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الملخص
،على التحفیز والرفاه النفسي والإجتماعي في العملتطرقت هذه الدراسة إلى سیاسة الأجور وتأثیرها

بالتحفیز االأجور وعلاقتهسألة حیث هدفت هذه الدراسة الى محاولة معرفة مدى إهتمام المؤسسة بم
لهذا الغرض تم تصمیم إستبیان لجمع البیانات حیث تم و مؤسسة میناء الجزائر، داخلوالرفاه في العمل
في التحلیل الإحصائي للبیانات Excelوتم إستخدام برنامج فردا،41ة بحث مكونة من نتوزیعه على عی

تحقیق میناء الجزائر فيبلأجورقیادة اإیجابي لأثر وقد أظهرت نتائج التحلیلات عدة نتائج أهمها: وجود
في تحفیز وبشكل رئیسيجر یساهم الى حد بعید لأاأن تبین حیثل، هداف المؤسسة وتحفیز العامأ

تحسین جودة مناخ العمل لتعتبر المكافئات عاملاً مشتركاً ، وكذلك عنصر العمل في میناء الجزائر
من الأفضل للشركة دراسة أنهأوصت به الدراسة، ومن أهم ما وتحقیق الرفاه النفسي والإجتماعي

لأجور.لسیاسةقبل تنفیذ أي أخدها بعین الإعتبار إحتیاجات العمال و 
مراجعة الأدبیات تلیها دراسة كمیةیتمثلان فيأول فصلین فصول،ینقسم عملنا إلى ثلاث حیث 

.تحفیزوالالأجور العلاقة بین سیاسة ستكشافلإ
التحفیز.، الرفاه،الأجور، سیاسة جرلأا:المفتاحیةالكلمات 
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Résumé :
Cette étude traite de la politique salariale et de son impact sur la motivation et
le bien-être psychologique et social au travail, Là où cette étude visait à tenter
de connaître l'étendue de l'intérêt de la société pour la question des salaires et
son rapport avec la motivation et le bien-être au travail au sein de la Société du
Port d'Alger, À cette fin, un questionnaire a été conçu pour recueillir des
données, qui a été distribué à un échantillon de recherche composé de 41
personnes, et le programme Excel a été utilisé dans l'analyse statistique des
données, Les résultats des analyses ont montré plusieurs résultats, le plus
important dont sont : L'existence d'un impact positif du leadership salarial au
port d'Alger dans l'atteinte des objectifs de l'institution et la motivation du
travailleur, car il s'est avéré que le salaire contribue dans une large mesure et
principalement à la dynamisation de la composante travail au port d'Alger ,
ainsi que les récompenses sont un facteur commun pour améliorer la qualité de
l'environnement de travail et atteindre le bien-être psychologique et social, et
l'un des plus importants Ce que l'étude a recommandé, c'est qu'il est préférable
pour l'entreprise d'étudier les besoins des travailleurs et les prendre en compte
avant de mettre en œuvre toute politique salariale.
Notre travail est divisé en trois chapitres, les deux premiers étant une revue de
la littérature suivie d'une étude quantitative pour explorer la relation entre la
politique salariale et la motivation.
Mots clés : Rémunération, politique de rémunération, bien-être, motivation.
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abstract:
This study deals with wage policy and its impact on motivation and
psychological and social well-being at work, Where this study aimed to try to
find out the extent of the corporation's interest in the issue of wages and its
relationship to motivation and well-being at work within the Port of Algiers
Corporation, For this purpose, a questionnaire was designed to collect data,
which was distributed to a research sample consisting of 41 individuals, and
the Excel program was used in the statistical analysis of the data. The results of
the analyzes showed several results, the most important of which are: The
existence of a positive impact of wage leadership in the port of Algiers in
achieving the objectives of the institution and motivating the worker, as it was
found that the wage contributes to a large extent and mainly in stimulating the
work component in the port of Algiers, and the rewards are also a common
factor to improve the quality of the work environment and achieve
psychological and social well-being, and among the most important
recommendations In the study, it is better for the company to study the needs
of workers and take them into consideration before implementing any wage
policy.
Our work is divided into three chapters, the first two being a literature review
followed by a quantitative study to explore the relationship between wage
policy and motivation.
Keywords: Remuneration, remuneration policy, well-being, motivation.
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الشكر
قبل كل شيء نشكر االله تعالى الذي أعطانا القوة والصبر لإنجاز هذا العمل

بعد:اجیدة أمفي ظروف 
مساعدتناعلى لموافقتهالأطروحة یزید مشرفي على هذه الدكتور "مزعاشرشكنن أنود

مساهمة كبیرةوقدمبثمن ر لا تقدعلى مدار العامنصائحه كانت فقد علینا،والإشراف
.في هذا العمل

لجنة التحكیم على قضاء الوقتكما نتقدم بالشكر الجزیل لأعضاء
في تقییم ومراجعة عملنا.

عمال مؤسسة میناء الجزائر وبشكلجمیع إلىأیضاأوجه شكري
.وتقدیم المعلومات اللازمة لهذا البحثعلى الترحیب بناین دالر نو تحدیدا السیدأكثر

دتهم وتشجیعهم، ولا سیما إنهاء هذه الأسطر القلیلة دون أن أشكر جمیع أقاربي على مسانالا یمكنن
یكون بشكل مباشر أو غیر مباشر في تحقیقه ونأمل أن أولئك الذین ساهمواو ، وأخي، وأختي، ینوالدال

لطلاب المستقبل.دلیلا



V

فهرس المحتویات
I...................................................................................................................................الملخص

IV...................................................................................................................................الشكر

V.........................................................................................................................فهرس المحتویات

VI..........................................................................................................................فهرس الأشكال

VIII.........................................................................................................................فهرس الجداول

1....................................................................................................................................مقدمة

4.................................................................................................................................الإشكالیة

4.......................................................................................................................... سیاق الدراسة1

6.......................................................................................................................... اسئلة الدراسة2

8...............................................................................الفصل الأول: الدراسات السابقة والإطار المفاهیمي للدراسة

9.....................................................................................................................ولا: الدراسات السابقةأ

15.................................................................................................................ثانیا: الإطار المفاهیمي

15..................................................................................................المبحث الأول: مفهوم سیاسة الأجور

19..............................................................................................المبحث الثاني: أدوات رسم سیاسة الأجور

26..............................................................................................المبحث الثالث: سیاسات الأجور المختلفة

34................................................................................................الفصل الثاني: التحفیز والرفاه في العمل

36.............................................................................................................المبحث الأول: ألیات العمل

42........................................................................................................المبحث الثاني: الرفاه في العمل

50......................................................................................المبحث الثالث: العلاقة بین التحفیز والرفاه والأجر

55.................................................................................................الفصل الثالث: الإطار التطبیقي للدراسة

57...................................................................................................المبحث الأول: تعریف میدان الدراسة

66...................................................................................المبحث الثاني: الخطوات المنهجیة للدراسة المیدانیة

70.............................................................................................المبحث الثالث: شرح وتحلیل نتائج الدراسة

107...........................................................................................................................خاتمة عامة

110..........................................................................................................................قائمة المراجع

IX...........................................................................................................................قائمة الملاحق



VI

هرس الأشكالف
18.......................................................................................أهداف سیاسة الأجور:1الشكل رقم 
20................................................................................................: نظام الأجور2الشكل رقم 

29..............................................................................................هرم التعویض:3ل رقم الشك
41......................................................................................: أنواع التحفیز المختلفة4الشكل رقم 
64......................................................................الهیكل التنظیمي لمؤسسة میناء الجزائر:5الشكل رقم 
67.......................................................: دائرة نسبیة توضح توزیع العینة حسب موضوع الدراسة6الشكل رقم 
71............................................................ع أفراد العینة حسب السندائرة نسبیة توضح توزی:7الشكل رقم 
72...........................................................دائرة نسبیة توضح توزیع أفراد العینة حسب الجنس:8الشكل رقم 
73....................................................: دائرة نسبیة توضح توزیع أفراد العینة حسب الحالة العائلیة9الشكل رقم 
74...............................................دائرة نسبیة توضح توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي:10الشكل رقم 
75........................................دائرة نسبیة توضح توزیع أفراد العینة حسب أقدمیة العمل في الشركة:11الشكل رقم 
76....................................................دائرة نسبیة توضح توزیع أفراد العینة حسب مقدار الأجر:12الشكل رقم 
77.......دائرة نسبیة توضح نسبة عدد العمال الذین إعتبروا أن قیادة الأجور قادرة على تحقیق أهداف المؤسسة:13الشكل رقم 
78..................: نسبة عدد العمال الذین إعتبروا أن قیادة الأجور لها تأثیرًا حقیقیًا في الحد من معدل الدوران14الشكل رقم 
79.......دائرة نسبیة توضح نسبة عدد العمال الذین اعتقدوا أن قیادة الأجور هي عامل حقیقي تساعد في تحفیز:15الشكل رقم 
80......دائرة نسبیة توضح نسبة عدد العمال الذین إعتبروا أن قیادة الأجور هي عامل حقیقي تساعد في الرضا:16الشكل رقم 
81.................................: دائرة نسبیة توضح نسبة رضا العامل عن المعاییر المستخدمة لتحدید الأجر17الشكل رقم 
82...........................دائرة نسبیة توضح نسبة الإعتقاد أن الأجر هو العامل الأساسي في تحفیز العمال:18الشكل رقم 
83.........................دائرة نسبیة توضح نسبة إعتقاد أفراد العینة أن هناك إنصاف (ذكر/انثى) في الأجر:19الشكل رقم 
84..................................دائرة نسبیة توضح النسبة المئویة للطریقة التي یرغب العمال في العمل بها:20الشكل رقم 
85..............دائرة نسبیة توضح نسبة المكافئات التي تحتوي على الجزء المتغیر في التعویض بالنسبة للعمال:21الشكل رقم 
86................: دائرة نسبیة توضح نسبة توزیع أفراد العینة حسب الأهمیة الواردة في الجزء المتغیر من الأجر22الشكل رقم 
87.مدرج تكراري یوضح توزیع افراد العینة على أساسا الأجر المتغیر هو الذي یشجع على المشاركة ببدل الجهد:23الشكل رقم 
88.........................................دائرة نسبیة توضح نسبة إعتقاد العمال أن التحفیز یؤثر على الأداء:24الشكل رقم 
89.................: دائرة نسبیة توضح العناصر التي تحفز عنصر العمل أكثر على أداء التزاماته داخل الشركة25الشكل رقم 
90.................................مدرج تكراري یوضح المعاییر التي لها أكبر تأثیرا على تحفیز عنصر العمل:26الشكل رقم 
91............دائرة نسبیة توضح نسبة إعتقاد العمال أن المكافئات المادیة تعمل على تحسین جودة مناخ العمل:27الشكل رقم 
92...........دائرة نسبیة توضح نسبة توفیر المؤسسة الظروف المالیة لأداء المهام دون التعرض لحوادث العمل:28الشكل رقم 
دائرة نسبیة توضح نسبة ربط الترقیات وزیادة الأجر في الشركة ببدل المزید من الجهد وأن یكون مصلحة العامل :29الشكل رقم 

93...................................................................................................................والشركة
94.........................دائرة نسبیة توضح نسبة توفیر المؤسسة الحوافز المعنویة لتحسین جودة مناخ العمل:30الشكل رقم 



VII

95..............دائرة نسبیة توضح نسبة التقدیر المعنوي في مكان العمل على انه یشكل حافز لأداء مهام أكثر:31الشكل رقم 
97...........دائرة نسبیة توضح نسبة توفیر المؤسسة لافتة شكر للعمال الممیزین وإن یتم تجدیدها بصفة دوریة:32الشكل رقم 
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مقدمة



2
مقدمة 

رتباطاإخاصا بوظیفة الموارد البشریة، في الواقع یرتبط نجاحهم هتماماإالآنتولي العدید من الشركات 
فراد الذي لأفي الشركة تعتمد على مهارات وتحفیز امیةنوالإبداع والتبتكارلإاالبشري لأنامل عوثیقا بال

مصدر قلق للأنهمبهم وتحفیزهم حتفاظلإواالعمال جتذابإن تكون قادرة على أالتي یجب و یعینونهم، 
مر بالغ الأهمیة لنجاح الشركة، وهذا هو السبب أتحفیز العمال ، و عمال التجاریةلألقادة اوتحدي كبیر 

ن تبین أشاغلا رئیسیا في إدارة الشركات والمنضمات بشكل عام، في الواقعن هذه الأخیرة تمثل أفي 
بشدة على جودة العمل وكفاءته.انیؤثر والرفاهالدافع

بكل الجوانب المتعلقة به هتماملإاإلىسیقود هذا المفهوم الجدید للعنصر البشري كرأس مال الشركات 
ا بالخصوص العمال، وتحدید أسباب تحریك دوافعهم ، ونعني هنجتماعلإابما في ذلك علم النفس وعلم 

شرح العوامل التي حاولواوتشجیعهم لإطلاق العنان لإمكاناتهم الإبداعیة المفیدة، وتحقیقا لهذه الغایة 
مما وتوفیر الظروف المالیة لخلق الرفاه للعمالتحفز العمال، وخاصة تلك التي تربط التحفیز بالأجور،

.تصادیةقإكائنات همیشیر أن
ج من عاملین متكاملین الأول العامل البشري والثاني العامل یإذا أمعنا التفكیر في شركة ما على أنها مز 

التقني، وللجمع بین هذین العاملین، یجب أن تتبنى جتماعيلإاالمادي، وهو سبب تسمیتها بالنظام 
الشركة إدارة جیدة ذات كفاءة عالیة لتسییر للموارد البشریة.

، تتنافس الكفاءات والخبرات قتصاديلإاالعمل وأعید تنظیمه فمن جانب التنظیم تجاهإالیَوم، تغیر 
من الضروري إتباع فلأن المنافسة أصبحت عالمیة، وللحصول على مكانة في السوق، باستمرار

مستویات فعالة، لأنه فِي الوقت الحاضر، یعد تحفیز العمال أولویة على جمیعقتصادیةإإستراتِیجیة 
.عترافلإاوتدرجه الشركة في عدة عوامل تحفیزیة من بینها المكافآت، الترقیات، 

نشاء سیاسة إحد العوامل التي تؤثر على دوافع العمال، ولهذه الغایة تركز الشركات على أالأجر هو 
ي لأضمن نسبة جیدة بین تكالیف الأجور والإنتاجیة وبالتالي لا یمكن تتلبي توقعات العمال و أجور

المصداقیة في تمنحهي تاليهةالأخیر لأن هذهعن سیاسة الأجور، ستغناءلإامشروع للموارد البشریة 
الأجور لإدارةظهرت أسالیب ف، لولاءاسة الأجور صفات تمكنها من این تكون لسأیحب و نضر العمال، 

ةالفردیالزیادات ن الشركات تتجنب عموما الزیادات الجماعیة وتفضل أال وتحفیزهم، والواقع لتعزیز العم
جر حسب أدائه الفردي مما سیعزز دوافعه في العمل.أ، وبالتالي سیحصل العامل على لأجرفي ا

دالصدد، یعفي هذا القادة، حتیاجاتإحد عوامل القدرة التنافسیة القادرة على تلبیة أن التحفیز هو إ
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التحفیز في العمل أحد الموضوعات التي یصنِفها العلماء كهدف أساسي للدراسة، والمدیرین كهدف یجب 
تحقیقه، ولتحقیق هذا الهدف یجب على المدیرین أن یدركوا الخصوصیة المزدوجة، فمن جهة مطلوب 

المنظمة، ومن جهة أخرى معرفة المستخدمة من قبلمنهم معرفة كیفیة تكییف أسالیب وأدوات الإدارة 
یمكن أن یسمح التحفیز للشركة بتطویر ، أيالذي یجب تعبئته، بالتدریبالمورد البشري كیفیة مراعاة 

لي تعزیز القیم الثقافیة التي ترتكز على المجموعة، والمعتقدات والأهداف.اثقافتها التنظیمیة، وبالت
م في تحسین جودة مناخ العمل فالحوافز المادیة والتي كما أن الحوافز تختلف من منظمة لأخرى وتساه

حینعمل ممیز، في تمثل المكافئات المادیة والهدایا والدرجات والعلاوات التي تمنح للعامل نظیر قیامه ب
الحوافز المعنویة وتتمثل في عبارات التقدیر والثناء والشكر الموجهة للعاملین.

صبح من بین المواضیع المهمة التي یجب البحث أالرفاه هو مصدر السعادة والرضا، ولذلك فتحقیقها 
تحدثهما عن الفرد كعامل فإن الرفاه فإذافیها وفي كیفیة تحقیقها في الواقع المعاش كنمط جدید للحیاة 

لى التأثیر على الفرد العامل مة عظلاسیما أن قدرة المنفي محیط العمل ترتبط بمكافأتهم بتوفیر لهم مزایا 
منظمة ودفعه نحو تحقیق أهدافها بتربط بمدى قدرتها على جعله سعیدا وراض بوجوده في المؤسسة، لأن 

العمل جتماعیة بسبب ضغط الوقت وعبء لإرتفاع المخاطر النفسیة واإنتباه إلى لإاتلفت العمل الدولیة 
مكن أن ویینفصلون بشكل متزاید عن عملهم، العمال نجانبهم فإومن ،المتطلبات في العملةوزیاد

یمكن للعمل بعد ذلك أن ،مناسبًاعملالجوإیجابیة على الصحة والرفاه عندما یكون نتائجیكون للعمل 
ومن هنا في العمل عمالتحفز ال، جتماعي وكذلك المكافأة المادیةلإلدعم افر ایو و یعطي الحیاة معنى، 

الذین العمالالفكرة السائدة في إدارات الموارد البشریة التي یتعین علیها إدارة مجموعات من فهي
یقومون بمضاعفة مبادرات الشركات ،یخضعون لضغوط شدیدة وغالباً ما یعانون من الإرهاق في العمل

العمل،وف وظر الجو،بنوعیة الحیاة في العمل الشعور بالرفاه في العمل والذي یشمل التي تتعلق 
.عتراف والتقدیر للعمل المنجزلإواوالشعور بالراحة في العمل

ستراتیجي إرصید نهإوالمنظمة من خلال الأجور هو قیمة مضافة لكل من الفرد وخلق الرفاه التحفیز 
العمال للقیام ورفاه الأجور على تحفیز تأثیرلضمان الكفاءة في العمل وقد قادنا ذلك الى التركیز على 

هتمام للشركة لإختیارنا مدفوع بالتطور المثیر لإوكان، للبحثكأرضمؤسسة میناء الجزائر خترناإ،بذلك
حد الأصول المهمة.أن العدد الكبیر من العمال هو إضافة الى ذلك فلإفي السنوات الأخیرة با
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:الإشكالیة

الدراسةسیاق -1
لفترة وتواجدهم لقیمة العمارغم ، و وقتنا الحاضرللموارد البشریة أهمیة قصوى وهي ذات أولویة في

هوو للشركة رأس المال البشري أهمیةدیحدفي تالآنكما هو الحال ، إلا أننا نجدهم في الخلفیةطویلة
شدیدة وتظل المنافسة االحرة منطقهالتجارة تفرض، متزایدفي سوق مفتوح بشكل الذي یحدد مكانتها

تكون فیها القوة موردًا مهمًا.طریقة الإنتاج التي لاسیما
متحمسون دیكون الأفراحتىلوظائفها نفسها بالملفات الشخصیة المناسبة زإلى تجهیتطلع الشركات الآن ت

تحفیز تطوراً تتطلب روالأدوات الأكثالإجراءات ، تحدیاتالمواجهة مهیؤون لیكونواحتى أي ،وملتزمون
والعمال، من جانبهم، یطالبون ،ستدامتهاإضمانجل أمن أهداف الشركة المعلنة تحقیقیتم حتى ، عالجمی

خلال التركیز التنمیة فمنأساس تعود البشریة إلى وضعها الأصلي بصفتها بحالات من الرفاه في العمل 
ومن باب أولى لا یریدون هتمام لمناخ العمللإفي إیلاء المزید من االمدراءأعملهم بدعلى العمال وبیئة 

الأجور سةوأصبحوا مهتمین بسیا،العملوالعلاقة بین العمال وبیئة أن یكونوا في حالة معاناة في العمل
.میهلها تأثیر كبیر عليالتتهاوأنظم

أن العامل المتحمس من المرجح أن یظهر الولاء لمنظمته، وأن یذهب بعد أن تدرك الموارد بینما إدارة 
أن جل فعل ذلك یجبأومنجید،بعمل وأیضا یقومقصارى جهده في وظیفته لذلك ویبذإلى أبعد من 

المتعة في ونقصد بهاالرفاه في العمل بتوفیر بیئة عمل مناسبة لخلقكالمهمة وذللإنجاز حفزا یكون م
.العمل

یستخدم لوصف هیكلوهالتحفیز جر هو أحد المحددات الرئیسیة للتحفیز في العمل، و لأانحن نعلم أن 
ستمراره"، فیعتقد الشخص المتحمس إ ج بدء السلوك وتوجیهه وشدته و القوى الداخلیة أو الخارجیة التي تنتِ 

عمله لذلكوبیئة هتعلاقفي وأیضاأن مستوى أدائه مطلوب للتقییم الذاتي والمشاركة الفعالة في الإنجاز 
هتماماته الحیاتیة الأخرى مع عمل وأهداف المنظمة، وهذا هو السبب في إویطابق عملهیعطي الأولویة ل
سیركز بحثنا على سیاسة الأجور وفهم تأثیرها المؤسسة و معرفة العلاقة بین الفرد و جداأنه من المهم 

.العمالرفاهو على تحفیز 
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الموضوع:ختیار إمبررات 1.1
في ها ثر أفهمجل أنم«العمل تأثیر سیاسة الأجور على التحفیز والرفاه في "لقد تم إختیار موضوع 

الى التي تؤدي ةسلوكهم بالطریقلك من خلال دراسة ذهداف المنظمة ورغبات العمال و أالتوفیق بین 
عن طریق توفیر مناخ وذلكجهودهم بالشكل الذي یضمن توجیه اشباع حاجاتهم والتعامل معهإ و رضاهم 

مدى توفیر المؤسسة جمیع الإجراءات المتعلقة المنظمة وفهمهداف أخدمة هذا لأجل لمحفز وكعمل 
ي مضاعفة الحوافز مما یؤدي الى رفع الروح المعنویة وبالتالعداد أجورإالعاملین من خلال بالأفراد
المعاییر إدراك ثم ستراتیجیة الإنتاجیة، وهي ما تعرف بالإكثر للمؤسسة ألتحقیق منفعة اتهممجهود

المكافئات المادیة وتحسین والإجراءات المستخدمة في تحدید أجور المؤسسة لإبراز العلاقة المتداخلة بین
الذي تستخدمه جورالأما إذا كان نظام معرفةمحاولة إلىالشركة بالإضافةداخل جودة مناخ العمل

قلة البحوث التي تطرقت وعالجت الرفاه في العمل والمیول ویعالج یضمن المساواة بینهمخیرةلأهذه ا
لهذا فهمنا سیتحسنجتماعي وبالتاليلإعتباره یرتكز على الرفاه النفسي واإالشخصي للموضوع ب

الماضي ) خلال العام جمنتاللمنسم المدرسة العلیا إالذي ناقشناه في مدرستنا (المعروفة ب،الموضوع
موضوع، ویثري الفضول هذا النظرة واقعیة لوتكون لنا معرفة جدیدة كتسابإأجل مساعدتنا منوأیضا

العاملین.ورفاه الأجور في تحفیز لأهمیة الفكري 
:أهداف الدراسة2.1

وبهذا المعنى یمكننا تلخیص أهدافنا ،لا یمكننا إجراء بحث علمي دون وجود أهداف مرغوبة ومحددة
:كآلاتيفي فقرة من هذه الدراسة 

ن لأكذلكو في مجال إدارة الموارد البشریة،الكبیرة لقیمتهمذكرةلعداد اإفي هذا الموضوعتم إختیار 
،على التحفیز وواقع العلاقة بین العاملینالأجورتأثیر سیاسة فهممحاولة محتواها یتضمندراستنا 

یكون لنا موجز عملي یكمل ما نأل ب، نأمخلال فترة الدراسةةالنظرة المكتسببالإضافة الى المعرفة 
رما یؤثأكثررا لأنهاظنالأجور،هتمام المؤسسة بموضوعإفهم مستوى من خلاله ونحاول إكتسبناه،

لرفاه كاجر لأاالى جانبىعوامل أخر كان هناك اما إذللنا تساؤ یطرح هذا ، و على تحفیز العمال للعمل
العناصر تظهر وهنا ، توترحد من المخاطر النفسیة و الأجتماعیة  كالإرهاق والفي العمل والذي یالنفسي 

فهم الجزء لك لابد من  ذبالإضافة الى داخل الشركة هلتزاماتإعلى أداء رتحفزه أكثالأساسیة التي 
إثراء المكتبة هو من ذلكالعمل والأهمعلى بدل المزید من الجهد في ها كان یشجعإذالمتغیر ما 

.مع العلم أنها تراعي التطورات العلمیة الأخیرة في مجال الإختصاصبالمعلومات العلمیة
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: أهمیة الدراسة3.1
المبادئ تباع إ تحفیز المورد البشري، و علىالأجور وأثرها مسألةنبع أهمیة الدراسة من إبراز أهمیة ت

كسب المناسبة والقواعد الإنسانیة والسلوكیة الصحیحة، لتمكین أصحاب العمل من تحفیز العمال و 
تمكن العامل من الإستراتیجیة التيمعرفة الرؤیة من أجل إخترنا الدراسة،عملهمرضاهم في محیط

جور للأالكبیرالتأثیر فهم جل أمن و ، الحصول على المكافئة وإمكانیة السفر والترفیه خلال مساره المهني
وكفاءة أكثرعلى نفسیة العمال المادیة وروحهم المعنویة لتشجیعهم وتحفیزهم على تقدیم أداءوالمكافآت

یساعد على مكافحة كان إذاما الرفاه في العمل ومعرفة ،عالیة مما ینعكس إیجابا على المؤسسة
أهمیة وضع معاییر فیه نبرز الذي المجالهذا هو و العمال،مراض المهنیة وتغییب لأاالمتعلقة بمخاطر ال

.العمالدقیقة لسیاسة الأجور الأكثر تأثیرا على تحفیز 
:صعوبات الدراسة4.1

، وحتى یكون للبحث العلمي قیمة أكبر یجب أن تكون طریقة مواجهة لا یوجد بحث علمي بدون صعوبة
واجهتنا في نحنكذلك،الإشكالیات مستقبلامرجع لحلمشكلاته بإستراتیجیة هادفة تكون في حد ذاتها 
جزء النظري، بالإضافة إلى عدم وجود مراجع المتعلقة بالدراستنا بعض الصعوبات في جمع المعلومات 

عدة وحاولنا مواقع العربیة ولتجاوز هذه العقبة بحثنا في باللغة وتحدیداً حدیثة حول سیاسة الأجور، 
العوائق ماأو ،تم تجاوزهاقدستخلاص أفضل ما في هذه الدراسات رغم عوائق اللغة إالتدقیق والتمحیص 

لم العمالمن بعض فالستقصائیة، لإستبیان في الدراسة الإابفیما یتعلقالمؤسسة داخلرتأیناها إالتي 
جهود وبذلتفهم سبب خوفهم طبیعة البحث وكانوا یخشون الإجابة على الأسئلة، وكان علینا یفهموا

تقدیموالتعبیر عن آرائهم أو یرغبوا بالإجابةلم خرلأوالبعض ا،لهمكبیرة لإقناعهم وشرح أهداف البحث 
طلب المساعدة لابد منحصائیة، لذلك كان الإدقة العدم مر أدى الىلأوهذا افي غیر محلهاإجابات

.عن الموضوعالمعلوماتلجمع المزید من أخرى مدیریةنتقال إلى الإو 

الدراسةسئلة أ.2
الموضوع:إشكالیة 1.2

، یجب من كل طاقاتهستفادةلإاحتى نتمكن من و أفضللیكون العامل في أحسن الظروف ویقدم أداء 
من أهم المحددات والأجور هي بفعالیة،أن یعمل بجد لتمكینه من أداء مهامه و أن یكون متحمسا 

عمال الجزائر وتحدیدا شارة الى لإوااتهذه الفرضیختبارإستسمح لنا هذه الدراسة ب،زللتحفیالأساسیة
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حسب الأنشطة والعمل أخرىمن مؤسسة إلى تختلفالحوافزمع العلم أن، میناء الجزائرمؤسسةعمال 
تحفیزیة للمواردجر كقوةلأاحوافز تعتمد على هناكف، هامجالاتفي مختلف المؤسسةالذي تقوم به 

لذلك یمكن القول ، العملكمحفز لعنصروتحقیق الرفاه والتقدیر عترافلإاوحوافز تعتمد على البشریة
العاملین في المؤسسات.التحفیز ورفاه موضوع الأجور مهم جدا لما له من تأثیر على نإ

التالي:على السؤال الرئیسيناركزت مشكلتعلى ضوء ما سبق ذكره

جتماعي) في العمل؟لإوالرفاه (النفسي واتحفیز كیف تؤثر سیاسة الأجور على ال
:الأسئلة الفرعیة2.2

من أجل تحدید مجال دراستنا، قسمت إشكالیتنا إلى ثلاثة أسئلة فرعیة:
 هداف المؤسسة وتحفیز العامل؟أهل قیادة الأجور في میناء الجزائر لها تأثیر إیجابي في تحقیق
میناء الجزائر؟في تحفیز عنصر العمل فيأساسیة والى حد بعید جر یساهم بصفة لأهل ا
هل تعتبر المكافئات عاملاْ مشتركاً في تحسین جودة مناخ العمل وتحقیق الرفاه النفسي والإجتماعي؟

:الفرضیات3.2
، من خلال عینة تأثیر سیاسة الأجور على التحفیز والرفاه في العملالغرض من هذا البحث هو دراسة 

ختیار العینة إویهدف العتاد المركزي،على مستوى قسم في مؤسسة میناء الجزائرتضم الموارد البشریة 
على العمل.العنصر البشريتحدید مساهمة الأجر في تحفیز إلى 

بصیاغة الفرضیات التالیة:ناالفرعیة قموالأسئلةمن أجل الإجابة على التساؤل الرئیسي و 
 المؤسسة وتحفیز العامل.هداف أقیادة الأجور في میناء الجزائر لها تأثیر إیجابي في تحقیق
.الأجر یساهم الى حد بعید وبصفة أساسیة في تحفیز عنصر العمل في میناء الجزائر
 ًجتماعي.لإفي تحسین جودة مناخ العمل وتحقیق الرفاه النفسي وامشتركاً تعتبر المكافئات عاملا



ول: الدراسات السابقة لأ الفصل ا
ةوالإطار المفاهیمي للدراس
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بعنوان ینقسم الى جزئین الجزء الأول، الفصل الأول بعنوان الدراسات السابقة والإطار المفاهیمي للدراسة
تتضمن هذه الدراسة ثلاث الأجور حیثالدراسات السابقة والجزء الثاني الإطار المفاهیمي لسیاسة 

.مباحث وكل مبحث به ثلاث مطالب

السابقة: الدراسات ولاأ
ء ثراإ و ، تزوید رصیده المعرفيجل أالدراسات السابقة من المصادر المهمة التي یرجع الیها الباحث من 

التي ومن حیث النتائج البعض من هذه الدراسات،في مرحلة جمع البیانات على ناعتمدإاننأأي ، بحث
صیاغةومنه على فهم موضوعنا جیدًاساعدتناقد و ، ناء دراستناببشامل، قمناخرون بشكل لأحققها ا

دناأوضح إستفوبمعنى ، ووجهت طریقة تفكیرنا للمنهجیة المتبعة، بفرضیاتتزودنابدقة وأیضاالإشكالیة
ومن ختیار العینة والطرق الإحصائیة الأخرى لهذه الدراسة، إمن أسلوب لأجل صیاغة المنهج المناسب

.خلالها نعلم بوضوح أن أسلوب التحلیل الوصفي هو الأنسب
في الدراسة بمعرفته الواسعة،زدواجیةلإاتجنب منلباحثاتمكینفي تتوضحهمیةلأاومن الواضح أن 

بالإضافة الى ،معالجة مواضیع مستهلكةالوقوع في أي ، الدراسةن یتجنب التكرار في أیستطیع بذلك 
ف وكذا تجنب مختل،درستنألها لم یسبق بحثه والتين الباحث من تحدید المتغیرات الأساسیة في یتمك

.العراقیل التي وقع فیها الباحثون من قبله
اخلة، لمتدإن إدارة الموارد البشریة بشكلها الحدیث لیست ولیدة الساعة وإنما نتیجة لعدد من التطورات ا

والتي یرجع عهدها الى الثورة الصناعیة، وهذه التطورات ساهمت بشكل مباشر أو غیر مباشر في إظهار
الحاجة الى وجود إدارة الأفراد متخصصة تراعي شؤون العمال بالمنشاة، وتعد سیاسات أفراد على أسس

حقق یفاه النفسي والإجتماعي بما علمیة بالإضافة الى تحفیز العاملین ورفع روحهم المعنویة لتحقیق الر 
رضاهم عن العمل وزیادة الإنتاجیة وسوف نوجز ذلك فیمایلي.

أثبت العدید من المؤلفین أن الموارد البشریة تشكل عنصر أساسي وضروري للتنافسیة والأداء التنظیمي، 
.تنظیميسلوك الالستراتیجیا في إهذه النتیجة تعطي قرارات، وتعد أنشطة إدارة الموارد البشریة بعدا 

)Bayad & et al ,2004 ,p .75(
على نه العوامل التي تؤثر على راحة البال وبالتالي أشیر في المقام الأول الى الجو في العمل على ن

حیوي مثل الاكسجین الموجود في الهواء، عنصر نه أتبین و ،أداء العمال مثل العلاقات وظروف العمل
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رفاه الصحة و الالجو العام له تأثیر كبیر على أن ساسي في تحفیز العمال، حیث ثبت أویلعب دورا 
نتاجیة العمال.إ و 

,1760الصناعیة (الثورة وفي هذا المعنى ظهرت ما كان یمیزها هو ضهور الآلات والمصانع و ،)1830
ذى ذلك الى أالى عمالة متخصصة، كما خرىأحتیاجها أحیاناإ و أحیانا عن العمال، ستغناؤهاإ و الكبیرة 

حتیاج الى لإ، وأظهرت هذه الفترة االتهویةو الغبارء،سوء ظروف العمل، ساعات عمل طویلة، ضوضا
(Eva , 2009, p. 17)العاملین. بیئةضرورة تحسین 

في إظهار كیفیة ،ات أهمیة كبیرة للنجاح التنظیميذستكون حالیامساهمة إدارة الموارد البشریةنأحیث 
ه الغایة حددت لنفسها ذوجود عوامل معینة في بیئة العمل تساهم في إظهار فعالیة الموارد البشریة وله

النوعیة المتصورة عوامل الخطر في بیئة العمل (النزاعات بین الأشخاص، التمییز) وإقامة صلة بین 
(Njaya & Serno, 2019, pp. 73-93)لجو العمل والإنتاجیة الحقیقة للعمال.
من خلق جو وتمكنوابیئة عمل إیجابیة ، وجدت عاملین یؤدیان الىفي الواقع، بعد معرفة عوامل الخطر

ین یمكنهم المساعدة والثانیة هي فترات الراحة المشتركة ذجید في العمل أولهما الهیئات التمثیلیة للعمال ال
ستقرار في مجموعة العمل ناتج عن ظروف لإعمال، في حین عدم الأأي مكان لتشكیل مجموعة من ا

وي تدریب مختلف ذ، مستوى تكوین الفرق العمل المرهقة والخطیرة، المهام العاجلة التي یتعین القیام بها
,Gillaux)الأهداف مختلفة. إذا 2017, pp. 25-26)

Frederick Winslow(هم مؤسسیها أالتي من النظریة الكلاسیكیةوبعد الثورة الصناعیة، ظهرت 
Taylor,1911(اذ ة یونظریته المعروفة بإسم مبادئ الإدارة العلمالعلمیة الإدارة أبوالأمریكي المهندس

ة،تهیئة الظروف المادیة لكي یقوم العامل بإنجاز عمله بأعلى كفاءلعتمد على الأسالیب العلمیة إنه أ
من لماني أجتماعي إم) عال1920-1864فیبر (ماكس عتمدهاإوقد أسس فلسفته على نفس الأسس 

,Michaël A. , (2016))الفرد أو الإهتمام بالجوانب المادیة فقط.و العقلانیة في أداء أحیث الرشد 
p. 67)

امل بناءا على ما سبق نلاحظ أن هذه النظریة أهملت الجانب الإنساني في العملیة الإداریة، فتنظر للع
الفرد كائن حي لدیه أحاسیس ومشاعر،وتجاهلها أیضا أن ، كأنه آلة وعنصر من عناصر الإنتاج الأخرى

الأجر المادي المدفوع للعامل كلما كان أعلى حفز العامل أكثر على مضاعفة جهده في إنتاجراعتبإ و 
الفعالیات الإنتاجیة المعطاة له.
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أن الأجور والتحفیز في العمل والرضى الوظیفي لكل بعد ذلك د جِ هتمام تایلور بالأجر فقط وُ لإلنتیجة 
واحدة منهم أثار إیجابیة كبیرة على أداء العاملین، ومتغیر الرضا الوظیفي هو المتغیر الأكثر تأثیرا یلیه 

(Anggi & Singmin , (2019)).والأجورتحفیز قي العمل 
الأجر له أهمیة كبیرة في تحفیز العاملین وأداء العمال، ن أضح إتثحیالأجر تأثیر هتمام بلإولا یزال ا

,Aldi).هیجب أن تحافظ الإدارة على مكوناتو ر،ومن بین النتائج أیضا أن أعلى معامل هو الأج
Musa, & Hari , (2016))

عالم الأعمال أیضا له منافسة كبیرة، ن لأ،من تأثیر الأجور على تحفیز العماللابد من التحققالیوم 
على قیم كیفیة تأثیر الأجرتُ فأفضل العاملین للحصول على مركز تنافسي، المنظمةلذلك تضمن كل 

،أكبر أداة لإرضاء العماللأنه،الأجر الذي یؤثر على رغبة العمالومعاییر تحدیدعمال،تحفیز ال
Sabrin).على تحسین أدائهم للحصول على المزید من المكافئاتالقائم على الأداء الأجور ویشجع نظام 

& Nurul , (2019))
تظهر نتیجة البحث أن ، الحافز المالي هو مكافأة تُمنح للعمال نتیجة لتحفیزهم على العمل في الشركة

(Novianty, (2018))متغیر الحوافز المالیة لها تأثیر إیجابي على تحفیز العامل.
تبین أنه على الرغم من تأثیر لأداء العمامعرفة مستوى الحوافز التحفیزیة(الأجور) وتحلیل تأثیرها على و 

لتغییر وظائفهم إذا ستعدادإالحوافز على أداء العمال لم یكن العمال مخلصین لمنظماتهم وكانوا على 
,Mamdani)ظهرت فرص أفضل في طریقهم، توصي الدراسة بأن الحوافز المالیة فقط لم تكن كافیة. 

2016)

یدة أدى الى ضهور مدرسة جدالنواحي النفسیة والإجتماعیة عند العمال،نتیجة لإهمال الإدارة العلمیة 
وعرفالذي هو عالم نفس وعالم إجتماع أسترالي،لتون مایوإهي مدرسة العلاقات الإنسانیة، ورائدها 

.نور وثاتجاربه بتجارب اله
المادي في الإعتبار مع الجانب في النهج التیلوري الذي یأخذ فقط )Elton Mayo, 1922شكك (

ركة وثورن التابعة لشاهالإهمال العامل البشري، حیث أظهرت نتائج الدراسة التي أجریت بالقرب من ورش 
ویسترن إلكتریك أن تحسین الإضاءة یزید من الإنتاجیة ولكن في نفس الوقت فإن عدم وجود هذه 

عمل،التي تتعلق بالتحول الواسع لظروف البعد ذلك التجارب الجدیدة،التحسینات لا یقلل من الإنتاجیة
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، ربةجتماعیة أثناء التجالإكتشاف "تأثیر هوثورن" الذي جاء نتیجة مراعاة العناصر النفسیة و إن سبب اك
العمل.ظروفإنتاجیة العمال تزداد دون تحسین من خلال هذه التجربة وجد أن 

نفسیة إجتماعیة، حیث تعكس هذه التجربة أظهرت هذه الدراسة أن دافع العاملات یقوم على عوامل 
الإهتمام الذي یجلبه لعماله بتقدیر الذات والإعتراف والتماسك الذي كانوا عناصر أكثر تحفیزا من

التحسین المادي لظروف العمل.
التيخرى من العوامل التي تفوق بالتأثیر أنه وضح أن هناك مجموعة أستخلاص إومن هنا یمكننا 
نتاج لإجتماعي في التأثیر على علاقات العمل والإاالنفسي و الجانب وهو لمادیة للعمل تحدثه الظروف ا

باعتبار أن المصنع یؤلف نظام إجتماعي تظهر خلاله علاقات جیدة ینشئهم الأفراد أنفسهم، وأن العمل 
لها دور كبیر في زیادة والإجتماعیة ةالعوامل النفسیالصناعي هو عمل جماعي، إضافة الى أن

(Michaël A. , (2016), p. 69)نتاجیة. لإا
یسعى العامل الي تحقیق التوازن بین وتبین بأن العنصر الأول الذي یحفز العمال هو الرفاه، ومنه 

الجهود والمكافئات، إلا أن التزام العامل الزائد للعمل یمكن إعتباره عامل خطر سیاهم في العدید من 
، أیضا متطلبات (Hyvonen & et al, (2010), pp. 406-416)الأمراض الجسدیة والنفسیة. 

هلدی، یتولد المستمرة وعدم التحكم في الوقت لتفنیدها جمیعا وبدل جهود كبیرة ومكافئات منخفضةالعمل 
,Shanfa)مخاطر عالیة من عدم الرضا والشكاوى النفسیة الجسدیة والإجتماعیة وأعراض الإكتئاب. 

2008, pp. 155-162)

جتماعیة المرتبطة بالعمل مسؤولة جزئیا عن زیادة المشكلات الصحیة مثل الضیق والعوامل النفسیة والإ
,Marko & et al)النفسي ومشاكل النوم مما یؤدي الى المیول للإنتحار.  2013, pp. 246-251)

ولابد أن نعلم أن الرفاه النفسي یمثل القدرة على الشعور بالرضا عن النفس والقدرة على العمل بفعالیة، 
وتعتقد أن الشعور الجید لا یعني بالضرورة وجود مشاعر إیجابیة كالرضا والسعادة، ولكن أیضا وجود 

ستغلاله إحیاته والقدرة على المودة والثقة والقدرة على العمل بفعالیة، مثل شعور الفرد بالسیطرة على
(Suresh & et al, 2013, p. 121)لإمكاناته وإحساسه بالحیاة الهادفة.

مما یؤدي والمكافآت التي یُنظر إلیها على أنها ذات معنى تساهم بشكل إیجابي في إحتیاجاتهم النفسیة،
.إلى تحسین الأداء (Thibault Landry, (2020))
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هو حالة نهائیة یتم فیها تلبیة الإحتیاجات الإنسانیة الأساسیة ویكون الناس قادرین جتماعي فلإأما الرفاه ا
و شركائك أ، ویتعلق ببناء الروابط وعلاقات صحیة مع أصدقاءك على التعایش بسلام في المجتمعات

Najib)والحفاظ على الروابط الإجتماعیة القویة والمتوازنة لتساهم حقا في سعادتك ورفاهیتك.في العمل، 
& Mustapha, (2021), pp. 187-188)

جتماع نظرًا لأنه یعزز إنشاء لإمتنان مهمًا بشكل خاص من حیث زیادة الرفاه الإیبدو التعبیر عن ا
خرى التعبیر عن الإمتنان من شأنه أن یثبت صحة سلوك أ، وبعبارة إیجابیة والحفاظ علیهاعلاقات 

& Rébecca).الآخرین باعتباره معترفًا به ومفیدًا إجتماعیًا، وبالتالي یؤكد إندماجهم في المجموعة
Christophe, 2017, pp. 44-57)

مریكي التسلسل الهرمي لأالنفس امعال)Abraham Maslow, 1980-1970(یوضححیث، 
,The Theory of Human Motivation(كتابه حتیاجات، وصف نظریته عن التحفیز في لإل

حتیاجات بناءً على الملاحظات التي تم إجراؤها في لإ)، في هذا العمل بنى تسلسلاً هرمیًا ل1943
:وهيإلى خمس فئاتحتیاجات لإالأربعینیات، یقسم ا

: في أسفل التسلسل الهرمي، على سبیل المثال الطعام والشراب والنوم.ةالحاجة النفسی. 1
لحاجة إلى الأمن: الحمایة من الخطر والتهدید والأمن الوظیفي.. ا2
نتماء إلى جماعة. لإجتماعي والشعور بالإنتماء: ترفع من البعد الإالحاجة إلى المودة وا. 3
عتراف من قبل الآخرین.لإالحاجة إلى التقدیر: تقدیر الذات، ا. 4
الحاجة إلى تحقیق الذات: یتواجد في قمة هرم الحاجات وهو الحاجة إلى الإشباع . 5

(Etienne , (2009), p. 44)الشخصي.
حتیاجات البشریة هرمیة لإن اأحتیاجات وفرضیته هي لإطور هرم اMaslowستخلاص أن إیمكننا 

تموعلیك إرضاء الأول لیكون الدافع الثاني هو التحفیز وهكذا دوالیك، یضل الفرد متحمسا طالما لم ی
ن الحاجات المتوفرة والتي حصل لأن عدم تلبیة الحاجة هو الذي یطلق تشكل تحفیز إتلبیة الحاجة، ف

(Alfred, Armand , & Pascal , (2011), p. 249).ن تشكل للتحفیزأعلیها الفرد لا یمكن 
تم إدخال إدارة الموارد البشریة لتحل محل مصطلح إدارة شؤون بعد ضهور مدرسة العلاقات الإنسانیة 

العمال داخل المنظمات، وهذا التغیر في الإسم راجع الى التغیر الإقتصادي والإجتماعي للأنشطة عبر 
التاریخ، بینما تركزت إدارة شؤون العمال بشكل أساسي على الأنشطة الإداریة (التوظیف والأجور والتقییم 
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التدریب وتعویض العمال)، ومن هنا تطورت إدارة الموارد البشریة لتركز على جانب الإدارة والترقیة و 
,Taslim, Bangabandhu, & Mujibur)الاستراتیجیة للأشخاص وذلك لتحقیق أهداف العمل.

(2017))
ا في ذلك الأجر الذي یعد أحد العوامل الموارد البشریة تتكون من عدة عناصر مهمة بمإدارة في الواقع، 

التي تؤثر على تحفیز العمال، لهدا تركز الشركات على إنشاء نظام أجور إستراتیجي یلبي توقعات الثانیة 
ستغناء عن سیاسة الأجور لإالشركة ویضمن نسبة جیدة من تكلفة العمالة والإنتاجیة ولایمكنها طبعا ا

(Tabet & Selhami Samia, pp. 18-27)التي تمنحه المصداقیة والفعالیة.
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المفاهیميثانیا: الإطار 
نبدأ أولابادئ ذي بدء ،في الحیاة المهنیة والشخصیةا جدا مهمفي الوقت الحاضر الأجور تبر نظامعی

ة جور والمفاهیم المرتبطة به والذي یتضمن ثلاثلأوقبل كل شيء بالمبحث الأول المسمى مفهوم سیاسة ا
ركزنوالمطلب الثالث س، أهمیتهافیه سنتناولما المطلب الثاني أ،سیاسة الأجورنعرفمطالب، أولها 

ر.فهم ماهیة سیاسة الأجو من راء قالمكن نعلى أهدافها بحیث 
لب، یضا ثلاثة مطاأالأدوات المستخدمة في رسم سیاسة الأجور والتي تتضمن فیتناولما المبحث الثاني أ

ماأجور، لأجر وكتلة الأجور، والمطلب الثاني یشرح مفاهیم الأدیات سیاسة احول تلأیتناول المطلب ا
.كتلة الأجورالتطور(التغیر) في هو المطلب الثالث 
ر نا بالمطلب الأول تحت عنوان الأجأالمختلفة وبدالأجوریص المبحث الثالث لسیاسات وأخیرا تم تخصِ 

ن ثم قدمنا المطلب الثالث تحت عنوا،جر من حیث المستویاتلأهیاكل، یلیه المطلب الثاني االمن حیث 
نختتم الفصل بخلاصة.و جر الكلي، لأمكونات ا

:المبحث الأول: مفهوم سیاسة الأجور
ذا تم دمجها في سیاسات إنهأدارة الشركة حیث إونظامستراتیجیة لإالتوجهات اسیاسة الأجورتعكس 

لذي الى الأهمیة التي یعلقها العامل على الأجر االقیمة، وبالنسبةفي خلق همالموارد البشریة فستسا
شركة السیاسة أجورتأخد بعین الإعتبار تخصه، لذلكیتقاضاه والمقارنات التي یقوم بها والتوقعات التي 

ومن هنا سنحاول في مضمونتأثیرا كبیرا على تحفیز هؤلاء العمال،هتمامات وینتج عن ذلك لإهذه ا
خیرا أهمیتها و أسنحدد ذلك وبعدولاألسیاسة الأجور من خلال التطرق لتعریفها اهذا المبحث تقدیم مفهوم

هدافها. أنوضح 
:المطلب الأول: تعریف سیاسة الأجور

،جور حقیقیةأالعمال بشكل فعال، یجب أن تكون أي شركة قادرة على تنفیذ سیاسة جل إدارة أجورأمن 
ن أیجبلى شرح هذه التفاصیلإنتقاللإاعتبار جمیع القیود التي قد تواجهها الشركة، وقبل لإتأخذ في ا

التالي:على النحو ونظري نحدد هذه السیاسة بشكل موضوعي 
وتوحید عمالها حول ات معینة،ستراتیجیإأومبادئ وضع بشركة للتلك التي تسمحيالأجور ه" سیاسة 

للأجور،ا محددانظامالأجور ستعمل على تحدیدسیاسة نأأي ، جور عادلةألال دفع هذا النهج، من خِ 
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على الأهداف عتماداإأي اءةوالذي قد یعتمد على الإمكانات، إما على الأداء أو على الكفَ 
(Annick , (2016), p. 283)المنشودة.

مسالةنها إ، هتمام رئیسي في إدارة الموارد البشریة وفعالیتهاإجور داخل المنظمة هو لأتحدید سیاسة ا" 
، ةالأجور إلى تكالیف العمالتحویلیتموفیها البشري، التكلفة والسعي لتحقیق الأداء وتنمیة رأس المال 

من وجهة نظر ، التكالیف في معظم القطاعات، وبالتالي بیان الدخلالجزء الأكبر منالتي تمثل وهي 
ین الموارد البشریة وإدارة ستحیةفعلى كیبشكل مباشر الأجورقواعد وممارسات ر تؤثحیث ، كمیة ومالیة

(Bernard R. , (2016), p. 1)."الأداء
بلالتي یتم من خلالها جبتحدید الأجور تتعلقمعینة معاییرتطبیقنها إنشاء و أسیاسة الأجور تعرف ب"

,Easyrh)". )أصحاب العمل، والعمال، والنقابات، وما إلى ذلك(لهمتقدیمهاو یةالمعنطرافلأجمیع ا
تكلفة حسابجل أمن عناصر اللجمیع التوجیهیة والمبادئالمعاییر "سیاسة الأجور تحدد ((2009)

والأخطاء، التي لا یمكن نحرافلإاالمتعلقة بخطارالأجنبلتساسیة الأتوجیهیةالمبادئ الأي،العمالة
".وتوجیهستراتیجیة إبدون تتمتجنبها عندما

تستخدمها الإدارة مهمةداة أتنظیم نقل المعلومات بین الشركة وعمالها، وهي "أنها بیمكن تعریفها كما 
محتوى التبادلالشركة من خلالها التي تحدد لیة لأانهاأبه العملیةالعاملة، وتتمثل هذِ القوى فعیللجذب وت

(Dominique , (2001))تطور". بالوالتواصل ویسمح لها
خیاراتتتضمنلأنها السیاسة العامة للشركة ویجب تضمینها، مناجزء مهمالأجور تعتبر"سیاسة 

(الرصید المالي، العدالة الداخلیة، العدالة بإنجاز الركائز الثلاثأي أنك تقوم، الثلاثةستهداف لإا
.Tirchi O. , (2012), p). "لسیاسة الأجورالخارجیة) 53)

بشكل شرعيیراعي،تكاملومبإدارة نظام متطور ةرتبطمالأجورنستنتج أن سیاسة لذلك،خلاصةو 
اسة ستیعاب المقصود من سیإ ن تمكنا من فهم و أبعد ، و الشركةیهاالتي تعتمد علف والإستراتیجیة الأهدا

بالنسبة للمؤسسة وأخیراوبعدها أولا لفرد لأهمیتها بالنسبة ن الى التعرف على لأالأجور سنتطرق ا
.المجتمع

:المطلب الثاني: أهمیة سیاسة الأجور
جیه هذا وثیقا، وبعدها یتم تو رتباطاإتحدید الأداء الفردي الذي بدوره یرتبط بها أهمیة قصوى فيلأجور ل

:ما یليمنها غراض نذكرلأساعد في تحقیق العدید من انه یمهم لأوهل المؤسسة، و بالأخیر من ق
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بالنسبة للأفراد:.1
حتیاجات المعیشیة من الإوتلبیة للفرد داخل المجتمع الذي یعیش فیه، يجتماعلإاعالأجر الوضمثل ی

لنوعیةالرئیسيالأجور المقیاسهذا یجعل ،سرهمألدخل الأفراد و لرئیسياعد المصدرذي ی، والهخلال
كان إذا، وكذلك في تقریر ما للفردالمعنویة والنفسیة حدید الحالةفي تا مهما حیاة الفرد، ویلعب دور 

حتیاجات لإالبیة تلاة للأفراددأنها بمثابةإ،هتوظیفو یتركأا التي یعمل فیها حالیفي المؤسسةیستمر 
& Chekhari)قیاس تقدیرها.وطریقةل الشركة باسبة للشعور بالتقدیر من قنطریقة م، وهي المختلفة

Zazoune, (2018), pp. 16-17)
المنظمة: بالنسبة .2
نتاج إتكالیف % من80كثر منأتقتصحیث مثل الأجور غالبیة تكالیف الإنتاج في المؤسسة، ت

، مرتفعةجوردفع أل لامن خمن توظیف عمال جیدین مكن المؤسسة تفي بعض الحالات ،المؤسسة
الوسائل التي واحدة من هي و ظروف صعبة، معل معینة اإلى أعمب الأفراد دجیأخرىحالاتوفي

جورلأن مقدار اإ، لذا فإنتاجیتهموزیادةعملهمءتحسین أداعلى تستخدمها المؤسسة لتحفیز الأفراد
مكانیاتها،إ رة المؤسسة المالیة و دقالأحیان الىفي بعض المنشاة للأفراد، قد یشیر المدفوعة من قبل

(Soumia & Nedjia, 2015, p. 8).مركزها المالي مقارنة بالمؤسسات المنافسة لأخرىكذلك على 
بالنسبة للمجتمع:.3

ا ، لأنها تساعد على تحسین تدفق المبیعات والتبادل في الأسواق ممللغایةمهمة تعتبر فراد لأأجور ا
فسیةنفراد العاملین في حالة لأاندما تكون الأجور مرتفعة، یكون فعِ ،والإنتاجستهلاكلإااتعملییحفز

التوفیرقادرین على أداء وإخراج كل طاقاتهم ومن جهة أخرى یكونوا أحسنممتازة تمكنهم من تقدیم 
قتصاد الوطني.لإاعلىمما یؤثر إیجابیا، ستثمارلإوا

تسعى إلى تحقیقها حتى الإشهاري والتيالجانبالمتعلقة بخاصة ترتبط أهمیة المكافأة بالأهداف كما 
)161، صفحة 2021(سالم، تكون لها سمعة جیدة بین منافسیها.

:الأجورالمطلب الثالث: أهداف سیاسة 
المؤسسة، ویعتبر في إدارة الموارد البشریة تتبعهانفس الأهداف التي تسعى سیاسات الأجور الى تحقیق

ستخدامها في إیتوقف بقاء المؤسسة وتحقیق أهدافها على الطریقة التي تم و وحیویا، اهامعاملاالفرد
(Dr Hamza T. , (2014), p. 6)في:فراد، وتتمثللأاالحصول على 
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المؤسسة من القوى العاملةحتیاجاتإیتناسبون معستقطاب وتوظیف المرشحین الذین إ،
عادلة،جورأتزویدهم بو لهمإظهار التقدیر من خلالالعمالولاء كسب
 جتماعیة لإاالصراعات خطرلتجنب، الشركةجور بین أعضاء لأفي االتبایناتتبریرمن المهم
وإلا فلن تتمكن من تنافسیة،الأجورالتأكد من أن مستویات المهم في سوق العمل من العمال،تثبیط و 
, Marie-Josée)،عملفي الاتو تواجه صعوبأحتفاظ بعمالك لإا 2013, p. 51)
،المحافظة على التوازن الإقتصادي للشركة
جور لأافلتتكیعمالهم، أل تقدیم مكافآت تتكیف مع لاحتفاظ بهم وتشجیعهم من خلإجذب العمال وا

(Amrane & Ghersbraham, (2019), p. 30)ركة.ستراتیجیة الشَ لإوفقا 
 ن، عتراف والإنصاف للعمال الحالیین والمستقبلییلإهو خلق شعور باأجورالهدف النهائي لأي سیاسة

المنظمة على بین تلبیة طلبات العمال وقدرة أجور بالإضافة إلى ذلك، یجب أن توازن أي سیاسة
(Amrane & Ghersbraham, (2019), p. 31)الدفع.

أهداف سیاسة الأجور:1الشكل رقم 

,Guillot soulez c & cloet H)بالاعتماد على الكتابجرد بواسطة الباحثالمصدر: 2010, p. 120)
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:الأجورالمبحث الثاني: أدوات رسم سیاسة 
عتمدت المؤسسة على أسس نظام الأجور الخاص بها لم تصل بذلك الى ما تهدف الیه من إعندما 

عتبار جمیع لإفي االأخذسم سیاسة أجور مع ر لستعمال أدوات إن تقوم بأتحدیات، لذا یجب علیها 
. وسیاقهاركة حتیاجات الشَ إمع لاؤمن تتكون هذه الأدوات قابلة للتأویجب ة لها،یالرئیسلمكوناتا

(Jean-Marie , 2013, p. 303)
قدرة قتصادیة للعمل والتي توضح مفاهیم السوق (اللإجتماعي، لأنها النظرة اإ قتصادي و إالأجور لها بعد 

اتغطي مشكلة الأجور أفكار ضوء ذلكمكافأة، فيناحیة أخرى لأن الأجر هو بمثابة ومن،التنافسیة)
.مثل الجدارة والإنصاف

بذلك الأجور،ید لمستویات د الوحِ ییر التقیغخرىلأبالأهداف اتفيأجور وضع سیاسة وم المؤسسة بتق
حتفاظ بالعمال الحالیینلإواحقیق هدفین آخرین على الأقل: الحصول على عمال مناسبین ركة تَ للشَ كنمی
جرلأمع مرونة تكلفة اوتحسنها زال یرغب في تشجیع سلوكیات محددةتلا قدبالإضافة الى ذلك و

Loïc)،كثیرا ما تكون هذه الأهداف مصحوبة بمخاوف بشأن الحفاظ على العدالة والسیطرة على التكالیف
, Francis , Frédérique , & Jean , (2012), p. 274) لذلك ، كبیرافاختلاإتختلف الأجور و

جمع هذه الأجزاء أي یجب تنظیم هذه النماذج العدیدة بحیث تكمل بعضها البعض بشكل متناغم، 
ستخدام المعاییر المناسبة لوضع إ تحدید و الأجور، و طریقة منطقیة ومثالیة من خلال سیاسة بالمختلفة معا

للأجور السیاسات وحزم المكافآت التي تتوافق مع الشركة، وكذلك تحدید وتصنیف المكونات الرئیسیة 
یجب إتخاذ التدابیر التالیة:

:نظام قائم على التوازن الثلاثي
حاسمة عوامل هالمتوازن كالعقلانیة المیزانیة والقدرة التنافسیة الخارجیة والعدالة الداخلیة، نظام المكافآت 

المكافئات:علیها نظامالتي یقوم للركائز الثلاثة
 مستوى الأجور:التوازن المالي
نصرهم عأ، حیث عادة ما یعتبر دفع الأجور ةقیود الأرصدة المالیتحدید وضبط مر بالغ الأهمیة لأه إنَ 
، قدنه أیضا عنصر حاسم في السیاسة المالیةإما مستوى كتلة الأجور فألتزامات المالیة للشركة، الإفي

فاق تعلقة بزیادة فاتورة الأجور في تفسیر الخیارات من حیث إجمالي الإنمالمستقبلیة الیةتساعد الرؤ 
المخصص للموارد البشریة.
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الخارجيوازنالت:
ي لابد أعلى الأقل لتلك المدفوعة للمنافسین، الشركة مساویةیجب أن تكون الأجور المدفوعة في 

لذلك ،المواهبجتذابإجل أمن الأخذ بعین الإعتبار الأجور التي تم تحدیدها في سوق العمل من 
خللین تعاني منالعكس سالضروري أن یضل التوازن الخارجي جذابا عند التوظیف لانه في حال من

في مناصبهم.حتفاظ بعمالهالإومن الصعب ا، من الصعب التوظیفجدیین: یصبح 
التوازن الداخلي:
ن أتجاه العمال، والمشاركة في تطویر الحافز، یجب على المؤسسة إنصاف لإالشعور بالإنصاف وا

اس المحتمل أن یؤدي الى تثبیط الحمالإعتبار ما یعاني منه العمال من شعور بالظلم لأنه من في تأخذ
أو الصراع.

نه یجب أداءه، أي أن یشجع كل عامل على تحسین أیجب بالضرورة :الهدف من حوافز الأجور
أي إنشاء صلة بین أداء العامل وأجره، وبالتالي ربط ،ن یكون هناك نظام عام یشجع الجهود الفرديأ

(Bernard & Daniel, 2008, pp. 124-125).مصالح صاحب العمل والعامل

ر: نظام الأجو 2الشكل رقم 

(Guillot soulez c c. , 2010, p. 211)بالاعتماد على جرد بواسطة الباحثالمصدر:
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:لأجورالأول: تحدیات سیاسة االمطلب 
ومن،استجابة لهلإامع محاولة عتبار التحدیاتلإین اعبوتأخذرجو لأتعمل على رسم سیاسة اسةالمؤس

:تحدیاتتلك الهم أ
الإنصاف: .1

نتیجةما إذا كان یعامل بإنصاف أم لا، یحكم علىعلى ملاحظاته، وبناءبیئته بتقییمعاملیقوم كل
ى المساهمة" بنسب الآخرین في شركته أو في قطاعه أو حت/المكافئاتنسبة "العامل الفرد یقارنلذلك

ن نفس العنصر قد تم تصنیفه بشكل غیر عادل (إما أزعمیعندما تختلف هذه النسب،على نطاق أوسع
أو الظروف قد یشعر بالذنب هذه على عتماداإ و ، لأن نسبته أعلى من النسب الأخرى، أو لأنها أقل)

أقل من یكون منزعجا من الحصول على على أجر أكثر من الآخرین أوقد حصولهأن رتیاح بشَ لإعدم ا
ون نصاف أن تكلإإلى مبدأ التناسب، الذي یتطلب اتستند یم نتائج هذه المقارنة یالآخرین، مما یعني تق

ن ور بعدم المساواة میمكن أن یتطور الشعوبهذا المعنى ، متناسبة مع أجرهامساهمات الجهات الفاعلة
.الشركةو خارج أالمقارنات داخل 

: التنظیمیةالعدالة.2
قطاعاتفي),2006Sire and Tremblayحدد (، العمال في العمل جزئیاأداءعلى ر یتأثور لها الأجُ 

،والجماعيالذي قد تحدثه سیاسات الأجور في السلوك الفرديأفضل للتأثیرفهم جلأمن و ،مختلفة
عن:ویعبر هذا الشعور ، الشخص داخل المنظمةاعرمشَ العدالة التنظیمیة تنقل

 ات مخرجتوزیع المهام بین العمال بالتساوي ویؤثر ذلك على كمیة أي: التوزیعیةالعدالة بإحساس
ن الشخص یستشعر وجود العدالة عندما یجد أن أأي جمیع الافراد،لالعمل ویؤدي الى تحسین الأداء 

مقارنة بمدخلاته، ونسب الأخرین مقارنة بعوائدهم.نسب عوائده 
تم بطریقة تتجاههم إتقوم بها الإدارةالتيالإجراءاتالىیشیروالذي :جراءاتالإبالعدالة في الشعور

ل منهم علىكن العمال المتساویین في الرتبة الوظیفیة یتم منحهم الأجور ذاتها، ویحصلأ، أي عادلة
معنویة مقابل العمل الإضافي.و أمكافأة مالیة 

: التوقع.3
ن العمال أنظریة التوقع، ؤكدتُ ، وهو أستاذ في كلیة ییل للإدارة1964ذكرها فیكتور فروم في عام 

ه طاقتستثمارإن تحقق النتائج المرجوة، یقرر الفرد أسیختارون تبني سلوكیات معینة التي من المرجح 
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جهات النظر التحفیزیة القویة:و یمیز ثلاثة أنواع من ، و المتوقعةفي مهمة تسمح له بتحقیق النتیجة 
زز یعالمستوى العالي من التكافؤ حیث أنهو القوة المفضلة للشخص لتحقیق نتیجة معینة،: كافؤالت

اإذف،كتشاف ما یقدره العمالإدافع العامل لتحقیق نتیجة معینة، مما یجعل من المهم لأصحاب العمل 
ه الطریقة لتحفیز عمالهم.ذستخدام هإعتراف فیمكن لإالخارجي مثل اكان العامل 

ر ، تشیتشیر الى الشخص الذي یعتقد أن إنجاز مهمة معینة یترجم الى تحقیق مكافأة قیمة:وسیلةال
.والمكافأةالى أهمیة إیجاد هؤلاء العمال مسارا واضحا لتحقیق الأهداف 

ام أو داء بعض المهلأیشیر الى الأمل والثقة التي یمكن أن یتمتع بها الافراد في أنفسهم :وقعاتالت
نه أا كان الفرد لا یعتبر نفسه مؤهلا للقیام بعمل معین، فلن یرى ذالأوامر الشخصیة بطریقة مرضیة، إ

من الممكن الحصول على المكافأة المرجوة.
:ستخدام الصیغة التالیةإمعینة بمةمهلأداءوفقا لفیكتور فروم یمكن حساب دافع قوة الفرد 

التحفیز= التكافؤ*الادة*التوقع
یحتاج المدیرون الى معرفة المكافئات التي یریدونها العمال والمكافئات التي یعتبرونها العمال 

ن إنجازات أقناع العمال بإمن خلالها یجب علیهم ووسیطیهمفیدة(التكافؤ)، ویجب علیهم إنشاء أداة 
لازمة لأداء لقدرها العمال، ولابد لهم من التأكد ان العمال لدیهم القدرات اولد مكافئات یتبعض المهام 

المهمة المعینة بحیث یتوقع العمال أن یكونوا قادرین على الأداء وبالتالي سیتم مكافاتهم 
(Faycel & Géraldine , (2015), p. 105).(التوقع)

:جر وكتلة الأجورلأالمطلب الثاني: مفاهیم ا
ة حاصر الأكثر إن مسألة الأجر هي صمیم العلاقة بین صاحب العمل والعامل، فهي تشكل الجزء 

عقد العمل أي یتلقى العامل أجرا مقابل أداء عمله. فيوالأكثر وضوح
یعلقها العامل على الأجر إنه یدرك أن المقارنات التي یجریها وتوقعاته تعطي سیاسةالأهمیة التي 

الأجور للشركات تأثیر كبیرا على إنتاجیتها وعلى المناخ الاجتماعي في الشركة.
بین متوازنةمن الضروري ضمان نسبة والمرونة،لكي تكون المنظمة قادرة على المنافسة وبالتالي،

نیه نفهم ما نعن أعلینایجبلذا مع إدراكنا أن هدفها الأساسي هو الربح،تكالیف العمالة والإنتاجیة
ه التعاریف نجد:ذبین هجر، ومنلأاالتعاریف والمفاهیم حول ددتعبالأجر فت
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:جرلأا.1
دخل الأساسي لللمصدروا،المؤسسةالقوى العاملة فيدمهاقتللخدمات التي المكافأة النقدیةجر "هو لأا

" .الإنتاجالیفالمكون الأساسي لتككونه فضلا عن بالنسبة للغالبیة العظمى من العمال، 
(El Fazazi, (2021))تحفیز العمال لستخدامها إلیات التي یجب على الشركةلأإحدى اهيالأجور

لتحقیق ضروریةأداة و ،میزة تنافسیةالحصول على جل أمنوإجتذاب المؤهلاتحتفاظ بهم لإالجدد وا
هداف الشركة."أ

,SEKIOU, BLONDINحسب ( PERETTIعبارة عن من ناحیة أخرى، جر لأن اأعلى ) تنص
هذا هو الأجر المباشر."،المنجزمع العمل كل مباشر بشَ مكافئات تتناسب

نظمة أو شركة، هي مفي عضویتهجة نتیِ یحصل علیها جتماعیة التي لإن المزایا اإمن ناحیة أخرى، ف
كل علاوات "مكافأة تضاف مباشرة للأجر في شَ ههذا الأخیر على أنعرفی،باشرةمأجور غیر 

".(Ayad, (2015), p. 326).والبدلات
الغالبیة أي أن ، المقدمةللخدمة ةالنقدیا القیمة إنه،عقد العملاقیةتفإأجزاءتعتبر الأجور من أهم 

ثلون المكون مر من الشركات فهم ییكبلقسمید، وبالنسبة مصدر دخلهم الوحِ هو العظمى من العمال 
(Taiebi, (2017), p. 124)الأساسي لنفقات الإنتاج الخاصة بهم.

كل مباشر وغیر مباشر من خلال على مواقفنا في الحیاة بشَ عملناقابل مصل علیه حالذي نجرلأیؤثر ا
، هنا المرءحیاة والدافع في لتقدیرستقلال والمكانة وتحقیق الذات والإنجاز والكفاءة والأالشعور بالأمن وا

(Tabet & Selhami , (2014), pp. 18-19)حافز أثناء العمل.للاالأجور مصدر تصبح
بمعنى،المواقف والإجراءاتأداء الشركات، وأیضا على تؤثر لأنهافعال كل بشَ یجب إدارتهالأجورا

مع جذب العمالأكبر كفاءاتها منالحفاظ علىبموجبهاالآلیات التي یجب على الشركة فإن إحدى
Dr).یهانضمام إللإلمؤهلین مرشحین جدد  Hamza T. , (2014), p. 27)
نشاطمن یراداتهاإ كالیفها و تزء الأكبر منجالالشركة التي غالبا ما تمثل نفقاتالأجور هي 

(Kichou, (2015), p. 87)أعمالها.
التالي:الإستنتاجكل هذه المفاهیم تقودنا 

شابه موهو ،عتباري)إ(شخص طبیعي أو للفردمدفوع ال المالبلغ مجر الى لأاصطلحمشیرینأیمكن 
الأجورظام نن أسس مو ، ماعیةجتفاقیة إلیه في عبلغ المتفق موالمنجزالالخدمات أو العمل مقابل لدفع 
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كة أو ر والشاملعقد بین العأو ةسعن سیااتجة نهي جورلأهذه او ،ركةشالیة للمدرات القالاعيتر التي 
مراعاة القدرات المالیة للشركة.و لأجور ركائز نظام امن ، قائمة

.تحدیاتهوأبرزجر الأساسي لأفهم أیضا انتعمق أكثر لن ألا نكتفي بفهم الأجور فقط لابد 
:التعریف والتحدیات الاجر الأساسي. 2
:بعدین، جر الأساسي هو الأجر الثابت الذي یدفعه صاحب العمل للعامل مقابل عملهلأا
 مات الحد لتزامات قانونیة تعاقدیة یجب الوفاء بها، وشمل هذه الإلتزالإوهو یستند االقانوني:البعد

لتزام بالتفاوض على مستوى لإر، المساوات في الأجر بین الرجل والمرأة واو للأجالوطني المضمون
،الشركات

موارد اللإدارةجل الإدارة الفعالة أالعیش ومنجر للعامل بتأمین لقمة لأیسمح اجتماعي:لإالبعد ا
.Chloé, (2017), p). البشریة هناك حاجة الى نظام عادل للأجور للجمیع 124)

لحساب الفوائد الإضافیة، وهي ئیسيل بشكل ر م، یعَ لأجورهو المكون الأساسي لو جر الأساسي لأا
ص علىنما لم ی،اب تعویض العمل الإضافيسحتإیتم و ،انوعها وحسابهل في ، على الأقَ امحددة مسبق

.Kichou, (2015), p)".اول بهمتفاقیة المعلإلاف ذلك في اخ 93)
.Taibi, (2014), p)".من قبل شبكة التصنیفالاجر الأساسي هو مبلغ محدد " 4)

الأجور:كتلة .3
التي تفع نها تستبعد مساهمات كلعمال المؤسسة، ولالمدفوعة ةالإجمالیورجلأامجموعكتلة الأجور هي 

و سكن أجر العیني كالسیارة لأ، وادفع التعویض عن حوادث العمل، التقاعد)العمل (صاحب على عاتق 
Bernard & Daniel)"الشركة، , 2016, p. 153) هي بیانات عددیة تجعل من الممكن تحدید و

(Bernard & Daniel, 2008, p. 148)"جر.لأانفقات الشركة من حیث 
:كتلة الأجورأنواع .4
كتلة الأجور المحاسبیةلة الأجور أو تإجمالي ك:

صاحب لجتماعي لإامساهمات الضمان الى بالإضافةجور المباشرة لأجمیع افي قطاع المحاسبة تشمل 
جتماعي، المعاشات التكمیلیة، لإنفقات متنوعة للغایة مثل الضمان ا، هيالمتعلقة بهذا الأجرالعمل

رباب العمل في التدریب المهني المستمر، وفي أضریبة التلمذة الصناعیة، مشاركة البطالة،التأمین ضد 
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الأجور نستبعد المزایا العینیة، لكنا نستثني أیضا الملحقات الأخرى من المكافئات والرسومتعریف إجمالي 
مثل مكافئة نهایة الخدمة.

:كتلة أجور الضرائب
جور والعلاوات والعمولات لأیتوافق مع إعلان الأجور السنوي، ویتضمن جمیع اعلى مستوى الضرائب، 

والمزایا العینیة
 للعمالدفوعة الماجور كتلة :

الخاضعة للضریبة المدرجة في إیصال الدفع، غیر لة الأجور الضریبیة بالإضافة الى البدلات تهي ك
الأجور الاجمالیة. لكتلةالضریبیة مماثلة الأجورلة تالمزایا العینیة، وك

:التغیر في كتلة الأجور: ثالثالمطلب ال
الأجور هو تسلیط الضوء على العوامل المختلفة المتعلقة بهذا التطور، ثمكثلةن الحدیث عن تطور إ

وعوامل التطور.والقانونیة الإستراتیجیةمر بتحدید العوامل لأیتعلق ا
بادرة ستراتیجیة والقانونیة هي العوامل المؤثرة في تطویر فاتورة الأجور، التي تنشا عن ملإفالعوامل ا

للمؤسسة تفاق الجماعيالإو عن القیود القانونیة التي یرتكز علیها أامل أیضا، المؤسسة غالبا بمبادرة الع
مستوى ستراتیجیة (على سبیل المثال، الزیادة العامة فيلإالقرارات اإثرن إ، ومن ثم فو الحق في العملأ

مة ت العاالأجور الأساسیة بغیة تحفیز العمال وتحقیق الأهداف العامة للمؤسسة، وتأثیر قرارات السلطا
وفریق العمل).

والقدرة قدمیة، لأا، ومثال ذلك عوامل فردیةتأثیرن تتطور الأجور أیضا تحت أبالإضافة الى ذلك، یمكن 
یرتبط تطورها ، و على التفاوض، التغیرات في المهارات المكتسبة، الترقیة الداخلیة، والأداء المتحصل علیه

نفاق لإإعادة تقییم الحد الأدنى للأجور ومراقبة امثل أیضا بالعوامل الجماعیة، عمل السلطات العامة 
قتصادیة لإوالحالة االمفاوضة الجماعیةأي حتواء المیزانیة على عجز، العمل النقابيإحال في العام 

زمة الاقتصادیة، زیادة المنافسة، وتراجع بعض الأالتوترات في سوق العمل، منها الاجتماعیة 
(Jean-Marie, (2015), pp. 314-315)الأنشطة.

(زیادةونقصد ب عوامل الزیادة هي التغیرات في فاتورة الأجور بسبب الأنواع المختلفة من الزیادات
لقوى العاملة،) نوریا، تثیر اتأثیر، لتأثیر التأجیالتغیرات في فاتورة الأجور (تارأالكتلة) و المستوى وزیادة 

.ثار الناجمة عن ذلكلأخلال السنة وعن االمتخذةوینتج تطور كتلة الأجور عن القرارات 
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الزیادة في المستوى:.1
یقیس أي ،شهر12جر لشخص او لمجموعة من الأشخاص على مدى لأاهي الزیادة المتتالیة في 

جر الاسمي للعمال على مدار فترة.لأتطور ا
في الكتلة:الزیادة .2

كثلة الأجور التغیر في الأجور السنویة لمجموعة من الأشخاص من سنة لأخرى، أي التطوروهي
.أي السنة الحالیةلسنة نكتلة الأجور لمقارنة ب1ن+المتوقعة للسنة التالیة

:لالتأثیر المؤج.3
یتم لیة، ة التایفي قیاس أثر قرارات زیادة الأجور المتخذة خلال السنة في السنة المالیتمثل الأثر المرحل 

كجزء من سیاسة أجور الشركة، یستخدم لقیاس التغیر في كتلة الأجور على مدار عام، مع ستخدامه إ
مراعاة الزیادات في الأجور المنسوبة الى العمال في العام السابق.

تأثیر نوریا:.4
عمال ستبدال الإمیدان إدارة الموارد البشریة مقیاس المدخرات التي تحصل علیها المؤسسة نتیجةیعني في 

قل، مما أن لدیهم خبرة لأقل بكثیر أالوظائف، یتقاضى هؤلاء قل سننا في نفس أسننا بعمال الأكبر
یسمح للشركة بخفض تكالیفها.

:الفعليتأثیر ال.5
زادت القوى إذاو النقصان) في عدد عمال الشركة، أالزیادة بالتغییر (الأجور المتعلقة تلةهو تطور ك

ستخدام بعض الشركات إوهدا ما یفسر سبب صحیح،العاملة في الشركة، فستزداد الأجور والعكس 
,Loïc , Francis , Frédérique , & Jean , (2012))جورهاألتخفیضات الوظائف لتقلیل  p.

274)

:جور المختلفةلأسیاسات ا:المبحث الثالث
هذه هي ، فئة كل عاملید مجموعة من القواعد لتحدِ وخطة تتضمنیة ستراتیجِ إهي الأجور سیاسة 

جة االحمما یستلزمقد تختلف هذه السیاسة من شركة إلى أخرى، ر، و جلألأجمالي االمكونات المختلفة 
.المختلفةالمكافآت التي تختلف من حیث الهیاكل والمستویاتقدیم أنواع مختلفة من إلى تَ 
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:الأجر من حیث الهیاكل:المطلب الأول
یتم تحدید هذا ، أيجر بزیادة الأداءلأافیها یرتبط ظمة التي نمن حیث الهیاكل هذه هي الأالمقدمجرلأا

نتیجة بشكل عامهم و ،جمیع العمالالتي تنطبق علىالنوع من الأجر من خلال الزیادات العامة 
،قتصادیة إلى تخفیض عدد العماللإتؤدي الصعوبات الكن قد،جتماعیینلإالمفاوضات بین الشركاء ا

ن الأجور هي مسألة أن نبینأیمكننا ،لذلك قد یكون دافع العمال متوسطا،خفض الأجورتعذرإذا
المختلفة، من الممكن دراسة الفجوة بین فئات العمال یسمح لنا ن التسلسل الهرمي للأجور لأتسلسل هرمي 

هذه ،تحدید أولویات الأجورلأدواتتتوفر عدة، تقییم المساواة في الأجور داخل الشركةیسمح لنا ب
(Tirchi O. , (2012), p. 61)الأدوات:

.ومسؤولیتهامستوى تعقیدهاحسب فرز الوظائف: تأهیلشبكة.1
لوظیفة، شاغل عاملجر عن مستوى مؤهلاته ومسؤولیة كل أمما یتیح دفع :المؤهلاتورجأشبكة .2

.الوظائفمصنفة في الشبكة القیاسیة لتصنیف 
ا جر یصنف تصنیفا جیدلأمما یجعل من الممكن التحقق مما إذا كان الأداء:الدفع مقابلاشبكة.3

م جر للطریقة التي یتأنه إفي فئة الأجور التي تتوافق مع مستوى نشاطه، الذي لوحظ مع مرور الوقت، 
.بها شغل الوظیفة

لویاتجمیع الأو ىیتم تحدید أهداف العمال لفترة زمنیة محددة وتقییمهم، بناءا علمقابلة التقییم:.4
هم الخبرة المهنیة.لأوالمعرفة والسلوكیات والمهارات وا

:المطلب الثاني الأجر من حیث المستویات
الشركة من خلال خفض نمیةفي تاتللمساهمالمخصصةمتغیر)، جر اللأا(وهي نظم دفع الحوافز

إلى ضمان المرونة في تكالیف الأجور في والغرض من هذه الأنظمة بوجه خاصبحیة، الرِ أو الیفالتك
معدل الدوران.نخفاضإحالة 

عوامل منكعاملهوتطور مستوى الأجورن الأجور هي مسألة مستوى لأنه یعتبر أنرى أیضا ن أیمكننا 
مكننا یثم ،ةنتاجیالإتأثیر علىیكون للأجورنأیجب القدرة التنافسیة لشركة معینة، والوضع المتوقع هو 

مستوى الأجر هوو ،یجابیة على إنتاجیة العملإنعكاساتإرتفاع الأجور یمكن أن یكون له إإنالقول 
المستوى المتوقع والمستوى، الأجورمستویین منعنثم نتحدث،الفرد لأجرهتوقععامل حاسم في 
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جور لأهذه ا،المستوى المتوقع للأجر مع المستوى الفعليتطابقراضین إلا إذا العمالالفعلي لن یكون 
.أفضلكفاءة عمال بتوظیف من الممكن تمكن أصحاب العمل 

تؤثر قوة شرائیة للعمال وتكلفةحیث تعتبر الأجور ، المعیشيمستواهجانبمن ،ستقراراإ تحفیزا و وأكثر 
بین العرض تغییر العلاقةباستمرار على تعمل قتصادیة لإالتطورات اوإن،على القدرة التنافسیة للشركة

لذلك، یوجد نتیجة ،رائیة، مما یؤدي إلى تقلبات في مستوى الأجور وزیادة القوة الشِ لوالطلب على العم
، والتي یجب على الشركة لآلیات العرض والطلب على العمبین یربط جزئیًا رظام مرجعي للأجو نِ 
(Bruneteaux , (2005)).ستوى أجرهاستخدامها لتحدید مُ إ

:: مكونات الاجر الكليلثالمطلب الثا
Gérard(المهندس للفنون والحرفقترحإهناك العدید من التصنیفات لعناصر التعویض الكلي، 

Donnadieu(هرم الأجورفيةوالمحیطیةالأساسیالأجورمجموعة من في العلوم الفزیائیة دكتور،
المباشرة التي الأجورأولاعناوین،یتكون من أربعة الأجورهذا نجد أن نظام لأجورمن خلال هرم ا

)أداء على أساس الجدارة المرتبطة بأداء الشخص (التفردجرأو أساسي،جرأمؤهل أو جرأتمثل 
غیر المباشرة التي الأجور الثم،أو المكافآت الجماعیة المتعلقة بالوظیفة وتنظیم العمل ، ومختلف الأفراد

ثم،دخار الشركة وخیارات الأسهم إوخطة القانونیة المتعلقة بتقاسم الأرباح والمشاركةالملحقاتتمثل 
,Mekkioui)جتماعیة.لإالمقابلة للمنافع املحقات التماثیلأخیرًا،المزایا العینیة نتقائیة تشبهإملحقات

(2013), p. 120) خترنا تمییز (إ، لقدDonnadieu ,1993 لأن هذا النهج یجعل من الممكن ،(
, Jean-Marie)التصنیف جمیع العناصر المكونة للأجر الكلي والفوائد التي تقدمها الشركة. 

(2009), p. 276)
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هرم التعویض:3الشكل رقم 

(Donnadieu, 05/08/2022)بالاعتماد علىمن اعداد الطالبالمصدر:

جر المباشر:. الأ1
),Hamza، جرلأقسیمة االمدرجة فيالعدیدةعناصر الیظهر في الجزء العلوي من الهرم ویتوافق مع 

)p. 27),2014(
:عادة علىةالمباشر تشتمل الأجور

oجر المؤهللأجزء ثابت یتوافق مع ا،
o جر الأداءأجزء المتغیر یتوافق مع،

جور الخاصة بها تحدید الدور الذي لأتساق العام لسیاسة الإاترغب في ضمانعلى الشركات التي یجب
تنوي منحه لكل عنصر من عناصر الأجور التي یستفید منها عمالها.

(Imane, (2014), p. 16)
المؤهل: الأجر1.1

، إنه تفاقیة جماعیة)إ(قیمته ودفعه مضمونة ومصادرهلمنصوص علیه في عقد العمل، و اویشمل الأجر 
متعلقیشمل دفع عمل إضافي مؤهل عندماأجر المباشر للعمل الذي یقدمه العامل، ویعتبرالمقابل
، ومكافئات النتائج تعتمد بشكلوالضارة بالصحة)الصحیة،العمل (أقساط الخطر، غیر بطبیعة



30

المفاھیمي للدراسةوالإطارالدراسات السابقة :الأولالفصل

مكافئة الأداء الفردي، ومكافئة فریق العمل)العامل (مباشر على عمل 
الأقساط

ن نقتبس:أنتاجه، یمكننا إ وهذا تكملة شخصیة یرتبط طابعها الى حد ما بظروف عمل العامل و 
:هذه ساعات عمل تزید عن ساعات العمل القانونیة، یجب ان تكون معدلاتهاعلاوة العمل الإضافي

.لساعات العمل الإضافیة اللاحقة%50جر لساعات العمل الإضافیة الأولى، ولأ% على الأقل من ا25
:قدمیة ومكافئة الولاء المهني، ویتمكن العامل بعد عدد معین من لأویقصد به دكر امكافئة الاقدمیة

من الحصول على درجة الماجستیر في مكان العمل والتطویر الذي یجب مكافئته.السنین
 :نها علاوة یدفها صاحب العمل للعمال الذین یجبرون على تناول الطعام في مكان إعلاوة السلة

عملهم.
و أمساوئ من الشدة ه بهایشغل منصبا مهامه، وظروف عمليوتمنح للعامل الذزعاج: لإ علاوة ا

و الخطر.أالتراب 
بدل تعویضي عن النفقات المتكبدة في حالة مهمة منیستفید العامل بأجر في : مهمةقسط نفقات ال

طلب التعهد منه الحصول على خدمة خارج مكان إقامته المعتاد.
الجدارة: الأداء أو أجر2.1
حیث تحقیق الأهداف جر لمراعات الطریقة التي یمارس بها الشخص نشاطه، یمكن قیاسه من أوهو 

)Roman, (2010), p. 49(.و الشركة بأكملهاأریق فالمحددة مسبقا، من حیث المساهمة في نتیجة ال
ختلافات لإجمالي الأجور على الرغم من اإویمیل العدید من الشركات الى تعزیز الجزء المتغیر من 

تجاه الى عدم الیقین لإا اذقتصادي، غالبا ما تستند مبررات هلإبالسیاق اغلب الأحیان أترتبط في 
ه الطریقة بسیطة للحد من ذي یؤدي الى تقلب الأرباح المرتبطة بأداء أرباح الشركة، هذقتصادي اللإا

كثر مرونة بناءا على النتائج، وینضر الى إمكانیة عكسأالتكالیف وعلى نطاق أوسع لجعل الأجور 
,Ahmed)بدا من سنه الى أخرى.أنه لیس مضمونا لأجر الناتج، لأنه نظیر اأمتغیر على جر اللأا
)p. 39),2003(

جر الأداء لتحفیز عمالها ویأخذ بعضها في الحسبان النتائج الفردیة، بینما یراعي البعض أتستخدم الشركة 
الاخر نتائج فریق العمل:

 و العلاوات المتغیرة في جمیع قطاعات النشاط، أتحدید الأهداف الفردیة، إطارفي الفردي:الجزء



31

المفاھیمي للدراسةوالإطارالدراسات السابقة :الأولالفصل

ه المكافئات على تحقیق الأهداف المحددة سابق، یعتمد نجاحهم الى حد كبیر على المفاوضات ذتعتمد ه
،التي أدت الى وضع اهداف

 مالیا من العمل الجید ونتائج وحدتهم.العمالفادة جمیع إیهدف الى الجماعي:ءالجز(MORENO,
2008, p. 46)

. الاجر غیر المباشر:2
التي الملحقات جر غیر المباشر بمركز العامل وبعضویته في الشركة ویتعلق بجمیع العناصر و لأیرتبط ا

),Hamza, (2014)غیر المباشرة الى ما یلي الملحقات جر المباشر یمكن تقسیم هذه لأتضاف الى ا
)p. 27

:القانونیةالملحقات1.2
ات ذیتم توزیعها من الناحیة النقدیة، وغالبا تكون و ،توهي تتوافق مع المستوى الثاني من هرم المكافآ

، نجد: تقاسم الأرباح، الملحقات القانونیةمن بین هذه تستفید من نظام ضریبي خاص، ، طبیعة جماعیة
,.Soumia L. M)وخطط خیارات الأسهم.العمال، وملكیة أسهم العمالدخار إوالمشاركة، وخطط 

2012/2013, p. 123)
تقاسم الأرباح: .1.21

دائها، وتحدد طرائق حسابها وتقسیمها عموما أوهو مكافئة جماعیة عشوائیة وتستند الى نتائج الشركة و 
عمال، تحقیق لأتفاق تقاسم الأرباح مثلا النتائج، رقم اإتفاقیات جماعیة وتحدد وفقا لصیغة یحددها إفي 

(L, F, & et all, 2012, p. 279)من الرضا، معدل شكوى العمال 
:المشاركة2..21
نه قسط تدفعه الشركة عندما تحقق أرباحا، إعاملا، 50لدیها أكثر منلزامي في الشركات التي إنه إ

حتیاطیا خاصا إیشكل جزء من الأرباح المتراكمة للعمال و ،یجعل من الممكن ربط العمال بنتائج شركتهم
ن المبالغ مجمدة لأتتوافر شتراك یحدده القانون، وفي نهایة الفترة لن الإن الحد الأدنى لمبلغ لأیكون مقدرا

.استثنائیةتكن هناك أسباب ملخمس سنوات على الأقل مال
للعمال بإنشاء مدخرات بمساعدة شركتهم.تسمحالإدخار المؤسسیة:خطة 3.1.2
للتقاعد.يبالادخار تسمح للعمال : مدخرات التقاعد الجماعیةخطة4.1.2
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و أفائدة من تكلفة المنحة أكثرعلى العمال شراء الأسهم بتكلفة عرضملكیة أسهم العمال: 5.1.2
س المال.أللزیادة في ر التفضیلیة للإستعدادالشروط 
فهي تسمح لأصحاب هذا الحق بشراء أسهم بأسعار محدد في نهایة فترة :خطة خیار الأسهم6.1.2

أعمالهم.في أداءاهتمام أولئك الذین یستفیدون منها هو اثارة، الغرض من خیارات الأسهم ما
. الملحقات الانتقائیة: 3

وهي المزایا العینیة،للأجور، المعروف غالبا باسميلهرمامن التسلسلالثالثتتوافق مع المستوى 
ن تكون متغیرة، یصعب تحدیدها مالیا من بین أنها عناصر إرضاء یمكن إمخصصة لجزء من العمال، 

وكذلك مكافئات عینیة ،هو الترفیأصغیرة محمولة تكلفة السفر الوظیفي، حواسیبهذه المزایا، الإسكان 
.كالسفر والهدایا وهي الأكثر أهمیة

التماثیل:ملحقات . 4
توزیعي ولها طابع جتماعیة، لإتتوافق هذه الملحقات مع الفوائد اإنها تشكل المستوى الرابع من الهرم، 

وتنظیمي من نوع المیزة المكتسبة وهي تشمل عناصر مختلفة تتمثل في الخصومات على منتجات 
الىجتماعي، هذه المزایا جماعیة ومتغیرة للغایة من شركةإالشركة، المعاشات التقاعدیة، الضمان 

حتفاظ لإالعمال واجتذابإفي دورتؤدي لأنهاعتبارها عناصر حقیقیة للأجور إأخرى، یجب 
)) ,pp.2014Imane ,(25-26(بهم.
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:خلاصة
مقابل العمل اعلى أنهایمكن تعریفه،جور ذات أهمیة نسبیة كوظیفة من وظائف إدارة الموارد البشریةلأا

یجب على صاحب العمل التأكد من و ، شكل أحد أهم عناصر العلاقة بین الشركة والعاملتالمقدم، و 
الجماعیة، أو عقد تفاقیةلإاوأفي الشركة، سواء كانت محددة بموجب القانون الأجورتطبیق قواعد 

العمل لكل عامل.
قتصادي وكذلك مواردها لإالخاصة بها، مع مراعاة الوضع االأجوریتعین على كل شركة تطویر سیاسة 

فإن ومن هنا تكالیفها،تتمثل في إرضاء عمالها مع تقلیل معضلة،نفسها في مواجهة الخاصة، تجد
مع تحمل الحد الأدنى من عمالهاوتنافسیة لجمیع عادلةرجو أالشركة الجیدة هي شركة مستعدة لتقدیم 

ولكنه نتیجة البشریة،لیس بالمهمة البسیطة الموكلة إلى إدارة الموارد الأجورفإن توزیع وبالتالي،النفقات
.لأجورستراتیجیة الإملیة طویلة لع



في والرفاه : التحفیز ثانيلفصل الا
العمل



والرفاه في العملزالتحفی:الثانيالفصل

تتمثل المشكلة المتكررة البشریة، لأنها هي مصدر قلق في إدارة الموارد العمالالمتعلقة بتحفیز المسائل
، یبدو أن التحفیز هو أحد عوامل التنافسیة الأساسیة مأو زیادتهتحفیز العمالفي كیفیة الحفاظ على 

الدافع وأحد بتحریكالتي تسمح جورلأاحتیاجات المدیرین، وبالتالي تحدید سیاسة إالقادرة على تلبیة 
العمل، في التحفیز "والمعنونالثانيالفصلسیشرح من خلالوالذي،للشركاتهتمامات الرئیسیة لإا

.البمطعلى یحتويمبحث وكلرئیسیة،مباحثثلاث الى بدوره وهو ینقسم
الأول تحت عنوان مطالب، المطلبثلاث حیث یتكون منالعمل، تلیاأالى الأول تطرقنا في المبحث

الثالث المطلببینما التحفیز، مصادرتطرقنا فیه الىالثاني المطلب ما أ،تعریف التحفیز في العمل
.زنواع التحفیلأخصص

مفاهیم یتناول الأول المطلبأنمطالب، حیث ةبه ثلاثرفاه في العمل للتم تخصیصه المبحث الثاني ثم 
صعوبة قیاس نضمیتالثالث والمطلبالإرتباط بین الرفاه والعمل، لثانياالمطلبوفي ، حول الرفاه

.الرفاه
لتحفیز من یحتوي على االأول جر، المطلبلأواوالرفاهالعلاقة بین التحفیزیتناول الثالث المبحثبینما 

الثالث العمل، وفي المطلبالتحفیز بشروط تكلمنا عن الثانيما المطلبأالإداریة، خلال الأسالیب 
.وخلاصة الفصلالمكافئة من خلال الرفاه في العمل سنتطرق 
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:لیات العملألمبحث الأول: ا
قبل أن تتمكن و ،بأداء أفضللتحفیزهم ودفعهم للقیام لعمالهاتدفع المؤسسة أجورًا وتوفر مزایا مختلفة 

، لذا فإن ستجابةلإباملموسة، یجب أن تحدد بالضبط ما الذي یجعلهم یقومون نتائجمن تحقیق مجهوده
أجل فهم الجوانب المختلفة للتحفیز بشكل أفضل، یبدو من، الأعمالعامل رئیسي في نجاح التحفیز هو

نللتمكأفضلبشكل الرفاه في العملمن الضروري محاولة تعریفها في إطار مناهج مختلفة ومحاولة فهم 
للتحفیز مختلفة تسنتناول تعریفاالجزء، هذا ولفهموالرفاه العلاقة بین الأجور والتحفیزالتوصل الىمن 

.وأنواع التحفیزرعلى مصادوالتعرف 
:العملعلى لمطلب الأول: تعریف التحفیزا

العامل البشري المرتبط بتحفیزومع ذلك سنكون مهتمین فقط ، التحفیز مفهوم یستخدم بشكل متكرر
، نجد أنه أفضلبشكل تحفیزمفهوم العلىالتعرف جل أومن،لهالشركة تحفیز، وبصورة أدق عملبال

نقدم بعض التعریفات نأوقبل ذلك لابد من ز،التحفیمن المفید تقدیم مفهوم شامل یشمل جمیع جوانب 
لبعض الباحثین:

إنها عملیة تتضمن الرغبة في أداء مهمة أو تحقیق ")Lévy-Leboyer,1984(لتعریف التحفیز وفقا 
الأبعاد لبذل جهد، ودعم ذلك الجهد حتى الوصول إلى الهدف، وتخصیص هدف، وبالتالي قرار ثلاثي 

.Salvatore, (2013), p)."الطاقة المطلوبة له 12)
الفرد على دفعالذي یتحفیزیشیر إلى ال")motivus, motifیشتق التحفیز من الكلمات اللاتینیة (

,moverceالتصرف، و "الحركة" ( mouvoirتعریفه على أنه "القوة "، ویتم)، وتشیر إلى بدایة الحركة
.Keller, (2018), p)".العمله علىحفز ستمراریة الفرد في الحركة وتإالداخلیة التي تحافظ على  11)

Jean-Marieلوفقًا  Peretti،قوة تدفع الفرد لإعطاء معنى لرغباته "بأنهلتحفیزیمكن تعریف ا
وبمعنى ،ستعادة التوازنإوبالتالي ،التي تحكم السلوكیات المصممة لتقلیل التوترودوافعه، حتیاجاته إ و 

أخر هو مؤثر خارجي یعمل على تحریك الدافع الداخلي للفرد للحصول على سلوك معین یتفق مع الأداء 
إلى "القوة العقلیة للشخص، شیر التحفیز ی(Jean-, (2009), p. 400)"لیه المنضمةإالذي تطمح 

(Craig C., 2008)تجاه السلوك وشدته وتماسكه".إوالتي تؤثر على 
تعزز مفهوم یستخدم لوصف القوى الداخلیة والخارجیة التي " هنإ(vallerandet Thill,1993)حسب 

)(Claude L. , (2015))". ستمرار السلوكإ و ةالشد
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العملیة التي من خلالها یساهم الفرد في بأنه التحفیز"یعرف (Stephen & Timothy , (2014))وفقًا 
".العمل والتوجیه والمثابرة لتحقیق هدف معینكثافة 

العمال، عمل من هدف الالأهمیة و نتباه إلى لإیجب على القادة ا") Mangkunegara,2014وفقًا لـ (
لتحقیق الأهداف المرجوةلبأداء العمةالمتعلقإذا كان مهتمًا، فإن الرغبة ،یهتم العمال بأداء العملبحیث

وأن یكون لدیهم الدافع والرضا عن ،فإن العمال سوف یكون لدیهم دوافع عالیةلذلك، ونتیجة ةیتكون قو 
(Kuras, (2021), p. 178)".نتائج العمل

ویتضمن أداء الأنشطة للحصول ،أو المتعةةالشخصیالتنمیةمن خلال یتحقق الداخليالجوهريتحفیز"ال
یحصل على مكافأة الخارجي هو فعل شيء ما لأنه تحفیز "ال،على الرضا الجوهري من الأنشطة

(Idah & Jacob M, (2014), p. 177)".وجائزةأ
إنها عملیة تنشیط وتوجیه وتحفیز والحفاظ على السلوكیات الفردیة "لتحفیز في العمل اRousseوفقًا لـ

بناءً على ما سبق، ، (Jacques, Patrice , & Christian , 2009)".لتحقیق الأهداف المرجوة 
على النحو التالي:تحفیزعطاء تعریف شامل للإسنحاول 

وتحفیزهم عمال والبشري للالوظیفيستخدام مجموعة من العوامل والوسائل للتأثیر على السلوك إإنها عملیة 
تدرك و ،عن تحقیق أهداف محددةعاملینستمرار بناءً على رضا الإوتوجیههم لتحقیق دافع العمل ب

.حتیاجات الإنسانإالناجحة داراتلإا
:المطلب الثاني: مصادر التحفیز

كما هو موضح أدناه:آخر،العمال من شركة إلى أخرى، ومن عامل إلى حوافزتختلف 
:عترافلإا. 1

في سیتحمسنه إشعر العامل بتقدیر الشركة فالواقع إذاعتراف في العمل دافعًا رئیسیًا، في لإیعتبر ا
ناهیك عن أهمیته ،إنخفاض معدل الدورانالإنتاجیة و في زیادةعتراف له تأثیر إیجابي لإاوأیضا عمله،

ستحقق الشركة مستوى عالٍ من الأداء بسبب العمال،تقدیر وبفضلهبفضلالمؤسسة ستدامة إ لنجاح و 
:عترافلإهناك أربع مجالات رئیسیة ل، عمالتحفیز ال
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:الوجودي (الشخص)عترافلإا1.1
تم یذلك في الإیماءات الصغیرة التي ویتجلى، وخبراتهمشاعرهبذكائه و متمیزویؤكد أن الإنسان فرد 

عتراف الوجودي، ویعترف للفرد بالحق في لإمن خلال اشخاصلأالتواصل بین اإجراؤها یومیا أثناء
والتأثیر على القرارات.الكلام
:عتراف بممارسة العمللإا2.1
مهامه في مكان العملالعامل العمل، والطریقة التي یؤدي بها بعملیة، عترافلإهذا النوع من ایتعلق

بتكار والتحسین لإالإبداع واعترافلإیشمل هذا اوالمهارات،صفات المهنیةوالكالسلو أي كل ما یتعلق
والعلاقات مع العملاء والعمل الجماعي وغیر ذلك.في أسالیب العملالمستمر 

:في العملستثمارلإباعتراف لإا3.1
، فإن دعمل الفر المتمثلة في والطاقةخبرة الفردمثل في بعض الأحیان، على الرغم من كل المعرفة 

عتراف بالنتائج)، ولكنلإ(اتحقیق الأهدافمكافأة النتائج لا تتناسب مع الجهد المبذول، لذلك لا یمكن
ل ماعالالتي ساهم بها جهودالأهمیة بهذا یقر ،ستثمار في العمل على النحو المناسبلإعتراف بالإیمكن ا

عتراف بعدة طرق، بما في ذلك الشكر اللفظي، لإهذا النوع من االتعبیر عنیمكن ، و في عملیة العمل
.الشجاعة والمثابرة في الظروف الصعبةورسالة شخصیة لإبراز 

:بنتائج العملالإعتراف4.1
نتهاء من لإ"بمجرد ا،أهداف الشركةومساهمته في العامل عتراف بمنتج عمل لإیرتبط هذا النوع من ا

، بمجرد ، یصبح حكمًا وشهادة تقدیر لكفاءة وفائدة العمل الذي یقوم به فرد ومجموعة من الزملاءالعمل
نجاز المهمة.إ

والإحتفالالعمل، جتماعات لتقییم إنجازات إمثلغالبًا بشكل رسميطرق،النتائج بعدة بعترافلإایتم 
الرؤساء من العفویة الأهداف والتهنئة المدفوعة عند تحقیق هدف ما،التحفیزیةوالمكافآتبنجاح معین، 

(htt10)تحدیات كبیرة.واجهوالعمال الذین االى
نجاز لإساسیاأالحفاظ على روح الفریق أیضًا مصدرًا للتحفیز و دیعالفریق:المحافظة على روح . 2

المدیرین بلإتصالاالإدارات وكذلكالحفاظ على روح الفریق في جمیع ، وأیضا یعتبر مإلیهالموكلة المهام 
لفهم ما سنقوم بتدریب الفرق ،القیام بذلك وبنفس الطریقةالشغف والرغبة في خلقجل أمهما من أمر 
.جلهأمن 
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:المالي (المكافأة)الجانب.3
ة، حیث یمكن للمرء تب مناسبابالعمل، مثل وجود مكالمحیطةالمریحة و بالإضافة إلى الراحة والجوانب 

ىأن العمال قلقون للغایة بشأن مستو نكار إولا یمكن ،جتماعاتلإوعقد ایلالعمواستقباللعمل بهدوء ا
وكذلك تغییر الشركة، لالمقدم في مكان آخر سببًا لأجرغالبًا ما یكون مستوى ا، تعویضالأجورهم وآلیات 

رافعة مهمة من جورتعتبر الأنتیجة لذلك ، و غیر عادلة فیشكل عامل محبطعاملة میعاملبأنه رالتصو 
.جیدالمنظمة بشكلتضعهاحیث التحفیز، والتي یجب أن 

:يمهنالالتطویر.4
التنقل الشركة، فیتیحهتمام الذي تقدمه لإي المثیر لمهناللتطویرفرص اأیضًا من العاملحافزیأتي قد

كتشاف المهن الأخرى من لإبعدم الركود في حیاتهم المهنیة، ولكن لعمالتسمح لهي طریقة الداخلي و 
أجل تطویر قابلیة توظیف الأشخاص طوال دورة عملهم.

:المطلب الثالث: أنواع التحفیز
نظریة تقریر بالتاليالتحفیز،أظهرت الأبحاث المكثفة حول مفهوم التحفیز أهمیة التمییز بین أنواع 

DECIالمصیر ( et RAYAN علم النفس بجامعة روتشستر یعد هذان الأستاذان في)1985,1981,
في عالم یمكن ملاحظتهاالمختلفة التي التحفیزاتأن تفترضالتي ،النظریةلقد شاركوا في تأسیس هذه 

ختار إكلما وفقا لهذه النظریة، ، سلوك العملیهاعلقومیالتيتقریر المصیردرجةبیمكن تمییزها ،العمل
العكس من ذلك، كلما شعر العامل بأنه ، أكثرحدد تحفیزه بنفسه كلما بعمله،القیام ةالعامل طوعی

ویتراوح من أعلى مستوى لتقریر المصیر الى أكثرغیر محدد حافزهالقیام بعمله، كلما كان مضطر 
,Daniel, 2000)ة: داخلیة وخارجیة وتحفیزیة.رئیسیثلاث فئات أدنى مستوى ویمكن تجمیع الحوافز

p. 141)
:الجوهريالتحفیز. 1

أخرى،جوهري عندما یعمل من أجل الرضا والسرور اللذین یحصلان علیهما أو بعبارة حافزلدى العامل 
هناك ثلاثة أشكال من التحفیز الذاتي:، و لأنه یقوم بعمله طواعیة لمصلحته

بتعلم تقنیات جدیدة.ستماعلإجل اأمن بعمله یقوم العامل:الجوهري للمعرفةالتحفیز1.1
بعمله من أجل متعة التفوق.لیقوم العامللإنجاز:الجوهري التحفیز2.1
.بعمله من أجل متعة الشعور بالتحفیز القوي في العمللیقوم العامللتحفیز:الجوهري الدافع3.1
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ي:الخارجتحفیزال. 2
العامل متحمسا ، عندما یكونمفیدةسباب أمن السلوكیات المرتبطة بمجموعةالخارجي إلى حافزیشیر ال

أو منه،على شیئًا لطیفًا بدلا من ذلك الحصول ولكن ،على حقیقتهفإنه لا یقوم بالنشاط بشكل خارجي 
،ذلكدبعتجنب شیئًا غیر سارل

تقریر المصیر من من في سلسلة متصلة التي یمكن وضعها الخارجیةحوافزثلاثة أشكال من الوهناك
الأدنى إلى الأعلى.

:الخارجيالتنظیم 1.2
إلى الفردجالسیطرة خار مصدر یحفز شكال، أتحدیدًا ذاتیًا من بین الثلاثة ي الأقل الخارجافزحالإنه

الحصول علىالعمل لأنه یرید الىخارجيالمبدافع التنظیالعامل یذهب سبیل المثال على،التصرف
أجرًا.
الإنطواء:2.2

للسیطرة ةمصادر داخلیهذا النوع من التحفیزیستدعي ، من تقریر المصیرهذا هو المستوى الثاني
بهذه الطریقة إلى العمل لأنه المتحمسعامل العلى سبیل المثال یذهب ،على نفسهاملیفرضها الع

یشعر بالذنب لعدم الذهاب.
حدید: الت3.2

یعتبر و ختیار، لإاطریق السلوك التحفیزي عن صدار إیتم في المستوى الثالث لتقریر المصیر في هذا 
قد یقرر العمال ،غیر ممتعحتى لو لم یكن النشاط نفسه الذي قدرهالسلوك المعني مهمًا من قبل الفرد، 

في هذه الحالة قام بالنشاط لیس من أجل ،المتحمسون بهذه الطریقة الذهاب إلى أخذ دروس مسائیة
المتعة، ولكن للحصول على شيء إیجابي منه.

. ضعف القیمة:3
لا ،الداخلي أو الخارجيتحفیزعلى أنه نقص في الالضعفتعریفیمكنمفهومًا تحفیزیًا آخروجود 

العاملیأتيعندما ،ایعرف الفرد في حالة التحفیز العلاقة بین أفعاله والنتائج التي تم الحصول علیه
أنه غیر مؤهل علىالمتحمس ما یرى الشخص غالبا، العمل، لم یعد یتلقى المتعة أو المكافآتالى

تمامًا ولیس لدیه أي قرار بشأن نفسه.



41

في العملوالرفاه زالتحفی:الثانيالفصل

رهاق للإالتعرضبعیدا عن بالأعباء، ولیسلذلك، غالبًا ما یتم توفیر التحفیز عندما یكون العمال مثقلین 
(Daniel, 2000, p. 141).العاطفي

أنواع التحفیز المختلفة:4الشكل رقم 

)htt1(بالاعتماد على جرد بواسطة الباحثالمصدر:
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:الرفاه في العمل: نيالثاالمبحث
م كان من المه،جتماعیة الراهنةلإقتصادیة والإتقع في صمیم الأحداث االتيعالمواضیمن هوالرفاه

هوم سنبدأ بدراسة مف، وضع مفهوم العمل، مما یتیح لنا فهم السیاق الحالي وتطلعات الأفراد بشكل أفضل
لة سننهي هذا الجزء بمحاو ،رتباطه بالعملإالرفاه بالمعنى العام للمصطلح، أي تعریفه، ثم نركز على 

الطریقة التي یحاول بها المنظرون قیاسه.فسیرت
:مفاهیم حول الرفاهالمطلب الاول: 

النفسيمثلا كیف تعرف الرفاه؟ الإجابة لیست بسیطة على الإطلاق، لأن هناك عدة أنواع من الرفاه، 
,Watermanالقدیمة (یمكننا تحدید أصول مفهوم الرفاه للیونان،وما إلى ذلكلإجتماعيوا 1993 ،(

وقد أجریت دراسات نظریة، بناءً على فرضیة أن الناس یشعرون بالسعادة، إذا شعروا بالنمو الشخصي 
منذ ذلك الحین، شهد هذا المفهوم العدید من التطورات ،والشعور أن یكون له أهداف وحیاة ذات مغزى

(Franck & Jordane, (2013), pp. 23-41).جتماع وعلم النفسلإقتصاد وعلم الإفي ا
على وإعتمادالأنه یمكن أن یكون مختلفًا حدیدهمفهوم یصعب ت، فهولرفاهایوجد الكثیر من تعریفات 

من خلال قراءاتنا الأكادیمیة، ، و تصور الأفراد، بشكل تخطیطي للغایة، یمكننا أن نعتبر الرفاه أنه إحساس
الذي 1946فإن التعریف الذي لا یزال بمثابة مرجع الیوم هو تعریف منظمة الصحة العالمیة في عام 

» جتماعيلإحالة كاملة من الرفاه الجسدي والعقلي وا«یعرّف الصحة بأنها ،الصحة بشكل مباشرببط تیر 
عتبار لإیؤخذ في اجتماعي والنفسيلإلا تستند فقط إلى غیاب المرض أو العجز، وبالتالي فإن البعد ا

.(Olivier , (2017), pp. 169-179).الكامل
,Dienerوبصفة عامة، تُعرَّف الرفاه الآن بأنه حالة نفسیة إیجابیة ( ي فسیعتبر الفرد نفسه ،)1994

حیاة، ترجمته إلى رضا عام في الیمكنو ، حالة رفاه عندما تسود المظاهر الإیجابیة على المظاهر السلبیة
ع أو المزاج، أو الصحة النفسیة، یمكن تعریفه أیضًا على أنه حالة نفسیة ناتجة عن علاقة إیجابیة م

وبیئة العمل المادیة.،الآخرین، الذات، الوقت
، الرضا )bowling, 1991(مثل جودة الحیاة ات صلة ذیمكن أن یشیر مفهوم الرفاه إلى مفاهیم أخرى 

)Kiziah, 2003( ، التأثیري)Watson, & al., 1988() الصحة العقلیة ،Massé،&Al.،1998 (
).achille, 2003(أو الصحة النفسیة في العمل 
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هي شخصیة بصرف النظر عن تلك السعادةتقریبًا،أن الرفاه والسعادة هما مفهومین متطابقان نا لاحظ
جتماع.لإمن قبل علماء النفس وعلماء اسعى إلى تقییمه یالرفاه ن أفي حین ، تماما

Nadia)والتاریخیة. والثقافیة،جتماعیة،لإواالفردیة،یختلف تعریف "السعادة" بشكل كبیر وفقًا للمعاییر 
من خلال قراءاتنا المختلفة، یصفها منظرو السعادة بأنها:((2017) ,

 نها مؤقتة،أالمتعة (المتعة)، المقدمة على
 ویقدم على أنه دائم،المهنيالرضا في مجالات الحیاة (السعادة یمكن أن تكون الرضا ،(
.إرضاء الحیاة المعیشیة ككل، والذي یرتبط بمفهوم للسعادة الدائمة

ختلافات بین المفاهیم المتعلقة بالسعادة، والتي تتحدث لإتلقي هذه المستویات المختلفة الضوء على ا
-Marie-Pierre , 2014, pp. 167)، وأحیانًا السعادة العابرة(المؤقتة). الدائمةن السعادة أحیانًا ع

168)
نخراط في لإستمتاع فحسب، بل تعتمد أیضًا على قدرتنا على الإلن تعتمد السعادة على قدرتنا على ا

(Marie-Pierre , 2014, pp. 164-182)وإعطاء معنى لوجودنا. ثراء التجاربإ
:رتباط بین الرفاه والعمللإ ا:نيثاالالمطلب 

فكرة لكن بدأتقترحت العدید من المفاهیم الفلسفیة القدیمة، عدم التوافق بین السعادة ومجال العمل، إ
كما ، و (Chritian & Michel , 2002, p. 348)القرن الثامن عشر مندرتباط بالعمل لإالسعادة في ا

لفرد من أنشطة مختلفة في حیاته الشخصیة، بالخاصستخلاص الرفاه اإرأینا في القسم السابق، یمكن 
رفاه العام من بین مصادر مثل العائلة والأصدقاء وبالتالي، فإن الرفاه في العمل لیس سوى مصدر واحد لل

أخرى.
ارات حالة ذهنیة تتمیز بانسجام مُرضٍ بین مه«وفقًا لمنظمة الصحة العالمیة، فإن الرفاه في العمل هي 

».حتیاجات وتطلعات العامل والقیود والفرص في مكان العملإ و 
أو » جودة الحیاة في العمل«أو » السعادة في العمل«الرفاه في العمل، مصطلحات أخرى تقترب مثل 

(Nadia , (2017))». التطویر المهني«أو » الالتزام«
بالنسبة (Nadia , (2017))،الرفاه في العمل لها بعد جماعي وعلائقي بارز یجعل المفهوم أكثر تعقیدًا

، من الواضح أن الرفاه في العمل ظاهرة جماعیة لأنه (Thévenet, (2010), pp. 27-36)إلى 
جتماعیة، لإفي غضون سنوات قلیلة، أصبح عنصرًا من عناصر المسؤولیة ا،یتعلق بجمیع المؤسسات

لا یسعنا إلا و ، الشاقضد العمل أن نكون تمامًا كما نحن بالضرورة » ینبهنا أیضًاولكنه«هدفًا اوأصبحو 
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شعور یأتي من تجربة العلاقة الفردیة في العمل وأن الرفاه في العمل هیذكرنا،أن ندافع عن الرفاه
-Olivier , (2017), pp. 169). والعواطف التي تولدها (ماذا أفعل، وكیف أفعل ذلك، ولماذا ولمن)

179).
إلى » العمل«، یشیر مصطلح »السعادة والعمل«یبدو أنه في المجتمع الفرنسي، لا یمكن أن تتعایش 

اللاتیني، وهو أداة للتعذیب، مما یدفع الناس إلى البحث عن المصطلحهذا الواقع لأنه مستمد من 
.قتصاديلإالسعادة خارج المجال ا

)182-Feuvrier, 2014, pp. 164(ستحضار مفاهیم الرفاه في العمل ونوعیة الحیاة في العمل إم ت
بإنشاء الوكالة متعلق فهو حدیث العهد عمالبرفاه الإن الوعي ، 1970في فرنسا لأول مرة في عام 

توجد الوطنیة لتحسین ظروف العمل في السبعینات، قبل ذلك كما رأینا في الجزء الأول، كنا في فرنسا 
بدءًا من و ،منظمة حول الصناعة، تتخللها تایلور/فورد بأعمال متسلسلة وخاصة الظروف المادیة

" شهدت التسعینیات ،العملساعاتتحدید المنظمات و فيحیاة في العمل الثمانینیات، سننظر في جودة ال
البحث عن الرفاه والتوازن بین الحیاة الشخصیة والمهنیة.

د أربعة أعمدة من السعادة في العمل على یحدتتمأكثر قاموا بتحلیل العلاقة بین الرفاه والعملنأبعد 
Chritian)" الذاتتقدیرو السفر، بتكارلإواالفعل، ومساعدةةخدم، تصالاتإوجود "وجه الخصوص: 

& Michel , 2002, p. 348) الحصول علیه في والتي لم یتمكنوا ،أن "العمل لا یجلب أي متعةو
السبب في أن العدید من العلماء هذا هو (Chritian & Michel , 2002, p. 348)مكان آخرأي 

ذاتي إن الرفاه ، بدلا من الرفاهجتماع یفضلون التحدث عن الرفاه في العمللإأو علماء النفس أو علماء ا
ؤكد الرغبة على یسأي الرفاه في العمل والصحة،روشخصي للغایة ومتنوع من شخص إلى آخ،ةللغای
في الشركة.،جیدةفي بیئة عمالالظروف المعیشیة للنیتحس

جتماعیة ومضایقات أخلاقیة في إالعقد الأول من القرن الحادي والعشرین ظهور مخاطر نفسیة ذاه
ار نتحلإظاهرة بارزة للغایة، خاصة مسألة ما إذا كانت الإدارة العلیا مسؤولة في موجة ا، مكان العمل

المعاناة فيالتحدث عنلقد كانت حقبة ركزنا فیها على ،في العقد الأول من القرن الحادي والعشرین
تعة. ، الیوم أصبحت فكرة الرفاه في العمل أكثر شیوعًا وسنركز على فكرة المالعمل أكثر من متعة العمل

,Olivier , (2017))تطورت إدارة الرفاه في العمل بشكل كبیر في السنوات الأخیرة pp. 169-179)
.الماضیة، شهدنا زیادة في البحث عن السعادة20وعلى مدى السنوات 
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یأتي من التجربة والعلاقة الفردیة هو شعورأن الرفاه في العملPoilpot-Rocaboy, 2017یذكرنا 
الحاضر ولكن في حین أن ، بالعمل والعواطف التي تولدها (ما أفعله، وكیف أفعله، ولماذا ولصالح من)

یعتمد الماضي بالنسبة لهالعمل، فإن الماضي والمستقبل مهمان أیضا،بعد زمني أساسي لبناء الرفاه في
والعادات) والفرد (تآكل الأجساد والعقول)، وكذلك الحنین إلى الحالات ستخداماتهاإ على (تاریخ المنظمة و 

مة أیضًا لأن معاییر سقة بالمستقبل حاالعلا، السابقة من حیث محتوى العمل (كان ذلك أفضل من قبل!)
ما غدًا؟كیف ستبدو بیئة عملي الوظیفة؟علماء النفس (ما محتوى بها خبرنا یالتي حتیاجات الذاتیة لإا

یختلف مفهوم الرفاه في العمل باختلاف الأفراد، ووضعهم، وسنهم، وجنسهم، ،هو التطویر المهني؟)
لنوعیة المتغیرات أو العوامل الرئیسیة التي یبدو أنها محددات، ومن الممكن تحدید عدد من عملهمو 

عتبار ظهور رؤیة مشتركة للسعادة داخل الشركة ثمرة رؤى شخصیة، إلذلك یمكن و الحیاة في العمل،
(Nadia , (2017))ویتفاعلون مع بعضهم البعض. جعلهم التي تبناءً على التجارب

ناحیة أخرى، من المهم التمییز بین رفاه الشخص في العمل ورفاه العامل في العمل:ومن 
 إلى جعل یشیر إلى الصحة والسلامة، وإلى العناصر التي تهدف ببساطةالشخص في العمل: رفاه

.بیئة العمل أكثر متعة
 ى علالعامل قادرًاأساسیة: یجب أن یكون ثلاثة عناصرعلىتركیزا أكثرالعمل:رفاه العامل في

أداء مهام خاصة به، ویجب أن تكون لدیه الوسائل والشروط اللازمة للقیام به، وأخیراً، یجب ألا
الذي یعطیه لعمله.» المعنى«تتعارض مهامه مع 

:صعوبة قیاس الرفاهالمطلب الثالث: 

وربما الضیقفاه أو على عكس الصحة، وهي بیانات یمكن تجسیدها، فإن الرفاه ذاتي، یتم الشعور بالر 
یمكن لقیاس الرفاه أن یسمح بإلقاء نظرة تكمیلیة على ،یتم سردها، ولكن لا یتم تقییمها، ولا یتم قیاسها

& Franck)،قتصادیة بمستوى رفاه العماللإالحسابات التقلیدیة للكفاءة لتحدید نسبة تتعلق بالنتیجة ا
Jordane, (2013), pp. 23-41) الحالي ولكن هذا لیس الشاغل الرئیسي للشركات في الوقت

بعض العلوم تقدیم معاییر التقییم المتعلقة بالرفاه بأقصى ما یمكن، لكن كما رأینا في القسم تحاول
الي تعتمد على السابق، من المعقد للغایة التقییم لأن الرفاه في العمل جزء لا یتجزأ من الرفاه العام وبالت

، وهو یدرس1998، في عام »علم السعادة«الإیجابي، المعروف أیضًا باسم ولد علم النفس، تلك الحالة



46

في العملوالرفاه زالتحفی:الثانيالفصل

علمیا الظروف والعملیات التي تساهم في تطویر الأشخاص والمؤسسات أو أدائهم لأعمالهم على النحو 
. (Seligman, (2002))الأمثل 

التطویر الشخصي، والسماح و سیسعى علم النفس الإیجابي المطبق في مجال العمل إلى تنمیة الرفاه 
عتماد على مواردهم من أجل التغلب على حالات معینة قد لإلمختلف العمال (العمال والمدیرین، إلخ) با

لدى الفرد ویحاول ستقرار، سیبحث علم العافیة هذا عن المشاعر الإیجابیةلإلتكون محدودة أو مزعزعة
,Boniwell & Chabanne)، لذلك یستند أساس هذا العلم إلى دراسات صارمة الرفاه لدیهزیادة 

2017, pp. 33-36)إلخ.، الأقدمیةالشركةحجم ، ولكن یجب تكییفه حسب الحالة ،

تعید العدید من الدراسات توجیهنا إلى فكرة التدفق،عند البحث عن معلومات حول الرفاه والسعادة، 
یسمح مفهوم التدفق الذي أبرزه الحصول على شعور جمیل أن تكون في المكان ،الخاصة بكل فرد

المناسب في الوقت المناسب.

من أجل إنشاء مقیاس لقیاس الرفاه في مكان العمل، فإن الأبعاد الرئیسیة الثمانیة المذكورة هي: 
و » إدارة الوقت«و » الإدارة«و » بیئة العمل المادیة«و » العلاقات مع الزملاء«و » رالمشاع«
أما بالنسبة (Franck & Jordane, (2013), pp. 23-41)». المنظمة«و » القیم«و » التعویض«

بحث في (كبیر مسؤولي السعادة)، المسؤول عن السعادة لمعرفة طرق ، فقد (Nadia , (2017))إلى 
ومؤشرات القیاس المستخدمة لقیاس السعادة في العمل.

نلاحظ أن التواصل والعلاقات هما أهم عامل عن مقیاس السعادة، ومع ذلك، نلاحظ أن كل هذه 
لا توجد وصفة معجزة أو تمامًا وتختلف من مؤلف إلى آخر، مما یدل على أنه » غامضة«المؤشرات 

لیس لدیه مؤشر لقیاس السعادة، في حین أن دورهم الرئیسي هو علم دقیق لقیاس الرفاه، وهو رقم مهم
هتمام، ولكن لم یتم تضمین بعض المعاییر، بینما یتفق لإتحسین الرفاه في الشركة، هذه الدراسة مثیرة ل

تبین العدید من الدراسات أنه مركز حیثالعملخذ مثال معنى ، مؤلفون آخرون على أنها قلب الرفاه
همیة العمل (قیمة العمل)، وتوجه العمل (ما أتطور العمال یمكن تعریف معنى بالعمل بطرق مختلفة: 

Morin, Donner)تساق (بین العمل الذي تم إنجازه وتوقعات فرد) لإنبحث عنه في العمل) وتأثیر ا
du sens au travail ., (2006))
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كلما وجد الفرد معنى في مهامه، كلما شعر بالرفاه هناك علاقة سبب ونتیجة بین عمل العمل والرفاه:
وفقًا لعالم النفس، (Morin, Donner du sens au travail ., (2006))والراحة والمتعة في العمل 
والتجارب،والخبرات،الشخصیة، نسان یكمن في توازن بین الأهداف والقیملإافإن السبب الرئیسي لكون

،"إذا كان هناك تطابق بین معتقداتنا وقیمنا وما نعیشه، فیمكننا تحقیق توازن مناسب للصحة العقلیة
ن یكون ألكل فرد ،لذلك فإن البحث عن المعنى ضروري،"ساق هو عامل هیكلة للمعنى في العمللإتا

,Frankl)لدیه أهداف وغایات، بحیث یشعر بأنه موجود في عمله، ولكن أیضًا من الحیاة بشكل عام. 
(2006))

حترام الذات، والعلاقات إمثل ، حتیاجات الذاتیةلإفي الختام، العمل المجدي هو العمل الذي یلبي ا
(Ayers, (2008), pp. 257-275).، مثل الأمن والكرامةعمالحتیاجات الإ الصحیة مع الآخرین و 

كما أنه یعمل بطریقة أخرى، إذا لم یجد الفرد أي معنى لما یفعله، فیمكن أن یكون مولدًا للمرض والضیق
(Morin, (2008, p. 62) ، یرجع فقدان الإحساس بالعمل إلى وجود منظمة بیروقراطیة یمكن أن

-Olivier , (2017), pp. 169)صارمة للغایة، ولدیها رؤیة للنتائج تركز فقط على الأهداف المالیة.
179).

یش بطریقة مؤلمة للغایة، ، الذي یصعب تحدیده بنفس القدر، ولكن یمكن العلضیقإن النقیض للرفاه هو ا
قلیلةالوقایة الصحیةوسببها أننتحار، لإخاصة إذا كان هذا الانزعاج دائما، مما یدفع البعض إلى حد ا

قتصادي المتمثل في لإالأثر ا،(Olivier , (2017), pp. 169-179)نسبیا في الأجل القصیر، 
)2017السلامة والصحة في العمل كبیر. (بكالوریوس، فتقار إلى لإا

على والعدید من الدراسات قادرة،أسهل بكثیر من تقییم الرفاهلعملفي االضیقأصبح الآن تقییم وقیاس 
ویًاتواجه الشركات نموًا ق، موجود بشكل متزاید في حیاتناالتضایق الوقایة منو ، الضیقتقدیر تكالیف 

، الیوم، تركز جهود المنظمات بشكل أساسي على الوقایة من المخاطر النفسیة في الأمراض المهنیة
جتماعیة.لإوا

جتماعیة التي یمكن تلخیصها بطریقة بسیطة عن طریق "الإجهاد" لإسنتحدث عن المخاطر النفسیة وا
تغطي في الواقع المخاطر المهنیة من ر،مظاهالولكن هذا الخطر هو في الواقع مجرد مظهر من 

البدنیة والصحة العقلیة للعمال وبالتالي لها تأثیر الصحةتلف الأصول والطبیعة، والتي تنطوي على مخ
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جتماعیة" لأنهم الواجهة للفرد (النفسي") ووضعه في إیطلق علیهم "نفسیة ،عماللأعلى حسن سیر ا
العمل.

جتماعیة هي:لإلعوامل التي تسبب المخاطر النفسیة وا

ت الذي یعتمد على عبء العمل، ودرجة الطلب من حیث الوق: العمل وتنظیمهالطلب المتزاید على -
والنوعیة، 

ء،التي تعتمد على عدد التفاعلات، وطبیعة ونوعیة العلاقات مع الزملاالإدارة وعلاقات العمل:-
،تنمیة المهارات، وتوفیر التدریبمراعاة توقعات وقیم كل شخص:-
،التوازن بین العمل والحیاة-
،انعدام الأمن الوظیفي-
،التكنولوجیات الجدیدة-

یعتبر الإرهاق مشكلة یصعب معالجتها لأنها لا تعتمد فقط على الصحة الجسدیة للعامل، ولكن أیضًا 
رًا یمكن أن تكون مصدو ،یمكن أن تكون كل هذه العوامل خاصة بالفرد،جتماعیةلإعلى حالتهم العقلیة وا

حالة التجاه الصحیح، یمكن للآخرین على سبیل المثال لإتخاذها في اإالرفاه إذا تم بالإضافة الىللضرر
وبالتالي تولید شكل من أشكال یبحث عنها الأخرون بدافع التحدي ،مرهقة یمكن أن تسبب بعض الضرر

أن مواجهة التحدیات الأساسیة، والشعور بالعیش الكامل، وكونك شخصًا، و نه یفترضإ،الرفاه في العمل
تكون جزءًا من نشاط المرء ذلك من الصعب للغایة توحید ذلك لأنه كما قیل من قبل خاص بكل فرد. 

آثارتسبب یمكن أن یؤدي سوء المعاملة إلى ،یمكن أن یكون لسوء الإدارة تأثیر مباشر على الصحة
رتفاعإستؤدي إلى ،العواقب على الشركة،كتئاب، والقلقلإواالنفسي، وزیادة ضغط الدم،الإجهاد من

اق جتماعي، وإلحلإنخفاض الإنتاجیة، وحوادث العمل، وتدهور المناخ اإ معدل التغیب، ودوران العمال، و 
فاءة، من وغني عن القول إن هذا مؤثر للغایة بالنسبة لهم، من وجهة نظر الك،الضرر بصورة الشركة

مثل هسیتضمن المرض الكثیر من التكالیف التي سیكون لها تأثیر مباشر على أدائ،وجهة نظر الصورة
.التغیب عن العمل أو دوران العمال

والعجز الناجم عن التغیب وإغلاق الأعمال لذلك من الضروري ،أصبح القادة على درایة بتكلفة المعاناة
.فهم نشاط العمل كمورد حقیقي ولیس كعنصر من عناصر المعاناة
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الوقایة «عندما تكون الشركة في ورطة، حاول علاج الأسباب، كما یقول هذا الاقتباس الشائع جدًا، 
یة جتماعإ،فقط بعدم وجود عوامل خطر نفسیة، وبالتالي، فإن الشركة السلیمة لا یقاس»أفضل من العلاج

ممارسات الإدارة وظروف العمل.جودةأو أمراض أو حوادث مهنیة، بل أیضاً 

لم تعد بعض الشركات تعارض السعي لتحقیق الكفاءة والإنتاجیة والقدرة التنافسیة مع البحث عن رفاه 
،لدیها كل ما تكسبه من مراعاة رفاه عمالهاعتقاد بأن الشركة لإوبالتالي سیكون من المنطقي ا،لعمالها
یركز المدیرون بشكل أساسي على النتائج ویضعون قضیة الرفاه في الخلفیة للعمل، والذي یرتبط لكن 

المكاسب هي غیر فوریة ولا یمكن ، و(Olivier , (2017), pp. 169-179)مع ذلك بكفاءة الشركة.
بالنسبة ،السعي وراء أن تكون أفضل لشركة أو في فریق هو حقًا علاقة الفوز للجمیع،قیاسها كما رأینا

زدهار في عمله. لإسیسمح له ذلك باعاملللشركة سیسمح ذلك لها بأداء أفضل وبالنسبة لل
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:جرلأواوالرفاهالمبحث الثالث: العلاقة بین التحفیز
في هذاما هذا المبحث سنخصصأ،والرفاه في العملفي المبحثین السابقین تطرقنا الى معرفة التحفیز 

والأجوروالرفاه العمال تحفیز إظهار الرابط الحالي بین المبحث 
:المطلب الأول: التحفیز من خلال أسالیب الإدارة
یتمتع العمال المتحمسون بإنتاجیة عالیة وعمل،تحفیزًاأنجح الشركات هي تلك التي لدیها عمال أكثر 

نخراط بشكل أكثر في لإوشعور قوي بالإلحاح، مما یسمح لهم بالتعامل مع المواقف العصیبة واأفضل
من جهة الإعتراف على أهمیة العمالستراتیجیات التحفیز وأسالیب الإدارة لجمیع إتعتمد ،العمل

(Sophie & Laurence , 2014, p. 11)من جهة أخرى والإتصال الداخلي 
عتراف:لإا.1

یعترفون عتراف في العمل مكونًا مهمًا للغایة لتحفیز العمال، في الواقع كلما زاد عدد العمال الذین لإیعد ا
، لذلك ومن افریدون وجزء منهالشركة التي یعملون بها، زاد حماسهم لأنهم سیشعرون بأنهم فيبهم

تحفیز بفضلداء لأاعال من مستوى تحقیق عتراف بالعمال ستتمكن الشركة من لإخلال ا
(Sylvie & Roland , 2014, p. 337).العمال

:تصال داخلي واضح وشفافإ.2
لنسبة للعمال في حالة المشاكل المتعلقة بالمخاطراتصال بلإتعیین شخص موثوق به داخلیًا لیكون نقطة ا

یمكن لشخص الثقة ،والتوتر والصراع...)المضایقاتجتماعیة في العمل (بما في ذلك لإالنفسیة وا
ؤثر السلوك غیر یومدیر فمثلاعاملأو بینعمالالداخلیة أن یبدأ الحوار في حالة وجود نزاعات بین ال

, Sylvie & Roland).والنفسیةفي العمل على صحتهم الجسدیة عماللكالعقاب على االمرغوب فیه 
2014, p. 71)

:المطلب الثاني: التحفیز بشروط الأجور
، ونتیجة لذلك تنتج تأثیرًا العمالكانت مباشرة أو غیر مباشرة على تحفیزالمكافأة سواءتؤثر شروط 

(Laurence & Sophie , 2014, p. 14)على أداء المنظمة.
:المباشرجرلأاشروط .1

بشكل خیرلأهذا ایتكون حیث ،جر المباشرلأستخدام شروط اإلتشجیع تحفیز العمال یمكن للشركات 
القائمجرلأاالمتغیر، أو جرلأامن ناحیة أخرى یشمل و ،جر الأساسيلأأساسي من جزء ثابت وهو ا



51

في العملوالرفاه زالتحفی:الثانيالفصل

یجب أن تقدم الشركات أجورًا ذات لتحفیز العمال، و على الأداء المرتبط بجدارة الفردي أو الجماعي
أن الشركات لدیها مصلحة في تقدیم أجر أعلى من ذلك المعروض في سوق من هناكفاءة، وتوضح 

،عمال على بذل جهدحتفاظ بها، ولكن أیضًا لتشجیع اللإالعمل، وذلك بهدف جذب قوة عاملة جیدة ل
داء ، ولا الأأو الأجر المتغیر المباشرة بعبارة آخري یمكن للشركة أیضًا تحفیز عمالها من خلال شروط 

.سیما من خلال منح المكافآت، في هذه الحالة یكون دافع العمال مدفوعًا أساسًا بجوانب مالیة
:غیر المباشرجرلأشروط ا.2

نیة وتشمل والملحقات القانو والفوائدبالمزایا العینیة الأجورهذه لعمالها ترتبطأن تقدمؤسسةیمكن لأي م
كل هذه الأسالیب تعزز، و وخیارات الأسهم، والمزیددخار،لإهذه المشاركة ومشاركة الأرباح، وخطط ا

قدم تللشركات أن الحافز یمكنهذا للشركة، لذلك لبناءأدوات رفع الأداء خلقالحوافز بشكل كبیر أثناء 
ار أو دخإكما یمكنها تزوید العمال بخطة ، للعاملین مكافئات مالیة بناءً على النتائج والأداء المحققین

عور الشنمیة وبالتالي تها، عمالبفاظ تحلإلهذه المنظمات بالالترتیبات ستسمح هذه ،دخار للتقاعدإخطة 
ر غیمن العامل الذي هأكثر في عملبحماس ج جیدًا العامل المدمسیشعرلذلك، ، منضمةنتماء إلى اللإبا

الكبیرة أن تسمح للعمال بالحصول على أسهم، حیث للمنضمات، یمكن المنظمة أخیرافي معترف به
ام سیسمح لهم النظ،تتیح الأخیرة للعمال فرصة شراء الأسهم بسعر أفضل من سعر سوق الأوراق المالیة

.لأداءوتشجع الدافع لتحقیق مستویات عالیة من اوبالتالي،المنظمة قیمهابتنمیة الشعور بالانتماء إلى 

بعض خصائص الجزء الثابت والجزء المتغیر:1الجدول رقم 

الجزء المتغیرالجزء الثابت

الجزء الثابت منظم وخاضع لقانون العمل
یجب أن تكون جذابة للتوظیف.

ظالممكن الاحتفاعندما یكون كافیا، فإنه یجعل من 
بالعمال.

لأنه منتظم، فهو یوفر الأمان.

الجزء المتغیر هو دائما محفز.
یجب تخصیصها بطریقة تمییزیة، مع تجنب "التشتت" ویجب ألا 

تكون عالیة جدًا.
یجب أن یظل المتغیر الفردي هو المسیطر حتى لا یثبط عزم 

.الأفضل

, .Tirchi O)بالاعتماد على جرد بواسطة الباحثالمصدر: 2012, p. 64)

همته مفي إطار عاملالمتغیر یكافئ النتائج والأداء الذي حصل علیه الالتحفیز،هو رافعة رالجزء المتغی
فیما یتعلق بالمنصب.العاملبینما یكافئ الثابت مستوى المسؤولیة أو السیطرة أو نضج 
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:المكافئة من خلال الرفاه في العملالمطلب الثالث: 
الجو الجید في العمل: .1

التفاهم الجید بین العمال مهم جدًا لبیئة عمل صحیة وهادئة، لا تتردد في تنظیم فعالیات بناء الفریق 
وورش العمل الإبداعیة والأنشطة التي من شأنها توحید الفرق وتحقیق التماسك، یمكن أن یكون هذا مثل 

الصغیرة مثل أسبوع الرفاه الأمورحتى بتوفیر الصالات الریاضیة، وطاولة كرة القدم، اوالریاضیة أو
في العمل، كلما كانت العلاقة بین الزملاء أفضل، كان الجو العام أكثر إیجابیة وودیة، یسعد العمال 

(htt14)بالذهاب إلى العمل.
التقدم والترقي المهني:. 2

للمنظمة مجموعة من التوقعات یجهزكونه ،كثر الأمور التي تشغل بال العمالأیعتبر المسار المهني من 
یسعى جاهدا الى تحقیقها والتي تمكنه من تحقیق ذاته، وبالتالي فقدرة المنضمة على تحقیق طموحات التي 

كونها تحتاج الى التعرف على ،كبر التحدیات التي تواجههاأالفرد العامل في مكان العمل تعتبر من 
حیث ما قدمه،لى وعلى توقعاته وما ینتضره من المنظمة من مزایا ومكافئات عهداف العامل الشخصیة أ

وبالتالي الوصول الى مستوى تحقیق إمكاناته ویر طتلوالتدریب،یسعى الى الترقیة الى مناصب علیا
.كل عاملحث علیه یبسيالذات الذ

جر وعدالته:لأكفایة ا.3
ما تواجهه المنضمة كون إرضاء جمیع العمال من الأمور الشبه مستحیلة، أصعبن تحقیق العدالة من إ

یحصل علیه يحداث توازن بین المجهودات المبذولة، والمقابل المادي الذإتعمل المنضمة على بذلك 
العامل ولك من خلال تحلیل الوظائف والتعرف على المهام من حیث كمیتها ونوعیتها والطاقة المستهلكة 

ر الفرد ن شعو أمقابل القیام بها مما یساعد القائمین بوضع أجور على إعطاء كل ذي حق حقه حیث 
.بتحقیق العدالة یدفعه أداء المهام دون تقصیر

صحة وسلامة العمال:.4
عمل على متابعة یوذلك من خلال توفیر طاقم طبي سلتعتبر الرعایة الصحیة حقا من حقوق العام

صحة العمال بشكل دوري ومستمر، حیث تشمل الرعایة الصحیة كل من الصحة النفسیة، الجسدیة، 
خاصةكبر التحدیات التي تسعى الیها المنظمة أن الحفاض على صحة العمال منأوالعقلیة، ذلك 
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العمال الذین یمتلكون الخبرة والإمكانیات الضروریة، وبالتالي فالحفاظ على العامل یستثني المنظمة من 
البحث عن عمال أخرین بنفس الكفاءة، كما یستثنیها من تكالیف التدریب.

ظروف العمل المادیة: .5
من حیث مستوى هم الأمور التي یجب التركیز علیها، توفیر له ظروف تتناسب مع فیزیولوجیةأمن 

الإضاءة والضوضاء ودرجة الحرارة وغیرها، بالإضافة الى توفیر فضاء عمل نظیف ومنظم ویحتوي 
العمل عرضة لحوادث أكثرنسان لإالتي یكون فیها اعمال،لأعلى كل الوسائل الوقائیة خاصة بالنسبة ل

والأمراض المهنیة، إضافة الى توفیر كراسي تتناسب مع الصحة الجسمیة لدى الفرد، والذي ینعكس على 
الصحة النفسیة للفرد العامل وعلى دافعیته، وطاقته.
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خلاصة الفصل
والتدریب، الأجرالتحفیز في العمل (نظرًا لأهمیة التحفیز لدى العمال، تسعى الشركة إلى تحسین عوامل 

الأكفاء، لتحقیقحتفاظ بالقوى العاملة لدیها وجذب العمال لأوما إلى ذلك) لالأهداف،وتواصل والمناخ،
بالعمال،یمكننا أن نستنتج أنه إذا كانت هذه العوامل مرضیة فیما یتعلق بقائها لذلكأهدافها وضمان 

، لقد رأینا لة الرفاه في مكان العملأحاولنا زیادة الوعي بمسو ، الشركةأداء هذه تحسین فإن هذا یؤدي إلى 
وتوقعات ن مفهوم العمل تطور بشكل هائل في السنوات الأخیرة، ولقد تغیر المكان الذي یأخده في حیاتنا أ

العمال تماما، وفي الوقت نفسه فان مفهوم الرفاه مفهوم مطلوب بشكل متزاید ویمكن أن یمر بالعمل جنبا 
ان یضعان جودة الحیاة في العمل كرافعة ذالیوم معضم الشركات الكبیرة مثل قوقل وفایسبوك للفبجنب، 

نخفاض معدل الدوران إ التغیب و نخفاض إ ، لذا أصبحت الروابط بین الرفاه و ستراتیجیة في حد ذاتهاإ
ن تكون لدیك رؤیة أالنهج الصحي للمؤسسة من الضروري رجل تطویأن، من لأبداع واضحة الإوا

، وعلمنا أن الرفاه في العمل یختلف من شركة لأخرى.جللأطویلة ا
المدروسة،المستلمة من العمال أفراد العینة ستبیاناتلإاوسنحاول في الفصل الموالي وضع قراءة في 

ومناقشة وتحلیل النتائج المتحصل علیه
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، تحدید أهم الأبعاد المفاهیمیة والنظریة ذات الصلة بموضوع البحثالسابقینبعد محاولاتنا في الفصلین 
تأثیر سیاسة الأجور على التحفیز والرفاه النفسي توضیحالمتعلقة بشكالیة المطروحةلإمعالجة اسنستكمل

مؤسسة میناء الجزائر وبالتحدیدختیار على المؤسسات الوطنیةلإوكان ا،جتماعي في العمللإوا
"E.P.A.L" لأننا ندرك بلنتیجة الصدفة، لم یكنختیار لإهذا ا، و مدیریة العتاد المركزيالتي تتضمن

منا لذ،رتباطها المباشر بالمجتمعإالمكانة المهمة التي تحتلها المؤسسة في مجال نشاطها من خلال 
تحقیق ذلك جل أمن فهم حقیقة واقع موضوعنا في المؤسسة محل الدراسة، و سنحاولخلال هذا الفصل

نقوم بالتقسیم الاتي:
، كل منها مقسم إلى نرئیسیحثینیتكون الفصل الثالث الذي عنوانه "الإطار التطبیقي للدراسة " من مب

مطالب.مطلبین
مطلبین، المطلب الأول هو تقدیم وبدوره یتضمن المبحث الأول یشمل تعریف شركة میناء الجزائر 

مؤسسة میناء الجزائر، والمطلب الثاني یتعلق بهیكلها التنظیمي.
، حیث اننا فيالمبحث الثاني بعنوان الخطوات المنهجیة للبحث المیداني، یحتوي على ثلاثة مطالب

ع طرق أي منهج الدراسة، والمطلب الثاني نتناول المجتمع والعینات التي نتعامل نتعامل مالمطلب الأول
معها في بحثنا، والمطلب الثالث الأدوات المنهجیة معناها الأدوات المهمة لجمع المعلومات للتحقق أو 

إنكار الفرضیات التي بدأنا بها في بحثنا،
ستبیانات الواردة من أفراد عینة الإالدراسة، حیث نقرأ المبحث الثالث والأخیر بعنوان تفسیر وتحلیل نتائج 

ختبار فرضیات إیتضمن المطلب الأول تفسیر وتحلیل نتائج الدراسة عن طریق ،الدراسة العاملین
الدراسة، والمطلب الثاني هو النتائج العامة للدراسة، وأخیراً خلاصة الفصل.



57

الفصل الثالث: الإطار التطبیقي للدراسة

:المبحث الأول: تعریف میدان الدراسة
، المؤسسة وتأسیسهانشأة تاریخیة عن ةنتناول لمحللمؤسسة، كما تقدیم عام هذا المبحث فينعرض

على هذه الشركة سوف نتطرق الى أكثروللتعرف بها، أهم المراحل التاریخیة التي مرت بالإضافة الى 
قدمتها المؤسسة وهذه المعلومات ،مهامهاوبالإضافة الى نشطتها، أوأیضا ، اوأهم أهدافه، اسرد تعریفه

)2، صفحة 2018-2017(زكریاء طالي، عتماد على المرجعلإبا
:تقدیم مؤسسة میناء الجزائرالمطلب الأول: 

والتي التجاریة التي تتم عبر البحر، التفاعلاتحیثمنالجزائر، یعتبر میناء العاصمة من أهم موانئ 
شكلاً من أشكال التنظیم وتعتبرقتصادیة إمؤسسة نهاأعلى ریفهاتعویمكن،المؤسسةهذه تسیطر علیها 

هدفها المزج بین عوامل الإنتاج المختلفة محدد،جتماعي إ مالیاً ضمن إطار قانوني و ومستقلةقتصادي،لإا
أو الوقت،قتصادیة التي تختلف بمرور لإفي إطار الظروف اوالخدماتمن أجل إنتاج أو تبادل السلع 

هي وسیلة لمجموعة من الموارد البشریة والمادیة والمالیة المستخدمة لإنجاز مهام معینة.
:الفرع الأول: النشأة والتأسیس

القرن الثاني قبل المیلاد إلى العصر مختلفة، منأُطلق على میناء الجزائر أسماء مختلفة في أوقات 
ویعود تأسیس المدینة إلى النورس،جزیرةیكوسیم تعنيإیقال إن ،الجزائریكوسیم إ،یكسیومإالحالي 

دورها والتجارة تضاءلمكان التبادل نه فيإفالفینیقیین في منتصف القرن الثاني قبل المیلاد ومع ذلك، 
وعلى أنقاض مبنى إیكوزیومفأصبحت لاتیني،سمها على شكل إمن القرن الخامس، وأطلق الرومان 

وبدأت السفن النسبي،زدهار لإتمیزت تلك الفترة باو ،مدینة الجزائرنشاء إتم م،935عام ة مدینة قدیم
والتي فرضوها علیهم بملكیة كبیرة،طالبت السكان الجزائریین نها أحیث المدینة،الإسبانیة في القدوم إلى 

خوین سلیم التومي كلف بطلب المساعدة من الأالقائد یقول المؤرخون للسكان المحلیین أن ،بعد ذلك
لذلك حارب الأخوان بلا خبرة،وذوي یتمیزان بالشجاعة وكانا جیجل،ستقرا في إوبابروس اللذین عروج

رحمة مع الإسبان العدوانیین.
بعد ذلك ، مقابل للمدینة هناكحدى الجزر الإ، طرد عروج الإسبان من حصن بنوه على1529في عام 

30الكثیر من الصخور الطبیعیة، وقد قام بهذا العملعتماد على لإوذلك باقرر ربط الجزیرة بالساحل 
ألف شخص في ثلاث سنوات، وبفضله كان من الممكن ربط الجزیرة بالساحل لإنشاء حوض الإمارة
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1830المیناء الصغیر، حیث حاول الأتراك بناء حاجز حجري في الجنوب، بمساحة تقدر بـ المعروف ب
سارت أعمال البناء على النحو التالي:في الجهة الجنوبیة، ثممترًا130هكتارات وممر عرضه 3مترًا، 

،(في زمن الاحتلال الفرنسي)1860و1830عامي بناء حوض المیناء القدیم بین 
،1865إلى 1860من بناء المخازن المقوسة السقف لمدینة الجزائر

،1914و1870بین عامي الأغا بناء حوض 
.1963و1961بین عامي حاجز سكیكدة الكاسر للأمواجبناء

تعریف مؤسسة میناء الجزائر:: الفرع الثاني
دمج عن طریق 1982قتصادیة تأسست عام إطبیعة ذاتمومیة عشركة میناء الجزائر هي شركة 

الفرع القطري الذي كان تابع سابقًا نضمإوبعد ذلك للمناولة،للموانئ والشركة الوطنیة ةالوطنیوكالةال
لتي أصبحت الجزائر، واشركة میناء إنشاءتم 1982،أغسطسللشركة الوطنیة الجزائریة للملاحة في

برأس مال یقارب )،SPAكما أن لدیها شكل شركة المساهمة (،سبتمبر23مستقلة مالیاً في 
نفس لهاالجزائریة،لدولة امملوكة بالكامل ،2008دینار جزائري في مارس 42.000.000.000

، ثم تلیهاةلإدارة المؤسسسلطةولها ال،تحت سلطتهاتكون و السیادیةالصلاحیات التي تتمتع بها السلطة 
خدمات وزارة النقل.وزارة لالتابعة صلاحیات الشركة القابضة 
مة، یتم تنفیذها في إطار التنمیة خدمات عالها مؤسسة قابضة و يالجزائر هوبالتالي، فإن شركة میناء 

یمتد میناء ، و القدرة على إدارة وتطویر هیاكل المرافق العامة ومراقبة الأنشطة التجاریةولها،قتصادیةلإا
كیلومترا بما في ذلك 18الجزائر العاصمة من رأس كاكسین غربا ورأس تمنفوست شرقا ویبلغ عرضه 

.متر7317هكتار وخط رصیف 184المائیة بـ تقدر مساحة المیناءفي حین دریسإمیناء 
الفرع الثالث: نشاط مؤسسة میناء الجزائر:

وتخضع ،شركة میناء الجزائر هي مؤسسة تجاریة لها علاقات بالآخرین، تحكمها القوانین المنظمة لها
قتصاد إفي بشأن إنشائها1982وتأ14المؤرخ 286-82للقواعد المنصوص علیها في المرسوم رقم 

التخطیط التنموي، بهدف المشاركة في تعزیز التبادلات الخارجیة، لا سیما بالمتعلقةومجتمعها أوالبلاد 
قتصادیة المثلى التي تعتمد علیها الإدارة التنمویة، وتسهیل عبور الأشخاص والبضائع، لإفي الظروف ا

تعهد إدارة تیة على مستوى المیناء، لمبادلات الخارجالمرتبطة بالعملیاتلوبالنظر إلى الحجم الكبیر 
المسؤولیات الرئیسیة، مثل ضمان الأداء السلیم لحركة المرور البحریة وإدارة المعدات بتدفقات الموانئ 
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وصل نشاط المیناء إلى مستواه حیث ستثماریة كبیرة، إقفزات إداریة وجهود هذا یتطلب و ،وتطویر الموانئ
ملایین طن من البضائع.9ر حالیا أكثر من الحالي، حیث یتداول میناء الجزائ

قدمًا بحجم شحن 20حاویة 750.000، من المتوقع أن یشهد میناء الجزائر 2015-2010بحلول 
یمكن تحقیقه إلا والذي لارتقاء إلى أعلى مستوىلإملیون طن، والتي تحتاج إلى ا17إلى 14یقدر بـ 

للتعامل مع الحاویة، تتطلب وكذلك شراء المعداتالموانئ،لـمجموعة من خلال التنظیم الفعال والمهني
على جمیع مستویات المؤسسة، ومن ناحیة العمالجمیع الأعمال الحدیثة التي یتعین تحقیقها مشاركة 

مواصلة جل أمن توفیر مخصصات مالیة كبیرة لأخرى تحتاج إلى أن یتم تنفیذها على مستوى المؤسسة 
.ساس بقدرتها المالیةسیاستها التنمویة دون الم

مهام مؤسسة میناء الجزائر::الفرع الرابع
:یمكن أن نذكر المهام التي أنشأ على ضوئها میناء الجزائر فیما یأتي على الخصوص

مهام 82-280في المرسوم التنفیذي رقم هااللوائح التي تنظم مرسوم التأسیس والتنظیم المشار إلی
وأنشطة شركة میناء الجزائر، لذلك من السهل فهم دور المیناء الذي یدیر شركة میناء الجزائر والتي:

قتصادیةلإیتم ضمان نقل الأشخاص والبضائع في أفضل الظروف ا،
الموانئقدمیدیر تطویر وت،
القیام بعملیة التحمیل والتفریغ في الموانئ،
تتولى أعمال حمایة المرافق وشبكات الطرق،
.التنسیق مع الجهات ذات العلاقة لوضع خطط عمل الصیانة والإعداد

:المطلب الثاني: الهیكل التنظیمي
جل تقسیم العمل الى مهام أنها مجموعة من الوسائل المستعملة من أیعرف هنري مینتزبرغ الهیكلة على 

وتنسیق العمل، مة تحتاج الى تقسیم المهام وتنظیمنظن المأحیثبینهما، جل التنسیق أمن ةمنفصل
.هوتحدید علاقات

من بین الأنواع الرئیسیة للهیاكل التنظیمیة وفقا للمقاربات النظریة
The Structure ofبه (تافي ك) قدمHenry Mintzberg,1982ا/المقاربة حسب التشكیلات (

Organizations للنظریة الموقفة، حیث قام بتحلیل المنظمة حسب التشكیلات ثراء إ ) الذي یعد تلخیص و
:الخمسة (الهیاكل)
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ستراتیجیة، والطریقة الرئیسیة لإالعنصر الأساسي لهذه المنظمة هو القمة ا:البسیطالتنظیمي الهیكل
ر،للتنسیق القائم على الإشراف المباش

ومن المهام،في مبدأ توحید متكررة،یوجد في المنظمات التي تقوم بمهام :الآليل البیروقراطي الهیك
،هنا تأتي أهمیة الدور الذي تلعبه البنیة التقنیة ووظائف الدعم

 هذه منظمة تتطلب مهنیین مؤهلین، یعتمد على المركز التشغیلي، والتنسیق المهنیة:البیروقراطیة
،القائم على توحید المهارات والمؤهلات

 تنقسم المؤسسات الكبیرة جدا الى أقسام مستقلة نسبیا، ویتمثل أسلوب قسامأالهیكلة في شكل :
التنسیق السائد في توحید النتائج، وتتسم القرارات التنفیذیة باللامركزیة، أما الإستراتیجیة فالمركزیة،

(المنظمة المبتكرة) حتیاجات وقیود المهام لإهذه منظمة مرنة، قابلة للتكیف وفقًا :الهیكل القطاعي
التي یتعین القیام بها، والتي تكون بشكل عام معقدة وتتكامل مع البیئات الدینامیكیة، في هذا النوع یكون 

،الأسلوب المفضل للتنسیق هو التكیف المتبادل
 تحدد الأیدیولوجیة القواعد والمعتقدات التي ستوحد السلوك وتضمن هنا أیدیولوجیة:هیكلة منظمة

(Henry, 2016, pp. 224-228).التنسیق القوي
نضرا لكون المؤسسة نظرا ،قسامأنه هیكل في شكل أیمكن وصف المنظمة داخل المیناء بأنها نوع 

ن كل قسم له موارده الخاصة إمقسمة الى عدة وحدات مستقلة نسبیا مع نشاط محدد لكل منها، وبالتالي ف
یحددها المدیر العام.ستراتیجیة،لإادارته ككیان شبه مستقل، تضل الأهداف العامة والقرارات إویتم 

:الفرع الأول: المدیریة العامة
وهي تقع على قمة الهرم المؤسسي وهي مسؤولة عن إصدار القرارات على جمیع الوثائق، وترأس الفرع 

ثنان من المدیرین العامین.إهالرئیس هو المدیر العام، ویساعد،التنفیذي بأكمله
واحد منهم مسؤول عن تنسیق العملیات،
ثانیاً، مدیر الإدارة مسؤول عن تنسیق الإدارات الوظیفیة

:میناء الجزائر ومهام كل عضوؤسسةفیما یلي سأصف الهیكل التنظیمي لم
:العامةأمانة المدیریة 1.1

 تقاریر ومذكرات وقرارات ومراسلات المدیریة العامة بشأن المحفوظاتتحریر ومعالجة،
یحتفظوا بأسرارهم،
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حفظ ملفات الرئیس والمدیر العام،
عن جمیع المهام الموكلة إلیها من قبل الرئیس والمدیر العام.ةمسؤول

العام :كتب النظام م2.1
oوتلخیصهال وتسجیل المراسلات الواردةاستقبإ،
oلإرسال الرسائل إلى مكتب البریدفكار أ،
oتصالات المتسلسلة للبدءإإدارة وحفظ.

لمستشارین :ا3.1
رئیس المؤسسة المدیر العام مكلف بتعیین مساعدین مؤهلین في مختلف المجالات المتعلقة بالمؤسسة 

.ستكمال الدراسةلإ
:دیریة الأمن الداخليم4.1

.مهام أمن المیناء التي یجب القیام بها على مستوى منطقة المیناءمساعدة المدیر العام في تحدید جمیع 
 ستمراریة أعمال حمایة الموانئإضمان،
التأكد من تطبیق القوانین المتعلقة بسلامة الأشخاص والأموال في العبور عبر الموانئ،
 تخاذ إجراءات الرقابةوإ في منطقة المیناء إعداد تقریر یومي عن الوضع الأمني،

نائب المدیر العام :5.1
 مساعدة المدیر العام في إدارة المؤسسة والقیام، تحت سلطته، بممارسة سلطة تقدمیة مباشرة على

،المستویاتفي كلجمیع المؤسسات 
ضمان تنسیق الأنشطة عبر مختلف المدیریات،
.إكمال جمیع المهام الموكلة إلیه من قبل المدیر العام

للأسواق :مانة الدائمة لأا6.1
o ظرف ولجنة تقییملأمانة اللجنة المسؤولة عن الرقابة الداخلیة على السوق ولجنة فتح اأضمان عمل

،العروض
oالمساعدة في إعداد دفتر الشروط لمختلف هیاكل المؤسسة،
oأعلن من خلال الإعلان الصحفي عن المناقصة العامة،
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:الأملاك(الصفقات)المصلحة الخاصة بالحقوق المالیة حمایة 7.1
متابعة المسئولین عن الحقوق المالیة المؤسسیة والأمتعة والعقارات،
المحاسبة التقریبیة بالشراكة مع دیوان المحاسبة والمالیة،
تخاذ القرارات وتخصیص المبالغ التي ستخصص للممتلكات المؤسسیة.إ

:الفرع الثاني: المدیریات الوظیفیة
جتماعات لإینظم ا، و التوجیه، الرقابة،الإدارة والتخطیطهو الشخص الذي یؤدي العمل بین وظائف 

ویشمل:، ویحلل ویستخرج البیانات والمعلومات
مدیریة المحاسبة والمالیة:. 1

، حیث تباشر وتقوم هذه المدیریة بتحالیل هذه المدیریة تتكفل بخدمة التسییر المالي وإجراءات المحاسبة
هداف المسطرة للمؤسسة وكذلك:لأوریة في مجال المحاسبة المطابقة للقوانین واد
،"تؤمن المتابعة المستمرة للخزینة بالمراقبة المستمرة والمنظمة للعملیات یومیة الصندوق والبنك
مار وكذا تسجیل ومعالجة المحاسبة المالیة ثستغلال والإستلإتضم في مركز واحد العملیات المالیة ل

والتحلیلة.
مدیریة الموارد البشریة:. 2

هذه المدیریة تتكفل بخدمة الموارد البشریة لمؤسسة میناء الجزائر وخاصة النشاطات الاتیة:
oإدارة القوانین والإجراءات المتعلقة بإدارة الموارد البشریة،
oتدریب وتحسین العاملین في المؤسسة،
o.منع وحل الخلافات في العمل
والتخطیط:والإعلام الآليمدیریة . 3

ومن مهام هذه المدیریة:
تنظیم الأجهزة ومساواة الإعلام وإجراءات العمل ،
،مساعد المدیریات على التنظیم وإجراء العمل
علام الالي والشبكات.لإمتابعة ومراقبة أجهزة ا
مدیریة الاستغلال والتنظیم:. 4

من مهام هذه المدیریة:
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 المرفئيتسییر المیدان العمومي،
لتحقیق النشاطات المرفئیة والمبالغ المالیةقتصادیة اللازمة لإالدراسات الإحصائیة وا،
:. مدیریة التنظیم ومراقبة التسییر5

تقوم بجمع الإحصائیات الموجودة على مستوى كافة المدیریات، ومراقبة مدى توافق الاعمال المنجزة 
ومتطلبات العمل.

القانونیة والمنازعات:. مدیریة الشؤون 6
البحري داخل المؤسسة، بین الزبائن، من جهة المؤسسة تتكفل بكل المنازعات الناجمة عن عملیات النقل 

ومن جهة أخرى.
الفرع الثالث: المدیریات العملیة:

o تعمل على مبدأ الإدارة الذاتیة ولها میزانیتها الخاصة،العمالإدارة وتطویر وتوظیف،
oستقلال المالي وعملیات المحاسبة الخاصة بها وإدارة الموارد البشریة والمشتریات لإاوهي تستفید من
،ستثمارلإوا
o الموانئ والشروط الأساسیة للأنشطة التجاریة میدان ضمان الشروط الأساسیة لحمایة وتطویر بالقیام

.للمؤسسات
الأمن والوقایة والمحافظة على المجال ،تمارس هذه المدیریة حق المراقبةمدیریة قیادة المیناء. 1

بتامین وظائف القیادة، كما تسهر على تطبیق قوانین المیناء المینائي، والملاحي، كما تقوم هذه المدیریة 
:علىمن الداخلي للملكیة العامة للمیناء، وتحتوي لأوقوانین ا

مدیریة الحاویات:. 2
ستیراد، وهذا یكون كما یلي:لإو لأسواء كانت للتصدیر من مهام هذه المدیریة انها تتكفل بالحاویات 

في الحاویاتالموجودةعتني جیدًا بالبضائع إ،
برمجة محطات توقف السفن،
 الحاویاتستلام إعملیة،
الحفاظ على الحاویات وتخزینها حتى یتم تسلیمها لأصحابها،
الأشغال والتنمیة:مدیریة . 3
o البنى التحتیة في المیناءصیانة،
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o،تحقیق اشغال التهیئة والتطویر
oوالمخازن.بنى التحتیةتحدیث ال
مدیریة المناولة:.4

تتكفل هذه المدیریة بالمهام التالیة: 
،شحن وتفریغ السفن
،وضع البضائع داخل المخازن وعلى الأراضي المخصصة لذلك
لعتاد:المركزیة لمدیریةال.5

هذا الإطار تضمن القیام بعملیات المناولة ورفع وتحویل وهي تتكفل بصیانة مجمل عتاد المؤسسة، وفي 
البضائع التي تعبر المیناء، كما تتكفل هذه المدیریات ب:

 یحیة لعتاد المناولة،حوالتصتسییر الصیانة الوقائیة
هاتسجیل ومراقبة استخدام المعدات وهیكل،
،تجدید واقتناء العتاد والتجهیزات
مدیریة القطر:.6

سناد السفن في حركتها داخل المیناء إ مهامها في توفیر قاطرات لدیها القدرة على سحب ودفع و وتشمل 
لك مكافحة الكوارث ذفي البحر وكوالإنقاذحواض وفي عرض البحر، كما یتم تقدیم الدعم والمساعدة لأوا

.وخاصة الحرائق والتسربات المیاه والتلوث البحري
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الهیكل التنظیمي لمؤسسة میناء الجزائر:5الشكل رقم 

یتضمن تحویل میناء الجزائر الى مؤسسة عمومیة1998.09.23وزاري مؤرخ في رقراالمصدر:
اقتصادیة في شكل شركة ذات أسهم
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:المیدانیةةالمنهجیة للدراسالمبحث الثاني: الخطوات 
بعد أن أعطیت رؤیة عالمیة لمفاهیم الدراسة ضمن الإطار النظري لبحثنا، قمنا بتقدیم توضیح بخصوص

هم الخطوات المنهجیة أفي هذا المبحث نستعرض طریقة إجراء هذه الدراسة والمنهجیة المتبعة، 
معالمجتمسنقدكما عتمدناه في بحثنا، إالذي جسنقدم المنه، لذاعتماد علیهالإوالإجراءات التي تم ا

المنهجیة.تأخیرا لأدواالدراسة، وعینة 
:المطلب الأول: منهج الدراسة

مجموعة من الأسالیب والتقنیات التي توجه تطویر الدراسة وهومنهج سنتعرف علىفي هذا المطلب، 
نتبع في دراستنا المنهج الذي ، (Gaudet & Dominique , 2018, p. 4)نهج العلمي.مالبحث وال

عتماد في هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي الذيلإیتماشى مع الأهداف المرجوة، لهذا سیتم ا
یقوم على تفسیر وتحلیل الظاهرة المدروسة من خلال تحدید أسبابها وأثرها والعوامل التي تتحكم فیها، 

ولأنه أیضا یساعد ،لهذه الدراسة والحقائق المرتبطة بهابهدف الوصول إلى وصف علمي دقیق ومتكامل 
الباحث في تحدید وضبط دراسة وفق فرضیات موضوعة ومحتملة مسبقا ووفق خطة بحث معینة، وذلك 

& jean-luc)(.من خلال تجمیع البیانات وتحلیلها ومن ثم الوصول إلى نتائج دقیقة وواضحة
richard, 2019, p. 9)( ، ویعرف كذلك أنه طریق لوصف الظاهرة المدروسة وتصویرها كلیا عن

(NDA, 2015)طریق جمع المعلومات المقننة وتصنیفها وتحلیلها وإخضاعها للدراسة الدقیقة
:المطلب الثاني: مجتمع وعینة الدراسة

مجتمع الدراسة:
نقصد بمجتمع الدراسة هي الجماعة التي تود أن تختار منها العینة، كما أنها هي الجماعة التي ستعمم 

في الخاصة بأقسام الأجور جمیع العمال بمختلف مستویاتهم الإداریة علیها، وفي دراستنا هذه تتمثل في 
فئات مختلفة فتوجد رى من عدة أنواع من العمال، بعبارة أخعلىحتوينها تأمؤسسة میناء الجزائر، أي 

طارات، بالإضافة الى أعوان التحكم، وأعوان التفنید،لإفئة الإطارات العلیا، والإطارات المسیرین، وكذلك ا
ناث بفئات عمریة لإنوع الجنس من الذكور واحتیاجاتهم وتوقعاتهم مختلفة، ونواجه أیضا إن إفلي اوبالت

(Petter, Haakon, & Bjørn , 2007, p. 245)متمیزة جدا عن بعضها البعض.
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عینة الدراسة:
هي جزء من مجتمع الدراسة تحدیدها على الأساس إختیار الأشخاص المناسبین للإجابة على اسئلة 

مجموعة من الوحدات المختارة من مجموعة أكبر وهي السكان، ویتم البحثیة، حیث تعرف على أنها 
وقد (Vincze, 2013, p. 31)ختیارها بشكل عام للدراسة لأن السكان أكبر من أن یدرس بالكامل. .إ
عتمدنا في دراستنا على أسلوب العینة كطریقة لجمع البیانات اللازمة للدراسة المیدانیة، بسبب كبر حجم إ

مجتمع الدراسة وصعوبة مسحه مسحا شاملا لكثرة وضیق الوقت، بالإضافة إلى التكالیف المادیة والبشریة 
عدد أفراد المجتمع المحدد یقدر إجمالي نه أعاملا حیث2925عدد العمال الكلي الكبیرة، حیث یقدر 

4إطارات أساسیین، و5موزع على عاملا41وحجم العینة المستخدمة في الدراسة عامل،300بـ 
.تنفیذأعوان 25أعوان تحكم، و14من الإطارات، و12، وةإطارات توجیهی

دائرة نسبیة توضح توزیع العینة حسب موضوع الدراسة:6الشكل رقم 

: جرد بواسطة الباحثالمصدر

یوضح توزیع الإستمارة:2الجدول رقم 

النسبة المئویةالعددستمارةلإا

%50100ستمارات الموزعةلإا

%41100ستمارات المستردةلإا

0000ستمارات الضائعةلإا

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

8%
7%

20%

23%

42%

حسب موضوع الدراسةالعینة زیع تو

إطارات علیا

إطارات توجیھیة

إطارات

أعوان تحكم

أعوان تنفید
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:المنهجیةتالأدوا:الثالثالمطلب 
عتماد الباحث على إتعرف الأدوات المنهجیة بأنها وسائل جمع البیانات حول الظاهرة المدروسة وأن 
، 2006(انجرس، .منهج معین هو الذي یحدد نوع الأدوات التي یستعین بها في جمع هذه البیانات

.)204صفحة 
یة لكل ستبیان والذي یتمثل في مجموعة من الأسئلة المتعلقة بالبیانات الشخصإلقد قمنا في دراستنا هذه ب

زائر سیاسة الأجور في میناء الجالمتمحورة حول و وعند جمع البیانات المتعلقة بدراستنا العینة،أفراد 
Forms"رالإلكترونیة عبستمارةلإاعتمدنا على تقنیة أساسیة وهي إومساهمته في التحفیز والرفاه، 

Google" ثم جمع هذه البیانات في برنامج"Excel".لتحلیلها
ستمارة:لإا.1

ستمارة معینة تحتوي على عدد إعن طریق ، أي " تعتبر كأداة لجمع المعلومات المتعلقة بموضوع البحث
(بوكرش ، من الأسئلة مرتبة بأسلوب منطقي مناسب، یجري توزیعها على أشخاص معینین لتعبئتها "

)300، صفحة 2012
مكن یبسیطة وواضحة، بما في ذلك البیانات النوعیة والكمیة، بحیث سئلةألكترونیة لإستمارة الإاتتضمن 

،تنافتراضات دراسإتم تطویره بعد المراجعة والتعدیل على شكله النهائي بناءً على ، لأي عامل الإجابة
وهما كالتالي:،إلى محورین، الجانب الشخصي والجانب المهنيوقسمناها

أسئلة تتمثل في 07، ویتكون من عاملتتمحور أسئلته حول البیانات الشخصیة للالجانب الشخصي:
جر.الأالعمل في الشركة، مقدار ةقدمیأالسن والجنس والحالة العائلیة المستوى التعلیمي، المنصب، 

نواع من الأسئلةأ3وهو عبارة عنالجانب المهني:
 أسئلة.04وتتكون من قیادة الأجورأسئلة حول
 سؤال18أسئلة حول الأجر والتحفیز وتتكون من.
 12نجتماعي للعامل وتتكون ملإالرفاه النفسي وال و جودة مناخ العمبالمكافئاتعلاقة أسئلة حول

.سؤال
سؤال.34وهكذا یكون مجموع الأسئلة ب 

ا المطلب التطرق الى عنصريذوسیتم كدلك في ه
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. الوثائق: 2
وع جراء بحثنا الوثائقي في البدایة على أساس قراءة الكتب والمقالات العلمیة المختلفة حول موضإتم 

تركز تيالرسمیة الستشارة من المواقع لإخترنا اإالبحث من مكتبة المدرسة الوطنیة العلیا للمناجمنت، كما 
Z-Library ،PDF drive،GoogleوHALى الموضوع مثلعل scolaire, ASJP یسمح لي مما

بتكوین رؤیة عالمیة لبناء عملي.
الإحصائي المتبع في الدراسة:الأسلوب

سلوب أعلى المعتمد الوصفي التحلیلي ستخدمنا المنهجإستیعابنا للظاهرة قید الدارسة، إللتعبیر عن مدلى 
ت جداول ودوائر نسبیة ثم تقدیم معطیات إحصائیة في شكل تكراراخلالالتحلیل الكمي، وذلك من 

ت على مؤشرات ذاالإجاباتتجاهاتهم، حیث تدل هذه إومعرفةونسب مئویة لتحلیل إجابات أفراد العینة 
النتائج ومناقشتها مناقشة علمیة.ستخلاصإة ترابطیة، التي تساهم في لاقع
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:الثالث: شرح وتحلیل نتائج الدراسةالمبحث
لاحقا، ستبیان الموضحلإاعتماد على لإنتائج الدراسة باشرح، وتحلیل في هذا المبحث سوف نتعرض

دراسة خصائص العینة من الناحیة الشخصیة والمهنیة، وأیضا نقوم بتحلیل إجابات افراد العینة على 
.نتائجستبیان، ونقوم أیضا باختبار فرضیات الدراسة، محاولین الإجابة عن إشكالیة الدراسة والخروج بالإ

:وتحلیل نتائج البیاناتالمطلب الأول: شرح
التعرف على العینة بغرضفراد أا المطلب بوصف خصائص عینة الدراسة وتحلیل إجابات ذسنقوم في ه
.لمكملةخر البیانات الأوالجزء ا،ستبیان بعض البیاناتلإلأفراد عینة الدراسة الجزء الأول من االخصائص

یوضح توزیع أفراد العینة حسب السن:3الجدول رقم 

التكرارالسن

15سنة30سنة الى 18من 

16سنة50سنة الى30من 

10سنة فأكثر50

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

:ویمكن توضیح توزیع السن بین أفراد العینة بالشكل التالي
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دائرة نسبیة توضح توزیع أفراد العینة حسب السن:7الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

% من 39العمال حسب السن، ونلاحظ وجود نسبة ) توزیع03نلاحظ من خلال الجدول أعلاه رقم (
18% الذین أعمارهم من37، تلیها نسبة سنة50سنة إلى 30عمارهم بین أتراوح تأفراد عینة الدراسة 

، ویمكن تفسیر هذه النتائج على أن وأكثرسنة 50% أعمارهم 24، في حین نجد أن نسبة سنة30الى 
عاملاً،16حیث تتكون من ،سنة50سنة إلى 30المؤسسة تعتمد بشكل كبیر على الفئة التي بین 

قدیم ولدیهم الخبرة الكافیة لتالعمال في مرحلة العطاء الأكبرغالبیة لأن إیجابیة نسبة تعتبر والتي
هي أیضا نسبة جیدة وتفسرعاملاً أي15من سنة تتكون30الى18من لفئة العمریةاوتلیهم،الأفضل

المستقبل الحقیقي للمؤسسة وهي نسبة مرلأحقیقة افي فهم عتماد المؤسسة على عنصر الشباب إلنا 
افي الوقت الكولدیها تعطینا فكرة عن الثقة التي تمنحها المؤسسة للشباب وهي نتائج تدعو الى التفاؤل 

فهيما النسبة المتبقیةأ، ات الموجودةالمكتسبة الحدیثة مع الخبر المناهجفرصة لدمج وهي، للتطور
وعموما هي نسب متوازنة وجیدة.بدوي الخبرةوإهتمامهافكرة عن تقییم مقبولة تعطینانسبة 

یوضح توزیع أفراد العینة حسب الجنس:4الجدول رقم 

التكرارالجنس

13انثى

28ذكر

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

24%

39%

37%

السن

سنة فاكثر50

سنة50سنة الى30من 

سنة30سنة الى 18من 
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:الجنس بالشكل التاليویمكن توضیح توزیع أفراد العینة حسب 
دائرة نسبیة توضح توزیع أفراد العینة حسب الجنس:8الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

% من أفراد 61) أن نسبة الذكور هي 08یتضح من خلال نتائج الجدول أعلاه والموضحة بالشكل رقم (
عاملة 13% أي ما یعادل 39ذكر، وهي نسبة بعیدة عن نسبة الإناث التي تمثل عاملاً 28العینة أي

یعة مر منطقي بالنضر الى طبأوهو الزیادة في القوى العاملة من الذكور في میناء الجزائر هذوهأنثى، 
رأة المعمال وهو ما ینفر نوعا ما في خیارات لأالمؤسسة والتي تعتمد على الجهد البدني في الكثیر من ا

ةأللمر ن أبسبب ضرورة التواجد الدائم في المؤسسة ونحن نعلم الذكورإختیارالى المؤسسة یدفعكما
.المتباینةالنسب ذهبرر هیالنشاط السائد وطبیعة، ومةلأماكإجازةضرورات تدفعها للغیاب عن العمل 

یوضح توزیع أفراد العینة حسب الحالة العائلیة:5الجدول رقم 

التكرارالحالة العائلیة

14أعزب

26متزوج

01أخرى

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

:التاليویمكن توضیح توزیع أفراد العینة حسب الجنس بالشكل

39%

61%

الجنس

انثى

دكر
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دائرة نسبیة توضح توزیع أفراد العینة حسب الحالة العائلیة:9الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

ة المهیمنن الفئةأیمكننا ملاحظة هأن)09(یتضح من خلال نتائج الجدول أعلاه والموضحة بالشكل رقم 
14أي %34، یلیها العزاب بنسبة 26ي عدد عمالها أ%63هي فئة المتزوجین والتي تمثل بنسبة 

باتمتطلن أه النتائج المنطقیة ذنفهم من ه٪ فقط، 3خرین لأعاملاً، من ناحیة أخرى تبلغ نسبة العمال ا
الوظیفةعلى والمحافظةجل الحصول على العمل أالحیاة بالنسبة للمتزوجین تدفعهم لفعل كل شي من 

یعطیناالعزاب و یقل عند الوعي اذبحثا عن الأمان التي توفره مؤسسة المیناء وهو ،ستقرارلإلك میلهم لذوك
لیس بالشكل بالنسبة لهمالماديزكون التحفینخفاض نسبة العزاب إات بعد أكبر لتبریر ذأیضا نضرة 

.الجانببهذاهتماما إكثر أفهم الكافي داخل المؤسسة

یوضح توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي:6الجدول رقم 

التكرارالمستوى التعلیمي

0بدون مستوى

3ثانوي

31جامعي

7تكوین مهني

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:
:توضیح توزیع أفراد العینة حسب الجنس بالشكل التاليویمكن 

3%

63%

34%

الحالة العائلیة 

أخرى

متزوج

اعزب
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دائرة نسبیة توضح توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي:10الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

نسبة المستوى الجامعي أنیبدو جَلیًا ) 10) والموضحة بالشكل رقم (06نتائج الجدول رقم (من خلا
مستوى تكوین مهني ذوي نسبة العمال عاملا تلیها31ي عدد أ%76ةالمطلقة بنسبالأغلبیة تشكل 

الثانوي مستوى اليذو عمال3% أي ما یعادل7نسبة بعدهاعمال، 7% أي 17التي شكلت نسبتهم 
ؤسسة النسبة متدنیة جدا مقارنة بالنسب الأخرى، نظرا لقلة الوظائف التي تتطلب هذا المستوى في مهوهذ

تهمغالبیتبین لنا هذه النتائج بوضوح أن هناك تباینًا في المستوى داخل هذه الشركة، وأن، و میناء الجزائر
ؤسسة تستقطب عمال ذو ویمكن تفسیر ذلك بطبیعة المهام مما یعني أن الممن المستوى الجامعي،

العاملون ثم یعمل ،ن المناصب العلیا تتطلب مستوى تعلیمي عاليلأكفاءة علمیة ومهنیة عالیة نظرا 
أو التدریب، بناءً على تجاربهمكمنفذینالحاصلون على مستوى تعلیمي ثانوي بشكل عام نالآخرو 

یوضح توزیع أفراد العینة حسب أقدمیة العمل في الشركة:7رقم لجدولا

التكرارقدمیة العمل في الشركةأ

18سنوات5اقل من 

0سنوات10ال 5من 

3سنة15الى 11من 

7سنة20الى 16من 

5سنة25الى 21من 

8سنة25أكثر من 

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

0%7%

76%

17%

المستوى التعلیمي

بدون مستوى

ثانوي

جامعي

تكوین مھني
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:ویمكن توضیح توزیع أفراد العینة حسب اقدمیة العمل في الشركة بالشكل التالي
دائرة نسبیة توضح توزیع أفراد العینة حسب أقدمیة العمل في الشركة:11الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

عمال لدیهم خبرة 8% أي 20سنوات، تلیها 5قل من أعاملاً لدیهم خبرة 18% أي 44نلاحظ أن 
سنة من 20الى 16عمال لدیهم من 7العمل مكون من عنصر%، أو 17سنة، ثم 25أكثر من 

یهم عمال، بینما لد05عامًا هم أیضا 25الى 21% من العمال ذوي الخبرة بین 20الخبرة، أخیرًا نسبة 
عمال، بناءً على تحلیل النتائج 3سنة أي 15إلى 11% من العمال الذین لدیهم خبرة من 7نسبة 

وسع تالمیناءالأخیرة مما یعني 5لتطور الكبیر في المنشاة خلال السنوات ه راجع الى ایمكننا القول أن
، بةرصفة جدیدة في السنوات الأخیرة مما تطلب ید عاملة في تلك المرحلة ما یفسر هده النسأنشاء إوتم 

ما بقیة النسب فهي متقاربة ومنطقیة عموما.أ

یوضح توزیع أفراد العینة حسب مقدار الأجر:8الجدول رقم 

التكرارمقدار الاجر

0دج20000-دج15000

0دج25000-دج20000

0دج30000-دج25000

41دج30000أكثر من 

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

:بالشكل التاليجر بین أفراد العینة الأویمكن توضیح توزیع مقدار

20%

12%

17%7%0%

44%

أقدمیة العمل

سنة25اكثر من 

سنة25الى 21من 

سنة20الى 16من 

سنة15الى 11من 

سنوات10الى 5من 

سنوات5اقل من 
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دائرة نسبیة توضح توزیع أفراد العینة حسب مقدار الأجر:12الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

% من مجموع 100عامل نجد ان 41ن مجموع العینة التي یبلغ عددهاأنلاحظ من خلال الجدول 
ه النتائج منطقیة جدا بالنسبة الى مؤسسة ذه30000جرهم أكثر من أن أالعاملین، التمسنا منهم 

ن تضع أاك تحاول ذقتصادیة الأخرى من حیث التنافسیة للإن تواكب المؤسسات اأ، تحاول قتصادیةإ
الكفاءات.أفضلستقطاب إمن أجل،السوقمعتمدة في العلى من أأجور 

ر دة الأجو قیافي الجداول والأشكال التالیة سنحاول التحقق من فرضیة البحث الأولى التي تنص على أن 
.هداف المؤسسةأقادرة على تحقیق 

أن قیادة الأجور قادرة على تحقیق أهداف المؤسسةاعتبروا: توضح عدد العمال الذین 9الجدول رقم 

التكرارهداف المؤسسةأجور قادرة على تحقیق لأقیادة ا

11موافق تماما

18موافق

6محاید

4غیر موافق

2غیر موافق تماما

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

:التاليویمكن توضیح ذلك وفق الشكل 

100%

مقدار الأجر

دج20000-دج 15000

دج25000-دج 20000

دج30000-دج 25000

دج30000اكثر من 
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الفصل الثالث: الإطار التطبیقي للدراسة

اف المؤسسةأن قیادة الأجور قادرة على تحقیق أهداعتبروادائرة نسبیة توضح نسبة عدد العمال الذین :13الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

على من المعتمدة في أعتماد المؤسسة على وضع قیادة أجور إالسابق مدى والشكلیبین لنا الجدول 
% وهو ما 44% أي بنسبة 71السوق، وبالتالي تحفز عمالها لتحقیق أهدافها حیث النسبة وصلت الى 

حین نسبة حیادیون في% 14تماما، یلیهم وافقوا عاملاً 11% ما یمثل 27ووافقوا،عاملاً 18یمثل 
ن المؤسسة لا تقوم أ% ما یعادل عاملین أجابوا 5ونسبةعمال 4یعادل % ما 10% أي بنسبة 15

النسبة الكبیرةونفسر كونجل تحقیق أهدافها،أبوضع قیادة أجور تعمل بها على تحفیز عمالها من 
ن الأجور أكانت راضیة وهذا ناتج عن المقارنة مع مؤسسات أخرى داخل الوطن والتي یتضح من خلالها 

ستنتجناه هوإ وما لمسناه و ، النسب التي كانت غیر راضیة وهي نسب قلیلةداخل المیناء مرضیة، بینما 
كانتالنسب التيبینما ،مقارنتهم لسیاسة الأجور مع الدول الأخرى والتي تكون فیها الأجور مرتفعة

ربما لهم خیارات أخرىطموحاتهم و تختلف عنن هذه السیاسة أذلك الى تماما ویعوعدم الرضا 
أن قیادة الأجور لها تأثیرًا حقیقیًا في الحد من معدل الدوراناعتبروایوضح عدد العمال الذین :10الجدول رقم 

التكرارجور لها تأثیر حقیقي في السیطرة على معدل الدورانلأقیادة ا

10موافق تماما

16موافق

15محاید

0غیر موافق

0غیر موافق تماما

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

5%10%
14%

44%

27%

نسبة أن قیادة الأجور تعمل على تحقیق أھداف المؤسسة

غیر موافق تماما

غیر موافق

محاید

موافق

موافق تماما
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الفصل الثالث: الإطار التطبیقي للدراسة

:ویمكن توضیح ذلك وفق الشكل التالي
لدوراناأن قیادة الأجور لها تأثیرًا حقیقیًا في الحد من معدل اعتبروانسبة عدد العمال الذین :14الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

أينتائج هذه الدراسة وثیقة الصلة بهذا الموضوع،یتبین لنا من خلال الجدول والشكل السابق أن معظم 
16% ما یعادل 39تتجزأ الى كل من التي % من العینة 63نه من إجمالي الردود الإیجابیة، یعتقد أ

داة عمال أبدو الموافقة والموافقة التامة على أن قیادة الأجور هي أ10% ما یعادل 24عاملاً، ونسبة 
لت الردود % لا یوافقون على ذلك، في حین شك00حقیقیة للتحكم في معدل الدوران، في حین أن 

جور أالموانئ تحدد مستویات مؤسسة أن بسبب، ویعود ذلك عاملاً 15% أي ما یعادل 37المحایدة 
لها الوعيوحتى نسبة المحایدة فهي في معدل الدوران،حتفاظ بالعاملین ومن أجل التحكمللإتنافسیة

ل ا ما لمسته من خلاذالرائ وهبداء إفقط هي ترفض ستقرار إذا تم مراعات الأجر التنافسي لإبأهمیة ا
.معهمحتكاكيإ

یوضح عدد العمال الذین إعتبروا أن قیادة الأجور هي عامل حقیقي تساعد في تحفیز العمال:11الجدول رقم 

التكرارجور عامل حقیقي تساعد في تحفیز العماللأقیادة ا

25موافق تماما

14موافق

2محاید

0غیر موافق

0غیر موافق تماما

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

0%
0%

37%

39%

24%

عامل حقیقي في السیطرة على معدل الدورانأنھاجور لأقیادة انسبة 

غیر موافق تماما

غیر موافق

محاید

موافق

موافق تماما
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الفصل الثالث: الإطار التطبیقي للدراسة

ویمكن توضیح ذلك وفق الشكل التالي:
زلتحفیلدائرة نسبیة توضح نسبة عدد العمال الذین اعتقدوا أن قیادة الأجور هي عامل حقیقي:15الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

أن قیادة الأجور تعتقد عدم وجود أي نسبة) أننا 15والشكل رقم ()11(نلاحظ من خلال الجدول رقم 
ا م% من العینة 61كل من نسبة بتجزئتها الى% 95لها القدرة على تحفیز العاملین، بینما یعتقد نسبة 

ر هي على أن قیادة الأجو واعاملاً وافق14% ما یمثل 34وبنسبة الموافقة،كامل أبدواعاملاً 25یمثل 
یولیه العمال هتمام الذيلإایوضح لنااذحیادیة، وه% هي 5ما بالنسبة الى أحافز حقیقي للعمال، 

يالعامل، فالتحفیز المادقیمة كبیرة في دهن ه للجانب التحفیزي فضرورة الحیاة ومتطلباتها تجعل من
لقدرات الطمأنینة وهو ما ینتج عنه الراحة النفسیة والتي من خلالها نتبعث الطاقات البشریة وایؤدي الى 

لدى العمال ما یعود بالنفع والتطور والنجاح داخل المؤسسة.

رضاالبأن قیادة الأجور هي عامل حقیقي تساعد على عتقادهمإیوضح توزیع أفراد العینة حسب :12الجدول رقم 

التكرارجور هي عامل حقیقي تساعد في رضا المورد البشريلأقیادة ا

10موافق تماما

25موافق

5محاید

1غیر موافق

0غیر موافق تماما

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

0%0%

5%

34%
61%

لعمالجور ھي عامل حقیقي تساعد في تحفیز الأقیادة انسبة أن 

غیر موافق تماما

غیر موافق

محاید

موافق

موافق تماما
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الفصل الثالث: الإطار التطبیقي للدراسة

وفق الشكل التاليویمكن توضیح ذلك 
رضاالأن قیادة الأجور هي عامل حقیقي تساعداعتبروادائرة نسبیة توضح نسبة عدد العمال الذین :16الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

% 61من العمال یمتلون بنسبة %85) أن نسبة 16) والشكل رقم (12نلاحظ من خلال الجدول رقم (
شري على أن قیادة الأجور هي عامل حقیقي یساهم في إرضاء المورد الباتفقواعاملاً شعروا أنهم 25أي 

عمال وافقوا تماما على ذلك، بینما لا 10% أي ما یمثل 24بشكل أفضل، وبنسبة هوإدراك فعالیت
ن أیمكننا إجابات محایدة، ان لدیهم% 12% أي ما یعادل عامل واحد، وأجاب 3یوافق على هذا الرأي 

ن مخلق جو، مما مقارنة بالموجودة في السوق التنافسيأعلىن قیادة الأجور في میناء الجزائر أنستنتج 
مؤسسة.للوالولاءالرضا 

هم یساجر لأاسنحاول في الجداول التالیة التحقق من فرضیة البحث الثانیة التي من خلالها یُفترض أنه 
والى حد بعید وبصفة أساسیة في تحفیز عنصر العمل في میناء الجزائر.

یوضح مدى رضا العامل عن المعاییر المستخدمة لتحدید الأجر:13الجدول رقم 

التكرارالرضى عن المعاییر المستخدمة لتحدید الأجر

12راض جدا

14راض

5راض قلیلا

10غیر راض على الاطلاق

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

0%3%12%

61%

24%

رد جور ھي عامل حقیقي تساعد في رضا المولأقیادة انسبة أن 
البشري

غیر موافق تماما

غیر موافق

محاید

موافق

موافق تماما
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الفصل الثالث: الإطار التطبیقي للدراسة

التاليویمكن توضیح ذلك وفق الشكل 
دائرة نسبیة توضح نسبة رضا العامل عن المعاییر المستخدمة لتحدید الأجر:17الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

ن ستبیالإ%) من العمال الذین شملهم ا64ن هناك نسبة كبیرة (حوالي أا الجدول والشكل السابق ذیبین ه
بل في المقاجورهم،أستخدمتها الشركة في تحدید إوإلى حد ما راضیین أو راضیین جدا عن المعاییر التي 

ن أه النتائج نرى ذ% فقط كانوا راضین قلیلا، من ه12% من العمال غیر راضیین على الأطلاق 25
د معاییر المستخدمة لتحدیالغالبیة العظمى من العمال الذین شاركوا في الدراسة كانوا راضیین عن ال

ي ن مؤسسة المیناء تعمل بشفافیة في هذا الجانب وتراعي المنطق والعقلانیة فأحجورهم وهذا ما یوضأ
هذه السیاسة، كما كان هناك فئة یشعرون بعدم الرضا فهي من الواضح مما خلق إحساسا بالظلمنتهاجإ

یر ا على دافع العمال في العمل، مما یجعلهم غوعدم المساوات بین العمال ویؤثر علیهم مما یؤثر سلبً 
هي فمع الأسف الشدید هده الفئة رغم قلتها ،حتیاجاتهم داخل مؤسسة میناء الجزائرإقادرین على تلبیة 

بطبیعتها ةأالمر وحجتها في ذلك ان والمراءةجر بین الرجل لأفئة غیر متقبلة لفكرة المساوات في ا
.المبذولالبدنيكبر للجهد أنضرتها إعطاء قیمة لذلكقل أتقدم أداء وجهدالفیزیولوجیة

بأن الأجر هو العامل الأساسي الذي یحفزهمعتقادهمإ: یوضح توزیع أفراد العینة حسب 14الجدول رقم 

التكرارساسي في تحفیز العماللأجر هو العامل الأن اأعتقاد لإا

19نعم

22لا

41المجموع

ستبیانلإجرد بواسطة الباحث من خلال نتائج االمصدر:

25%

12%

34%

29%

جركأعن المعاییر المستخدمة لتحدید ضىرنسبة ال

غیر راض على الاطلاق

راض قلیلا

راض

راض جدا
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الفصل الثالث: الإطار التطبیقي للدراسة

ویمكن توضیح ذلك وفق الشكل التالي
أن الأجر هو العامل الأساسي في تحفیز العمالعتقادلإادائرة نسبیة توضح نسبة :18الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

% من54نجد نسبته عاملاً 22جمالي التي یبلغ عددها لإن حجم العینة اأنلاحظ من خلال الجدول 
19ن عدد العمالأالأجور هي العامل الرئیسي الذي یحفز العمال، بینما نجد إنجمالي العاملین، قالو إ

لك ن الأجور لیست العامل الأساسي الذي یحفز العمال، وذأعتقدوا إ% 46المتبقیین والتي قدرت نسبتهم 
والروح المعنویة ومستویات المعیشة ویشجعه الأداءجر یحفزه على تحسین لأن اأن البعض یعتقدون لأ

ل رضا العامحتیاجات المادیة الضروریة للعامل، ویتم تحدیدلإعلى البقاء وذلك عن طریق تلبیة جمیع ا
ل فراد على بدلأحد كبیر من خلال قیمة الأموال التي یتلقاها، حیث یعتبر حافزا لشجیع اعن عمله الى 
العوامل النفسیة الاجر حق ولا بد من ن أخر یجادل بلأ، والبعض االأجرللحصول علىقصارى جهده 

ن أنسان قبل كل شيء یبحث عن تقدیر معنوي، و صحیح إ، فالعامل یكون ؤسسةلتحفیز العمال في الم
و كانت الأجر یعمل دور التحفیز لكن المعاملة الجیدة والظروف المناسبة تكون أكثر تحفیزًا، لأنه، حتى ل

.المادیةوالمعنویةهتمام بالدوافع لإالأجور مرتفعة، فمن حقه ا

أن هناك إنصاف (ذكر/انثى) في الأجراعتقادهمیوضح توزیع افرد العینة حسب :15الجدول رقم 

التكرارجرلأكر/انثى) في اذصاف (إنن هناك أعتقاد لإا

31نعم

10لا

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

46%54%

ساسي في تحفیز العماللأجر ھو العامل الأن انسبة الإعتقاد أ

لا

نعم
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الفصل الثالث: الإطار التطبیقي للدراسة

ویمكن توضیح ذلك وفق الشكل التالي

أفراد العینة أن هناك إنصاف (ذكر/انثى) في الأجراعتقاددائرة نسبیة توضح نسبة :19الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

% من العمال یعتقدون أن الرجال 76) أن نسبة 19) والشكل رقم (15نلاحظ من خلال الجدول رقم (
ن یعزز أجر متساو مقابل العمل المتساوي، وهذا الشعور بالإنصاف یمكن أوالنساء یحصلون على 

سبب ن الأغلبیة تتفق مع هذا المنظور بأدافع العمال وبصفة رئیسیة في العمل، كنتیجة لهذا، نبرر 
ر ن تجسد في الواقع وسیاسة المیناء تعتمد على الحضور كمعیاأن العدالة یجب أقناعتها الراسخة 

صة ن أداء المرء في الواقع وخاأالأخرى تعتقد عكس ذلك ورؤیتها للأمر النسب ما أجر،لألإعطاء ا
ر ملأا اذخد هأن لابد من أداؤها اقل یعتقدون أفي تخصصات محددة تعتمد على الجانب البدني یكون 

.عتبارلإبعین ا
یوضح الطریقة التي یفضل العمال العمل بها:16الجدول رقم 

التكرار كیف تفضل العمل

31 كفرق

10 فردي

41 المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

ویمكن توضیح ذلك وفق الشكل التالي

24%

76%

جرلأفي ا)انثى/ذكر(ھناك انصاف نسبة إعتقاد افراد العینة أن 

لا

نعم
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دائرة نسبیة توضح النسبة المئویة للطریقة التي یرغب العمال في العمل بها:20الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

عاملا قالوا أنهم یفضلون العمل 31% أي 76ستجابة وصلت لإن نسبة اأنلاحظ من خلال الجدول 
نهم فضلوا العمل لأعمال العكس 10% أي 24ن أقرت النسبة المتبقیة وهي أالجماعي، في حین 

نه لكل شخص طریقته الخاصة في أن بعض العمال یرون أالجدول یمكن القول الختام لهذاالفردي، في 
فراد لأنفسهم مرتاحون في العمل یفردهم لأن بعض المهام تتطلب ذلك، ویعتقد معظم اأالعمل ویجدون 
ي یحققان نتائج أفضل بكثیر وتلعب روح الجماعة دورا مهما ن التعاون والعمل الجماعأعكس ذلك، أي 

وح في حسن الأداء الجماعي، وتعزز شعور الفرد بالانتماء إلى المجموعة وتسعى جاهدة لتقدیم العمل بر 
الفریق، وأن نكون قادرین على التواصل مع بعضنا البعض لتجنب الأخطاء.

یوضح المكافأة التي تتضمن جزء متغیر من تعویض العمال:17الجدول رقم 

التكرارالتي تتضمن جزء متغیر من تعویض العمالالمكافئات

18مكافئة الاداء الفردي

19مكافئة المسؤولیة

1مكافئة الهدف

3مكافئة جدارة الإنتاج

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

24%

76%

النسبة المئویة للطریقة لتى یرغب العمال في العمل بھا

فردي

كفریق
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ویمكن توضیح ذلك وفق الشكل التالي
عمالدائرة نسبیة توضح نسبة المكافئات التي تحتوي على الجزء المتغیر في التعویض بالنسبة لل:21الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر: 

% أي 45یتضح من خلال نتائج الجدول والشكلین السابقین یمكننا ان نلاحظ ان اعلى نسبة تقدر ب 
دي، جر هو مكافأة الأداء الفر لأن الجزء المتغیر من اأعاملا، وهي نسبة المبحوثین الذین یعتقدون 21

% عددهم 11بة عاملا التي تحتوي على مكافئة المسؤولیة، وبعدها نس19% ما یساوي 40تلیها نسبة 
ن الأغلبیةأ% أي عاملین فقط هي مكافئة الهدف، یتضح لنا 4عمال هي مكافئة الجدارة الإنتاجیة، و5

نه هناك فئة متكلة على أعتقاد راسخ ومنضور إمن العمال مع الأداء الفردي ونضرتهم تكونت بسبب 
وفئةتهد نصیب وكل حسب أدائه،ا ما یبرر نضرتها التي تقول لكل مجذكبر وهأتبدل مجهود التي فئة ال

والجدارة الجدارة تولي أهمیة للجدارة وأصحاب هذا الإعتقاد نضرتهم أن التحفیز یأخذ بعین الإعتبار الخبرة
جل الربح أي أوفئة الهدف التي تحب التحدیات والمحبة للعمل، وهي مع فكرة الربح من ،ستحقاقلإوا

أیضا على العمال.كبر یعود بالفائدة أكلما كان الهدف 
یوضح توزیع افراد العینة حسب الأهمیة الواردة من الجزء المتغیر في الأجر:18الجدول رقم 

التكراررالأهمیة الواردة من الجزء المتغیر في الأج

26هام

15غیر هام

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

11%
4%

40%

45%

ویضكفي تعیرالمكافئات التالیة التى تحتوي على الجزء المتغ

مكافئة جدارة الإنتاج

مكافئة الھدف

مكافئة المسؤولیة

مكافاة الأداء الفردي 
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ویمكن توضیح ذلك وفق الشكل التالي
لأجرفراد العینة حسب الأهمیة الواردة في الجزء المتغیر من اأدائرة نسبیة توضح نسبة توزیع :22الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

جمالي إ% من 63عاملا وجدنا ان 26من خلال الجدول ان مجموع العینة التي یبلغ عددها لاحظنا
وا عتقدإجر كان مهما، بینما جاءت نسبة العمال الذین لأن الجزء المتغیر في اأالعمال، التمسنا منهم 

ه لا أنن البعض یظنون لأجر لا یهم، وهذا لأن الجزء المتغیر من اأ%، أي یرون 37عكس ذلك كانوا 
نه یجبأخرین یروا لأجر، ولیس له تأثیر كبیر على الأجور، على عكس الأیمثل مبلغ كبیر مقارنة مع ا

جل تحصیله، ومهما كانت قیمته أمن ببدل جهد اكبرتحسین الظروف المعیشیة، فهو یحفزك على القیام 
اءة في أداء العمل المكلف به.ضافة، فالعامل یرید الحصول على التمیز والكفإفهو یعتبر 

بدل الجهدبیوضح توزیع افراد العینة على أساسا الأجر المتغیر هو الذي یشجع على المشاركة :19الجدول رقم 

مزید جر المتغیر یشجعك على المشاركة بشكل أكبر وبدل اللأكان اإذاالتحقق 
من الجهد في العمل

التكرار

37نعم

4لا

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

ویمكن توضیح ذلك وفق الشكل التالي

37%

63%

نسبة الأھمیة الواردة في الجزء المتغیر من الأجر

غیر ھام

ھام
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ركة ببدل توزیع افراد العینة على أساسا الأجر المتغیر هو الذي یشجع على المشامدرج تكراري یوضح :23الشكل رقم 
الجهد

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

%، یوافقون على ان 90) عاملا، أي 23) والشكلین السابقین أن (19یتضح من خلال الجدول (كما 
خاصة إذا كان الاجر المتغیر یشجعك على المشاركة بشكل أكبر في بدل المزید من الجهود في العمل، 

ابل % ولیسوا مستعدین لبذل المزید من العمل في مق10) عمال بنسبة 4هناك نظام لقیاس النتائج تلیها (
جر لأالمتغیر بل ضد المعاییر المتخذة لتحدید االأجر ضد والیسذلك كونهمونفسر الجزء المتغیر، 

ن أوالغالبیة یروا، مؤهلات والشهادةالأجور المتغیرة حسب الالمتغیر أي یعتقدون هم في حقیقة الامر
مزید ویعود ذلك لأن الاجر المرتبط ب، مهم جدا تحدد دافعیة العمال في العملهي عاملجور المتغیرة لأا

جر مهم أیضًا لخلق شعور یحفزك على القیام لأمن الجهد یحفزك على تحسین نتائج عملك، فإن زیادة ا
بعمل أفضل.

یوضح توزیع افراد العینة حسب إعتقادهم بأن التحفیز یؤثر على الأداء:20الجدول رقم 

التكرارن التحفیز یؤثر على الأداءأعتقاد لإا

30نعم

11لا

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

ویمكن توضیح ذلك وفق الشكل التالي

4

37
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لا

نعم

د في كبر وبدل المزید من الجھأجر المتغیر یشجعك على المشاركة بشكل لأا
العمل
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دائرة نسبیة توضح نسبة إعتقاد العمال أن التحفیز یؤثر على الأداء:24الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

ادل %ما یع73) والشكلین السابقین أن معظم أفراد العینة التي بلغت نسبتهم 20یبین لنا الجدول رقم (
أن عاملا یعتقدون ان الدافع له تأثیر كبیر على أداء العامل، وبالتالي على أداء الشركة، في حین30

ن التحفیز لیس أ%من العینة المدروسة یرون 27عامل فقط بنسبة 11باقي أفراد العینة الذي عددهم 
ل، ول للجهد المبذو عتقاد الأغلبیة باعتباره ك عرفان وتقدیر من المسؤ إله أي تأثیر، ویعود ذلك الى 

.هو الظروف المحیطة بالعمللأداءبینما الفئة الأخرى لا تعتقد ذلك فمن منظورها المؤثر الحقیقي ل

یوضح المعاییر التي تحفز العامل أكثر على أداء التزاماته داخل الشركة:21الجدول رقم 

التكراركةالتزاماتك داخل الشر داء أعلى العناصر التي تحفزك أكثر

20جر مرتفعأ

1الحالة الاجتماعیة

9ظروف العمل

11التقدیر والاعتراف

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر: 

ویمكن توضیح ذلك وفق الشكل التالي

27%

73%

أ عتقاد ادائكسبة يؤثرع التحف ن

لا

نعم
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العناصر التي تحفز عنصر العمل أكثر على أداء التزاماته داخل الشركة: دائرة نسبیة توضح 25الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر: 

ن نرى دافع عمال مؤسسة میناء الجزائر لأداء أمن خلال الجدول والشكلین الموضحین أعلاه یمكننا 
ختارواإعاملا 20یمثلونلمشاركین بالدراسة% من العاملین ا49التزاماتهم داخل الشركة، نلاحظ ان 

ختاروا ظروف إعمال 9% یمثلون 22عتراف والتقدیر، لإختاروا اإعاملا 11% عددهم 27جر مرتفع، أ
القصوى الأهمیةجتماعیة، لذلك یمكننا أن نستنتج لإختار الحالة اإ% أي عامل 2ختاروا إ العمل، و 

لارتباطها بتحسینن تؤخذ بعین الاعتبار من وجهة نضر العمال أللجانب المادي التي من المفروض 
ر ن تولي أهمیة لوضع معاییأالجانب المعیشي لدى العامل وهو أولى الأولویات المرجوة من العمل كما 

ن ظروف العمل مهمة أیضا أدونها، كماعتراف والتقدیر أهمیة أیضا ولا معنى للجانب المادي من لإا
یة جتماعلإما الحالة اأ، خلالها تركیز العامل یكون منصب في تقدیم الأداء الأفضلفي التحفیز لان من

الأخرى.بمقدار المعاییر مهمةورغم قیمتها فهي لیست 
یوضح المعاییر الأكثر تأثیرا على تحفیز عنصر العمل:22الجدول رقم 

التكراركثر تأثیرا على تحفیز عنصرلأ المعاییر ا

22المكافئات

11تطویر المهارات

2اسلوب القیادة التشاركي

5ثقافة ومشروع الشركة

1الادارة والاتصال

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر: 

27%

22%
2%

49%

یحفزك اكثر على اداء التزاماتك داخل الشركةانسبة م

الاعتراف والتقدیر

ضروف العمل

الحالة الاجتماعیة

اجر مرتفع
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ویمكن توضیح ذلك وفق الشكل التالي
مدرج تكراري یوضح المعاییر التي لها أكبر تأثیرا على تحفیز عنصر العمل:26الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

% من المشاركین في الدراسة أي ما بلغ عددهم 54والشكلین السابقین ان )22یوضح لنا الجدول رقم (
عاملا تطویر المهارات، 17% ما یمثل عددهم 27اختارعاملا، اختاروا التحفیز بالمكافئات، ثم 22

% عددهم عاملین 5عمال اختاروا الثقافة ومشروع الشركة، واختار5% من افراد العینة اي 12ویمثل 
المعاییر الأكثرانونستنتج% أي عامل فقط اختار الإدارة والاتصال،2أسلوب القیادة التشاركي، و

ي جد لكون هدف العمل الأساسي هو الحصول على المكافئات اماتحفیز هي المكافئات وهدا منطق
شبع أي، ن التكوین وتطویر المهارات سیعود علیها بالربح المادأالفئة الثانیة لها بعد التفكیر فهي تدرك 

میة أهلهاتصاللإالإدارة وان ننسىأرتقاء في المناصب، من دون لإاالطموحات الذاتیة فمن خلالها تتم
حسن الظروف أالحقیقیة وتمكنها من وضعهم في العمالنشغالاتإتفهم عن طریقهانه لأفي التحفیز 

أسلوب القیادة التشاركي فرغم قلتها فهي مهمة على المدى البعید،أیضا ن ننسى أمن دون ،الممكنة
ود الى  ا قد یعذقلیلة أیضا وهفهي تولد الثقة وتحمل المسؤولیة للجمیع، بینما ثقافة ومشروع الشركة نسبة 

ستراتیجیة الحقیقة للمؤسسة. إمر یدخل في لأا اذن هلأ،نقص الوعي بأهمیتها

0 5 10 15 20 25

الإدارة والاتصال

ثقافة ومشروع الشركة 

أسلوب القیادة التشاركي
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المكافئات
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یوضح إعتقاد العمال أن المكافئات المادیة تعمل على تحسین جودة مناخ العمل:23الجدول رقم 

التكرارمناخ العملالمكافئات المادیة تعمل على تحسین جودة 

12موافق تماما

23موافق

6محاید

0غیر موافق

0غیر موافق تماما

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

ویمكن توضیح ذلك وفق الشكل التالي
لعملادائرة نسبیة توضح نسبة إعتقاد العمال أن المكافئات المادیة تعمل على تحسین جودة مناخ :27الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

% من 85ان توزیع النسب الصحیحة تخبرنا أن ) والشكل أعلاه 23نلاحظ من خلال الجدول رقم (
عاملاً یعتقدون أن مناخ العمل 12% ما یعادل 29عاملاً، وبنسبة 23% ما یعادل 56العینة أي 

عمال فقط، فهم 6% أي ما یعادل 15سوف یتم تحسینه بالمكافئات المادیة الأفضل، اما بالنسبة ل 
المیناء محایدون، تسمح لنا النتائج التي تم تحلیلها بهذه الطریقة الى استنتاج أن مناخ العمل الحالي في

ضمن ستمتاع بالعمل وتللإن توفیر المكافئات، المزایا المالیة یخلق مناخ مناسب للعاملین أو جید جدا، 
المؤسسة الرضا المهني لتلبیة توقعاتهم.

0%0%15%

56%

29%

لالمكافئات المادیة تعمل على تحسین جودة مناخ العمنسبة إعتقاد أن 

غیر موافق تماما

غیر موافق

محاید

موافق

موافق تماما
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یوضح مدى توفیر المؤسسة الظروف المالیة لأداء المهام دون التعرض لحوادث العمل:24الجدول رقم 

التكرارعملالظروف المالیة لأداء المهام دون التعرض لحوادث التوفر المؤسسة 

14موافق تماما

12موافق

10محاید

5غیر موافق

0غیر موافق تماما

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

ویمكن توضیح ذلك وفق الشكل التالي

لعملادائرة نسبیة توضح نسبة توفیر المؤسسة الظروف المالیة لأداء المهام دون التعرض لحوادث :28الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

لإجراءاتنسبة من الردود المسجلة حول اأعلى) نستنتج أن 28والشكل رقم ()24(من خلال الجدول رقم 
% أي ما 34% من العینة بنسبة 63قدرت بنحو ،تبعها العاملون لأداء المهمة دون وقوع حوادثإالتي 

صرحوا بحصولهم على الظروف عاملاً وافقوا أي12% ما یعادل 29وافقوا تماما، وعاملاً 14یعادل 
، %12یًا بنسبة في حین قُدّر أولئك الذین لم یتلقوا حافزًا مالالمالیة لتجنب التعرض لحوادث بالمؤسسة، 

یبین مدى الأهمیة التي والرضا التام النسبة العالیة التي تعبر عن الرضا من خلال ملاحظتنا نستنتج 

0%12%

25%

29%

34%

ادث داء المھام دون التعرض لحولأتوفر المؤسسة الظروف المالیة نسبة أن 
العمل

غیر موافق تماما

غیر موافق

محاید

موافق

موافق تماما
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خلال معاینتي العلمیة لمست الجانبیة ومنولیها مؤسسة المیناء لجانب التعویض المادي عن المؤثرات ت
قیمة خاصة بالذین یعملون في الضوضاء وكذلك للذي یعملون تخصیص مكافئةذلك في الواقع فقد تم 

القلیلة المعبرة عن بینما النسبةالعمال، لذيالرضا عموما ما یبررتربة وهذا لأفي مكان تواجد الغبار وا
.العمالیواجههاتيخطار اللأبالنضر لبعض اأكبرمكافئات تنتظرمرلأحقیقة االرفض فهي في 

مدى ربط الترقیات وزیادة الأجر في الشركة ببدل المزید من الجهد لیكون في مصلحة العامل والشركة:25الجدول رقم 

مر أجر في الشركة ببدل المزید من الجهد هو لأربط الترقیات وزیادة ا
في مصلحة العامل والشركة

التكرار

20موافق تماما

14موافق

3محاید

3موافقغیر 

1غیر موافق تماما

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

ویمكن توضیح ذلك وفق الشكل التالي
یكون دائرة نسبیة توضح نسبة ربط الترقیات وزیادة الأجر في الشركة ببدل المزید من الجهد وأن:29الشكل رقم 

مصلحة العامل والشركة

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

3%7%
7%

34%

49%

و امر جر في الشركة  ببدل المزید من الجھد ھلأربط الترقیات وزیادة انسبة 
في مصلحة العامل والشركة

غیر موافق تماما

غیر موافق

محاید

موافق

موافق تماما
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%ما یساوي 49% من المشاركین أي 83ن نسبة معتبرة تقدر بنحو أا الجدول ذیتضح لنا من خلال ه
جر لأن الترقیات وزیادة اأعلى ون عاملاً موافق14% مقابل 34موافقون تمامًا و نسبة عاملاً 20

لولاءتؤثر الترقیة على نفسیة العمال ومعنویاتهم وبالتالي یظهرون احیث مرتبطة ببذل الجهد في العمل، 
بل في مقا، الأداءتحسینتقان عمله وبالتالي إولها تأثیر كبیر في تمكین العامل من لمؤسسةلوالوفاء 
نا أونفسر ذلك ،ما سیخلق نوعا من عدم الرضا لهم، % یعترضون على ذلك فتقر بعكس ذلك10نسبة 

جرلأالنسبة القلیلة رغم قلتها فهي موجودة ونفسر سبب عدم رضاهم فكل ما یشغلهم لیس الترقیة ولا ا
هو توفیر الأمان في مكان العمل خاصة من الجانب الصحي.شيءاهم 

یوضح مدى توفیر المؤسسة الحوافز المعنویة لتحسین جودة مناخ العمل:26الجدول رقم 

التكرارتوفر المؤسسة الحوافز المعنویة لتحسین جودة مناخ العمل

9موافق تماما

11موافق

14محاید

3غیر موافق

2غیر موافق تماما

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

ویمكن توضیح ذلك وفق الشكل التالي
دائرة نسبیة توضح نسبة توفیر المؤسسة الحوافز المعنویة لتحسین جودة مناخ العمل:30الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

5%8%

36%
28%

23%

وفر المؤسسة الحوافز المعنویة لتحسین جودة مناخ العملنسبة أن ت

غیر موافق تماما

غیر موافق

محاید

موافق

موافق تماما
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11% ما یبلغ عددهم 28% من العمال أي بنسبة 51نلاحظ من خلال الجدول والشكل السابق أن 
ستفادة من الحوافز لإعمال یوافقون تماما على ا9% ما یبلغ عددهم 23نسبة أي عاملاً یوافقون، 

ستفادتهم إ%من العمال یؤكدون على عدم 13نسبة جیدة، في حین أن وهيالمعنویة في مناخ العمل 
هتمام للحوافز إومن خلال هذه النسب ووجدنا أن مؤسسة میناء الجزائر تولي ،من الحوافز المعنویة
شعر یعتراف بجهد العاملین وتجعل العامل لإن یؤثر على أداء العمال، فهي تقوم باأالمعنویة التي یمكن 

لأنه عندما لا تقدمن یشعر العامل بالرضاأحترامه و إ طمئنان على صحته وعمله وتقوم بتقدیره و لإبا
الشكر والعرفان للعاملین یؤثر معنویا علیهم ویقلل من حماسهم ورغبتهم في العمل.

یوضح مدى أهمیة التقدیر المعنوي في مكان العمل لتشكیله حافز لأداء مهام أكثر من المفروضة:27الجدول رقم 

التكرارفروضةیشكل حافز لأداء مهام أكثر من المالتقدیر المعنوي في مكان العمل 

12موافق تماما

22موافق

6محاید

0غیر موافق

1غیر موافق تماما

41المجموع

نجرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیاالمصدر:

ویمكن توضیح ذلك وفق الشكل التالي
كثردائرة نسبیة توضح نسبة التقدیر المعنوي في مكان العمل على انه یشكل حافز لأداء مهام أ:31الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

2%0%15%

54%

29%

تقدیر المعنوي في مكان العمل یشكل نسبة ان ال
ةمھام اكثر من المفروضحافز لاداء 

غیر موافق تماما

غیر موافق

محاید

موافق

موافق تماما
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83قدر بنحوت) أن أكبر نسبة من العمال في العینة 31) والشكل رقم (27یتبین من خلال الجدول (
موافقون وموافقون عاملاً، 12% عددهم 29عاملاً، ونسبة 22% وعددهم 54أي موزعة بنسبة %

ن تقاإ حافزًا معنویا یدفعهم للعمل بجد و یشكل لهم الشعور بالتقدیر المعنوي داخل المؤسسة ن أتماما 
% لا 2عددهم ما باقي العمال في العینة والذي أ% كان موقفهم حیادیون، 15وتحسین الأداء، في حین 

مر لأا ان للشكر والتقدیر العرفان قیمة ولما یتم هذأما یتضح لنا من هذه النتائج ن إویمكننا ، یرون ذلك
نجازلإكحافز قوي لدافعیة العمل واللعملهما الزملاء تكون النتیجة مضاعفة مما یدفعإ في مكان العمل و 

ل لنیل ل لتقدیم الأفضاوض ویولد تنافسیة بین العمكثر من المفر أمام الجمیع وتقدیم أداء أثبات الذات إ و 
.، وهي طبیعة أي شخص یحب الثناء بما یقوم به لیقدم المزید من الجهدهذا الشرف

یوضح مدى توفیر المؤسسة لافتة شكر للعمال الممیزین في الشركة وأن یتم تجدیدها بصفة دوریة :28الجدول رقم 
حافز معنوي مهما تلقائیالتكون 

ریة، وجود لافتة شكر للعمال الممیزین في الشركة یتم تجدیدها بصفة دو 
یكون حافز معنوي مهما تلقائیا

التكرار

4موافق تماما

22موافق

7محاید

6غیر موافق

2غیر موافق تماما

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

ویمكن توضیح ذلك وفق الشكل التالي
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ة دوریةدائرة نسبیة توضح نسبة توفیر المؤسسة لافتة شكر للعمال الممیزین وإن یتم تجدیدها بصف:32الشكل رقم 

رد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانجالمصدر:

% 54% أي 64) أن غالبیة أفراد العینة التي بلغت نسبتهم 32() والشكل رقم 28یبین لنا الجدول رقم (
لافتة شكر أهمیة وجود على عمال موافقون تمامًا4% أي ما یقابل 10عامل موافقون و22ما تساوي 

اقي ، بینما شعر بللعمال الممیزین في الشركة ویتم تجدیدها بصفة دوریة، وهو حافز معنوي مهم تلقائیا
كل ن لافتة الشكر تشأ%من العینة المدروسة أنه غیر مهم ذلك، ونستنتج من ذلك 19أفراد العینة بنسبة 

، والوجود في اللافتة یصبح تقان في عملهم وتحسین أدائهمإ یدفعهم للعمل بجد و ضافيإحافز معنویا
في العمل، وهو ما یخلق نوع من هدف كل عامل ما یدفعه لبدل جهد اكثر والمحاولة لیكون مثالي

التنافس الإیجابي الهادف ونتائجه مبهرة على المؤسسة بالخصوص، والنتائج توضح بالقناعة والوعي 
مر.لأا اذلدى العمال لقیمة ه

ا كان الحافز الماديإذیوضح عدد العامل في مكان العمل الذین لا یحتاجون الى التحفیز المعنوي :29الجدول رقم 

المادي ا كان الحافزإذالعامل في مكان العمل لا یحتاج الى التحفیز المعنوي 
كافیا

التكرار

4موافق تماما

6موافق

7محاید

19غیر موافق

5غیر موافق تماما

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

5%
14%

17%
54%

10%

یة صفة دورلافتة شكر للعمال الممیزین في الشركة یتم تجدیدھا بنسبة توفیر 
كون حافز معنوي مھما تلقائیالت

غیر موافق تماما

غیر موافق

محاید

موافق

موافق تماما
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الشكل التاليویمكن توضیح ذلك وفق
لمادي كافیادائرة نسبیة توضح نسبة العمال الذین لا یحتاجون الى التحفیز المعنوي إذا كان الحافز ا:33الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث بالاعتماد على نتائج الاستبیانالمصدر:

% أي58في العینة تم تقییم أدائهم بنسبة لعمال نلاحظ من خلال الجدول والشكل السابق أن غالبیة ا
ما یعادل ، تماماون% غیر موافق12نسبة و عاملاً، 19ما یساوي عددهم ون% " غیر موافق46نسبة 

إذامعنویة الحوافز الن العامل في مكان العمل لا یحتاج الى أعلى عدم الموافقة أي صرحواعمال5
% من العمال أبدو الموافقة 10% و15% بین النسبة 25ن أكما لاحظنا ،كانت الحوافز المادیة كافیة

اسة نفي مؤسسة میناء الجزائر من وجهة نظر عینة الدر أونبرر ذلك من خلال ، والموافقة التامة على ذلك
ن یكون أالحقیقة في الواقع تقول یجب ن أیهمأ، وحسب ر ا المنطقذهبینت رفضهانسبة الكبیرة وجود

ثبات إجر، بل تتعدى الى أالتحفیز المادي والتحفیز المعنوي فالوظیفة لیست مجرد عمل وتوازن بین
، فالإنسان لیس آلة.الذات والقدرات كل في مجال تخصصه

یوضح عدد العمال الذین إعتمدوا على المكافئات كتحقق للرفاه النفسي والإجتماعي:30الجدول رقم 

التكرارالمكافئات تحقق الرفاه النفسي والاجتماعي للعامل

12موافق تماما

25موافق

4محاید

0غیر موافق

0غیر موافق تماما

41المجموع

: جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر

12%

46%17%

15%
10%

الحافز التحفیز المعنوي اذا كانعامل في مكان العمل لا یحتاج الىنسبة أن ال
المادي كافیا 

غیر موافق تماما

غیر موافق

محاید

موافق

موافق تماما
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ویمكن توضیح ذلك وفق الشكل التالي
الإجتماعيدائرة نسبیة توضح نسبة عدد العمال الذین إعتمدوا على المكافئات لتحقق الرفاه النفسي و :34الشكل رقم 

: جرد بواسطة الباحث بالاعتماد على نتائج الاستبیانالمصدر

%من أفراد العینة وافقوا، 61ما یمثل نسبه عاملاً 25یتضح من خلال الجدول والشكل السابق أن 
لمكافئات حققت للعمال الرفاه النفسي ن اأعلى % وافقوا تماما 29ما یمثل نسبة عاملاً 12وأیضا 

رة عمال كانوا محایدین، ونوضح هذا قد4%من أفراد العینة ما یعادل 10بینما ما نسبتهم جتماعي، لإوا
للفرد من خلال توفیر الراحة والرفاه،االمؤسسة على التأثیر على الفرد العامل ودفعه نحو تحقیق أهدافه

.وتحسین حیاته في مكان العمل مما یزید من مستوى رضاه وتحسین من مزاجه وعلاقاته

یوضح مدى توفیر المؤسسة قاعات ریاضیة للترفیه على عمالها:31الجدول رقم 

التكرارعمالهاتقوم المؤسسة على توفیر قاعات ریاضیة للترفیه على

13موافق تماما

14موافق

3محاید

5غیر موافق

6غیر موافق تماما

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

ویمكن توضیح ذلك وفق الشكل التالي

0%0%10%

61%

29%

جتماعيلإتحقق الرفاه النفسي و انسبة الإعتماد على المكافات ل

غیر موافق تماما

غیر موافق

محاید

موافق

موافق تماما
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دائرة نسبیة توضح نسبة توفیر المؤسسات قاعات ریاضیة للترفیه على عمالها:35الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

حیت ،% من العمال وافقوا66) نستنتج أن نسبة الأغلبیة 35) والشكل رقم (31من خلال الجدول رقم (
13والبالغ عددهم،%موافقون34تقارب نسبتهم حوالي من أفراد العینة ما عاملاً 14وصل عددهم الى 
المؤسسة توفر قاعات ریاضیة للترفیه على عمالها، على  العكس من ن أ% قالوا 32أي ما یعادل نسبة 

ونفسر ذلك % لیس موافقون على ذلك،12% لا یوافقون تماما و15% موزعة بین 27ن نسبة إذلك ف
الظروف المناسبة توفر المؤسسة نأتوضح لنا النتائج معظم وقته في مكان العمل، ن العامل یقضي أ

یة وتعزیز صحته النفسویتضح لنا الجدولالتي تساهم بشكل كبیر في الحفاظ على طاقته ودوافعه للعمل،
درتهم قستخدموا الصالات الریاضیة التابعة للشركة تزید منإالعمال الذین ن أوجد ، و وعلاقته مع الأخرین

لرغم على اعلى التركیز والإنجاز في العمل، وكانوا أكثر رضا في الأیام التي تمرنوا فیها ساعات العمل
لا یستفیدون من سیاسات الشركة المتعلقة بالنشاط البدني.البعضنأمن 

یوضح مدى تطبیق الشركة إمكانیة السفر داخل أو خارج البلاد من أجل الحصول على الرفاه:32الجدول رقم 

التكرارو خارج البلاد للحصول على الرفاهأمكانیة السفر داخل إالشركة لها خاصیة 

15موافق تماما

5موافق

11محاید

5غیر موافق

5غیر موافق تماما

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

ویمكن توضیح ذلك وفق الشكل التالي

15%
12%
7%

34%

32%

مالھاریاضیة للترفیھ على عتقوم المؤسسة على توفیر قاعاتنسبة أن 

غیر موافق تماما

غیر موافق

محاید

موافق

موافق تماما
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صول دائرة نسبیة توضح نسبة مدى تطبیق الشركة خاصیة إمكانیة السفر داخل أو خارج البلاد للح:36الشكل رقم 
على الرفاه

جرد بواسطة الباحث بالاعتماد على نتائج الاستبیانالمصدر:

% من العمال موافقین،49) وصلنا الى أن نسبة الأغلبیة 36) والشكل رقم (32من خلال الجدول رقم (
%"موافقون تماما، وأیضا 37من أفراد العینة ما تقارب نسبتهم حوالي عاملاً 15حیث بلغ عددهم 

ن أنهم صرحوا أمما یعني ، % موافقون12عمال من أفراد العینة، ما تقارب نسبتهم حوالي 5عددهم 
، فيو خارج البلاد للحصول على الرفاهأمكانیة السفر داخل إلشركة لدیها القدرة على توفیر خاصیة ا

ولا یوافقون/لاختلافهمإ%من أفراد العینة 24% من العمال كان رأیهم محایدا، كما یرون 27ن أحین 
والتعرف إلى العدید من الأشخاص مما السفر یتیح لهم التواصلكونیوافقون تماما، ویرجع ذلك الى

البعض ا الصحة النفسیة للفرد العامل ودوافعه بینمعلىعكس ن، وهو ما ییساعده في مسیرته المهنیة
، وهذا یجعلهم یفضلون قضاء ذلك ستثمار فقط في العملإ تركیزهم على العائلة و نلأالرفض خرلأا

تطیع لا یسو غلبهم أصحاب هذا التفكیر الفئة العمریة الكبیرة،أمتیازات و لإالوقت مع العائلة بدلا من ا
ستفادة من خاصیة السفر وفق سیاسة المؤسسة.لإالبعض ا

12%
12%

27%12%

37%

ول و خارج البلاد للحصأمكانیة السفر داخل إلشركة لھا خاصیة نسبة أن ل
على الرفاه

غیر موافق تماما

غیر موافق

محاید

موافق

موافق تماما
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یوضح مدى إمكانیة المؤسسة القیام بدورات كرویة للترفیه على عمالها: 33الجدول رقم 

التكراراالشركة لدیها امكانیة القیام بدورات كرویة للترفیه على عماله

13موافق تماما

14موافق

4محاید

5غیر موافق

5غیر موافق تماما

41المجموع

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

ویمكن توضیح ذلك وفق الشكل التالي

دائرة نسبیة توضح نسبة مدى إمكانیة المؤسسة القیام بدورات كرویة للترفیه على عمالها:37الشكل رقم 

جرد بواسطة الباحث من خلال نتائج الاستبیانالمصدر:

% من العمال البالغ 66) نستنتج أن نسبة الأغلبیة هي 37) والشكل رقم (33(من خلال الجدول رقم 
عاملاً 13عددهم ما %"موافقون"، وأیضا 34من أفراد العینة ما تقارب نسبتهم نحو عاملاً 14عددهم 

العمال غلبأن لأا ذ، وهون% حیادی10ما أ% " موافقون تماما"، 32من أفراد العینة ما تقارب نسبتهم 
، للترفیهیصلون الى مرحلة الملل بسبب شدة عملهم والروتین، لذلك یبحثون عن أداة أخرى لإسعادهم

12%

12%

10%

34%

32%

مالھامكانیة القیام بدورات كرویة للترفیھ على عإشركة لدیھا نسبة أن ال

غیر موافق تماما

غیر موافق

محاید

موافق

موافق تماما
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جتماعي من لإجل الرفاه النفسي واألذا فان مؤسسة میناء الجزائر تعمل على تنظیم دورات كرویه من 
خلال 

حتكاك مع الأخرین وموازنة لإزیادة فرصة ، لالتعارف بین اللاعبین وزیادة علاقتهم وخلق روح تنافسیة
یلعب فریقه التيبراز قبوله من قبل إ قدرته على التفاعل معهم بشكل إیجابي و بالأخرین وإظهارعلاقته 

ن لهم التزامات لأرفضهم ما البعض الاخر ا، ، الخروج من جو المللن یبقى نشطاأمعها وتساعده على 
لا خرینلأما اأنطواء والعزلة، لإوتوجد فئة قلیلة جدا تفضل ا،بذلكأخرى والوقت لا یسمح لهم بالقیام

ه الدورات الكرویة ذیستفید من ه
:المطلب الثاني: النتائج العامة للدراسة

عتماد على جداول وأشكال مناسبة لتسهیل قراءة البیانات المتحصل لإباانیستبلإابعد عرض بیانات 
ختبار الفرضیات للوصول إلى النتائج العامة، حسب إعلیها، قمنا بتحلیلها وتفسیرها وفیما یلي نبین 

ستبیان لإالمحاور المعتمدة في ا
:في
:المحور الأول: الجانب الشخصي. 1

المستجیبین تتراوح أعمارهم %من39تحصلنا علیها إتضح لنا أنمن خلال تقدیم نتائج الدراسة التي 
خبرة كافیة لتقدیم العطاء الأكبر ولدیهماقصى مرحلة لتقدیمسنة، العمال هنا في 50سنة و30بین 

الأفضل، أما من ناحیة التوظیف حسب الجنس فمن المنطقي أن نقول أن مؤسسة میناء الجزائر تعتمد 
عدد ، ویمكننا القول أن عمالة یدویةة المهام التي تتم في هذه الشركة تتطلب الذكور، لأن طبیععلى

من أي شیئبالنسبة للمتزوجین تدفعهم لفعل الإحتیاجات% لأن 63بنسبة في إزدیاد أي المتزوجین 
نضرا لأن% 76بنسبة أي جامعي مستوىمتحصلین علىومعظمهم ، وظیفةأجل الحصول على ال

سنوات 5إن معظم العمال لیس لدیهم اكثر من وتبین مستوى تعلیمي عالي، تتطلب العلیا الوظائف
.30000كثر من أجرهم أ% من مجموع العاملین 100وجدنا أن،%ٌ 44بنسبة خبرة 

:المحور الثاني: الجانب المهني. 2
:نتائج تحلیل البیانات. 1

الفرضیة الأولى:-أ
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قیادة أن مؤسسة میناء الجزائر تطبق تظهر النتائج التي تحصلنا علیها من إختبار الفرضیة الأولى 
وضع سیاسة تعرف أي العمالتحقیق أهداف المؤسسة وتحفیز الأجور ولها بذلك تأثیر إیجابي في

حیث بالسوق، وذلك لتحفیز عمالها على تحقیق أهدافها، المعتمدة فيلى من أعوتكون بقیادة الأجور
أي منع أداة حقیقیة للتحكم في معدل الدورانبینما هي،هم موافقون% 71نها وصلت الى نسبة أوجدنا

كانت على تحفیز العمالقیادة الأجورالإیجابي لتأثیرأما ال%، 63وصلت نسبتها من المغادرة عمالها
%85فعالیته بنسبة إدراك و لموارد البشریةلأفضلا من خلال رضاداءهأتحسن أي أنها، %95نسبتها

.وهذا ما یؤكد تحقق الفرضیة الفرعیة الأولى
الفرضیة الثانیة:-ب

الأجر یساهم الى حد بعید نأالتي تقول تظهر النتائج التي تحصلنا علیها من إختبار الفرضیة الثانیة 
مؤسسة یقوم على الداخل أجورنظام ذلك یعود الى وضع ، و وبصفة أساسیة في تحفیز عنصر العمل

أن مؤسسة المیناء یدل على وهذا ما ،علیها%من العمال راضیین 64نلأ،الأجرمعاییر محددة لتحدید 
ومبررة من قبل بالإضافة الى وجود سیاسة التحفیز داخل الشركة هذه السیاسة، تبنيتعمل بشفافیة في 

العامل الرئیسي الذي وهو، الأفضلبالأجرفي العمللدیهم الدافعهم یعتبرون أنالذین عمالال% من 73
وبالتالي فإن ذلك،واعتقدإ% 54يألفضأة یمستویات معیشلتحقیق الأداء الجیدیحفز العمال على

% من 76رأى فاعلیة سیاسة الأجور في المؤسسة یخلق بین العمال شعورًا بالإنصافالتأكید على 
أما، یحقق نتائج أفضل بكثیرفهو ي% یفضلون العمل الجماع76نجد أنلهذا كنتیجة و ، هذاالعمال
فئة متكلة على الفئة التي نضرا لوجوديالأداء الفردعلى مكافأة الهو المتغیر الأجرالأفضل منالجزء 

زیادة الو، ك في العملعلى تحسین نتائجحیث أنه تحفزك%، 90والتي تصل الىتبدل مجهود أكبر
ذلك الى ویرجع % 73وهذه الفكرة مدعومة بنسبة،أفضلأداءبخلق شعور في أیضًا ةجر مهملأافي 

جر الأاإختارو هم من % من العاملین 49ن أیحفزك،أن التقدیر یعتبر كدافع وأنهبلغالبیةإعتقاد ا
كأداة لتحفیز أهمیته أهمیة أكبر لمعیار الأجر المرتفع في العمل، وهذا یعكس یولون العمال لأنمرتفع، ال

الوصول إلى مناصب تمكین المهارات وبالتالي كجزء منالوظیفي، والتدریب المسار ریطو توضمان 
في تحفیز عنصر العمل في میناء الجزائر، بشكل كبیرساهم تر و جلأواأعلى،جرأأعلى للحصول على 

.عمومًا تألیف فكرة أن العنصر الأكثر تحفیزًا هو المالفریدریك تایلورإلى یُنسب
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في الواقع الاجر لیس هو العامل الوحید إختاروا الإعتراف والتقدیرمن العمال% 27والنسبة متبقیة 
جر، وظروف العمل لأبتنظیم العمل الذي یقوم به العامل، لذلك فإن اعترافلإالمحفز، بل ما یمثله وهو ا

عتبار لإالذي أخذ في اهي أحد مصادر الرضا والتحفیز في العمل، ویعود كل الفضل الى التون مایو 
جتماعیة والعوامل النفسیة التي لها دور كبیر في زیادة الانتاجیة.لإالعلاقات ا
یساهم في تطویر الأداء، والحفاظ على ،العمل هو أن الأجر عامل أساسيستنتجناه في هذا إأخیرًا، ما 

.العمال في المؤسسة، وجذب المهارات

الفرضیة الثالثة:-ج

تعتبر المكافئات عاملا مشتركا في تظهر النتائج التي تحصلنا علیها من إختبار الفرضیة الثالثة التي 
.والاجتماعيتحسین جودة مناخ العمل وتحقیق الرفاه النفسي 

تعمل الجزائر في میناء ، لأنه أنه هناك علاقة بین المكافئات وجودة مناخ العمللناتبینكاستنتاج اولي 
تتحكم حوافز مادیة ومعنویة، أي أن هناكبمكان العملالمتعلقالعمل مناخجوتحسین على المؤسسة 

یوفر لهم حیثة،المیناء جیدفي كدوا أن مناخ العمل الحالي أاملین% من الع85ن أنجد ،ذلكفي 
المالیة القدرات % لدیهم 63أي وإتضح أن الغالبیة، لتحسین رضا العمال ومعنویاتهمیلة حوافز مالیة كوس

ضمان إتقان العمالدورا مهما في تلعبن الترقیات أ% 83یعتقدبینما، لتجنب الحوادث في المؤسسة
یهتم  وفي المقابل، جر الذي یتلقونه یتوافق مع الجهد الدي یبدلونهلأوا، أدائهمعمالهم  وبالتالي تحسین لأ

عتراف بجهود العمال الإتقوم ب، فالمؤسسةداءالأالمعنویة التي تؤثر على بالحوافز% من العمال 51
بالتقدیر یشعرونالعمال یتضح لنا معظم و ،وتجعلهم یحضون بالتقدیرعلى صحتهم وعملهم وتطمئنهم

%64ن أالبیانات تظهر حیث ،یحفزهم على العمل الجاد وتحسین الأداءوهذا المعنوي داخل المؤسسة 
من الأداء فلابدمعنویا یحفزهم على العمل وتحسین احافز توفرلافتة شكر لأنها وجودیرون أهمیة 
. نتحقیق التواز 

، لأن هذا الأخیر تعمل على تحقیق الرفاه النفسي والإجتماعيثانوي یتضح لنا أن المكافئات كإستنتاج 
، وغیرهایةریاضالصالات الو أتخصیص السفر مثل بل بمحیط العمل العمل،تحقیقه لا یتعلق بمكان 

فراد أمن % 90ن أشارت البیانات أحیث ،الى المكان المخصص للرفاهالتي من الضروري الإنتقال
توفیر وتدفعه لتحقیق أهدافه من خلال جتماعي للعاملالإتحقق الرفاه النفسي و لمكافئات ان أأكدواالعینة 
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قاعات ریاضیة لأجل من العمال % 66، حیث یتم توفیر لنسبة الراحة والرفاه في العملبشعورالللفرد 
%49ما أ، لعملتحفیزهم في خلق الظروف المناسبة التي تساهم بشكل كبیر في الحفاظ على طاقته و 

لشركة لدیها القدرة ن لأمن العمال لدیهم الظروف المناسبة للحفاظ على طاقته ودوافعه للعمل أي صرحوا 
والتعرف إلى السفر یتیح لهم التواصلن لأالرفاه،او خارج البلاد للحصول على السفر داخلعلى تغطیة 

، ونجد الصحة النفسیة للفردذلك علىینعكس و المهنیةمفي حیاتهما یساعدههذالعدید من الأشخاص و 
جل تحقیق الرفاه النفسي أدورات كرویه من تنظمالمؤسسة أنعلىفراد العینة وافقواأمن % 66ن أ
من ،الأخرینفرصة التواصل مع زیادة الروابط بینهم و ةزیادتتیح لهم ها خلال، والتي من جتماعي لإوا
.وصحتهالثة الثاةالفرضیتأكیدستنتاج الأول والتاني تم لإا

ب. نتائج تحلیل البیانات حول علاقة سیاسة الأجور والتحفیز:

الأجور ربتأثیبعنواندراسة موضوعنا لتم إجراؤه داخل مؤسسة میناء الجزائر لذيوفقًا لنتائج بحثنا ا
، جر الذي یتلقونهالأعن یعلنون عن رضاهمعلى التحفیز والرفاه في العمل، وجدنا أن غالبیة العمال 

وهو ما یفسر ، أن غالبیة العمال یتلقون جزءًا متغیرًا من تعویضاتهم، أيمتغیرأجروهو ما یفسر وجود 
ولهذا ، حتفاظ بهم وتحفیزهم بشكل أكبر في عملهملإكبیرة ومستقرة لبأجورالمؤسسة عمالها لماذا تكافئ

وبالتالي ،بتحسین مستوى أجرهمسمح لهم یهالسبب نجد أن الجزء المتغیر من الأجر مهم للعمال لأن
هذا یشجعهم على المشاركة بشكل أكبر في عملهم و ،فإن هذا الأجر المتغیر یؤثر على سلوك العمال

أن المؤسسة تكافئ الأداء الناتج حقیقة ویمكن تبریر ذلك من خلال ،من أجل مستوى أعلى من الأداء
من ناحیة أخرى، فإن غالبیة ، فعالةأجورسیاسة نفدت الأخیر قد ان هذا، حیث كل منهمعن جهود 
، نفسیةو جتماعیة إالمیناء مدفوعون بصرف النظر عن اجورهم بعدة عوامل یمكن أن تكون يالعاملین ف

وروح الفریق والتضامن بینهم هي عتراف والتقدیرالإاالجو في العمل، أمثالفقد لاحظنا أن العوامل 
سلو علمیًا ماوالتي أوضحهاالرغبة في العمللهمولد، مما یالمؤسسة هتحفیز العاملین في هذلدر امص

.أنه من أجل تحفیز الشخص یجب تلبیة احتیاجاتهعلى 
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العمل وقد تطرقنا الى تناولت الدراسة الراهنة موضوع تأثیر سیاسة الأجور على التحفیز والرفاه في 
، حیث تبین في الدراسة النظریة أن سیاسة الأجور من أهم موضوع دراستنا هذه نضریا ومیدانیا

نضرا للأهمیة التي یعلقها العامل على الأجر الذي یتلقاه والمقارنات التي تهتم بالأجرالإستراتیجیات 
الى تحقیق نفس هذه السیاسة تسعى و ،  الأداءلتحسین هالتفاؤلیة التي تدفعتالتي یقوم بها والتوقعا

معاییر تعتمد على فهي سیاسة الأجور رسمولالأهداف التي تتبعها إدارة الموارد البشریة في المؤسسة،
، وتأخد بعین الإعتبار و الخارجي مع مراعات الوضع الماليكوجود نظام قائم على التوازن الداخلي
لتكون المنظمة قادرة و ، تنظیمیةالعدالة النصاف و خلال تحقیق الإالتحدیات وتحاول الإستجابة لها من 

على المنافسة لابد من ضمان الموازنة بین كتلة الأجور والإنتاجیة، ولربط الأجر بالأداء نستعین 
مباشرة وغیر ن الأجور تكون أوتبین ،مستویاتالالتحدث عنهوالفعليو جر المتوقع لأما ا، أبالهیاكل
مباشرة. 

ثم تناولنا ،نواعهأمصادره و ىفي العمل وتعرفنا عللك التحفیزذوقد تطرقنا الى ألیات العمل بما في 
جر لأالعلاقة بین التحفیز وادرسناوبعدهاقیاسه، جمة لصعوباتعرفنا العمل و ثناءالرفاه وبالتحدید ا

جر بالإضافة الى المكافئات من خلال الرفاه.لأاالإداریة وشروط للأسالیبوالرفاه من خلال نضرتنا 
ومن أجل إختبار ما توصلنا إلیه في الدراسة النضریة تم تطبیق ذلك من خلال الدراسة المیدانیة في 

ل الفرضیات التي تمت صیاغتها ستندنا الیها في تحلیإمؤسسة میناء الجزائر، وتبعا للتحلیلات الكمیة التي 
ستبیان، تبین من خلالها:لإفي شكل أسئلة في ا

عادل فیما یتعلق بإنجاز وجهة نظر فهومن زتحفیالدورًا مهمًا من حیث تلعب الأجورداخل المیناء 
عند یتم دفع أجر كل منهم وفقًا لمستوى الجهود المبذولةو آخرین، بالنسبة لعمالالعمل المقدم ومنصف 

ثم یزیل الشعور بالإنصاف أكبر قدر ممكن ، الأخیر بقیمته العادلةهذا عتراف بلإیتم او القیام بالعمل، 
تحفز الأجور العمال لأنها تسمح لهم بالحصول على الأشیاء التي یختارونها، و في العملمن عدم الرضا 

للتطویر.لضمان الراحة والأمان، وأنها كافیة لهم ولأسرهم ولأنها قابلة 
یتم تحفیز عمال مؤسسة المیناء بشكل خاص من خلال الجزء المتغیر من الأجر بناءً على تحقیق 

قة مع تنظیم العمل، ومن خلال ربط الأجور بالأداء، تشجع مؤسسة میناء الجزائر ناسالأهداف المت
ر، والتي یتم شرحها عمالها على الانخراط في العمل، وبذل المزید من الجهد وأخذ أهدافها في الإعتبا

من ناحیة و بین الجهد والأداء في أن واحد، یربطتجعل العاملمن خلال التواصل المناسب، وهي طریقة 
أخرى فإن الأداء والزیادات التي تكمل تعویضاتهم الثابتة هو أمر مرضي بدرجة أكبر للعمال لأنه یتیح 
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،عندما یرون أن أجرهم عادل ومنصفالعمال یكونون أكثر حماسًافلهم الحصول على أجر أفضل، 
وفي الواقع یتحمس العمال أكثر من خلال الأجور المقدمة والتي تظل عامل الجذب الأساسي في حیاة 

. لكن الأجور همحتیاجات، ویوفر حیاة أكثر راحة وهدوء للاالذي یضمن تلبیة اه السبیل العامل، لأن
مؤسسة میناء الجزائر جأحینها قد تلعاملللغیر كافیةیمكن أن یكون لها جانب محبط إذا تبین أنها 

ضوء ما قیل نستنتج أن مؤسسة میناء على حدد الزیادات مع مراعاة میزانیتها، تشبكة أجور و الى انشاء
الجزائر قد وضعت سیاسة أجور تحفیزیة لعمالها بشكل مثالي من خلال مكافأتهم بصورة عادلة فیما 

عتبار ومؤهلات العمال، والنتائج التي تم تحقیقها ونقصد بها لإالأخذ في ایتعلق بالعمل المنجز، مع 
المحددة لكل منها، وان تقدیم آفاق خاصة لتغییرات الأجور بمرور الوقت، سیجعل اجاتیوالاحتالأهداف 

تحفیز في العمل.الأساسالأجور هي 
كافئات. وفي حال وجود أتربة أو غبار تعمل على تعویضهم بممن ناحیة أخرى، 

هم الأمور التي تجعل ألانه من جتماعي مكافئة للعمال، فلابد من التواصللإلرفاه النفسي واعتبر اوی
ن أجتماعیة، ونجد لإالشكر یحسن الشعور بالقیمة الذاتیة ویقوي الروابط افانالعامل سعیدا، بالإضافة 

بتوفیر صالات ریاضیة عملالوتبعدهم عن ظغوطروتین خراج عمالها من جو الإالمؤسسة تعمل على 
ن تكون بیئة عمل مریحة أوتعمل على مردودهمعلى إیجابیا ودورات كرویة التي تؤثر 

تحقیق الرفاه النفسي والإجتماعي، أصبح أمرا لابد منه من أجل الوصول بالفرد الى السعادة بما یحقق ان 
الى تحقیق میزة تنافسیة بالتالي فهي للمؤسسة التي تسعى رجع الفضلله التوازن النفسي والرضا، وی

مع توفیر امتیازات مادیة مرتبطة الكفاءة والرغبة في العمل شملبحاجة الى توفیر موارد بشریة متوازنة ت
.الرفاه النفسي والإجتماعيبالأداء ما یؤدي الى 
نرى ان نقدم الإقتراحات التالیة:هوعلى ضوء ما درسنا

،ةقبل تنفیذ أي سیاسومراعاتها عمالحتیاجات الإدراسة لشركةفضل لمن الأ-
لتجنب استباقیةمع دراسة الحوادث السابقة وأخد تدابیر أخطارأخد تدابیر وقائیة لتجنب وقوع -

،)وتكرارها وتكلفتها(شدتها، لوقعت بالفعالتي والعوائق صعوبة الخلال تحلیل مصادر منتكراراها.
الحصول على أسهم في المیناء كسیاسة للتحفیز بطریقة تقوى العلاقة بین العمل ومؤسسة ادراج -

،المیناء
.ر لدى بعض العمالالدافع من حیث الأجتثبیطأسبابالكشف عن -
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4/2022كتلة الأجور ل :)03رقم (الملحق 
LA MASSE SALARIALE DU 04/2022 8

N°CPT INTITULE CDI CDD TOTAL
63000 SALAIRES DE BASE 18 603 188,84 2 122 279,23 20 725 468,07
63010 HEURS SUPLEMENTAIRES 4 611 431,14 659 121,88 5 270 553,02
63016 PECULE DEPART A LA RETRAITE -
63024 PRIMES DE NUISANCE 4 993 043,32 549 639,74 5 542 683,06
63029 BONIF. Retraite 130 442,31 130 442,31
63030 P.R.I 1 734 654,48 193 649,75 1 928 304,23
63031 CONGER PAYES -
63032 PPSG 47 320,00 47 320,00
63040 P.R.C 2 781 609,48 319 279,12 3 100 888,60
63200 INDEM,SALAIRE UNIQUE 1 415 000,00 150 000,00 1 565 000,00
63201 PRIME ASTREINT PORTUAIRE 8 036 153,85 937 692,30 8 973 846,15
63203 PRIME DE FIDELITE 1 154 728,06 1 154 728,06
63204 INDEM.D'EXPERIENCE PROF. 4 728 666,28 4 728 666,28
63205 INDEM. DE PANIER 4 761 450,00 569 250,00 5 330 700,00
63206 INDEM. DE CONGE 939 981,49              48 354,69 988 336,18
63208 INDEM. SERVICE PERMA 240 334,46 240 334,46
63209 INDEMNITE TRAV.POSTE 1 534 092,38 180 640,96 1 714 733,34
63210 INDEMNITE DE VEHICULE 78 592,15 78 592,15
63211 INDEMNITE DE TRAJET 1 613 206,19 192 688,30 1 805 894,49
63213 PRIME GROS TONNAGE 1 313 134,60 166 500,00 1 479 634,60

PRIME D'INVENTAIRE -
PRIME CARRIERE 5 360 893,67 5 360 893,67
remb ss -
remb irg -

63470 CONTRIB.FONDS O.S -
PRESTA DIREC (laitp/ personnel)

63490 RET MALADIE 18 763,46 18 763,46
RET SAL DE BASE (absence) 44 040,39 11 940,38 55 980,77
Masse Salariale 64 077 922,70 6 089 095,97 70 167 018,67
BASE SS 56 146 870,51 5 110 969,39 61 257 839,90

63500 COTISATION  SS 14 598 186,33 1 328 852,04 15 927 038,37
63 TOTAL FRAIS DU PERSONNEL 78 676 109,03 7 417 948,01 86 094 057,04
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ستبیانلإا):06الملحق رقم (

ستبیانإ

الجانب الشخصي:

السن:. 1

سنة فأكثر50سنة50سنة إلى 30من سن30سنة إلى 18من 

:الجنس. 2

أنثىذكر

الحالة العائلیة:. 3

(...............)أخرىجامعيمتزوجأعزب

:المستوى التعلیمي. 4

بدون مستوى                 ثانوي                   جامعي                   تكوین مهني

:المنصب.5

منفدداريإمشرف                      

:قدمیة العمل في الشركةأ. 6

سنة15الى 11من سنوات10الى 5من سنوات5قل من أ

سنة25أكثر من سنة25الى 21من سنة20الى 16من 

جرلأمقدار ا. 7

دج25000–دج 20000دج                    20000-دج15000

دج30000أكثر مندج                           30000–دج 25000
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الجانب المهني:
هداف المؤسسة وتحفیز العامل.أتحقیق جور في میناء الجزائر لها تأثیر إیجابي فيلأالفرضیة الأولى: قیادة ا

هل تعتقد أن:برأیك 
موافق 
(محاید)موافقتماما

غیر 
موافق

غیر 
موافق 
تماما

جور تعمل على تحقیق اهداف المؤسسة.لأقیادة ا. 8

قیادة الأجور هي عامل حقیقي في السیطرة على . 9
معدل الدوران.

قیادة الأجور هي عامل حقیقي تساعد في تحفیز . 10
العمال.

قیادة الأجور هي عامل حقیقي تساعد في . 11
رضا المورد البشري.

جر یساهم الى حد بعید وبصفة أساسیة في تحفیز عنصر العمل في میناء الجزائر.لأاانیةالفرضیة الث

؟)جورلأتقییم المنصب الأداء شبكة ا)جركأنت راض عن المعاییر المستخدمة لتحدید أهل . 12

غیر راض على الاطلاقراض قلیلاراضراض جدا

هل للأجر تأثیر على دوافعك في العمل؟. 13

لا رايلانعم 

؟عمالجر هو العامل الأساسي في تحفیز اللأن اأهل تعتقد . 14

لانعم

في حالة لا

كیف..............................................................................................................
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الأجر؟في)دكر /انثى (نصافإن هناك أهل تعتقد . 15

لانعم

ا ذلما
..................................................................................................................

......................................................................................................

كیف تفضل العمل؟. 16

فرديكفریق  

ا..............................................................................................................ذلما
.............................................................

؟أجركأي المكافئات التالیة تحتوي على الجزء المتغیر في . 17

مكافأة الجدارة الإنتاجمكافئة الهدف مكافئة المسؤولیة مكافأة الأداء الفردي

المكافآت المذكورة أعلاه أي التي تحفزك أكثر؟ نمن بی
............................................................................................................

جرك جزء؟ألجزء المتغیر في هل یمثل ا. 18

غیر مهمهام 

ا..............................................................................................................ذلما
...........................................................................................

أكبر وبدل المزید من الجهد في العمل؟جر المتغیر یشجعك على المشاركة بشكل لأهل هذا ا. 19

لانعم

ا........................................................................................................ذلما

دائكأهل تعتقد ان التحفیز یؤثر على 20.

لا رايلانعم

ي یحفزك أكثر على أداء التزاماتك داخل الشركةذمال.  21

اخر........التقدیر والاعترافظروف العمل جتماعیة لإالحالة اجر مرتفع أ

برأیك ماهي المعاییر الأكثر تأثیرا على تحفیز عنصر العمل؟. 22
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الإدارة والاتصالثقافة ومشروع الشركة أسلوب القیادة التشاركي تطویر المهارات المكافئات 

ة: تعتبر المكافئات عاملا مشتركا في تحسین جودة مناخ العمل وتحقیق الرفاه النفسي والاجتماعي لثالفرضیة الثا
للعامل.

موافق برأیك هل تعتقد أن:
غیر (محاید)موافقتماما

موافق

غیر 
موافق 
تماما

المكافئات المادیة تعمل على تحسین جودة مناخ .23
العمل.

توفر المؤسسة الظروف المالیة لأداء المهام دون . 24
التعرض لحوادث العمل.

ربط الترقیات وزیادة الأجر في الشركة ببدل المزید . 25
من الجهد هو امر في مصلحة العامل والشركة.

توفر المؤسسة الحوافز المعنویة لتحسین جودة مناخ .26
العمل.

التقدیر المعنوي في مكان العمل یشكل حافز إضافیا .27
لأداء مهام أكثر من المفروضة.

وجود لافتة شكر للعمال الممیزین في الشركة یتم . 28
تجددیدها بصفة دوریة، یكون حافز معنویا مهما تلقائیا.

یمكن استبدال الحافز المادي بلافتة تقدیر للعامل .29
الممیز في مكان عمله داخل الشركة.

العامل في مكان العمل لا یحتاج الى التحفیز . 30
المعنوي ادا كان الحافز المادي كافیا.

.المكافئات تحقق الرفاه النفسي والاجتماعي للعامل. 31
على توفیر قاعات ریاضیة للترفیه تقوم المؤسسة . 32

على عمالها.
الشركة لها خاصیة إمكانیة السفر داخل او خارج . 33

البلاد للحصول على الرفاه.
لدیها إمكانیة القیام بدورات كرویة للترفیه على . 34

عمالها.


