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من لم يشكر الناس لم يشكر االله ومن أهدى إليكم معروفـا   «: قـال رسول االله صلى االله عليه وسلم

  »فكافئوه فـإن لم يستطيعوا فـادعوا له  

وعملا بهذا الحديث واعترفنا بالجميل، نحمد االله عز وجل ونشكره على أن وفقنا على إتمام هذا  

  العمل المتواضع

وكما نتقدم بالشكر الجزيل إلى الأستاذة المشرفة على هذا العمل جلولي سهام التي رافقتنا  

طيلة فترة إنجازنا هذا العمل وأمدتنا بالعلومات والنصائح القيمة راجين من المولى عز وجل أن  

  يوفقنا ويسدد خطاها وجزاها االله خيرا

مصلحة الموارد البشرية بمؤسسة الذبح  نتقدم بالشكر ايضا إلى المؤطرة قبابي فـايزة رئيسة  

وكل عمال الإدارة على المساعدات  والتسهيلات المقدمة لنا فجزاهم   –بوقيرات   -والتحويل  

  االله كل  الخير

  وكل الشكر  والتقدير إلى كل من ساعدنا في إنجاز هذا العمل المتواضع
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بذكرك    إلابطاعتك، و لا تطيب اللحظات    إلابشكرك و لا يطيب النهار    إلاالهي لا يطيب الليل  

  :بعد  أما،

  :إلىأهدي هذا العمل  

لنيل    الأماممن كان يدفعني قدما نحو    إلى،أمالهله    أحققالى الذي وهبني كل ما يملك حتى  _

ات  الذي سهر على تعليمي بتضحي  إلىبكل قوة،  الإنسانيةالذي امتلك    الإنسان إلىالمبتغى،

  " أبي" ل اسمه بكل افتخار،من احم  إلىمن علمني العطاء دون انتظار،  إلىجسام،

التي    إلىالتي صبرت على كل شيء،  إلىالتي وهبت فـلذة كبدها كل العطاء و الحنان،  إلى_

من كان دعائها سر    إلىبسمة الحياة و سر الوجود،  إلىرعتني و كانت سندي في الشدائد،

  " أمي الحبيبة  "جراحيو حنانها بلسم  نجاحي  

من عرفت معهم معنى   إلىمن بهم أكبر و عليهم اعتمد،  إلىمن حبهم يجري في عروقي،  إلى

  تيخو ا الحياة  

 أشياءتكون في    أنقبل    أنفسناكل من يؤمن بان بذور نجاح التغيير هي في ذواتنا و في    إلى

  ....أخرى

  

  

 



 الفھرس

III 

 

  الصفحة  العنوان

 I  الشكر

  II  ��داء

  III  ف�رس�المحتو�ات

  IV  قائمة�ا��داول�و�ش�ال

  01  عامة��مقدمة

  مدخل�إ���نظام��جور�وا��وافز��: الفصل��ول 

  04  تم�يد�

  05  �جور مدخل�إ���نظام�: المبحث��ول 

  05 مف�وم�وأ�مية��جور : المطلب��ول 

  07 الطرق�والعوامل�المؤثرة����عملية�دفع��جر: المطلب�الثا�ي

  10  تحديد��ي�ل��جور : المطلب�الثالث

  13 ا��سم�من��جر: المطلب�الرا�ع

  15  ما�ية�نظام�ا��وافز: المبحث�الثا�ي

  15 مف�وم�وأ�مية�ا��وافز: المطلب��ول 

  16 أنواع�وأ�داف�ا��وافز: المطلب�الثا�ي

  17  شروط�ومتطلبات�نجاح�عملية�التحف��: المطلب�الثالث

  18  أسس�منح�ا��وافز�:المطلب�الرا�ع

  19 خلاصة�الفصل�

  تفعيل�أداة��فراد�داخل�المؤسسة :الفصل�الثا�ي

  20 تم�يد

  تقييم��داء�داخل�المؤسسة�:المبحث��ول 
21  

 مف�وم�وأ�مية��داء: �ول �المطلب
21  

  23 عناصر�وأنواع��داء�: المطلب�الثا�ي

  24  خطوات�ومعاي���تقييم��داء: المطلب�الثالث



 الفھرس

IV 

 

 27  العوامل�المؤثرة�����داء�ومحدداتھ�: المطلب�الرا�ع

  28 أثر�نظام��جور�وا��وافز����تفعيل�أداء��فراد� :المبحث�الثا�ي

  28   ا��افز����العمل :المطلب��ول 

  29 دوافع�العمل��: المطلب�الثا�ي

  30 التحف����يجا�ي�وأثره�����رتقاء����أداء�المؤسسة��: المطلب�الثالث

  31  خلاصة�الفصل�

  - بوق��ات���-دراسة�ميدانية�داخل�مؤسسة�الذبح�والتحو�ل�: الفصل�الثالث

  32  تم�يد

  33  بوق��ات�–عموميات�حول�مؤسسة�الذبح�والتحو�ل�: المبحث��ول 

  ORAVIO  33لمحة�تار�خية�عن�ظ�ور�: المطلب��ول 

  34  ال�ي�ل�التنظيمي�للمؤسسة: المطلب�الثا�ي

  35 �عر�ف�الوحدة�: المطلب�الثالث

  41  -بوق��ات��–نظام��جور�وا��وافز����مؤسسة�الذبح�والتحو�ل�: المبحث�الثا�ي

  41 -بوق��ات��–طر�قة�دفع��جور�وا��وافز����مؤسسة�الذبح�والتحو�ل��: المطلب��ول�

  42 -بوق��ات��–أنواع�ا��وافز�الموجودة�داخل�مؤسسة�الذبح�والتحو�ل��: المطلب�الثا�ي�

  42 أسباب�منح�ا��وافز�داخل�المؤسسة�قيد�الدراسة��: المطلب�الثالث�

  43  النتائج��يجابية�والسلبية�لتقديم�ا��وافز�داخل�المؤسسة�: الرا�ع�المطلب

  44  خلاصة�الفصل�

  45  خاتمة�عامة�

  48  قائمة المراجع

 الملاحق

  الم��ص�



 الفھرس

V 

 

 

 

 

 

 

 رقم لعنوانا الصفحة

 مراحل�تقسيم��ي�ل��جور  11
)1-1( 

 خطوات�تقييم��داء 25
)2-1(  

 ONABال�ي�ل�البيا�ي�لإعادة��ال�ي�لة� 33

   
)3-1( 

  ال�ي�ل�التنظيمي�العام�للمؤسسة 34
)3-2(  

 ال�ي�ل�التنظيمي�للوحدة� 37
)3-3(  

 

لعنوانا الصفحة  رقم  

40 
  - بوق��ات�–يب�ن��عداد�العمال�بوحدة�الذبح�والتحو�ل�

)3-1(  

40 
  يب�ن�التقسيمات�حسب�المستوى�

)3-2(  

 قائمة�ا��داول�

  �ش�ال�قائمة�



 

 

 

 

 

 

 

 

  المقدمة 



عامــــة��مقدمــــــــة   

 

1 
 

  

��عت���   �أنھ �فيھ �شك �لا �و�ا��صوص�مما �مؤسسة �أي �داخل �الموارد �أ�م �من �ال�شري المورد

�أن �فبعد ��قتصادية، � المؤسسات �أجل��انت �من �ت�نافس �المؤسسات ��ن �أصبحت �عاملة �يد مجرد

 .تطو�ر�اأفضل�الم�ارات�والعمل�ع���ا��صول�ع���

فلا�يمكن�لأي�وظيفة�أن�تتم�بدون�يد�عاملة،�وح���وإن��انت�. الوظائفنظرا�لتأث���ع���با���  

 .آلات�وأج�زة�فإن��فراد�م�من��شغلو��االوظيفة�المطلو�ة�تتم�بواسطة�

وذات�م�ارات��ساعد�ا�����فنجاح�المؤسسات�مر�ون�بما�تملكھ�من�يد�عاملة�ت�ون�كفؤة  

تحقيق�أ�داف�ا،�ول�ذا�ع���المؤسسة�العمل�ع���تطو�ر�الموارد�ال�شري،�إلا�أن��ناك�مشكلات�تواجھ�

عن�طر�ق�دراسة�سلوك�تحقيق�أ�داف�ا�المسطرة�مما��ستد���حل�ا�المؤسسات����طر�ق�ا�نحو�

م�مع�ئفيھ�والذي�بتلا إ���المرغوب�العامل�ن�وتصرفا��م�داخل�المؤسسة���دف�توجيھ�سلوك�م�

للمؤسسة،�و�عتمد����ذلك�ع���تأس�س�الطاقة�ال�امنة�لدى�الموظف�أو�العامة�المخططات�و��داف�

فيھ�لتجسيد�ذلك����إم�انية�العطاء�المطلوب،�و�ذا����حدود�ا��وافز�والذي��عت���البحث�العامل�

  ن�ك�لإرتباطھ�بمشاعر���سامعقدا�وذل

 :أ�مية�البحث

 

أنواع�ا�لدى�العمال�إبراز�أ�مية�نظام��جور�وا��وافز�بمختلف��ذه�الدراسة�يمكن�من�خلال�  

�وتقديم� �العمل �عن �رضا�م �ع�� �و�التا�� �واستقرار�م �سلوك�م �ع�� �وتأث���ا �أو�المنظمة �المؤسسة ��

 .أفضل�ما�لد��م�

�����إبراز  �الز�ادة �و�التا�� ��شاطھ �من �يز�د �والذي �المنظمة �داخل �العامل �ا��وافز�يفضلھ �من �نوع أي

 .�نتاجية

 :أ�داف�الدراسة

 

�عملية�تتطلب������اية��مر�   إ���تحقيق�أ�داف�معينة،�وعليھ�مما�لا�شك�فيھ�أن�أي�دراسة

 :فإن�دراس�نا��ذه���دف�إ��

 .المؤسسةم��جور�وا��وافز�داخل�الوقوف�عند�المف�وم�العام�ل�ل�من�نظا .1

 .التعرف�ع���مختلف�أنواع��جور�وا��وافز�ال���قد�تز�د�من�رضا�العامل�و�التا���ز�ادة�إنتاجيتھ .2

 .الوقوف�عند�ما�ية��داء�داخل�المؤسسة .3
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 .بيان�تأث���نظام��جور�وا��وافز����تفعيل�أداء��فراد .4

 :الموضوع�إختيار أسباب�

  

 :ذاتية�وأخرى�موضوعية�و����التا��إختيار�الموضوع�ب�ن�أسباب�لقد��عددت�أسباب�  

 مع�إ�تمامات�الطالب�واستعداداتھ�المعرفيةتقارب�الموضوع�. 

 أ�مية�الموضوع�المعرفية�وغايتھ�العملية. 

 العامة�يفيد�المؤسساتإثراء�الموضوع�بالمعلومات�لما�محاولة�. 

 � ��عامل �الدراسة �بمتطلبات ��ادمية�2نظباط ��ستد�� �وال�� �مجال�، �اح��ام ضرورة

 .م�المواضيع�المق��حةأ��عد�موضوع��جور�وا��وافز�من�التخصص،�إذا�

 :إش�الية�الدراسة

  

  � �كما �تفعيل �التأث���ع�� ��� ��اما �دورا �وا��وافز�يلعب ��جور �نظام �أن �داخل��علم ��فراد أداء

� �إيجا�ي ��ش�ل �سواء �أو�المنظمات �وحوافز�المؤسسات �أجور �نظام �ع�� �توفر�المنظمة �عدم �أي أو�سل��

� �توز�ع�ا �طرح�وعدم �يمكن ��نا �ومن �العامل�ن �أداء �ع�� �يؤثر�مباشرة �العمال �ب�ن �وعادل �جيد �ش�ل

  التالية��ش�الية

  

  ما��و�تأث���نظام��جور�وا��وافز����تفعيل�أداء��فراد؟

  

 :التاليةو�ندرج�تحت�السؤال�مجموعة�من��سئلة�الفرعية�

 ما��و�نظام�ا��وافز؟ .1

 يؤثر�أك������إنتاجية�العمال؟�أي�نوع�من�ا��وافز  .2

 أداء��فراد؟�كيف��سا�م�نظام��جور�وا��وافز����تفعيل .3

 :الرئ�����و�سئلة�الفرعية�قمنا�بوضع�الفرضيات�التاليةوللإجابة�عن�السؤال�

 نظام�ا��وافز�ينقسم�إ���حوافز�مادية�ومعنو�ة. 

 إ���تحس�ن�مستوى��داء�لدى�العمال��جور�وا��وافز يؤدي�نظام�. 

 ز�ادة�� �إ�� �يؤدي �أك���مما �مج�ود �بذل �إ�� �العمال �تدفع �فعالة �وا��وافز�أداة ��جور �عت���نظام

 .�نتاجية
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  :من��ية�الدراسة

  

خطوات�البحث�العلمية�القائمة�ع���توظيف�منا����للإجابة�عن��ش�الية�البحث�يجب�اتباع    

إرتأينا��عتماد�ع���إختيار�ا�ع���أساس���داف�الموضوعية،�ولدراسة��ذا�الموضوع�البحث�وال���يتم�

 :المنا���التالية

 و�و�� �الوصفي �المن�� �ع�� �وافية�إعتمد �معلومات �ع�� �ا��صول ��� �الباحث �عل��ا ��عتمد طر�قة

 .ودقيقة

�إعتمدن   �حالةكما �دراسة �من�� �ع�� ����: ا �الدراسة �وعينة �السابقة �لإختيار�الفرضيات وذلك

يقوم�ع���دراسة�مرحلة�من�تار�خ�الوحدة�وذلك�لغرض�الوصول�مؤسسة�الذبح�والتحو�ل�بوق��ات�و�و�

  .من�الوحدات�المشا��ة�ل�ا�عميمات�علمية�متعلقة�بالوحدة�المدروسة�و�غ���ا�إ���

  :جمع�البياناتأدوات�

  

�تخرج�     �ومذكرات �كتب �بي��ا �من �مراجع �عدة �ع�� �المعلومات ���مع �البحث ��ذا ��� ��عتماد تم

يوم�بداية�من��15بالإضافة�إ���إجراء�تر�ص�ع���مستوى�وحدة�الذبح�والتحو�ل�ببوق��ات�لمدة�سابقا�

  .من�طرف�المؤسسة المقدمة��والمعلومات��22/03/2022إ���غاية��03/2022/ 07

  : خطة�الدراسة

  

  :البحث�إ���ثلاث�فصول�و����الآ�يللإجابة�عن��ش�الية�تطرقنا�لتقسيم�

  

  إ��... دخل�إ���نظام��جور�وا��وافز�من�مفا�يم�وأنواع�ومحدداتمو�و�عبارة�عن��:الفصل��ول 

� �الثا�ي ��:الفصل �حول �مفا�يم �ونظام�يو�� ��داء �تفعيل �ب�ن �العلاقة �وكذلك ��فراد �أداء تفعيل

  .و�جور ا��وافز�

  الدراسة�الميدانية�:الفصل�الثالث

دائرة�بوق��ات�حول�تأث���نظام��و�و�عبارة�عن�دراسة�حالة�بوحدة�الذبح�والتحو�ل�ع���مستوى     

  .العمال�ومطابقة�نتائج�الدراسة�النظر�ة�ع���الدراسة�الميدانيةا��وافز�و�جور����تفعيل�أداء�

 .الدراسة�وكذلك�التوصيات�لنتائج�أما�ا��اتمة�فتحتوي�ع���إستخلاص    

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

  ول الفصل��  
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  تم�يد

تختلف�وت�نوع�ال�سميات�ال���تطلق�ع���ما�يدفع�للأفراد�مقابل�عمل�م�داخل�المؤسسة�والعديد�من�

  :الدول�تفرق�ب�ن�مصط���ن�أساس�ن�للأجر�والراتب�نتطرق�إل��ا�فيما�ب��
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 مدخل�إ���نظام��جور : المبحث��ول 

  

  :  التالية����ذا�المبحث�سوف��عا���النقاط�

 �جور  وأ�مية مف�وم -

 �جر دفع عملية �� المؤثرة والعوامل الطرق  -

 �جور  �ي�ل تحديد -

 �جر من ا��سم -

 مف�وم�وأ�مية��جور : المطلب��ول 

  

    :1سوف��عا���الفرع�ن�التالي�ن

 مف�وم��جر: الفرع��ول 

  

 :كماي��لوج�ة�نظر��ل��اتب،�حيث�عرفت��جور��تلقالقد��عددت�وإختلفت��عار�ف��جور�

الموارد��ع���أ��ا�أش�ال�وأنواع�الم�افآة�ال���تحصل�عل��ا�عرفت��جور����معنا�ا��قتصادي

 .مضافا�إل��ا�إمتيازات�أخرى بالساعة�أو�بالأسبوع�و�جور�الش�ر�ة�ال�شر�ة،�وتتضمن��جور،��جر�

�شاط�م�أنھ�عبارة�عن�التعو�ض�الذي�يحصل�عليھ��فراد�مقابل�وضع�كما�عرف��جر�ع���

 .أداء�محددتحت�تصرف�وتوجيھ�الغ���خلال�مدة�زمنية�أو�لقاء�

���� �المبذول �وج�ده �عملھ �مقابل �للعامل �يدفع �الذي �النقدي �المبلغ �ذلك �أنھ �أيضا �عرف كما

 .المؤسسة

ولا��شمل��جور�ما�وعرفت��جور�أيضا�بأ��ا�مجموع�ما��ستحق�للعمال����العملية��نتاجية،�

�ن �قيدفع �بل �فحسب �أو�عينا �و�دخار�ذا ��جتما�� �التأم�ن ��ستحقاقات �يحتجز�من �ما وما��شمل

 .إضافيةشتغلون�من�بدلات�أجور�ميقتضاه�الم

� �السابقة �التعار�ف �بأن �نلاحظ �تقدم �ت�مما �يدفع��ل�ا �نفدي �مبلغ �أنھ ��جر�ع�� ��عر�ف ناول

 :مقابل�عمل�م����المنظمة،�يمكن�إستخلاص��عر�ف�شامل�كما�ب��للأفراد�

�غض��عمال�ال���يقومون���ا����الم�شأة��جور����تلك�المبلغ�النقدي�الذي�يدفع�للأفراد�لقاء�

�ساسية�بالدرجة��و��،�وتمك��م��من�تأم�ن�إحتياجا��مالنظر�عن�أية�إمتيازات�أخرى،�بحيث�تمك��م�

المز�د�من�ا���د�قادرة�ع���تحف����فراد�لبذل�من��دخار�الذي�يمك��م�من��س�ثمار،�بحيث�ت�ون�

                                                           
ناصر،�أنظمة��جور�وأثر�ا�ع���أداء�العامل�ن����شر�ات�والمؤسسات�القطاع�العام�الصنا������سور�ة،�رسالة�ماج�س��،��سومر�اديب� 1

 .13- 10،�ص�2004- 2003جامعة��شر�ن��لية��قتصاد،�قسم�إدارة��عمال،�السنة�الدراسية�
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إ��اق�الضرر�بالم�شآة�أو�لإنتاج�أفضل�كما�ونوعا،�ومحافظة�ع���مستوى��نتاج�ا��ا���ونوعية،�دون�

 .�فراد

 أ�مية��جور : الفرع�الثا�ي

 

�وز�ادة�����جور��س���المنظمة�إ���ا��فاظ�وجد�العمال� وتحف���م�من�خلال�تقديم�م�افآة

�فراد�داخل�المنظمة�وتحس�ن�سلو�ا��م،�لان��ناك�تلعب�بدور�ا��ذه�الز�ادة�إ���تحس�ن�أداء�وال���

� �تر�ط �علاقة �من �عليھ �يحصلون �وما �أدا��م �تحقيق�اب�ن �المتوقع �النتائج �يؤثر�ع�� �مما و�التا����أجر،

 .أ�مي��ا�ع���مستوى�المجتمعتظ�ر�

 :1ع���مستوى��فراد�والمنظمة�والمجتمع�فيما�ب��وتتج�����مية�

 :أ�مية��جور�بال�سبة�للأفراد  .أ 

 

 :أسباب�أ�م�اتحتل��جور�أ�مية�خاصة�بال�سبة�للأفراد�وذلك�لعدة�

1. � �ولأسر�م �للأفراد ��جر�المصدر��سا��� ��سبة��وخاصة�ش�ل �ترتفع �حيث �الثالث �العالم بلدان

 للمستوى�المع�����للأفراد�وأسر�م��جر�المحدد�الرئ������عالة،�مما�يجعل�

���تحديد�ا��الة�المعنو�ة�والنفسية�للأفراد،�و�التا���يجب�أن��شعر�الفرد��عكس��جر�دورا��اما� .2

 .يتقاضاه�يؤمن�لھ��ستقرار�النف����والمعنوي بأن��جر�الذي�

 .ال���يصل���ا�أو��نتقال�م��اتلعب��جور�دور����قرار�الفرد�ع���البقاء����المنظمة�ا��الية� .3

 .وأ�ميتھ�داخل�المنظمة�ال����عمل���ايمثل��جر�مقياسا�لقيمة�الفرد� .4

5. � �المجتمع �ضمن �للفرد ��جر�المركز��جتما�� �من��عكس ��جر�للفرد �يؤمنھ �ما �خلال �من وذلك

 .حاجات

 :أ�مية��جور�بال�سبة�للم�شآة  .ب 

 

 :بال�سبة�للم�شآت،�وذلك�لعدة�أسباب�أ�م�اكب��ة�ذات�أ�مية��عت����جور�

1. � ��نتاج �تكفلة �من ��ك���و��م �ا��زء �تمثل ��جور �أك���من �إ�� �عادة �الت�لفة�% 80تصل من

 .�نتاجية

ينعكس�إيجابا�إيجاد�علاقة�طيبة�ب�ن��دارات�و�فراد،�مما��ستطيع�الم�شآت�من�خلال��جور،� .2

 .ع���سر�العمل

3. � �ال�� �الوسائل �إحدى ��ع����جور �لتحس�ن �تحف����فراد �أجل �من �الم�شآت �����ستخدم�ا أدا��م

 .العمل،�وز�ادة�إنتاج��م�كما�ونوعا

                                                           
  .14-11سومر�أديب�ناصر،�نفس�المرجع�السابق،�ص�� 1
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إ���أعمال�معينة�ذات�ظروف�قاسية�����ستطيع�أيضا�إستقطاب�العمالة�ا��يدة،�وجذب��فراد� .4

 .النفط�عض��حيان�كأعمال�

 .�عملون���المعرفة��سبة�ولاء��فراد�للم�شآت�ال����عت����جور�من�أ�م�العوامل�ال����ستخدم� .5

 :أ�مية��جور�بال�سبة�للمجتمع  .ج 

 

 :م��اأ�مية�أيضا�وذلك�لأسباب�نذكر�تمثل��جور�ال���تدفع�للأفراد����المجتمع�ذات�

�عت����جور�من�أ�م�عوامل�تماسك�المجتمع�بإعتبار�ا��ش�ل�الدخل��سا����للطبقة�الوسطى���� .1

 المجتمع�

 وا��يدةمن�خلال��جور��ستطيع�المجتمع�المحافظة�ع����يدي�العاملة�ا��ب��ة� .2

3. � ��س�ثمار�كما ��� ��سا�م ��دخار�الذي �من ��فراد �تمكن �مرتفعة ��جور ��انت �ع���إذا ينعكس

 .�قتصاد�الوط���

حركة�البيع�والتبادل�����سواق�وت�شيط�عملية��س��لاك�ثم�عمليات��سا�م��جور����تحس�ن� .4

 .�نتاج

 .�ع�شھ��ذا�المجتمع�جور�المستوى�المع�����للأفراد�و�التا���تحدد�درجة�الرضاء�الذي�تحدد� .5

 �جور �دفعطرق�والعوامل�المؤثرة����نظام�: المطلب�الثا�ي

 

 :ع���نظام�دفع��جور�نتطرق�إ��من�أجل�التعرف�ع���طرق�والعوامل�ال���تؤثر�

 طرق�دفع��جور : الفرع��ول 

  

�تطبيق�ا ��� �المؤسسات �ول�تختلف �العامل�ن، ��جور �دفع �تطبق���للنظام �ال�� �ظروف�ا طر�قة

 الزمن�وع���أساس��نتاج�ا��ما���والفردي�ف��ا�وأك���طرق�إستخداما،�الدفع�ع���أساس�

 أنظمة�الدفع�ع���أساس�الزمن  . أ

 

�الفرد���� �يقض��ا ����معظم�الم�شآت،�و�عتمد�ع���المدة�ال�� �و�ك���شيوعا �عد�من�أقدم�الطرق

�أو�عمل �بكمية ��ذا �يرتبط �ولا �أو�الش�ر، ��سبوع �بالساعة، �إما �تحديده �و�مكن �ھ، �نتاج،�جودة

  1الطر�قة����العديد�من�ا��الات�أ�م�او�ستخدم��ذه�

  أعمال�الصيانة�ك�نتاج�ل�ل�فرد،�ذا��ان�يصعب�تحديد�كمية�إ�1/أ

  .أ�م�من�كمية��نتاجعندما�ت�ون�ا��ودة��2/أ

                                                           
،�2003،�دار�وائل�لل�شر�والتوز�ع،�عمان،�2010خالد�عبد�الرحيم�مطر�ال�ي��،�إدارة�الموارد�ال�شر�ة�مدخل�إس��اتي��،�الطبعة�الثالثة� 1

  .161ص�
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  .�شاط�خدمي�أي��نتاج�غ���ملموسإذا��انت�الم�شآة�تقدم� 3/أ

  أك���دقة�وعناية�وا�تمام�لات�المستخدمة�تتطلب��إذا��انت 4/أ

التعاون�كث��ة،�وتخلق�جو�إ���عمليات�حسابية�تاج�تحوتتم����ذه�الطر�قة��س�ولة�تطبيق�ا�ولا�

� ��جر�خلال �نفس �ع�� ���صول�م ��فراد، �الب�ن �وتزرع �نفس�ا، �زمنية �العمال�مدة �ب�ن �النفسية راحة

�عت���طر�قة�غ���عادلة�لأ��ا�إنتاجي��م�و�المقابل�ل�م�ا��صول�ع���أجر�ثابت�لا�يتغ���بتغي���من�ضلأ��ا�ت

  .ا��يدين�من�العمالجميع��فراد����المنظمة�مما�يجعل�ا�لا��ش�ل�حافزا�قو�ا�وخاصة��ساوي�ب�ن�

 :أنظمة�الدفع�ع���أساس��نتاج  . ب

  

�جر�المرتبط��عدة�طرق�لإح�سابعامل�و�تم��ختيار�ب�ن���ل�ذه�الطر�قة�ع���إنتاجية��تمد�ع

  :1للدفعالمنتجة��سعر�الوحدة،�ونم���حالت�ن�بالإنتاجية�عن�طر�ق�ضرب�عدد�الوحدات�

 :تحديد��جر�ع���أساس��نتاج�الفردي�1/ب

  

� �بإنتاج�ا �قام �ال�� �الوحدات �أساس �ع�� �أجره �للعمال �عن�يدفع �عبارة �أجره �و��ون بمفرده،

  .الواحدة�من��نتاجحاصل�ضرب�عدد�الوحدات�المنتجة��سعر�الوحدة�

 :تحديد��جر�ع���أساس��نتاج�ا��ما���2/ب

  

� �المبذول �الفردي �ول�س �ا��ما�� �ا���د �أساس ��جر�ع�� ��ذه�يحسب �و�ستخدم �العمل، ��

� �الفرد �ي�تج�ا �ال�� �الوحدات �عدد �يتعذر�تحديد �عندما �دقيقالطر�قة ��ش�ل �الواحد ��ذه�، ���ع

� �اليابانية �المنظمات ��� �و�عتمد �ا��ما�� �العمل �الطر�قة ��جر�يضرب �و�حسب �كب��، عدد��ش�ل

  .الناتج�ع���عدد��فرادالوحدات�ال���ت�تج�ا�المجموعة��سعر�الوحدة�الواحدة�ثم�يقسم�

 :نظام��جور�ال���يعية. ج

  

إ������يع��فراد�لتحس�ن�أدا��م����يختلف��ذا�النظام�ع���الطر�قت�ن�السابقت�ن�لأنھ���دف�

� �وز�ادة �العمل �عدة �ع�� �بالاعتماد �وذلك ��عض�إنتاج�م، �ع�� �ال���يعية ��جور ��شمل �حيث طرق،

  .الزمن،�و�عض�خصائص�نظام�الدفع�ع���أساس��نتاجخصائص�نظام�الدفع�ع���أساس�

 ال���يعية�ع���مجموعة�أسس�أ�م�اتقوم��جور��:  

  .لإنتاجلتحديد�زمن�معياري� .1

  .تحديد�معدل�معياري�للإنتاج .2

  .الذين�لا�يصلون�إ���المعدل�المعياري�للإنتاجالدفع�ع���أساس�المعدلات�العادية��جر�للأفراد� .3

                                                           
  .163،�ص�2003والتوز�ع�عمان،�دار�وائل�لل�شر�2006س�يلة�محمد�عباس،�إدارة�الموارد�ال�شر�ة�مدخل�إس��اتي���،�الطبعة�الثانية�� 1
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  .يتجاوزون�المعدل�المعياري�للإنتاجللأفراد�الذين�) ���ي��( إعطاء�أجر�إضا���الدفع�ع���أساس� .4

 :�جور العوامل�المؤثرة����نظام�: لفرع�الثا�يا

  

  :1أي�نظام��جور��ان�و���أي�بلد�أو�منظمة��ناك�عوامل�تؤثر�عليھ،�أ�م�ا

 العرض�والطلب�ع����يدي��العاملة����سوق�العمل .1

 ن�واللوائح�ا���وميةالقوان� .2

 النقابات�العمالية�وقو��ا .3

 ت�اليف�المع�شية�والمستوى�السائد�للأسعار .4

 المستوى�السائد�للأجور  .5

 .الدفعقدرة�المنظمات�ع��� .6

 :العرض�والطلب�ع����يدي�العاملة����سوق�العمل  .أ 

 

و�و�من�أ�م�العوامل�المؤثرة����نظام��جور�بحيث�ينظر�إ���اليد�العاملة�ع���أ��ا�سلعة�تحكم�ا�

عندما�ي�ون�عرض��يدي�العاملة�كب��ا�و�الطلب�عل��ا�قليلا��عوامل�السوق�من�عرض�وطلب،�حيث

  .ي�ون�عكس�ا�تماما�ت�ون��جور�مرتفعة�،�وعندما�ةمنخفض�ت�ون��جور 

�و�وجود� �للأجور �معينة �سياسات ��غرض �الدولة �ف��ا �تتدخل �ال�� �البلدان ��� �وخصوصا ��ن أما

��عد �لم �العمالة، �مع��نقابات �العاملة ��يدي �من ��حتياجات �تحديد �يتم �حيث �سائدا، �المبدأ �ذا

  .ع�تحديد��جور لم�شآت�العامة،�ممؤ�لا��م����الموازنات�التقدير�ة�ل

 :القوان�ن�واللوائح�ا��كومية  .ب 

 

القوان�ن���عت���أيضا��ذه�القوان�ن�واللوائح�من�أ�م�العوامل�المؤثرة����نظام��جور،�و�قصد���ا 

ال���تصدر�ا�ا���ومات�وال���تحدد�ف��ا�السياسة�ال���ست�بع�ا�فيما�يتعلق�بالأجور،�و�سس�الناظمة�

�التغ��ات� �مع �يتما��� �مستمر�بما ��ش�ل �التعديل �وقابلية �بالمرونة �القوان�ن ��ذه �تتمتع �أن �و�جب ل�ا،

  .ن�عامل�ومحضر�للأفراد،�و�عت����ذه�القوان�)�ش�ل�أسا���( �قتصادية،�وت�اليف�المع�شية�

 :النقابات�العمالية�وإتحاد�ا�العما��  .ج 

  

�أجل�  �من �العمالية �النقابات �فظ�رت �العمال، �عن �يدافع �من �وجود �الضروري �ومن �يجب �ان

��دفھ� �و��ون ��فراد، �يجمع �تنظيم �عن �عبارة ��� �والنقابة �قضايا�م، �وتب�� �مصا���م، �ع�� الدفاع

                                                           

  .20سومر�أديب�ناصر،�نفس�المرجع�السابق،�ص�  1 
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� �حقوق�م، �عن �والدفاع �مصا�� ��جور�حماية �لتحديد �و�دارات �ا���ومات �مع �التفاوض ��س�ل و��

  .المناسبة�للعمال

 :ت�اليف�المع�شية  .د 

  

�المع�شية�  ��سعار�وت�اليف �ومستو�ات ��جور �ب�ن �وإ���ام �تناسب ��ناك �ي�ون �أن �يجب أي

  .1بحيث�أن�أي�ز�ادة����أسعار�يرافق�ا�ز�ادة�حقيقية�����جور 

 :المستوى�السائر�للأجور   .ه 

  

بھ�مستو�ات��جور�السائدة����الم�شآت��خرى،�يجب�ع���أي�م�شأ�أن�يقوم�بوضع��يقصد 

نظام�للأجور��ع�ن��عتبار�لمستو�ات��جور����م�شآت�أخرى،�لأن�دفع�ا�أقل�سيجعل�ا�تتعرض�لمش�لة�

  .تأم�ن��يدي�العاملة�المناسبة

 :قدرة�الم�شأت�ع���الدفع  .و 

  

�م  �معدلات �دفع �ع�� �الم�شأت �كذلك��و�قدرة �تتأثر��� �وال�� ��جور، �من �أو�منخفضة رتفعة

�التناف����ب�ن�الم�شآت��خرى�ومعدلات�: بمجموعة�من�العوامل�مثل قدرات�الم�شأة�المالية،�ووضع�ا

 الر�حية�وكفاء��ا��نتاجية�

  

  تحديد��ي�ل��جور : المطلب�الثالث

لأغراض�تحقيق�العدالة�ا��ارجية�و�الداخلية����نظام��جور�غالبا�ما�ت�بع�المنظمات�مجموعة� 

  :2من�ا��طوات�و�المراحل�المتبعة،�كما�يت������الش�ل�الموا��

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
1

  .23-21سومر�أديب�ناصر،�المرجع�السابق،�ص��� 
روايــة�حســ�ن،�صــلاح�ديــن�عبــد�البــا��،�ع�ــ��بــد�ال�ــادي�مســلم،�إدارة�المــوارد�ال�شــر�ة،�مركــز��ســكندر�ة�للكتــاب،�دون�دار�ال�شــر،�ســنة�� 2

  .266،�ص�2009
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 عمل�م����جور 

 تحليل�الوظائف

مواصفات�شاغل��تحديد

 الوظيفة
 توصيف�الوظائف

تقييم�الوظائف�اس�نادا�إ���

 عوامل�محددة

ترت�ب�الوظائف�حسب�

 أ�مي��ا

 تص�يف�الوظائف�إ���فئات

�سك�ن�الوظيفة����

الم�ان�المناسب�من�

 الفئة
 وضع�ال�ي�ل�ال��ا�ي�للأجور 

 �سع���الوظائف

دراسة�مستو�ات�

�جور�السائدة����

 سوق�العمل

مراحل�تصميم��ي�ل��جور ) : 1 -1: (الش�ل�رقم�  

رواية�حس�ن،�صلاح�دين�عبد�البا��،�ع���عبد�ال�ادي�مسلم،�إدارة�الموارد�ال�شر�ة،�مركز��سكندر�ة�للكتاب،�دون�دار�: المصدر

 .166،�ص�2009ال�شر�سنة�
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  ي���شرح�مختصر�لأ�م�مراحل�إعداد�وتصميم��ي�ل�الرواتب�و�جور����المنظمات�وفيما

 عمل�م����جور : الفرع��ول 

  

وقد�ي�ون�من�الصعب�����عض�ا��الات�تصميم��ي�ل�للرواتب�و�جور�دون�معرفة�ما�تدفعھ�

من�خلال�ا�ع���المنظمات��خرى�للوظائف�المماثلة،�حيث�تحتاج�المنظمات�إ���دراسة�م��ية�تتعرف�

  �ش�ل�رس���أو�غ���رس���الم��ية��الرواتب�و�جور�السائدة����السوق�وحيث�تتم��ذه�الدراسة

�كموقع� ��ن��نت �ع�� �المواقع ��عض �أو�ز�ارة ��اتفية، �م�المات �إجراء �يقتصر��مر�ع�� وحيث

www.wageweb.comنا�و���معظم�ا��الات�ت�ون�مقابل�دفع�مبالغ�معينةوقد�تقدم�البيانات�مجا�. 

 :تحليل�الوظائف: الفرع�الثا�ي

  

تضمن��ذه�العملية�تجميع�وتنظيم�معلومات�عن�طبيعة�الم�ام�و��شطة�والوظائف�المختلفة� 

�تحليل� �و�تم �و�سع���الوظائف، �تقييم �عمليات ��� ��ساس ��� �المعلومات �و�عت����ذه �المنظمة، ��

  .الوظائف�من�خلال�إجراء�مقابلات���صية�مع�العامل�ن�حالي�ن��غرض�إس�يفاء�ا�م��م

 :كتابة�توصيف�الوظائف�:الفرع�الثالث

  

توصيف�الوظائف����بطاقات�يتم�إعداد�ا�بناءا�ع���معلومات�الواردة�من�تحليل�الوظائف،� 

�العمل� �ظروف �عن �معلومات �مع �وظيفة ��ل �ومسؤوليات �وم�ونات �لمحتو�ات �كتا�ي �وصف ��� تتمثل

 .ووضع���م�المخاطر�المتوقعة

 :تحديد�مواصفات�شاغل�الوظيفة: الفرع�الرا�ع

  

�حيث�وت �من �الوظيفة �شاغل ��� �توافر�ا �الواجب �مواصفات �تحديد �ا��طوة ��ذه تضمن

�التدر�ب�ال���حصل� �وا����ات�المطلو�ة،�والم�ارات�ال���يجب�توافر�ا�فيھ�و�رامج �الدراسية، المؤ�لات

  .وغ���ا... عل��ا،�

 :تقييم�الوظائف: الفرع�ا��امس

  

الرواتب����المنظمات�فعلية�تقييم�الوظائف�تمثل��ذه�الفقرة�العمود�الفقري�����ي�ل��جور�و 

�ع���إجراء�المقارنات�اللازمة�ب�ن�الوظائف�المختلفة��من�أجل�تحصيل�ع���راتب�وأجر�أفضل،�وغالبا�

 :ما��ستخدم�المنظمات�أحد��ساليب�الشا�عة�لتقييم�الوظائف�ومن�أ�م�ا

  

  : طر�قة�ال��ت�ب. أ.5

  :القيام��عدة�خطوات����وتتضمن،����من�أ�سط�طرق�تقييم�الوظائف 

http://www.wageweb.com/
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  تجميع�المعلومات�عن�الوظائف�المطلوب�تقييم�ا .1

  إختيار�الوظائف�المطلوب�تقييم�ا .2

  إختيار�العوامل�ال���س�تم�ترت�ب�الوظائف�بناء�عل��ا .3

  .ترت�ب�الوظائف�ع���حسب�درجة�إحتواء��ل�وظيفة�ع���العامل�المستخدم����التقييم .4

 :ب�تص�يف�الوظائف.5

 

�والمستو�ات�����يتم   �الواجبات �والمتقار�ة�����عض �الوظائف�الم�شا��ة ����ذه�المرحلة�تص�يف

�الذي� �للعمل �جو�ر�ة �صفات ��شمل �الدرجات �من ��سلسلة �الطر�قة ��ذه �وت�ت�� �ومجموعات، فئات

  .يقوم�بأدائھ�داخل�المنظمة

 :ج��سع���الوظائف.5

 

و�ذا��ع���تحديد��جر�المناسب����ضوء��عد�عملية�التص�يف�تقوم�المنظمة�ب�سع���الوظيفة،�  

 .تقييم�الوظيفة�وإستقصاء��جور����المنظمات��خرى 

  

 :د�وضع��ي�ل�ال��ا�ي�للأجور .5

من�جميع�المراحل�اللازمة�لتعديل�القيم�للوظائف�المطلو�ة�يمكن�للمنظمة�تصميم���عد��ن��اء 

 .�1ي�ل��جور�عن�طر�ق�تحديد�ا��د��د�ى�و�ق����والمتوسط�أجر��ل�فئة

 :ا��سم�����جر: المطلب�الرا�ع

 

 :�ناك�حسميات�ت��ل�دائما�ع���أجر�العامل�للوصول�إ����جر�الصا���وتتمثل���

 ا��سم�لصا���المؤسسة�العامة�للتأمينات: ول الفرع�� 

 

 ���� �منھ ��ستفيد �التأمينات �المؤسسة �العمل �وصاحب �العامل �يؤديھ �إش��ا�ا �ا��سم �عت����ذا

 .عدة�حالات،��التقاعد،�الوفاة

 :حسم�ضر�بة�الدخل: الفرع�الثا�ي

 

أجور�العامل�ن����قطاع�العام�لنظام�الشرائح�التصاعدية�وذلك�فيما�يتعلق�بالت�ليف��تخضع 

 .بضر�بة�الدخل،�تقتطع�ش�ر�ا�من�أجر�العمال

 و�ناك�حسميات�يتعرض�ل�ا�أجر�العامل�غ���دائمة�تفرض�لأسباب�مختلفة 

                                                           
   .283نفس�المرجع،�ص�� 1
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 :ا��سم�من��جر�لأسباب���ية: الفرع�الثالث

 

 � �ب �مقدرة �قانونية �لمدة �يتغيب �أن �للعامل �يحق �العام��200حيث �خلال ���ية �لأسباب يوم

�170يوم��و��،�وأجر��لمات�عن��30من��جر�عن�% 80متصلة�أو�منفصلة��انت،�يتقا����خلال�ا�

  .1يوم��و�������30جر�المقطوع�عن�% 20يوم�التالية،�أي�حسن�

 غيب�الفرد�عن�الوظيفةا��سم�من��جر��س�ب��: الفرع�الرا�ع

 

  :يوجد�حالت�ن

 غياب�الفرد�لأسباب�م��رة�تقبل�ا�ا���ة�العامة�ال����عمل���ا�حيث��عت���مدة�الغياب�إجازة�إدارة�

�إجازة� ��عت���البا�� �كفاي��ا، �عدم �وعندي �لھ، �المستحقة �السنو�ة ��دار�ة �إجازتھ �ع�� محسو�ة

  .خاصة�بلا�أجر

 يث��عت���مدة�الغياب�ب�امل�ا�إجازة�خاصة�بلا�أجر�تحسم�من�غياب�الفرد�لأسباب�غ���م��رة،�ح

 .أجره�حسب�مدة�الغياب

 من��جرا��سم��فرض�عقو�ة: الفرع�ا��امس�

  

يتم�حسم�مبلغ�من��جر�حد��ق����من��جر�الش�ري�للعامل�لمدة�لا�تقل�ع���ش�ر�ولا�تز�د� 

أش�ر،�وتطبيق�لأح�ام�القانون�وللمادة�الثالثة�من�قرار�رئاسة�مجلس�الوزراء،�فإنھ�يتم�)  06(ع���ستة�

�الذ �العامل �ع�� �تفرض �كما ��نذار، �عقو�ة ��س�نفذ �الذي �العامل �ع�� �العقو�ة ��ذه �يرتكب�فرض ي

�ا��سم�من��جر�حسب�تقدير�ا���ة�العامة�المعنية�للنوع�المخالفة� �موجبة�لعقو�ة �مسلكية مخالفة

  .وطبيع��ا�وأ�مي��ا

 :ا��سم��س�ب�ا��صول�ع���سلفة: الفرع�السادس

  

��ذه�السلفة� �م��رة،�بحيث�لا�تتجاوز�قيمة �ع����جر،�شر�طة�أن�يقدم�أسباب �سلفة يمنح�للعامل

  .2ر�واحد�ولمدة�واحدة����العاممقدار�أجر�ش�

 

 

 

  

                                                           
  .74سومر�أديب�ناصر،�مرجع�سابق،�ص�� 1
  .74-73سومر�أديب�ناصر،�مرجع�سابق،�ص�� 2
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 ما�ية�نظام�ا��وافز: المبحث�الثا�ي

  

��تم��ل�مؤسسة�أو�إدارة�بتحس�ن�وتحف���العمال�من�أجل�رفع�مستوى�أداء�و�نتاجية،�من� 

 .أجل�تحقيق���داف�ال����س���إ���تحقيق�ا

  

 :مف�وم�وأ�مية�ا��وافز: المطلب��ول 

  

ال�شر�ة�داخل�المؤسسات�أنھ�من�ضروري�وجود�سياسة�تحف��ية���لق�أدركت��دارة�الموارد� 

  :1توازن�ب�ن�رغبات�العمال�وأ�داف�المؤسسة،�من��ذا�المنطلق�نتطرق�إ��

 مف�وم�ا��وافز: الفرع��ول 

  

�التحف��،�  �لمف�وم �موحد ��عر�ف �وضع �التحف����� �بدراسة �والم�تم�ن �الباحث�ن �أراء إختلفت

  :�و�مكن�وضع��عر�ف�التحف�

�  . أ ا��افز����اللغة�من�الفعل�الثلا�ي�حفز،�يقال�حفزه�حفزا�أي�دفعھ�من�خلفھ�بالسوق�أو��:لغة

  .غ��ه،�و�قال�حفزه�إ����مر�حثھ�عليھ

ا��وافز�����م�انيات�المتاحة����الب�ئة�المحيطة�بالإ�سان�وال���يمكنھ�ا��صول�عل��ا��:إصطلاحا  . ب

� �مع�ن �نحو�سلوك �دوافع �لتحر�ك �الذي�أو�إستخدام�ا �و�سلوب �بالش�ل �محدد �ب�شاط وأدائھ

  .�شبع�رغباتھ�أو�حاجاتھ�أو�توقعاتھ�و�حقق�أ�دافھ

  :و�مكن�صياغة�التعر�ف�شامل�ل��وافز�من�التعر�ف�ن�سابق�ن�حيث 

�و �ل���يع �المنظمة �إدارة ��� �المتوفرة �والعوامل �المعاملة �أساليب �لتغي���.......ا��وافز��� العمال،

  .وإشباع�حاجا��م�وتحقيق�رغبا��م..... المنظمة� للوصول�إ���أ�دافوك�م�وتصرفا��م�سل

 أ�مية�ا��وافز: الفرع�الثا�ي

  

�العامل�ن�  �سلوك �تنظيم ��� �م�مة �وظيفة �لتؤدي �المنظمة ��ستخدم�ا �م�مة ا��وافز��عت���أداة

  .2ومن�أ�م�ما�تقوم�بھ�ا��وافز

 ينعكس�ع���ز�ادة�إنتاج�م�و�عز�ز��مساعدة����رفع�روح�المعنو�ة�وإشباع�حاجات�العامل�ن،�الذي

  .إنتما��م�وعلاق��م�مع�المنظمة�وإدار��ا�ومع�أنفس�م

 تحس�ن�قيم�وعادات�جديدة��س���المنظمة�زرع�ا�ب�ن�العامل�ن  
                                                           

 
عفل��عيمة،�أثر�ا��وافز����تحس�ن�أداء�العامل�ن�رسالة�لنيل�الماس��،�جامعة�المسيلة،��لية�ا��قوق�والعلوم�السياسية�،�قسم�. د� 1

  .16،�ص115-2014العلوم�السياسية�،�الس�نة�الدراسية�
  .19-18نفس�المصدر،�ص�� 2
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 المسا�مة����ت�سيق�وتنظيم�حاجيات�العمال�حسب�أولو�ا��ا�وإ���ام�ا�مع�أ�داف�المنظمة.  

 � �المنظمة �لأ�داف ��بداعية �الطاقة �التحف���تنمية �عملية �ولسلامة �و�عز�ز�قدرا��م او�سياسا��ا

ونجاح�ا����إلمام�ا��يد�بمنظومة��حتياجات�والدوافع�ال���تحكم�سلوك��ل�فرد�مع��خذ��ع�ن�

  .�عتبار�الفروق�الفردية�ب�ن����اص

 � �و�عز�ز�أو�توج��ھ �السلوك ��ذا �تحر�ك �يضمن �بما �العامل�ن �سلوك ��� �التحكم ��� �أو المسا�مة

 إلغائھ�أو �عديلھ�

 :أنواع�وأ�داف�ا��وافز: المطلب�الثا�ي

  

 أنواع�ا��وافز: الفرع��ول 

  

  :1تم�تقييم�ا��وافز�إ���حوافز�إيجابية�وحوافز�سلبية��الآ�ي 

  :و���ا��وافز�ال���تن���روح��بداع�والتجديد�وتت�ون�من�: ا��وافز��يجابية� .1

�المادية.1 �ا��وافز �المع�شية،��:أ �نفقات ��� �الز�ادة �لمقابلة ��جر، ��� �والز�ادة �العلاوات ��� وتتمثل

  .والم�افآت�والمشاركة�����ر�اح�السنو�ة�للمؤسسة

�ا��وافز�المعنو�ة. 1 �و: ب �ال��قية ��� ��دارة،�قت وتتمثل ��� �العامل�ن �وإشراك �العامل�ن دير�ا���ود

  .وضمان�إستقرار�العمل،�وتفو�ض�الصلاحيات

و�قصد���ا�العقو�ات�مختلفة�يتم�إيقاع�ا�ع���المرؤوس�ن�من�أجل��غ���سلوك��:�وافز�السلبيةا� .2

�تصرفا��م� �وتحس�ن �أدائھ �لرفع �دافع �ت�ون �و�التا�� �عنھ، �المأخوذة �الصورة �وتحس�ن الموظف�ن

  :و�شمل

  .كحرمان�ال��ص�من��شر�إسمھ�ع���لوحة�الشرف: أ�ا��وافز�المعنو�ة.2

 خصم�من�راتب�الش�ري،�ت��يل�درجة�الموظف،�توقيف�علاوتھ�الدور�ة:  ب�ا��وافز�المادية.2

 أ�داف�ا��وافز: الفرع�الثا�ي

  

  :�2ستعمل�المؤسسة�نظام�ا��وافز�من�أجل�تحقيق�أ�داف�ا�وال���تتمثل�����دف�ن�أساسي�ن�و�ما

�ف��ا�ر�ط .1 �العامل�ن �بأ�داف �المؤسسة �ونوعا�: أ�داف �كما �أفضل �إنتاج �إ�� �دائما �المؤسسة �س��

�مستوى  �رفع �ع�� �فا��وافز�تأثر�مباشرة �ا��دمات، �أفضل �ز�ادة�. وتقديم �وكذا �العامل مع�شة

  .دخلھ،�وكذلك�رفع�المعنو�ة�للعامل�ن�ودفع�م�للعمل�بإخلاص،�و�تقان�داخل�المؤسسة

                                                           
�الماجست��،�� 1 �رسالة ��ردن، ��� �العام �القطاع �مؤسسات ��� �العامل�ن �لدى ��داء �تحس�ن �أثر�ا��وافز��� �ا��لابية، �عودة �حسن عازي

  .13،�ص2013جامعة�اشرق��وسط�سنة�
  .16-14نفس�المرجع�السابق،�ص� 2
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ي��تب�ع���إستخدام�أسلوب�ا��وافز�دفع�: ة�والعامل�ن�ف��ا�بأ�داف�المجتمعر�ط�أ�داف�المؤسس .2

العامل�ن�للعمل�وترغ��م�فيھ�مما�يؤدي�إ���إنتاج�أك���وافضل�سلع�أو�خدمة��انت،�وطرح�ا�للأفراد�

�الب�ئة�ال��� �ينعكس�بإيحاب�ع���سمعة�المؤسسة�داخل �والم�ا�ي�المناسب،�ما �الوقت والمجتمع���

 .مما�تح����بالأفضلية�ع���غ���ا�من�المؤسسات�عمل�ف��ا،�

 شروط�ومتطلبات�نجاح�عملية�التحف��: المطلب�الثالث

  

 شروط�نجاح�عملية�التحف��: الفرع��ول 

  

�الم �التحف�����داف �سياسة �تحقق �ل�ي �الشروط �توفر��عض �يجب �م��ا ��دارة� توقعة ع��

  :1مراعا��ا�ونذكر�م��ا

  فرادإتفاق�أ�داف�العمل�وأ�داف��.  

 توافق�الوظيفة�مع�ميول�الفرد�وقدراتھ.  

  ا��مع�ب�ن�ا��انب�ن�المادي�والمعنوي.  

 مراعاة�عنصر�الت�اليف  

 وضوح�ا��وافز�وأسس�ا�وشروط�ا��صول�عل��ا  

 تناسب�ا��افز�مع�ا���د�المطلوب.  

 إرتباط�ا��افز�بالسلوك�المطلوب�وفور�ة�التطبيق  

 المرغوب�توجيھ�ا��وافز�للأداء�ا��يد�وتنمية�السلوك.  

 متطلبات�نجاح�عملية�التحف���: الفرع�الثا�ي

  

�ناك�العديد�من�العوامل�ال���يجب�ع����دارة�أن�تأخذ�ا��ع�ن��عتبار�ح�ن�إصدار�القرار� 

  .2بإقرار�نظام�ا��وافز�ومن��ذه�العوامل

 � �المبادلات �نوع �ب�ن �وا��ة �علاقة ��ناك �ت�ون �أن �ضرورة �ا��وافز�السليم �نظام وا���د�يتطلب

  .المبذول�من�ناحية�وليت��داء�و�نتاج�من�ناحية�أخرى 

 للتنميط�� �قابلا �ا��ما�� �أو �الفردي �المستوى �ع�� �سواء �للأداء �ال��ائية �النتائج �ت�ون �أن يجب

  .والقياس�الك��

 يجب�ان�ي�ون�نظام�ا��وافز�مقبولا�من�ج�ة�نظر��فراد�ح���ي�ون�فعالا.  

                                                           
�سروط� 1 �ن�يل، ��سارة �المؤثرة�فيھ، �ا��وافز�والعوامل ،�22/03/2022تم��طلاع�عليھ�يوم�   https:// hrdiscussion. comنظام

20:05   
  .https: //www.eshonel.org �،27/03/2022�،14:25أحمد�حمقا�ي�بحث�حول�التحف���� 2
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 ا�أي�تحقق�المؤسسة�من�ورائھ�أر�احا�وتقلل�من�ت�اليف�ايجب�ان�ي�ون�نظام�ا��وافز��ادف.  

 وح���تصبح�نظن�ا��وافز�مقبولة�من�طرف�ا��ميع�فإن��مر�يتطلب�إش��اك�ال�ل����تحديد�نظام�

 .وتطبيقھ ا��وافز

 أسس�منح�ا��وافز: المطلب�الرا�ع

 

�م�� �المرجوة ���داف �لتحقيق ��سس �من �مجموعة �ع�� �مب�يا �ا��وافز�ي�ون �ولا�ت�ون�منح ا

 :1س�با����نتائج�عكسية�الموظف�ن،�و�مكن�إجمال��ذه��سس������ي

و�ع���أن�يأ�ي�ا��افز�ع���أثر�سلوك�محدد�و�ذا�يتطلب�أن�: إعتماد�ا��افز�ع���السلوك�:الفرع��ول�

ي�ون����المنظمات�سياسات�وقواعد�ل��وافز�تو���م���وكيف�يمكن�للموظف�ا��صول�ع���ا��افز�

 .ان�ا��افز�إيجابيا�أو�سلبيا�وان�ي�ون�الموظفون�ع���علم���ذه�السياساتسواء��

و�أ�ي�ا��افز��عد�سلوك�مباشرة�لأنھ��لما�طالت�الف��ة�ب�ن�السلوك�وا��افز�: التوقيت��:الفرع�الثا�ي�

 .أصبحت�العلاقة�بي��م�علاقة�غامضة�ومتناقصة

�الثالث �ا��وافز�:الفرع ��س�ية�: ��م �والصغار�والك���مصط��ات �بصغر�أو�ك���ا��افز، �يتعلق و�ذا

� ���ا �المقصود �العمل( ولكن �ح�ش �من �ا��زاء �ي�ون �ا��افز�بدون�) أن �ي�ون �وقد �قدر�العمل، �ع�� أي

 .فائدة�إذا�لم��علم�الموظف��سياستھ�وقواعد�ا��وافز�بالمنظمة

من�خلال�أنواع�ا��وافز�يجب�ع���المشرفون�ع���ا��وافز��ك���تأث��ا�ع���: نوع�ا��افز�:الفرع�الرا�ع

 الموظف�الذي�يرغب����تحف��ه

�ا��امس �ع���: الثبات�:الفرع �وحصل �عملا�جديدا �موظف �عمل �ا��افز�فإذا �تطبيق ��� �المساواة �ع��

س�الم�افأة�إذا�عمل�نفس�م�افأة�نظر�ة�ذلك�العمل�فإنھ�من�الطبي���أن�يحصل�أي�موظف�ع���نف

  .عمل�الموظف�السابق

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
��فراد� 1 �قدرات �وتمك�ن �صقل ��� �ودور�ا �ا��وافز��دار�ة �نظام �تر�ي، �رجب ��براءة ��و�� �الطبعة �لل�2015، �دار�الراية شر�والتوز�ع�،

  .31-30عمان،�دون�سنة�ال�شر�والتوز�ع�عمان،�دون�سنة�ال�شر،�ض�
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 :خلاصة�الفصل

�الموارد�   �إدارة ���ا ���تم �ال�� �أك����نظمة �من �المؤسسات �ا��وافز�داخل ��جور �عت���نظام

ال�شر�ة�ل�و��ا��س���دائما�إ���تقديم��فضل�للعمال�وإشباع�حاجيا��م�والتأث���عل��م�من�خلال�تقديم�

�ا��وافز  ��أفضل ��فراد �و���ع ��ساعد �ال�� �الب�ئة �توف�� �ع�� �وز�ادة��واندفاع�موا��رص للعمل

�اليد� �جلب �أجل �من �المؤسسات �ب�ن �تنافس �محل ��نظمة ��ذه �وتبقى �العمل، �وحدة �داخل �نتاجية

  .لز�ائ��ا��فضلالعاملة�وا��فاظ�ع���قوة�إنتاج�ا�وتقديم�

 

 

 

 

    

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

الثا�يالفصل�   
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 : تم�يد

� �العامل�ن �مستوى �تقر�ر�يب�ن �عن ��و�عبارة �للعامل�ن ��داء �الم�ام�تقييم �مع �مقارنة وسلو�ا��م

�ف�و� �ل�م، �المقدمة �فرد�والواجبات ��ل ��� �الضعف �ونقاط �القوة �نقاط �معرفة �ع�� �المسؤول�ن �ساعد

واستغلال�نقاط�القوة�وال�دف�وراء�تقييم��داء��و�معا��ة�نقاط�الضعف�إن�وجدت�داخل�المؤسسة�

  وتدعيم�ا�من�أجل�تحقيق�أ�داف�المؤسسة�المسيطرة

  

  

  

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  



تفعيل�أداء��فراد�داخل�المؤسسة:                                                                                       الفصل�الثا�ي  

 

21 
 

 تقييم��داء�داخل�المؤسسة: المبحث��ول 

 

� �فيما �حيث �المؤسسة �داخل ��داء �تقييم �ما�ية �بمعا��ة �سنقوم ��ول �المبحث قمنا�يخص

 :بتقسيمھ�إ���أر�عة�مطالب�و����الآ�ي

   وأ�مية��داء�مف�وم: المطلب��ول 

 

 :و�نا�س�تطرق�إ���عنصر�ن��ما

 مف�وم��داء: الفرع��ول 

  

 : 1لقد��عددت�التعر�فات�لمف�وم��داء�لتعدد�الباحث�ن�و�مكن��سط���ا�فيما�ي��

 جماعة��عرف��داء�ع���أنھ�المخرجات�والنتائج�و�نجازات�ال���يتم�تحقيق�ا�بواسطة�فرد�أو�

 .أو�منظمة

 تتضمن�إتباع�أساليب�ووسائل�يتم�عن�طر�ق�ا�القيام�كما��عرف�أيضا�ع���أنھ�العمليات�ال���

 .أ�داف��ذه�المؤسسة،�بإستخدام�موارد�وام�انيات�معينةبال�شاطات�للوصول�إ���

و�الرغم�من�إختلاف�وج�ات�النظر����تحديد�مف�وم�موحد�للأداء،�إلا�أن��ناك�نقاط�مش��كة�و���

 : كما�ب��

 .وم�ارات�وقيم�وإتجا�ات�ودوافع�و�ما�يمتلكھ�من�معرفة��:فالموظ

 .بھ�من�متطلبات�وتحديات�وما�تقدمھ�من�فرص�عمل�تتصف���ما��:الوظيفة�

بھ�الب�ئة�التنظيمية�وال���تتضمن�مناخ�العمل�و�شراف�و�نظمة��دار�ة��و�ما�نتصف�: الموقف

 .وال�ي�ل�التنظي��

 

 

                                                           
محمد�بن�سعد�أبو�حميد،�أثر�ا��وافز�المادية�والمعنو�ة�ع���أداء�العامل�ن،�ماج�ست���إدارة�أعمال،�جامعة�الملك�عبد�العز�ز،�المجلة�� 1

  .638العر�ية�للمملكة�العر�ية�السعودية،�جدة،�ص�
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 :أ�مية�تقييم��داء: الثا�ي�الفرع

 

 :تنقسم�أ�مية��داء�إ���ثلاثة�مستو�ات�و����الآ�ي

 :1المنظمةع���مستوى�

 � �الذي ��خلا�� �والتعامل �الثقة �من �ملائم �مناخ �إتجاه�إيجاد �العامل�ن �ش�اوي ��عدد �إحتمال يبعد

 .المنظمة

 عد�م�ع���التقدم�و�التطور بما�ل�س�أداء�العامل�ن�وإس�ثمار�قدرا��م�وإم�انا��م�رفع�مستوى�. 

 مساعدة�المنظمة����وضع�معدلات�أداء�معيار�ة�دقيقة. 

 � �فيما ��فراد �ب�ن �الفروق �واك�شاف �التعرف ��� �المنظمة ��داء �تقييم �أدا��م��ساعد ���ودة يتعلق

 .أ�داف�المنظمةومدى�مسا�م��م����تحقيق�

 وإتخاذ�قرارات�ال��قية�والتدر�ب�يوفر�تقييم��داء�للمنظمة�أساس�عادل�لتوز�ع�ا��وافز�والم�افآت�

 .وغ���ا

�المدراء �مستوى � :ع�� �المدير�أو�المشرف �ل��كمفمواج�ة �العامل �لا��عت���عملية��للفرد �أدائھ ع��

الفكر�ة�ية�م�ارا��م�وإم�انيا��م�بطا�ع�التحدي�الذي�يدفع�المدير�ن�إ���تنمس�لة�وإنما��عت���عملية�تتم���

تا�ع��م،�و�ذا�ما�يدفع�بإتجاه�تطو�ر�إ���تقو�م�سليم�وموض���لأداء�و�عز�ز�قدرا��م��بداعية�للوصول�

  .للتعرف�ع���مشا�ل�م�وصعو�ا��م�والتق��ب�إل��مالعلاقات�ا��يدة�مع�العامل�ن�

  : 2ع���مستوى�الفرد

 عرف�مجالات�القوة�ومجالات�إ���معلومات�عن�جودة�أدائھ�السابق�ح����بإستمرار يحتاج�الفرد��

  .الضعف�فيما�قام�بإنجازه

 إلا�من�خلال�قياس��داء�ا��ا���أو�السابق�لھإن�تحس�ن��داء�المستقب���للفرد�لا�يمكن�أن�يتم�.  

 تم��ه،�يز�د�من�دافعية�الفرد�وكذلك�إن�تقييم�أداء�الفرد�و�ع��اف�بجودتھ�و�شارة�لھ����حالة�

 .أع���للأداء�خر�ن�للوصول�لمستو�ات�

 

 

                                                           
  . 201 - 200،�ص�)بتصرف�(مدخل�اس��اتي��،�مرجع�سبق�ذكره،��–خالد�عبد�الرحيم�مطر�ال�ي��،�إدارة�الموارد�ال�شر�ة�  1
  .239،�ص�2006ال�شر�ة،��ردن،�عمان،�دار�وائل�لل�شر�والتوز�ع،�الطبعة�الثانية،�سنة��المواردس�يلة�محمد�عباس،�إدارة�� 2
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 عناصر�وأنواع��داء�: المطلب�الثا�ي

  

 :1ي������ذا�المطلب�قمنا�بمعا��ة��ل�من�عناصر��داء�وأنواع��داء�و�مكن�شرح�ا�فيما�

 �داءعناصر�: الفرع��ول 

  

 :يت�ون��داء�من�مجموعة�من�العناصر�يمكن�ذكر�ا�فيماي��

�الوظيفة .1 �بمتطلبات ��:المعرفة �والم�نية �الفنية �والم�ارات �العامة، �المعارف �العامة�و�شمل وا��لفية

 .عن�الوظيفة�والمجالات�المرتبطة���ا

�العمل .2 �بھ�:نوعية �يقوم �الذي �عملھ �عن �الفرد �يدركھ �ما �مدى ��� �رغبة�تتمثل �من �يمتلكھ �وما ،

 .����خطاءوم�ارات�و�راعة�وقدرة�ع���التنظيم،�وتنفيذ�العمل�دون�الوقوع�

�المنجز .3 �العمل �: كمية �الموظف ��ستطيع �الذي �مقدار�العمل �العادية��ش���إ�� �الظروف ��� إنجازه

 .ومقدار�سرعة��ذا�العملللعمل،�

فيھ�وقدرة�الموظف�ع���تحمل�مسؤولية�العمل�وإنجاز�و�شمل�ا��دية����العمل�والتفا�ي��:المثابرة .4

 .للإرشاد�والتوجيھ�من�قبل�المسؤول�ن�عمال����أوقا��ا�المحددة،�ومدى�حاجة��ذا�الموظف�

 أنواع��داء: الفرع�الثا�ي

  

 :يصنف��داء�إ���ثلاثة�أنواع��الآ�ي

�الم�ام .1 �بھ�:أداء ��نتاج��يقصد �مثل �المنظمة ��� �جو�ر�ة �إنجاز�عمليات ��� ��سا�م �ال�� السلوكيات

أو�غ���مباشر��سا�م��ش�ل�مباشر�وجرد�المخزونات،�و�ل�أداء�المباشر�للبضا�ع�وا��دمات،�والبيع�

إ���يمكن�أن��شمل��ذا��داء�أو�السلوك����الوظائف��دار�ة����تنفيذ�عمليات�المنظمة،�فمثلا�

كذلك�أيضا��فراد����حالة�ال��اع�بواسطة�الصراع�إ���جو�المنافسة،�إحداث�تحو�ل�ا��اجة�إ���

 .عبارة�عن�ج�ود�تحف��ية�لأداء�الم�اميمكن�أن�ي�ون��ذا�السلوك�

�الظر�� .2 �: �داء ��س�م �ال�� �السلوكيات �إ�� �النوع �ومعا��ة��ش����ذا �تحو�ل �غ���مباشر��� �ش�ل

�نا�����شكيل��ل�من�الثقافة،�والمناخ�و�داء�.....السلوكيات��ا��و�ر�ة����المنظمة،�و�ذهالعمليات�

� �خارج �ي�ون �وإنما �طبيعتھ، ��� �إضافيا �دورا �لھ �ع���ل�س �و�عتمد ��ساسية، �الوظيفة �م�ام نطاق
                                                           

ا��صول�ع���إدارة��(،�أثار�ا��وافز����تحس�ن��داء�لدى�العامل�ن����مؤسسات�القطاع�العام�����ردن،�غازي�حسن�عودة�ا��لابية� 1

  .25-24م،��درن،�ص�2013،�سنة�M EU ،�جامعة�الشرق��وسط)ماج�س��
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ومساعد��م����فيھ�معا��ة�العمليات،�فمثلا�يمكن�أن�ي�ون�موجھ�نحو�الزملاء�الظرف�الذي�تجري�

�بالعمل �علاقة �ل�ا �مش�لة �الرس���حل �الدور �خارج �م�ام �لتنفيذ �التطو�� �نحو�العمل �أو�التوجھ ،

 .مع�رغبة�الفردو�جراءات�عندما�لا�ت�ون�متوافقة�للوظيفة،�وكذلك�إتباع�اللوائح�التنظيمية�

�أو� .3 �المعاكس �النوع�عن�النوع�ن�السابق�ن��:المجابھ�داء حيث�يتم���سلوك�سل������يختلف��ذا

� ��شمل �وقد �أو�الغياب �العمل �مواعيد �التأخر�عن �مثل �العدوان،�العمل ��نحراف، �مثل سلوكيات

  .سوء��ستخدام،�المواج�ة�وغ���ا

 تقييم��داءخطوات�ومعاي���: المطلب�الثالث

  

 : 1التالية����ذا�المطلب�قمنا�بصدد�شرح�النقاط�

 خطوات�تقييم��داء: �ول �الفرع

  

إستعداد�وإل��ام�المدراء�بتحس�ن��داء،�سواء��عت���عملية�تقييم��داء�جزءا�من�إدارة��داء�و�عت���

لعمل�إدارة��داء،�إذ�أو�ع���مستوى�فرق�ومجموعات�العمل�شرطان�مثلا�زمان�ع���مستوى��فراد�

 :�الآ�ي�تقييم��داء�بأر�ع�خطوات�عامة�و��تمر�عملية�

�الوظائف .1 �نتائج � :تحليل ��شاطات �ببعض ��داء �تقييم �عملية �ترتبط �الموارد�عمليا �إدارة ووظائف

بھ�قبل�توضيح�متعبة�ما�ية�الوظيفة،�فمن�غ���الممكن�أن�تحدد�أ�داف��داء�التعر�ف�ال�شر�ة،�

�للس��� ��و�� �فالرك��ة �تحليل �نتائج �بحيث �الوظيفة، ��و�تحليل ��داء ��ستخدم��عملية الوظيفة

 .لتحديد�عنوان�وشروط��داء

�بالأداء .2 ��:التعر�ف �مقاي�س �تحديد �أي �ا��اذبة ��مور ��عت���من ���داف �فوضع والموج�ة��داء،

� �قد �ال�� �الدراسات �أثب�ت �وقد ��فراد ���داف�لأداء �بأن ���داف �وضع �نظر�ة �ع�� أجر�ت

 .والفعالوالمحددة�تحت��فراد�ع����داء�ا��يد�الوا��ة�

 :الشروط�التاليةيحصل�ال�س�يل�من�خلال�توف���: �س�يل�و���يع��داء .3

 إزاحة�العوائق�لإنجاح��داء. 

 داء�المم�����الموارد�ال�افية�واللازمة�لإنجاز��. 

 إختيار��فراد�لإنجاز��داء�المم��تحصيل�ال�س�يل�من�. 

                                                           
،�جامعة�المسيلة،�سنة�) ة���العلوم�السياسي�كرة�مكملة�لنيل�ش�ادة�ماس�� >م�(غفل��عيمة،�أثر�ا��وافز����تحس�ن�أداء�العامل�ن،�. د�� 1
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� �فيحصل �ال���يع �أما �المستقب�� �الوقت ��� �والم�افآت �بالتعو�ضات �ومد�م من�ع���تحف����فراد

  ......إتباع�ا�وأجل�وضع�رزنامة�عمل�ت�ناول��تجا�ات�و��داف�المستقبلية�الواجب�

��داء .4 �: تقييم �ومخا�ئ �قوى �م�امن �تحديد �بالدرجة�أي ��داء �تحس�ن �إ�� �و��دف ��فراد، ضعف

والسلبية�للأفراد�وكذا�مناقشة��داء�المستقب���من�أجل�السلوكيات��يجابية�عن��و��،�و�كشف�

 .��دافوضع�رزنامة�عمل�تتضمن�ا��طوات�الواجب�إتباع�ا�لتحقيق�

  

 

 

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نتائج�تحليل�الوظائف

 التعر�ف�بالأداء

 �س�يل�و���يع��داء

 تقييم��داء

يو���خطوات�تقييم��داء) : 1 -2( الش�ل�رقم�  

( ن�جامعة�المسيلة،�سنة�)مذكرة�مكملة�نيل�ش�ادة�ماس������العلوم�السياسية��(دغفل��عيمةن�أثر�ا��وافز����تحس�ن�أداء�العامل�ن،�: المصدر

.70،�ص) 2015/ 2014  
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 معاي���تقييم��داء: الفرع�الثا�ي

  

بالتا���يقارن��ساس�الذي�ي�سب�إليھ�الفرد�:  �performance standardsداء�يقصد�المعاي���

ف��ا��داء�جيدا�ومرضيا�وان�تحديد��ذه�المعاي���ضروري�بھ�ل��كم�عليھ،�أو����المستو�ات�ال����عت���

� ��ساعد �أ��ا �حيث ��داء �تقييم �عملية �تحقيق�لنجاح �بخصوص �م��م �مطلوب �بما �العامل�ن ��عر�ف ��

  . ؤخذ��ع�ن��عتبار�لتطو�ر��داءإ����مور�ال���ي�ب���أن�ت�اف�المنظمة،�وتوجيھ�المدير�نأ�د

� �المعاي���ل�ل�وقد �من �مجموعة �خصص �من �المعاي���فم��م ��ذه �تحديد ��� �الباحثون إختلف

أو��عمال��دار�ة��مجموعة�معاي���يمكن�تطبيق�ا�ع���جميع�الوظائفمستوى�تنظي���وم��م�من�قدم�

� �المعاي���العمل �تلك �أمثلة �ومن �القدرة �العمل، ���م ��داء، ��بداع، �القيادة، �القرارات،�ع�� إتخاذ

  .ع���تفو�ض�السلطات�القدرة

  .1 : و�صورة�عامة�فإن��ذه�المعاي���تؤكد�ع���جانب�ن�أساسي�ن��ما

طبيعة�العمل�مثل�كمية��نتاج،�النوعية،�عن�المقومات��ساسية�ال����ستلزم�ا��ع����:موضو�� .1

  .السرعة،�وتحقيق���داف

والسرعة����التعلم�و�ستفادة�من�يكشف�عن�صفات�الفرد�ال��صية��القابلية��:ذا�ي�أو�سلو�ي� .2

  .التدر�ب�وإم�انية��عتماد�عليھ�وعلاقتھ�مع�الرؤساء�والمدير�ن

 تحس�ن��نتاجية�و�التا���يجب�إن�معدلات��داء�يجب�أن�ت��ك�لدى�العامل�ن�ا��افز�والرغبة����

� �ي�ناسب �و�ما �مرنة �المعدلات �ت�ون �أخرى�أن �إستخدامات �و�ناك �والب�ئة �العمل �ظروف مع

� �لمعدلات �التوز�ع ��� �أساسا �كإتخاذ�ا ��داء �أفراد �ع�� �للعمل �داخل�السليم �العاملة القوى

�لتوف���المنظمة �الضعف �نوا�� �ع�� �والتعرف �أعمال�م �ع�� �والرقابة �المناسبة،�، �التدر�ب برامج

� �لتعز�ز�ا �القوى �نوا�� �. وع�� �ا��طط �لتنفيذ �اللازم �تقدير�الوقت ��� �كذلك والرقابة�و�ستخدم

  الفاعلة�ع���التنفيذ�وغ���ذلك�من��ستخدامات

�����و�ش��ط التعب���عن��داء�المواد�قياسھ،�و��ون����المعيار�وم�ما��انت�نوعية�أن�ي�ون�دقيقا

  :إذا�تم���با��صائص�التاليةالمعيار��كذا�

أن��ع���عن�تلك�ا��صائص����المقياس�يجب�أي�أن�العوامل�الداخلية��:validity: المقياس.....  )1

  :حالتان�ف��ما�المقياس�صادقة�ناك�يتطل��ا�أداء�العمل�بدون�ز�ادة�أو�نقصان،�و ال���

 داء،�و�ذا�النوع�من�ا��طأ��عرف�بقصور����حالة�عدم�إحتواء�المقياس�ع���عوامل�أساسية�����

  .المقياس
                                                           

  .204-202خالد�عبد�الرحيم،�إدارة�الموارد�ال�شر�ة،�مدخل�إس��اتيج��،�مرجع�سابق،�ص�� 1
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 و�ذا�النوع�من�ا��طأ��عرف�بتلوث�المقياسإحتوائھ�ع���مؤشرات�خارجة�عن�إرادة�الفرد����حالة�.  

ي�ون��ع���أن�ت�ون�نتائج�أعمال�الفرد�من�خلال�المقياس�ثابتة�عندما��:Reliability: ثبات�المقياس )2

� �درجات �باختلاف �المقياس �نتائج �تختلف �عندما �أما �ثابتا، �ل�س�أدائھ �ذلك �وإن �أدائھ أو�مستو�ات

  .عيبا�فيھ�وإنما�حالة�طبيعية

�:  Discrimination: التمي�� )3 �باظ�ار��ختلافات �المقياس �حساسية �درجة ���ا �و�ع�� مستو�ات���

  .�داء�م�ما��انت��سيطة،�فيم���ب�ن�أداء�الفرد�أو�مجموعة�من��فراد

�المقياس )4 �إستخدام �قبل�: Easiness: س�ولة �من �إستخدامھ �وإم�انية �المقياس �وضوح �بھ و�ع��

 .الرؤساء����العمل

 :����داء�ومحدداتھالعوامل�المؤثرة�: المطلب�الرا�ع

  

إ���عوامل�معنية�يتم�����ا�الفرد�ن�يجة�دورات���صية�تنقسم�مؤشرات��داء�الفردي�للم�ام�

  .دورات�تدر��ية�سابقة،�أو�التدر�ب�الداخ������المؤسسة: داخلية�مثل

  :1تمت��شارة�إ���محددات��داء�وتم�تقسيم�ا�إ���ثلاثة�أنواع��الآ�ي

�تقر�ر�ة .1 �و�  :معرفة �با��قائق، �المعرفة ��شمل �و��داف �بمتطلبات�ساسيات �الذاتية والمعرفة

 .وظيفة�ما،�وتقاس�بواسطة�الفلم�والورقة

تتعلق��ذه�المعرفة�بما�يجب�أداؤه�فعلا�و���خليط�ب�ن�معرفة�وكيفية��:إجرائية�وم�ار�ةمعرفة� .2

� �م�ارات �و�شمل �عليھ، �والقدرة �تتطلب��داء �ال�� �العملية �الم�ارات �أو �معرفية، �أي إدراكية

 .إستخدام�عضلات�ا��سم����العمل،�والتحف��

���تأث���مش��ك�من�إحدى�سلوكيات�ثلاث����إختيار��داء،�ومستوى�ا���د�: الدافعية�والتحف�� .3

� �عوامل�المبذول، �بثلاث �يتحدد ��داء �فإن �الصدد ��ذا ��صدار��� �أي �المبذول إستمرار�ا���د

 :�الآ�يرئ�سية�

بقدرات�الفرد�وخ��اتھ�السابقة�ال���تحدد�درجة�فعالية��تتمثل :القدرات�وا��صائص�الفردية  .أ 

 .ا���د�المبذول 

�المبذول   .ب  دافعية��عكس�درجة�إ���ام�الفرد�لأداء�عملھ،�فا���د�المبذول�يمثل�درجة��:ا���د

 .الفرد�لأداء�عملھ

�  .ج  �الفرد يت�ون�م��ا�عملھ،��ع���تصورات�الفرد�وانطباعاتھ�عن���شطة�ال���: لوظيفتھإدراك

 .وعن�الكيفية�ال���ي�ب���أن�يمارس���ا�دوره����المنظمة

                                                           
  .30،�مرجع�سابق،�ص�MEUغازي�حسن�عودة�ا��لابية،�الشرق��وسط�  1
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   أثر�نظام��جور�وا��وافز����تفعيل�أداء��فراد: المبحث�الثا�ي

  

�فراد�داخل�المؤسسات�وما�ي�تج�سوف�يتطرق�إ���أثر�ا��وافز����تفعيل�أداء�و����ذا�المبحث�

 :إ���ثلاثة�مطالب�و����التا��اف�المسطرة،�وقد�قسمنا�المبحث�عنھ�من�إرتقاء�المؤسسة�وتحقيق�ا�للأ�د

 :ا��افز����العمل: المطلب��ول 

  

يتحدثون�عن�الطبيعة�ال�شر�ة�وما��" توماس��و�ز" مثل�منذ�القرن�التاسع�عشر،�نجد�علماء�

بإستمرار�إ�سانية��س���فطر�ة�وقد��ان��و�ز�ينظر�لل�شر�ع���أ��م��ائنات�تحتو�ھ�من�ميول�وقدرات�

دوافع�المص��ة�ال��صية�وعوامل�الر�ح،�و�نظبط�سلوك�ا��ش�ل�مباشر�ع���طر�ق�نحو�مصادر�القوة�

��عتماد� �من �مما�يجعل�م�المش��كة،�وع���الرغم ��و�المدخل�إ���السعادة الشا�ع�ب�ن�الناس�بأن�المال

� ��ناك �بأن �شعروا ��لما �وخاصة �النقود، �من �بمز�د �إحتياجا��ميطالبون ���� �أننا �إ�� �سمع�الضرور�ة

� �عبارة �يرددون ���سان" الناس �يح�� �با�����وحده �المادية�" ل�س �أو�ا��اجة �النقود �أن ��ش���إ�� مما

  .��1تم���ا�الناس�وتؤثر����سلوك�مإن��ناك�دوافع�غ���مادية�ل�ست����الدافع�الوحيد�للعمل�بل�

�س�رون����أعمال�م�ولو�لم�الناس�قد��إ����حتياجات�المادية،�فإننا�نلاحظ�أن��عض�افةو�الإض

� �حاجة ���م �تكن �لأ��م �وذلك �وأبنا��م، �لأنفس�م ��من �ضمنوا �لو �ح�� �المادية، �الضرور�ات قد�إ��

الناس�وتقدير�م�إذا�أن��مثل�ا��صول�ع���إح��ام�ع���م�افأت�آخرى�اجتماعيةيحصلون�من�أعمال�م�

  .العمل��عت���من�أ�م�مصادر�ا��صول�ع���الم�انة��جتماعية

�لا    �الفنية �العوامل �ع�� �تتوقف ��نتاجية �العملية �أن ��� ��نتاجية��شك �الكفاءة �ع�� وتأث���ا

� �غ����اف، ��ذا �ولكن �للمشروع �الدقة �من �الفنية �العوامل �تلك �بلغت �العملية�فم�ما �فإن والكمال

��نت ��مر�ع���الطر�قة�ال���تؤدي���ا��فراد�أعمال�م �من�اجية�تتوقف������اية �معقول ولضمان�حد

� ��ما�نتاجية �بالعمل �القائم�ن ��فراد ��� �أساس�ن ��مر�توفؤ�عنصر�ن �العمل،�: يتطلب �ع�� القدرة

  .العملوالرغبة����

 العمل� �ع�� �: القدرة �وتك�سب �بالإضافة �العملية �وا����ة �والتعليم �التدر�ب �طر�ق ��ش��اد�عن إ��

  .ال������والقدرات�ال��صية�ال���ينم��ا�التعليم�والتدر�ب

                                                           
  .90-�84عيمة،�أثر�ا��وافز����تحس�ن�أداء�العامل�ن،�مرجع�سبق�ذكره،�ص��دغفل� 1
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 لأدائھ�وتتحدد�الرغبة����أداء�أما�العنصر�الثا�ي�من�عناصر��داء�ف�و�الرغبة����العمل�والتحف���

�المحيط �والمادية ��جتماعية �الظروف �طر�ق �عن �العمل �باحتياجات �تتحدد �كما �بالعمل، الفرد�ة

  .واتجا�اتھومدى�ملائمة�نوع�العمل�لميولة�

أخرى�فالدافع�إ���العمل�و�ناك�فرق�ب�ن�الدافع�إ���العمل�من�ج�ة،�وا��افز�ع���العمل�من�ج�ة�

  .ي�بع�من�نفس�الفرد�و�ث���فيھ�الرغبة����العمل���ء�داخ���

إل��ا�ا��ارج،�يوجد����المجتمع�أو�الب�ئة�المحيطة�بالعامل،�تجذب�أما�ا��افز�ع���العمل�فيوجد����

: ثم�يمكن��عر�ف�ا��افز�إ���العمل�ع���أنھ�الفرد�بإعتبار�ا�وسيلة�لإشباع�حاجاتھ�ال����شعر���ا�ومن�

تلك�القوى�ا��ركية����العوامل�أو�الظروف�ال���تتوفر����جو�العمل�وال����عمل�ع���إشارة�مجموعة�

  .ال���تؤثر�ع���سلوكھ�وتصرفاتھ��سان�و 

يجب�تحف��ه،�ففي�ال��اية�تلعب�ا��وافز�دورا�كب��ا����تحس�ن�ولتحس�ن�أداء��فراد����المؤسسات�

� �تر�ط �المنظمات �فمعظم �العامل، ��فراد �المستوى�أداء �ع�� �أ�مية �تمثل �حيث �ا��وافز�بالأداء نظام

إ���حصول�م�إعتقاد�بأن�مستوى�أدا��م�يؤدي�سيحفزون�للأداء�أك���إذا��ان�لد��م�الفردي،�فالأفراد�

لكن�نجد�أن�الكث���من�مدفوعات�المنظمة�لا�تر�ط�ب�ن��داء�وا��وافز،�كذلك�ع���الم�افأت�المرغو�ة،�

  .�فراد�يحصلون�عل��ا�حسب��قدميةبال�سبة�لل��قية�ال���ترتبط�بالأداء�نجد�أن�

يمكن�القول�أن���سان����تقدمة�ضمن�عملھ،�ومواصلة�الغطاء�وز�ادة�مستواه�ورفع�و����خ���

� �كفاءة �يحتاج �ا����ة، �واك�ساب �التدر�ب �بجانب �ونوعا، �كما ����إنتاجھ �تتمثل �وال�� �حوافز�العمل إ��

  .إنتاجھأو��ما�معا���دف�حفز�العامل�و�التا���دفعھ�إ���ز�ادة�الكسب�المادي�و���الكسب�المعنوي�

 دوافع�العمل�   : المطلب�الثا�ي

  

استمرار�العمال����إنجاز�العمل�ف����عت���المحرك�الداخ����عت���الدافعية�الرك��ة��ساسية�لضمان� -

  .بطاقة��امنةالذي�يوجھ�العامل�للعمل�

  .يدفع�ال��ص�القيام�بالعملأن�الدافع��و�محرك�داخ���للسلوك��القرتو��حيث�يرى��ل�من� -

���ء�ي�بع�من�نفس�الفرد�و�ث���فيھ�الرغبة����العمل�أو�أنھ��Mativeأن�الدافع��"السلميع���"و�رى� -

  .عن��دف�وتوجھ�سلوكھ�وتصرفاتھ�اتجاه�ذلك�ال�دفقوة�داخلية�تدفع�العامل�للبحث�

- � �للوصول �الظا�رة �والرغبات ��و�ا��اجات �يز�د�الدافع �الفرد �حاجات ��شبع �فعندما ��دف، إ��

  .���سلوكھوازن�إستقراره�و�حصل�ع���الت

- � �أ��ا �أي ���داف، �لتحقيق �ج�د�م �قصارى �بذل ��� ��فراد �لدى �الرغبة ��و المحر�ات�الدافع

  .الداخلية�للسلوك�الذي��ش���أداء�العمل،�حيث��عتمد��داء�ع���درجة�قوة�الدافع�أو�الرغبة
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للسلوك�و�خرى��عت���عوامل��وم��ا�فإن�الدوافع�تختلف�عن�ا��وافز�فالأو����عت���محر�ات�داخلية -

  .للعملخارجية��ش���إ���الم�افآت�ال���يتوقع�ا�الفرد�من�أدائھ�

يمكن�القول�أن�دوافع�العمل�ذات�أ�مية�كب��ة�ل�ل�من��فراد�العامل�ن�والمنظمة�وذلك�و����خ���

مة�ع���إشباع�ا�الدوافع��ساعد�المنظ�ش�ل�العامل�المؤثر�ع���أداء��فراد�ف���يص��ذه�أن�الدوافع�

  .بالوسائل�التحف��ية�المناسبة�سواء��انت�حوافز�مادية�أو�معنو�ة

 :التحف����يجا�ي�وأثره�����رتقاء����أداء�المنظمة: المطلب�الثالث

  

�لإس��اتيجيا��ا� ��ساسية �الدعامة �بإعتباره �م�سو���ا �ولاء �ع�� �أو�المنظمات �المؤسسات �عتمد

�ا��ودة� �من �عالية �بمعدلات ��ل��ام �من �المتاحة �والتكنولوجيا �توافر��م�انات �ظل ��� �يمك��ا وال��

�من� �أك���عدد �وإستقطاب ��عملا��ا ��حتفاظ �ل�ا �تضمن �العمل، �سوق ��� �تنافسية �خدمة وتقديم

� �العمالة �فإن �ولذلك �ا��دد، �قو العملاء �نقاط ��عت���من ��نجاز�المرتفع �معدل �ذات �المنظمة�المحفزة ة

� �و�مثل �أو�الموقع �المال �بتوف���رأس ��عوض �أن �الصعب �من �ضعف �نقطة �نقاط�غيا��ا �من أو�غ���ذلك

  : القوة�والنجاح����وظيفة�التحف���يتحقق�إذا�توفرت�فيھ�نقاط�القوة��تية

  .وجود�روح�معنو�ة�مرتفعة�تكفل�إرطاء�العامل�ن�بالمؤسسة .1

2. � �مشاركة ��وإ�تماموجود �وأف�ار��من �مق��حات �بتقديم �تواجھ�العامل�ن �ال�� �المشكلات �ل�ل جديدة

  .المنظمة�أو�المؤسسة�

  ا��ديدة�الصا��ة�للتطبيق�ووجود�رغبة��بت�ار�و�بداع�وجود�عدد�معقول�من��ف�ار� .3

  .وانخفاض�معدل�الغيابمرتفع��ل��ام�بوقت�العمل�وا��رص�عليھ�وجود�معدل� .4

  .رسمية�معروفة�لدى��دارة�و�عمل�لصا���المنظمةغ���وجود�تكتلات�وجماعات� .5

  .وجود�إقتناع�من�العامل�ن�حكمة�وخ��ة�وقدرة�القيادة .6

  .وعدالة�توز�ع�ا��وافز�والم�افآت�وأسس�ال��قيةإقتناع�لدى�العامل�ن��عدالة��جور�وجود� .7

  .وجود�رغبة�التعلم�والتطور�وعدم�مقاومة�التغي�� .8

  .والعقابوجود�أنظمة�عادلة�للثواب� .9

� �ال�سع �النقاط �م�سو���ا��ذه ��� �وتدعم ��رتقاء �للمؤسسة �تضمن �التحف����يجا�ي لقوة

إ���إصابة��عض�العامل�ن�المج��دين�بالاحباط،�و�ؤدي�جا�ل��عض��ذه�النقاط�. �خلاص�والولاء�ل�ا

  .وجود�ا��دمة�ال���تقدم�ا�إنتاج��اع���سلبا�وعدم�حرص�م�ع���سمعة�المؤسسة�مما�يؤثر�
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  :خلاصة�الفصل

� �الفصل ��ذا ��� �تطرأنا �لقد �وأ�ميتھ، ��داء �مف�وم �خطوات�إ�� �وكذا ��داء �وأنواع بالإضافة

  .ومعاي���تقييمية

  .����داء�ومحدداتھكما��عرضنا�إ���العوامل�المؤثرة�

� �إ�� ��عرضنا �فقد �الثا�ي �المبحث ��� �أما �وأثره �العامل�ن �أداء �تحس�ن ��� ���أثر�ا��وافز�بأنواع�ا

  .إرتقاء�بأداء�المؤسسة�أو�المنظمة

عليھ�المنظمة�خصوصا�لرفع�ل�سبة�ومن��نا��ستخلص�أن�العنصر�ال�شري�أ�م�مورد��عتمد�

عملية�إنتاج�لان�و���ال��اية�تحقيق�أ�داف�المؤسسة�يتم�عن�طر�ق��نتاجية،�كما��عت���محددم�م�لأي�

 .إ���الكفاءة�والفعالية�داخل�المنظمةن��داء�بتأث����عدة�عوامل�للوصول�أ�فراد�و 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

  الثالثالفصل� 
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 :تم�يد

لعملا��ا�و�س���لتحس�ن�وتطو�ر�خدما��ا�ولتحقق��ذا�تطمح��ل�مؤسسة����تقديم��فضل�

� �وتقديم �بالعنصر�ال�شري ���تمام �من �لا�بد �المبدأ �وفتختص �العمال، �كفأة �من �والرفع إدارة�الدعم

الموارد�ال�شر�ة�أو�مص��ة�المستخدم�ن���ذه�العملية،�من�أجل�التعرف�أك���ع����ذه�المص��ة،�فقمنا�

  .ميدا�ي�للدراسةكنموذج��–بوق��ات��–بإختيار�وحدة�الذبح�والتحو�ل�
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  ORAVIOعموميات�حول�مؤسسة�الذبح�والتحو�ل� : المبحث��ول 

 

 :النقاط�التاليةنتطرق�إ���نا�سوف�و�

 " ORAVIO " لمحة�تار�خية�عن�ظ�ور : المطلب��ول 

 

� �منذ �ا��زائر�ة �السلطة �عملت �تنظي��، ��ي�ل �إيجاد �ع�� �تر�ية��ستقلال �قطاع �تنمية �أجل من

البيضاء�(  واد��س��لاكية�وال��وم�بنوع��ابالمالدواجن�و��غام�من�أجل�تلبية�حاجات�السوق�الداخ���

 ��ONABغام�،��و�الديزاين�الوط���لتغذية�1967إ�شاء�أول��ي�ل�سنة�،�ول�ذا�العرض�تم�)و�ا��مراء

���بداية�) القطاع�العمومي( ع����ذا�الديوان�و���إعادة��ي�لة�المؤسسة�الوطنية��ول��اكم�الوظائف�

 .إ���ثلاث�دواو�ن 1981الثمان�نات�قسم����

  

ONAB  

 

 

 

ORAVIEST                                                              ORAC                                                                         ORAVI 

 

� �لإعادة �البيا�ي �ال�ي�ل �� ONABوحسب �الدواجن �ل��بية �ج�وي �ديوان �إ�شاء �البلاد�ثم لغرب

�1981-07- 15الفلاحة�والصيد�البحري�سابقا�تحت�رقم�والذي�أ�شأة�بموجب�قرار�وزاري�من�وزارة�

 .مدينة�مستغانم�مقرا�ل�ذا�الديوانوتم�إختيار�

 

 

 

  الديوان�الوط�������������������������������������الديوان�الوط������������������������������������الديوان�الوط��

ل��وم�ا��مراء�����������������������������������ل��وم�البيضاء�������������������������������������لتغذية���عام��

 ONABال�ي�ل�البيا�ي�لإعادة�ال�ي�لة�) : 1.3(  الش�ل
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 المؤسسةال�ي�ل�التنظيمي�: الثا�ي�المطلب

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .78،�ص��03/2022/ 12مؤسسة�الذبح�والتحو�ل،�بوق��ات�: المصدر

 

ال�ي�ل�التنظيمي�العام�للمؤسسة) :  2 - 3( الش�ل�  

ةـــــــامــــــــــــر�ة�العــــــــــــــــالمدي  

 التقنية. م

 �نتاجية. و

 التجارة. م

 التمو�ن. و الذبح. و

 المحاسبة�. م

 الصيانة�. و

الموارد�.م

 ال�شر�ة

 سيدي�إبرا�يم حا����بونيف� بوق��ات ز�انة�

 تيارت� مستغانم�� سيدي�بلعباس� معسكر� تلمسان� و�ران�
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 تحليل�ال�ي�ل�التنظي���للمؤسسة�ORAVIO بمستغانم�: 

� �ع�� �تحتوي �أ��ا �يت�� �التنظي�� �ال�ي�ل �خلال ����من �مفر�إداري �يجمع�ا �إنتاجية �وحدات عدة

 :الما���والمحاس��تنظيم�ا�

 :موزعة�ع���الغرب�ا��زائري وحدة��32عدد�الوحدات����

  .وحدة�إنتاجية 30

  .تجار�ةوحدة� 01

  .وحدة�صيانة�01

ف��ا�من�وحدة�للوحدات��نتاجية�تنقسم�����خرى�ع���عدة�وحدات�تختلف�الم�ام�بال�سبة�

 :إ���أخرى�ف�ناك

 لإنتاج�الدجاج�المخصبوحدة�14

 لإنتاج�الكتاكيتوحدات� 05

  البيض�الموجھ�للاس��لاكوحدات�لإنتاج� 04

 .بالذبحوحدات�متخصصة��04

 للتحض�نوحدات�للإنتاج�البيض�المخصص� 03

 )بوق��اتمذبحة�الدواجن�( �عر�ف�الوحدة�: المطلب�الثالث

 

 :لمحة�تار�خية�عن�الوحدة

 

 .بالغرب�ا��زائري و�عت���من�أ�م�وحدات�الذبح�الدواجن��1986وحدة�بوق��ات�سنة�أ�شأت�

 – pâte de volaille:  إ���مشقات�الدواجن�مثلوللوحدة�م�ام�أخرى�م��ا�تحو�ل�نصف�الدجاج�

cachir – mortadelle 
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 : مساحة�الوحدة

  سأر�10أورو�و��35كتار�و�2: المساحة��جمالية

 2م��4531.12: مساحة�المبا�ي

 :قدرة��نتاج

 

  اليوم/ وحدة��7200الذبح�

 اليوم/ طن��1: �نتاج�المحول 

 قدرة�التخز�ن

  

 3م��100: غرفة�التجميد�السر�ع

  3م�2450: غرفة�ذات�درجة�تحت�الصفر

 3م�486: غرفة�ذات�درجة�فوق�الصفر
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  :التنظيمي�الوحدةال�ي�ل�

 ال�ي�ل�التنظيمي�للوحدة) : 3.3(الش�ل�

 

 

 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 80،�ص�12/3/2022:  مؤسسة�الذبح�والتحو�ل،�بوق��ات: المصدر�

  مدير�ة�الوحدة

  خلية�المراقبة�وال�سي��  أمانات�

   �سي���المخزون. م  �ملاك. م  التجار�ة. م   التحو�ل�. م  �نتاج. م

المبيعات. خ  

 

 المخ��

 بيطري 

الفوات��. خ  

التحصيل. خ  

   المحاسبة�. م  المالية. م  الصيانة. م  �سي���الموارد�ال�شر�ة. م

ممثل�إجتما��. خ  

�سي���المسار�الوظيفي�. خ  
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 :تحليل�المناسب

 

���ال���تمثل�ال�شاط�الذي���دف�إليھ����المص��ة��ساسية����الوحدة�ل�و��ا�: مص��ة�التجار�ة .1

 .الوحدة

 

�المبيعات  .أ  �والمنتجات�الموج�ة�: خلية �مع�تقوم��ذه�ا��لبة�بتدو�ن�وصل�السلع �وتتعامل للبيع

 .السلعإ���أ��ا��االز�ائن،�وتتا�ع�وصول�

�الفوات��  .ب  ��:خلية �ا��� ��لية �وتحرر �للز�ون �بتحر�ر�فاتورة �تقوم �من�ال�� �مقدم ��سليم وصل

�التالية �المعلومات �ع�� �تحتوي �المبيعات �خلية �السلع�: ( طرف �كمية �عنوانھ، �الز�ون، إسم

 .و�سلم�إ���الز�ون�ال���ة��صلية) إمضاء�مسؤول�المص��ةالمباعة،�سعر��ل�سلعة،�

�التحصيل  .ج  تقوم�بمعا��ة�الفوات���المتعلقة�بالز�ائن�ال���لم�تحصل�ع���أموال�م�حيث�: خلية

 .بمتا�عة�عملية�الدفع،�و�رسل�إ���مص��ة�المحاسبةتقوم�

�وال�سي�� .2 �المراقبة �و�رقام�ا��اصة�ب�ل�المصا���تقوم��ذه��:خلية المص��ة�بجمع��ل�المعلومات

ال���تقوم���ا،�،�وتحليل�جميع�العمليات�التا�عة�للمؤسسة،�حيث�تقوم�بمراقبة��سي����ل�مص��ة

 .بھ�داخل�المؤسسةومدى�تطابق�ا�مع�النظام�الداخ���المعمول�

 

��سي���المخزون .3 التامة�ونصف�تقوم�بمعا��ة�المدخلات�والمخرجات�المتعلقة�بالمنتوجات��:مص��ة

 les cession SAO(�م�التامة�ال���تقوم�بإنتاج�ا�الوحدة�

���غرفة�الت��يد�ا��اصة�بھ،�وإعطاء�كمية�لمص��ة�التحو�ل�المنتوج�وتخز�نھ�كما�تقوم�بإستلام�

 .ع���حسب�الطلب،�لتحو�ل�ا�إ���مشتقات�الدجاج

� �م�ام �للمص��ة �المباعة�وكذلك �الكميات �بحساب �ذلك �و�تم �المخزون، �ضرف ��� �تتمثل أخرى

 .الش�ر�تجمع�المنتجات����وثيقة�واحدةل�ل�منتوج��ل�وحدة،�و���آخر�

 

أموال�الوحدة�من�تحصيلات�ومصروفات�خلال�دورة�تقوم��ذه�المص��ة�ب�سي����:مص��ة�المالية .4

 .ال�شاط

�المحاسبة .5 ��:مص��ة �م�ام�ا �الف��ة �خلال ��خرى �المصا�� �من �الموج�ة �المعلومات المحاس�ية،�جمع

 .وتقوم�بتص�يف�،�التخز�ن،�التغي���والمراقبة
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�الدولة .6 �أملاك �الوحدة��:مص��ة �بممتل�ات �ا��اصة �الملفات �بمتا�عة �الممتل�ات �مص��ة تقوم

العميات�القارات�ووساىل�النقل�والمعدلات�و�دوات�كما�تقوم�بمسابقة�و�س�ثمارات�المتمثلة����

 إليھ...ا��اصة�با��دمات�المتعلقة�بالوحدة،�فالتأمينات�كراء�وسائل�النقل

 :وحدة�تقوم�ب�عت���أ�م�مص��ة����ال :مص��ة��نتاج .7

 شاحنات�الدجاج�ال��وزن�. 

 ال�����يل�وصل�إستلام�لتمو�ل�الدجاج�. 

 يل�وصل�إستلام�الدجاج�المذبوح�لمص��ة�التخز�ن���. 

��:المخ��  . أ �داخل �صلاحي��ا�يوجد �مدى �لمعرفة �العينات ��عض �وتحليل �فحص �م�امھ الوحدة،

 .إلا��عد�موافقة�المخ��للإس��لاك،�حيث�لا�يباع�أي�منتوج�

بيطر�ة�تب�ن�يتمثل�عملھ����مراقبة�نوعية�الدجاج�والتأكد�من�����ا،�من�خلال�ش�ادة�: البيطري   . ب

 .وزن�وكمية�الدجاج�ونوعيتھ،�إن��ان�مجمد�أو�طازج

الت��يد����غرفة�التخز�ن،�وكذلك�تقوم�بمراقبة�آلات�الصيانة�الوحدة�وسلسلة�: مص��ة�الصيانة .8

 .�عوان�وكذا�تحر�ر�طلبات�الشراء�المتعلقة�يقطع�الغيارحسب�وضع�برامج�للعمال�وتوز�ع�العمل�

بإنتاج�مواد�المستخدمة�من�ال��وم�البيضاء،�بالإضافة�إ���تقوم��ذه�المص��ة��:مص��ة�التحو�ل .9

 ) فخذ�الدجاجشرائح�الدجاج،�( قطع�تتما����مع�طلب�المس��لك�الدجاج�من�طبيعة��صلية�إ���

 .رف�ع���ال�سي���والتنظيم�داخل�الوحدة�و�المسؤول��ول�الذي��ش: المدير .10

�جميع��:�مانة .11 �بالإستقبال �تقوم �للمدير�كما ��داري �ا��انب ��� �التنظيم ��عملية �تقوم �ال�� ��

 .و�ا���المصا���تصالات�و���حلقة�وصل�ب�ن�المدير�

 :خليت�نتت�ون�من� و� DRHتا�عة�لمدير�ة��سي���الموارد�ال�شر�ة��:مص��ة��سي���الموارد�ال�شر�ة .12

 

 :خلية�الممثل��جتما��  . أ

 

 من�المراسلات��جتماعيةالتحقق�. 

 التصر�ح�بالعمال�لدى�الصندوق�الوط���لضمان��جتما���CNAS 

 متا�عة�ملفات�العمال�المر����وحوادث�العمل 

 إ���الصندوق�الوط���للتقاعدتوصيل�الملفات� 
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 :خلية�المسار�الوظيفي  . ب

 

 م�ن�الم��بص�ن�� 

 ب�ن�العمال�بالطرق��دار�ةحل�ال��اعات� 

 المسا�مة����ت�و�نات�ا��ارجية�العمال 

 إحتياجات�الوحدةالتوظيف�حسب� 

 1 .معرفة��فراد�الذين�يحتاجون�إ���ت�و�ن�أو�تدر�ب�مم���لتحس�ن�كفاء��م  

 

  العدد  وضعية�العمال�

 الدائم�ن� -

 الغ���الدائم�ن� -

  المجموع� -

72  

41  

113  
  

 

  العدد   المستو�ات�

 �طارات -

 المتحكم�ن -

  المنفذين� -

19  

08  

86  

  

 

  

  

  

                                                           
  .84-77،�ص�12/03/2022مؤسسة�الذبح�والتحو�ل�،�بوق��ات،�� 1

 يب�ن��عداد�العمال�بوحدة�الذبح�والتحو�ل: ) 1-3(جدول�رقم�

 يب�ن��عداد�العمال�بوحدة�الذبح�والتحو�ل: )2-3(جدول�رقم�

 84،�ص�03/2022/ 12مؤسسة�الذبح�واللتحو�ل،�بوق��ات،�: المصدر�
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 نظام��جور�وا��وافز����محل�الدراسة: الثا�ي�المبحث

  

 - بوق��ات�–طر�قة�دفع��جور�داخل�المؤسسة�الذبح�والتحو�ل�: المطلب��ول 

  

 :لعمال�ا�تمر���ذه�خطوات�نذكر�م��ا" بوق��ات" تبدا�عملية�دفع��جر����مؤسسة�الذبح�والتحو�ل�

 �لك��ونيةإ���المؤسسة�عن�طر�ق�البصمة����يل�حضور�العمال� .1

 تحو�ل�إثبات�ا��ضور�إ���مص��ة�المستخدم�ن .2

 يوما�30أيام�ا��ضور����الش�ر��و�حساب� .3

 إح�ساب�حقوق�وإل��امات�العامل� .4

 والضر�بة�ع���الدخلإقتطاعات�ا��اصة�بالضمان��جتما��� .5

ومثال�ع����ذا�حساب�الش�ري�للعامل،�وإستخراج�كشف��جر�و����خ���الوصول�إ���الراتب� .6

 .حالتھ��جتماعية�م��وج�جر�لرئ�س�مص��ة�داخل�المؤسسة�الذبح�والتحو�ل،�

 1أنظر�إ���الم��ق�

 

 :م�ونات��جر��انت��التا��

 العامل،�تضاف�إليھ��سبة�المردودية�يتوافق�مع�المنصب�أو�الرتبة��جر�القاعدي�و�و�المبلغ�الذي�

�للعامل، ��والمردودية�الفردية �تضاف �المنصب �علاوة �مبلغ �مع �تجمع �ثم �خ��ة�ا��ماعية �مبلغ إليھ

 .والكفاءة�المنصب��ذه�الم�ونات��عطينا�أجر�المنصب

 نتحصل�ع���الراتب��جما��تص�يف�لأجر�المنصب�مبلغ�القفة� 

 حوا���و�سبة�الضمان��جتما���% 19ب�نقتطع�الظر�بة�ع���الدخل�والمقدرة�من�الراتب��جما���

 .المنتجات�الدواجن�المأخوذة����الش�ر�من�طرف�العاملآلاف�دينار،�وأيضا�ثلاثة�

 إ����ذا�الراتب�مبلغ�القيام�بالم�مة�وحقوق�الزوجةوتضاف� 

 و����خ���نتحصل�ع����جر�الصا���الذي�يتقضاه�رئ�س�المص��ة. 
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 "ORAVIO" أنواع�ا��وافز�الموجودة����المؤسسة�: المطلب�الثا�ي

  

ع����سي���ا��سن�للموارد�ال�شر�ة،�فتقوم�بإتباع�" بوق��ات�" �عتمد�مؤسسة�الذبح�والتحو�ل�

ال���تمثلھ����تقديم�ا��وافز�والم�افآت�حسب�ا��اجة�من��ية�لتطو�ر�العمال�وكسب�طاق��م����العمل�

  :إل��ا،�وتتمثل��ذه�ا��وافز���

  إ����01قية�بالدرجات�حسب��صناف�من�ترقية�العمال�وال���ت�ون�من�مص��ة�إ���مص��ة�أو�ال��

  :ل�ا�شروط،�وت�ون�25

  سنوات�ع����قل�5أك���من��قدمية����المنصب� .1

  وجود�وظيفة�شاغرة����ال�رم�التنظي�� .2

  ي�ون�العامل�قد�أخذ�ت�و�نا����الوظيفة� .3

  .لم�يتحصل�ع���ترقية�من�قبل .4

  .سنوات��خ��ة�3عقو�ات�تأديبة�خلال�لم�تنفذ����حقھ� .5

  �ل�سنة% 07الز�ادة�����جر�القاعدي� .6

  منحة���اية�المسار�الوظيفي .7

  المنح��جتماعية��مثل�منحة�الزواج،�الوفاة،��ختتان .8

  منحة�عيد��ض�� .9

  ز�ادة�����جر�حسب�المردودية�الفردية�للعامل�والمردودية�ا��ماعية�المؤسسة .10

  .تقاسم�ر�ح�العام�المؤسسة������اية��ل�سنة .11

  وسائل�النقل�توف��  .12

  ز�ادة�����جر�العامل�إذا�عمل����أيام�الراحة�وكذا��عياد�والمناسبات .13

 :أسباب�منح�ا��وافز�داخل�المؤسسة :المطلب�الثالث

  

  :من�ب�ن��سباب�ال���تدفع�بالمؤسسة�إ���منح�ا��وافز�للعمال�تتمثل����

 ا��وافز�� �ل�م �تقدم �العمال �مج�ودات ��� �نقص �أحسن �قو��م�إذا �إس��جاع �ع�� ����يع�م بمثابة

  وطاق��م����العمل�

 الز�ادة����المردودية��نتاجية�العمال  

 تمنح�ا��وافز�لتوحيد�الفرص�داخل�المؤسسة�  

 و�ح��ام�من�طرف�المؤسستھإشباع�حاجات�العمال�بجميع�أنواع�ا�والشعور�بالتقدير�  
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 والتضامنب�ن�العمال�و���يع�روح�الفر�ق�تنمية�روح�التعاون�.  

 النتائج��يجابية�والسلبية�لتقديم�ا��وافز����المؤسسة�محل�الدراسة: المطلب�الرا�ع�

  

 �يجابية�النتائج: الفرع��ول�

  

 الك��ة����كمية�مما��عود�ع���المؤسسة�بالر�حالرفع�من��نتاجية�العمال،�و�التا���ت�ون��ناك�.  

 العملالتنافس�ب�ن�العمال�داخل�وحدة����يع�  

 منظبط����عملھ�من�ناحية�الوقت�و�نتاجيةتجعل�العامل�  

 ا��وافز����شعور�العمال�بالر����الوظيفيتز�د�. 

 : النتائج�السلبية: الفرع�الثا�ي

  

 قد�يصبح�ا��افز�سلبا����ح�ن��شعر�الموظف�مستواه�غ����ا���ل��صول�ع���حافز،�فيبحث�عن�

  نتائج�م�الفعلية�لا�تتما����مع��دف�ا��افزطر�ق���عل�أدا��م�يبدوا�جيدا�ع���الرغم�أن�

 ل��صول�ع���أك���كمية�إنتاج�ممكنة��العامل��م�عدم��تقان�و��ون�  

 2إر�اق�العامل�لتضاعف�مج�ود�ذاتھ�اليومية  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  )بتصرف�(،�2022مارس��15مقابلة���صية�مع�رئ�سة�الموارد�ال�شر�ة،�مؤسسة�الذبح�والتحو�ل،�بوق��ات،�بتار�خ�� 2
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  :خلاصة�الفصل

� �خلال �الموارد�من �مص��ة �و�ا��اصة �الدراسة �محل �المؤسسة �بأن �القول �يمكننا �الفصل �ذا

� �أجل �من �ال�شر�ة، �يجب �غاي��ا �و�لوغ �المسطرة، �أ�داف�ا �من�تحقيق �ال�شري، �بالمورد ���تمام عل��ا

� �متطلباتھ �ومعرفة �تحف��ه �الذبح�خلال �وحدة �إليھ ��س�� �ما ��ذا �حقوقھ �جميع �وإعطاءه وإحتياجاتھ

  .إنتاجيتھ�داخل�المؤسسةلمضاعفة�مج�وداتھ�وز�ادة��- بوق��ات�–والتحو�ل�

 



 

 

 

 

 

 

 

 

ا��ــــاتمة�   
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  � �تفعيل �وا��وافز��� ��جور �نظام �دور �عنوان �تحت �المقدمة �دراس�نا �خلال ��فراد�من أداة

�أداء� �تفعيل �وا��وافز��� ��جور �نظام �من �يؤثر��ل �كيف �حول �تدور �ال�� �البحث �إش�الية ومعا��ة

� �وا��وافز��فراد ��جور �نظام �من ��ل �بأن �استخلصنا �المرافقة ��فراد�والفرضيات �أداء �تفعيل ��

ترتبط�ع���مدى�رغبة�الفرد�با��صول�عل��ا�من�والفرضيات�المرافقة�استخلصنا�بأن�فعالية�ا��وافز�

� �ومدى �ما�ج�ة �ع�� �بدل �العامل�ن �أداء �أن �سبق �فيما �ذكرنا �وكما �أخرى، �ج�ة �من �لعدال��ا إدراك�ا

� �مناسبيتمتع ��داء ��ان �فإذا �وإم�انيات، �م�ارات �من �العمال �بھ �يحقق�ا �فإنھ �إنجازه �المطلوب للعمل

� �أما �منھ، �الغرض �المؤسسة �فع�� �لإنجاز�العمل، �المطلوب �المستوى �إ�� �يصل �لا ��ان إستحداث�إذا

  .لرفع�مستوى�أدا��موسائل�وطرق�جديدة�وتدر�ب�العامل�ن�عل��ا�

 � �الموضوع �جوانب �مختلف �إ�� �تطرقنا �وأجزاء��عد �فصول �تتضم��ا �ال�� �الدراسة �خلال ومن

  :البحث�توصلنا�إ���النتائج�التالية

 سلوك�العمال،��عت���ا��وافز�مجموعة�من�الوسائل�ال����ستعمل�ا�المؤسسة�من�أجل�توجيھ�

وتحقيق�ا��وافز�باختلاف�أنواع�ا�إ���تحقيق�رضا�العمال�كما���دف�المؤسسة�من�تطبيق�نظام�

  .إشباع���اجاتھ�المادية�والنفسية

 والكفاءةمية�وا���ود�و�داء����العمل�ا��وافز�ع���أساس��قدتمنح�.  

 يتم�����ايجب�أن�ي�ون�لنظام�ا��وافز�قواعد�وخصائص�ومتطلبات�.  

 س�م�نظام�ا��وافز����رفع�الروح�المعنو�ة�ورضا�عن�العمل�.  

  :ع���النحو�التا��خلال�ما�تقدم����البحث�استطعنا�إختيار�الفرضيات�و�ت���ومن�

  :الفرضية��و��

وتتمثل����الم�افآت�المادية،�و�عت���: أولا�ا��وافز�المادية: إ���نوع�ن��ما�ينقسم�نظام�ا��وافز�

� �بإعتبار�النقود �وذلك �الوقت ��ذا ��� �ا��وافز�المطلو�ة �أ�م �من �الفرد�ا��افز�النقدي �حاجيات �شبع

�. تقر�با ��عت���: ا��وافز�المعنو�ةثانيا ���سان�حيث �لأن �وذلك �المنظومة �من �أ�مية �الر�ائز�ذات أحد

  .بنظره�و�طبعھ،�لا�يمكن�أن��ع�ش�بدون�إح��ام�وتفدير��خر�ن�لھإجتما���

  :الفرضية�الثانية

إ���تحس�ن�أداء�العامل�ن�داخل�المؤسسات�حيث�يتمثل�يؤدي�نظام��جور�وا��وافز�بأنواع�م�

ل�ا��ثر�الواضع�ع����نتاجية�ورفع�ا�و�ذا�فرد����المؤسسة�فإن�القيام�لرفع�الروح�المعنو�ة�لل�دف�ا�

  .إ���تحقيق�المشروع�لأ�دافھسوف�يؤدي�
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  :الفرضية�الثالثة

تدفع�العمال�إ���بذل�مج�ودات�أك���مما�يؤدي�إ���ز�ادة��عت���نظام��جور�وا��وافز�أداة�فعالة�

  .المؤسسة��لما��ان�حماسھ�لأداء�الم�ام�أك��لھ��نتاجية،�ف�لما��ان�العامل�راض�عن�ما�تقدمھ�

 :التوصيات�و�ق��احات

  

إرتأينا�تقديم�مجموعة�من�التوصيات�من�بإعتبار�أن�العنصر�ال�شري�عنصر��بداع�والتطو�ر� 

  :بھ�و����الآ�يأجل���تمام�

  ذو�أ�مية�بالغة�داخل�أي�مؤسسة�م�ما��ان��شاط�ا�يجب�أن�ي�ون�نظام��جور�وا��وافز.  

 سياسة����ا��وافز�وذلك�بز�ادة�أدا��مأن�ي�ون��ناك�و���لدى�العمال�ع���يجب�.  

 سوده�الرضا�لإعطاء�فرصھ�للعمال�لإثبات�وجود�مجو�مناسب�للعمال�داخل�المؤسسة�خلق��.  

 ا��وافز�وأن�ت�ون����� �معاي���ومساواة��� ��ناك �بأسس�علمية�وذلك�لافامييجب�أن�ي�ون

  .العنصر�ة����تقسيم�ا��وافز�ب�ن�العمال�داخل�المؤسسة

 إم�انيات�ووسائل�داخل�المؤسسةتوف���.  

 � �ع�� �ا��وافز�ل��فاظ �أنواع �توف����ل �المؤسسة �ع�� �وم�ارا��م�يجب �وتطو�ر�قدرا��م عمال�ا

  .وروح�العمل�ا��ما���بي��م

 : آفاق�البحث

  

�امة�جديرة�بالدراسة�المك�ن�ن��ناك�جوانب�لقد�تب�ن�لنا�من�خلال�دراس�نا�ل�ذا�الموضوع،�بأ 

  :أم�ت�ون�مواضيع�دراسات�لاحقة����المستقبل�و��

 ما��و�دور�سياسة�ال��قية����تحقيق�رضا�العمال؟  

  إدارة�ا��ودة�الشاملة؟�ما�مدى�تأث���نظام�ا��وافز���  

 ا��وافز�المادية�والمعنو�ة�وعلاق��ا�بالولاء�الوظيفي. 
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 :المراجع�باللغة�العر�ية

 

 الكتب: 

 

 الطبعة��و��،�صقل�وتمك�ن�قدرات��فراد،نكزي،�نظام�ا��وافز��دار�ة�ودور�ا����براء�رجب��

 .2015دار�الراية�لل�شر�والتوز�ع،�عمان،�
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  : الملخص

�عنوان   �تحت �المقدم �البحث �خلال �أداء�" من �تفعيل �وا��وافز��� ��جور أثر�نظام

أكدت�ع���دور�ا��وافز�����–بوق��ات��- - دراسة�ميدانية�بمؤسسة�الذبح�والتحو�ل�"�فراد

���تمام �خلال �من �وذلك �الدراسة �قيد �المؤسسة �داخل �العامل�ن �أداء بالمورد��تحس�ن

ال�شري،�ول�ذا�يجب�ع���المؤسسة�تطبيق�أساليب�عملية�لتحف��ه�ع���العمل�والمثابرة�فيھ�

 :و�جب�توفر�شرط�ن�أساس�ن��ما

�رفع�  �أجل �ا��افز�من �ع�� �با��صول �العامل �الفرد �ورغبة �ا��افز�بالأداء إرتباط

 مستوى��داء�و�التا���ز�ادة��نتاجية

 : ال�لمات�المفتاحية

  �داء/ 3            التحف���������/  2               ر�������جو / 1

Summary : 

 Through the research presented under the title "The Impact 

of the Wages and Incentives System in Activating the 

Performance of Individuals", a field study at the Slaughter and 

Transfer Institution - - Bougirat  - emphasized the role of 

incentives in improving the performance of employees within 

the institution under study, through attention to the human 

resource, and for this the institution must apply methods A 

process to motivate him to work and persevere in it, and two 

basic conditions must be met: 

The relationship of motivation with performance and the desire 

of the individual worker to obtain incentive in order to raise the 

level of performance and thus increase productivity. 
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