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النمل الآية  الصابغي ]سورةكأدخلتٍ بربضتك في عبادؾ  هتراضاصابغا  اعمل
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رد الفضل لأصحابو فجزيل الشكر كأكفره كمن الوفاء أف ي        

ألسبتي كسيلة على تقبلها الإشراؼ على ىذا  ابؼشرفة لبركفيسورللأستاذة 

ابؼناقشة كل بابظو على تفضلهم بؼناقشة ىذه  كلأعضاء بعنة  .العمل

بالشكر ابعزيل كالتقدير لكل من ساعدلش من قريب أك  ابؼذكرة. كأتقدـ

العمل.من   بعيد لإبساـ ىذا 



 

أكلا لك ابغمد ربي على كثتَ فضلك كبصيل عطائك كجودؾ ابغمد لك ربي كمهما بضدنا 
 بعده.فلن نستوفي بضدؾ كالصلاة كالسلاـ على من لا نبي 

كبنورىا اىتديت كببصرىا اقتديت  احتميت،إلذ التي بحنانها ارتويت كبدفئها           
كترقرؽ العتُ من كحشتها كبزشع  نطقها،إلذ من يشتهي اللساف  كفيت،كبغقها ما 

إلذ أحلى ما في  الدرب،إلذ الشمعة التي برتًؽ من أجل أف تضيء لر  لذكرىا،الأحاسيس 
الله    عمرىا ". كأمد فيالوجود " أمي أطاؿ 

 ككبريائي،ركيزة عمرم كصدر أمالش  اقتديت،كفي ابغياة بو  احتميت،إلذ درعي الذم بو     
الله  الأخلاؽ،من علمتٍ بؿاسن  كالوفاء إلذابعود كالكرـ إلذ رمز القوة كالعطاء ك  " أبي أطاؿ 

 "عمره  كأمد في

 كسندم في ابغياة كأكلادم كل بابظو إلذ زكجي

كل بابظو   كأخواتي كأكلادىم" إخوالش  برفقتهم،إلذ من تقر العتُ برؤيتهم كيفرح القلب 
الله لر كرعاكم   ».أدامكم 
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 ملخص الدراسة 



 

 ملخص
أداء العاملتُ بدؤسسة قديلة للمياه ابؼعدنية بصورة  في برستُىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على سياسة الأجور كدكرىا 

عبارة موزع على بؿوريتُ  46من ث تم تصميم استبياف يتكوف تم استخداـ ابؼنهاج الوصفي للدراسة حي كلتحقيق ابؽدؼ-ػ بسكرة 
عبارة اذ تم توزيعها على عينة الدراسة باستخداـ طريقة العينة  24البيانات الشخصية كيضم عبارات كبؿور خاص بابؼتغتَين يشمل 

على قسم %38دؿ استجابة بدع كالدراسة كذلكصابغة للتحليل  استبانة 38كتم استًداد  استبانة 40العشوائية، حيث كزعت 
 البشرية.ابؼوارد 

لتحليل البيانات كبأجراء مقابلة مع موظفتُ من ابؼؤسسة كاستخدمنا  spssاعتمدت الطالبتاف على البرنامج الإحصائية    
على كجود  كقد كشفت النتائج أساليب إحصائية بسثلت في كل من النسبة ابؼئوية كابؼتوسط ابغسابي كالابكراؼ ابؼعيارم كالتكرار،

دكر مهم لسياسة الأجور في برستُ أداء العاملتُ في مؤسسة قديلة )بؿل الدراسة( من خلاؿ اعتبار الاجر كحافز في رفع كبرسن 
أداء العاملتُ من ناحية زيادة كمية العمل كمواظبة العاملتُ كجودة العمل التي تضمن للمؤسسة التميز في خدماتها كمنتجاتها 

 التقدـ.لتحقيق ابؼنافسة ك 
لدفتاحية: الأجور،الكلمات   تقييم الأداء الحوافز، الأداء، ا

 
Abstract: 
This study aimed to identify the wage policy and its role in improving the 
performance of employees at the Gudila Mineral Water Corporation, Jamoura – 
Biskra to  achieve the goal, the descriptive approach was used for the study, where 
a questionnaire was designed consisting of 46 expressions distributed into two 
personal data axes. It includes expressions and a special axis for the two variables, 
which includes 24 expressions, as they were distributed to the study sample using 
the random sampling method, where 40 questionnaires were distributed and 38 
valid questionnaires were retrieved for analysis and study, with a response rate of 
38% to the human resources department. 
    The two students relied on the statistical program SPSS to analyze the data and 
conducted interviews with employees from the corporation. We used statistical 
methods, which were represented in percentage, arithmetic mean, standard 
deviation, and frequency. 
     The results revealed that there is an important role for the wage policy in 
improving the performance of workers in the Gudila foundation (the study 
location) by considering the wage as an incentive to raise and improve the 
performance of workers in terms of increasing the quantity of work, the 
persistence of workers, and the quality of work that guarantees the corporation 
excellence in its services and products to achieve competition and progress. 
Keywords :Wages ،Performance  ،Incentives ،Performance appraisal. 
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 :مقدمة
اسات كالبحوث التي تهتم بالعمل كابؼنظمات إلذ دكر عامل العنصر البشرم كأهميتو الكبرل في برقيق أىدافها تشتَ الدر        

بحيث لا يدكن الاستغناء عنو كإنما الاستثمار فيو كتوفتَ كافة ابغاجيات التي تسمح لو ببذؿ ابؼزيد من ابعهد في العمل كذلك من 
الرغبة في العمل كالبقاء  ةها، على ىذا الأساس لابد من خلق مواقف إيجابية تسمح بزياداجل ابغفاظ على استمرارية ابؼنظمة كبقاح

 في ىذه ابؼنظمة.

تعتبر مسالة تطوير قدرات الأفراد كالعوامل التي برفزىم على تطوير قدراتهم ابؼهنية كبرقيق الاستغلاؿ الأمثل لتلك القدرات          
في بؾاؿ الدراسات الإنسانية، حيث أصبح الفرد أداة فعالة كبؿور رئيسي لكل تنمية اقتصادية مصدر قلق اليوـ للكثتَ من الباحثتُ 

بو كالاستثمار في إمكاناتو ما دفع الكثتَ من الباحثتُ كابؼختصتُ إلذ دراسة سلوكيات الفرد العامل كبؿيطو في العمل بالاىتماـ 
 دة كبرستُ فعالية أدائو كتستعمل أدكات كتقنيات برفيزية لتحقيق ابؽدؼ.كقدراتو كإلزامية الاىتماـ بالبعد البشرم كبرفيزه لزيا

كمن بتُ ىذه الأدكات بقد الأجور التي بؽا علاقة خاصة ككثيقة مع العماؿ لاعتبارىا العامل ابؼباشر الذم يخلق الولاء  
، ىو ىدؼ رئيسي كاستًاتيجي بالنسبة لأم في تطوير كبرستُ كبرفيز مستول أداء العاملتُ كتقييمهم مللعاملتُ بابؼنظمة ما يساى

منظمة عمومية اك خاصة ما يزيد من قدرات كبقاح أم منظمة كالتي يتوقف على انتماء كاندماج العامل داخل منظمتو كذلك يعود 
 لتُ.الذ عادلة نظاـ الأجور كتناسبو مع العماؿ، فعليو فاف دراستنا تعتمد على دكر سياسة الأجور في برستُ أداء العام

كقد تم اختيار موضوع الدراسة ابغالية بعد توفر بؾموعة من ابؼبررات الذاتية كابؼوضوعية بظحت باختياره من بتُ بؾموعة من     
ابؼواضيع منها الرغبة في إثراء البحث العلمي بدراسة نظرية كميدانية حوؿ دكر سياسة الأجور في برستُ أداء العاملتُ ككذلك الرغبة 

ر الأجور كونها المحفز الأكؿ كابؼتحكم في العامل ، كمعرفة مدل أهمية الأجر بالنسبة للعامل كابؼنظمة ثم اختياره بعد في معرفة دك 
 ضتوفر بؾموعة من ابؼبررات الذاتية كابؼوضوعية كبرستُ أداء العاملتُ  احد الوظائف  الأساسية لإدارة ابؼوارد البشرية كىذا ما يفر 

 يلا .الاىتماـ بو دراسة كبرل

 كبالتالر فاف إشكالية الدراسة تتمحور حوؿ الإجابة عن الإشكالية الرئيسية التالية:

 ـ إشكالية الدراسة الرئيسية:  1

 الأجور في تحسنٌ أداء العاملنٌ في مؤسسة قديلة للمياه الدعدنية؟ الى أي مدى سياسة 

 : كىذه الإشكالية يندرج برتها بؾموعة من الأسئلة الفرعية متمثلة في

  ؟ ككمية العمل في مؤسسة قديلةىل توجد علاقة بتُ سياسة الأجور 
 ُ؟في مؤسسة قديلةسياسة الأجور كجودة العمل  ىل توجد علاقة بت 
 ىل توجد علاقة بتُ سياسة الأجور كمهارات البشرية في مؤسسة قديلة؟ 
  ىل توجد علاقة بتُ سياسة الأجور كمواظبة العمل في مؤسسة قديلة؟ 



 مقدمة
 

 ب 
 

 يات الدراسة:ــ فرض 2

 اف بؿاكلة الإجابة على التساؤلات السابقة تدفعنا لطرح الفرضيات التالية:

 .توجد علاقة بتُ سياسة الأجور ككمية العمل في مؤسسة قديلة 
 .توجد علاقة بتُ سياسة الأجور كجودة العمل في مؤسسة قديلة 
 .توجد علاقة بتُ سياسة الأجور كمهارات البشرية في مؤسسة قديلة 
 وجد علاقة بتُ سياسة الأجور كمواظبة العمل في مؤسسة قديلة.ت 

 ـ الدراسة السابقة: 2

بالإضافة الذ بؾموعة من الدراسات التي تم توثيقها في المجلات كابؼلتقيات كالكتب فاف ىناؾ العديد من البحوث كالدراسات 
 :ابعامعية التي بست ضمن موضوع سياسة الأجور كأداء العاملتُ نذكر منها

 :الدراسة الأولى 

محمد،  ـ (. رسالة ابؼاجستتَ، )غتَ منشورة(  2008ػ 1990(، سياسة الأجور في ابعزائر "كاقع كافاؽ " )2008ػ  2007)الكر 
كلية العلوـ السياسية كالاعلاـ العلاقات الدكلية بزصص إدارة ابؼوارد البشرية   ىدفت الدراسة في التعرؼ على كاقع سياسة الأجور 

ىذه الدراسة الذ نتائج بناء سياسة  تائر كدكرىا كمدل تأثرىا على ابغياة الاقتصادية كالاجتماعية للعماؿ كابؼوظفتُ. كتوصلفي ابعز 
اجرية عادلة يدر بسلسلة من ابػطوات ابؼتتابعة التي تؤدم الذ بذاكز حدكث خلل في بناء كالعدالة، كاف استخداـ الطرؽ الكمية من 

 بؼساكاة في ابعور بتُ المجموعات الوظيفية.أفضل الأساليب لتحقيق ا

 :الدراسة الثانية 

التي تناكلت، أثر ابغوافز على برستُ أداء العاملتُ، مذكرة بزرج شهادة ابؼاستً  2016ػ  2015ػ لقدكر بن شرؼ، سنة 
فة حالة القطاع موظفي دكلر جامعة عبد ابغميد ابن باديس بدستغالز كبسثل ىدؼ الدراسة في معر  يأكاديدي في تستَ استًاتيج

 التًبية الوطنية بدستغالز.

كتوصلت ىذه الدراسة الذ نتائج على كزارة التًبية الوطنية اف تساىم في تعديا كتصحيح نظاـ ابغوافز ابؼوجودة فيها بشكاؿ 
ة كذلك كفق بؼعايتَ بؿددة فعل كترسيخ مبدأ حصوؿ بصيع الافراد العملتُ في القطاع التًبية الوطنية على ابغوافز ابؼادية كابؼعنوي

كمدركسة بطريقة علمية دقيقة ككاضحة كيقبل بيها بصيع دكف بريز لطرؼ اخر، ؾ إعادة النظر في التًقية على أساس الكفاءة 
 ابؼتوفرة في الفرد العامل فاذا تساكت الكفاءة تكوف التًقية على أساس ابػبرة كالاقدمية في العمل.
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  الثالثة:الدراسة 

، كالتي تناكلت ىذه الدراسة حوؿ إثر اجر الكفاءة في برستُ لأداء ابؼؤسسة، مذكر 2017ػ  2016لش يوسف لسنة لبن دا ـ
مقدمة قدمو ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاستً اكاديدي في إدارة كالاقتصاد ابؼؤسسة من جامعة عبد ابغميد ابن باديس بدستغالز 

 لر للشبو الطبي بدستغالز.بسثلت في دراسة ميدانية بؼعهد التكوين العا

كتوصلت ىذه الدراسة الذ نتائج على ابؼعهد الوطتٍ اف يعيد النظر في الأجور عن طريق تعزيز العمل النقابي لتحستُ الشبكة 
الاستدلالية للأجور عموما ككل القطاعات كأيضا إعادة النظر في ابؼنح كالعلاكات كالتعويضات ابػاصة بدكونات الأجور كالتي 

من صلاحيات ابؼستَين اك إعطائها بؼستحقيها لتحقيق العدالة في الأجور كزيادة ابؼنافسة كسط العماؿ كينبغي ابغرص على  تكوف
 دفع الأجور كالتًقيات في ابؼناصب كفي الدرجات في أجابؽا ابؼستحقة كالابتعاد عن ابؼماطلة كالبتَكقراطية.

 :الدراسة الرابعة 

دكر التحفيز في برستُ أداء العاملتُ بكلية العلوـ الاقتصادية التجارية كعلوـ التسيتَ " مذكرة  ( .2019أبظاء بوزياف، )     ـ
 مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاستً " كلية العلوـ الاقتصادية، التجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة خيضر، بسكرة 

لتحفيز ببعديو )ابغوافز ابؼادية كابؼعنوية( لدل العاملتُ بكلية ىدفت الدراسة الذ التعرؼ على تصورات ابؼبحثتُ حوؿ مستول توفر ا
 العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ بجامعة بسكرة كاثر ذلك على أداء العاملتُ.

تتم بصفة  اما نتائج الدراسة اثبتت الدراسات يدكن اف نعتبر الأداء بقاس على أساس النتائج التي حققها الفرد. عملية تقييم الأداء
 ة.دكرية بالاعتماد على ابؼعايتَ ابؼوضوعية كالمحدد مسبقا كبقد طرؽ بـتلفة تم استعمابؽا في عملية التقييم بقد منها التقليدية كابغديث

 كمن خلاؿ استعراضنا بؽذه الدراسات يتضح لنا اف ىذه الدراسات تتفق مع دراستنا ابغالية في:     

   كابؼعنوية من ابعانب النظرم.إظهار دكر ابغوافز ابؼادية 
 .أداء العاملتُ من ابعانب النظرم 
  .ُأهمية الأداء كبعد من أبعاد أداء العاملت 
 .كجود علاقة بتُ الأجر كالأداء 

 
 كبزتلف دراستنا ابغالية عن ىذه الدراسات في:

 اد على صيغة النفي.في صياغة الفرضيات حيث في دراستنا اعتمدنا على صيغة الاثبات بينما بعضها تم الاعتم 
 .في الإطارين ابؼكالش كألزمالش 
 .في ادراج ابؼتغتَين معا 
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 :نموذج الدراسة 1ـ  4
( 1من اجل توضيح ماىية سياسة الأجور في برستُ أداء العاملتُ تم بناء نموذج الدراسة الافتًاضي تبعا للشكل رقم )

لعملية برستُ أداء العاملتُ كىي كمية العمل، جودة العمل، ابؼهارات  كتم الاعتماد اثناء بناء ىذا النموذج على كجود أربع مؤثرات
 البشرية، ابؼواظبة العمل

 (: نموذج الدراسة1الشكل رقم )
 متغتَات الدارسة
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 ابؼصدر: من اعداد الطالبتتُ

 المتغير المستقل

 سياسة الأجور 

 المتغير التابع

 تحسين اداء

 

 

 

 

 الأجورــ  سياسة 

 ـــ كمية العمل 

 

 ـــ جودة العمل 

 

 ــ مهارات البشرية 

 

 ـــ مواظبة العمل 
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 :االتموضع الأبستمولوجي 2ـ  4

تم الاعتماد على النموذج التفستَم كالذم يقوـ على ضركرة فهم الاختلافات في سلوكيات البشر كبالتالر اختلاؼ تأثتَىا         
رة ابؼدركسة.  في الظاىرة ابؼدركسة، فالنموذج التفستَم يركز على ابؼؤثر الاجتماعي كالتنوع السلوكي للإنساف الذم يتأثر بالظاى

كدراسة مكاف العمل الذم يتضمن العماؿ معينتُ باستعماؿ ابعاد برستُ الأداء بالإضافة الذ تفستَىا انطلاقا من اختلاؼ في 
 الذىنيات كالسلوكيات.

 منهج الدراسة: 2ـ  4

 الاعتماد على ابؼنهج الوصفي يدكن معابعة إشكالية ابؼوضوع بطريقة علمية كمنهجية كبهدؼ اختيار الفرضيات ابؼعتمدة تم        
التحليلي لصياغة ابعزء النظرم من الدراسة أما في ابعزء التطبيقي فقد تم الاعتماد على ابؼنهج الوصفي التحليلي الإحصائي من 

ة بعمع أداة الاستبياف كابؼقابل ؿبصورة ػػػ بسكرة مكاف الدراسة باستعما-خلاؿ التحليل الكمي بأخذ آراء عماؿ مؤسسة قديلة   
 .spssابؼعلومات ثم القياـ بعملية التحليل الإحصائي لنتائج الاستبياف عن طريق البرنامج الإحصائي للعلوـ الإنسانية 

 ـ تصميم البحث: 5

 أىدف الدراسة: 1ـ  5

ىا للتمكن من يدثل موضوع الدراسة ماىية سياسة الأجور في برستُ أداء العاملتُ من البحوث الوصفية التي يتم اجراء         
كصف خصائص ابؼتغتَات ابؼوجودة في ظركؼ معينة. كالتي بذرم عندما تكوف متغتَات الدراسة ابؼؤثرة في ظاىرة موجودة ككاقعية 

 كمعركفة كلكن الباحث يبحث على كصف ىذه ابؼتغتَات كتعينها بطريقة مثلية كأفضل.

 نوع الدراسة: 2ـ  5

باطية بتُ ابغوافز كأداء العاملتُ حيث يتم القياـ بها في بيئة العمل الطبيعية كسيكوف ىناؾ حد بسثل ىذه الدراسة العلاقة الارت     
 مقبوؿ من التدخل من قبل الباحث في ستَ البحث.

 مدى تدخل الباحث: 3 ـ5

تبانة في بصع ابؼعلومات تم استخدـ التحليل الكمي لآراء ابؼوظفتُ في مؤسسة قديلة كذلك بالاعتماد على أداة ابؼقابلة كالاس        
 spssعن طريق برنامج ابغزـ الإحصائية للعلوـ الإنسانية  ةكالتحليل الاحصائي لنتائج الاستبان

 :التخطيط للدراسة 4ـ  5

 بست الدراسة ابؼيدانية في أكضاع عادية كطبيعية غتَ بـططة.   
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 :وحدة التحليل )لرتمع الدراسة( 5 ـ5

 نظر عماؿ مؤسسة قديلة للمياه ابؼعدنية ػػ بصورة ػػ بسكرة.تضمن ىذه الدراسة كجهة       

 الددى الزمني: 6ـ  5  

  2024. 2023برت الدراسة ابؼقطعية خلاؿ سنة 

 ـ أهمية الدراسة: 6

تكمن أهمية الدراسة من ناحية تتعلق بدوضوع سياسة الأجور كالذم ينظر اليو على انو أحد اىم ابؼتغتَات ابؽامة لنجاح       
نظمات كبسيزىا كالاىتماـ بدكانة العنصر البشرم داخل ابؼؤسسة كالاقتناع بانو مورد مهم كاساسي من ناحية كمن ناحية أخرل ابؼ

برسيس مسؤكلر مؤسسة قديلة بدد بأهمية سياسة الأجور كدكرىا في تطوير برستُ أداء العاملتُ بالتالر برقيق كمية العمل، كجودة 
 كابؼواظبة في العمل.العمل، كابؼهارات البشرية 

 خطة لستصرة للدراسة:

 يتكوف مضموف ابؼذكرة من الفصل الأكؿ نظرم كالفصل الثالش تطبيقي كذلك على النحو التالر:   

 : الإطار النظرم حوؿ سياسة الأجور كالأداء ـ الفصل الأول 

 حيث نتطرؽ الذ ثلاث مباحث: 

 ابؼبحث الأكؿ: اساسيات حوؿ سياسة الأجور.

 الثالش: اساسيات أداء العاملتُ. ابؼبحث

 ابؼبحث الثالث: اساسيات برستُ أداء العاملتُ 

 دكر سياسة الأجور في برستُ أداء العاملتُ في  مؤسسة قديلة للمياه ابؼعدنية . : الفصل الثاني

 -بسكرة  –ابؼبحث الأكؿ: تقدلص عاـ بؼؤسسة قديلة للمياه ابؼعدنية 

 ي للدراسة ابؼيدانية.ابؼبحث الثالش: الإطار ابؼنهج

 ابؼبحث الثالث: برليل كتفستَ نتائج الدراسة كاختيار الفرضيات.



 

 
 

 

 الفصل الأول:
 الإطار النظري حول سياسة الأجور والأداء

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



داءالإطار النظري حول  سياسة الأجور والأالأول:                الفصل   

  
 

 : تدهيد

تعتبر الأجور من أىم العوامل التي تبتٌ عليها علاقة العمل بتُ ابؼنظمة كموظفيها، كتعد من أىم ابؼسائل التي تدكر حوبؽا        
مل كونها تتصف بحساسية عالية، فهي الوسيلة لإشباع رغباتو  مقابل ابعهد الفكرم كالبدلش الذم النقاشات بتُ العماؿ كصاحب الع

ر يقدمو للمنظمة، كما انو يعد من أىم الأعباء التي تتحملها ىذه الأختَة،  كما ترتبط ارتباط كثيقا بالأداء  حيث يعتبر الأجر اكبر مؤث
برظى في الوقت ابغالر باىتماـ ابؼؤسسات من اجل ابغفاظ على ابؼورد البشرم كتشجيعو في أداء العاملتُ ، كمن أىم ابؼواضيع التي 

 لتحستُ  الأداء مقابل رفع الأجر، كباعتبار سياسة الأجور من اىم ابؼتغتَات ابؼستقلة التي بؽا تأثتَ على ابعاد برستُ الأداء من خلاؿ
 ل برقيق أىداؼ ابؼنظمة، كبؽذا قمنا بتقسيم ىذا الفصل كما يلي:برستُ جودة العمل ككميتو ، مع ابؼواظبة في العمل من اج

 ابؼبحث الاكؿ: اساسيات السياسة الاجرية كالركاتب كالأجور 

 ابؼبحث الثالش: اساسيات أداء العاملتُ 

 ابؼبحث الثالث: اساسيات برستُ داء العاملتُ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



داءالإطار النظري حول  سياسة الأجور والأالأول:                الفصل   

  
 

لدبحث  والأجور والرواتب الأجرية السياسة أساسيات الأول: ا
الأدكات ابؼهمة التي تأثر في مستويات الأجور. فسياسات ابؼنظمة بردد ابػطوط العريضة كالأساليب  نتعد سياسة الأجور م

التي يتشكل منها ىيكل الركاتب كالأجور كعدد ابؼراتب التي فيو كاتساع نطاقها كمدل تداخلها كالوظائف التي ينطبق عليها كالتزامات 
محمد سيد بضزاكم ، بها ابؼنظمة كلها من الأمور التي تؤثر على ما يحصل عليو ابؼوظفوف من ركاتب كأجور  التي يجب أف تعمل )أ. د 

 (128، صفحة 2013

 وأىدافها الأجور سياسة ماىية الأول: مطلب
في اعداد شبكة الأجور أك القوانتُ التي تطبقها ابؼنظمة من تعتبر سياسة الأجور من الأدكات ابؼهمة التي تعتمد عليها ابؼنظمة 

 اجل دفع تعويضات للعماؿ.

 الفرع الأكؿ: تعريف سياسة الأجور  

يقصد بسياسة الأجور تلك السياسة التي تنتج للتأثتَ في مستول الأجور كفي ىيكلها أك فيهما معا بغية برقيق أىداؼ معينة  " 
ا في توزيع ابؼوارد البشرية كفي استغلابؽا بأحسن شكل بفكن  فيمكن لسياسة الأجور أف بذذب الأفراد كتلعب معدلات الأجر دكرا ىام

إلذ أعماؿ معينة ، إذا كانت الأجور مرتفعة بنسب عن الأجور التي يتقاضاىا الأفراد للقياـ بأعماؿ أخرل معينة ، كمن جهة أخرل 
التي يقدمونها لتفادم حالات التضخم أك الركود في النشاط الاقتصادم ، كذلك عن  ةيجب إيجاد توازف بتُ أجور العاملتُ  كالإنتاجي

 . (2017-2016)خليفية، طريق ارتفاع الأجور دكف أف يقابل ذلك زيادة في الإنتاجية " 

 الفرع الثالش: أساسيات نظاـ الأجور

لا ينتج من فراغ كإنما ىو نتيجة نظاـ مرضي  فرد كابؼؤسسة كبالتالر فإف الفرديكتسي نظاـ الأجور أهمية بالغة بالنسبة لل
 كبؿفز لو، كقبل أف يتم برديد ىذا النظاـ يجب على ابؼنظمة أف تقوـ بالتخطيط الاستًاتيجي بؽذا النظاـ كالذم بدكره يعتمد على: 

رة ابؼوارد البشرية أف تعرؼ سياسات ابؼنظمة بالنسبة للقضايا التالية برتاج إدا: السياسات الإدارية الضركرية لإعداد نظاـ الأجور –أكلا 
كيدكنها أف تطالب الإدارة العليا بوضعها إذ لد تكن قد حددتها بوعي كبشكل ربظي كىذه السياسات ثلاثة بؾاميع حوؿ مستول 

 الأجور عموما، ابؼزايا ابؼقدمة، التميز ابؼعتمد.

حيث تقرر أف تكوف أجورىا أعلى أك موازية أك أدلش من الأجور التي يدفعها  :جر مقارنة بابؼنافستُاػػ سياسة ابؼنظمة حوؿ مستول الأ
ابؼنافسوف، كابؼنظمات بردد ىذه السياسة في ضوء استًاتيجيتها من حيث ابؼكانة التي تريد أف تشغلها في قطاعها ككذلك ابؼيزة التي 

 تريد التًكيز عليها.  

مة حوؿ ابؼزايا كابػدمات ابؼقدمة: برتاج قرارات التوسع في تقدلص ابؼزايا كابػدمات إلذ بؾموعة من ابؼزايا العينية ب ػػ سياسة كقرار ابؼنظ
 كىذه ابؼزايا بسثل تكاليف تضاؼ إلذ الأجور إذ أنها بردد مع تقدير تكلفتها ليتم مراعاتها في برديد الأجور.

د: برتاج ابؼنظمة لتحديد سياسة حوؿ عدالة ابؼعاملة عموما كالتمييز ابؼتعمد يدكن أف ج ػ سياسة ابؼنظمة حوؿ التميز أك التحيز ابؼتعم
يكوف في فئة كظيفية فقد تقرر ابؼنظمة التحيز لفئة كظيفية معينة فيكوف مستول أجورىا أعلى من العاملتُ، فقد تقرر ابؼنظمة اف تعتمد 

تقوـ بدنح أجور متصاعدة للسنوات كالدرجات الوظيفية ابؼتتالية كىي تصلح سياسة برديد ركاتب الدرجات الأدلس كالدرجات العليا ثم 
 بؼنظمة تريد استقطاب عاملتُ مستعدين للبقاء فيها لسنوات .
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 ابؼستلزمات الفنية الضركرية لإعداد نظاـ الأجور: –ثانيا 

كوف مطلوبة، كقد برتاج ابؼنظمة تصنف الوظائف إلذ بؾاميع كىي خطوة أساسية لإعداد النظاـ كىنالك عدة تصنيفات قد ت -
 إلذ ترتيب الوظائف حسب نشاط ابؼنظمة كحاجاتها الذ فئات كظيفية بـتلفة ككذلك عدد الوظائف كالعاملتُ.

 عدد درجات الأجر: كيختلف ىذا باختلاؼ حجم ابؼنظمة كبؾموع الوظائف. -
، المجهود الفكرم كالبدلش كابؼسؤكلية كظركؼ العمل، قائمة العناصر الأساسية لنجاح ابؼنظمة: كىذه العناصر قد تكوف ابؼهارة -

 جودة العمل.

 أىداؼ سياسة الأجور الفرع الثالث : 

 تهدؼ سياسة الأجور إلذ رسم سياسات برقق التوازف بتُ حاجات العامل كابؼنظمة كيخدـ العلاقة ابؼشتًكة بينهما. -
كبرديد مستول معيشة المجتمع لأنها تشكل نسبة كبتَة من الناتج تعد الركاتب كالأجور من العناصر ابؽامة في الاقتصاد الوطتٍ  -

محمد سيد بضزاكم ، الإبصالر المحلي ككذلك تؤثر في توزيع ابؼوارد البشرية في شتى القطاعات   (125، صفحة 2013)أ. د 

أعماؿ معينة إذا كانت الأجور مرتفعة نسبيا عن الأجور في أعماؿ  ػ   يدكن للأجور أف تلعب دكرا ىاما في جذب الأفراد لأداء
أخرل، كما يدكن تشجيع الانتقاؿ من مكاف لأخر لإيجاد فوارؽ في الأجور التي يتقاضاىا الأفراد بأعماؿ معينة كبالتالر فاف نظاـ 

 لوظائفهم، كمستول أداءىم في ىذه الوظائف.الأجور كابؼرتبات يهدؼ إلذ بناء ىيكل كنظاـ عادؿ للدفع، يطبق على الأفراد كفقا 

الاقتصادية  تكرغم كضوح ىذه الأىداؼ إلا أف تطبيقو ليس بهذه الدرجة من السهولة، حيث ىناؾ بؾموعة من الاعتبارا
 (32-31، الصفحات 2008-2007)ماريا فلاح، الاجتماعية، السياسية، النفسية، كالأخلاقية لسياسة الأجور 

الاعتبارات الاقتصادية: يتحدد الأجر حسب العرض كالطلب في سوؽ العمل حيث يجمع بتُ البائعتُ كابؼشتًين بػدمة  –أ 
العمل كيحدد سعر ىذه ابػدمة، يلعب الأجر دكرا ىاما في المجتمع حيث أف أغلبية الأفراد العاملتُ في المجتمع يحصلوف على 

 خدمات عملهم.  دخوبؽم مقابل بيع

ينظر كل فرد إلذ الأجر الذم يحصل عليو باعتباره رمزا للمركز الذم يشغلو بالإضافة إلذ كونو  الاعتبارات الاجتماعية:–ب 
 كسيلة لشراء احتياجاتو. كبالتالر يعتبر الأجر الوسيلة التي برقق مكانة اجتماعية للعامل.

شباع ابغاجات النفسية، حيث يعتبر الأجور أىم حافز للأفراد العاملتُ مع كجود تعتبر الأجور كسيلة لإ: الاعتبارات النفسية-ج 
 (32، صفحة 2008-2007)ماريا فلاح، عوامل أخرل برفز العامل مثل ظركؼ العمل ابؼلائمة   

لدطلب   وأهميتو والأجور الرواتب ماىية ثاني:ال ا
ل ابغصوؿ على ركاتب كأجور مقابل العمل الذم يؤدكنو للمنظمة التي ينتموف إليها. كعادة ما تشكل يعمل الأفراد من اج

 الركاتب كالأجور نسبة كبتَة من نفقات ابؼنظمات العامة كابػاصة. كتزداد أهمية إدارة الركاتب كفي الوقت ابغالر مع زيادة الابذاىات في
 عامة، كزيادة مستول إنتاجية ابؼنظمة. بـتلف دكؿ العالد بكو ابغد من النفقات ال

 الفرع الأكؿ: تطور الركاتب كالأجور 

 سوؼ نتطرؽ في ىذا ابؼطلب بداية بتطور الركاتب كالأجور ثم نقوـ بتعريف الراتب كالاجر كالفرؽ بينهما 
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 أكلا: تطور الأجر 

تلف باختلاؼ تطور الإنساف كبيئتو الاجتماعية لد تكن فكرة الأجر بدعناىا ابؼتعارؼ عليو حاليا مبلغ من ابؼاؿ، بل كاف اخ
، كسنحاكؿ اختصار ىذا التطور فيما يلي:    كنظاـ معيشتو، كقد مر الأجر بتحولات عديدة عبر الزمن حتى كصل إلذ ما عليو اليوـ

لتزاـ الإنسالش من طرؼ ىذا في ىذا النظاـ كاف العبد ملكا لسيده ىو كقتو لذا كجب عليو خدمة سيده مقابل الا  : ا ػػ  نظاـ العبودية
السيد  بالتكفل بغدائو كإيوائو ،  كيرفع ىذا ابؼقابل من جانب السيد إذا كاف عرض العبيد كبتَا كىو ما يحدث أياـ الغزكات كينخفض 

 ىذا الالتزاـ كلما كاف بشن العبد زىيدا، كالعكس إذا قل العرض ارتفع ىذا ابؼقابل .
اـ الرقيق الامتداد الطبيعي لنظاـ العبودية ، إلا أف الرقيق بستع فيو بحق تكوين أسرة كملكية جزء من ب ػ نظاـ رقيق الأرض:  كاف نظ

كقتو يعمل فيو بغسابو، فلم يعد الرقيق بفلوكا لسيده كلكنو مرتبط بإقطاعيتو،  يعمل فيها الوقت الذم يحدده العرؼ في مقابل أف يدنحو 
لأرض ابؼمنوحة للرقيق كتنقص حسب ابعودة . كىنا بسثل الأجر في الأرض التي يدنحها السيد أرض يفلحها بغسابو كتزيد مساحة ىذه ا

 للرقيق كيفلحها بغسابها بػاص.

أتاح ىذا النظاـ أكبر قدر من ابغرية للحرفي أف شارؾ رقيق الأرض في منحة ابغرماف من الانتقاؿ نظرا لقيود  :ج ػ نظاـ ابغرفي 
كيقوـ بتسويق منتجاتو، كفي الغالب   وينة إقطاعية، إلا أف ابغرفي كاف يدلك أدكات إنتاجية ككرشة خاصة بيالإقطاعية السائدة في كل مد

 كاف يحصل على خامات كيردىا مصنعة مقابل نسبة معلومة من الدخل كابؼتمثل في الفرؽ بتُ بشن ابػامات كالإنتاج الكامل الصنع. 

أصبح ابؼنظم يدلك الآلات فقط كليس لو على عمالو  حقوؽ قانونية بزوؿ لو حق امتلاؾ  بظهور الرأبظالية: د ػػ نظاـ ألأجرم ابغديث
أشخاصهم  ، لذا كجب عليو أف يستأجر حق التصرؼ في كقت احد العماؿ مدة يوـ أك أسبوع كاف يدفع لو الأجرة ابؼتفق عليها 

التاـ الصنع  ه كبتُ الثمن الذم يتقاضاه على ابؼنتجعليو أداؤ حسب سعر السوؽ ، كيحصل على ربحو من الفارؽ بتُ الأجر الذم  

مع رب العمل ، كما أصبح من الناحية القانونية  ةكفي ىذه ابؼرحلة بستع العامل بحقوؽ قانونية جعلتو على قدر من ابؼساكا.الذم يبيعو
 حرا فاف أف يعمل لدل صاحب العمل كبالقدر الذم يتفق مع التعاقد  كقبوؿ الأجر ابؼعركض . 

كمن خلاؿ ىذه ابؼراحل بقد أف الأجر كاف في مراحلو الأكلذ على شكل عيتٍ كمع مركر الزمن أصبح جزء منو عيتٍ كجزء نقدم  .1
.  (26-25، الصفحات 2020)بن عادؿ عمر. جراردة عبد النور ، ليصبح إلذ ما عليو اليوـ

 ثانيا ػ تعريف الركاتب كالأجور: 

أشكاؿ ابؼدفوعات ابؼالية التي تدفعها جهة العمل للموظفتُ بشكل مباشر أك غتَ مباشر مقابل  لػػ " يقصد بالركاتب كالأجور ك
عملهم فيها، أم تبادؿ العمل مقابل الأجر. كينظر الاقتصاديوف إلذ ىذا التبادؿ بأنو تبادؿ للوقت، كابعهد كالقدرة مقابل الأجر، 

 نقدم "  سواء على شكل عيتٍ أك
 ػػ " ككفقا للمنظور الاقتصادم، فإف الأجور تعكس في العادة حجم الطلب كالعرض على العمالة في سوؽ العمل ".

محمد أما علماء النفس " فينظركف إليو على أنو تبادؿ للسلوؾ كالابذاىات مقابل ابؼاؿ كابؼصادر الأخرل للرضا كالإشباع النفسي". )أ. د 
 (124، صفحة 2013سيد بضزاكم ، 

 كما يدكن التفريق بتُ الأجور كالركاتب من خلاؿ التعريف لكل مصطلح: 
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: فهو ما يحصلو العامل يوميا أك أسبوعيا، كيشمل  الأجربأنو: ما يحصل عليو ابؼوظف من مرتب يصرؼ لو شهريا، أما  الراتب" يعرؼ 
من  والعينية التي يقدمها صاحب العمل للعامل، مقابل ما قدمو ىذا الأختَ من جهد ككقت كما حققكافة العناصر ابؼالية النقدية ك 

 (121، صفحة 2023)د . بؾيد الكرخي، نتائج كأىداؼ ". 

نها ذلك ابؼقابل الذم يتحصل لكن حاليا أصبح ابؼصطلحاف يستخدماف بدلا بعضهما البعض كيدكن تعريف الركاتب كالأجور: بأ 
عليو العامل سواء كاف مالر أك عيتٍ مقابل عمل يقوـ بو في منظمة ما كيتطلب منو بؾهود فكرم أك عضلي أك كليهما معا، كيدكن أف 

 يكوف ىذا الأجر شهرم أك يومي.

 الفرع الثالش: أهمية الركاتب كالأجور 

 ملتُ كابؼنظمات، كما يلي:برتل الأجور كالركاتب مكانة بارزة في حياة العا

 أكلا: بالنسبة للعاملتُ 

يهتم العاملوف بالأجور كالركاتب لعدة أسباب حيث أف أهمية الأجور بسثل مصدرا ىاما بؼعيشة الفرد، كرفاىيتو، كخدماتو كالاحتياجات  -
على أجور عالية قد تشجع العامل على زيادة  ابؼالية التي يستطيع أف يوفرىا لنفسو، كلأفراد أسرتو. علاكة على ذلك فإف إمكانية ابغصوؿ 

 كفاءتو عن طريق برستُ مؤىلاتو الشخصية، كمساهمتو في العمل للاستفادة من ىذه الإمكانيات ابؼتاحة في زيادة الأجور.
 تعتبر الأجور من أىم العوامل التي بردد ابؼركز الاجتماعي للفرد. -

أهمية كبتَة بالنسبة للمنظمة، كذلك لاف الأجور كالركاتب بسثل جزء ىاما من تكلفة ثانيا: بالنسبة للمنظمة: بسثل الأجور كالركاتب 
الإنتاج، إلا أف نسبة تكلفة العمل بزتلف من منظمة لأخرل، حسب طبيعة نشاطها كمدل الاعتماد على العنصر البشرم في عملية 

 (121،122، صفحة 2023، )د . بؾيد الكرخيالتشغيل.

 ثالثا: بالنسبة للمجتمع

أهمية بالغة في برديد ابؼستول ابؼعيشي للمجتمع كذا رخاءه ففي المجتمعات التي تكوف فيها معدلات الأجور عالية  رللأجو    
ا بسكنها من تنفيذ ، كباعتبار الضرائب مورد ىاـ بػزينة الدكلة فإنهديكوف بالإمكاف فرض ضرائب مناسبة على مدا خيل الأفرا

عدة مشاريع كبناء مستشفيات كمدارس كمصانع كغتَىا في مناطق معينة بهدؼ برستُ ابؼستول العاـ للمعيشة كامتصاص 
 (48، صفحة 2011-2010)لعريفي عودة، البطالة ابؼوجودة في ىذه ابؼنطقة 

 الفرع الثالث: أىداؼ الركاتب كالاجور

 تتعدد أىداؼ الأجور كالركاتب بتعدد ابغاجة إليها كنذكر منها: 

 :أم برديد مستول الأجر ابغد الأدلس كالأقصى ابؼلائم للتعويضات  ابؼلائمة 
 :فابؼوظف أك العامل يتوقع اف يحصل على اجر عادؿ لقاء دكامو. الإنصاؼ 
 :بدعتٌ بضاية ابؼوظف اك العامل من بـاطر العمل. الضماف 
 أم القبوؿ بها من جانب الأفراد العاملتُ بها  :القبوؿ 
 يعتٍ رصد مزيج من التعويضات ابؼباشرة كالغتَ مباشرة كابؼادية كالغتَ ماديةلتوازفا : 
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 :ابراىيم،  )بلوط حسنكىذا ابؽدؼ الذم يسعى بعذب كابغفاظ على ابؼوارد البشرية، كيزيد من الدافعية للعمل.  التحفيز
 .(300، صفحة 2002

لدطلب  TYPES OF WAGES والأجور الرواتب وأنواع مكونات الثالث: ا
 يدكن برديد مكونات كأنواع الأجور بشكل يعبر بدقة عن الفركؽ. فيما يلي: 

 الفرع الأكؿ: مكونات الأجر

 قيمتو بظركؼ العمل كابعهد ابؼبذكؿ من يتكوف الاجر النقدم من جزئيتُ: جزء ثابت يدفع بشكل دكرم كجزء متحرؾ يرتبط في
 جانب العامل.

 أكلا: الأجر الثابت      

كىو ما يدفع للعامل عن الساعة اك اليوـ أك الشهر حسب نظاـ دفع الاجور في ابؼشركع، كحسب طبيعة العمل الذم يؤدل،      
دفع بؽم مستحقاتهم يوميا اك في نهاية الأسبوع، أما العماؿ فالعماؿ ابؼؤقتتُ الذين يؤدكف عملا مؤقتا ثم تنتهي علاقتهم بابؼنظمة، ت

 الدائموف ففي أغلبية الأحياف تدفع مستحقاتهم في نهاية كل شهر.

كابؼبلغ الثابت الذم يدفع يرتبط بأياـ عمل ابؼوظف التي تؤدل فعليا، بشرط أف تكوف أياـ الغياب في حدكد ابؼدة ابؼسموح بها كفقا   
 طل الربظية أك الإجازة السنوية ابؼقرر( كيسمى ىذا ابؼبلغ الثابت المحدد للوظيفة الأجر الثابت أك الأجر الأساسي.للقانوف )بسبب الع

كلا يعتٍ ىذا أف ابؼبلغ النقدم الذم يدفع كأجر أساسي يضل ثابت طوؿ مدة خدمة العامل، كلكنو يضل ثابت لفتًة 
ليو التغيتَ كمن أبرز ىذه الظركؼ زيادة خبرة العامل )أم الاقدمية( بدركر الزمن بفا معينة، ثم يتغتَ لتوافر بؾموعة من الظركؼ برتم ع

يسمح لتغتَ ىذا الأجر الثابت بدعدؿ معتُ كفي مواعيد معينة بردد بواسطة نظاـ الأجر كتسمى ىذه الزيادة بالزيادة الدكرية أك السنوية 
 ككذلك التًقية في الدرجة أك الرتبة. 

 تحرؾ: تدفع ابؼنظمات لعمابؽا علاكة على الاجر الثابت مبالغ اضافية كمن امثلة ذلك:ثانياػ الأجر ابؼ

 الاجر التشجيعي الذم يعطى للعامل نتيجة لتحقيق زيادة في انتاجو عن ابؼستول ابؼطلوب. -
ئدة للمشركع مثل الزيادة في ابؼكافآت التشجيعية التي بسنح للعامل كابؼرتبطة بالأعماؿ ابؼبتكرة التي يحققها العامل بحيث برقق فا -

 الايرادات أك بزفيض التكاليف.
 الاجور الإضافية التي تضاؼ للعامل مقابل الساعات الاضافية التي تفرضها طبيعة العمل. -
 الارباح التي تقدمها ابؼنظمة للعاملتُ بها بصفة سنوية نتيجة لتحقيق أرباح. -

 سط للتأمينات الاجتماعية، ككذلك استقطاع ابؼتعلق بالغياب.يستقطع من العامل جزء من دخلو كق: أ. الاستقطاعات

ب ػ ابؼزايا العينية: تتحمل ابؼنظمة بؾموعة من التكاليف التي تقدمها للعاملتُ فيها مثل: تكاليف العلاج للعامل كأسرتو، تكاليف     
الفنادؽ كشركات الطتَاف ككذلك ابغراس  كسائل النقل، تكاليف ملابس العمل إذا فرضت ظركؼ العمل ارتداء زم معتُ مثل عماؿ

 في بعض ابؼنظمات ...

تفتًض بعض التشريعات العمالية اف يساىم رب العمل شهريا بحصة بسثل في نسبة كيشتًؾ العامل  :ج ػ التأمينات الاجتماعية     
 بنسبة مئوية ىو الأجر كقسط للتأمينات الاجتماعية.
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 types of wages الفرع الثالش: أنواع الركاتب كالأجور

 يدكن برديد أنواع الأجور بشكل يعبر بدقة عن الفركؽ بينها فيما يلي: 

 Term wage and periodic wageالأجر الدكرم كالأجر غتَ الدكرم:  –أ 

 الأجر الدكرم: ىو القابل للتكرار كل فتًة صرؼ. كمثاؿ ذلك الأجر الأساسي.  .1
ت زمنية طويلة كغتَ منتظمة لا تتفق كدكرية الأجر كما أنو ليس مقابلا صريحا : ىو الذم يدفع على فتًامالأجر غتَ الدكر  .2

محمد سيد للوظيفة. كمثاؿ ذلك ابؼنح النقدية التي يحصل عليها العامل في ابؼناسبات كابؼكافآت السنوية. كمنح الأعياد. )أ . د 
 (132-131، الصفحات 2013بضزاكم ، 

 Nominal wage and real wage: يالأجر الابظي كالأجر ابغقيق-ب

 الأجر الابظي: ىو ابؼبلغ الذم يتقاضاه العامل لقاء العمل الذم يقوـ بو. .1
فهو قدرة الأجر على إشباع ابغاجات أك ىو مقدار السلع كابػدمات التي يدكن أف يحصل عليها العامل بأجره  :الأجر ابغقيقي .2

 النقدم.

 Cashpay and friehgebenefits جر النقدم كالأجر العيتٍ:الأ –ج

 الأجر النقدم: ىو الذم يعطي قيمة مالية.  .1
الأجر العيتٍ: فتكوف القيمة عينية. مثل أف يعطي عماؿ ابؼزارع أجورىم من إنتاج ابؼزارع أك إعطاء سيارة أك مسكن لبعض  .2

محمد سيد بضزاكم ، ابؼوظفتُ أك ابؼديرين ابؼقيمتُ.  (132-131، الصفحات 2013)أ . د 

 الفرع الثالث: معايتَ برديد الركاتب كالأجور

 :يتتعدد معايتَ بردم الأجر نذكر منها ما يل

 أ.  معايتَ برديد الأجر: 

الأجر الزمتٍ  –ضل العمل بهذه الطريقة معيار ابؼدة: في ىذا ابؼعيار يتم ابزاذ عنصر الزمن كعامل أساسي لتحديد قيمة الأجر كيف .1
في ضل نظاـ بؿكم للرقابة على الأداء كبرستُ الإنتاج كيهتم ىذا ابؼعيار بتحقيق مصلحة العامل أكثر من اىتمامو بتحقيق  –

 مصلحة صاحب العمل فهو لا يأخذ بابغسباف مستول ابؼردكدية.
عيار على نوعية ككمية الإنتاج، فهو مرتبط بالنتائج المحققة من طرؼ معيار ابؼردكدية: على عكس معيار ابؼدة، يعتمد ىذا ابؼ .2

العماؿ كبالتالر فإف ىذا ابؼعيار يتميز بالتذبذب كعدـ الاستقرار كمن الواضح أف ىذا ابؼعيار يتناسب مع صاحب العمل أكثر من 
 تناسبو مع مصلحة العامل.

قتُ، حيث ينص ىذا ابؼعيار على ابؼساكاة الشكلية للعماؿ فيما يخص الأجور ابؼعيار ابؼزدكج: كىو معيار يجمع بتُ ابؼعيارين الساب .3
 كمنو فتح المجاؿ بؽم للتنافس حوؿ ابؼردكدية العالية مع ضماف الأجر الأساسي للجميع، كما أف ىذه الطريقة بذنب     

 ضماف كبضاية للحصوؿ على أكبر صاحب العمل من دفع علاكات كمكافآت مقابل الإنتاج كمن جهة أخرل بسنح للعامل أكبر    .4
 (6-5، الصفحات 2022)قريشي سامي ، صابغي عبد العالر ، قدر بفكن من الدخل. .
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لدطلب  الأجور دفع نظم الرابع: ا
ق فيها كىناؾ اعتباراف أساسياف يطبق في ابغياة العملية أكثر من طريقة لدفع أجور العاملتُ ، كلكل طريقة اك نظاـ ظركفها التي تطب

 هما: 

 أ ػػ أثر طريقة الدفع على العلاقات بتُ العاملتُ كإدارة ابؼشركع.

 ب ػػ كمية كجودة العمل.

 كالعنصراف اللذاف بؽما تأثتَ كبتَ على خطط دفع الأجور هما: 

 يجب على صاحب العمل أف يوفرىا تعريف كبرديد كمية كجودة العمل ابؼطلوب من كل فرد، كظركؼ العمل كابؼعدات التي   -
 السعر الذم يدفع مقابل العمل ابؼنجز   -

 الفرع الأكؿ: خصائص دفع الأجور 

 (36، صفحة 2008-2007)ماريا فلاح، كما أف ىناؾ خصائص ينبغي أف تتوفر في طرؽ دفع الأجور كاهمها:

بؼدفوع كإنتاجية العامل، مع كجود فركؽ مقابل عوامل أخرل )مثل القدرة على الأداء، ينبغي أف تكوف ىناؾ صلة بتُ الأجر ا -1
 ابؼهارة(

 ينبغي أف تتميز الطريقة بالبساطة كسهولة الفهم من جانب العاملتُ. -2
موعات ينبغي ألا يؤدم تنفيذ الطريقة إلذ خلق خلافات بتُ العاملتُ )كتلك التي تنشأ بسبب كضع ابغوافز ابؼالية لبعض المج -3

 دكف البعض الأخر( 
 ينبغي إف يساعد نظاـ دفع الأجور على ابؼقارنة الدقيقة بتُ مستول الإنتاجية ككفاءة الإدارات ابؼختلفة في ابؼشركع  -4

 الفرع الثالش: اقساـ نظم دفع الأجور 

 كيدكن تقسيم نظم دفع الأجور إلذ بؾموعتتُ رئيسيتتُ كهما: 

 جر الزمتٍ( نظاـ الدفع على أساس الوقت )الأ -
 نظاـ الدفع على أساس الإنتاج. -

 ككل منظمة بزتار الطرؽ التي تراىا ملائمة أكثر لظركفها.

 أكلا: أنظمة الدفع على أساس الوقت:

تعد ىذه الطريقة من أقدـ كأكثر الطرؽ شيوعا في غالبية ابؼنشآت، كيتم احتساب الأجر في ىذا النظاـ على أساس ابؼدة التي     
 رد في عملو )قد يتحدد الدفع إما بالساعة، الأسبوع، أك الشهر(. كلا يرتبط الأجر ىنا بكمية كجودة الإنتاج.يقضيها الف

 كىناؾ حالات تصلح لتطبيق ىذه الطريقة دكف غتَىا:
 في حالة الوظائف التي يصعب قياس إنتاجها بوحدات كمية ملموسة، كمثابؽا كظائف الإدارة أك الوظائف الكتابية  -
محمد سيد بضزاكم ف العمل غتَ منتظم بسبب حدكث، مثل انقطاع التيار عن ابغساب الآلر كالتقنيات الاخرل إذا كا - )أ . د 

 (133-132، الصفحات 2013، 
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 في حالة عدـ قدرة الإدارة على مراقبة كمية الإنتاج للعامل. -
تماـ خاص )كصناعة الأبؼاس(، حيث تتطلب ككقت كبتَ كتركيز، كإذا زادت السرعة في في حالة حاجة العمل إلذ عناية كاى -

 العمل فإنو يتًتب على ذلك أضرار بجودة السلعة )أهمية ابعودة عن الكمية(.
 في حالة تفضيل كل من الإدارة كالعاملتُ بؽذا النظاـ، حيث يكوف ىذا النظاـ سهل التطبيق. -

 كمن عيوب ىذه الطريقة:
 لا تشجع على ركح الابتكارأنها  -
 ابغافز الكافي أماـ العاملتُ لزيادة إنتاجيتهم قلا برق -
ذلػػػك، فإنػػػو يجػػػب أف يصػػػاحب ىػػػذه الطريقػػػة إشػػػراؼ كرقابػػػة دقيقػػػة كإلا فػػػإف الأفػػػراد سػػػتَكزكف ب علػػػى الػػػزمن  بالإضػػافة إلذ -

ى إنتاجيػة، كإلا أنػو سػوؼ لا يؤخػذ حقػو كيهملوف عامل الكمية ابؼنتجة. كما ينبغي ىناؾ نظاـ يسمح بدكافأة العامل الأعلػ
 (37، صفحة 2008-2007)ماريا فلاح، إذا قورف بالعامل منخفض الإنتاجية )يديل إلذ عدـ بذؿ أقصى بؾهود(.

 :ثانيا: نظاـ الأجر على أساس الإنتاج )أك القطعة(

فابػاصػية الأساسػية للػدفع علػى أسػاس كميػة الإنتػاج ىػي أف العمػل ابؼطلػوب  في ىذا النظاـ يتوقف اجػر الفػرد علػى إنتاجيتػو
تأديتو بردد لو قيمة نقديػة معينػة يحصػل عليهػا الفػرد إذا تم العمػل )يتحصػل علػى مكاسػب أك تلحػق بػو ابػسػائر كذلػك تبعػا 

 للاختلافات في الكمية ابؼنتجة(.

 كيعاب على ىذه الطريقة بأنها:

 أك الوظائف.لا تتناسب كل الأعماؿ  -
 قد تصبح غتَ صحيحة إذا أسيء استخدامها. -
قػػد ينػػدفع الأفػػراد في سػػبيل زيادة أجػػورىم إلذ الدرجػػة الػػتي قػػد تػػؤثر علػػى حػػالتهم الصػػحية، أك زيادة حػػوادث العمػػل، أك قػػد  -

 تلحق الضرر بابؼعدات ابؼستخدمة.
-37، الصفحات 2008-2007)ماريا فلاح، صعوبة برديد ابؼعايتَ القياسية للإنتاج الذم يحاسب الفرد على أساسها. -

38) 

لدبحث    العاملنٌ أداء اساسيات الثاني: ا
تعددت التعاريف ابػاصة بالأداء نظرا لتعدد كجهات نظر الكتاب كالباحثتُ كأيضا ابؼفكرين بدراسة ىذا ابؼوضوع كدلك لأنو يدثل     

بالإضافة الذ معرفة  كبؿدداتو،الضوء على مفهوـ أداء كعناصره  إلقاءق الأىداؼ أم منظمة كتطويرىا بؽدا سيتم الدافع الأساسي لتحقي
 كالاىداؼ.أهمية 

 قبل اف نتطرؽ الذ مفهوـ أداء العاملتُ يجب معرفة مفهوـ الأداء 



داءالإطار النظري حول  سياسة الأجور والأالأول:                الفصل   

   
 

لدطلب  واهميتو العاملنٌ أداء ماىية الأول: ا
 تعريف الأداء الفرع الأكؿ:

فالإدارة ىو ناتج جهد  هوـ الأداء في اللغة الذ "عمل اك ابقاز اك تنفيذ كالأداء ىو الفعل ابؼبذكؿ اك النشاط الذم تم إبقازه،يشتَ مف  
 (47، صفحة 2006)الشنطي ـ.، معتُ قاـ ببذلو فرد لإبقاز عمل معتُ ".

بقاح العامل اك فشلو في برقيق الأىداؼ ابؼتعلقة بعملو أيا كانت طبيعة ىذا العمل  للأداء بانو " انعكاس بؼدل Bovelosكيشتَ 
الله، ".  ؛ صقر، الاسكندرية(2003)

ابؼستَين  كرغم اف الغموض يكتنف فكرة الأداء، الا اف ضبط مفهومو كبرديد المجاؿ الدلالر الذم يغطيو يعد ضركرة ملحة اماـ      
أم انو يعبر عن  تبعا لاستعمالو، إدراؾالذ اف مفهوـ الأداء يبقى قضية  bourguignonفقد خلص  كالباحثتُ على حد سواء.

 (14، صفحة 2019)جبتَات، الادارة البشرية في منظمات الاعماؿ ، معالش كذلك على حسب ابؼستعملتُ، فقد يعتٍ: ثلاث

 (: أم يعبر عن درجة ابقاز كبرقيق الأىداؼ ابؼسطرة من قبل ابؼنظمة.résulte)ػ الأداء نتيجة 

(: كيشتَ الذ العملية بحد ذاتو كليست النتيجة، بحيث يكوف ىناؾ أداء حتُ يكوف بالإمكاف برقيق الانتقاؿ actionالأداء فعل ) ػػ
 من القدرات الكامنة الذ الإبقاز. 

(: كىنا يشتَ الذ اف مفهوـ قيمة الأداء عند ابؼمارسة ترتبط بابغكم ابػاص القيمي بؼنظمة )اك الفرد( أخرل.  réussite)الأداء بقاح  ػػ
كما يحصل اف تكوف نفس النتيجة المحققة من طرؼ ابؼنظمة في مرحلة معينة من مراحل حياتها أداء جديد. كفي مرحلة متطورة أداء 

 ضعيف.

صة كالعامة بدعرفة مستويات أداء العاملتُ لديها كوف ىذا الأداء بدحصلتو ىو انعكاس الأداء ابؼؤسسة ابؼعنية. تهتم إدارة ابؼنظمات ابػا
 كمعرفة مستويات الأداء من قبل إدارة ابؼؤسسة ىي أداة تبتٌ عليها قرارات إدارية مهمة، تتعلق بالتًقية كابؼكافئة 

)جبتَات، الاداء البشرم في منظمات لأداء في زاكيتن هما:"مفهوـ ا Pierre Boscos  ،Carla Mendozaيلخص كل 
 (17، صفحة 2019الاعماؿ، 

تكلفة، فليس من الضركرم حسب رأيهما اف نسمي أداء في بزفيض  ةالثنائية قيمفي برستُ  مما يساىالأداء ىو كل كفقط  -
 التكلفة اك زيادة القيمة لوحدىا 

 باتفاؽ معظمىو كل كفقط ما يساىم في برقيق الأىداؼ الاستًاتيجية أم الأىداؼ ذات ابؼدل الطويل كالتي بسثل  الأداء -
 البقاء كالنمو" في الباحثتُ

ادريس، )بانو " يدثل قدرة ابؼنظمة على برقيق أىدافها الطويلة الاجل ". Wiseman ،Robinsكما يعبر عنو كل من  -
 .(477، صفحة 2007
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 أداء العاملتُ فتعري الفرع الثالش:

)كسيلة، ػ كما يعرؼ أيضا بانو " ابؼستول الذم يحققو الفرد العامل عن قيامو بعملو من حيث كمية كجودة العمل ابؼقدـ من طرفو "
 (209، صفحة 2004

ملتُ بانو " ما يقدمو العماؿ من بـرجات عمل كما يضيفونو، كنوعية علاقاتهم بالأخرين كانضباطهم ػ كيعرؼ كاتب اخر أداء العا
محمد،  كالتزامهم بالأنظمة كالتعليمات "  (192، صفحة 2012)

 (18، صفحة 2005)سنوفي، ىناؾ العديد من ابعوانب ابؼتداخلة في مفهوـ أداء العاملتُ نوجزىا فيما يلي:ك 

 ابعوانب ابؼتعلقة بالعملأكلا: 

م يقوـ بو كمدل فهمو ذالابؼاـ بالعمل: يعد الابؼاـ بالعمل ركنا أساسيا من اركاف الأداء، فهو يعبر عن معرفة العامل بالعمل الأ ػػػ 
 ل اتباعو لطرؽ العمل التي برددىا لو ابؼؤسسة.لدكره كمهمتو كادراكو للتوقعات ابؼطلوبة منو كمد

العامل، كمدل مقابلتها للمعايتَ النموذجية الكمية كالنوعية ذم يحققهاناتج العمل: يعبر ناتج العمل عن مستويات الإبقازات الب ػػػ 
 العامل في العمل. كالزمنية كضغط التكاليف ككل ما يديز عملو من قيمة مضافة تعبر عن ناتج العمل كيعبر عنو ببصمات

 ابعوانب ابؼتعلقة بالسلوؾ:ثانيا: 

سلوؾ العامل: يشتَ العامل في أداء كظيفتو عن مدل بؿفظتو كحرصو على معدات كأدكات كبذهيزات الإنتاج ابؼستخدمة في العمل أ ػػػ 
 .من حيث الاعتناء بيها كصيانتها كبذنب الاتلاؼ كمدل تفعيلها بالشكل الذم يضمن عائدا معتبرا

مدل تعاكف العامل مع زملائو كرؤسائو كمرؤكسيو في ابقاز اعماؿ ي ك السلوؾ الاجتماعي: يدثل السلوؾ الاجتماعي في العملب ػػ 
 ابعماعة كتنفيذه للأكامر كمشاركتو في حل ابؼشكلات اثناء العمل.

اج معتُ يكوف من خلابؽا متحمسا كراغبا في العمل ابغالة النفسية للعامل: اف ابغالة النفسية للعامل كالتي بسكنو من التصرؼ بدز ج ػػ 
 كمستعدا لإتقانو اك قد يكوف في حالة نفسية لا تسمح لو بالتجاكب مع العمل.

فرص التقدـ: يسلك العامل طريق التحستُ كالتقدـ من خلاؿ اكتساب مهارات كمعلومات عن طريق البرامج التدريبية اك ابؼمارسة د ػػ 
 كفاءة انتاجيتو كفعالية أدائو.  ابؼيدانية بغية زيادة

 : أهمية اداء العاملتُفرع الثالثال

 تتمثل أهمية أداء العاملتُ فيما يلي:

 دعم أهمية الأىداؼ التي تسعى الإدارة الذ برقيقها. أ ػػ

 ق الاداء الفعاؿيساعد في التًبصة العملية لكل القرارات التي يتم ابزاذىا على بصيع ابؼستويات في ابؼؤسسات، كحتى يتحقب ػػ 
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 .ابؼساهمة في القدرة الدائمة على برقيق نتائج إيجابية كمرضية على فتًات متباعدة ج ػػ

 يساعد الأداء في جعل ابؼؤسسة من الاستفادة من إمكاناتها كبرديد قدرتها على تسختَ دكافع كمهارات كمعارؼ موظفيها.د ػػ 

 كتتعدل أهمية في بقاح خطط كاىداؼ التنمية الاقتصادية فقط،لا تتوقف أهمية الأداء على مستول ابؼؤسسة ق ػػ 

 ػ يساىم الأداء في اكتشاؼ كبرديد نقاط القوة كالضعف لدل العاملتُ. ك

 ػ يساىم الأداء في بقاح الافراد في تنفيذ مهامهم كبرقيق النتائج ابؼطلوبة، كفق معايتَ كاىداؼ بؿددة تتفق مع اىداؼ ابؼنظمة. ز

داء بتحديد مكونات الإدارة كالسعي في برستُ الإنتاجية كتقدـ النتائج ابؼهمة لتحستُ أداء ابؼوظفتُ كتوفتَ جو التعاكف الأ ػ يساعد ح
 بؼواءمة مصالح كل من ابؼوظفتُ كابؼنظمة.

لدطلب   ولزددات عناصر الثاني: ا
الوظيفة، كانو يعتبر سلوؾ قابل للتأثر ببعض من العناصر  انطلاقا من اعتبار الأداء بفارسة لبعض الأنشطة كابؼهاـ ابؼختلفة التي تطلبها  

 فيو بدحددات كبؿددات الأداء كىي كالتالر:  رالتي من شانها أف تأثر على الأداء، كيطلق على ىذه العناصر التي تتأث

 الفرع الأكؿ: عناصر أداء العاملتُ

 (58، صفحة 2018ػ  2017)عاشور، اء على أساس:بتنفيذ مهمة اك نشاط ما، لذا يدكن قياس الأد دقياـ الفر  أداء ىو

فيذ ابؼعرفة بدتطلبات الوظيفة: كيشمل ذلك ابؼعرفة العامة كابؼهارات الفنية كالتخصصية كابؼهارة اليدكية كأيضا التنظيمية كالقدرة على تنأ ػػ 
 لشخصية في العمل.ابؼهاـ دكف خطا كيرجع ذلك امتلك الفرد ابػبرة ا

مقدار ابعهد: يدثل مقدار ابعهد من الطاقة الفكرية كالبدنية كالنفسية التي يبذبؽا الفرد في تنفيذ مهمة ما في فتًة زمنية معينة ب ػػ 
 النفسي، ابعهد العضلي. لفكرم، ابعهدا كينقسم ىذا ابعهد الذ ثلاثة اقساـ: ابعهد

مطابقة ابعهد ابؼبذكؿ بؼواصفات نوعية معينة، كحسب نوع العمل قد لا يهتم ابؼرء بسرعة  نوعية ابعهد: ىي دقة كنوعية كدرجةج ػػ 
 الأداء اك كميتو بقدر اىتمامو بنوعية كجودة ابعهد ابؼبذكؿ كيهتم أيضا بدرجة الابتكار كالابداع في الأداء.

الطريقة التي يتم بها تنفيذ أنشطة العمل كيتعامل بها  أسلوب الإبقاز: ىو الطريقة التي من خلابؽا يتم بذؿ ابعهد في العمل، أمد ػػ 
 الفراد مع عملهم برت بـتلف تأثتَات كظركؼ ككسائل بـتلفة،

ت ابؼثابرة كابؼكانة: تشمل ابعدية كالتفالش التي يتحمل بها العامل ابؼسؤكلية في العمل كقدرتو على إبقازه الاشغاؿ ابؼوكلة لو في الوقق ػػ 
 و الذ الارشاد كالتوجيو من طرؼ ابؼشرفتُ، كتقييم الأداء.المحدد، كمدل حاجت

كيعتقد البعض اف ىذه العناصر ابؼتعلقة بالأداء ىي الأساس الذم يستند اليو الرؤساء ابؼباشركف عند تقييم مرؤكسيهم، كبالتالر فاف 
 لاقة التالية:الكفاءة ىي بؿصلة عنصرين اساستُ هما: ابؼعرفة كابؼهارات كما يدكن توضيح ذلك في الع
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 يتمثل في قدرة ابؼوظف على أداء كظيفتو، كالتي يكتسبها من خلاؿ التعليم كالتدريب كابػبرة العملية.: القدرة على الأداء .1
 

 

 

 

ىي قدرة ابؼوظف على أداء الوظيفة كالتي يتم اكتسابها من خلاؿ التعليم كالتدريب كابػبرة العملية، بالإضافة الذ : الرغبة في الأداء .2
 الاستعداد الشخصي كالكفاءة الشخصية التي يكتسبها العامل اك ابؼوظف.

 
 

  

 الرغبة × القدرة =مستوى أداء الموظف        

 المهارة × القدرة = المعرفة 
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 ( عناصر الأداء02) الشكل رقم

 

 

 

 

   

 

 
 
 
 

 
 
 

 
 (39، صفحة 1970)السلمي، الدصدر: علي السلمي، إدارة الافراد لرفع الكفاءة الإنتاجية

 
لش يدكن ملاحظة في ما يخص الرغبة في العمل اف أداء ابؼوظف ىو تكامل بتُ عنصرين هما  من خلاؿ ىذا  الرسم البيا

 الدافعية للعمل كالقدرة على العمل كالقدرة على العمل تتأثر الدافعية للعمل بظركؼ  ابؼادية التي توجهها في العمل  مثل درجة العمل ،
ضا بددل إمكانية تلبية الرغبات التي يرغب ابؼوظفوف في برقيقها من خلاؿ عملهم ، كالتهوية ،بالإضافة الذ الإضاءة كالرطوبة كتتأثر أي

الاجتماعية كالطعاـ  السكن كالتواصل كالتعامل مع )سواء كانت احتياجات أكلية  الضركرية لبقاء ابؼوظف كاستمراريتو   الاحتياجات 
ناسب قدرات الفرد ، بفا يحقق ابؼوظف لذاتو كاشعاره بأهميتو في الاخرين .....كغتَىا ( اك ذاتية : كالقياـ بأداء عمل يتماش كي

 ابؼؤسسة.

ما بالنسبة القدرة على العمل فتظهر من خلاؿ ابؼهارة التي يدتلكها العامل سواء اكتسبها اك موجودة من قبل، اكمن ابؼعارؼ أ       
و للعمل اك التدريب الذم يقوـ بو بدراجعة بعض النقائص اك ابؼستول ابؼعرفي الذم اىل كالتعليمي كذلالتي برصل عليها من ابؼستول 

 .(61، صفحة 2018ػ  2017)عاشور، ابػبرة التي اكتسبها من بذارب العمل التي سبق كاف قاـ بها .

 ابؼهارات

 الرغبة في العمل القدرة على العمل

 ابؼعرفة    ابغاجات ظركؼ العمل

 الاجتماعٌة 

ـ تنظـٌمات 

العمل غٌر 

 الرسمٌة

 دة بالقٌا ــ أسلو 

 النقابات

 الأداء البشري للعمل

 المادٌة  

 ــ الإضاءة 

 ــ الحرارة 

 ــ التهوٌة

 

 أولٌة

 اجتماعٌة ــ 

 ذاتٌة ــ  

قدرات 

 موروثة

ــ صفات  

 مكتسبة 

 ــ التعلم 

 ــ التدرٌب 

 ــ الخبرة 
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 : بؿددات اداء العاملتُفرع الثالشال

تنقسم ىذه المحددة من حيث علاقتها  كابؼهاـمن برقيق الكفاءة كالادكار  ةالفردم بداييعتبر الأداء ابغاصل الصافي للجهد 
 (2018ػ  2017)عاشور، :ةكىي كالتاليبالعامل الذ قسمتُ بؿددة داخلية كبؿددة خارجية 

 :بالشخص العامل: ىي المحددات التي تتعلق ةأ ػ المحددات الداخلي

العامل الذم يكتسبو كيتحصل عليو من الدعم كالتحفيز، كالذم يتًجم الذ طاقة البدنية كابغركية كالفعالية  الذم يبذلو وابعهد: ى .1
 التي يبذبؽا العامل للقياـ بعملو، كلو طاقات برفزه كينعكس في الأداء.

كتؤثر بشكل مباشر على الكفاءة )القدرات(: تشتَ الذ ابػصائص كابؼهارات الشخصية التي يدتلكها الشخص الذم يدارس كظيفة  .2
 الأداء كتعتبر أيضا من بؿددات الأداء الوظيفي 

درجة فهم كأدراؾ العامل للدكر الذم يدارسو من خلاؿ كظيفة التي يعمل بها كيتشكل ىذا من قياـ ابؼوظف  : ىورإدراؾ الدك  .3
 بواجباتو الوظيفية.

 ة أم تكوف خارج سيطرة العامل، كتتمثل في: : ىي المحددات التي تتعلق بالبيئة المحيطةب . المحددات ابػارجي

على أداء الفرد في ابؼنظمة كالتي بسارس فيها الوظيفة، كتتمثل في أساليب القيادة،  يؤثر المحيط ابػارجي الذم يالتنظيمية: كىالبيئة  .1
 الركاتب يدثل أيضا مكانة ابؼنظمة كبظعتها كقدراتها التنافسية مع غتَىا. لابغوافز مثنظم 

: ىي التي تؤثر في ابؼنظمة كالتي يعمل فيها العاملوف على أدائهم كيؤثر إيجابيا في التحفيز كتبادؿ ابػبرات، تلعب ةة ابػارجيالبيئ .2
التحديات الاقتصادية أيضا دكرا في التأثتَ على الأداء. كىي التي تتأثر فيها بصيع متطلبات العمل كالكفاءة اك ابؼهارات كالبيئة 

 (130، صفحة 2007)غربي، ل ابػارجية، سواء إيجابية اك سلبية كيؤثر في النهاية على أداء ابؼوظف.التنظيمية بالعوام

لدطلب  واهميتو العاملنٌ أداء تقييم ماىية الثالث: ا
سيلة لابزاذ القرارات العادلة ابؼتعلقة ك  هيعتبر عملية تقييم أداء نشاط جوىرم من أنشطة ابؼوارد البشرية في ابؼنظمات باعتبار 

 بتوزيع الأجور كترقية كنقلا لعاملتُ كيساىم في استغلاؿ الامثاؿ للطاقات البشرية ابؼتاحة.

 الفرع الأكؿ: مفهوـ تقييم أداء العاملتُ

كتوقعات تنميتو كتطويره في ابؼستقبل  لإبقاز الفرد في العمل ػ تقيم الأداء: "عملية التقييم كالتقدير ابؼنظمة كابؼستمرة للفرد، بالنسبة
 (229، صفحة 2014ػ  2015)غانية، ػ "

ميتها ػ يعرؼ تقييم أداء الافراد بانو " العملية التي تتضمن الإجراءات ابؼنظمة لتقييم أداء العاملتُ في أعمابؽم ابغالية كبحث إمكانية تن
 (90، صفحة 2019)جبتَات، الاداء البشرم في منظمات الاعماؿ، ".كتطويرىا في ابؼستقبل 
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ػ كيعبر عن " العملية التي تقوـ ابؼنظمات بدقتضاىا بتقييم الأداء الوظيفي كالسلوكي للعاملتُ، كالتي من خلاؿ بفارستها بدقة يتمكن 
ية كإدارة ابؼنظمة ككل بالتأكيد اف مساهمات كبؾهودات الافراد موجهة بكو غايات كاىداؼ " العاملوف كابؼديركف كادارة ابؼوارد البشر 

 .(258، صفحة 2009)ابؼغربي، 

و كاف يعبر عن ػ تقييم أداء العاملتُ: "كىو ما يساىم في توفتَ ابؼعلومات ابعيدة لتطوير ابؼسارات الوظيفية، الا انو قد يعد قاصرا ل
الافراد.  أفضل الطرؽ للحصوؿ على تقييم أكثر عمق كموضوعية لأداء كجهة نظر فرد كاحد كىو الرئيس. كتعد طريقة مراكز التقولص من

 (103، صفحة 2013)بضزاكم، الا انها تعتبر مكلفة نسبيا، كبؽذا يقتصر استخدامها على اختيار الافراد في ابؼناصب القيادية ".

 اهمية تقييم الأداء الفرع الثالش: 

تعتبر أهمية عملية تقييم أداء العاملتُ من خطوات الأساسية دخل ابؼؤسسة لأنها بسس كتشمل عدة نقاط تعود بفوائد على كل من 
 .العاملتُ كابؼنظمة

 أهمية تقييم الأداء بالنسبة للعاملتُ:  -أكلا 

 كرؤية جهودىم ابؼبذكلة. ئهم من خلاؿ التغذية الراجعية،معرفة مستول أدا -
 برفيز العاملتُ على العمل كأيضا خلق جو تنافسي بتُ العاملتُ كبتُ الأقساـ كالإدارات داخل ابؼنظمة.  -
 معرفة مدل ملائمة العامل ابعديد بؼتطلبات الوظيفة بقضاء العامل لفتًة بذربة قبل تعينو في كظيفتو. -
كل فرد بغقائق الوظيفة كمدل كفاءتو في عملو كمعرفة نقاط ضعفو ما يساعده في بذؿ بؾهودات لتعويض يساعد من فهم   -

 نواحي القصور في ادائهم.
لضماف  بؿددة يعتبر كسيلة لتحقيق العدالة كابؼساكاة بتُ العاملتُ في ابؼنظمة من خلاؿ عملية تقييم أداء العاملتُ بناء على معايتَ -

 تقدـ.كاللو فرص التًقية 
 يساعد في برستُ عملية الاتصاؿ بتُ الرؤيس كالعاملتُ بالإدارة  -
 (92، صفحة 2019)جبتَات، الاداء البشرم في منظمات الاعماؿ، كالنقل. كابغوافز ترشيد سياسات الأجور -

 :ػ أهمية تقييم الأداء بالنسبة للمنظمةثانيا 

 رفة الاحتياجات التدريبية كطرؽ الاستفادة من التًقية كل ما ىو متعلق بتنمية العنصر البشرم داخل ابؼنظمة.بسكن ابؼنظمة من مع -
التنظيمية كالإجراءات كأساليب العمل كابؼعايتَ ابؼعمولة بيها كمدل صيحتها داخل العيوب الإدارية ك الكشف عن بعض  في يساىم -

 ابؼنظمة.
 .ن خلاؿ صحة التقييم كالتقييد بابؼواعد النابذة عن متابعة الإبقازات العاملتُ كتقدلص تقاريرىمضمن استمرارية الرقبة كالاشرؼ م  -
 تساعد في قياس كفاءة كفعالية ابؼوارد البشرية لتحقيق الكفاءة الإنتاجية كالربحية كالتقدـ في ابؼشاريع الاقتصادية. -
ماف عدالة بتُ العاملتُ دكف ابعواء الذ التحيز اك بسيز داخل يساعد في تطبيق ابؼوضوعية كالقضاء على الاحكاـ الشخصية لض -

 (2006)الشنطي ـ.، ابؼنظمة.
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يساىم في ضمن استمرارية الرقابة كالاشراؼ  عن طريق قياـ الادرات بتتبع إبقازات كاعماؿ عامليهم مع تقدير تقاريرىم للحكم  -
 (93، صفحة 2019)جبتَات، الاداء البشرم في منظمات الاعماؿ، .على التقييم كالتقيد بدواعيده 

 تقييم أداء العاملتُ  فرع الثالث: خصائصال

 يتميز تقييم أداء العاملتُ بعدة خصائص نذكرىا كما يلي:

ف ثبات ابؼقياس ابؼعموؿ بو يؤدم الذ برقيق الثبات: ىو عدـ تتغتَ النتائج المحققة للقياس حاليا اك بعد فتًة معينة لا -
استنتاجات صحيحة كدقيقة كتتسمى بابؼوضوعية ما يؤدم الذ الوصوؿ الذ نفس النتائج عند استخدـ نفس ابؼعيار لعدة 

 مرات.
 نعتٍ بيو تطابق ابؼعايتَ التي تقييم بواسطتها أداء العامل بالعناصر اك الصفة ابؼراد قياسو  الصدؽ: -
 يعتٍ كضع مفهوـ للمقاييس كفهم عناصرىا كأىدافها بوضوح كيدنع من التغتَ فيها. ى التمييز:القدرة عل -
على ثبات كصدؽ النتائج في ابؼعيار، كقد بقد بؾموعة من معايتَ الأداء تتصف بصدؽ كثبات النتائج كلكنها  ؿالدقة: يد -

 (114، صفحة 2009)بضود ك ابػراشة ، غتَ دقيقة يعود ذلك تساىل ابؼقيم.

لدطلب  الأداء تقييم وطرق خطوات الرابع: ا
 كما يلي:  تقييما لأداءيتم الإشارة الذ خطوات   

 الفرع الأكؿ : خطوات تقييم أداء العاملتُ 

 خطوات كضع نظاـ تقييم الأداء  :أكلا

 إدارة القوة البشرية كابؼتمثلة في: توضع بؾموعة من ابػطوات التي بسثل نظاـ تقييم الأداء من طرؼ 

يعتٍ بها برديد ابؼعايتَ اك العوامل ابؼستخدمة في عملية التقييم كمقارنة بأداء كسلوؾ الفعلي عند العمل لتقدير  ػ برديد ابؼقاييس: أ
 مستول الكفاءة.

 ىو حديث. ىو تقليدم ما ماتستخدـ طرؽ متعددة في عملية تقييم الأداء بحيث بقد منها  ػ اختيار طريقة التقييم: ب

يعتٍ برديد الفراؽ الزمتٍ بتُ كل عملية تقييم كأيضا على أساس دكرة حياة العمل للفرد في ابؼنظمة، قد تكوف  ػ برديد دكرية التقييم: ج
 شهر اك كل سنة. كيتم برديد الفرؽ الزمتٍ كفق ظركؼ العمل كطبيعة نشاط كحجم ابؼنظمة.أ خلاؿ ثلاث

عن صفاتو كسلوكو ابؼطلوبة للتقييم التي يستخدمها في ك يم: ابؼقيم ىو الشخص الذم تتوفر لديو معلومات عن أداء العامل ػ برديد ابؼق د
 ابغكم على كفاءتو كسلوكو كقدرتو بوضوح كبدقة كصدؽ كالبعد عن التحيز كالعنصرية.

قوـ ابؼقيم بتنفيذ عملية التقييم كتزكيد ابؼقيمتُ بالإرشادات حيث ي تعتبر مرحلة تعديل إيجابية كبقاح عملية التقييم، ػ تدريب ابؼقيم: ق
 الواجب اتباعها بطرؽ سابؼية.
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ػ علنية نتائج التقييم: ىي معرفة ابؼوظف بعوانب قوة كدعمها كجوانب الضعف كبذنبها في ابؼستقبل كذلك من خلاؿ مناقشة العامل  ك
 بنتيجة تقييمو 

: في ىذه ابػطوة يتم مناقشة كبرديد موضوع ابؼقابلة كشرح النتائج التي توصل اليها ابؼقيم بعد ػ مناقشة عملية التقييم مع العاملتُز 
 عملية تقييم أداء العاملتُ من اجل برقيق ابؽدؼ.

تقييم الغتَ في القياـ بالتظلم كالاعتًاض عن نتائج الحق ػ التظلم من نتائج تقييم الأداء: بعد عملية التقييم يقوـ ابؼقيم بإعطاء العامل  ح
 ابؼقبولة لو كإعادة النظر فيها كاعطاءىا أهمية.

ػ تصميم استمارة التقييم: يعتٍ كضع نماذج التقييم بشكل مناسب كيحتوم على عناصر كمعلومات التقييم كتكوف سهلة كمفهومة  ط
 (281ػػػ  280، صفحة 2008)درة ع.، الصباغ، ابضد ، ك العدكاف ، الاخرة.كايضا كضع استمارات تلاءـ مع أصحاب الوظائف 

 : خطوات التقييم التنفيذية ثانيا

 المحددة. فهم كدراسة معايتَ كمقاييس التقييمأ ػػ 

 ػمراجعة كملاحظة أداء العامتُ في ابؼنظمة. ب

 ابؼوضوعية المحددة بنتائج التقييم. ػ مقارنة أداء العاملتُ بابؼعايتَ اك العوامل ج

 .ػ برديد نقاط القوة كالضعف اداء العاملتُ د

)درة ع.، الصباغ، ابضد ، ك العدكاف ، (.مكافاة،ػ تنفيذ احسن القرارات الإدارية ابؼتحصلة عليها من عملية ابؼقارنة )ترقية،  ق
 (282، صفحة 2008

 

 ( خطوات تقييم الأداء03م )شكل رق

 

 

 

 

 (282، صفحة 2008)درة ع.، الصباغ، ابضد، ك العدكاف، ادارة القول البشرية، الدصدر:

 

 وضع معاٌٌر الاداء

الملائم  اتخاذ القرار

 فً ضوء المقارنة
ملاحظة أداء العاملٌن   

 وتسجٌله

مقارنة الأداء بالمعاٌٌر 

 الموضوعٌة
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 العاملتُ  أداء تقييم الفرع الثالش: طرؽ

لتُ. كمن اشهر ىذه الطرؽ بقد ما ىو تقليدم كمنها ما ىو ىناؾ طرؽ متعددة مستخدـ من طرؼ ابؼؤسسات في تقييم أداء العام
 (25، صفحة 2006ػ  2005)عمار، حديث كتشمل على ما يلي:

 الطرؽ التقليديةأكلا: 

 ىي تلك الطريقة التي عرفتها ابؼؤسسات قديدا كتستخدـ في اغلب ابؼؤسسات 

 ي:شهر الطرؽ التقليدية ما يلأمن 

 يتم تقييم الأداء عن طريق مقارنة أداء الفرد مع زملاءه في العمل كيستخدـ اسلوبتُ هما: ػ طريقة ابؼقارنة: ىي الطريقة التيأ

يقوـ ابؼقيم في ىذه الطريقة بتًتيب الافراد ابػاضعتُ للتقييم تنازليا اك تصاعديا حسب قدراتهم  ابؼستقيم )التًتيب البسيط(:التًتيب  -
كالتًتيب يكوف حسب صفة معينة اك خاصية اك حسب أداء . كذلك بعد مقارنة أداء كسلوؾ كل فرد مع الاخرين ككفاءاتهم،

 كسلوؾ العاـ لفرد.

فضل فرد من ابؼقيمتُ كيوضع في التًتيب أ بحيث يتم اختيار البديل،يدكن تنفيذ ىذه الطريقة أيضا بأسلوب أخرل يسمى بالتًتيب 
 ك القائمة كاما باقي الافراد ابؼقيمتُ افضل يوضع في التًتيب الثالش للأفضلية أسفلفرد يوضع في  ضعفأك  الأفضل،الأفضل من قائمة 

يختار اضعف فرد من الباقتُ يوضع في ترتيب الأسوأ، كيدثل الفرد ذك التًتيب ابؼتوسط صاحب الكفاءة كتستمر عملية التقييم لباقي 
 الافراد الذ نهاية عملية.

 :ستقيمالتًتيب ابؼ ياامز  -
 .سهولة عملية التقييم في التطبيق 
 .ػ التفرقة بتُ العاملتُ ذك كفاءة كغتَ كفء 

 :التًتيب ابؼستقيم عيوب -

 ػ نتائج غتَ موضوعية نتيجة شخصية ابؼقيم من طريقة تفكتَه كاختياراتو.

 ػ في حالة كجود اعداد كبتَة يصعب تطبيق عملية التقييم.

 أداء العامل في بؾاؿ حدة.ػ عدـ ظهور نقاط قوة كالاخطاء في 
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 ( قائمة التًتيب04شكل رقم )

 

 عمود الأسوأ                 عمود الأفضل                              

             1                                                  7 
             2                                                  8 
             3                                                  9 
             4                                                  10 
             5                                                  11 
             6                                                  12 

 
 (285، صفحة 2008)درة ع.، الصباغ، ابضد، ك ياسر ، ادارة القول البشرية، الدصدر:

 
 :)ابؼزدكجة(أسلوب ابؼقارنة الثنائية  -

تتَ فيها ىو الرقم يتم مقارنة كل فرد عامل بالأخرين مقارنة زكجية بحيث يتم برديد مرتبة الفرد بعدد ابؼرات التي اخ ىو الأسلوب الذم
 الذم بردد على اساسيو الرتبة التي يدثلها بتُ زملاءه مثلا:

محمد، كصلاح  افراد في القسم ىم 4فاذا كاف ىناؾ      :سعد، علي، 

 فاف ابؼقارنات تكوف:

 / صلاح محمد / صلاح، علي، محمد/ صلاح، علي /  سعد ،محمد/ علي، سعد/ سعد

كيتم تعتُ الشخص الأفضل من خلاؿ  فضل في ابؼقارنات السابقة،أالرئيس ابؼباشر بتحديد أم فراد  كعند قياـ بعمليات ابؼقارنة يقوـ
( كالذم يوضح نتيجة ابؼقارنة بتُ العاملتُ كيبن في ابعدكؿ اف 2برديده بخط برت الفرد الاحسن، كيبن ذلك من خلاؿ الشكل رقم )

حصل  لأنوابؼرتبة الثالثة  ىكلذ اما سعد حصل على ابؼرتبة الثانية كيحصل علكبر عدد مرات تفضيل أم يحمل مرتبة الأأمحمد برصل على 
 (27، صفحة 2006ػ  2005)عيشي، على مقارنة كاحدة، اما الرابع فهو صلاح.
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 (: نتيجة ابؼقارنة الثنائية 2شكل رقم ) 

 التًتيب  عدد مرات التفضيل  الفرد 

 سعد

 ي عل

 محمد

 صلاح

 

2 

1 

3 

 ػ

2 

3 

1 

4 

 

 (27، صفحة 2006ػ  2005)عيشي، لدصدر:ا

 ػ طريقة التقييم ببحث الصفات: ب

 أساليب ابؼقارنة حيث يطلب من ابؼقيم كضع بؾموعة ابؼوظفتُ ابؼراد تقيمهمعلى للأفراد بناء  تعتمد ىذه الطريقة على التوزيع الطبيعي
على من ابؼتوسط كاقل من أفي بؾموعات بـتلفة حسب نسبة اك مستول التقييم كيتم تقييم الافراد ككضعهم في فئات التقييم بتُ جيد ك 

 ابؼتوسط كضعيف.

 كيشتًط على ابؼقيم اف يقوـ في ىذه الطريقة توزيع على فئات التقييم بنسبة مئوية على أساس التوزيع الطبيعي كما يلي : مثلا 

 من ابؼوظفتُ في الفئة الأكلذ )ضعيف(.  10% -
 من ابؼوظفتُ في الفئة الثانية )اقل من متوسط (. %   -
 من ابؼوظفتُ في الفئة الثالثة )متوسط (. %   -
 من ابؼوظفتُ في الفئة الرابعة )اعلى من متوسط (. % 2  -
 من ابؼوظفتُ في الفئة ابػامسة )جيد(. 10% -
 :طريقة التقييم ببحث الصفات ياامز  -
 هولة كبساطة الطريقةس. 
 ابزاذ القرارات الوظيفي ابؼناسبة للوظائف لتعرؼ على طبيعة أعمابؽم كمسؤكلياتهم يساعد ابؼقيم على. 
 توضح طريقة التبويب الاحصائي لتساعد ابؼسؤكلتُ على أخطاء التصنيف في القائمة. 
 : طريقة التقييم ببحث الصفات عيوب -

 صائص.صعوبة اقتًاح كتوحيد الصفات لكل ابػ 
 .عدـ توفق كدقة ابؼعايتَ ابؼعموؿ بيها 
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 .يسمح باحتماؿ التحيز كالعنصرية في عملية التقييم 

 :الطريقة التوزيع الاجبارمج ػػ

يقوـ الرئيس بطلب من العاملتُ ابؼطلوبتُ لتقييم في بـتلف المجموعات على أساس درجة اك مستول التقييم منها يقدر فئات التقييم   
قل من ابؼتوسط، كاعلى من ابؼتوسط، كجيد كمنها تفرد ىذه الطريقة على قياـ ابؼقيم بتوزيع الافراد العاملتُ على فئات بتُ ضعيف اك ا

 ىي كما يلي:  للتقييم بنسبة مئوية موزعة على شكل التوزيع الطبيعي لتًكيز على القيمة الوسطى لتحقيق تسول بتُ الطرفتُ

 ضعيف ( من ابؼوظفتُ في الفئة الأكلذ )  10% -
 .من ابؼوظفتُ في الفئة الثانية )اقل من متوسط( %   -
 .من ابؼوظفتُ في الفئة الثالثة )متوسط(     -
 .من ابؼوظفتُ من الفئة الرابعة )اعلى من متوسط(      -
 .من ابؼوظفتُ من الفئة ابػامسة ) جيد (  % 1 -
 :الطريقة التوزيع الاجبارم مزيا -

 مقيم.توقف من أخطاء التحيز كالتعميم لل 
 .لا برتاج لعملية تدريب اك تهيئة مسبقة للمقيم 

 :عيوب الطريقة التوزيع الاجبارم -
 .صعوبة التخطيط 
 .تطلب سرية في إعطاء الصفات اك اكزاف 
 الاعتماد عليو في عملية التقييم. تعتبر الرئيس غتَ جدير بثقة اك 

 طريقة الاحداث ابغرجة:د ػػ

الاعتيادية، سواء كانت إيجابية اك سلبية  ت ابؼتعلقة بالعمل كالسلوكيات التي يقوـ بها الفرد غتَتقوـ ىذه الطريقة على تسجيل السلوكيا
 مع برديد قيمة كل حادثة حسب أهميتها للعمل، ثم يقدـ لكل منها كزف حسب أهميتها، أم يقوـ ابؼقيم بدلاحظة أداء العامل باستمرار

 (153، صفحة 2008 )نصر،كل فرد.

 :ابغرجةطريقة الاحداث  ياامز  -
  .الاعتماد على الاعماؿ الوظيفية دكف صفات الافراد 
 .بذميع معلومات عن أداء الفرد تقيده في برستُ عملو 
 .التقليل من التحيز من قبل ابؼقيم 

 :ابغرجةطريقة الاحداث  عيوب -
 ملتُ.تطلب جهود من قبل ابؼقيم في متابعة كملاحظة أداء العا 
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 .عدـ تسجيل معلومات في مدة التقييم سواء إيجابية اك سلبية 
 الافراد بتوتر في العمل. ما يؤدم الذ شعور بتوتر كالضغط كعدـ التًكيز ملازمة ابؼقيم بعملية التقييم باستمرار 

دد من الصفات كابػصائص ابؼساهمة من اكثر الطرؽ استعمالا نظرا لسهولتها التي تعتمد على حصر ع البيالش: تعتبرالتدرج  طريقة ػد 
في الأداء كالتي يجب تتوفر في الفرد كيطلب من ابؼقيم تقييم درجة امتلاكو ىذه الصفات عن طريق استعماؿ مقياس التدرج البيالش 

 كيتكوف من صفات كخصائص يدثل كل  منها مرتبة من الكفاءة كيتعتُ اف  تتوفر ىذه ابػصائص  في كل فرد العامل.

 :التدرج البيالش طريقةيا امز  -
 سهولة التصميم كقابلة للتطوير كالتكيف حسب طبيعة الوظيفة. 
 برقيق اىداؼ التقييم الأداء. 
 منخفضة التكلفة. 

 :التدرج البيالش طريقة عيوب -
 صفات شخصية معينة كالقرابة  لإعطاءغتَ موضوعية لوقوعها في التحيزات الشخصية كميل بعض ابؼقيمتُ  طريقة

 كالصداقة. 
 إعطاء تقديرات مرتفعا في باقي ابػصائص. 
 كجود بريز في عملية التقييم. 

 طريقة ابغديثةثانيا: 

 فيما يلي:ىي طريقة حديثة الظهور كلا بسارس كثتَا في ابؼؤسسات ىدفها تطوير كالتجديد كيدكن تلخيصها  

تم إبقازه كليس على كيفية الإبقاز كىذه الطريقة تتضمن  اػ الإدارة بالأىداؼ: تعتبر مدخلا حديثا في تقييم الأداء تقوـ على نتائج م أ
 خطوتتُ كىي:

  ابػطوة الأكلذ: تقوـ على برديد الأىداؼ كيقوـ كل فرد باللقاء مشرفو اك رئيسو حيث يحدد ابؽدؼ خلاؿ فتًة معينة كتكوف
ك كمساعدتهم لوصوؿ اىداؼ حسب الواقع كاقعية تتوفق مع قدرات كمهارات الافراد العاملتُ كتكوف قابلة لتقييم كيتم توضيح ذل

 الفعلي كابؼنظمة.
 في ىذه ابػطوة يتجمع كل من الرؤساء كابؼرؤكستُ بؼناقشة برقيق اىداؼ العاملتُ الفردية كتقييم الافراد كفق  : ابػطوة الثانية

 .الأىداؼ المحددة في ابػطوة الأكلذ كتعتمد على مدل برقيق النتائج الفعلية
 : لأىداؼالإدارة بامزيا  -

 .تهيل عملية التخطيط كالتنسيق في الأىداؼ 
 .طريقة موضوعية اعتمادىا على الأداء الفعلي 
 .تسهل عملية التقييم للأفراد بتعرؼ على ما ىو مطلوب مسبقا 
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 :الإدارة بالأىداؼعيوب  -
 .صعوبة عملية مقارنة مستول الافراد 
 ياغة الأىداؼ بوضوح كمهارات إدارية كبتَة لتحدد الأىداؼ.صعوبة تطبيقها في الواقع الفعلي لأنها يطلب مهارة في ص 
  مداخلة.العمل تكوف النشاطات كالفعاليات  فرؽ فيصعوبة توزع الافراد كمجموعة 

المحددة مسبقا يتم تعتُ الدرجات كالاكزاف لكل عامل  يعرؼ الدرجاتىذه الطريقة ابؼقيم لا يتدخل كلا  : في ابؼراجعةقوائم  ب ػ طريقة
مع الافراد العاملتُ في  التقييم بدناقشةلقائمة من العوامل المحددة حسب دراجة أهميتها كفي النهاية يقوـ ابؼشرؼ ابؼباشر في عملية في ا

 ابؼنظمة.

 : طريقة قوائم ابؼراجعة ياامز  -
 .التقليل من التحيزات الشخصية 
  الشخصي.اعتمادا على حكمة يساعد ابؼقيم من التميز الصفات الإيجابية كالسلبية كاختيار ما يراه 

 :طريقة قوائم ابؼراجعة عيوب -
 .تكاليف عالية من اعداد قوائم كفقا توجد تصنيفات اك الاعماؿ ابؼوجود 
  .اختلف الفقرات ىذه القائمة من عمل لعمل اخر 

فقا للصفات سلوكية معينة ػ طريقة مقياس التدرج على أساس سلوكي: تعتبر طريقة حديثة تعتمد على الأداء ابؼتوقع من الافراد ك  ج
على التقييم العمودم ابؼتدرج كبردد كل صفة من صفات الأداء درجات مع برديد أداء الفرد كتتضمن طريقتتُ التدرج ابغرجة كالتدرج 

 البيالش كتصميم اعمدة لكل سلوؾ اك صفة من موضع العمل الفعلي أم يقيم الفرد على مدل امتلاكو للصفات كسلوؾ في العمل.

 :طريقة مقياس التدرج على أساس سلوكي ياامز  -
 .بردد ابعاد العمل للمقيم كتقليل الأخطاء النابذة عن عملية التقييم 
 .زيادة ابؼوضوعية كالصدؽ بؽذا التقييم 
  .تقليل الصراعات بتُ العاملتُ حوؿ نتائج التقييم 
 .ُبردد الاحتياجات التدريبية لأفراد العاملت 

 على أساس سلوكي: طريقة مقياس التدرج  عيوب -
  .ارتفاع التكلفة كابعهد في تطوير عملية التقييم كتطبيقها 
 .صعوبة تطبيقها في ابؼنظمات الصغتَة لر ارتفاع تكاليفها 
  نتائجها.لا برقق درجة عالية ابؼوضوعية كالثبات في 

 معوقات تقييم الأداء : الفرع الثالث

 كالاتي:ييم الأداء الفعالة كىي  يوجد عدة معوقات تؤثر سلبا عند قياـ بعمليات تق
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 .من عائلتو العرؽ اك ابعنس اك يكوف منحدر كحد افراد اك يكوف معو لأسباب الدين اأ ػ التحيز الشخصي كتحيز ابؼقيم ضد

 السرية.عن اىتمامهم كابؼشاركة في مناقشة كعدـ  ػ عدـ إعطاء فرصة للموظفتُ لأبداء الرام كالتعبتَ

 كالتوظيف.م من ابعانب التًقية كابؼكافئة كتهميش ابعانب الأساسي في عملية التحستُ أداء العاملتُ كالتدريب ػ اىتماـ بعملية التقيي

ذا كانت لأكؿ مرة ما يؤدم الذ فقد الثقة فيها كعدـ ابؼشاركة فيها ما يستجوب تقدلص تفستَات إػ جهل العاملتُ بعملية التقييم 
 كنصائح عنها.

)جبتَات، الاداء البشرم في منظمات  صحيحة.لتقييم ما يؤدم الذ تعقيد العملية كالتوصل النتائج غتَػ نقص ابػبرة في عملية ا
 (2019الاعماؿ، 

لدبحث   العاملنٌ أداء تحسنٌ أساسيات الثالث: ا
العاملتُ في ابؼنظمة كتتجو في علاج قصور في  يعتبر برستُ الأداء بأنو فكرة تعالج القصور كالابكرافات في الأداء من قبل       

 ابؼدخلات، اك بـرجات نظاـ إدارة الأداء 

لدطلب   واهميتو الأداء تحسنٌ ماىية الاول: ا
 سنتطرؽ في ىذا ابؼطلب الذ تعريف برستُ الأداء كاهميتو

 الفرع الاكؿ: مفهوـ برسن الاداء

)السلمي، ادارة ابؼوارد .علي عن الأداء ابؼستهدؼ في ابؼدل القصتَ كالطويل "" ىو بؿاكلة علاج الابكرافات كالقصور في الأداء الف
 . (57، صفحة 2001البشرية الاستًاتيجية، 

)جبتُ، دمة ".مهاـ ابؼؤسسة لزيادة احتمالات برقيق احتياجات الزبائن كابؼنتفعتُ بابػ تأقلم"كىي الدراسة ابؼستمرة التي تهدؼ الذ     
 (59، صفحة 2009

 نو: استخدـ بعميع ابؼوارد البشرية أكما اعتب عبد ابغكم ابضد ابػزامي برستُ الأداء   

وة كضعف يدكن تعريف برستُ أداء على انو عملية كأساليب حديثة كمتطورة تقوـ بدارسة كبرليل أداء العاملتُ في العمل بؼعرفة نقاط ق
 الأداء كاسبابها مع مقارنة كضعيتهم ابغالية بالوضعية ابؼرغوبة فيو مع كضع حلوؿ كأساليب ابؼتوفرة لتحستُ كتطويره.

 أهمية برستُ الأداءالفرع الثالش: 

دة انتاجها كتكمن تسعى ابؼنظمات دائما الذ برستُ الأداء في بصيع النواحي باعتباره أساس الإدارة ابغديثة لرفع كفاءة ابؼؤسسة كزيا
 أهميتها في ما يلي:

 الأداء.عناصر ػ علاج القصور كالابكرافات في بصيع 
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 ػ تساىم في رفع مستويات الكفاءة كالفعالية بؼواكبة التطورات.

 ػ تساىم في برستُ ابػدمات ابؼقدمة كزيادة جودتها.

 ػ يحقق للمنظمة عوائد كفوائد كاكتسابها ميزة تنافسية على غتَىا.

 .ساعد ابؼوظفتُ من اكتساب مهارات جديدةػ ي

 فضل ابؼعارؼ كالطرؽ ابؼثالية في العمل.أ ػ اكتساب

 ػ تقليل كتوفتَ الوقت الضائع في نشاطات الإنتاجية.

 .لػ يساىم في حل ابؼشاكل بابؼقياس كتوفر ابؼعلومات البيانية ابغقيقية التي نعتمد عليها في ابزاذ قرارة التحستُ في ابؼستقب

ساعد خطة كبرامج التحستُ الأداء ابؼقيمتُ في ابزاذ القرارات كإعطاء تنبيهات حوؿ برامج التحستُ كالتكلفة ك الوقت الازـ ػ ت
 (39، صفحة 2018)الغفور، لتنفيذىا.

لدطلب   الأداء تحسنٌ خطوات الثاني: ا
 (39، صفحة 2017)بظتَة ح.، الأداء بسر على عدة خطوات أهمها : توضح لنا الدراسات السابقة اف خطوات برستُ 

 ابػطوة الأكلذ :

التي برقق  بيئة العمل في  تضمن عملية برليل الأداء مفهوـ الوضع ابؼرغوب كيوضح كيصف القدرات ابؼتاحة كالإمكانات في ابؼوجودة
ما مفهوـ الوضع ابغالر اك الفعلي يوضح كيصف مستول الأداء العمل من الإمكانيات كالقدرات استًاتيجية كاىداؼ ابؼنظمة ، ا

ابؼتوفرة فعليا .كمن خلاؿ ىذين ابؼفهومتُ يدكن يوضح لنا فجوة في الأداء ك مع اداراؾ ابؼشاكل ابؼرتبطة بالأداء في العمل كالبحث عن 
 .ابغلوؿ بؽا كاكتشاؼ ابؼشاكل كتوقعها في ابؼستقبل 

 ابػطوة الثانية :البحث عن جذكر ابؼسببات

بعد اكتشاؼ الفجوة نقوـ بتحليل ابؼشكلة كالبحث في جذكرىا كاسبابها كذلك بجمع ابؼعلومات التي بردد سبب ضعف الأداء قبل 
 اختيار كطريقة معابعة .

 خطوة الثالثة : اختيار كسيلة التدخل اك ابؼعابعة : 

ىي طريقة شاملة كمتكاملة في الاستجابة بؼسببات كمشاكل الأداء كيدكن بقد الاستجابة في شكل يعتبر التدخل في الاختيار     
تشكيل الإجراءات ابؼناسبة لوضع ابؼالر كالتكلفة ابؼتوقعة بؾموعة من الإجراءات كتشمل عدد من طرؽ للتحستُ الأداء ذلك ب

للمؤسسة استنادا على الفائدة ابؼرغوبة ، كتقييم ابؼؤسسة بقاحها  اداءىا بقياس مدل تقليل الفجوة في الأداء كمدل برستُ كتطوير 
 الأداء .
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 ابػطوة الرابعة :تطبيق كسيلة اك طريقة ابؼعابعة :

سب يتم تطبيق كبفارسة ذلك الأسلوب اك طريقة ابؼعابعة توضع في حيز التنفيذ ، كيتم متابعة النظاـ بعد ذلك بعد اختيار الأسلوب ابؼنا
 كبرليل اك ملاحظة اثر الأمور ابؼباشرة كغتَ ابؼباشرة للتغيتَ لضماف فعالية ابؼؤسسة كبرقيق أىدافها بكفاءة كفعالية ،

 ابػطوة ابػامسة : مراقبة كتقييم الأداء 

ىذه الطريقة مستمرة لاف الأساليب كابغلوؿ بؽا اثر مبشر على تطوير كبرستُ الأداء مع توفتَ كسائل ابؼراقبة كمتابعة لتًكيز على تكوف 
 .ءالتغيتَات الأداء لتوفتَ التغذية الراجعة الأداء النابذة من تقييم التغتَات ابغاصلة عن تفدم سد الفجوة في الأدا

لدطلب   الأداء تحسنٌ طرق : الثالث ا
 (60ػ  59، صفحة 2008)بظتَة ع.، بتحديد ثلاثة مداخيل لتحستُ الأداء تتمثل في ما يلي :haüynesيقوـ 

في الاطار على باف عملية برستُ العامل من اىم العوامل الصعبة في التأثتَ لذا نطرؽ  haüynesأ ػ برستُ العاملتُ: في ابؼدخل يرل 
 كسائل تعمل على برستُ أداء العملتُ في ابؼنظمة كىي كالتالر .

ػ الوسيلة الأكلذ: يتم التًكيز على ابعانب القوة للعامل كبؿاكلة معابعة ابعوانب القصور من خلاؿ استعماؿ أساليب الاستفادة بفا  1 
 لدل العامل من ابؼواىب كتنميتها.

ز على رغبات الفرد العامل كما يؤديو بامتياز فتحقيق العلاقة بتُ الرغبة كالأداء ينتج عنها زيادة في الأداء الوسيلة الثانية: يتم التًكي
 بامتياز أم برقيق التوافق بتُ الوظيفة كاىتمامات كرغبات العامل .

ة بأقناع العامل باف برستُ أدائو ػ الوسيلة الثالثة: الربط الأداء مع الأىداؼ الشخصية للعامل كاىداؼ ابؼنظمة، أم تقوـ ابؼنظم 2
 يخدـ مصابغة ابؼنظمة.

اف بداية دراسة كسائل برستُ الأداء في كظيفة يجب تعتُ ابعهة ابؼناسبة التي تقوـ بهذه ابؼهاـ  haüynesب ػ برستُ الوظيفة: يعتبر 
كالتناسب بتُ العاملتُ كىذه ابؼهاـ في  بحيث بقد بعض ابؼهاـ يدكن اسنادىا الذ اقساـ قد تكوف إدارية اك فنية مع برقيق التوفق

مهارات كالصلاحيات مع توسيع نطاؽ الوظيفة ) بذميع ابؼزيد من ابؼهاـ التي تتطلب توفق بتُ ابؼهارات لتحقيق الارتباط بتُ العامل 
 للعامل ( . ةكابؼنتج النهائي ( كاطراء الوظيفة )زيادة ابؼسؤكلية كابغرية ابؼمنوح

تول دافعية العاملتُ الذم يزيد منفعة للعامل كىي التدريب ابؼتبادؿ بتُ العاملتُ لتحقيق بقاح الأسلوب يجب كأضاؼ ىانز زيادة مس
برقيق التساكم بتُ الوظائف ابؼتبادلة في التعقيد كالصعوبة كتكوف معدلات الداء كاقعية كيقتًح أيضا كجود كسائل اخرة تساىم في 

للمشاركة في بؾموعة الدراسة اك في بعاف كغتَىا من مع توفتَ للطرؽ ابؼساهمة في إيجاد كحل  برستُ الوظيفة كإتاحة الفرصة للعاملتُ
 ابؼشاكل.
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ج ػ برستُ ابؼوقف : يرل ىانز اف ابؼوقف اك مكاف العمل الذم بسارس فيها الوظيفة بسنح فرص للتغتَ الذم يؤدم الذ برسن الأداء 
ظيمية التي اجرم فيها تنظيم ابعماعة كمدل مناسبة ككضوح خطوط الاتصاؿ ذلك من خلاؿ برقيق  كمناسبة عدد مستويات التن

كابؼسؤكلية كفعالية التفاعل ابؼتبادؿ للقدرات الأخرل ،مع تصميم جداكؿ للعمل كتكوف حسب متطلبات كتناسب خدمة كمصلحة 
الاشرافي كبتُ مستول الرشد الذم يتمتع العمل  مع إيجاد أسلوب الاشراؼ التي  تناسب كبسكن من برقيق درجة التناسق بتُ أسلوب 

بيها العاملوف كينتج قصور في التوجيو عند ابكراؼ أسلوب الاشراؼ عن ما ىو مناسب ما يؤدم الذ  تثبيط همة العامل لذا يجب 
طة كمدل متابعتو مراعاة الأمور التي بؽا دكر جيد في برستُ الأداء كمع درجة اىتماـ ابؼشرؼ بابؼعايتَ الأداء كمقدار تفويضو للسل

 للأعماؿ اثناء مرحلة الإبقاز ما يفسر مدل تشجيع ابؼشرؼ عمالو على برمل ابؼخاطر .

لدطلب   العاملنٌ أداءو  الأجور سياسة بنٌ العلاقة الرابع: ا
جػػر كعامػػل بؿفػػز كتعمػػل علػػى برسػػتُ أداء الافػػراد كرفػػع انتػػاجيتهم كيسػػتخدـ الا ابؼنظمػػاتك تلعػػب الأجػػور دكرا بارزا في حيػػاة الافػػراد    

 للعمػػاؿ كيعتػػبر أحػػد ابغػػوافز ابؼاديػػة ابؼػػؤثر علػػى زيادة الإنتاجيػػة كبرسػػينو كمػػا كنوعػػا كيعمػػل علػػى تشػػجيع الابتكػػار كزيادة ابؼهػػارة كبرقيػػق
 ابعودة الشاملة كبقد قسمتُ من ابغوافز الأساسية التي بؽا دكر مهم في برستُ أداء العاملتُ هما:

 ية الفرع أكؿ: ابغوافز ابؼاد

 تقوـ ابؼنظمة بدفع ابغوافز مادية كسعيا للعمل كتحفيز كتقدير بعهودىم كتشمل ابغوافز ابؼادية اشكاؿ عدة أهمها: 

ابؼكافأة التشجيعية: بسنح تشجيعا للعامل على أساس برقيق اعلى مستول من الإنتاج اك ابؼبيعات كيتم منح ابؼكافاة مادية في ىذه  -
 ميز.اداه ابؼت ىابغالة كتحفيز عل

أقساط ابؼدارس كابعامعات: ىو منح للعامل بفرص ابعمع بتُ التعليم كالعمل ؾ، كتسمح لو بالغياب أكقات الدراسة مع تغطية  -
 أقساط ابعامعية اك بسنح لو سلفة بدكف فوائد يسددىا بعد بزرجو كأيضا تقوـ بدفع أقساط التعليم لأبناء العامل.

على بذؿ ابعهود كبرستُ اداءه من اجل زيادة  عب مئوية من الأرباح للعاملتُ كالتشجيابؼشاركة في الأرباح: يتم ذلك منح نس -
 إيرادات ابؼنظمة مع بزفيض التكاليف ما يؤدم الر زيادة الأرباح المحققة.

و منح أسهم بؾانية للموظف: يقوـ بعض ابؼنظمات بدنح العامل أسهم بؾانية كجزء من ابؼكافاة التي يستحقها نتيجة إبقازات -
 كمستول أدائو.

 الفرع الثالش: ابغوافز ابؼعنوية 

العامل كرفع معنوياتو داخل ابؼنظمة كاشباح حاجاتو كمن اىم اشكاؿ ابغوافز ابؼعنوية   ةتعتبر من أحد اشكاؿ ابغوافز التي تهتم بالنفسي
 كما يلي:

 تقدلص منح الشهادات التقديرية كغتَىا. الاعتًاؼ بالإبقاز: ىو تقدير إدارة ابؼنظمة إبقازات عامليها بدختلف الوسائل ؾ -
الاستقلالية في العماؿ: كلما زادت استقلالية العامل ابؼتعلقة بقرارات التخطيط للمهاـ كتنفيذىا كمراقبتها كلما برقق الاستقرار  -

 في العمل.
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لعمل كتؤثر على مدم تقبل العامل ظركؼ العمل ابؼادية: توفتَ الظركؼ الإيجابية كابؼلائمة للعمل لأنها تعتبر من اىم اساسيات ا -
 لتلك الظركؼ مثل الإضاءة، كابغرارة كالرطوبة كفتًات الاستًاحة كالنظافة كالتلوث البيئي.

فرص التًقية: تعتبر فرص التًقية في العمل كحافز مهم في برستُ أداء العاملتُ في العمل، يحقق بؽم شعر الراحة كالرضا كالذم  -
 ملو برقيق مراكز كظيفية اعلى ما بسنح بؽم مكانة اجتماعية بتُ زملائهم.يسعى العاملتُ في مشوار ع

الاستقرار في العمل: يعد الاستقرار من ابغوافز ابؼعنوية القوية للعمل كابؼؤثرة في معنويات العاملتُ كيشعرىم بالاطمئناف على  -
 (311، صفحة 2016)ابؽلالات، دخلو كمعيشتو ما يؤثر في انتاجيتهم كمستول أدائهم على مستول ابؼنظمة
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 خلاصة  

 لسياسة الأجور ك أداء العاملتُ نستنتج ما يلي: بؼفاىيميبعدما تطرقنا بؽذا الفصل الذم حاكلنا من خلالو التطرؽ للإطار  -
كتطبيقها يخدـ الطرفتُ  إدارتهاتُ أك في ابؼنظمة كبالتالر حسن دكر ىاـ في التأثتَ سواء على حياة الأفراد العامل الأجورلسياسة  -

 .معا 
 العامل.الأجر لو دكر كبتَ في خلق الولاء للمنظمة من طرؼ  -
 .كبرستُ جودتها  الإنتاجبفا يساعد على الزيادة في كمية  العامل، أداءلو دكر كبتَ في برستُ  الأجر -
  .الركيزة الأساسية في تطوير كبرستُ أداء العامليدثل  إذ ابؼؤسسة،للأجر دكر كبتَ كفعاؿ في  -

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

دور سياسة الأجور في تحسنٌ أداء العاملنٌ الفصل الثاني: 
 في مؤسسة قديلة للمياه الدعدنية

 



 ملنٌ في مؤسسة قديلة للمياه الدعدنيةسياسة الأجور في تحسنٌ أداء العا دور الثاني:الفصل 

   
 

 تدهيد 
سوؼ بكاكؿ في ىذا الفصل الإبؼاـ بجوانب  بسياسة الأجور ك اداء العاملتُ،بعد اِستعراضنا لأىم ابؼفاىيم النظرية ابؼتعلقة 

للمياه ابؼعدنية بسكرة، كىذا من خلاؿ ما برصلنا  الدراسة ابؼيدانية ابؼتعلقة بػػ كاقع بسياسة الأجور ك اداء العاملتُ بدؤسسة قديلة
عليو من معلومات من طرؼ ابؼوظفتُ من بـتلف الفئات، كقد ساعدتنا الِاستبانة التي تم بزصيصها بؽذه الدراسة في ابغصوؿ على 

 .الدراسةىذه ابؼعلومات بعد توزيعها على عينة 

 لفصل إلذ المحاكر التالية:كللإحاطة بجوانب الدراسة ابؼيدانية جيدا قسمنا ىذا ا

 الدبحث الأول: تقديم عام لدؤسسة قديلة للمياه الدعدنية بسكرة

لديدانية الثانيالدبحث   : الإطار الدنهجي للدراسة ا

 : تحليل وتفسنً نتائج الدراسة واختبار الفرضيات الثالثالدبحث 

 



 سياسة الأجور في تحسنٌ أداء العاملنٌ في مؤسسة قديلة للمياه الدعدنية دور الثاني:الفصل 

   
 

 

  بسكرة - ورةجم –الدبحث الأول: تقديم عام لدؤسسة قديلة للمياه الدعدنية 
تعتبر مؤسسة قديلة للمياه ابؼعدنية بجمورة إحدل ابؼؤسسات التي تنشط في سوؽ ابؼياه ابؼعدنية في ابعزائر، كالتي تعد 

 اقتصادية ىامة إذا ما عنيت بالرعاية اللازمة، كسنحاكؿ في ىذا ابؼبحث عرض أىم ابعوانب ابؼتعلقة بابؼؤسسة. كتقدلص بطاقة بآفاؽ
 تضمن تاريخ إنشاءىا مركرا بأهميتها كبـتلف الأنشطة التي تقوـ بها، لنعرج في الأختَ لعرض ىيكلها التنظيمي.تعريفية بؽا ت

 بؿط أنظارنا في ىذا ابؼبحث، أين تم إجراء الدراسة بها كالتعريف بها كنشأتها.-بسكرة–ستكوف مؤسسة قديلة للماه ابؼعدنية

 - بسكر -الدعدنية الدطلب الأول: التعريف بمؤسسة قديلة للمياه
معظم  كغتَىا من بعض ابؼؤسسات ابعزائرية فمؤسسة قديلة للمياه ابؼعدنية كانت تابعة للدكلة، كنظرا للوضعية التي آلت إليها    

 بها. مؤسسات ىذا القطاع تم بيعها، لذا فإنو قبل ابغديث عن دراسة ابؼؤسسة ككياف خاص يتم أكلا تقدلص ابؼراحل التي مرت
 -بسكرة-بدؤسسة قديلة للمياه ابؼعدنيةلأكؿ : التعريف الفرع ا

شركة قديلة للمياه ابؼعدنية ىي شركة كانت تابعة للدكلة كغتَىا من الشركات ابعزائرية كنظرا للوضعية التي ألت إليها 
 راحل التي مرت بها. معظم شركات ىذا القطاع تم بيعها، لذا فإنو قبل ابغديث عن دراسة الشركة ككياف خاص يتم أكلا تقدلص ابؼ

سنتيم، أعلن عن كجودىا ككياف مستقل بساما  22.031.400.000برأبظاؿ يقدر بػػ: كىي شركة ذات مسؤكلية بؿدكدة       
. برت اسم شركة قديلة لتعبئة ابؼياه ابؼعدنية الطبيعية 2004كانطلقت العملية الإنتاجية بها في جويلية  04/05/2003في 

على مساحة إبصالية تقدر بػػػػػػ:  ع(. كتتًب110/07قديلة بلدية بصورة كلاية بسكرة ) 87ريق الوطتٍ رقم "بسكرة" مقرىا الط
، أما 2ـ 4320، كالبناية ابػاصة بالتخزين قدرت بػػػ: 2ـ 420121. حيث أف بناية الإنتاج تتًبع على مساحة 2ـ 63881

الشركة في بؾاؿ تعبئة ابؼياه ابؼعدنية الطبيعية، إذ تقدر طاقتها الإنتاجية ، كتعمل ىذه 2ـ 311البناية الإدارية فقد كانت مساحتها 
 قاركرة/ ساعة. 36000بػػ: 

 قاركرة/يوميا. 3096000كتعمل الشركة في بؾاؿ تعبئة ابؼياه ابؼعدنية الطبيعية، تقدر طاقتها الإنتاجية بػػػ: 

 الفرع الثالش: التًكيبة البشرية للمؤسسة
ع في تركيبتها البشرية بتُ أفراد ذكم خبرة في بؾالات بـتلفة كبتُ أفراد حديثي العهد في العمل كىذا إف شركة قديلة بذم

ما يشجع ركح ابؼبادرة كعمل الفريق التسويق كبتُ بـتلف ابؼصالح داخل الشركة كتتميز بنمط تقتٍ متقدـ من بصيع التجهيزات 
% كاف بـتلف الآلات كابؼعدات حديثة كمواكبة للتغتَات 95جيا الآلية بنسبة ابؼستوردة من ابػارج، فالإنتاج يعتمد على التكنولو 

 التكنولوجية كالتي تستوردىا من الدكؿ الأكربية ابؼتقدمة كأبؼانيا، فرنسا كايطاليا كبستلك الشركة
كىواتف  نظاـ معلومات فعاؿ يتشكل من بؾموعة متكاملة من تقنيات الإعلاـ كالاتصاؿ ابغديثة منها ىواتف ثابتة

مزكدة بخط فاكس أما ابؽاتف النقاؿ فقط خصصت الشركة العديد منها لبعض أفرادىا من مسئولر ابؼديريات كرؤساء بعض 
ابؼصالح، بالإضافة إلذ أجهزة كمبيوتر حديثة لتسهيل ابؼعاملات الإدارية كالتسيتَ على مستول كبصيع كظائف الشركة. كتستخدـ 

مج يتم من خلالو متابعة بـتلف العمليات التجارية كالتسيتَ ابؼالر كالمحاسبي، كما تستخدمو في كىو برنا ak r elالشركة نظاـ 
 (2024)كثائق ابؼؤسسة، تسيتَ ملفات العماؿ كحساب الأجور.
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 الدطلب الثاني: الذيكل التنظيمي للمؤسسة
 الفرع الأكؿ : طبيعة ابؽيكل التنظيمي

 لتنظيمي ىو عبارة عن البناء أك الشكل الذم يبتُ بـتلف ابؼستويات الإدارية كالوحدات التنظيمية الرئيسيةإف ابؽيكل ا
 كالفرعية كالوظائف كيبتُ أشكاؿ كأنواع الاتصالات كشبكات العلاقات القائمة داخل ابؼؤسسة. كلتحقق مؤسسة قديلة أىدافها

 تَة )أم قدرتو على الاستجابة بؼتغتَات البيئة(. كيتكوف ابؽيكل التنظيميلازالت تسعى إلذ تصميم ىيكل تنظيمي ذك مركنة كب
 ابؼؤسسة قديلة من بؾموعة الوظائف الأساسية كالفرعية لتحقيق انسجاـ التنظيم كفاعليتو إف بؿدكدية حجم ابؼؤسسة يجعل تبتٍ

 :ة، كما أف بساطتو تضمنابؽيكل التنظيمي البسيط ابؼقسم حسب الدكائر كابؼصالح ىو الأجدر في ىذه ابغال
 .أ. تدفق ابؼعلومات بشكل سريع بتُ بـتلف مصالح ابؼؤسسة

 .ب. تكوين علاقات مباشرة بتُ الرئيس كابؼرؤكستُ
 .ج. كجود مركنة تنظيمية بسكن من الاستجابة لتقلبات المحيط

 تُ الوظائف ابؼوجودة بشكل متسلسل.ابؽيكل التنظيمي للمؤسسة ىرـ يوضح بـتلف ابؼستويات كالوظائف كالعلاقات ابؼختلفة ب
 .الفرع الثالش: ابؽيكل التنظيمي بؼؤسسة قديلة

 كينقسم ىيكل ابؼؤسسة تقسيما كظائفيا، ففي أعلى ابؽرـ بقد الإدارة بفركعها ابؼختلفة، كما يحتوم على بطسة أقساـ رئيسية
 .يدكن توضيحها في الشكل لاحقا

 ابؼؤسسة كالذم يسهر على القياـ بدختلف كظائف التسيتَ، كما يشارؾ أيضا في أكلا: الإدارة العامة: يشرؼ عليها مستَ
 على ابغالة ابؼالية كالمحاسبية الاطلاعبخصوص شراء ابؼواد الأكلية  كالتفاكض معهمالوظائف التنفيذية كالتعامل ابؼباشر مع ابؼوردين 

 .رات ابؼناسبةللمؤسسة كبـتلف ابؼعلومات الضركرية للتسيتَ من أجل ابزاذ القرا
 ثانيا: ابؼدير العاـ: ىو الشخص ابؼسئوؿ عن إدارة عمل ابؼؤسسة بشكل عاـ كبرقيق أىدافها كرؤيتها من ضمن مهامو ابزاذ

 .القرارات، مراقبة الأداء... الخ
 .الاستثنائية الأخرلثالثا: نائب ابؼدير العاـ مسؤكؿ ينوب عن ابؼدير العاـ في حالات الغياب ابؼبرر كغتَ ابؼبرر، كفي ابغالات 

 رابعا: الأمانة العامة: تتمثل في السكرتارية كىي مسؤكلة عن التنسيق، كتنظيم مواعيد الزيارات، ككتابة الرسائل كغتَىا من الأعماؿ
 .الإدارية الأخرل

 :خامسا: أقساـ ابؼؤسسة: تتكوف ابؼؤسسة بؿل الدراسة من بطسة أقساـ رئيسية كىي
 :يضم مصلحتتُ هما :QHSE السلامة كالبيئةأ. قسم ابعودة كالصحة ك 

 :تتكوف من كحدتتُ رئيسيتُ هما HSE مصلحة الصحة كالسلامة البيئية. 1
 .كحدة الأمن: تضم عدة حراس كأعواف أمن كفق الدكاـ ابؼخصص بؽم من رئيس الوحدة-
 .عوف أمن صناعي متجمعة في أربع بؾموعات 23كحدة الصحة كالسلامة البيئية: يضم -
 :مصلحة ضماف ابعودة كسلامة الغذاء: بدكرىا تتضمن ثلاثة ككحدات .2
 .كحدة تقتٍ صالات الإنتاج: بها تقنياف متخصصاف في إصلاح أعطاؿ آلات الإنتاج -
 .كحدة ابؼخبر بها عاملتُ، بـبرياف، كعامل تقتٍ-
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 .بها متخصصاف في مراقبة ابعودة CQ كحدة مراقبة ابعودة-
 :ن مصلحتنٌ هماب قسم التوريدات: يتضم

 بها عدة إداريتُ بـتصتُ في تسيتَ ابؼخزكنات تضم: اثناف مستَ بـزف، اثناف مساعد بـزف مصلحة البرلرة وتسينً الدخزون .1
 .كثلاثة أمتُ بـزف، تتولذ ىذه ابؼصلحة عملية بززين ابؼواد الأكلية ككذا ابؼنتجات ابؼوجهة للبيع

 بشراء ابؼواد الأكلية قطع الغيار المحلية كابؼستوردة ابؼتعلقة بالآلات كابؼعداتتضم عدة إداريتُ يهتموف  مصلحة الدشتريات .2
 كالسيارات كالشاحنات.

لدالية والمحاسبة: يتضمن خمسة مصالح أساسية وىي  :ج. قسم ا
 :تضم وحدتنٌ :RH مصلحة الدوارد البشرية. 1
 ية بابغضور كالغياب؟، باعتماد نظاـ البطاقة الالكتًكنية للدخوؿكحدة ابؼستخدمتُ بها عماؿ إداريتُ كتهتم بدتابعة العاملتُ اليوم-

 .كخركج العاملتُ، كما تتابع مسارىم ابؼهتٍ من التوظيف إلذ التًقية كالتقاعد
 .كحدة التكوين كالتطوير: يهتم بتكوين العاملتُ في حدكد اختصاصاتهم-
 :بها أربعة وحدات وىي :MGX مصلحة الوسائل العامة. 2
 .لإعلاـ الآلر: بها متخصص في الإعلاـ الآلر يقوـ بتًكيب الأجهزة الكمبيوتر كصيانتو عبر بـتلف ابؼكاتبكحدة ا-
 .عامل متعدد 28كحدة النظاـ: بها رئيس ابؼصلحة، كعماؿ يتحكموف في ألواح الرفع كآلات بضلها كهربائي، بغاـ، -
 انة معدات الإنتاج الكهربائية ابؼيكانيكية عند العطب، كما يراقبة كالنظافة يضم أربع أعواف مؤىلتُ يهتموف بصييكحدة الوقا-

 عماؿ نظافة يقوـ بعمليات الصيانة الوقائية بالإضافة 15كل الأجهزة كالوسائل الأخرل بابؼؤسسة كصيانتها. كما يضم 
 .لاىتمامهم بنظافة ابؼؤسسة ككل

 عامل داخل الورشة 36في ابعانب العملياتي بابؼؤسسة،  كحدة اللوجستيك بها متخصص في البرامج ابغديثة للإعلاـ الآلر
 سائق نصف مقطورة، سنة سائقوا النقل العاـ، اثناف يقوماف بدتابعة كسائل النقل ابؼزكدة 13كبشانية سائقتُ لوسائل متعددة، 

 رات. مهمتو السهر علىبالسلع عن بعد أربعة قادة بؾموعة الرافعة ميكانيكي، سيارات ثلاثة مساعد ميكانيكي، كهربائي سيا
 .الستَ ابغسن السلاسل الإمداد كالتدفقات من كإلذ ابؼؤسسة

المحاسبية  بها أربع بؿاسبوف معتمدكف كثلاثة مساعدكف يهتموف بدسك الدفاتر المحاسبية كغتَىا من الأعماؿ مصلحة المحاسبة .3
 .إعداد ابؼيزانيات، الفواتتَ .. سجلات البنوؾ...الخ

 مستَ مالر مكلف بابعانب ابؼالر للمؤسسة من خلاؿ التحليل ابؼالر ابغسابات ابؼؤسسة، كما تقوـ بابؼراقبة مصلحة ابؼالية بها .4
 .كابؼتابعة الدكرية للخزينة، كإعداد التصريحات الضريبية ... إلخ

 .تسهر على مراقبة بصيع ابؼصالح في ىذا القسم التسينً:مصلحة مراقبة . 5
 :: يتضمن بطسة مصالح كىيتقنيةد. قسم العمليات والإدارة ال

 :: تضم ثلاثة كحدات كىيمصلحة الخط الإنتاجي الأول. 1
: يضم رئيس فريق الكهربائيتُ، تقتٍ كهربائي، مساعد كهربائي مهمتهم إصلاح أم عطل كهربائي  الكهرباءكحدة أعماؿ  -

 داخل
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 .ابؼؤسسة
 .مهمتو ابؼساهمة في عملية الإنتاجعامل  20كحدة عماؿ الإنتاج: يضم بطسة بؾموعات برتوم على -
 كحدة عماؿ ميكانيكيتُ: يضم تقتٍ ميكانيكي، اثناف مساعد ميكانيكي. مهمتهم إصلاح أم عطل ميكانيكي داخل ابػط-

 الإنتاجي.
 :تضم ثلاثة كحدات كىي مصلحة الخط الإنتاجي الثاني:. 2

ربائي، مساعد كهربائي مهمتهم إصلاح أم عطل كهربائي : يضم رئيس فريق الكهربائيتُ، تقتٍ كه الكهرباءكحدة أعماؿ  -
 داخل

 .ابػط الإنتاجي
 .عامل مهمتو ابؼساهمة في عملية الإنتاج 24: يضم بطسة بؾموعات برتوم على  الإنتاجكحدة عماؿ  -
 كحدة عماؿ ميكانيكيتُ: يضم تقتٍ ميكانيكي، مساعد ميكانيكي. مهمتهم إصلاح أم عطل ميكانيكي داخل ابػط-

 .الإنتاجي
 :: تضم ثلاثة كحدات كىيمصلحة الخط الإنتاجي الثالث. 3
 كحدة أعماؿ الكهرباء: يضم رئيس فريق الكهربائيتُ، تقتٍ كهربائي، مساعد كهربائي. مهمتهم إصلاح أم عطل كهربائي داخل-

 .ابػط الإنتاجي
 .ة في عملية الإنتاجعامل مهمتو ابؼساهم 28كحدة عماؿ الإنتاج: يضم بطسة بؾموعات برتوم على -
 كحدة عماؿ ميكانيكيتُ: يضم تقتٍ ميكانيكي، اثناف مساعد ميكانيكي. مهمتهم إصلاح أم عطل ميكانيكي داخل ابػط-

 .الإنتاجي
 :: تضم ثلاثة كحدات كىيمصلحة الخط الإنتاجي الرابع. 4

 بائي مهمتهم إصلاح أم عطل كهربائي داخلكحدة أعماؿ الكهرباء: يضم رئيس فريق الكهربائيتُ، تقتٍ كهربائي، مساعد كهر 
 .ابػط الإنتاجي

 .عامل مهمتو ابؼساهمة في عملية الإنتاج 28: يضم بطسة بؾموعات برتوم على  الإنتاجكحدة عماؿ  -
 كحدة عماؿ ميكانيكيتُ: يضم تقتٍ ميكانيكي، اثناف مساعد ميكانيكي. مهمتهم إصلاح أم عطل ميكانيكي داخل ابػط-

 .الإنتاجي
 مصلحة مكتب الطرؽ كابؼناىج بها عدة عاملتُ متخصصتُ، عامل متخصص في الآليات، مساعد تقتٍ، عامل بالورشة .5

 .بالقسمتُ أك ب كلإلكتًكنيككمفتشتُ في ابؼيكانيك 
لدبيعات . قسم التسويق وا  :: يتضمن مصلحتتُ هماىـ

 :: تضم ثلاثة كحدات رئيسية كىيمصلحة العلاقات مع الزبائن. 1
 .بززين ابؼنتجات النهائية من خلاؿ ابؼعلومة ابؼتوفرة عن ابؼنتجات النهائيكحدة -
 كحدة العلاقات مع العملاء يضم رئيس ابؼصلحة بالإضافة بطسة ككلاء مكلفوف بالاتصالات مع العملاء. يهتموف بدتابعة -

 كما يقوـ بعقد اتفاقيات مع العملاء الأجانب  العملاء المحليتُ كتوزيع ابؼنتجات عبر نقاط البيع ابؼختلفة على ابؼستول الوطتٍ،
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 كابؼشاركة في ابؼعارض كالأياـ الدراسية كبرضتَ كتالوجات ابؼنتجات كالدعم الإعلالش، استقباؿ الزبائن كمعابعة طلباتهم، حجز
 طلبيات الزبائن كالاتصاؿ بهم كفحص اقتًاحاتهم ابؼباشرة كعبر الانتًنت )مواقع التواصل الاجتماعي(.

 .: بدا أعواف إداريتُ يهتموف بدتابعة فواتتَ البيع، كبـزكف ابؼنتجات النهائي تضم بطسة ككلاء مبيعات، ككيل الفواتتَالفتورةحدة ك -
 :تضم مشرؼ إقليمي كثلاثة مشرفتُ عاديتُ تقوـ بدا يليالدصلحة التسويق . 2
 .قوبدتابعة تنفيذ القرارات ابػاصة بعملية تسيتَ ابؼنتج النهائي كتسوي-
 .تتم فيها بـتلف التعاملات التسويقية، من برديد للأسعار ككضع ابؼزيج التًكيجي ابؼناسب-
 إعداد الفاتورة الشكلية كالفواتتَ النهائية-
 .ابؼشاركة في إعداد بـطط الإنتاج-
 ة.إعداد ابؼيزانية التقديرية السنوية للمبيعات كالتقارير الشهرية بدساعدة مصلحة ابؼالية كالمحاسب-
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الذيكل التنظيمي لدؤسسة قديلة للمياه الدعدنية  (01)الشكل رقم    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (: ابؽيكل التنظيمي لشركة قديلة للمياه ابؼعدنية01الشكل رقم ) ابؼصدر: من الوثائق ابؼقدمة من طرؼ ابؼؤسسة
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 الدطلب الثالث: أهمية و اىداف مؤسسة قديلة للمياه الدعدنية
 ية ابؼؤسسة الفرع الأكؿ : اهم

 يدكن برديد الأهمية التي تكتسبها ىذه الشركة من خلاؿ ما يلي:
 توفتَ مناصب شغل. -
 ابؼساهمة في إنعاش الاقتصاد كجعلو أكثر ديناميكية. -
 تقدلص منتج صحي ذك جودة غالية -
 إدخاؿ تكنولوجيا حديثة كمتطورة في عملية برليل كتعبئة ابؼياه ابؼعدنية. -
 (2024)كثائق ابؼؤسسة، تياجات السوؽ الوطنية كالسوؽ العابؼية من ابؼياه ابؼعدنية.ابؼساهمة في تلبية اح -

 عرض تطور حجم اليد العاملة بالشركة في ابعدكؿ التالر:كيدكن 

 (: تطور حجم اليد العاملة بالدؤسسة01الجدول رقم )
 2019 2016 2014 2011 2009 2007 2005 السنة

 411 389 345 138 90 80 53 الأفراد عدد

 (2024)كثائق ابؼؤسسة، الدصدر: 
كمن ابعدكؿ أعلاه نلاحظ أف حجم اليد العاملة ارتفع بشكل ملحوظ، كىذا يعود إلذ بؿاكلة الشركة زيادة إنتاجيتها        

 وىا. كالتوسع في خطوطها الإنتاجية كىذا ما تقتاضيو مرحلة نم
 الفرع الثالث: اىداؼ ابؼؤسسة 

 :من بتُ الأىداؼ التي تسعى ابؼؤسسة إلذ برقيقها بقد ما يلي
 .أ. برقيق الربحية، كالبحث عن البقاء في إنتاج ابؼياه ابؼعدنية

 .ب. تلبية الطلب المحلي من ابؼياه ابؼعدنية في بصيع التًاب الوطتٍ
 .قلالش للموارد ابؼتاحةج زيادة كرفع حجم الإنتاج كالاستغلاؿ الع

 .د. بؿاكلة اقتناء كاستخداـ التقنيات ابغديثة بغرض مسايرة التطور ابغاصل على ابؼستول العابؼي
 .ىػ. البحث عن الأداء ابعيد من خلاؿ عقلانية ستَكرة القرارات كالإبداع مع بركم نسبي في ابعوانب ابؼالية

 .اؿ ابؼياه ابؼعدنيةك. أف تكوف نموذجا متميز كرائدا كموثوقا في بؾ
 .ز. برستُ صورة كعلامة ابؼؤسسة بصفة مستمرة، من خلاؿ تقدلص منتجات بأعلى مستويات ابعودة

 .ح. بؿاكلة تقليص تكاليف الإنتاج إلذ أدلس حد بفكن للمحافظة على مستواىا التنافسي أم أف تكوف الأفضل كالأقل تكلفة
 .ابعيد في تقنيات الإنتاج ط. كسب بظعة جيدة في السوؽ من خلاؿ التحكم

 .م. الدخوؿ إلذ أسواؽ دكلية جديدة
 .ؾ. تطوير منتجاتها كفقان بؼقاييس ابعودة العابؼية، بدا يتناسب مع متطلبات الأسواؽ العابؼية

 ؿ. تنمية ابؼؤسسة حصتها السوقية في صناعة ابؼياه ابؼعدنية في ابعزائر.
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لد  يدانيةالدبحث الثاني: الإطار الدنهجي للدراسة ا
سنتطزق في هذا المبحث الي مصادر جمع بياناث الدراست عينت البحث، بالإضافت الي أساليب لتحليل 

الاحصائي، وكذا الي مدى ثباث وصدق الاستبانت للوقوف علي أثز سياست الأجور علي أداء العاملين في 

 مؤسست قديلت للمياه المعدنيت ــ جمورة ــ بسكزة.

 تمع وعينة الدراسةلروصف الدطلب الأول: 
 الفرع الأكؿ: بؾتمع كعينة الدراسة

عامل، كقد أخذت  2200بسكرة عددىم -بصورة -يتمثل بؾتمع الدراسة في الأفراد البعدين في مؤسسة قديلة للمياه ابؼعدنية 
ابؼطلوبة للتحليل الإحصائي اِستبانة كلها مستوفاة الشركط  38عامل، كتم توزيع الاستبانات عليهم كتم اِستًجاع  40عينة تقدر بػػ 
 الباقية. 2كتم  استبعاد 

 الفرع الثالش: كصف إحصائي لأفراد عينة الدراسة
 فيما يلي سنتطرؽ إلذ دراسة خصائص عينة الدراسة حسب البيانات الشخصية كالوظيفية.

 
 (: وصف خصائص عينة الدراسة02الجدول رقم )

 النسبة ابؼئوية التكرار فئات ابؼتغتَ ابؼتغتَ

 

 ابعنس

 %71.1 27 ذكر

 28.9% 11 أنثى

 % 100    المجموع

 

 

 العمر

 10.5 % 4 سنة 30اقل من 

 52.6 % 20 سنة  40الذ  30من 

 34.2 % 13 سنة 50الذ  40من 

 2.6 % 1 سنة  50من اكثر 

 %100    المجموع

 23.7 % 9 اعزب/عزباء ابغالة العائلية

 76.3 % 29 متزكج)ة(

 / / )ة(مطلق
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 / / ارمل )ة(

 %100    المجموع

 / / ابتدائي ابؼستول التعليمي

 %26.3 10 ثانوم

 %68.4 26 جامعي

 %5.3 2 متوسط

 %100    المجموع

 %21.1 8 سنوات5أقل من  الاقدمية )ابػبرة ابؼهنية(

 %60.5 23 سنة  15إلذ 5من

 %18.4 7 سنة 25الذ  15من 

 / /  سنة 25اكثر من 

 %100    المجموع

 %78.9 30 دائم  طبيعة التوظيف

 %10.5 4 مؤقت

 %10.5 4 متعاقد 

 %100 38 المجموع

 %10.5 4 دج30000اقل من  الدخل الشهرم

 %42.1 16 دج40000الذ 3000

 %23.7 9 دج50000الذ 40000

 %23.7 9 دج50000اكثر من 

 %100 38 المجموع 
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 SPSS.V 22اد الطالبتتُ بالِاعتماد على بـرجات برنامج من إعد الدصدر:

 من خلاؿ ابعدكؿ أعلاه، نلاحظ:

من   9.  من خلاؿ الإحصائيات ابؼتحصل عليها في ابعدكؿ ابؼوضح أعلاه، نلاحظ أف ما نسبتو : متغنً الجنس .1
بؼبينة أعلاه سابقة نلاحظ أف نسبة %، كمن خلاؿ النسبة ا 1.1 مفردات عينة الدراسة ىم الإناث أما الذكور فتمثل بنسبة 

 الذكور أكبر من نسبة الاناث كالشكل ابؼوالر يوضح توزيع مفردات العينة حسب ابعنس:

 

 SPSS.V 22بالِاعتماد على بـرجات برنامج  الطالبتتُمن إعداد  الدصدر:

فراد عينة الدراسة تتًاكح : من خلاؿ إحصائيات ابؼتحصل عليها في ابعدكؿ أعلاه نلاحظ أف أغلبية أمتغنً العمر .2
سنة، أما  50سنة الذ 40تتًاكح أعمارىم من  % 34.2، بينما مثلت ما نسبتو %52.6سنة بنسبة  40-30أعمارىم من 
، كالشكل ابؼوالر % 2.6سنة مثلت بنسبة   50، كفي الأختَ اكثر من % 10.5سنة فمثلت نسبة قدرىا  30فئة اقل من 

 توضيح لذلك:
 

71.1% 

 
28.9% 

 توزيع العينة  حسب الجنس(: 02)الشكل رقم 

 أنثى ذكر



 سياسة الأجور في تحسنٌ أداء العاملنٌ في مؤسسة قديلة للمياه الدعدنية دور الثاني:الفصل 

   
 

 SPSS.V 22بالِاعتماد على بـرجات برنامج  الطالبتتُداد من إع الدصدر:

 متغنً الحالة العائلية: .3
حالتهم العائلية  فرد من أفراد عينة الدراسة 29أم أف  فئة ابؼتزكجتُ%من  76.3نلاحظ من نتائج ابعدكؿ أعلاه أف ما نسبتو 

حالتهم العائلية ضح أف بـتلف أفراد عينة الدراسة % ىذا ما يو 23.7فقد جاءت بدا مقداره أعزب/عزباء ، أما فئة متزكج )ة(
 كالشكل ابؼوالر يوضح ذلك:متزكج )ة( اما فئتي مطلق)ة( ك أرمل )ة( جاءت معدكمة 

 SPSS.V 22بالِاعتماد على بـرجات برنامج  الطالبتتُمن إعداد  الدصدر:

من عينة الدراسة ذات مؤىل علمي % 68.4: نلاحظ من نتائج ابعدكؿ أعلاه أف ما نسبتو متغنً الدستوى التعليمي .4
تليها فئة  %26.3فرد من أفراد عينة الدراسة ىم بدستول جامعي، أما فئة الثانوم فقد جاءت بدا مقداره  26جامعي أم أف 

4 

20 

13 

1 

0 5 10 15 20 25

 سنة 30اقل من 

 سنة  40الى  30من 

 سنة 50الى  40من 

 سنة  50اكثر من 

 توزيع أفراد العينة حسب العمر(: 03)الشكل رقم 

 التكرار

4 

29 

0 

0 

0 5 10 15 20 25 30 35

 عزباء/اعزب

 (ة)متزوج

 (ة)مطلق

 (ة)ارمل 

 توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائلية(: 04)الشكل رقم 

 التكرار
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، اما بالنسبة لفئة مستول ابتدائي جاءت معدكمة ىذا ما يوضح أف بـتلف أفراد عينة الدراسة ىم  %5.3متوسط بدا نسبتو 
 بؼستول العلمي ابعامعي من ماستً، ليسانس، دكتوراه كالشكل ابؼوالر يوضح ذلك:ذات ا

 

 

 SPSS.V 22بالِاعتماد على بـرجات برنامج  الطالبتتُمن إعداد  الدصدر:

 5من مفردات عينة الدراسة ذات خبرة مهنية من  %60.5نلمح من خلاؿ نتائج ابعدكؿ أعلاه أف : متغنً الاقدمية .5
ذات خبرة مهنية  % 18.4سنوات عمل، بينما ما نسبتو  5ذات خبرة مهنية اقل من  % 21.1، كمنهم سنة عمل 15الذ 
 سنة جاءت معدكمة ، كالشكل ابؼوالر بسثيل لذلك: 25سنة  عمل اما فئة اكثر من  25الذ  15من 

 

 SPSS.V 22بالِاعتماد على بـرجات برنامج  الطالبتتُمن إعداد  الدصدر:

10 

26 

2 

0 5 10 15 20 25 30

 ابتدائً

 ثانوي

 جامعً

 متوسط

 توزيع أفراد العينة حسب الدستوى التعليمي(: 05)الشكل رقم 

 التكرار

8 

23 

7 

0

5

10

15

20

25

 سنة  25اكثر من  سنة 25الى  15من  سنة  15إلى 5من سنوات5أقل من 

 توزيع أفراد العينة حسب الاقدمية (: 06)الشكل رقم 

 التكرار
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من مفردات عينة الدراسة يشغل مناصب  % 78.9يلاحظ من خلاؿ نتائج ابعدكؿ أعلاه أف  :طبيعة التوظيف .6
 كالشكل ابؼوالر توضيح لذلك: بوظيفة متعاقد ك مؤقت على حد  سواء، %10.5كظيفية دائمة، كمنهم 

 SPSS.V 22بالِاعتماد على بـرجات برنامج  الطالبتتُمن إعداد  الدصدر:

من مفردات عينة الدراسة دخلو الشهرم  %42.1خلاؿ نتائج ابعدكؿ أعلاه أف : يلاحظ من الدخل الشهري .7
ك اكثر من  50000الذ 40000دخلهم الشهرم من %23.7دج  ، كمنهم 40000الذ 3000من

 كالشكل ابؼوالر توضيح لذلك: دج30000دخلهم الشهرم اقل من  %10.5دجعلى حد  سواء، اما نسبة 50000

 SPSS.V 22تُ بالِاعتماد على بـرجات برنامج من إعداد الطالبت الدصدر:
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 متعاقد مؤقت دائم 

 توزيع أفراد العينة حسب الدستوى الوظيفي(: 06)الشكل رقم 

 التكرار
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16 

9 9 
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 دج50000اكثر من  دج50000الى 40000 دج40000الى 3000 دج30000اقل من 

 توزيع أفراد العينة حسب الدخل الشهري(: 07)الشكل رقم 

 التكرار
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 : الدعلومات والأساليب الإحصائية الدستخدمة انيالدطلب الث
 الفرع الأكؿ: بناء أداة الدراسة

اِعتمادان على ما كرد في الإطار النظرم كالدراسات السابقة، تم بناء اِستبياف خصيصا لقياس اِبذاىات مفردات العينة، كفق        
 )القسم الأول((، تم تقسيم ىذا الِاستبياف إلذ جزئتُ، يتعلق أحد أجزائو 01كر الرئيسية للدراسة )أنظر ابؼلحق رقم المحا

ابعنس كالعمر ك ابؼستول التعليمي ك الاقدمية ك طبيعة التوظيف ك بابػصائص الشخصية لأفراد عينة الدراسة، كتشمل كل من 
 عبارة  11حيث يتكوف من سياسة الأجور ، يتعلق المحور الأكؿ بدتغتَ يافاكر الِاستبلمح القسم الثاني، كقد خصص  الدخل الشهرم

عبارة ،  ك المحور الثالث متعلق بالعلاقة بتُ سياسة الأجور ك  13اما المحو الثالش متعلق بدتغتَ برستُ أداء العاملتُ  يتكوف من 
 كىي: لأجور في برستُ أداء العاملتُ  ك جاء كما يلي دكر سياسة اكذلك لقياس  أبعاد 3مقسمة على أداء العاملتُ 

اِبذاىات أفراد العينة نمثل مدل رضاىم عن حجم العمل كتأثتَه على الإجهاد الوظيفي كالتوازف  البعد: يقيس ىذا الأول البعد -
 .29إلذ  25عبارات من  بطسكيشتمل على  في مؤسسة قديلة للمياه ابؼعدنية ، بتُ العمل كابغياة.

 ستة، كيشتمل على ابؼعدنيةفي مؤسسة قديلة للمياه  جودة العملاِبذاىات أفراد العينة بكو  البعديقيس ىذا الثاني:  عدبال -
 .35إلذ  30عبارات من 

، ابؼعدنيةفي مؤسسة قديلة للمياه  الانضباط ك ابؼبادرة في العملاِبذاىات أفراد العينة بكو  البعديقيس ىذا الثالث:  بعدال -
 .39إلذ  36عبارات من  اربعى كيشتمل عل

ابػماسػػػػػػػػي لاعتبػػػػػػػػاره أكثػػػػػػػػر ابؼقػػػػػػػػاييس ابؼسػػػػػػػػتخدمة في قيػػػػػػػػاس آراء لسػػػػػػػػهولة فهمػػػػػػػػو كتػػػػػػػػوازف  ليكػػػػػػػػارثكقػػػػػػػػد تم اختيػػػػػػػػار مقيػػػػػػػػاس 
 درجاتو، كبست تربصة درجاتو كما ىو موضح في ابعدكؿ التالر: 

 الخماسي (: درجات مقياس ليكارت02الجدول رقم )

 غتَ موافق بشدة غتَ موافق  متأكدغتَ موافق موافق بشدة التصنيف

 1 2 3 4 5 الدرجة

 من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على دراسات سابقة الدصدر:

 الفرع الثالش: الأساليب الإحصائية ابؼستخدمة

الِاجتماعية يتم معابعة البيانات بِاستخداـ العديد من الأساليب الإحصائية ابؼستخرجة من برنامج ابغزمة الإحصائية للعلوـ     
 :الإصدار عشركف، كقد تم اِستخداـ في ىذه الدراسة الأساليب التالية

 كذلك لوصف بؾتمع البحث كإظهار خصائصو، بالِاعتماد على النسب ابؼئوية كالتكرارات مقاييس الإحصاء الوصفي :
ات ابغسابية كالِابكرافات كالإجابة على أسئلة البحث كترتيب متغتَات البحث حسب أهميتها بالِاعتماد على ابؼتوسط

 .ابؼعيارية
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  :يدثل القيمة التي لو أعطيت لكل مفردة من مفردات المجموعة فإف بؾموع القيم ابعديدة يساكم بؾموع الوسط الحسابي
 القيم الأصلية، كبدعتٌ آخر أف الوسط ابغسابي يساكم بؾموع نقاط الفقرات مقسوما على عددىا.

 ك بؼعرفة طبيعة علاقات الِارتباط بتُ أبعاد النموذج كاِختبار صحة الفرضيات: كذلمعامل الِارتباط لبنًسون. 
   خكرو نبا معامل الِارتباط ألفاALPHA DE CRONBACHكذلك لقياس ثبات أداة البحث :. 
 :كذلك لقياس صدؽ أداة البحث. معامل صدق المحك 
 الدعياري. الالضراف 

 : صدق وثبات أداة الدراسةثالثالدطلب ال
 الأكؿ: صدؽ أداة الدراسةالفرع 

يقصد بصدؽ الأداة قدرة الاستبانة على قياس ابؼتغتَات التي صممت لقياسها، كلتحقق من صدؽ استبانة ىذه الدراسة نعتمد 
 :على ما يلي

 :للتحقق من صدؽ بؿتول أداة البحث كالتأكد من أنها بزدـ الأىداؼ ابػاصة بالبحث،  صدؽ المحتول أك الصدؽ الظاىرم
ضها على بؾموعة من المحكمتُ الأكاديديتُ ابؼختصتُ في ىذا المجاؿ الذين يعملوف بجامعة سطيف، بحيث طلب منهم تم عر 

النظر في مدل كفاية أداة البحث من حيث عدد العبارات، كتنوع بؿتواىا كشموليتها، كتصحيح الأخطاء اللغوية، أم 
يعتبر بالصدؽ الظاىرم، كصدؽ بؿتول الأداة كبذلك تم اعتبار ىذه  ملاحظات يركىا مناسبة فيما يتعلق بالتعديلات، كىذا ما

 .الأداة صابغة للدراسة كتفي بالغرض الذم ىدفت لو
 :تم حساب معامل صدؽ المحك من خلاؿ أخذ ابعذر التًبيعي بؼعامل الثبات " ألفا كرك نباخ"، إذ بقد أف  صدؽ المحك

و يتبتُ أنو معامل مرتفع جدا كمناسب لأغراض كىدؼ الدراسة، كما ( كى0.902معامل الصدؽ الكلي لأداة البحث بلغ )
 لنا أف بصيع معاملات الصدؽ لمحاكر البحث ىي مرتفعة كصادقة بؼا كضعت من أجلو.

 الفرع الثالش: ثبات أداة الدراسة

ا حصلنا على نفس نتائج يسعى اختبار الثبات لقياس مدل صدؽ الإجابة على فقرات الِاستبياف، إذ يعتبر الِاختبار ثابتا إذ
القياس في كل مرة لو تم إعادة نفس الِاختبار مرة أخرل، كلقياس مدل ثبات أداة الدراسة نلجأ بغساب معامل ألفا كرك 

 كمنو اِستنتاج صدؽ المحك كابعدكؿ التالر يوضح ذلك: ALPHA DE CRONBACHنباخ
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 معامل الصدق والثبات (:03الجدول رقم )

 SPSS.V 22من إعداد الطالبتتُ بالِاعتماد على بـرجات برنامج  الدصدر:

، كما أف 0.809من خلاؿ إحصائيات ابعدكؿ السابق، يتضح لنا أف معامل الثبات العاـ مرتفع جدا حيث بلغ 
الدراسات، كىذا بِاعتباره ابغد الأدلس ابؼقبوؿ في معظم  % 60معاملات الثبات لمحاكر الدراسة مرتفعة بصيعها حيث بذاكزت الػ 

يدؿ على أف بعميع بؿاكر الِاستبانة درجة عالية من الثبات، لذلك يدكن القوؿ أنو يدكن الِاعتماد على ىذه الأداة في الدراسة 
 .%89ابؼيدانية كىو ما يؤكده أيضا صدؽ المحك الذم بذاكز معاملو العاـ نسبة 

 فرضياتالدبحث الثالث: تحليل وتفسنً نتائج الدراسة واختبار ال
بعد تناكلنا لبناء أداة الدراسة كالتأكد من صدقها كثباتها، نتجو الآف إلذ برليل بؿاكرىا كالوقوؼ على أىم النتائج التي 

 جاءت بها، كقد خصصنا ىذا ابؼبحث للإبؼاـ بها.

 الدطلب الأول: اختبار التوزيع الطبيعي
عي أـ لا، كمن أجل التحقق من ذلك تم حساب قيمة معامل من أجل اختبار ما إذا كانت البيانات بزضع للتوزيع الطبي 

الِالتواء كمعامل التفلطح للمتغتَات ابؼستقلة كابؼتغتَ التابع كمن ابؼعلوـ أف البيانات تقتًب من التوزيع الطبيعي إذا كاف معامل 
معامل الِالتواء كالتفلطح في ابعدكؿ ( كتظهر قيم -7.7( كقيمة معامل التفلطح تقع في المجاؿ )-3.3الِالتواء يقع في المجاؿ )

 التالر:

 

 

 

 

 صدق المحك معامل الثبات عدد العبارات لزاور الدراسة

 0.859 0.738 11 المحور الأول : سياسة الأجور 

 0.942 0.888 13 الأداء و التقييمور الثاني: المح

المحور الثالث : العلاقة بنٌ سياسة الأجور 
 بابعاد الأداء 

15  .     .9 1 

 0.899 0.809 39 الصدق والثبات العام للِاستبيان
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 معاملات الِالتواء والتفلطح(: 04جدول)

 معامل التفلطح معامل الالتواء الدتغنً

لدعياري القيم الإحصائية لدعياري القيم الإحصائية الخطأ ا  الخطأ ا

 0.750 0.254 0.383  0.212  سياسة الاجور 

 0.750 -0.586 0.383 -0.509 الأداء و التقييم 

العلاقة بنٌ سياسة الاجور 
 و ابعاد الاداء

0.967- 0.383 1.145 0.750 

 0.750 2.591 0.383 -1.331 كمية العمل

 0.750 -0.517 0.383 -0.151 جودة العمل

لدبادرة في  الانضباط و ا
 العمل

1.434- 0.383 2.610 0.750 

 SPSS.V 22رجات برنامج من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على بـ الدصدر:

، كقيمة معامل التفلطح تقع (-3. 3) من خلاؿ الدكؿ أعلاه بقدأنقيمةمعاملالِالتواءبالنسبةبعميعمتغتَاتالدراسةكأبعادىاتقعفيالمجاؿ
 .كالشكل ابؼوالر يوضح ذلك. ،بفا يشتَ إلذ أف متغتَات الدراسة تتوزع توزيعا طبيعيا(-7. 7) في المجاؿ
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 (: التوزيع الطبيعي لدتغنًات الدراسة08الشكل رقم )

 مسياسة الأجورالأداء ك التقيي
 SPSS.V 22من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على بـرجات برنامج  الدصدر:

 التوزيع الطبيعي بؼتغتَات الدراسة(: 9 الشكل رقم )

 
 SPSS.V 22من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على بـرجات برنامج  الدصدر:

 

 تحليل لزاور الاستبيان لثاني:الدطلب ا
( قسمة ابؼدل على عدد الفئات 4=1-5كلتحديد قيم ابؼتوسط ابغسابي في أم فئة يتم ذلك من خلاؿ إيجاد طوؿ ابؼدل )       

من ابغد الأعلى من أجل التخلص من مشكلة  0.01(، كبعد ذلك يضاؼ إلذ ابغد الأدلس للمقياس مع بزفيض 0.8=5/4)
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( كىكذا لبقية الفئات، فيكوف لدينا 1.79-1ئة تنتمي القيمة ابؼتساكية للحد الأعلى، فتصبح الفئة الأكلذ )التعرؼ على أم ف
 ابؼقياس التالر:

 (: مقياس الحكم على إجابات الأفراد05الجدول رقم )

 
 
 
 
 
 
 

 من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على دراسات سابقة الدصدر:
 الفرع الأكؿ: برليل فقرات بؿور رام العاملتُ في سياسة الاجور 

لدعدنية؟تحسنٌ أفي  سياسة الاجورر ما دو   داء العاملنٌ بمؤسسة قديلة للمياه ا

 ، كما يوضح ابعدكؿ التالر : سياسة الاجورللإجابة على ىذا السؤاؿ سنقوـ بتحليل فيما يلي فقرات بؿور ابؼتغتَ ابؼستقل 
 

ة عن عبارات (: الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية والأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة الدراس06الجدول رقم )
 راي العاملنٌ في سياسة الاجورلزور 

لدتوسط  عبارات القياس الرقم ا
 الحسابي

 الالضراف
لدعياري  ا

الأهمية 
 النسبية

مستوى 
لدوافقة  ا

ترل أف سياسة الأجور ابؼعموؿ بها في مؤسستكم برقق التوازف بتُ  01
 حاجيات العامل

 منخفض 7 0.944 1.97

 مرتفع  2 5.060 3.45  كأىداؼ ابؼؤسسة 02

 متوسط 4 1.149 2.63 مؤسستكم يوجد فيها نظاـ الأجور ابؼتعلق بالتًقية في الرتبة 03

 منخفض  6 1.018 2.13 مؤسستكم يوجد فيها نظاـ الأجور ابؼتعلق بالتًقية في الدرجة 04

 منخفض  5 1.239 2.37مؤسستكم يوجد فيها نظاـ الأجور ابؼتعلق بالتًقية في الرتبة عند برصل  05

 مستوى الدوافقة الِاتجاه العام فئات الدتوسط الحسابي
 منخفض بشدة غتَ موافق بشدة (1-1.79)
 منخفض غتَ موافق (1.8-2.59)
 متوسط بؿايد (2.60-3.39)

 مرتفع موافق (3.4-4.19)
 مرتفع بشدة موافق بشدة (4.20-5.0)
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 العامل على

منخفض  4 0.676 1.35. شهادة بعد التوظيف 06
 بشدة

منخفض  8 0.971 1.76 بسنح مؤسستكم علاكات عند زيادة ايرادتها 07
 بشدة

 مرتفع 1 1.119 3.57 الراتب الذم تتحصل عليو ىل يكفي لإشباع حاجيتك 08

منخفض  9 0.82 1.71 عندما تضاعف من بؾوداتك يزيد راتبك أك لا 09
 بشدة

تدفع مؤسستكم أقساط التأمينات الاجتماعية للعامل كعائلتو( بدعتٌ  10
 ( الضماف الاجتماعي

 منخفض 7 0.915 1.97

 متوسط 3 1.210 3.32 نظاـ الأجور في مؤسستكم مرضي كبؿفز للعامل 11

 متوسط 3 0.869 2.644 سياسة الأجور

 SPSS V.22رجات برنامج بالاعتماد على بـ الطالبتتُمن إعداد الدصدر: 

 من خلاؿ إحصائيات ابعدكؿ السابق نلاحظ أف:

كفقا بؼقياس الدراسة، إذ بلغ  في ابؼؤسسة بؿل الدراسة متوسطا   رام العاملتُ في سياسة الأجور كبناء على ما تقدـ نستنتج أف 
ككفقا  (0.869)بابكراؼ معيارم ( 2.644)ككل بدختلف عباراتها عبارات سياسة الاجور  متوسط إجابات ابؼبحوثتُ عن 

 كيشتَ إلذ مستول موافقة متوسط. (3.39-2.60)بؼقياس الدراسة فإف ىذا ابؼتغتَ يقع ضمن الفئة 

 برليل فقرات بؿور برستُ أداء العاملتُ  الفرع الثالش:

 سكرة ؟ب-جمورة -ما دور الأداء و التقييم  في تحسنٌ أداء العاملنٌ في مؤسسة قديلة للمياه الدعدنية 
 أداء العاملنٌ كما يلي :للإجابة على ىذا السؤاؿ سنقوـ بتحليل فيما يلي فقرات بؿور ابؼتغتَ ابؼستقل 
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(: الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية والأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن عبارات 07الجدول رقم )
 تحسنٌ أداء العاملنٌ لزور

الدتوسط  ت القياسعبارا الرقم
 الحسابي

 الالضراف
 الدعياري

الأهمية 
 النسبية

مستوى 
 الدوافقة

برديد أكجو القصور في أدائكم كاحتياجاتكم إلذ التدريب كالتطوير كالتنمية من خلاؿ القياـ  01
 بعملية التقييم

 متوسط 3 1.111 2.82

علومات ابعيدة لتطوير ابؼسار تساىم عملية تقييم أداء العاملتُ في مؤسستكم في توفتَ ابؼ 02
 ابؼهتٍ للموظف

 متوسط 4 1.141 2.68

 منخفض 7 0.921 2.26 تساىم عملية تقييم الأداء في خلق جو ابؼنافسة بتُ العماؿ كالإدارات كالأقساـ في مؤسستكم 03

 منخفض 9 1.044 2.13 تساىم عملية تقييم الأداء في مؤسستكم في برقيق العدالة كابؼساكاة بتُ العاملتُ 04

 متوسط 5 1.108 2.55 يتم تقييم أدائي بشكل مستمر 05

 متوسط 4 1.141 2.68 عند تقييم أدائي ابؼؤسسة تتجاىل إخبارم بنتائج التقييم 06

 منخفض  10 0.886 1.84 ابؼؤسسة تقيم العماؿ من اجل رفع الأجر 07

 متوسط 3 1.373 2.82 ىناؾ بريز من طرؼ ابؼؤسسة في منح ابؼكافئات كالعلاكات 08

 منخفض 9 1.060 2.11 مؤسستكم يطبق بابؼوضوعية كالعدالة بتُ العماؿ دكف التمييز فيعملية تقييم الأداء  09

 متوسط 6 1.106 2.42 عملية تقييم الأداء في مؤسستكم تتم دكف استخداـ الأحكاـ الشخصية كالعلاقاتابػاصة 10

 متوسط 2 1.405 2.84 ؤسستكم في تشجيع الابتكارات كالاختًاعاتترل أف ابغافز ابؼادم يساىم في م 11

 منخفض 8 1.041 2.16 تتناسب قيمة الراتب مع طبيعة الأعماؿ ابؼوكلة للعامل 12

ىل توفر ابؼؤسسة تعويضات عن النقل كابؼواصلات بفا يؤدم إلذ زيادة رضي العاملوبرستُ  13
 أدائو

 متوسط 1 1.239 2.92

 متوسط 2   9.  2.868 يم الأداء و التقي

 من خلاؿ إحصائيات ابعدكؿ السابق نلاحظ أف:
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كفقا بؼقياس الدراسة، إذ بلغ متوسط  متوسط جاء مستول  أداء العاملتُ بابؼؤسسة بؿل الدراسة كبناء على ما تقدـ نستنتج أف 
ككفقا بؼقياس  (0.984)راؼ معيارم بابك( 2.868)ككل بدختلف عباراتها عبارات الأداء ك التقييم  إجابات ابؼبحوثتُ عن 

 كيشتَ إلذ مستول موافقة متوسط. ( 3.39-2.60)الدراسة فإف ىذا ابؼتغتَ يقع ضمن الفئة 

 برليل فقرات بؿور العلاقة بتُ سياسة الأجور ك ابعاد أداء العاملتُ  الفرع الثالث :
 

 سة الأجور و ابعاد أداء العاملنٌالعلاقة بنٌ سياما ىي 

(: الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية والأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن عبارات 08قم )الجدول ر 
 العلاقة بنٌ سياسة الأجور و ابعاد أداء العاملنٌ لزور

الدتوسط  وعبارات القياس أداء العاملنٌ أبعاد  الرقم
 الحسابي

الإلضراف 
 الدعياري

الأهمية 
 النسبية

لد  وافقةمستوى ا

 مرتفع  3 0.959 3.57 أبقز العمل كفق الكمية ابؼطلوبة 01

 مرتفع  4 0.891 3.45 القدرة على زيادة استغلاؿ الوقت من اجل ابقاز الأعماؿ 02

 مرتفع 1 0.835 3.71 يؤثر المحيط على كمية العمل الذم أبقزه 03

 مرتفع 2 0.968 3.70 لدم القدرات على برمل مسؤكليات اکثر 04

 متوسط 5 0.998 2.24 على العمل الإضافي مكافآتىل تقدـ ابؼؤسسة  05

 مرتفع 3 0.766 3.986 كمية العمل

 مرتفع   0.875 4.13 أستطيع ابقاز عملي في الوقت ابؼطلوب 06

 مرتفع بشدة 2 0.925 4.24 أبقز أعمالر بدعايتَ ابعودة ابؼطلوبة 07

 مرتفع   1.025 3.76 أقدـ اقتًاحات لرفع جودة العمل 08

 مرتفع بشدة 1 0.891 4.26 أبذنب الأخطاء قدر ابؼستطاع في إبقاز عملي 09

 مرتفع بشدة   0.811 4.21 أبذؿ بؾهودم كاشغل كل ابؼوارد ابؼتاحة أثناء تأدية مهامي 10

 مرتفع   0.855 3.84 تساىم في برستُ أداء العاملتُ كتطويره 11

 تفعبشدة مر  1 0.696 4.234 جودة العمل
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 مرتفع بشدة 1 0.802 4.29 أحاكؿ برستُ كتطوير أدائي 12

 مرتفع  3 1.310 3.53 أقوـ بأعماؿ إضافية عن عملي 13

 منخفض  4 1.070 1.87 أحضر متأخرا كاخرج باكرا من عملي في بعض الأحياف 14

 مرتفع 2 0.953 4.11 الوقت ابؼطلوب دكف تأختَ أعماليفيأبقز  15

لدبادرة في العمل  الانضباط و  مرتفع بشدة 2 0.826 4.203 ا

 مرتفع 4 0.698 3.842 العلاقة بنٌ سياسة الأجور و ابعاد الاداء

 SPSS V.22بالاعتماد على بـرجات برنامج  الطالبتتُمن إعداد الدصدر: 

 من خلاؿ إحصائيات ابعدكؿ السابق نلاحظ أف:

مرتفعا جاء في ابؼؤسسة بؿل الدراسة  بتُ سياسة الأجور ك ابعاد أداء العاملتُتُ مستول العلاقة بكبناء على ما تقدـ نستنتج أف 
ككل بدختلف ابعاد العلاقة بتُ سياسة الاجور ك أداء العاملتُ  كفقا بؼقياس الدراسة، إذ بلغ متوسط إجابات ابؼبحوثتُ عن  بشدة

كيشتَ إلذ  (5.0-4.20)ف ىذا ابؼتغتَ يقع ضمن الفئة ككفقا بؼقياس الدراسة فإ (0.698)بابكراؼ معيارم ( 4.203)عباراتها 
 مستول موافقة مرتفع جدا.

من حيث الأهمية النسبية ابؼعطاة لو من قبل أفراد عينة  الثالشخلاؿ ابعدكؿ أعلاه يتبتُ لنا أنو جاء بالتًتيب  كمية العمل: من .1
(، ككفقا بؼقياس الدراسة 0.766بكراؼ معيارم )( با3.986)الدراسة، إذ بلغ ابؼتوسط ابغسابي للإجابات عن ىذا البعد 

أم موافق حسب مقياس  ( ، كىو يشتَ إلذ مستول موافقة مرتفع4.19-3.4يقع ضمن الفئة ) بعد كمية العملفإف 
ابؼؤسسة بؿل الدراسة تقوـ بدعم العماؿ لعملهم الإضافي ك تقدير بؾهودات موظفيها من شانها تعزيز  كيفسر ذلك أف،ليكارت

 لعاملتُ ك كلائهم.رضا ا
من حيث الأهمية النسبية ابؼعطاة لو من قبل أفراد عينة  الاكؿخلاؿ ابعدكؿ أعلاه يتبتُ لنا أنو جاء بالتًتيب  نم جودة العمل: .2

(، ككفقا بؼقياس الدراسة فإف 0.696( بابكراؼ معيارم )4.234)الدراسة، إذ بلغ ابؼتوسط ابغسابي للإجابات عن ىذا البعد 
جدت أم موافق بشدة حسب مقياس  كىو يشتَ إلذ مستول موافقة مرتفع، (5.00-4.2يقع ضمن الفئة ) العملبعد جودة 

 تفالش العماؿ في ابقاز عملهم بفا يضمن جودة العمل ابؼقدـ ك يعود بالنفع على بظعة ابؼؤسسة.كيفسر ذلك ،ليكارت
لدبادرة في العمل  .3 من حيث الأهمية النسبية ابؼعطاة لو  الاكؿأنو جاء بالتًتيب  من خلاؿ ابعدكؿ أعلاه يتبتُ لنا:الانضباط و ا

(، ككفقا 0.826( بابكراؼ معيارم )4.203)من قبل أفراد عينة الدراسة، إذ بلغ ابؼتوسط ابغسابي للإجابات عن ىذا البعد 
يشتَ إلذ مستول موافقة  ( ، كىو5.00-4.2يقع ضمن الفئة ) الأقل الانضباط ك ابؼبادرة في العملبعد بؼقياس الدراسة فإف 

تفسر ىذه النتائج قدرة العماؿ على ضبط ابؼهاـ ابؼقدمة بؽم ك إبقازىا في ،جدا أم موافق بشدة حسب مقياس ليكارت مرتفع
 كقتها المحدد .
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-بصورة -نية العلاقة بتُ سياسة الأجور ك ابعاد الاداء في مؤسسة قديلة للمياه ابؼعدكبناء على ما تقدـ نستنتج أف مستول        
ككل بدختلف عباراتها   أبعاد أداء العاملتُجاء مرتفعا كفقا بؼقياس الدراسة، إذ بلغ متوسط إجابات ابؼبحوثتُ عن بسكرة 

كبذلك يكوف  (4.19-3.4)ككفقا بؼقياس الدراسة فإف ىذا ابؼتغتَ يقع ضمن الفئة  (0.698)بابكراؼ معيارم ( 3.842)
 يشتَ إلذ مستول موافقة مرتفع .

 الدطلب الثالث: اختبار الفرضيات
بعد قيامنا بِاختبار التوزيع الطبيعي كبرليلنا لمحاكر الِاستبياف، سوؼ نتطرؽ الآف إلذ اِختبار الفرضيات كذلك عن طريق حساب 

 الابكدار كالتباين للِابكدار لاختبار الفرضية الرئيسية كالفرضيات الفرعية.

الدراسة نقوـ أكلا بالتأكد من كجود ارِتباط معنوم بتُ متغتَات الدراسة كأبعادىا من خلاؿ قبل التطرؽ لِاختبار فرضيات        
 معامل الِارتباط لبتَسوف، كابعدكؿ التالر يوضح ذلك:

 (: توضيح علاقة 09الجدول رقم )

 جودة العمل كمية العمل سياسة الأجور  
الانضباط و 
لدبادرة في  ا

 العمل

العلاقة بنٌ سياسة 
و ابعاد أداء الأجور 

 العاملنٌ

 سياسة الأجور 
 معامل الارتباط

 
.0.007 *0.351 *0.278 0.427 

 0.010 0.002 0.000 0.966 مستول الدلالة

 كمية العمل 
 0.007. معامل الارتباط

 
0.010 **0.857 **0.589 

 0.000 0.000 0.953 0.966 مستول الدلالة

 جودة العمل 
 0.010 0.351* معامل الارتباط

 
0.014 0.459 

 0.04 0.953 0.953 0.000 مستول الدلالة

لدبادرة في العمل  الانضباط وا
 0.014 0.857** 0.278 معامل الارتباط

 
0.746 

 0.000 0.953 0.000 0.002 مستول الدلالة

العلاقة بنٌ سياسة الأجور 
 وابعاد  أداء العاملنٌ 

 0.746 0.459 0.589** 0.427 معامل الارتباط
 

 0.000 0.04 0.000 0.010 مستول الدلالة

 0.05*: داؿ عند مستول الدلالة 

 0.01**: داؿ عند مستول الدلالة 

 SPSS V.22بالاعتماد على بـرجات برنامج  الطالبمن إعداد الدصدر: 
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املتُ، ككذلك اِرتباط معنوم بتُ كل من سياسة الأجور ك أداء الع اِرتباط معنويمن خلاؿ ابعدكؿ أعلاه، نلاحظ كجود        
كبالتالر فالِارتباط  0.684ك 0.290تراكح بتُ  0.000بتُ العلاقة بتُ سياسة الأجور ك ابعاد أداء العاملتُ  بدستول دلالة 

 بتُ متغتَم الدراسة معنوم. 

عو، سنقوـ بِاختبار صحة كمن خلاؿ ما تم التوصل إليو من علاقات الِارتباط بتُ أبعاد نموذج الدراسة الذم تم كض       
 الفرضيات.

 الفرع الأكؿ: اِختبار الفرضية الرئيسية

 لسياسة الأجور دور في تحسنٌ أداء العاملنٌ

للتأكد من صلاحية النموذج لِاختبار ىذه الفرضية ( Analyses of Varianceتم استخداـ نتائج برليل التباين للابكدار)
 يبتُ ذلك: التالركابعدكؿ 

 (: نتائج تحليل التباين للالضدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسة09)الجدول رقم 

 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة  متوسط الدربعات درجات الحرية لرموع الدربعات مصدر التباين

 0.006 9.365 3.799 1 1.988 الِالضدار

 0.406 30 0.677 الخطأ

  31 15.969 المجموع الكلي

 SPSS.V 22من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على بـرجات برنامج  الدصدر:(     =0.05*ذات دلالة إحصائية عند ابؼستول)

  معامل الارتباطR=0.488 
  معامل التحديدR =0.238 
 معامل التحديد ابؼعدؿ R 

a =0.212 
( Fذج لِاختبار الفرضية الرئيسية حيث بلغت قيمة)( يتبتُ لنا ثبات صلاحية النمو 09)من خلاؿ النتائج الواردة في ابعدكؿ 

يوجد أثر  و(، بفا يدؿ على أن=0.05)( كىي أقل من مستول الدلالة ابؼعتمد 0.006( بقيمة احتمالية )9.365المحسوبة )
مستول الدلالة  عندبسكرة -بصورة -قديلة للمياه ابؼعدنية في مؤسسة  برستُ أداء العاملتُفي  لسياسة الاجورذك دلالة إحصائية 

يفسر ما مقداره  سياسة الاجور(.كما يتضح لنا من خلاؿ ابعدكؿ أف ابؼتغتَ ابؼستقل بشكلو الإبصالر كىو 0.05)ألفا=
كبناءن على ثبات صلاحية النموذج نستطيع اِختبار الفرضية ، أداء العاملتُمن التباين في ابؼتغتَ التابع الذم يعبر عنو  48.8%

 .(10)ابؼختلفة كذلك كما ىو مبتُ في ابعدكؿالرئيسية بفركعها 
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 (: نتائج تحليل الِالضدار البسيط لِاختبار 10)الجدول

ابػطأ  B ابؼتغتَات ابؼستقلة
 ابؼعيارم

Beta  قيمةT 
 المحسوبة

مستول الدلالة 
 Tالمحسوب 

F  معامل
 الارتباط

R 

معامل التحديد 
R  

    .     .  0.002 0.996 9.797 -0.007 0.147 -0.006 سة الأجور/كمية العملسيا

   1.  1  .  5.042 0.000 6.054 0.351 0.119 0.266 سياسة الأجور/جودة العمل

سياسة الأجور /الانضباط و 
لدبادرة في العمل  ا

0.715 0.210 0.527 3.395 0.002 11.529 0.278 0.077 

العلاقة بنٌ سياسة الأجور و 
 أداء العاملنٌ

0.613 0.130 0.653 2.732 0.010 22.319 0.427 0.182 

 SPSS.Vبالاعتماد على بـرجات برنامج  من إعداد الطالبتتُ الدصدر:(    =0.05*ذات دلالة إحصائية عند ابؼستول)
   

أثر ذك دلالة إحصائية لسياسة الأجور في برستُ اداء من خلاؿ النتائج ابؼوضحة في ابعدكؿ السابق، يتبتُ لنا كجود        
المحسوبة  F، حيث بلغت قيمة 0.05عند مستول الدلالة بسكرة –بصورة –ملتُ في مؤسسة قديلة للمياه ابؼعدنية العا

( عند 2.963المحسوبة ) Tكأيضا بلغت قيمة  0.05( كىو أقل من مستول الدلالة 0.010( عند مستول دلالة )22.319)
( كبالرجوع إلذ معامل التحديد 0.427معامل الارتباط ) كبلغ 0.05( كىو أقل من مستول الدلالة 0.006مستول دلالة  )

 سياسة الأجورنابذة عن التغتَ في  أداء العاملتُ من التغتَات في  % 48.8(ػ كىذا يبتُ أف ما نسبتو 0.182التي بلغت )
عند مستوى سكرة لدؤسسة قديلة للمياه الدعدنية بتوجد علاقة بنٌ سياسة الاجور  دور في تحسنٌ أداء العاملنٌ كبالتالر:

 (.0.05الدلالة )ألفا=

 الفرع الثالش: اختبار الفرضيات الفرعية

 الفرضية الفرعية الأكلذ:  -
أثر ذك دلالة إحصائية لسياسة الأجور في كمية العمل في  لاكجودمن خلاؿ النتائج ابؼوضحة في ابعدكؿ السابق، يتبتُ لنا        

( عند مستول 0.002المحسوبة ) F، حيث بلغت قيمة 0.05عند مستول الدلالة رة بسك–بصورة –مؤسسة قديلة للمياه ابؼعدنية 
( 0.966( عند مستول دلالة  )9.797المحسوبة ) Tكأيضا بلغت قيمة  0.05من مستول الدلالة  اكبر( كىو 0.966دلالة )
(ػ 0.000حديد التي بلغت )( كبالرجوع إلذ معامل الت0.007كبلغ معامل الارتباط ) 0.05من مستول الدلالة  اكبركىو 

 (.0.05يوجد علاقة  ذات دلالة معنوية بنٌ عند مستوى الدلالة )ألفا=لا كبالتالر:
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 الفرضية الفرعية الثانية:

أثر ذك دلالة إحصائية لسياسة الأجور في برستُ جودة من خلاؿ النتائج ابؼوضحة في ابعدكؿ السابق، يتبتُ لنا كجود            
( 5.042المحسوبة ) F، حيث بلغت قيمة 0.05عند مستول الدلالة بسكرة –بصورة –ة قديلة للمياه ابؼعدنية العمل في مؤسس

( عند مستول دلالة  6.054المحسوبة ) Tكأيضا بلغت قيمة  0.05( كىو أقل من مستول الدلالة 0.000عند مستول دلالة )
( كبالرجوع إلذ معامل التحديد التي بلغت 0.351اط )كبلغ معامل الارتب 0.05( كىو أقل من مستول الدلالة 0.000)
يوجد كبالتالر: سياسة الأجورنابذة عن التغتَ في  جودة العملمن التغتَات في  % 35.1(ػ كىذا يبتُ أف ما نسبتو 0.077)

 (.0.05عند مستوى الدلالة )ألفا=–علاقة  ذات دلالة معنوية بنٌ 

 :الثالثةالفرضية الفرعية 
أثر ذك دلالة إحصائية لسياسة الأجور في انضباط ك مبادرة العمل ئج ابؼوضحة في ابعدكؿ السابق، يتبتُ لناكجود من خلاؿ النتا

( عند 11.529المحسوبة ) F، حيث بلغت قيمة 0.05عند مستول الدلالة بسكرة –بصورة –في مؤسسة قديلة للمياه ابؼعدنية 
( عند مستول دلالة  3.395المحسوبة ) Tكأيضا بلغت قيمة  0.05من مستول الدلالة اقل ( كىو 0.002مستول دلالة )

( كبالرجوع إلذ معامل التحديد التي بلغت 0.278كبلغ معامل الارتباط ) 0.05من مستول الدلالة  اقل( كىو 0.002)
 سياسة الأجورفي  نابذة عن التغتَ الانضباط ك ابؼبادرة في العملمن التغتَات في  % 27.8(ػ كىذا يبتُ أف ما نسبتو 0.077)

 (.0.05علاقة  ذات دلالة معنوية بنٌ عند مستوى الدلالة )ألفا= يوجد: كبالتالر 

 :الرابعةالفرعية  الفرضية

أثر ذك دلالة إحصائية في العلاقة بتُ سياسة الأجور ك اداء العاملتُ من خلاؿ النتائج ابؼوضحة في ابعدكؿ السابق، يتبتُ لنا كجود 
( عند 22.319المحسوبة ) F، حيث بلغت قيمة 0.05عند مستول الدلالة بسكرة –بصورة –مياه ابؼعدنية في مؤسسة قديلة لل

( عند مستول دلالة  2.732المحسوبة ) Tكأيضا بلغت قيمة  0.05( كىو أقل من مستول الدلالة 0.005مستول دلالة )
( كبالرجوع إلذ معامل التحديد التي بلغت 0.427كبلغ معامل الارتباط ) 0.05( كىو أقل من مستول الدلالة 0.010)
يوجد كبالتالر: اليقظة البيئيةمن التغتَات في ابؼيزة التنافسية نابذة عن التغتَ في  %42.7(ػ كىذا يبتُ أف ما نسبتو 0.056)

 (.0.05علاقة  ذات دلالة معنوية عند مستوى الدلالة )ألفا=

 يث كانت الأولى :و قد اعتمدنا في ىذه الدراسة على اداتي دراسة ح

 الاستبياف ك الذم تم برليل نتائجو ك عرضها في ابعزء التطبيقي كما قمنا بتحليل الفرضيات ك عرض نتائجها . 

بسكرة( مع -بصورة–اما الأداة الثانية فهي ابؼقابلة التي بست على مستول ابؼؤسسة بؿل الدراسة )مؤسسة قديلة للمياه ابؼعدنية 
 بشرية  ك التي جاءت اسئلتها كما يلي : رئيس مصلحة ابؼوارد ال
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 ابؼقابلة أداة الدراسة : الفرع الثالث

كالذم قمنا بطرح بؾموعة من الاسئلة حوؿ كيفية  13/05/2024تم إجراء ابؼقابلة مع رئيس مصلحة ابؼوارد البشرية في يوـ  
 تطبيق سياسة الأجور في مؤسسة قديلة كطرؽ تقييم الأداء  

لدقابلة أولا  : أسئلة و   أجوبة ا

 ىل الأجور في مؤسسة قديلة  ترضي العمال ؟ ( :   01السؤال الأول ) 

الأجور في مؤسستنا لا ترضي العماؿ لاف متطلبات ابغياة في زيادة كأم عامل يحتاج بؼداخل اكثر من ( :  01الجواب الأول ) 
 اجل اشباع حاجياتو اليومية

 مستوى مؤسستكم قواننٌ خاصة بسياسة الأجور وكيفية تطبيقها ؟ىل تتوفر على ( :   02السؤال الثاني ) 

 نعم تتوفر على مؤسستنا قوانتُ خاصة بسياسة الأجور ككيفية تطبيقها كىي خاصة بدؤسستنا( :  02الجواب الثاني ) 

 ( : ىل تعتمدون على ترقية العمال على مستواكم في الدرجة والرتبة ؟  03السؤال الثالث ) 

التًقية في الدرجة لا توجد كلا تطبق في مؤسسة قديلة ، فهي تعتمد على التًقية الداخلية لتوظيف ( :  03لث ) الجواب الثا
الداخلي كتكوف عن طريق تكوينات داخلية أك خارجية للعماؿ تتكفل بها ابؼؤسسة كبناءا عليها يتم ترقية العماؿ الذم أجريت بؽم 

 ىذه التكوينات 

 : ىل تعتمدون في الترقية الداخلية على سنوات العمل أي أقدمية العامل ؟ (  04السؤال الرابع  ) 

 حسب ما كرد في ابؼخطط السنوم للموارد البشرية ففيو تسجل التًقيات ابؼتوقعة للسنة القادمة( :  04الجواب الرابع  ) 

من أجل تحسنٌ أدائهم و الرفع من ( : ما ىي أنواع التكوينات التي تجريها مؤسسة قديلة لعمالذا  05السؤال الخامس ) 
 مستوى الإنتاجية؟  

قد تكوف تكوينات داخلية مثل تكوين العماؿ التقنيتُ يتم تكوين العامل الذم سيقوـ مثلا بتشغيل ( :  05الجواب الخامس ) 
عمابؽا في طريقة  الآلات ابعديدة  أك عند شراء آلات جديدة تطلب مؤسسة قديلة من ابؼورد إرساؿ مهندس تقتٍ مؤىل لتدريس

 استعماؿ ىذه الآلات .

كىناؾ تكوين إعادة رسكلة العماؿ كالذم يدكن أف يكوف على مستول ابؼؤسسة أك على مستول مؤسسات التكوين ابػاصة أك 
 التابعة لدكلة .

اك فئة لا يقيم ( : ىل يتم  تقييم أداء العاملنٌ على مستواكم ؟ وىل كل العمال يقيم أدائهم ام ىن 06السؤال السادس ) 
 أدائها ؟ وما ىي ىذه الفائات ؟

 ( : 06الجواب السادس ) 

 نعم يتم  تقييم أداء العابؼتُ  -3
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 كل فئات العماؿ يقيم أدائها   -2

رئيس مصلحة ، متًبصتُ ، متمهنتُ ، العقود المحدكدة ابؼدة ، كالعقود الغتَ  -فئات العماؿ ابؼوجودة على مستوانا تتمثل في :  -3
 من عدد العماؿ في ابؼؤسسة%90ابؼدة كالتي يتجاكز عددىا بؿدكدة 

 ( : من يقوم بعملية تقييم أداء العاملنٌ ؟  07السؤال السابع ) 

 ابؼسؤكؿ ابؼباشر لكل عامل ىو ابؼسؤكؿ ابؼكلف بتقييم أدائو( :  07الجواب السابع ) 

 ييم أداء العاملنٌ ؟ ( : ىل يتم تدريب الدسؤول الذي يقوم بعملية تق 08السؤال الثامن ) 

نعم يتم تدريب ابؼسؤكؿ الذم يقوـ بعملية تقييم أداء العاملتُ ، عن طريقة بربؾة دكرة تكوينية متعلقة ( :  08الجواب الثامن ) 
 بكيفية تقييم العامل 

 ( : ىل يوجد تدييز عنصري في تقييم أداء العمال أو تحيز  ؟  09السؤال التاسع ) 

لا يوجد ىناؾ بسييز عنصرم في تقييم أداء العماؿ كلكن ،  يدكن أف تدخل فيو العلاقات الشخصية ( :  09الجواب التاسع ) 
 بتُ العامل ك ابؼسؤكؿ  ابؼباشر على تقييمو .

 ىل تقييم أداء العاملنٌ  يكون  شهري أو سنوي ؟ :  ( 10السؤال العاشر ) 

 شهرين: يكوف تقييم أداء العاملتُ  كل  ( 10الجواب العاشر ) 

 ( : ىل تقدم مؤسسة قديلة حوافز لعمالذا وما ىي أنواع ىذه الحوافز  ؟  11السؤال الحادية عشر ) 

لدعنوية: نعم مؤسسة قديلة تقدـ حوافز لكل  عمابؽا ، كتتمثل ىذه (  11الجواب الحادية عشر )  لدادية وا  الحوافز في الحوافز ا
 كتتمثل : 

لدادية : –أ  ( كبسنح كل شهرين لكل العماؿ دكف استثناء بعد  PRIعن تقدلص  منحة ابؼردكدية الفردية )  كىي  عبارة الحوافز ا
( فإنها تدفع كل شهر كبسنح لكل العماؿ  PRCتقييمو من طرؼ مسؤكلو ابؼباشر ، أما منحة تقييم إنتاجية الشركة الشهرية ) 

 دكف استثناء .

لدعنوية :  –ب  التكوينات التي تتكفل بيها ابؼؤسسة لتكوين عمابؽا من أجل برستُ أدائهم،   كتتمثل ىذه التحفيزات فيالحوافز ا
 كما يوجد على مستول ابؼؤسسة خدمات اجتماعية بسنح  إعانات لكافة العماؿ  بدناسبة الأعياد  .

 ( : ىل تدنح الدؤسسة تعويضات للعامل الذي يعمل ساعات إضافية ؟ 12السؤال الثاني عشر ) 

 نعم ابؼؤسسة تعطي حق العامل عندما يعمل لساعات إضافية( : 12شر ) الجواب الثاني ع
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 ( : ىل تدنح الدؤسسة عطل قانونية لعمالذا ؟ 13السؤال الثالث عشر ) 

نعم ابؼؤسسة بسنح عطل قانونية لعمابؽا كذلك حسب القانوف ابػاص بابؼؤسسات الاقتصادية ( : 13الجواب الثالث عشر ) 
90/11 

لدقابلثانيا  : نتائج   ا

 من خلال ما تطرقنا إليو من أسئلة و أجوبة مع رئيس مصلحة الدوارد البشرية توصلنا الى : 

 مؤسسة قديلة لذا شبكة خاصة بالأجور وتطبقها على عمالذا . -
 تدنح مؤسسة قديلة اعانات مالية لعمالذا أي تحفيزات  -
 تحسنٌ أدائهم وتقديم أكبر جهد في العمل تركز مؤسسة قديلة على القيام بدوارت تكوينية لعمالذا من  اجل  -
 تقوم  مؤسسة قديلة على رسكلة عمالذا وتدريبهم من أجل زيادة مردوديتو وبالتالي زيادة إنتاجية الدؤسسة . -
 تقدم مؤسسة قديلة إعانات مادية ومعنوية لعمالذا من أجل جذبهم والبقاء على مستواىا  -

 ئما للحفاظ والاىتمام بعمالذا ولزاولة تدريبهم وتكوينهم من بشكل عام نستنتج أن مؤسسة قديلة تسعى دا
 أجل تحسنٌ أدائهم ما يساعد على الزيادة وتحسنٌ كمية وجودة منتجتها  
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 خلاصة الفصل
بسكرة كقد تم -بصورة-تطرقنا في ىذا الفصل الذ الدراسة حالة  التي بست على مستول مؤسسة قديلة للمياه ابؼعدنية

بؿاكر رئيسية ك ىي سياسة  3د على الاستبياف خلاؿ الدراسة ك التي كزعت على عماؿ ابؼؤسسة ، احتول الاستبياف على الاعتما
الأجور ، أداء العاملتُ ك العلاقة بتُ سياسية الأجور ك أداء العاملتُ ك بعد استًجاعها قمنا بتفريغ الإجابات ك برليلها باستخداـ 

الذ عدة نتائج أهمها اف مستول  العلاقة بتُ سياسة الأجور ك أداء العاملتُ جاء بدستول مرتفع  الأساليب الإحصائية ك توصلنا
 حيث اختبرنا الفرضية الرئيسية ك كاف ىناؾ  اثر ذك دلالة معنوية بؼتغتَ سياسة الأجور على متغتَ أداء العاملتُ.

عاملتُ كجدنا أف ىناؾ أثر ذك دلالة إحصائية بؼتغتَ، جودة العمل كعند بحث أثر العلاقة بتُ سياسة الأجور كابعاد أداء ال         
 . كلا يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد كمية العمل.(0.05=ألفا)الانضباط كابؼبادرة في العمل عند مستول الدلالة 
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 خاتدة: 
لعاملتُ " بدؤسسة قديلة للمياه ابؼعدنية بصورة بسكرة يدكن من خلاؿ دراسة موضوع " دكر سياسة الأجور في برستُ أداء ا      

الأجور الذم  يلعب دكر مهم في حياة الافراد العاملتُ كابؼنظمة  باعتباره  الأجور  احد ابغوافز  ةالقوؿ اف اىتماـ ابؼؤسسة بسياسي
بتكار كزيادة ابؼهارات كيحقق بؽا ابعودة ، كما ابؼادية الذم يعمل على برستُ أداء  ك زيادة الإنتاجية كرفع انتاجيتهم كتشجيع الا

اف كلاء العامل يعتبر اىم ابؼواضيع التي برظي  في الوقت ابغالر بالاىتماـ  ابؼؤسسة في العصر ابغالر الذم يعكس اخلاص العامل 
واظبة في العمل   من بصفة خاصة فكلما زاد الاجر زاد أداء العاملتُ في ابؼؤسسة من خلاؿ برسن كمية كجود العمل ككذلك ابؼ

 اجل برقيق اىداؼ ابؼنظمة .
 :النتائج النظرية

 تعتبر سياسة الأجور أحد الأساليب التي تعتمد عليها ابؼنظمة من اجل اعداد الأجور ابػاصة بعمابؽا. -
 ينهما.بتُ حاجات العامل كابؼنظمة كبزدـ العلاقة ابؼشتًكة ب فتعتبر سياسة الأجور من السياسات التي برقق التواز  -
 يتكوف الاجر النقدم من الاجرد الثابت كالاجر ابؼتحرؾ كالاستقطاعات كابؼزايا العينية كالتأمينات الاجتماعية. -
 يعتبر أداء العاملتُ انو ابؼستول الذم يحققو العامل عن قيامو بعملو من حيث كمية كجودة العمل ابؼقدـ من طرفو. -
ابؼنظمة لتقييم أداء العاملتُ في أعمابؽم ابغالية كبحث إمكانية تنميتها كتطويرىا تعتبر عملية التقييم التي تضمن الإجراءات  -

 في ابؼستقبل.
 تستعمل ابؼؤسسات طرؽ متعددة في تقييم أداء العاملتُ من أهمها الطريقة ابغديثة كالتقاليدية. -
اسة كبرليل أداء العاملتُ في العمل تعتبر عملية برستُ أداء العاملتُ من اىم الأساليب ابغديثة كمتطورة التي تقوـ بدر  -

للاكتشاؼ نقاط قوة كضعف الأداء كمعرفة أسبابها مع مقارنة كضعيتهم ابغالية بالوضعية ابؼرغوبة فيو كضع أساليب 
 لتحستُ كتطويره.

 بسر عملية برستُ الأداء على عدة خطوة كطرؽ مهمة تعمل على برستُ أداء العملتُ في ابؼنظمة. -
 : ةالنتائج التطبيقي

حيث اختبرنا توصلنا الذ عدة نتائج أهمها اف مستول العلاقة بتُ سياسة الأجور كأداء العاملتُ جاء بدستول مرتفع 
 الفرضية الرئيسية ككاف ىناؾ إثر ذك دلالة معنوية بؼتغتَ سياسة الأجور على متغتَ أداء العاملتُ.

داء العاملتُ كجدنا أف ىناؾ أثر ذك دلالة إحصائية بؼتغتَ، جودة العمل كعند بحث أثر العلاقة بتُ سياسة الأجور كابعاد أ         
 . كلا يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد كمية العمل.(0.05=ألفا)الانضباط كابؼبادرة في العمل عند مستول الدلالة 

 اقتراحات:
 بناء على ما توصلنا اليو من خلاؿ دراستنا نقتًح على ابؼؤسسة قديلة ما يلي: -
 ركرة نظر ابؼؤسسة في سياسة الأجور كعامل بؿفز للعماؿ ابؼؤثر على زيادة كمية العمل.ض -
 ضركرة نظر ابؼؤسسة في زيادة كرفع الأجور من اجل برقيق اشباع رغبات الافراد. -
 عمل.تثبيت العماؿ في ابؼناصب ابؼناسبة بحيث تتماشى مع قدرات العماؿ كامكانيتهم بفا يؤدم الذ زيادة الرغبة في ال -
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 اتاحة فرص التًقية كتطوير الكفاءة بالنسبة للعماؿ في ابؼؤسسة. -
 افاق الدراسة:

 دكر سياسة الأجور في برستُ أداء العاملتُ. -
 دكر ابغوافز ابؼادية كابؼعنوية في برستُ أداء العاملتُ. -
 دكر ابغافز ابؼادم على سلوؾ العامل في ابؼؤسسة. -
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 ن بالطبعذإ  :01الدلحق رقم 

 

 

  



 

   
 

 كمال مذكرة التخرج: طلب مساعدة لاست02الدلحق رقم 

 

 



 

   
 

: تصريح شرفي03الدلحق رقم   

 
 

 



 

   
 

  

  



 

   
 

 الاستبيان: 04الدلحق رقم 

  

 الجمهوريـــــــة الجزائريــــــــــة الديمقراطيـــــــة الشعبيـــــــــــة
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

محمد خيضر * بسكرة *  جامعة 
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسينً

 تخصص اقتصاد تسينً الدؤسسات   
 قسم العلوم الاقتصادية  
 الثانية ماستر  سنة   

 استبيان الدراسة
 دور سياسة الأجور في تحسنٌ أداء العاملنٌ الدوضوع :

 دراسة حالة : شركة قديلة للمياه الدعدنية جمورة ولاية * بسكرة *
 ...أخي الفاضل .....أختي الفاضلة .....

 ...وبركاتو الله  حمةعليكم ور لام الس..
 دور سياسة الأجور في تحسنٌ أداء العاملنٌ: تحت عنوان الاستمارةه أيديكم ىذ نٌعظيم الشرف أن نضع ب لنا 

التي صممت من أجل الحصول على الدعلومات اللازمة لإعداد مذكرة استكمال لنيل شهادة ماستر في العلوم 
المجال  وفي ىذا الصدد ونظرا لأهمية رأيكم في ىذا محمد خيضر * بسكرة * من جامعة الاقتصادية تخصص اقتصاد وتسينً 

نأمل منكم الإجابة عن ىذه الاستمارة بدقة ووضوح حيث أن نتائج ىذه الدراسة تعتمد بدرجة كبنًة على صحة الدعلومات 
فقط ، وستكون موضع للاىتمام  الدقدمة من طرفكم علما أن ىذه الدعلومات لن نستخدم الا لإغراض البحث العلمي 

 والسرية التامة .
 عبارات التقدير والاحترام على حسن تعاونكم معانا وفي الأخنً لكم منا اسمي

 تحت إشراف الأستاذة :          من إعداد الطلبة :                                                        
 ألسبتي وسيلة                                                                     بلعايش سميحة 

 مرزوقي صونية

 

 2024 – 2023 السنــــــــــــة الجامعيــــــــــــــــة :

 



 

   
 

 المحور الأول : البيانات الشخصية والوظيفية 

 ( في ابػانة ابؼناسبة  X يرجى كضع علامة )     

 : ــ الجنس  1

  ذكر                                                       أنثى                      

 ر :ــــــــــــــــــــــــــــــ العم 2

  سنة ]   50سنة إلذ  40سن                                          ] من   30من اقل    

  سنة  50سنة ]                                      أكثر من  40إلذ  30] من  

  ة :ـــــــــــــــــــالة العائليـــــــــــــ الح 3

             )ة(                             مطلق                        متزكج        عزباء / أعزب                        
  أرمل)ة(     

 ي :ــــــــــــــــوى التعليمــــــــــــــــ الدست 4

           متوسط               ابتدائي                                                

  جامعي                                                    ثانوم          

 ف :ـــــــــــــــــــــة التوظيـــــــــــــــــ طبيع 5

  متعاقد                    دائم                             مؤقت                                               

 برة ( : ــ الاقدمية  )سنوات الخ 6

 سنة  25سنة إلذ  15سنوات                                    5اقل من       

  سنة  25سنة                                  أكثر من  15سنوات إلذ  5  

 ــ الدخل الشهري :  7

 دج  50000دج إلذ  40000دج                          30000اقل من        

   دج  50000دج                          أكثر من  40000دج إلذ  3000

 

 
 

  

     

 

 

 

 

 
  

 

 

 

 

  

 



 

   
 

 المحور الأول : رأي العاملنٌ في سياسة الأجور 

 الرقم

 الإجابات                                   

 

 العبارات

 موفق

 بشدة
 موفق

غنً 
 متأكد

غنً 
 موافق

غنً موافق 
 بشدة

 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــورسياســــــــــــــــــــــة الأج –أ 

01 
ترى أن سياسة الأجور الدعمول بها في مؤسستكم تحقق التوازن بنٌ حاجيات العامل 

 وأىداف الدؤسسة 
     

لدتعلق بالترقية في الرتبة 02       مؤسستكم يوجد فيها نظام الأجور ا

لدتعلق بالترقية في 03       الدرجة مؤسستكم يوجد فيها نظام الأجور ا

04 
لدتعلق بالترقية في الرتبة عند تحصل العامل على  مؤسستكم يوجد فيها نظام الأجور ا

 شهادة بعد التوظيف
     

      اإيراداتهتدنح مؤسستكم علاوات عند زيادة  05

      الراتب الذي تتحصل عليو ىل يكفي لإشباع حاجيتك   06

 اتبك أو لا  يزيد ر  كلرهوداتعندما تضاعف من  07
 

     

08 
 وعائلتو الاجتماعية للعاملتدفع مؤسستكم أقساط التأمينات 

 الاجتماعي(الضمان  )بمعنى
     

      نظام الأجور في مؤسستكم مرضي ولزفز للعامل  09

      الأجر الدطبق في مؤسستكم يجذب عمال جدد  10

      تتقاضى راتبك في الوقت المحدد   11
 

  



 

   
 

 الثاني : تحسنٌ أداء العاملنٌ المحور 

 الرقم

 الإجابات                                   

 

 العبارات

 موفق

 بشدة
 موفق

غنً 
 متأكد

غنً 
 موافق

غنً موافق 
 بشدة

 

  والتقييــــــــــــــــــــــــم الأداء  –ب 

12 
تنمية من خلال تحديد أوجو القصور في أدائكم واحتياجاتكم إلى التدريب والتطوير وال

 القيام بعملية التقييم  
     

13 
لدعلومات الجيدة لتطوير الدسار  تساىم عملية تقييم أداء العاملنٌ في مؤسستكم في توفنً ا

 الدهني للموظف
     

14 
لدنافسة بنٌ العمال والإدارات والأقسام في  تساىم عملية تقييم الأداء في خلق جو ا

 مؤسستكم
     

      ية تقييم الأداء في مؤسستكم في تحقيق العدالة والدساواة بنٌ العاملنٌتساىم عمل 15

      يتم تقييم أدائي بشكل مستمر 16

      عند تقييم أدائي الدؤسسة تتجاىل إخباري بنتائج التقييم    17

      الدؤسسة تقيم العمال من اجل رفع الأجر   18

      الدكافئات والعلاوات ىناك تحيز من طرف الدؤسسة في منح 19

      عملية تقييم الأداء في مؤسستكم يطبق بالدوضوعية والعدالة بنٌ العمال دون التمييز     20

21 
عملية تقييم الأداء في مؤسستكم تتم دون استخدام الأحكام الشخصية والعلاقات 

 الخاصة     
     

لدادي يساىم في مؤسستكم في ت 22       شجيع الابتكارات والاختراعات ترى أن الحافز ا

      تتناسب قيمة الراتب مع طبيعة الأعمال الدوكلة للعامل 23

24 
ىل توفر الدؤسسة تعويضات عن النقل والدواصلات لشا يؤدي إلى زيادة رضي العامل 

 وتحسنٌ أدائو
     

 المحور الثالث : العلاقة بنٌ سياسة الأجور بأبعاد الأداء 



 

   
 

 الرقم

 الإجابات                                   

 

 العبارات

 موفق

 بشدة
 غنً متأكد موفق

غنً 
 موافق

 غنً موافق بشدة

 كميـــــــــــــــــــــــــــــة العمــــــــــــــــــــــــل   –ج

      ألصز العمل وفق الكمية الدطلوبة  25

      از الأعمال القدرة على زيادة استغلال الوقت من اجل الص 26

      يؤثر المحيط على كمية العمل الذي ألصزه    27

      لدي القدرات على تحمل مسؤوليات اكثر  28

      ىل تقدم الدؤسسة مكافاءت على العمل الإضافي 29

 جـــــــــــــــــــــودة العمـــــــــــــــــــــــــل  –د 

      الدطلوب أستطيع الصاز عملي في الوقت 30

      ألصز أعمالي بمعاينً الجودة الدطلوبة  31

      أقدم اقتراحات لرفع جودة العمل     32

      أتجنب الأخطاء قدر الدستطاع في إلصاز عملي   33

لدتاحة أثناء تأدية مهامي 34 لدوارد ا       أبذل لرهودي واشغل كل ا

      يرهتساىم في تحسنٌ أداء العاملنٌ وتطو  35

 الانضباط والدبادرة في العمل   –و

      أحاول تحسنٌ وتطوير أدائي   36

      أقوم بأعمال إضافية عن عملي   37

      أحضر متأخرا واخرج باكرا من عملي في بعض الأحيان    38

      ألصز أعمالي في الوقت الدطلوب دون تأخنً  39

 


