التوزيعية وأثرىا عمى حامدي جيلالي وىزرشي طارق 1-

 78،  ص 2022، جامعة الجمفة، الجزائر، 01العدد 
،  العدالة التوزيعية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لمعامميف في المنظمة، جامعة البميدة، رتيمي الفضيل وتواتي سمية -2

 .126الجزائر، ص 
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أف العدالة التوزيعية تعمؿ عمى إعادة توزيع الدخؿ بيف أفراد المنظمة حسب طبيعة العمؿ والخبرة  -

 والاقدمية المكتسبة، مما يؤدي إلى ارتفاع مستوى دخؿ الفرد العاـ الحقيقي وتطور المنظمة.

ة وفعالة في زيادة الاستثمار، وقدرتو الإنتاجية التي تقود الى زيادة وتسريع وتيرة تعتبر أداة ميم -

 النمو 

أف العدالة التوزيعية تعد شكؿ مف أشكاؿ العدالة التنظيمية التي تركز عمى إيماف الناس بأنيـ  -

 1تمقوا المبالغ العادلة أي مبالغ النتائج المتعمقة بالعمؿ .

 العدالة التوزيعيةأنواع : الفرع الثالث

حيث يركز ىذا النوع مف العدالة التوزيعية عمى توزيع العوائد حسب مدى مساىمة  :لإنصاؼا .1

العامؿ في العمؿ، بمعنى آخر أف العامؿ الذي يعمؿ بدواـ كامؿ لا يتساوى أجره مع عاملا 

 آخر يعمؿ لعدد ساعات معينة، فإذا تساوت الأجور فيذا تجاوز لقاعدة الإنصاؼ

ويعتمد التوزيع في ىذا النوع عمى أساس المعرفة والميارة والإنتاجية فقط ولا يأخذ :المساواة  .2

بعيف الاعتبار اختلاؼ الجنس أو الديف أو العرؽ، فمعيار التوزيع ىنا الإنتاجية والكفاءة في 

 العمؿ.

يتـ الأخذ  الحاجة: يعتمد ىذا النوع مف توزيع العوائد عمى مبدأ صاحب الحاجة الأولى، وىنا .3

 2بعيف الاعتبار الظروؼ الشخصية والاجتماعية لمعامميف.

 المطمب الثالث: دور مستوى الأجور والتحفيز في زيادة الإنتاجية والرضا الوظيفي

                                  
 .78مرجع سابؽ، ص  حامدي جيلالي وىزرشي طارق، 1-

، أثر العدالة التنظيمية عمى الرسوخ في البنوؾ التجارية الأردنية، رسالة ماجستير، جامعة الأردف، خمود زائد حرز الله - 2
 .12ص 
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يمعب نظاـ الأجور والحوافز دورًا حاسمًا في تحقيؽ الرضا الوظيفي لمعامميف، حيث يؤثر عمى معنوياتيـ 

المطمب إلى استكشاؼ كيفية تأثير الأجور والحوافز عمى رضا الموظفيف ورفاىيتيـ وتحفيزىـ. ييدؼ ىذا 

 في بيئة العمؿ

 

 دور الأجور والتحفيز في زيادة الانتاجيةالفرع الأول:

حصؿ الفرد العامؿ عمى أجر يتناسب مع كمية أو قيمة الإنتاجية يإف ربط الإنتاجية بنظاـ الأجور ىو أف 

مع كؿ زيادة يحققيا الفرد في حجـ إنتاجيتو مع ثبات الشروط والعوامؿ الأخرى أي زيادة مقدار الأجر 

وبذلؾ فإف مبدأ ربط إنتاجية العامؿ لمدى ملائمة وعدالة الأجر الذي يتقاضاه يعتبر حافزا لزيادة إنتاجيتو 

  1مف حيث الكـ والنوع.

تكمف في أف  الإنتاجية، وزيادة لأجرا بيف الموجودة وتوصمت دراسة عريبة إكراـ وبمحاج دنيا أف العلاقة

 رفع إنتاجية وبالتالي جيد وبذؿ لمعمؿ أكثر تدفعو التي الأمور مف ىو بالماؿ وتحفيز العامؿ الأجر زيادة

 أكده  ما وىذا بموغو، المؤسسة تسعى التي الرئيسي ىدؼ تعتبر الإنتاجية زيادة أف حيث المؤسسة،

 يسعى الميـ الذي العائد الأجر أف خلاليا مف يرى الذي"العممية  الإدارة نظريتو خلاؿ مف تايمور فريديريؾ

 خلاؿ عممو مف يسمؾ فيو اقتصادي كائف الإنساف لكوف ونظرا العمؿ، خلاؿ مف تحقيقو إلى الإنساف

 فإنو بموغو تسعى المؤسسة  أساسي ىدؼ تعتبر الإنتاجية زيادة إف لكوف ونظرا بالأداء عقلانيا سموكا

 مستمر.  ماديا وبشكؿ لتحفيزه إضافة لمعامؿ دفعو يتـ الذي النقدي الأجر زيادة خلاؿ مف يتحقؽ

                                  
، أثر نظاـ الأجور في الرضا الوظيفي، مذكرة ماستر في تخصص تسيير الموارد البشرية،  كمية العموـ بوخدوني لقمان 1-

 .56، ص 2017ـ التسيير، جامعة جيجؿ، الجزائر،  الاقتصادية والتجارية وعمو 
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 تخدميا المؤسسة ىذه تقدميا التي أف الحوافز بالإنتاجية فمقد بينت يتضح الحوافز أما عف علاقة نظاـ

 التي الحوافز تقديـ إلى المؤسسة تسعى ولذا زيادة إنتاجيتيا، خلاليا مف وتحقؽ بالمنفعة عمييا وتعود

 التي الحوافز أف عمى يتفقوف العماؿ أف تبيف ما لدييـ، وما وتقديـ أكثر جيد بذؿ عمى العماؿ تشجع

 خلاليا فمف معنوية أو مادية كانت سواء الحوافز لو إذا قدـ فالعامؿ كبيرة، اىمية ليا ليـ المؤسسة تقدميا

 أجؿ مف المؤسسة ليذه لديو ما ويقدـ أكثر جيد يبدؿ وبالتالي لممؤسسة وانتماءه الوظيفي برضي يشعر

 الحوافز دور الدراسة ىذه  خلاؿ مف تأكد ما واستمراريتيا، وىذا لضماف بقاءىا إنتاجيتيا ورفع تحسيف

 مجاؿ في الحوافز أىمية جميا ويتضح العامميف أداء تحسيف في معنوية أو مادية سواء كانت عاـ بشكؿ

 1الإنتاجية. زيادة وبالتالي لمعامميف الوظيفي الأداء عمى الإيجابيةوانعكاساتيا  العمؿ

 دور الأجور في تحقيق الرضا الوظيفيالفرع الثاني:

شباع الحاجات فإننا نقر بأىمية الأجر وضرورتو لتحقيؽ الرضا الوظيفي،  اذ اعتمدنا الربط بيف الرضا وا 

وذلؾ لأف النقود ىي الوسيمة الوحيدة التي تقتنى بيا متطمبات الحياة وتحسيف الظروؼ المعيشية وبالتالي 

علاقة طردية بيف مستوى  فيو عنصر أساسي مف عناصر تحقيؽ الرضا الوظيفي، وأكدت الدراسات وجود

الأجر والرضا الوظيفي، ويتضمف الرضا عف الأجر مع العمؿ وكذا تناسبو مع تكمفة المعيشة وىو ما 

يعرؼ بعدالة العائد، فحينما يعتقد الفرد أنو يحصؿ عمى أجر يتناسب مع ميارتو مف جية ومقارنتو مع 

اسا بالرضا، فالرضا عف الأجر ينجـ عنو زملائو في العمؿ مف جية أخرى مف شأنو أف يخمؽ لديو إحس

 2طرؼ الموظؼ.مف عدة أثار إيجابية، أما غيابو فسيؤدي إلى ظيور أثار سمبية 

                                  
، نظاـ الحوافز ودوره في تحسيف الإنتاجية  داخؿ المؤسسة التنظيمية،  مذكرة ماستر في عمـ عريبة إكرام وبمحاج دنيا 1-

 .54-53،  ص 2022الاجتماع، كمية الآداب والمغات والعموـ الاجتماعية، جامعة عيف تموشنت، الجزائر، 
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 المبحث الثالث: دراسات سابقة

ستعرضت العديد مف الدراسات السابقة أىمية نظاـ الأجور والحوافز في تحسيف أداء العامميف وزيادة ا

قيمة حوؿ تأثيرات ىذه الأنظمة عمى مختمؼ القطاعات والمنظمات.  الرضا الوظيفي، حيث قدمت رؤى

 ستوفر ىذه الدراسات الإطار المرجعي لفيـ أفضؿ لمفيوـ نظاـ الأجور والحوافز

 المطمب الأول: الدراسات السابقة بالمغة العربية

 : الدراسات المحميةالفرع الأول

الأجور والحوافز في تحقيق الولاء التنظيمي، مذكرة / دراسة بوزيان ومكي سامية بعنوان: أثر نظام 1

 .2021، الجزائر، ىماستر في عموم التسيير، جامعة خميس مميانة، عين الدفم

الأجور،  دفع خلالو مف يتـ الذي الأساس أوىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى كيفية تحديد الأجور 

المجتمع(  المنظمة، العامميف، الدولة،(بيا  العلاقة ذات للأطراؼ بالنسبة وأىميتيا الأجور عمى والتعرؼ

وقد استعممت الدراسة  بالمؤسسة، بالعمؿ الاستمرار في العامميف رغبة عمى الحوافز تأثير عمى والتعرؼ

عامؿ مف عماؿ مديرية الموارد المائية  40المنيج التطبيقي التحميمي والاستنباطي وبمغت عينة الدراسة 

واستخدـ الباحث الاستبياف كأداة لجمع البيانات واعتمد عمى برنامج التحميؿ  ،ىلولاية عيف الدفم

 ، وفي الأخير توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:مف أجؿ تحميؿ البيانات SPSSالإحصائي 

 مدروسة معايير ىمع بناءا ترقية الإدارة تمنح. 

 أدائيـ مع تتناسب عمميـ في الأكفاء لمموظفيف مجزية مكافآت المؤسسة تقدـ. 
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 جودة عمى لمحفاظ الرسمي الدواـ خارج بأعماؿ تكميفيـ عند لمعامميف إضافية أجور المؤسسة تقدـ 

 .العمؿ المنجز

 المعنوية الروح لرفع المعنوي بالجانب المؤسسة تيتـ. 

 لدييـ الذات لتحقيؽ الوظيفي التطور فرص لموظفييا المؤسسة إدارة تتيح. 

 المؤسسة في بعمميـ يحتفظوا لكي عمؿ أي لبقوؿ مستعدوف المؤسسة عماؿ. 

 المؤسسة مصير العامميف ييـ. 

 لولاية المائية الموارد مدرية عماؿ التنظيمي والولاء الأجور بيف إحصائية دلالة ذات علاقة توجد 

 . عيف الدفمى

 المائية الموارد مدرية عماؿ التنظيمي والولاء المادية الحوافز بيف إحصائية دلالة ذو علاقة توجد 

 .الدفمى لولاية عيف

 المائية الموارد مدرية عماؿ التنظيمي والولاء المعنوية الحوافز بيف إحصائية دلالة ذو علاقة توجد 

 .الدفمى لولاية عيف

/دراسة سالم شرماط، بعنوان: نظام الأجور وعلاقتو بإدارة الموارد البشرية، مجمة دفاتر السياسة 2

 .2021، جامعة الأغواط، الجزائر، 03، العدد13مجمد والقانون، ال

 العامميف، المنظمة،(بيا  العلاقة ذات للأطراؼ بالنسبة وأىميتيا الأجور عمى ىدفت الدراسة إلى التعرؼ

 الأجور، ومعرفة موضوع خلاؿ مف السابقة الأطراؼ كؿ بيف العلاقة طبيعة ، وتحديد)والمجتمع الدولة

الاختلالات  معالجة محددات معرفة خلالو ومف ، الأجور تنظيـ في البشرية الموارد إدارة أىمية مدى

وقد استعممت الدراسة  ذلؾ، في الجميع أىداؼ تحقيؽ يراعي بما العلاقة، ىذه تفاعلات عف الناتجة

 المنيج الوصفي التحميمي وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية:
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 إدارة مف تقتضي المجالات شتى وفي التنموية العممية أىداؼ لتحقيؽ بالنسبة البشري رأس الماؿ أىمية أف

 الأجور تنظيـ في عادلة سياسات تبني المختمفة مواقعيـ في القرار أصحاب عمى أف تقترح البشرية الموارد

 مف ويرفع ، والإدارة العامميف الأفراد بيف العلاقة توطيد و تحسيف أساسي في عامؿ تعتبر التي و

 .معا. الدولة و ولممجتمع للأفراد الرقي و الاستقرار، الرخاء تحقيؽ في يساىـ إنتاجيتيـ، بما

/ دراسة بن الحاج جمول فاطمة الزىراء، أثر نظام الأجور والحوافز في استقطاب الكفاءات البشريةـ، 3

التسيير، جامعة مستغانم، أطروحة دكتوراه في عموم التسيير، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم 

 .2023الجزائر، 

تسميط الضوء عمى عممية استقطاب الكفاءات البشرية لمنصب أستاذ باحث في الجزائر  إلىىدفت الدراسة 

ومدى تأثرىا بنظاـ الأجور، ومعرفة واقع نظاـ الأجور والحوافز في الجامعة الجزائرية ومدى تناسبو 

وقد استعممت الباحثة  مقارنتو مع نظيره في بعض الدوؿ المجاورة، وتطمعات الأساتذة الباحثيف ومحاولة

مفردة، واستخدمت الباحثة الاستبياف كأداة لجمع البيانات  30المنيج الاستقرائي، وبمغت عينة الدراسة 

، وفي الأخير توصمت الدراسة مف أجؿ تحميؿ البيانات SPSSواعتمدت عمى برنامج التحميؿ الإحصائي 

 التالية: إلى النتائج

لا تتوافؽ عممية الاستقطاب والتوظيؼ المسطرة مف قبؿ قطاع التعميـ ومؤسساتو مع تطمعات  -

 أفراد العينة.

 يسيـ نظاـ الأجور في استقطاب الكفاءات البشرية لوظيفة أستاذ باحث. -

 تسيـ الحوافز المادية والمعنوية في استقطاب الكفاءات البشرية لوظيفة أستاذ باحث بالجزائر. -

 تعتبر الأجور والحوافز المادية القاعدة الأساسية لتوليد دافعية العمؿ لدى الأفراد بصفة عامة. -
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التمايز في الأجور والحوافز دليؿ عمى تميز فئة معينة في العمؿ، وبالتالي فيي تصنع روح  -

 التنافس بيف الأفراد وتحسيف أدائيـ.

عمى الموارد البشرية خاصة الكفاءات  أنظمة الأجور والحوافز تساىـ بشكؿ كبير في الحفاظ -

 منيا.

ضعؼ نظاـ الأجور والحوافز وكذا قمة الاىتماـ بالبحث العممي وبفئة الأساتذة الباحثيف يجعميـ  -

عرضة للاستقطاب الأجنبي أي اليجرة إف أتيحت الفرصة ليـ وبالتالي فقداف رأس ماؿ بشري تـ 

 ر جاىزا لمخارج.الاستثمار فيو وتجييزه وتدريبو مدة عقود ليصد

 : الدراسات الأجنبيةالفرع الثاني

/ دراسة ماجد منصور البابمي، بعنوان: نظام الحوافز والمكافآت وأثرىما عمى تحسين الأداء الوظيفي 1

، 1في مستشفى عمران العام باليمن، مجمة مركز جزيرة العرب لمبحوث التربوية والإنسانية، المجمد 

 .2019، اليمن، 3العدد 

 والخدمات المعنوية الحوافز المكافآت، الراتب، (المالية الحوافز نظاـ واقع عمى التعرؼ إلىىدفت الدراسة 

 وجية مف الموظفيف أداء تحسيف في وأثره العاـ، عمراف بمستشفى )والتدريب الترقيات، الاجتماعية،

موظؼ بمستشفى عمراف  97وقد استعمؿ الباحث المنيج الوصفي التحميمي، وبمغت عينة الدراسة ، نظرىـ

 SPSSالعاـ، واستخدـ الباحث الاستبياف كأداة لجمع البيانات واعتمد عمى برنامج التحميؿ الإحصائي 

 ، وفي الأخير توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:مف أجؿ تحميؿ البيانات

الخدمات  بيف علاقة ىناؾ أف كما الأداء، مستوى رفع في يساىـ الأجر في الزيادة أف الدراسة أكدت

 المعنوية الحوافز أكثر أف الدالة الدراسات مع وتتفؽ العمؿ، في والمثابرة المؤسسة توفرىا التي الاجتماعية

 الشكر، وخطابات الشفوي، الثناء ىي: الأمف قوى مستشفى في العامميف السعودييف بيف الأطباء أىمية
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 عف نتائجيا أسفرت التي الامبيريقية الدراسات جميع مع الدراسة ىذه نتائج كما تطابقت التقدير، وشيادات

 .الأداء وتحسيف العمؿ إلى ودفعيـ رضيف، المعنوية لممـ الروح رفع في الحوافز أىمية

الدراسة  نتائج أثبتت حيث فقط، المادية العوامؿ تحركو آلة الإنساف اعتبرت التي الدراسات تمؾ عف وتبتعد

 الموظؼ لشعور يكفي لا وحده مثلا فالأجر المعنوية بالحوافز اقترانيا عند لكف الحوافز، ىذه أىمية

نما يحتاج بالرضا شباع بالأىمية الشعور إلى وا   خلاؿ مف الذات وتحقيؽ والمعنوية النفسية الحاجات وا 

 جيد مف لديو ما كؿ ويبذؿ مؤسستو أىداؼ ويتبنى ومثابرة نشاط يعمؿ بكؿ يجعمو الذي الأمر العمؿ،

 لتحقيقيا.

/ دراسة لطيفة بنت سعد العويس وآخرون، فاعمية نظام الحوافز ودوره في تحسين جودة أداء 2

 .2023، السعودية، 44، العدد 4العاممين، المجمة الدولية لنشر البحوث والدراسات، المجمد 

 شركة في العامميف أداء جودة تحسيف في ودوره الحوافز نظاـ فاعمية عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت

 ىذه في التحميمي الوصفي المنيج استخداـ وتـ السعودية، العربية المممكة بالرياض في الجوية الملاحة

 واستخدمت بالرياض، الجوية الملاحة شركة في العامميف مف فردا 60 مف عينة البحث وتكونت الدراسة،

مف  SPSSواعتمدت عمى برنامج التحميؿ الإحصائي  المعمومات، جمع أجؿ مف الاستبياف أداة الدراسة

 الدراسة إلى النتائج التالية: توصمت وقد أجؿ تحميؿ البيانات،

 مقبوؿ وبتأثير الدراسة، قيد المؤسسات في العامميف أداء عمى لمحوافز المادية ومعنوي إيجابي أثر وجود

 أصحاب مف يكونوف قد والذيف الدراسة، لأفراد عينة بالنسبة المادي الجانب أىمية يعكس ما وىذا جدا،

 الدراسة، قيد في المؤسسات العامميف أداء عمى ومعنوي إيجابي أثر المعنوية لمحوافز .المنخفضة الدخوؿ

تعمؽ  ما خاصة الاجتماعية المناسبات مختمؼ في العماؿ جانب إلى المؤسسة وقوؼ أىمية يؤكد ما وىذا

 الدراسة أوصت وقد الفرد، ومعنويات نفسية عمى ذلؾ لتأثير وما تمنح التي المالية والإعانات بالمساعدات

 استثنائية ترقية منح يتـ وأف المعيشة، تكمفة بجدوؿ الراتب وربط المادية الاىتماـ بالحوافز يتـ أف بضرورة
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 الرسمية (الموظفيف بيف الإيجابية العمؿ علاقات وتعزيز وسميمة، ودعـ موضوعية معايير وفؽ لمموظفيف

 .الشركة أىداؼ مع يتماشى بما وتوجيييـ )الرسمية وغير

 

 

 المطمب الثاني: الدراسات السابقة بالمغة الأجنبية

 : الدراسات المحميةالفرع الأول

1/Bessouh, N., & Mir, A. (s.d.). Système de rémunération et management 

de la performance des entreprises algériennes. École Supérieure de 

Management, Tlemcen. Revue académique, 15, 

عنوان الدراسة:  نظام الأجور وتسيير الأداء في المؤسسات الجزائرية، مقال عممي منشور في مجمة 

 .  2019أكاديمية محكّمة، تممسان، الجزائر، 

تحميؿ العلاقة بيف نظاـ الأجور وأداء الشركات في السياؽ الجزائري، وخاصة عبر  الدراسة إلى ىدفت

 النوعي المنيج استخداـ وتـ(، الرائدة في الصناعة الصيدلانية، SAIDALحالة مؤسسة صيداؿ )

qualitatif البشرية،بمديرية الموارد  العامميف مف فردا 15 مف عينة البحث وتكونت الدراسة، ىذه في 

تحميؿ وصفي لنتائج واعتمدت عمى  المعمومات، جمع أجؿ مف الاستبياف أداة الدراسة واستخدمت

الاستبياف )تحميؿ كيفي للإجابات( مف خلاؿ جداوؿ ونسب مئوية، مع تصنيؼ أولويات الموظفيف مف 

 التالية:الدراسة إلى النتائج  توصمت وقد حيث التحفيز والأداء مف أجؿ تحميؿ البيانات،

 % مف الموظفيف يعتبروف أف لدييـ نظاـ أجور فعّاؿ.  60 -
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 الشركة تتبع نظامًا واضحًا لتتبع أداء الموظفيف )باستخداـ معايير الحضور، الكفاءة، الإنتاجية...(.   -

 العامؿ المالي )الأجر + العلاوات( ىو أىـ عنصر تحفيزي، يميو الترقية، بيئة العمؿ، التكويف...   -

 الأداء يُقاس أساسًا مف خلاؿ الإنتاجية، الكفاءة، والربحية المالية.   -

%، 10نظاـ الأجور المعتمد ساىـ في: تحفيز العماؿ وتحسيف الأداء العاـ ورفع رقـ الأعماؿ بنسبة  -

 %10وتحسيف القيمة المضافة والإنتاجية بنسبة 

فعالة لتحسيف أداء المؤسسات الجزائرية، ويُوصى نظاـ الأجور العادؿ والمحفّز يُعد أداة استراتيجية  -

 بتعميمو ضمف إطار مف العدالة الداخمية والخارجية.

/ دراسة عيساوي فاطمة واليزام محمد، بعنوان: الدور الوسيط لمتحفيز في العلاقة بين الأجر والرضا 2

  .2022، الجزائر، 03، العدد 07الوظيفي لمموظف، مجمة مجاميع المعرفة، المجمد 

The Mediating role of Motivation in the Relationship  between Pay and 

Employee Job Satisfaction. 

 في لموظؼ لدى الوظيفي والرضا الأجر بيف العلاقة في لمتحفيز الوسيط الدور معرفة إلى الدراسة ىدفت

 الأجر بيف التأثير علاقة ودراسة تندوؼ، فرع الأجراء لمعماؿ الاجتماعية لمتأمينات الوطني  الصندوؽ

وقد استعممت الدراسة المنيج الوصفي   وسيط، كمتغير بوجود التحفيز الوظيفي الرضا مستوى عمى

موظؼ في الصندوؽ الوطني لمتأمينات، واستخدـ الاستبياف كأداة  60والتحميمي وبمغت عينة الدراسة 

، وفي الأخير مف أجؿ تحميؿ البيانات SPSS لجمع البيانات واعتمد عمى برنامج التحميؿ الإحصائي

 توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

 والتحفيز الأجر بيف إحصائية دلالة ذو  متوسط طردي معنوي ارتباط ىناؾ .  

 الوظيفي. والرضا التحفيز بيف إحصائية دلالة ذو متوسط طردي معنوي ارتباط ىناؾ  



 

 
 

38 

 الوظيفي. والرضا الأجر بيف إحصائية دلالة ذو متوسط طردي معنوي ارتباط ىناؾ  

 التحفيز. عمى للأجر احصائيا داؿ ايجابي يوجد تأثير 

 الوظيفي. الرضا والأجر عمى لمتحفيز احصائيا داؿ ايجابي يوجد تأثير 

 : الدراسات الأجنبيةالفرع الثاني

1/Mahmud, A., Hidayah, R., & Widhiastuti, R. (2018).Remuneration, Motivation, and 

Performance: Employee Perspectives. International Conference on Economics, 

Business and Economic Education 2018 

الرواتب، التحفيز، والأداء: منظور الموظفيف، مقاؿ عممي منشور ضمف أعماؿ مؤتمر  عنوان الدراسة:

 ICE-BEES، جامعة ولاية سيمارانج، إندونيسيا، مؤتمر 2018دولي، 

ىدفت الدراسة إلى تحميؿ تأثير كؿ مف نظاـ الرواتب )التحفيز المادي( والدافع الوظيفي عمى أداء 

سسة تعميمية جامعية، واعتمدت المنيج الكمي، وبمغت عينة الدراسة الموظفيف مف وجية نظرىـ داخؿ مؤ 

موظفًا إداريًّا مف كمية الاقتصاد بجامعة سيمارانج، موزعيف عمى أقساـ مختمفة مثؿ الشؤوف  30

الأكاديمية، الإدارة، المالية، والطلاب، واستخدـ الاستبياف كأداة لجمع البيانات مبني عمى مقياس ليكرت، 

لتحميؿ البيانات، مع تطبيؽ اختبارات الصدؽ والثبات والنموذج  WARP PLS 5.0اـ برنامج تـ استخد

 النتائج التالية:وتوصمت الدراسة إلى البنيوي، 

يجابي عمى أداء الموظفيف؛ فكمما زاد مستوى  - توصمت الدراسة إلى أف التحفيز لو تأثير معنوي وا 

 الدافع لدى الموظؼ، تحسف أداؤه.

لـ يظير لمرواتب )الحوافز المادية( تأثير مباشر عمى الأداء، إذ يرى الموظفوف أف في المقابؿ،  -

 الراتب ىو نتيجة الأداء وليس محفّزًا لو.
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وتوصي الدراسة بضرورة تبني أساليب تعزيز الدافع الداخمي لمموظفيف والعمؿ عمى تطوير بيئة  -

 عمؿ محفّزة، بدلًا مف الاعتماد فقط عمى الرواتب.

 

 

 المطمب الثالث: التعقيب عمى الدراسات السابقة 

فبعضيا تناوؿ موضوع الأجور والحوافز  والحوافز، لموضوع الأجور تناوليا في السابقة الدراسات اتفقت

كمتغير مستقؿ وتناوؿ معيا متغير آخر تابع مثؿ الولاء التنظيمي والكفاءات البشرية، والأداء الوظيفي 

مفت دراستنا عنيـ لأنيا تناولت نظاـ الأجور والحوافز كمتغير واحد، أما فيما اخت وأداء العامميف فيما

 يخص عينة الدراسة فقد اختمفت الدراسات في ذلؾ فكؿ دراسة تناولت عينة مختمفة بما في ذلؾ دراستنا،

الوصفي التحميمي وىذا ما اتفقت فيو دراستنا مع  المنيج أسموب استخدمت الدراسات أف معظـ كما

البيانات وفي  جمع رئيسية في كأداة الدراسات غالبية الاستبياف في استخداـ تـ وكذلؾ راسات السابقة،الد

 وتييئتيا إعداد ىذه الدراسة في الدراسات ىذه مف استفدنا دراستنا أيضا تـ الاعتماد عمى الاستبياف وقد

 مف الدراسات ىذه نتائج مكنتنا كما واستبيانات، أدوات استخدمتو مف بما والاسترشاد المنيجية الناحية مف

 الجانب سير وكيفية البحث لاستمارة تصور وضع في ساعدنا كما إلييا، المتوصؿ النتائج ومقارنة تأكيد

التي تناولت نظاـ الأجور والحوافز  مف نوعيا الأولى بأنيا الدراسة ىذه وتميزت الدراسة، مف التطبيقي

 .معا



 

 ممخص:

تعد الموارد البشرية مف أىـ ركائز نجاح أي مؤسسة، حيث تشكؿ العنصر الحيوي الذي يترجـ الخطط 
والاستراتيجيات إلى نتائج واقعية. ومع التغيرات المتسارعة في بيئة الأعماؿ، أصبحت المؤسسات تدرؾ 

فقط بتوفر الوظائؼ، بؿ يتأثر بشكؿ كبير بنظاـ الأجور والحوافز المعتمد أف أداء العامميف لا يرتبط 
داخميا. فالأجر لـ يعد مجرد مقابؿ مادي لمجيد المبذوؿ، بؿ أصبح أداة تعكس مدى تقدير المؤسسة 
 .لمعامؿ، في حيف تُمثؿ الحوافز وسيمة فعّالة لتحفيز الأفراد عمى الابتكار وتحقيؽ مستويات أداء أعمى

 

ىذا الإطار، يكتسي نظاـ الأجور والحوافز أىمية خاصة في بناء بيئة عمؿ محفّزة، عادلة ومنتجة،  في
حيث تسيـ العدالة والشفافية في التوزيع في رفع الروح المعنوية وتعزيز الانتماء المؤسسي. ومف ىذا 

المفاىيـ الأساسية المنطمؽ، جاء ىذا الفصؿ ليتناوؿ الإطار النظري لموضوع الدراسة، مف خلاؿ عرض 
للأجور والحوافز، أنواعيا، محدداتيا، واستراتيجيات تحديدىا، بالإضافة إلى استعراض العلاقة التي 

 .تربطيا بأداء العامميف، وانعكاسات ذلؾ عمى الرضا الوظيفي والإنتاجية داخؿ المؤسسات
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)دراسة  الثاني:لفصل ا
لمؤسسة الجزائرية حالة 

 لممياه وحدة غرداية(
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 تمييد:

إف الجانب التطبيقي ما ىو إلا تجسيد لما تطرقنا إليو في الجانب النظري مػف دراسػة وتحميػؿ ومػدى 

 انطباقو عمى الأرض الواقع  في شركة الجزائرية لممياه بوحدة غرداية .

بالإضػػافة إلػػػى دراسػػػة دور  ومػػف خلاليػػػا سػػوؼ نعػػػرؼ بالشػػركة نشػػػأتيا، تطورىػػػا وىيكميػػا التنظيمػػػي

 التكويف في تنمية الموارد البشرية  في المؤسسة .

تسيير العنصر البشري ولا يمكف تسػييره  ىتعد إدارة الموارد البشرية مف أىـ الإدارات التي تساعد عم

بدونيا فالفرد ىو الأساس في نجػاح العمميػة الإنتاجيػة والػذي لػو البصػمة الأساسػية لفعاليػة وكفػاءة عناصػر 

الإنتػػاج وعميػػو أصػػبحت إدارة المػػوارد البشػػرية تػػؤذي دورا فعػػالا فػػي تحقيػػؽ نجػػاح المؤسسػػة، والػػذي أصػػبح 

لا ننسػػى  عمػػؿ مػػف الأعمػاؿ التػػي يقػػوـ بيػػا إدارة مػػوارد البشػػرية كمػػايعتمػد عمػػى التحميػػؿ والتشػػخيص لكػػؿ 

الدور الذي يقوـ التكويف  في تسيير دائرة الموارد البشرية حيث تعتمد عميو بصفة مطمقة في تحديد وتنظيـ 

العمػػؿ عمػػى أحسػػف وجػػو وبطريقػػة عمميػػة مػػف تكػػويف اليػػد العامػػة المؤىمػػة  والتػػي بػػدورىا تسػػاعد عمػػى بنػػاء 

 تكاممية وتناسقية مع جميع اليياكؿ التنظيمية لممؤسسة . علاقات
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 _غردايةوحدة  المبحث الأول: تقديم عام لمؤسسة الجزائرية لممياه_

 المطمب الأول: لمحة عامة لشركة الجزائرية لممياه_ وحدة غرداية_. 

 تمييد: 

وىػذه الأخيػرة تابعػة إلػى منطقػة قمنا بػإجراء فتػرة تربصػنا مؤسسػة الجزائريػة لمميػاه ) وحػدة غاردايػة ( 

ورقمػػة وتعمقنػػا فػػي بحثنػػا ىػػذا بػػدائرة الاسػػتغلاؿ والصػػيانة التػػي تعتبػػر دائػػرة حساسػػة جػػدا وتتكػػوف مػػف ثػػلاث 

 مصالح وخمية واحدة .

 ػ مصمحة التطوير والاستغلاؿ .

 ػ مصمحة الصيانة .

 ػ مصمحة الإنتاج .

المػورد الأساسػي الػذي يحتػاج إليػو الإنتػاج وىػي مندمجػة فػي ػ بإضافة إلى خمية الطاقة تعتبػر ىػذه الأخيػرة 

 المصمحة المعنية بالدراسة ) الإنتاج ( .

 تعريف الجزائرية لممياه

تعتبػػػر الجزائريػػػة لمميػػػػاه مؤسسػػػة وطنيػػػػة ذات طػػػابع صػػػػناعي وتجػػػاري تتمتػػػػع بالشخصػػػية المعنويػػػػة 

 21الموافػػؽ لػػػ  1422محػػرـ  27فػػي  المػػؤرخ 101ػػػ 01والاسػػتقلاؿ المػػالي تػػـ إنشػػاؤىا وفقػػا لممرسػػوـ رقػػـ 

 ويقع مقر المديرية العامية بالقبة الجزائر العاصمة. 2001أبريؿ 
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 ه وحدة غردايةمؤسسة الجزائرية لمميا وممتمكات وىياكؿ يمثؿ مخطط الأعماؿ ومياـ1 الجدوؿ رقـ

مخطػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػط 

 الاعماؿ

 ,تحسػيف الخدمػة العموميػة لمميػاه  ,والمنشآت القاعدية وتحويؿ الممتمكات تجميع اليياكؿ 

 ,مسػػايرة التنميػػة وذالػؾ باسػػتعماؿ المعمومػػات وطػرؽ تسػػيير حديثػػة , تطػوير نظػػاـ التسػيير

 تطبيؽ التسعيرة الوطنية و وضع وتوحيد قوانيف المياه.

توفير المياه ومعالجتيا لسد متطمبات المواطف وكؿ القطاعات والفروع الاقتصػادية ,مراقبػة  المياـ

نوعيػػػة الميػػػاه الموزعػػػة,التحكـ فػػػي الشػػػغؿ والميمػػػات الخاصػػػة بيػػػا والخاصػػػة بالجمعيػػػات 

 المحمية,التسيير والتنظيـ الدقيؽ لشبكات التوصيؿ.

 09( و  AGEPتممػػػػؾ الجزائريػػػػة لمميػػػػاه بػػػػدمج وكالػػػػة تسػػػػيير الميػػػػاه الصػػػػالحة لمشػػػػرب )  الممتمكات

 ولاية 22( تعطي  EPICشركات عمومية التي ) 

وكػػالات جيويػػة مقسػػمة حسػػب التوزيػػع الجغرافػػي: الجزائػػر  05تتكػػوف الجزائريػػة لمميػػاه مػػف  اليياكؿ

 وحدة 49الشمؼ قسنطينة وىراف ورقمة وبدورىا مقسمة إلى 

 المصدر:مف اعداد الطالبتيف

 تعريف وحدة غرداية:

 21/ 2006ىػػي إحػػدى الوحػػدات التابعػػة إلػػى منطقػػة ورقمػػة وقػػد تػػـ الانضػػماـ إلػػى المؤسسػػة سػػنة 

أفريؿ وىي تقوـ بنفس أعمػاؿ ىػذه الأخيػرة فػي ضػماف السػير الحسػف لمميػاه الصػالحة لمشػرب عمػى مسػتوى 

 الولاية.
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 مرت مؤسسة الجزائرية لممياه وحدة غارداية بعد تسميات. نبدة تاريخية: 

لجنػػػػػػوب ( الإدارة الجيويػػػػػػة لأشػػػػػػغاؿ الميػػػػػػاه الباطنيػػػػػػة  REESSA)  1970                1938أولا: 
 الجزائر

 ( المؤسسة الوطنية لتوزيع المياه  SO NAD)  1974                1970ثانيا: 

 ( الإدارة الجيوية لمياه التطيير. RCEA)  1984                1974ثالثا: 

 ( المؤسسة العمومية لإنتاج تسيير وتوزيع المياه الأغواط.EPEG)  1987               1984رابعا: 

 ( المؤسسة لإنتاج وتسيير وتوزيع المياه بغرداية. EPEG)  2006             1987خامسا: 

إلػػى يومنػػا ىػػػذا أصػػبحت تابعػػة لممؤسسػػػة الجزائريػػة لمميػػاه وركػػػزت عمػػى ىػػػذه  2006سادسػػا: مػػف جويميػػػة 

يمركػػػز  الأخيػػػرة عمػػػى ترسػػػيـ منشػػػآتيا القاعديػػػة لإعطػػػاء نفسػػػا جديػػػدا لتسػػػييرىا والتحويػػػؿ التنظػػػيـ لصػػػالحيا

 لإنتاج لتسيير وتوزيع المياه الجزائرية.

 

 

 المطمب الثاني: الييكل التنظيمي لشركة الجزائرية لممياه غرداية وبيان مختمف وظائفيا. 

ىو الذي يشغؿ المنصب الرئيسي في ىذه المؤسسػة ويعتبػر المسػؤوؿ الأوؿ والأخيػر يحػدث  مدير الوحدة:

فييػػا مػػف أمػػور حيػػث ميمتػػو فػػي النطػػاؽ جػػد صػػعبة باعتبػػار المسػػؤوؿ مػػع مجمػػس الإدارة لممؤسسػػة يقػػوـ 

لتجػاري بالإثراء عمى مصػالح المؤسسػة: الإدارة الإمكانيػات الماليػة والمحاسػبة الإنتػاج والاسػتغلاؿ النشػاط ا

 التنسيؽ . المراقبة . تسيير الموارد البشرية.

 وىو الذي يساعد المدير في بعض أمور التسيير ويتوجو في حالة الغياب . نائب المدير:
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 ىو مكمؼ بمتابعة كؿ قضايا المؤسسة داخميا وخارجيا . المكمف بالمنازعات:

دوره يمثػػؿ فػػي الحفػػاظ عمػػى ممتمكػػات المؤسسػػة الحفػػاظ عمػػى الأمػػف الأشػػخاص العػػامميف  المكمــف بــالأمن:

 بيا.

دوره يمثػؿ فػي إجػراء التحاليػؿ الدوريػة ) الكيميائيػة والبيولوجيػة ( الميػاه الصػالحة لمشػرب  المخبر المركـزي:

الطارئػة فػي شػبكة أشير كما أف المخبر يتدخؿ في الحػالات  03لمشركة عبر كامؿ تراب الولاية وذلؾ كؿ 

 المياه مثلا تموث مياه ذلؾ مف خلاؿ شكاوى مف عند المواطنيف.

 : وتتكوف مف المصالح التالية مصمحة التمويف مصمحة الخطيرة تيتـ بما يميدائرة الإدارة والوسائل

 .تمقي الرسائؿ الرد عمييا 

 .عممية الحفظ 

 .تنظيـ المكاتب 

 .استقباؿ الوفود 

 د الذي يحتاجو المؤسسة تيتـ بالصيانة وكراء العتاد.تقويـ بشراء كامؿ العتا 

 .الإدارة والعلاقات الخارجية 

تقػوـ ىػذه الػدائرة بمتابعػة مختمػؼ الأنشػطة التجاريػة عمػى مسػتوى المراكػز السػبعة التابعػة  الدائرة التجاريـة:

 لممديرية ومصمحة الزبائف.

 .تقويـ بمراقبة الفواتير عمى مستوى الدائرة 
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 ير.توزيع الفوات 

 .التصريح برقـ الأعماؿ الكمي 

 .التقميؿ مف نسبة الفوترة الجزافية 

 .الإشراؼ عمى ورشة إصلاح العدادات 

: تتفػػرغ إلػػى ثػػلاث مصػػالح مصػػمحة الإنتػػاج والتوزيػػع مصػػمحة تطػػوير نشػػاطات الاسػػتقلاؿ دائــرة الاســتغلال

 ومصمحة الصيانة.

ؼ قيمة الكمية المسػتخرجة أو المنتجػة ثػـ تنقػؿ تيتـ باستخراج الماء مف باطف الأرض وعند استخراجو تعر 

 إلى الخزاف عبر أنابيب تـ تعالج وبعدىا توزع إلى المواطنيف:

 ػ تطوير الشبكة والإنتاج.

ػػػ تيػػتـ بتػػوفير الأجيػػزة اللازمػػة والمسػػتعممة لاسػػتخراج المػػاء مثػػؿ ) المضػػخة ( الأنابيػػب، التيػػار الكيربػػائي 

 وقوعو .بالإضافة إلى صيانة العطب عند 

 تتفرع إلى ثلاث مصالح دائرة المحاسبة والمالية:

 ػ مصمحة المحاسبة العامة .

 ػ مصمحة الميزانية والمالية .

 ػ مصمحة محاسبة التسيير .

 ودرىا يمثؿ فيما يمي: 
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 ػ دراسة الوثائؽ التي ترسميا القطاعات.

 ػ مراقبة المعدات المشتريات مف قبؿ الشركات.

 المرسمة مف شركة سونمغاز فييا معمومات حوؿ استيلاؾ الكيرباء.ػ دراسة الفاتورة 

 المصمحة المعنية بالدراسة ) خمية الإعلام الآلي ( 

تعتبر مػف أىػـ المصػالح التػي تقػدـ خػدمات مختمفػة وىػي المسػؤولة عمػى تعمػيـ واسػتعماؿ الإعػلاـ 

وانفصػمت عػف دائػرة التجػارة وأصػبحت  2003الآلي بالوحدة والمراكز التابعة ليا وقد تـ إنشاؤىا بداية سنة 

 تابعة مباشرة إلى المديرية ومف مياميا:

 ػ ضماف السير الحسف لبرامج الإعلاـ الآلي.

 ػ صيانة وتصميح أجيزة الإعلاـ الآلي .

 إعداد بعض البرامج الخاصة .

 ػ تثبيت وصيانة البرمجيات .

 ػ تثبيت ومتابعة الشبكات

 ظيمي لمؤسسة الجزائرية لممياه وحدة غردايةيوضح الييكؿ التن 02الشكؿ رقـ 
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مف اعداد الطالبتيف المصدر:  

الييكػػؿ التنظيمػػي لػػدائرة المػػوارد البشػػرية والتكػػويف بمؤسسػػة الجزائريػػة لمميػػاه وحػػدة يوضػػح  03الشػػكؿ رقػػـ 
 غرداية

 

 

 

 

 

 المصدر: مف اعداد الطالبتيف

القػرارات والسياسػات الاسػتراتيجية وخاصػة  وتكوف إدارة المػوارد البشػرية تابعػة إلػى الإدارة العميػا فيمػا يخػص

ما تعمؽ بالتخطيط والتوظيؼ والتدريب نظرا لما تضمنو مف تكمؼ ومخاطر فإف السمطة في اتخاذ القرارات 

تسند إلى الإدارة العميا وتوزيع باقي القرارات الخاصػة بػالموارد البشػرية إلػى الجيػات المتخصصػة بػذلؾ ممػا 

 ابية فقط دوف أف يكوف ليا دورا استراتيجي في المؤسسة.ينجـ عنو ممارستو أدوار كت

دائرة الموارد البشرية 
والتكويف

 مصمحة المستخدميف

 إطار إداري

 رئيس فرع
 المستخدميف 

 مصمحة الأجور والشؤوف الاجتماعية

 إطار إداري

 رئيس فرع الأجور

مصمحة التكويف 
إطار إداري     
 رئيس فرع التكويف  
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 وحدة غرداية_ المبحث الثاني: نظام الاجور والحوافز داخل مؤسسة الجزائرية لممياه_

 المطمب الأول: الطريقة والأدوات المستعممة في الدراسات الميدانية

ينة وعرض منيج الطريقة المعتمدة في الدراسة الميدانية، بما في ذلؾ تقديـ الع طمبيتضمف ىذا الم

إلى الأدوات التي استخداميا في جمع البيانات وفي معالجتيا مف أدوات إحصائية الدراسة، بالإضافة 

 .وبرامج

 الأول: الطريقة المعتمدة في الدراسةالفرع 

 منيج الدراسة أولا:

وضوعة، بحيث التي تـ اعتمادىا في الدراسة لموصوؿ إلى النتائج والأىداؼ الميوضح المنيج الخطوات 

التي يتبعيا الباحث لدراسة ظاىرة ما أو موضوع معيف بيدؼ التعرؼ عمى أسبابو يمثؿ المنيج الطريقة 

المراد الوصوؿ إلييا مف دراستنا ىذه سوؼ نعتمد عمى حموؿ لو، ومف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ  وتقديـ

 :ج التاليةالمناى

 المنيج الوصفي / 1

جمع البيانات والمعمومات عف الظاىرة محؿ يمكف بواسطتو   مف ضمنو نجد المنيج التحميمي والذي

وتفسيرىا، كما اعتمدنا في الجانب الميداني عمى صؿ إلييا وتحميميا الدراسة ووصؼ النتائج التي تـ التو 

 .أداة الاستبياف مف أجؿ جمع البيانات

 الأساليب الإحصائية / 2
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صائية في تحميؿ مف خلالو اختبار صحة الفرضيات باستعماؿ الأساليب والأدوات الإح والذي يمكف

تقييـ مدى تأثير نظاـ الأجور والحوافز عمى أداء الموظفيف بشركة الجزائرية لممياه البيانات، مف أجؿ 

 محؿ الدراسة.بغرداية وذلؾ مف خلاؿ عينة عشوائية بسيطة مف عماؿ الشركة 

 متغيرات الدراسة ثانيا: 

 يوضح متغيرات الدراسة 02رقـ  جدوؿال

 نظاـ الأجور والحوافز المستقؿالمتغير 
 الأداء الوظيفي التابعالمتغير 
 مف اعداد الطالبتيف:المصدر 

 مجتمع وعينة الدراسة :اثالث

 565البالغ عددىـ  الدائميف بمختمؼ رتبيـيتكوف مجتمع الدراسة مف جميع عماؿ شركة الجزائرية لممياه  

أعواف تنفيذ،  104أعواف تحكـ،  239إطار،  208إطار سامي،  16عامؿ بحيث يتوزعوف كما يمي: 

 متمينيف. 97و

 احصائيات الاستبيانات الموزعة والمسترجعة عمى العينة يوضح 03الجدوؿ رقـ 

 النسبة المئوية العدد  البياف 
  %100  60 الموزعةعدد الاستبيانات 

 % 88.33 53 عدد الاستبيانات المسترجعة
 % 00 00 عدد الاستبيانات الممغاة

 %  88.33 53 عدد الاستبيانات الصالحة لتحميؿ
 مف اعداد الطالبتيف:المصدر
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 الأدوات المستخدمة في الدراسة :الثاني  الفرع

 أدوات جمع البياناتأولا: 

الاعتماد عمى الاستبياف بشكؿ كبير كوسيمة لجمع البيانات الخاصة بالدراسة و في موضوع بحثنا سيتـ 

 الوثائؽ الرسمية لممؤسسة

 :/ وثائق المؤسسة 1

تـ الاعتماد في دراستنا عمى الوثائؽ المتعمقة بالشركة والتي وفرت بعض المعطيات الضرورية لدراستنا 

التي تمثؿ في لمحة عامة حوؿ شركة الجزائرية لممياه ايضا دراسة تفصيمية لمييكؿ التنظيمي لمشركة المياه 

سسة الجزائرية لممياه وبعض غرداية وبياف مختمؼ وظائفيا وكذا قسـ إدارة الموارد البشرية في بمؤ 

 المعمومات حوؿ نظاـ التقاعد في الشركة 

 :/ الاستبيان2

وقد تـ تصميمو  .حيث خصص الاستبياف لمعرفة مدى تأثير نظاـ الأجور والحوافز بالشركة محؿ الدراسة

لاستبياف مف خلاؿ اعتمادنا عمى بعض الاستبيانات السابقة المتعمقة بالدراسات السابقة، كما تـ تحكيـ ا

وخبراتو في ىذا المجاؿ ليتـ إخراجو لؾ مف أجؿ الاستفادة مف ملاحظاتو مف طرؼ الأستاذ المشرؼ وذ

 :في شكمو النيائي وقد تـ تقسيمو إلى خمسة محاور كما يمي
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يتعمؽ بالمعمومات الشخصية لعينة الدراسة العامميف بالشركة مثؿ )الجنس، العمر، :المحور الأوؿ 

 التعميمي، سنوات الخبرة،  الصنؼ الميني(المستوى 

 اتعبار  5المحور الثاني: يتعمؽ بنظاـ الأجور ويحتوي عمى 

 اتعبار  5المحور الثالث: يتعمؽ بالحوافز والمكآفات ويحتوي عمى 

 اتعبار  4بيئة العمؿ والرضى العاـ ويحتوي عمى ب يتعمؽ :المحور الرابع

 اتعبار  5الوظيفي ويحتوي عمى يتعمؽ بتحسيف الأداء : المحور الخامس

وللإجابة عمى العبارات الخاصة بالجزء الثاني والجزء الثالث والجزء الرابع والخامس  في الاستبياف تـ 

لاستخدامو في الكثير مف الدراسات السابقة في ىذا درجات , ونظرا  5مقياس ليكارت ذي الاعتماد عمى

العبارات الواردة عمى مقياس ليكارت ـ عمى كؿ عبارة مف ء درجة موافقتيالمجاؿ، يطمب مف العماؿ إعطا

نة وصؼ إجابات عي حسب الدراسات السابقة يقسـ سمـ ليكارت الخماسي كما ىو موضح فالخماسي 

يتـ تحديد اتجاه إجابات المستجوبيف مف خلاؿ استخداـ الترجيح لمقياس الدراسة حوؿ متغيرات الدراسة  

 :اذا  0.8=4/5وعميو  5وعدد الخيارات =,4عدد المجلات =ليكارت الخماسي حيث عندنا 

 ي المرجح لكؿ مستوى )مقياس ليكارت(بمجاؿ المتوسط الحسايوضح  04رقـ  ؿالجدو 

 المستوى الموافؽ لو مجاؿ المتوسط الحسابي المرجح
 غير موافؽ تماما  1.8الى  1مف 
 غير موافؽ 2.6الى  1.8مف 
 محايد 3.4الى   2.6مف 
 موافؽ 4.2الى  3.4مف 
 موافؽ تماما 5الى  4.2مف 

 مف اعداد الطالبتيف:المصدر 
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( ثـ نقسمو عمى اكبر قيمة في 4=1-5حيث تـ تحديد مجاؿ المتوسط الحسابي مف خلاؿ حساب المدى )

فة ىذه القيمة الى اقؿ قيمة في المقياس وىي ا( ثـ اض0.8=4/5المقياس لمحصوؿ عمى طوؿ الخمية )

غير  1.8الى  1)مف :( وذلؾ لتحديد الحد الأدنى ليذه الخمية ىكذا اصبح طوؿ الخلايا كما يمي 1)

مف , موافؽ 4.2الى  3.4مف ,محايد  3.4الى  2.6مف ,غير موافؽ  2.6الى  1.8مف ,موافؽ تماما

 موافؽ تماما ( 5الى  4.2

 والبرامج الإحصائية المستخدمةالأدوات  ثانيا:

للإجابة عمى أسئمة الدراسة واختبار صحة الفرضيات وبعد استرداد الاستبيانات مف العينة المستجوبة ، تـ 

دخاؿ المعطيات إلى الحاسوب باستخداـ البرنامج  استخداـ أساليب الإحصاء الوصفي, حيث قمنا بترميز وا 

ونقميا  𝘌�𝘹�𝘤�𝘦�𝘭�2019عف طريؽ تفريغ بيانات قوائـ الاستبياف في برنامج ، �𝘚�𝘗�𝘚�𝘚الإحصائي 

وىذا بغرض المعالجة الإحصائية لمبيانات، والحصوؿ عمى نتائج تساعدنا في فيـ  �𝘚�𝘗�𝘚�𝘚مباشرة إلى 

 ما يمي: موضوع الدراسة وقد شممت ىذه الأساليب عمى

 مف خلاؿ التكرارات والنسب المئوية؛أساليب الإحصاء الوصفي لمتعرؼ عمى خصائص العينة 1

 معامؿ الثبات ألفا كرونباخ | لمتأكد مف ثبات أداة الدراسة؛ 2

 تحميؿ الارتباط لمعرفة العلاقات الارتباطية بيف متغيرات الدراسة المستقمة والتابعة؛ .3

 نظاـ الأجور والحوافز عمى الأداء تأثيرتحميؿ الانحدار لمعرفة  4

 ( t-test /ANOVA)اختبار الفرضيات 5

 صدق وثبات أداة الدراسة -
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ف في ذلؾ تحكيـ لقد تـ إجراء العديد مف الاختبارات عمى الاستبياف لمتأكد مف صحتو وثباتو ، مستخدمي

محكميف أساتذة متخصصيف في ىذا الموضوع ، بالإضافة للاختبارات اللازمة  الاستبياف مف طرؼ

 .لمتحقؽ مف الصدؽ والثبات

ولغرض معرفة مدى وضوح أسئمة الاستبياف فقد تـ عرضيا عمى الأستاذ المشرؼ ف: صدؽ المحكمي

لمتعرؼ عمى توجيياتو وبعد ذلؾ تـ صياغة العبارات بشكؿ ملائـ وأكثر وضوحا وبساطة لتظير في 

 .شكميا النيائي

إذا كانت يقيس الثبات مدى استقرار أداة الدراسة وعدـ تناقضيا، حيث يوضح ما  ثبات أداة الدراسة:

باحتماؿ مساوي لقيمة المعامؿ المحسوب في حالة ما إذا تـ إعادة ي نفس النتائج قائمة الاستقصاء ستعط

توزيعيا عمى نفس أفراد العينة وتـ الاعتماد في ىذه الدراسة عمى معامؿ الثبات ألفا كرونباخ والذي يعتبر 

 أحد أىـ طرؽ قياس الثبات الداخمي. 

 يوضح نتائج معامؿ ألفا كرونباخ 05الجدوؿ رقـ 

 عدد العبارات  باخنالفا كرو 
0.916 24 

 spssمف اعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى نتائج :المصدر  

%  وىي تدؿ عمى اف 91.6يتبيف لنا مف خلاؿ نتائج الجدوؿ أعلاه أف معامؿ ألفا كرونباخ بمغ حوالي 

الاستبياف يتمتع بدرجة عالية مف الثبات والاتساؽ الداخمي مما يعني ثبات أداة الدراسة وصلاحيتيا 

 للإجابة عمى الأسئمة والفرضيات  

 

 وأبرز النتائج المتحصل عمييا   SPSSالمطمب الثاني: التحميل ببرنامج 
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، سنعرض فيما يمي SPSS والصالحة لمدراسة في برنامجبعد قيامنا بتفريغ الاستبيانات المسترجعة 

عامؿ مف شركة الجزائرية  53المتحصؿ عمييا والخاصة بالعينة المستجوبة والتي شممتمختمؼ النتائج 

 لممياه 

 الأول : عرض و تحميل نتائج الدراسة الفرع 

 : تحميل نتائج المتغيرات الشخصية أولا

الفئة العمرية المستوى التعميمي   وذلؾ مف خلاؿ متغيرات )جنسسنعرض خصائص العينة المستجوبة 

 الصنؼ الميني سنوات الخبرة (

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس:/ 1

 يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس 06الجدول رقم 

 spssمف اعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات نتائج :المصدر 

حيث نلاحظ اف عدد ,توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس يوضح ( 06يبيف الجدوؿ رقـ  )

 12اما عدد المستجوبيف الاناث قد بمغ   %77.4مستجوبا بنسبة قدرىا   41المستجوبيف الذكور قد بمغ  

 %22.6 مستجوبا بنسبة قدرىا

 وسنوضح في التمثيؿ البياني الاتي طبيعة جنس العماؿ المستجوبيف 

 

 النسبة التكرار الجنس 
 % 77.4 41 ذكر
 %22.6 12 انثى

 % 100 53 لمجموع
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 يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس 04الشكل رقم 

 

% ، أي  77.4نلاحظ مف الشكؿ أعلاه أف أغمب فئة المستجوبيف كانوا مف الذكور حيث بمغت  نسبتيـ  

فرد مف الإناث، وىذا راجع      12% أي       22.6فبمغت   أما نسبة الإناث الذكور،  فرد مف   41

   مجموع .ال% مف     5والتي بمغت نسبة   الدراسة  لارتفاع نسبة الذكور في المؤسسة محؿ

 : توزيع أفراد العينة حسب العمر/ 2

( توزيع عينة الدراسة حسب متغير العمر، حيث نلاحظ أف عدد المستجوبيف في الفئة 4يبيف الجدوؿ رقـ )

  35سنة و  25بينما بمغ عدد المستجوبيف في الفئة الثانية التي ىي ما بيف  1سنة كاف   25الأقؿ مف 

سنة  36% ، أما عدد المستجوبيف في الفئة الثالثة التي ىي ما بيف 24.5قدرىا مستجوبا بنسبة  13سنة 

77% 

23% 

 :توزٌع أفراد العٌنة حسب الجنس

 عدد الذكور

 عدد الاناث
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التي ىي الأكبر مف % ، في حيف نجد الفئة الأخيرة 39.6مستجوبا بنسبة قدرىا  21سنة بمغت  45و

 .% 34مستجوبيف بنسبة قدرىا  18سنة فبمغ  45

 

 

 

 ( : يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير العمر07جدوؿ رقـ )ال

 النسبة  التكرار  الفئة العمرية 
 1.9 1 25اقؿ مف 

 24.5 13  35-25مف 
 39.6 21 45-36مف 

 34.0 18 45اكثر مف 
 spssمف اعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات نتائج :المصدر 

  يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر 05الشكؿ رقـ 

 

2% 
24% 

40% 

34% 

 : توزٌع أفراد العٌنة حسب العمر

 25اقل من 

   35-25من 

 45-36من 

 45اكثر من 



 الجانب التطبيقي )دراسة ميدانية لمؤسسة الجزائرية للمياه غرداية( :الثاني الفصل   

  
59 

سنة  45-26يرت  نتائج توزيع أفراد العينة حسب الفئة العمرية إلى أف الفئة الأكثر تمثيلًا ىي فئة ظا

%، في 24.5سنة بنسبة  35-25%، ثـ فئة 34.0سنة بنسبة  45%، تمييا فئة أكثر مف 39.6بنسبة 

غمب العماؿ % فقط. يُظير ىذا التوزيع أف أ1.9سنة الأقؿ تمثيلًا بنسبة  25حيف كانت فئة أقؿ مف 

 ينتموف إلى الفئات العمرية النشطة مينيًا، 

 

 :توزيع افراد العينة حسب الصنف الميني /3

 عينة الدراسة حسب الصنؼ الميني أفراد ( يوضح توزيع 08جدوؿ رقـ ) ال

 النسبة  التكرار  الصنؼ الميني 
 56.6 30 اطار

 26.4 14 عوف تنفيد
 17 9 عوف تحكـ
  spssمف اعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى نتائج :المصدر 

 :والشكؿ الموالي يوضح توزيع افراد العينة حسب الصنؼ الميني

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الصنؼ الميني 06الشكؿ رقـ 

 

57% 26% 

17% 

 : توزٌع أفراد العٌنة حسب الصنف المهنً 

 اطار

 عون تنفٌد

 عون تحكم
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نلاحظ مف الشكؿ أعلاه أف أغمب عدد المستجوبيف في صنؼ اطار كاف ىو الأكثر حيث بمغ 

تمييا ، % وىو شيء طبيعي إذا عممنا بأنيا النسبة الأكثر في الشركة 56.6بنسبة قدرىا مستجوب 30

 9%  واخر صنؼ كاف عوف التحكـ حيث بمغ 26.4مستجوب بنسبة   14صنؼ عوف تنفيد حيث بمغت 

 %  17مستجوب 

 الأقدمية: تغيرمتوزيع أفراد العينة حسب  4-

لأفراد العينة ، حيث الفئة الأولى تشمؿ العمؿ مف خلاؿ تحميؿ إجابات الاستمارة استطعنا أف نقسـ سنوات 

سنوات إلى  06سنوات ، أما الفئة الثانية فتضـ العماؿ الذيف لدييـ ما بيف  5لدييـ أقؿ مف  الذيفالعماؿ 

سنة فيما كانت الفئة  20إلى  11ما بيف لدييـ الفئة الثالثة فشممت العماؿ  الذيف  سنوات ، أما 10

  .سنة  20أكثر مف  الذيف ليـالأخيرة تضـ العماؿ 

 الأقدمية تغيرميوضح توزيع أفراد العينة حسب  09الجدوؿ رقـ 

 النسبة تكرار العمؿسنوات 
 5.7 3 سنوات 5اقؿ مف 

 20.8 11 سنوات 6-10
 43.4 23 سنة 20- 11

 28.3 15 سنة 20اكثر مف 
 spssمف اعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات نتائج :المصدر 

 ر الأقدمية:تغيوالشكؿ الموالي يوضح توزيع أفراد العينة حسب م

 ر الأقدميةتغييوضح توزيع أفراد العينة حسب م 07الشكؿ رقـ 
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 بنسبةسنوات عمؿ  10إلى  5ما بيف  نلاحظ مف الشكؿ أعلاه أف أغمب فئة المستجوبيف لدييـ 

% ثـ بعد ذلؾ الفئة 37.1سنة بنسبة قدرىا  20إلى  11% ، تمييا الفئة التي لدييا ما بيف 41.4قدرىا 

سنة  20% وأخيرا الفئة التي لدييا أكثر مف 11.4سنوات بنسبة قدرىا  5أقؿ مف سنوات عمؿ  التي لدييا

 ٪ . 10عمؿ بنسبة قدرىا 

   :توزيع افراد العينة حسب المستوى التعميمي /  5

 حسب متغير المستوى التعميميالعينة  أفراد ( يوضح توزيع  10الجدوؿ )

 النسبة  التكرار  المستوى التعميمي 
 26.4 14 ثانوي

 50 27 ليسانس/ماستر
 3.8 2 هدكتورا

 9.4 5 شيادات أخرى 
 9.4 5 متوسط او اقؿ 

 spssمف اعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى نتائج :المصدر 

6% 

21% 

44% 

29% 

 :توزٌع أفراد العٌنة حسب متغٌر الأقدمٌة

 سنوات 5اقل من 

 سنوات 6-10

 سنة 20- 11

 سنة 20اكثر من 
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 العينة حسب المستوى التعميمي أقراد يوضح توزيع  08 رقـ الشكؿ

 

 

%، ما 50.9أظيرت النتائج أف أغمب أفراد العينة يحمموف شيادات جامعية )ليسانس أو ماستر( بنسبة  

%، ثـ "شيادات 26.4التعميـ الثانوي بنسبة يدؿ عمى اعتماد المؤسسة عمى كفاءات مؤىمة. تمييا فئة 

26% 

51% 

4% 

10% 
9% 

 :توزٌع أفراد العٌنة حسب المستوى التعلٌمً 

 ثانوي

 ماستر/لٌسانس

 دكتورا

 شهادات أخرى 

 متوسط او اقل 
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%. يشير 3.8أما حاممو الدكتوراه فلا تتجاوز نسبتيـ  ،% لكؿ منيما9.4أخرى" و"متوسط أو أقؿ" بنسبة 

 ىذا التوزيع إلى تنوع في المستويات التعميمية، مع تركيز واضح عمى التكويف الجامعي داخؿ المؤسسة.

 

 

 

 

 

 

 ر والحوافز وادى العاممين و امل الارتباط بين نظام الاجالفرع الثاني: تحميل مع

 ( يوضح العلاقات الارتباطية بيف متغيرات الدراسة الأساسية  11الجدوؿ رقـ ) 

قـالر   معامؿ 2 المتغير 1 المتغير 
 الارتباط

(r) 

 الدلالة
(Sig.) 

 العلاقة نوع

 عادؿ الرواتب نظاـ 1
 وشفاؼ

 مع يتناسب الراتب
 المياـ

 جدًا قوية 0.001 > 0.7
 وموجبة

 مقارنة الراتب سنوية زيادات 2
 عادؿ بالسوؽ

 وموجبة قوية 0.001 > 0.716

 سياسة عف الرضا 3
 الأجور

 النظاـ تحسيف
 الإنتاجية يرفع

 جدًا قوية 0.001 > 0.813
 ومؤثرة

 المؤسسة اىتماـ 4
 بالتحفيز

 حسب التقدـ فرص
 الأداء

 وموجبة قوية 0.001 > 0.619
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الجدو 

ؿ رقـ 

يو 12

 العلاقة بيف المتغيرات الديموغرافية وبعض محاور الدراسة ضح ديموغراؼ

 المتغير الرقـ
 الديموغرافي

 الارتباط معامؿ الثاني المتغير
(r) 

 الدلالة
(Sig.) 

 العلاقة نوع

 مع يتناسب الراتب الجنس 1
 المياـ

 جدًا ضعيفة 0.743 0.046-
 دالة وغير

 المستمرة الحوافز الجنس 2
 تحفزني

 وغير ضعيفة 0.621 0.07
 دالة

 نظاـ تحسيف الجنس 3
 يرفع الأجور
 الإنتاجية

 إلى ضعيفة 0.046 0.275
 ودالة متوسطة

 متوسطة 0.018 0.323 الراتب زيادة فرص العمرية الفئة 4
 ودالة موجبة

 متوسطة 0.003 0.396 زيادات عمى أحصؿ التعميمي المستوى 5

 المستمرة الحوافز 5
 تحفزني

 الأجور نظاـ
 الأداء يحسف

 تامة شبو 0.001 > 0.937

 يطور الأجور نظاـ يكآفأ الأداء العالي 6
 الميارات

 قوية متوسطة 0.001 > 0.52

المكافآت والحوافز  7
 عادلة

المكافآت تعكس 
 الجيد

 جدًا قوية 0.001 > 0.823

يحقؽ اىداؼ  نظاـ الأجور والحوافز 8
 العمؿ

 جدًا قوية 0.001 > 0.779

شفافية منح  الحوافز المعنوية فعالة 9
 الحوافز

 متوسطة 0.001 > 0.49
 موجبة

 عدالة توقيت شفافية الحوافز 10
 التقديـ

 جدًا قوية 0.001 > 0.744

 المؤسسة اىتماـ نظاـ الرواتب 11
 بالتحفيز

 موجبة قوية 0.001 > 0.568

 موجبة قوية 0.001 > 0.597 الراتب زيادة فرص زيادات سنوية 12
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 ودالة موجبة سنوية
 مقارنة الراتب التعميمي المستوى 6

 بالسوؽ
 إلى ضعيفة 0.032 0.296

 ودالة متوسطة
 سنوية زيادات الميني الصنؼ 7

 مناسبة
 متوسطة 0.005 0.378

 ودالة موجبة
 حسب التقدـ فرص الخبرة سنوات 8

 الأداء
 سمبية 0.021 0.32-

 ودالة متوسطة
 الميارات تطوير الخبرة سنوات 9

 الأجور عبر
 سمبية ضعيفة 0.047 0.277-

 ودالة

 

 لمرضا العاـ حسب الفئة العمرية ANOVAيوضح نتائج تحميؿ  13الجدوؿ رقـ 

 التعميمي المستوى حسب العاـ لمرضا ANOVA تحميؿ نتائج يوضح 14رقـ  جدوؿال

 مجموع التبايف مصدر
 المربعات

 متوسط الحرية درجات
 المربعات

 الدلالة F قيمة
 الإحصائية

 بيف
 المجموعات

8.93 3 2.98 1.25 0.304 

 داخؿ
 المجموعات

111.07 45 2.47   

 مجموع التبايف مصدر
 المربعات

 متوسط الحرية درجات
 المربعات

 الدلالة F قيمة
 الإحصائية

 بيف
 المجموعات

15.72 2 7.86 3.45 0.042* 

 داخؿ
 المجموعات

104.28 46 2.27   

    48 120.00 المجموع
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    48 120.00 المجموع

 

 (T-test) الجنسيف بيف العاـ الرضا مقارنة يوضح 15رقـ  جدوؿال

 الانحراؼ المتوسط الأفراد عدد الجنس
 المعياري

 الدلالة t قيمة
 الإحصائية

 0.286 1.08 1.12 2.35 40 ذكر
   1.55 2.80 10 أنثى

 (T-test) الجنسيف بيف الرواتب في العدالة مقارنة يوضح 16رقـ  جدوؿال

 الانحراؼ المتوسط الأفراد عدد الجنس
 المعياري

 الدلالة t قيمة
 الإحصائية

 0.678 0.42 1.30 2.65 40 ذكر
   1.58 2.50 10 أنثى

 

 تحميل ومناقشة نتائج الدراسة  :لثالفرع الثا

لعدالة نظاـ الأجور كانت متوسطة إلى ضعيفة، حيث  أظيرت نتائج الدراسة أف متوسطات تقييـ العامميف

( عمى مقياس ليكرت، مما يدؿ عمى وجود مستوى غير مرضي مف 3.09إلى  2.43تراوحت بيف )

وقد بيّف تحميؿ الارتباط بيرسوف وجود علاقة قوية وموجبة بيف  ،الشعور بعدالة الأجور داخؿ المؤسسة

 = r) المياـ وبيف اعتقاده بعدالة وشفافية نظاـ تحديد الرواتب شعور العامؿ بأف راتبو يتناسب مع طبيعة

0.700, p < 0.001) مما يشير إلى أف تعزيز الشفافية والوضوح في سياسات الأجور يساىـ بشكؿ ،

 .كبير في تحسيف إدراؾ العدالة
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راتبو مقارنة بسوؽ كما وُجد ارتباط داؿ إحصائيًا بيف الحصوؿ عمى زيادات سنوية وتقدير العامؿ لعدالة 

حسب الفئة العمرية  ANOVA وضمف نفس المحور، أظير اختبار .(r = 0.716, p < 0.001) العمؿ

، ما قد يدؿ عمى أف فئات (F = 3.45, p = 0.042) وجود فرؽ داؿ إحصائيًا في مستوى الرضا العاـ

 .عمرية معينة )غالبًا الأصغر سنًا( أقؿ رضاً مف غيرىا حوؿ نظاـ الأجور

 المحور الثاني: نظاـ الحوافز والمكافآت

تشير البيانات إلى أف نظاـ الحوافز الحالي لا يرقى لتطمعات العماؿ، حيث كانت المتوسطات في ىذا 

(، ما يعكس تقييمًا سمبيًا نسبيًا. وقد أظيرت نتائج الارتباط وجود علاقة قوية 3.19و 2.42المحور بيف )

 > r = 0.823, p) ز واعتقاد العامؿ أف المكافآت تعكس الجيد المبذوؿجدًا بيف الشعور بعدالة الحواف

 > r = 0.744, p) ، بالإضافة إلى علاقة قوية بيف الشفافية في منح الحوافز وتوقيت وعدالتيا(0.001

0.001). 

ىذه النتائج توضح أف أىـ جوانب القصور في النظاـ الحالي تكمف في ضعؼ الشفافية والتوقيت غير 

اسب لمنح الحوافز، وىو ما قد يؤدي إلى الإحباط وتراجع الأداء، حتى عندما تكوف قيمة الحوافز المن

 .نفسيا مقبولة

 المحور الثالث: الرضا العاـ عف نظاـ الأجور والحوافز

سجؿ ىذا المحور أعمى المتوسطات في الدراسة، حيث بمغ متوسط عبارة "تحسيف نظاـ الأجور والحوافز 

(، وعبارة "نظاـ الأجور والحوافز يحسف الأداء الوظيفي" 3.62ة والرضا الوظيفي" )يرفع الإنتاجي

 .(، ما يدؿ عمى اقتناع كبير مف طرؼ العماؿ بأىمية النظاـ التحفيزي وتأثيره عمى الأداء3.91)

بأف  وقد بيّف تحميؿ الارتباط أف الرضا العاـ عف نظاـ الأجور والحوافز مرتبط بشكؿ قوي جدًا بالاعتقاد

في  .(r = 0.813, p < 0.001) تحسيف ىذا النظاـ ينعكس إيجابيًا عمى أداء الفرد ورضاه الوظيفي



 الجانب التطبيقي )دراسة ميدانية لمؤسسة الجزائرية للمياه غرداية( :الثاني الفصل   

  
68 

، مما يدؿ عمى أف (p = 0.304) حسب المستوى التعميمي فروقًا دالة ANOVA المقابؿ، لـ تُظير نتائج

 .تقييـ الرضا العاـ لا يختمؼ باختلاؼ المستوى الأكاديمي

 الحوافز عمى الأداء المحور الرابع: أثر

جاءت نتائج ىذا المحور لتؤكد أىمية الحوافز المستمرة في رفع الأداء، حيث حصمت عبارة "الحوافز 

(، تمييا "نظاـ الأجور 3.94المستمرة تحفزني لتحقيؽ أىداؼ العمؿ" عمى أعمى متوسط في الاستبياف )

 .(3.81) "والحوافز يساعد عمى تطوير الميارات

 > r = 0.937, p) علاقة ارتباطية قوية جدًا بيف الحوافز المستمرة وتحقيؽ الأىداؼ وقد تـ تسجيؿ

، ما يمثؿ إحدى أقوى العلاقات في الدراسة، ويؤكد أف الحوافز تشكؿ عاملًا حاسماً في تحفيز (0.001

 .العماؿ وتحقيؽ النتائج

ج أف الفروؽ بيف الذكور والإناث في ، فقد بيّنت النتائ(T-test) أما بالنسبة لاختبار الفروؽ حسب الجنس

، ما يعني أف الحوافز تؤثر بشكؿ متساوٍ (p > 0.05) تقييـ أثر الحوافز عمى الأداء غير دالة إحصائيًا

 .عمى الجميع بغض النظر عف الجنس

 استنتاج عام:

المؤسسة، كما تعكس نتائج الدراسة أىمية نظاـ الأجور والحوافز في تشكيؿ مستويات الرضا والأداء داخؿ 

تؤكد عمى أف العدالة والشفافية في منح الأجور والمكافآت تشكلاف عناصر جوىرية لنجاح أي نظاـ 

تحفيزي. كما أف نتائج التحميؿ الإحصائي دعّمت الفرضيات التي تقوؿ بوجود علاقة بيف تقييـ النظاـ 

تأثير واضح لمعوامؿ الأخرى  وبيف الأداء والرضا، مع تسجيؿ بعض الفروقات حسب الفئة العمرية دوف

 . كالجنس والمستوى التعميمي
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 :الخاتمة

الأجور والحوافز" توصمنا إلى مجموعة مف النتائج التي في ختاـ ىذه الدراسة التي تناولت موضوع "نظاـ 

تبرز أىمية ىذا النظاـ كعنصر حاسـ في تحسيف الأداء الوظيفي ورفع مستوى الرضا والدافعية لدى 

 العامميف.

لقد بينت الدراسة النظرية أف الأجور والحوافز لا تقتصر عمى كونيا مجرد تعويضات مالية، بؿ تُعدّ مف 

التي تعتمدىا المؤسسات لتحفيز العنصر البشري وتعزيز التزامو. كما أثبتت الدراسات السابقة أىـ الأدوات 

العلاقة الوثيقة بيف عدالة نظاـ الأجور وشفافية الحوافز مف جية، وبيف مستوى الولاء والانتماء التنظيمي 

 مف جية أخرى.

عينة مف عماؿ مؤسسة الجزائرية لممياه  أما في الجانب الميداني، ومف خلاؿ الدراسة التي أجريناىا عمى

وجود علاقة دالة  SPSSوحدة غرداية، فقد أظيرت نتائج التحميؿ الإحصائي باستخداـ برنامج  –

إحصائيًا بيف نظاـ الأجور والحوافز مف جية، ومستوى أداء العماؿ ورضاىـ مف جية أخرى. كما تـ 

العمرية في مستوى الرضا عف النظاـ المعتمد تسجيؿ فروؽ ذات دلالة إحصائية حسب الجنس والفئة 

 داخؿ المؤسسة.

وعميو، يمكف القوؿ إف فعالية نظاـ الأجور والحوافز تعتمد بالأساس عمى مدى عدالتو وملاءمتو لطبيعة 

العمؿ، وقدرتو عمى تحقيؽ التوازف بيف الحوافز المادية والمعنوية، مع ضرورة ربطيا بنتائج الأداء ومراعاة 

 ة في التوزيع.الشفافي

 أىم التوصيات:

 . ضرورة مراجعة نظاـ الأجور والحوافز بشكؿ دوري لضماف مواكبتو لتطورات سوؽ العمؿ.1
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 . تعزيز مبدأ العدالة والشفافية في توزيع الحوافز والمكافآت.2

 . ربط الحوافز بشكؿ مباشر وواضح بمستوى الأداء الفردي والجماعي.3

 المعنوية إلى جانب المادية، لما ليا مف أثر كبير عمى الرضا والدافعية.. الاىتماـ بالحوافز 4

 . إشراؾ العماؿ في تقييـ فعالية نظاـ الحوافز مف خلاؿ استبيانات دورية ومقترحات تحسيف.5

 آفاق الدراسة:

 يمكف تعميـ نتائج ىذه الدراسة عمى مؤسسات أخرى في القطاع العمومي أو الخاص، مع إمكانية توسيع

نطاؽ البحث ليشمؿ متغيرات إضافية مثؿ ظروؼ العمؿ، أسموب القيادة، أو ثقافة المؤسسة. كما نقترح 

إجراء دراسات مقارنة بيف مؤسسات ذات أنظمة أجور مختمفة لتحميؿ أثر كؿ نظاـ عمى الأداء الوظيفي 

 بشكؿ أعمؽ.
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خالدية، محاسبة الأجور في المؤسسة الإنتاجية، مذكرة  ماستر في بف عومر مخطارية  وروماف  .5
تخصص محاسبة  وجباية معمقة، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية  وعموـ التسيير،  جامعة  
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 عون تحكم                                 عون تنفٌذي                            إطار       

 الأقدمٌة: (2

        سنة    02الى 11مابٌن        سنة    12الى  3ما بٌن           سنوات  2اقل من 

 سنة   02أكثر من 

 

 نظام الاجور :المحور الثانً

 

 

 

 

رقم 
 العبارة

غٌر  العبارة
موافق 
 تماما

غٌر 
 موافق

موافق  موافق محاٌد
 تماما

 التً والمسؤولٌات المهام طبٌعة مع ٌتناسب راتبً أن أشعر 1
 بها أقوم

     

      وشفاف عادل المؤسسة فً الرواتب تحدٌد نظام 0

 وتطور لأدائً وفقًا مناسبة سنوٌة زٌادات على أحصل 5
 الأسعار

     

      وعادل منافس راتبً أن أرى بالسوق، مقارنةً  2

 الأداء على بناءً  راتبً لزٌادة واضحة فرصًا هناك أن أشعر 2
 والجهد

     



 الملاحق

 

 

 والمكافئات الحوافز :الثالث المحور

رقم 
 العبارة

غٌر  العبارة
موافق 
 تماما

غٌر 
 موافق

موافق  موافق محاٌد
 تماما

 على وٌشجع عادل المؤسسة فً والمكافآت الحوافز نظام 1
 الجٌد الأداء

     

      جهودي وتعكس توقعاتً تلبً المقدمة المالٌة المكافآت 0

( الترقٌات الشكر، شهادات التقدٌر، مثل) المالٌة غٌر الحوافز 5
 تحفٌزي فً فعالة

     

      والمكافآت الحوافز منح معاٌٌر فً شفافٌة هناك أن أشعر 2

      للجمٌع عادلة وبطرٌقة المناسب الوقت فً الحوافز تقدٌم ٌتم 2

 بٌئة العمل والرضى العام :المحور الرابع

رقم 
 العبارة

غٌر  العبارة
موافق 
 تماما

غٌر 
 موافق

موافق  موافق محاٌد
 تماما

      المؤسسة فً والحوافز الأجور سٌاسة عن العام بالرضا أشعر 1

 أوضاعهم وتحسٌن موظفٌها بتحفٌز تهتم المؤسسة أن أرى 0
 والمهنٌة المالٌة

     

 أدائً على بناءً  والتقدم للنمو واضحة فرصًا لدي أن أشعر 5
 وجهودي

     

 رفع فً سٌساهم والحوافز الأجور نظام تحسٌن أن أعتقد 2
 الوظٌفً والرضا الإنتاجٌة مستوى

     

 الأداء الوظٌفًتحسٌن  :المحور الخامس

رقم 
 العبارة 

غٌر  العبارة
موافق 

 تماما

غٌر 
 موافق

موافق  موافق محاٌد
 تماما

هل تعتقد ان نظام الأجور والحوافز ٌساهم فً  1
 تحسٌن ادائك الوظٌفً

     

هل تعتقد ان الحوافز المستمرة تساهم فً تحفٌزك  2
 لتحقٌق اهداف العمل

     

هل تشعر ان الأداء العالً ٌتم مكافاته بشكل  3
 مناسب فً مؤسستك

     

هل ٌساعدك نظام الأجور والحوافز فً تطوٌر  4
 مهارتك وتحسٌن جودة عملك

     

هل ٌؤدي غٌاب الحوافز او ضعف الأجور الى  5
 انخفاض مستوى ادائك الوظٌفً

     

 .نقدر وقتك ومجهودك شكرا لمشاركتك

 



 الملاحق

 

 
 02الممحؽ رقـ 

 
 :ستبيانقائمة المحكمين للإ

 الدرجة العممية الإسـ والمقب
 أستاذة محاضرة بجامعة غرداية د. بوقميمينة راضية

 أستاذة محاضرة بجامعة غرداية د.بوقرة إيماف
 أستاذ محاضرة بجامعة الأغواط د.رحماني يوسؼ زكرياء 

 
 
 


