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  ذاستــالأإعـــــداد الطلبــــــة                                                               إشــــراف 
 د يوسف ــــ/ صي أ -                                             بن بشيــر أحمـــد             -
 لخضــر ياسقــــــ -

 لجنــــــة المناقشـــــة
 الصفة  المؤسسة الجامعية الرتبة العلمبة سمالإاللقب و 
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ي لا نأو 
 
ي توفيقنا ف

 
 تمامإحمد الله و نشكره ف

 العمل المتواضع  هذا  

 فسناأنا فمن أنأخط نإو صبنا فمن الله وحده ، أ فإن

ف  ذ اة نتقدم بالشكر للأستيابد : السيد  صيد يوسف المشر

اف على هذا العمل و الذي بدعمه و لا على قبوله الأأو  شر

 
 
امالإ كما نتقدم بالتقدير و  ، الإنجازلنا بهذا توجيهاته كل  حتر

تاحة لنا الفرصة لعرض إضاء على جنة المناقشة رئيسا و أعلل

 . عملنا عليهم

ي نجاحنا من نن أندون 
 
 ساتذتنا الكرامأسى شكر كل من سأهم ف

ي أو الشكر موصول لكل من 
 
 .بحثنا إنجاز مدنا يد العون ف

الطالب : بن بشير أحمد 

  لخضر ايالطالب : سق 



 
 

  

 

 

 

 

 

 
 

 أهدي ثمرة هذا العمل المتواضع

 إلى

 تغمدهما برحمته الواسعةروح والدي رحمهما الله و *

ي و 
 لاديأو * زوجتر

ي مواصلة د كانمن   * 
 
ي الجامعيةراسله يد العون ف

 تر

ي العمل كل باسمه
 
ي ف

 
 * زملائ

ي المقاعد الجامعية
 
 * من جمعتنا الصدف ف

 " 8-7-6-5اداري   قانونمجموعة ماستر " 

 لىي النجاح
ي عملىي و تمت 

 
 * كل من قدم لىي المساعدة ف

ي علمه* كل طالب مجتهد 
 
 ف

ر
ف  مثابر لتر

 

                                      لخض   ايالطالب : سق 

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 أبي أطال الله عمره . إلىأهدي هذا العمل 

 زوجتي وأبنائي إلىو

 وفقهم الله لما يحب و يرضى

 كل من شجعني و مد لي يد المساعدة . إلىو

 

                                        : حمد بن بشيرأالطالب 
 



 
 

 راتــــــــــــــــــــــــــة المختصــــــــــــــــــــــقائم
 العربية باللغة - لاأو 

 الصفحة ص :
 ....صفحة إلى...صفحة من ص :.ص

 طبعة دون  ط :.د
 نشر تاريخ دون  ن :.ت.د
 .الرسمية الجريدة ر :.ج
 .لجزائريةا للجمهورية الرسمية الجريدة :ج.ج.ر.ج

 الجزء ج :
 فقرة ف :
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 : مقدمـــــة
حيث عمل ، يعتبر موضوع التحفيز من المواضيع ذات الصدى الواسع على مستوى العالم 

ة توضح و تبين يقانونأطر علمية و  إنتاجوالتنظيم بمختلف تخصصاتهم على  قانون العلماء 
المنظمة للعمل  القوانينف  ،على حد سواء دااااتالإفي المنظمات و  هذا العنصر يةأهممدى 
 ناوهي في ذلك لا تغض الطر  عن تبي هدا الأتحقيق  أجلفاصيل من لكل الت يةأهمتولي 

طلاقا من حاجياته نإالتي يتمتع بها  اتانوالضمالموظف ، كما تبين الحقوق  أوواجبات العامل 
المتوفرة  ياتكانمالإستجابة لها وفق الإة ثم النظر في مدى ياتصنف بعن المختلفة التي تداس و
  . لدى الهيئة المستخدمة

في مختلف  التحفيز لاو تنلة حين أالمشرع الجزائري لم يغفل هذه المس أنو من المؤكد 
ين من ناو نقلا عن قو  داااةالإعلم  إليهخلاصة ما توصل  إلى ستناداا  إ القوانينالتشريعات و 
تتكفل بكل شيء ما يترك المجال  أنو التنظيمات لا يمكن  القوانين أنغير ،  فرنسا و مصر

  . المنظمة أو داااةالنظام الداخلي للإ إطاامفتوحا للإضافة في 
و  القوانينبتطبيق  لتزامالإهو وقو  المسيرين و المسؤولين عند  ناوالملاحظ في الميد
موضوع  شكاليةالإطرح سؤال  إلىيدفعنا جتهادا، مما الإ أوبداع الإلة و االتنظيمات داون مح

  : البحث وهي
 :  الدراسةشكالية لا : إأو 

ماهو دور التحفيز في رفع مستوى الأداء الوظيفي ؟ و ماهي آلياته في قانون 
 ؟ الوظيف العمومي

 :  الدراسة يةأهم-ثانيا
 خر عملي علمي و أ جانبهما  بينانجفي  الدااسة يةأهمتتجلى 
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 لعلمية :ا يةهمالأ –أ 
 الدااسةب لهااو تنيعتبر موضوع التحفيز من المواضيع المهمة التي أسالت الكثير من الحبر و 

  . ابا و أمريكا و حتى من العالم العربيأو علماء كثيرون في 
 العملية :  يةهمالأ –ب 

ا ته في مختلف بيئات العمل وكثير يايتم طرح التساؤلات حول مدى توفر التحفيز المناسب و كف
ضعف التحفيز كعذا يتحجج به العمال و  إلىالوظيفي  الآدااءما تنسب مشاكل ضعف 

  . الموظفين كمبرا مشروع
 :  الدراسة أهداف -ثالثا

 في مجموعة من النقاط التالية :  الدااسة أهدا تتمثل 
  الوظيفي الآدااءتوضيح المفاهيم المتعلقة بموضوع التحفيز و . 
  ستعراض إزائري بالتحفيز وآلياته من خلال م المشرع الجهتماإ تسليط الضوء على مدى

  . ة التي تخصهيقانونالالنصوص 
 ختيار الموضوع : رابعا :  مبررات إ

 سباب الموضوعية : الأ – 01
بالغة في  يةأهمهذا الموضوع يكتسي  فإنبغض النظر عن كون التحفيز مهم في العمل 

له المجلات و افكري ضخم تتن إنتاج إطاامراا في ستإالحديثة و التي تتطوا ب دااساتالمختلف 
 . ليكترونيةالإالمكتوبة و 

 سباب الذاتية : الأ -02
وادا موضوع آليات التحفيز في التشريع الجزائري ضمن قائمة المواضيع التي أقرتها اللجنة 

 هذا الموضوع داااسة يةكانإمستطلاعية تبين من خلالها إ دااسةالعلمية للمعهد حيث قمنا ب
 داااةالإسابقة مماثلة و مقاابة في المحتوى سواء في كتب علم  داااساتبشكل وافي حيث تتوفر 

  .الباحث الخاصة بالكلية  ذاستالأمجلة  تالامقفي  أو ASJP لكترونيالإفي الموقع  أو
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 :  الدراسةخامسا : منهج 
  الآدااءتحفيز و لمفاهيمي لنظام الا طااالإلوصفي التحليلي حيث نداس عتمادا المنهج اإ تم 

و تحديد المصطلحات ، ثم نقوم بتحليل مضمون النصوص  داااةالإالوظيفي من منظوا علم 
  . في بيئة العمل في الجزائر الدااسةة المتعلقة بموضوع يقانونال

 سادسا : خطة البحث : 
 دااءالآو ل :التحفيز و الأالفصل  ، فصلين إلىقسمنا بحثنا  المطروحة الإشكاليةللإجابة على 

 الوظيفي  الآدااء:  الثانيالمبحث و  و نظرياته التحفيزل : و الأالمبحث  وفيه  الوظيفي
ل : التحفيز الماداي و الأالمبحث الجزائري : آليات تحفيز الموظف في التشريع الثانيالفصل  أما

  . الموظف في التشريع الجزائري  أدااء: تقييم  الثانيو المعنوي في التشريع الجزائري المبحث 
 سابعا  : الدراسات السابقة : 

الموضوع بشكل جزئي  تناولتالسابقة التي  دااساتعتمادا مجموعة من الإ في هذا البحث تم 
  : أهمها

للطالبة العنتري عائشة تحت إشرا   " نظام تحفيز الموظف العمومي ":  نامذكرة بعنو  -
قوق و العلوم السياسية جامعة بن عوداة نبيل مذكرة لنيل شهاداة الماستر .كلية الح ذاستالأ

أجزاء من البحث تم إداااجها  تناولتمجموعة مذكرات  إلى ضافةالإب،  2020-2019م نامستغ
  . في قائمة المراجع

خرون فقد تم التوسع الأطلاق من حيث توقف ندااسات السابقة تمكن الباحث من الإال أنوحيث 
والتنظيمات  القوانينستعراض و مناقشة إب ونيقانطابع  الدااسة أخذلت الثانيلاسيما في الفصل 

العام  القانون المتضمن  03-06مر الأمن  لاقاإنطلجت موضوع تحفيز الموظف التي عا
 .للوظيفة العمومية و النصوص المكملة له

 
 



 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 الفصل الأول 
 الوظيفي  و الآداءالتحفيز 
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 تمهيد الفصل 
و العمل لما له  داااةالإة في علم تسييــــــــــــــر يساسالأالتحفيز من المواضيع الهامة و  داااسة نإ

بل يعتبر  الآدااءفالحافز ليس مجردا مثير لتحسين علاقة بالموادا البشري دااخل المؤسسات ، 
 يةأهم دااااتالإقنت أي نأي،  إليهالهد  الذي يسعى الفردا  أومصدا خااجي يشبع الحاجة  ضايأ

داائهم الوظيفي بغية تطوير و تحقيق أحاجاتهم بهد  تحسين مستوى  إشباعفرادا و الأتحفيز 
نظم  إيجادا إلىفسعت   ستمرااية ،الإالبقاء و  ناالنمو و ضمب فيما يتعلقالمنظمة  أهدا 

وظيفي متميز من خلال دافع عامليها للتطوا و التجديد  أدااءيدة و فعالة لتحقيق تحفيزية ج
و  داااستهو  إليهل التطرق و امرضي ، و هذا ما سنح أدااءمستوى  إلىستمرين للوصول الم

 له النظريات المفسرة أهمو  التحفيز في هذا الفصل  من خلال مفهوم أكثرالقيام بتوضيحه 
مدى تأثير  ، و معرفة ومتطلباته ماهيته الوظيفي الآدااء إلى فةضاإ التحفيز الفعال ونظام

 : خلال المباحث التالية  الوظيفي من الآدااءالتحفيز على 
 و نظرياته ل : التحفيزوالأ المبحث 
 الوظيفي  الآداء:  الثانيالمبحث 
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 و نظرياته ل : التحفيزوالأ المبحث 
، وظهرت عدة نظريات  هيتأهمو دااجة  التحفيزهوم نظر المختصين حول مفت وجهات نياتبلقد 

لية آ إيجادا إلىصبح التحفيز الشغل الشاغل للمؤسسات التي تهد  أفي هذا المجال ، حيث 
تحث الموادا البشري على العمل و التوجيه و تطوير كفاءته ، مما سبق سنتطرق في هذا 

 نظريات التحفيز . أهمسنوضح واعه ، كما أنتحديد مفهوم التحفيز و عناصره و  إلىالمبحث 
  ماهية التحفيز ل : والأ المطلب 

ا ضمن المؤسسة ، يأساسه عنصرا إعتباا تدعيم الموظف ببتحقيق فاعليتها  جللأ داااةالإتسعى 
 .فضل أ دااءة لأيساسالأو تلبية حاجياته  تحفيز الموظف لتحقيق اضاه إلىعمدت  نأي

 :واعه ( أنو ) تعريفه ، عناصره التحفيز : لوالأ الفرع 
 :منها  يوجد عدة تعريفات للتحفيز:  لا : تعريف التحفيزأو 
ها " العوامل التي تعمل على إثااة القوى الحركية في أنالحوافز على  عرفت : 01التعريف *

 . "1 سلوكه فيوتؤثر  ناسنالإ
ي يتم كليهما ، والت أوالمعنوية  وأى الطرق الماداية أحدها " أنعلى  تعرف : 02لتعريف *ا

المؤسسة معتمدة على قناعة  أهدا الجماعية بإتجاه  أوبواسطتها توجيه وتشجيع الجهودا الفرداية 
 .2" صلالأالحاجات كخطوة مرحلية لتحقيق المراحل المرغوبة والمستهدفة في  إشباعواضا النفس و 

  كانواء س –ها : " مجموعة العوامل و المؤثرات التي تدفع العامل أنب عرفت  : 03التعريف *
 . " 3.متناع عن الخطأ فيهالإكبر جهد في عمله ، و أنحو بذل  –منفذ  أومديرا 

الموظفين بالعوامل الماداية و المعنوية  أدااءالتحفيز هو التأثير على  أننستخلص  سبق، مما و -
 . داااةالإ أهدا م و اغباتهم بغرض تحقيق حاجاته شباعلإ

                                                           

 .30، ص 3،1985، دااا غريب للطباعة والنشر،  القاهرة ،،ط   يةالإنتاج فرادا و الكفاءةالأ إداااةمحمد علي السلمي ، 1
،  2018الجزائرية ، دااا الخلدونية ، الجزائر ،  الإقتصادايةالمواادا البشرية في المؤسسات  إداااةفرحات سليمي ماس ،  2

 . 163ص.
3
 . 246، ص2005، الاردن ، 02، العدد  45العامة ، المجلد ابراهيم بدر شهاب ، الحوافز الادارية في الفكر الاسلامي ، دورية الادارة  
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 :  1و تتمثل في :: عناصر التحفيز ثانيا
القاداا على القيام بعمل معين تحسين  أوه يمكن للشخص المؤهل أنيقصد بها   :القدرة - 01

 .غير المؤهل أوالعاجز غير المتداب   أداائه عن طريق التحفيز بخلا  الشخص
مجردا وجودا  أنالطاقة والوقت اللازمين لتحقيق هد  معين، حيث  إلىيشير    :الجهد - 02

 .المطلوب الآدااءبل لابد من جهد كافي لتحقيق ي القداة وحدها لا تكف
تباع سلوكه صوب الهد  المنشودا ، مثير الداخلي الذي يدفع الموظف لإهي ال  :الرغبة - 03

 .النجاح في العمل تقل  إلىفرصة الوصول  فإنلم تكن الرغبة موجوداة  إذاه نلأ
ز ها في تحفيإستخداممن التحفيز والتي يمكن  واع مختلفةأنهناك واع التحفيز: أن: ثالثا 

 : 2 هاأهم دااااتالإم أماالموظفين و هي مطروحة و متاحة 
 نوعين : إلىو يقسم بدواه  : التحفيز من حيث طبيعته :  1

 وهي حوافز ملموسة  انسنللإهي التي تشبع الحاجات الفسيولوجية  التحفيز المادي : -01-1
جر لمقابلة الزياداة في نفقات الأالسنوية والزياداات في  اتو والعلاجر الأمتنوعة ك الاأشكتتخذ 

و غيرها لما له علاقة جوا التشجيعية الأاباح، والمكافآت و الأالمعيشة و المشااكة في 
 .ة يساسالأ، والبعض يطلق عليها الحاجات بالتعويض المالي 

 ى الرّكائز المهمة في منظومة الحوافز أحدعتبر الحوافز المعنويّة ت  التحفيز المعنوي  -01-2
تكتمل صواة الحوافز التي تشجع على العمل،  أنالّتي تضعها المؤسّسة، والتي بدونها لا يمكن 

يعيش بعيدا   أناجتماعيٌّ بفطرته  ولا يمكن  انسالإن نوذلك لأ ،دااخل المؤسّسة الآدااءوتزيد من 
 . من الوظيفي ، العطل...الأو من امثلتها: الترقية ،  خرين لهالأير عن احترام وتقد

 : و هي كالتاليها ) فاعليتها ( : أثر : الحوافز من حيث  02

                                                           
العامة ،  الإداااة قانون تخصص  –سميحة لعقابي ، ترشيد قطاع الوظيفة العمومية في الجزائر ، اطروحة داكتوااه في العلوم  1

 . 153، ص  2017-2016، الجزائر ، السنة الجامعية  1كلية الحقوق و العلوم السياسية ، جامعة باتنة 
2
 Revue Maghrébineكيل رابح ، خالدي ريم ، التحفيز كسياسة داعمة لتحقيق التوازن بين العمل و الحياة الشخصية ، أو  
 Management des Organisations  131 -127، ص .ص  2019-12-25،  1، العدد  4، المجلد . 

 

https://www.ejaba.com/question/هل-للجن-أنواع-مختلفة
https://www.asjp.cerist.dz/en/PresentationRevue/582
https://www.asjp.cerist.dz/en/PresentationRevue/582
https://www.asjp.cerist.dz/en/PresentationRevue/582


 الآداء الوظيفيو لأول : التحفيز الفصل ا
 

- 9 - 

 

 قام بالعمل المطلوب، إذاا المختلفة التي تُقدّم للفردا يا: هي المز  الإيجابيةالحوافز  -02-1
 ة عند فيها كافة المغريات الماداية والمعنوي هذه الحوافز تدخل أنر رغيب ، ويُذكوتعتمد على الت

 .فرادا العاملين الأساليب في تحريك الأمن أفضل  وتعد، الآدااءافع  أو نتاجالإزياداة 
 و  التكـــــراا أو: هي التي تستخدم لمنع السلوك السلبي من الحدوث  الحوافز السلبيّة -02-2

  .امر والتوجيهاتو للأ صياعالإنو عدم  الهمالإالتكاسل و  مثلتهاأو من  و الحد منه ، تقويمه
 )المستفيدين ( :  أوطراف ذات العلاقة الأ: الحوافز من حيث 3
 الفردا  أناها ، يامز  أهمالفردا و من  أدااءهي الحوافز التي تعتمد على  الحوافز الفرديّة : -3-1

 .1 أماإستخد كثرالأة و لهذا فهذا النوع هو أو المكاف الآدااءيلمس العلاقة بين  أنيمكنه 
 فرادا و تقوية الروابط و الأبين  التعاون تنمية اوح  إلىتهد   و:   الحوافز الجماعية  -3-2
المصلحة  ثااة التنافس بينهم و تنمية الشعوا بالمشااكة بين الموظفين وزياداة اغبتهم في تحقيقإ

 . ة الصحيةيامثلتها : الرعأالمشتركة ، و من  هدا الأالعامة و 
: المقصودا هنا الطريقة التي يؤثر به التحفيز على العمال ،  فيز حسب الطريقةواع التحأن – 4

 قسمين هما :  إلىو ينقسم التحفيز حسب هذا المعياا 
 سرعة  ساليب و الوسائل التي تشجع العاملين علىالأ: و يقصد به كل التحفيز المباشر -4-1

 معنويا. أويكون مادايا  أنفي العمل ،  و يمكن  الآدااء، و داقة الإنجاز
 تحسين ظرو   أوفي شكل توفير  الأحيان أغلب: يعبر عنه في  التحفيز غير المباشر -4-2

ستبدالها بأخرى إو  جراءاتالإالمعدات الحديثة و تغيير بعض  و لاتالآالعمل ، كإداخال 
 تعترض السير الحسن للعمل. أنزالة العراقيل التي يمكن إوفير الجو المناسب و فضل ، لتأ

 قسمين هما :  إلىو بدواه ينقسم لتحفيز حسب المصدر : واع اأن -5
 في  ستقلاليةكالإذي يتحقق من خلال العمل ذاته هو التحفيز ال التحفيز الداخلي : -5-1

 عمل مهم ، حيث تحفز العامل بشكل مستمر  أدااءمهااات متنوعة ، القيام ب إستخدامالعمل ، 

                                                           
  2011مة للطباعة و ترجمة و التوزيع ، الأ، الجزائر ، دااا 1المواادا البشرية ، ط إداااةنوا الدين حااوش ،  1
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 هتمامه به ، فهي عاداة ما تؤداي إ لتسلية و يزيد و كذا ليجد فيه ا هانتقإللإبداع في عمله و 
 و الشعوا بالمسؤولية . الإنجازب جابييالإبداع ، الشعوا الأامل للشعوا ببالع
 خرين ، فهو لا يرتبط الأ: هذا النوع من التحفيز يأتي من طر   التحفيز الخارجي 5-2

و يشمل كل من الحوافز هخرى في المؤسسة ، و أفسه بل يعودا على الفردا من مصاداا بالعمل ن
 .1يةو منها و السلبية و المعن الإيجابيةالماداية 
 ه : أهدافالتحفيز و  يةأهم:   الثانيالفرع 

منظمة  أيفي  الإدااايةدي القياداات أيدااة مهمة في أتعتبر الحوافز :  التحفيز يةأهملا: أو 
فسهم و غيرهم ، و أن همة في تنظيم سلوك العاملين نحوها لتؤداي وظيفة مإستخدامحيث يمكن 

نظام الحوافز من  يةأهم، و تأتي  2و عملياتها يةنتاجالإنحو المنظمة و طموحاتها و نحو 
 فرادا و نذكر منها : الأا التي تحققها على الصعيدين المنظمة و ياخلال الكثير من الفوائد و المز 

  .نتاجالإتحفيز الموظفين على زياداة الكفاءة وزياداة  -
  .لموظفينتعزيز أاباح ا -
  .المؤسسة أوالشركة  يةإنتاجبسبب زياداة  جماليةالإتخفيض التكلفة  -
  .شرا الأ إلىالتقليل من الحاجة  -
 .من تغيب الموظفين عن العمل و التقليل من الوقت الضائع -

 تحقيق مجموعة من  إلىمن خلال تطبيق التحفيز  داااةالإتسعى التحفيز :  أهداف:  ثانيا
  سواء على هدا الألعاملين لديها ، و من بين هذه تقوية علاقاتها بافي تساعد  كما هدا الأ

 على مستوى الجماعات نذكرها على النحو التالي :  أوالمستوى الفرداي 
 يعودا بالفائدة  أنحوافز في منظمة معينة يجب وضع نظام ال أن: حيث  الهدف الجماعي -1

 . على حد سواءعلى المنظمة و العاملين لديها 

                                                           
 . 130كيل و ايم خالدي ، مرجع سابق ، ص أو اابح  1
 . 155، ص  2006، الجزائر ، دااا الهدى للطباعة و النشر و التوزيع ،  2الهاشمي لوكياء ، السلوك التنظيمي ، ج 2
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  من  همالأالعنصر  يعد: هو الهد  المتعلق بالعامل مباشرة ، حيث  الهدف الفردي -2
 نظام  و عقلها المؤثر و هو المستهد  في وضع يةنتاجالإالمتحكم في العملية  نتاجالإعناصر 

 . حاجاته إشباعة في همابد لهذا النظام من المس الحوافز ولا
 نظريات التحفيز :  أهم – الثانيالمطلب 

  :في تتمثل من بين نظريات التحفيز يةانسالإنات على تحليل الحاجات الفرداية تركز هذه النظري
 :  المحتوى ل : نظريات والأ الفرع 

هي عملية  شباعالإعملية  أن تعدداة وم انسالإن حتياجاتا أنيتفق علماء هذه النظريات على 
 عدة باحثين منهم :  هالاو تنالحوافز و  دااسةالنظريات ل لا نهائية ، فجاءت هاته

 أكثر وهي ، 1براهام ماسلوأهي نظرية نفسية قدمها العالم :  نظرية سلم الحاجات -لاأو 
 لاو يحالفردا في سعيه للتقدم وتحسين نوعية حياته  أنالنظريات شيوعا تقول هذه النظرية ب

 لحاجات :وهذه ا  ، يسمى بهرمية الحاجات نتقل من خلال ماي حاجاته بشكل متداج و إشباع
 إلىالحاجة   :حتياجات اللازمة للحفاظ على الفردا وهيالإ: وهي يولوجية سالف حتياجاتالإ  

 . الماءو  الـطعام إلى، الحاجة التنفس
  وهي تشمل الأمان إلى، تظهر الحاجة  الحاجات الفسيولوجية إشباعبعد  : الأمانحاجات:   
 .ي الصحي  سر الأمن الأمن الوظيفي  الأعتداء و الإ السلامة الجسدية من العنف و 
 صدقاء.الأكتساب إسرية  و الأالعلاقات العاطفية و  وتشمل:  الإجتماعية حتياجاتالإ 
 المرموقة  الإجتماعية ةكانالمحاجات الفردا في تحقيق هنا يتم التركيز على  : الحاجة للتقدير 

  .بالثقة والقوة حساسالإو خرين له الأ حترامابوالشعوا 
 قدااته  إستخدامالفردا تحقيق ذاته من خلال تعظيم  لاو يح: وفيها  الحاجة لتحقيق الذات 

 .اتالإنجاز ومهاااته الحالية والمحتملة لتحقيق أكبر قدا ممكن من 

                                                           
الجامعة تحت تأثير  القانون  دااسة، عالم نفس أمريكي، ولد في بروكلين، نيويواك ، اشتهر بنظريته تداج الحاجات. بدأ ب ابراهام ماسلو  1

ما ترك مدينته ليداس في جامعة ويسكنسن حيث حصل على بكالوايوس في علم النفس، وحصل على  ناضغط والديه، ولكنه سرع
 النفس عام، وداكتوااه في الفلسفة عامالماجستير في علم 

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D9%86%D9%81%D8%B3
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D9%86%D9%81%D8%B3
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B7%D8%B9%D8%A7%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D8%A1
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 ( سلم الحاجات حسب ماسلو01الشكل رقم )
 
 
 
 
 

 وفهمها المدااء قبل من ستيعابهاإ على والقداة والسهولة البساطة هي النظرية هذه اايمز  ومن -
 وفي فراداالأ كل على تطبيقها صعوبة عليها يؤخذ ما أن لاإ العاملين، تحفيز ها فيمإستخدا و 
 التي الحوافز تحددا نوع خاصة وظرو   داوافع فردا لكل أن إذ بنفس الظرو  ، قاتو الأ كل 

 .يةنتاجالإ زياداة وبالتالي الآدااءتحسين  على تحفزه أن هاأنش من
ها : أنب الإنجازد داافعية نيعر  ماكليلا : 1( دناكليلا م) دافيد  للإنجازنظرية الدافع  – ثانيا

بلوغ  أجلبطة بالسعي من المرت أوالموجهة  فعاليةالإن م شبكي من العلاقات المعرفية ونظا"
 هناك أنها ترى أن لاإ الإنجازواغم تركيز النظرية على حاجة ،  ."والتفوق  الإمتيازمستوى 

، ولها تأثير كبير في تحريك سلوك تةاو متفاجات فرادا وبدالأثلاث حاجات موجوداة لدى كل 
 العاملين في المنظمة، وهي:

   فرادا الذين لديهم حاجة قوية للسلطة يهتمون الأ أنلوحظ  : القوة ) السلطة (  إلىالحاجة 
 .أيفرادا يتسمون بقوة الشخصية ، والقداة على فرض الر الأخرين، وهؤلاء الأكثيرا  بممااستها تجاه 

   محبوبين ا يشعرون بالسعاداة عندما يكونو  للإنتماءفرادا الذين يحتاجون الأ نإ: نتماءللإ الحاجة 
 .خرينالأجتماعية مع إستمراا وجودا علاقات إيهتمون ب أنهمفشخاص آخرين، لذلك من قبل أ

  يكون عندهم اغبة  للإنجازفرادا الذين تتوفر لديهم حاجة قوية الأ أنتعني : للإنجازالحاجة 
 .  اإليهلوصول لا كبيرة أهداففسهم نالتحدي ويضعون لأ إلىيميلون ، وهم  قوية للنجاح

 
                                                           

 . للإنجاز بالحاجة نظرية تطوير ، وينسب الحاجة نظرية في بعمله اشتهر .النفس علم مجال في أمريكي نظري  هو باحث   :ماكليلاند دايفيد 1

  الأمانحاجـــــــات 

 الحاجات الفيزيولوجية 

 تقدير 
 الذات

 الحاجة للتقدير

  الإجتماعيةالحاجات 
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 : النظريات العملية : الثانيالفرع 
 أثرمن وضع لأخر و تت نياالحوافز تتب أننظريات عملية التي تفترض قترح بعض الباحثين إ

 :  لييامبالتغيرات البيئية  و نذكر من بين هذه النظريات 
النتائج(  x: وضع فروم نظرية تتمثل في ) الحوافز = التوقع  التفضيل أوتوقع نظرية ال  -لا أو 
 1: لتحقيق التحفيز و هم عتبااالإبعين  همأخذيجب  ةيأساس عواملهناك حيث  ،

   هذا ويسمى مكافئا ومجدا مثابرا جهدا الفردا يبذل عندما مرغوبة نتائج توقع بها ويقصد: التوقع -
 . ( الآدااء – ) توقع الجهد

  الحالة ) هذه وتسمى مناسبة مكافأة ستتبعه الناجح الآدااء أنب فراداالأ اعتقادا وهيالمنافع :  -
 ( .  المنافع -الآدااء توقع

 .المهمة أو العمل إنجاز على حصولها المتوقع للمنافع الفردا تقييم وتمثل: القيمة  -
شاؤها أنلبشرية، تم حول الدوافع ا اننظريتهما  ور:غريغلدوجلاس ماك X Y: نظرية  ثانيا

 ة عن داوافع القوى يا، وهي تصف موقفين مختلفين للغ وتطويرها من قبل ماكغريغوا داوغلاس
 في :  نتتمثلاو  هماأحدالمؤسسات تتبع  أن ورغريغماكالعاملة ، واأى 

 : في هذه النظرية التي ثبت تأثيرها العكسي في الممااسة الحديثة، حيث  (X)نظرية  -1
 :   أنالتي تنتهج هذه النظرية نظرة تشاؤمية تجاه موظفيهم و يفترضون ب دااااتالإ تنظر

 .ل المسؤولية لا يستطيع تحم، و كسول بطبيعته و لا يحب العمل  انسالإن -
 شرا  في كل خطوة. الإ إلىهم ، كما يحتاجون أعمال إنجازجبااهم وتهديدهم ليقوموا بيجب إ -
 هم .أعمال نجازتحفيز بالمكافآت الماداية لإال إلىليس لديهم حافز للعمل ، لذا فهم يحتاجون  -

 هم هي عن طريقعمالالموظفين لأ إنجازأفضل طريقة للتأكد من  أنلذلك يرى المدااء ب
تهم موظفيهم و مكافئ أدااءمعاقبتهم بشكل مستمر ، و غالبا ما يستندون في تقييم  أومكافأتهم 

و التدخل  ستبدادابالإلذين يتبعون هذا النهج دااء اه يتميز المأنعلى النتائج الملموسة ، كما 
 هم . إداااات أهدا بشكل حازم و صاام لتحقيق 
                                                           

  207، ص  2003،  1ازي ، طسس و الوظائف ( ، دااا الكتب الوطنية بنغالأ) المفاهيم ،  الأعمال إداااةالمهدي طاهر غنية ، مبادائ  1
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 الموظفين طموحين، ولهم داوافع،  أنب داااةالإ: هذه النظرية تفترض فيها  (Y)نظرية  -2
جابية و يإالتي تنتهج هذه النظرية بنظرة  داااةالإو تنظر  ويتحلون بممااسات ضبط النفس،

هم و يرغبون في المشااكة أعمال نجاز: مبادااون لإ أنهمموظفيها ، و يفترضون ب تجاهإمتفائلة 
لديهم  ضاأيالقليل من التوجيه ،  إلىطيعون تحمل المسؤولية و يحتاجون بصنع القراا ، و يست

 بداع في حل المشكلات التنظيمية المعقدة .الإدااجة عالية نسبيا من الخيال و 
 يـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــظيفالو  الآداء:  الثانيالمبحث 

 يةهم، و نظرا لأ عمالالأ إداااةالوظيفي يعتبر من المفاهيم التي إهتم به من الباحثين في  الآدااء
 التعر  عليه في ما يأتي :  لاو سنحهذا العنصر بالنسبة للمؤسسات و الموظف 

 الوظيفي الآداءل : مفهوم والأ مطلب ال
  .ه يسهم في تطواهانبالنسبة للمؤسسات بشكل عام لأ ماامفهوما جوهريا وهالوظيفي  ءالآداايعد 

 ( : واعه أنو عناصره ) تعريفه الوظيفي  الآداءل : والأ الفرع 
 منها ما يلي :  الآدااءيوجد عدة تعاايف لمصطلح الوظيفي :  الآداءلا : تعريف أو 
  التي يتم  اتالإنجاز جات و النتائج و هو المخر  "ه : أنعلى  الآدااءيعر   : 01التعريف 

 .1منظمة " أوجماعة  أوتحقيقها بواسطة فردا 
  على المستوى الذي الوظيفي  الآدااء يعبر مفهوم   "ه أن ضاأي: كما يعر   02التعريف 

  الآدااءالعامل عند قيامه بعمله من حيث كمية وجوداة العمل المقدم من طرفه ، و  يحققه الفردا
 . 2 "ي بذله كل عامل في المؤسسة  هو المجهودا الذ

  هدا الأو المخرجات   الآدااءيقصد بمفهوم  "ه : أنعلى  الآدااءكما يعر  :  03التعريف  
 و الوسائل اللازمة  هدا الأتحقيقها ، و لذا فهو مفهوم يعكس كلا من  إلىالتي يسعى النظام 

 إلىشطة نالأالتي تسعى هذه   هداالأجه النشاط و بين أو ه مفهوم يربط بين أن أيلتحقيقها ، 
                                                           

 . 31، ص  2015كمدخل لتقييم العاملين ، الداا الجزائرية ،  الآدااءب الإداااةسلوى عمر عبد الرحمن ،  1
 . 123، ص  2004،  1ي وسيلة ، ادااة المواادا البشرية ، مديرية النشر الجامعية ، قالمة ، طو احمد 2
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 1. " تحقيقها دااخل المنظمة 
: الجهد الذي يقدمه العامل ، بتأداية كافة  هأنالوظيفي ب الآدااءتحديد مفهوم  إلىخير الأنخلص في 

 .متطلبات وظيفته بكفاءة عالية و امتياز 

 : منهار الوظيفي من مجموعة من العناص الآدااءيتكون الوظيفي :  الآداء: عناصر  ثانيا
 تالاالمج والمهنية عن الوظيفة و : وتشمل المعاا  العامة المعرفة بمتطلبات الوظيفة -1

 .المرتبطة بها
وتتمثل في مدى ما يداكه الفردا عن عمله الذي يقوم به وما يمتلكه من  نوعية العمل: - 2

 .اءخطالأاغبة ومهااات وبراعة وقداة على التنظيم وتنفيذ العمل داون الوقوع في 
لعاداية اه في الظرو  إنجاز مقداا العمل الذي يستطيع الموظف  أي: كمية العمل المنجز - 3

 .الإنجازللعمل، ومقداا سرعة هذا 
مسؤولية  في العمل وقداة الموظف على تحمل ينافوالتوتشمل الجدية المثابرة والوثوق:  - 4

 . قاتها المحدداةأو في  عمالالأ إنجازالعمل و 
 :  2معينة نذكرها كالتالي معاييروفق  الآدااءواع أنتم تقسيم : الوظيفي الآداء واعأن:  ثالثا
 : نوعين هما إلى الآدااءوفقا لهذا المعياا يمكن تقسيم : حسب معيار المصدر  -01
 لي:ياما أساسمن المواادا فهو ينتج  المؤسسةه ينتج ما تملكه أن أي: الداخلي  الآداء -1-1
 هم مواداا استراتيجيا قادااا على إعتباا افرادا المنظمة الذي يمكن  اءأداوهو : البشري  الآداء 

 فضلية التنافسية من خلال تسيير مهاااتهم .الأصنع القيمة و تحقيق 
 ستثمااهم بشكل فعال . إ إستعمالثل في قداة المؤسسة على و يتم :التقني  الآداء 

 ئل المالية المتاحة.الوسا إستخدامو يكمن في فعالية تهيئة و : المالي  الآداء 
                                                           

  3، ص  2004-2003ل جديدة لعالم جديد ، مصر ، دااا النهضة العربية ، مداخ الآدااءتوفيق محمد عبد المحسن ، تقييم  1
2
بشركة توزيع   ميدانية داااسةالوظيفي ،  الآدااءالقراا دااخل التنظيم و علاقتها بالرضا على  ذاامنة مسغوني و سهيلة شوية ، الية اتخ 

 2015 – 2014،  الإجتماعيةحمة لخضر بالواداي ، كلية العلوم  الكهرباء و الغاز بالواداي ، مذكرة لنيل شهاداة الماستر ، جامعة الشهيد
 . 84، ص 
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الناتج عن المتغيرات التي تحدث في المحيط  الآدااء به يقصد: الخارجي  الآداء -1-2
اثه ، و لكن المحيط الخااجي هو الذي يولده فهذا النوع أحدالخااجي ، فالمؤسسة لا تتسبب في 

 يظهر بصفة عامة في النتائج الجيدة التي تتحصل عليها المؤسسة. 
 نوعين :  إلىدااخل المؤسسة  الآدااءحسب هذا المعياا يقسم  : الشموليةحسب معيار  -2
 ظمة نالأت جميع العناصر و الوظائف و هماالتي س اتالإنجاز و هو  الكلي : الآداء -2-1

 ر.العناص ة باقيهمامس عنصر داون  إلىها إنجاز نسب ي، و لا الفرعية للمؤسسة في تحقيقها 
 ينقسم  ظمة الفرعية للمؤسسة ، ونالأق على مستوى و هو الذي يتحق الجزئي : الآداء -2-2

 د لتقسيم عناصر المؤسسة ، حيث يمكن عتمختلا  المعياا المإواع تختلف بأنعدة  إلىبدواه 
 وظيفة  أدااءوظيفة التموين ،  أدااءوظيفة المواادا البشرية ،  أدااء إلىيصنف المعياا الوظيفي  أن

 الوظيفة المالية . أدااءالتسويق و 
 التصنيفات التالية :  إلى الآدااءحيث يمكن تقسيم حسب معيار الطبيعة :  -3
 ة التي تسعى المؤسسةيساسالأالمهمة  قتصادايالإ الآدااء: يعتبر  قتصاديالإ الآداء -3-1

 بلوغها و يتمثل في الفائض الذي تجنيه من وااء تعظيم نواتجها ، و يتم قياسه عاداة إلى
 .واعها المختلفة أنيس الربحية بيامق إستخدامب

 عملية  أثناءتكنولوجي عندما تكون قد حددات  أدااءيكون للمؤسسة  التكنولوجي : الآداء -3-2
 .ا تكنولوجية كالسيطرة في مجال تكنولوجي معين أهدافالتخطيط 

 للخطط و السياسات و التشغيل بطريقة ذات  الإداااي  الآدااءو يتمثل  : الإداري  الآداء  -3-3
 المخرجات الممكنة ،  أعلىو يتم تحقيق ذلك بحسن اختياا البدائل التي تحقق كفاءة و فعالية ، 

 1. ساليب المختلفة كبحوث العمليات و البرمجة الخطيةالأ إستخداميمكن  الإداااي  الآدااءو لتقييم 
 الوظيفي  الآداء: تقييم  الثاني الفرع 

 مجموعة إلىستنادا الإوظيفية بمهامه ال أدااءهو عملية يجري فيها تقييم مدى نجاح الموظف في 
                                                           

، جامعة محمد خيضر  الإقتصاداية، اسالة ماجستير ، كلية الحقوق و العلوم  الإقتصادايةالمالي للمؤسسة  الآدااءعادال عشي ، تقييم  1
 . 7، ص   2006بسكرة ، 
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الموظف يلبي التوقعات  كان أنالغرض الرئيسي منه هو تحديد ، المحدداة مسبق ا معاييرالمن  
يُعدُّ هذا التقييم اكيزة  ، و  التحسين تالامجداواه الوظيفي، مع تحديد  أدااءالمُنتظرة منه في 

 إذ ،  مل الموظفون بفاعلية وكفاءةيع أن انضمه يساعد على أنذلك  ،داااةالإة  من اكائز يأساس
يتضمن طرائق متعدداة  و نصف سنوي،  أوبصواة منتظمة، سنويًّا  الآدااءغالب ا ما يُجرى تقييم 

 نذكر منها :  لإجرائه
  1: منهاهناك العديد من الطرق المستخدمة :  الوظيفي الآداء: طرق تقييم  لاأو 

  لتقليدية على الحكم الشخصي للرؤساءحيث تعتمد الطرق ا: الطرق التقليدية  -01-01
 على سبيل المثال : هاأهمو من  ستخدامالإعلى المرؤوسين ، و تتميز بالبساطة و سهولة 

  فرادا بالتسلسل ، حيث يتم اعدادا قائمة الأهي تقوم على ترتيب : طريقة الترتيب البسيط 
 أعلىسمه في إيقوم بذكر  و أدااءبأسماء العاملين ، و يبدأ المقيم باختياا افضل الموظفين 
 القائمة ثم اختياا اسوء العاملين و يذكر اسمه في اسفل القائمة.

  مقاانة (  خرينالأحيث تتم مقاانة كل موظف بالموظفين  :طريقة المقارنة المزدوجة 
 ، وهذه الطريق تناسب  زوجية ثنائية( ليتم اختياا افضل و هكذا ليتم وضع ترتيبا تنازليا للموظفين

بسبب طول  أكثرالمجموعة  أعضاءعددا  كانمجموعات الصغيرة حيث تقل فعاليتها كلما ال
 ..الوقت الذي تستغرقه من ناحية و لصعوبة المقاانة من ناحية اخرى 

و يمثل  داااةالإحسب هذه الطريق يتم وضع تصنيفات للأفرادا العاملين من قبل طريقة التدرج :  
 . فرادا وفقا لهذه التصنيفاتالأ أدااءمقاانة  و يتم دااءكل تصنيف دااجة معينة للأ

   الخصائص  أوبموجب هذه الطريقة يتم حصر عددا من الصفات :  يانالبيطريقة التقييم 
 ي ناالبي  ، و يتم تقييم كل فردا حسب مقياس التداج الآدااءالتي تمكن الفردا من افع مستوى 

ين هما : التقسيم بواسطة أسلوبسيم ، ولهذا التق لهذه الصفات إمتلاكهالمحددا و وفقا لداجة 
 نظرا  إستعمالأ كثرالأخير الأو التقسيم بواسطة الجمل الوصفية ، و هذا صا  التقديرية ، و الأ

                                                           
 . 130ي وسيلة ، مرجع سابق ، ص و احمد 1
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 من السابق لمدى توفر الصفات في الفردا ، و يستطيع المقيم  أكثرلإعطائه فكرة واضحة و داقيقة 
 .1يس التقييم السلوكية الثابتة يابمق سلوبالأداق ، و يسمى هذا أسهل و أتقديرها بشكل 

  السلوك الواجب كثيرة من بانجو عدادا قوائم تشرح إ تتمثل في :  طريقة قوائم المراجعة 
  الفردا و قيمة هذه أدااءكل عنصر في تأثيره على  يةأهمتوافرها في العمل ، و يتم تحديد 

 سب طبيعة كل وظيفة .عدداها يتوقف ح أن،  ولا يوجد عددا محددا لهاته العناصر بل  يةهمالأ
   أدااءفي هذه الطريقة يتم حصر عددا من العبااات التي تصف :  جباري الإختيار الإطريقة  

ثنائيات و تجمع كل  إلىهذه العبااات  تصنف، و السلبية  أو الإيجابية تينن الناحيمالموظف 
الموظف في حين  أدااءفي  الإيجابيةلى النواحي و الأف الثنائية نتص إذة ، أحدثنائية في مجموعة و 

العبااات  يختاا  نأيالمقيم عبااتين من كل مجموعة ،  اختاة النواحي السلبية ، و يالثانيف نتص
الموظف عن طريق مقاانة العبااات التي  أدااءيتم تحديد مستوى  حتىطباقا عليه ، نإ كثرالأ

 .2شؤون الموظفين  إداااةبها السرية التي تحتفظ  ختااها المقيم مع العبااات الموجوداة في القائمةإ

عيوب و اخطاء الطرق التقليدية في التقييم  أيتفاداي  جللأ :الطرق الحديثة  -01-02
 ظهرت الطرق الحديثة و نذكر من بينها : 

   الموضوعية للفردا مع  هدا الأالتركيز في مقاانة  إلىتسعى  نأي : هدافالأب دارةالإطريقة 
 لكذبعد  تكون يتم وضعها ليتم تحقيقها خلال فترة زمنية محدداة  ه منها فعليا ، حيثإنجاز تم ما 

و خطط مستقلة للفردا ، و هذا يظهر الفرق  هدا الأعمل تقرير ب ثم القيامعملية المقاانة ،  
لى يتم التركيز على الماضي بينما في و الأ، ف هدا الأب داااةالإبين هد  التقييم التقليدي و 

مدى  إنماصداا حكم على الموظف و إ إلىمستقبل ولا تسعى ة يتم التركيز على الالثاني
 مساعدته على النمو و التطوا .

  سميث " و" كندل"  "حيث طوات هذه الطريقة من طر  :  طريقة مقياس التوقع السلوكي 
 و طريقة  يانالبي، و هذه الطريقة عبااة عن محصلة لدمج كل من طريقة التداج 1963سنة 

                                                           
 . 137-136، ص . ص مرجع سابق ، ماس يميسلفرحات  1
 .  248علي السلمي ، مرجع سابق ، ص محمد  2
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لكل صفة مستمدة من   (BARS)يتم ضمن هذه الطريقة تصميم اعمدة الحواداث الحرجة ، و 
 يانالبيهو الحال في مقياس التداج واقع العمل الفعلي و ليست صفات عامة محدداة مسبقا كما 

 و  الآدااء، و يحتوي نموذج التقييم في هذه الطريقة على عموداين ، عمودا يتم فيه شرح و وصف 
 مما يساعد المقيم على ابط تقييمه بسلوك  الآدااءلمستوى  يحتوي على تقدير وصفي انثعمودا 

  عملية التقييم. أثناءالفردا في العمل 
  على  الآدااءعتمادا على تقييم الإو تقوم هذه الطريقة ب:  طريقة قياس الملاحظات السلوكية 

 و  هدا لأاب داااةالإالمسطرة ، و ترتكز هذه الطريقة على  هدا الأالنتائج المحققة فعلا مقاانة ب
 . الآدااءو تقييم  داااةالإحديث في  أسلوبهو 

الفعال و التي تمثل مواقف جوهرية  دااءبعادا السلوكية المتوقعة للأالأهذا المقياس  و يحددا
فرادا موضع التقييم و ترتيبهم حسب الأو يقوم المقيم بملاحظة سلوك  ،لسلوكيات العمل

ات التي يتحصل عليها العامل من كل بعد لكل بعد و من ثم تجمع الداج أوزان(  05خمسة)
 بعادا العمل.أمن 
  قبل  على المشااكة الفعالة من يأساستعتمد هذه الطريقة بشكل :  يانالميدطريقة البحث 

عاداة شخصيا داون  اتانالبي، حيث يتم الحصول على  الآدااءفرادا في عملية تقييم الأ إداااة
 داة .التأشير على قوائم محد أوج ذانم أي إستعمال

 فرادا بمقابلة كل الأ إداااةممثلين عن  أوو الخطوات المتبعة في هذه الطريقة تتمثل في قيام ممثل 
 فرداجابات عنها بخصوص كل إسئلة عليه للحصول على الأائيس في مكتبه ، و طرح بعض 

التي حصل  اتبجاالإفرادا بصياغة الأ إداااةشرافه ، بعدها يقوم ممثل إيعمل تحت عامل  أو 
الرئيس ليراجعها  إلىلي و الأاسال نسخة منها في شكلها إ ثم يتمها بشكل وصفي مكتوب ، علي
 يتم صياغتها في شكلها النهائي . خيرالأفي ، 

 نذكر منها :   معايير: هناك عدة  الوظيفي الآداءتقييم  معايير:  ثانيا
 لموظف، يمتلكها ا أنوهي جميع المميّزات والصفات التي يجب  العناصر: معايير -01
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،  ى يستطيع تنفيذ واجباته بكفاءة ونجاححت ، ويحرص على تطبيقها في سلوكه ووظيفته
  :1نوعين من العناصر، وهما إلىعموما   معاييرالوتُصنّف هذه 

 :مثل الدقة في  ،  وهي العناصر التي يسهل قياسها عند الموظفين العناصر الملموسة 
  .عنه العمل، والمواظبة عليه، ومرات تغيّبهم

 :ل ها تمثنلأ ، هي العناصر التي يصعب قياسها عند الموظفين العناصر غير الملموسة 
  .، والذكاءةالأمانو ، ن او التع: مثل  ،  ةخلاقيالأصفاتهم 

  يةإنتاجعلى تقييم معدل  الآدااءالتي تُساعد مقيم  معاييرالهي : الآداءمعدلات  معايير -02
 خلال مُدّة  همإنتاجبم حسب الكمية والجوداة الخاصة التعر  على كفاءته أجلمن  ،الموظفين

معين ، وتشمل  معدلعن طريق المقاانة بين المهام المُنجزة لكلّ موظف مع  ،من الوقت محدداة
  :هذه المُعدّلات ثلاثة أصنا ، وهي

 التي من  يةنتاجالإ: وهي معدلات تُحدّدا الكمية المناسبة من الوحدات المُعدلات الكمية 
  .ها خلال وقت معينإنتاجالواجب 

 تحقيق الموظف لمستوى معين من الدّقة،  إلى: هي معدلات تهد  المُعدلات النوعية 
  .في العمل انتقالإو والجوداة، 

 يّة إنتاجحيث تهتمّ بوصول  ،من المعدلات السابقة دامج : هي المُعدلات النوعية والكمّية 
 انتقالإين، مع تميّزه بمستوى مُحدّدا من داة من الوحدات خلال وقت معدكمية مُح إلىالموظف 

 .والجوداة
عملية صعبة و معقدة تتطلب من هذه التعد : الوظيفي الآداء: مراحل عملية تقييم ثالثا 

سس منطقية ذات خطوات متسلسلة بغية أتخطيطا سليما مبنيا على  القائمين على تنفيذها
 :   2احل نذكرها كالتاليالتي تنشدها المؤسسة ، حيث تمر على مر  هدا الأحقيق ت

                                                           
1
 217 ص م، 2002 الأردن، عمان والطباعة، للنشر وائل دار ،1 ط التنظيم و إجراءات العمل ، موسى اللوزي ، 
2
 145-144 ، ص . صمرجع سابق ، ماس سليميفرحات  
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الوظيفي ،  الآدااءلى خطوات عملية تقييم أو تعد هذه الخطوة  : الآداء: وضع توقعات  01
تفاق الإو بالتالي  الآدااءفيما بين المؤسسة و العاملين على وضع توقعات  ن او التعحيث يتم 

 فيما بينهم حول وصف المهام المطلوبة و النتائج التي ينبغي تحقيقها .
التعر  على  إطااتأتى هذه المرحلة ضمن  : الوظيفيالآداء: مرحلة مراقبة التقدم في  02

الموضوعة مسبقا ، من خلال ذلك يتم  معاييرال إلىالكيفية التي يعمل بها الفردا العامل و قياسا 
يتم تم تحديد  أيفضل ، أتنفيذه بشكل  يةكانإمالعمل و  إنجازتوفير المعلومات عن كيفية 

معينة ينتج  يةكانم أوبصواة مستمرة و بالتالي فهي ليست وليدة ظرو  زمنية  الآدااءعملية 
التي قد تحدث في  حرافاتالإنفعال و داوا بااز في تصحيح  أثرعنها لزوم المراقبة لما لها من 

 العمل .
يتم في هذه المرحلة تحديد مكامن قوى و مخابئ ضعف  : الوظيفيالآداء: مرحلة تقييم  03
 الإيجابيةلى ، و يكشف عن السلوكيات و الأبالداجة  الآدااءتحسين  إلىادا ، و يهد  التقييم فر الأ

 لاو تتنوضع ازنامة عمل  أجلالمستقبلي من  الآدااءو السلبية للأفرادا ، و كذا مناقشة 
 و تحقيقها . إتباعهاالمستقبلية الواجب  هدا الأتجاهات و الإ

ة يقوم المكلف بعملية لفي هذه المرح  : المعياري  الآداءالفعلي مع  الآداء: مرحلة مقارنة  04
ص ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــالنقائ إستخراجالمحدداة سابقا و  هدا الأجز مع أنبمقاانة العمل الذي  الآدااءتقييم 

 و الفوااق الموجوداة بينهم .
المحدداة سابقا  هدا الأمقاانة تأتى هذا المرحلة بعد عملية  : الآداءعداد تقرير إ: مرحلة  05
بإعدادا تقرير شامل و مفصل عن  الآدااءالنتائج ، حيث يقوم المكلف بعملية تقييم  إستخراجو 

 و نصائح و  يةانبيواشكال  لاو جدالعمل المنجز ، الذي يحتوي على ملاحظات و  أو الآدااء
 توجيهات لاستدااك الوضع .
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 الوظيفي :  الآداء علىالفرع الثالث : العوامل المؤثرة 
 :1، نذكر منها  الآدااءمن بين العوامل المؤثرة على 

 ها، أهداففالمنظمة التي لا تمتلك خطط تفصيلية لعملها و   المحددة: هدافالألا : غياب أو 
محاسبة موظفيها  أو إنجازالمطلوب أداائها، لن تستطيع قياس ما تحقق من  نتاجالإومعدلات 

 .ودا معياا محددا مسبقا  لذلكعلى مستوى أداائهم لعدم وج
المختلفة في  الإدااايةعدم مشااكة العاملين في المستويات  أن: دارةالإ: عدم المشاركة في  ثانيا

والموظفين في المستويات الدنيا،  الإدااايةفجوة بين القياداة خلق التخطيط وصنع القرااات ي
المنظمة، وهذا  أهدا لتحقيق ضعف الشعوا بالمسئولية والعمل الجماعي  إلىوبالتالي يؤداي 

  . مهمشين في المنظمة أنهملدى هؤلاء الموظفين لشعواهم ب الآدااءتدني مستوى  إلىيؤداي 
 الموظفين عدم نجاح أدااءمن العوامل المؤثرة على  : الآداءاختلاف مستويات   ثالثا :

ي الذي يحصلون والمرداودا الماداي والمعنو  الآدااءالتي تربط بين معدلات  الإدااايةساليب الأ
والحوافز التي يحصل عليها كلما  والعلاواتالموظف بالترقيات  أدااء، فكلما أاتبط مستوى هعلي
الموظفين ليتم  أدااءمتميزا  لتقييم  ماابالعاملين، وهذا يتطلب نظ ةت عوامل التحفيز غير مؤثر كان

المتوسط والموظف  دااءالآالعالي والموظف ذو  الآدااءالتمييز الفعلي بين الموظف المجتهد ذو 
 الكسول والموظف غير المنتج .

 ضعيف  أدااء إلىخفاضه يؤداي نإ أوعدم الرضا الوظيفي  أنمشكلات الرضا الوظيفي :  رابعا :
بعددا كبير من العوامل التنظيمية والشخصية للموظف،  أثرأقل، والرضا الوظيفي يت يةإنتاجو 

يمي والجنس والعاداات والتقاليد، والعوامل التنظيمية كالسن والمؤهل التعل الإجتماعيةمثل العوامل 
 جبات ونظام الترقيات والحوافز في المنظمة.اكالمسئوليات والو 

 يعني ضياع ساعات العمل في أموا غير منتجة  الإداااي فالتسيب : الإداري خامسا : التسيب 
 نتيجة  الإداااي يب خرين، وقد ينشأ التسالأالموظفين  أدااءبل قد تكون مؤثرة بشكل سلبي على 

                                                           
الشاملة  لكترونيةالإالوظيفي في المؤسسات العامة ، المجلة  الآدااءعوامل المؤثرة على جهادا احمد عبد الرزاق نعيرات ، ال 1

  18 -14، ص : ص  2022،  46متعدداة التخصصات ، العددا 
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 للثقافة التنظيمية السائدة في المنظمة. أوشرا ، الأ أوالقياداة  سلوبلأ
الذي تضعه المؤسسة و  طااالإ هذا النظاميعتبر  سادسا : نظام المكافآت و الحوافز :

تستخدمه لتقديم نوع من المكافأة للموظفين مقابل اداائهم بهد  تحفيزهم لمواصلة العمل لصالح 
من البرامج و السياسات المرتبطة  ساسالأظمة المكافآت في أنتتكون  إذة ، المؤسس

 ات التي سو  تمنح للموظفين التي تلبي احتياجاتهم .الإمتياز بالتعويضات وقد تشمل 
  الوظيفي  الآداءالتحفيز على اثار :   الثانيالمطلب 

 :  يةنتاجالإ و الكفاءة الوظيفي  الآداءالحوافز في  تأثيرل : والأ الفرع 
بعض المؤسسات تنجح في كسب ولاء و :  الوظيفي الآداءالحوافز في  لا : تأثيرأو 

ه داعامة ائيسية  لاستراتيجيتها و إعتباا اخلاص العاملين بها ، حيث تعتمد على ولاء منسوبيها ب
 بمعدلات عالية من لتزامالإو التكنولوجيا المتاحة من  اتكانمالإالتي تمكنها في ظل توافر 

 إذاالجوداة و تقديم خدمة تنافسية في سوق العمل ، ولهذا فالنجاح في عملية التحفيز يتحقق 
 : 1تية الأفيه نقاط القوة   توافرت

الفريق  أعضاءالروح المعنوية ترتبط بعوامل تتمثل في : ثقة افع  رفع الروح المعنوية : -01
 .الرضا عن عمل الجماعة  ،الكفاءة التنظيمية للفريق  ،في بعضهم البعض  وفي الهد  

 هذا  أنللمنظمة و  تماءالإنب:  و هو شعوا ينمو دااخل الفردا تحقيق الولاء التنظيمي  -02
وهذا ، ها أهدافه تتحقق من خلال أهداف أنالفردا جزء لا يتجزأ من المنظمة التي يعمل فيها ، و 

 . الإيجابيةالمفهوم يتصف بالشمولية و 
 اثااة  إلىالعوامل الدافعة المؤداية  إيجادا إلىتسعى المؤسسات العمل :  علىالرضا  - 03

 سلوك  إلىطبق بشكل جيد يؤداي متوافر نظام الحوافز و فالحماس و خلق قوة الدفع للسلوك ، 
 .تلك السعاداة هي التي تأتي من خلال العمل  أنينتهي بمشاعر الرضا ، كما 

                                                           
لين في مؤسسة الصحة العمومية الجزائرية ، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل مان بو الشرش ، الحوافز و أدااء العنواالدي 1

 . 56، ص  2006-2005، جامعة بسكرة ،  الإجتماعية، كلية العلوم  جتماعالافي علم شهاداة الماجستير 
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و  نتاجالإتحقيق كمية اكبر من  يةنتاجالإب يقصد: يةنتاجالإ :اثار الحوافز على كفاءة  ثانيا
قات أو المرجوة في  هدا الأ إلىخرى المتاحة للوصول الأ ياتكانالإمالمواادا و  إستخدامحسن 

 محدداة و بكميات معينة و بالجوداة المطلوبة .
  افراداها العاملين يةإنتاجالمنظمة التي تستهد  زياداة  أنكون  يةنتاجالإبو تبرز علاقة الحوافز 

 .1التالية اتعند وضعها الخطط التحفيز  عتبااالإبعين  أخذت أن، و تهتم بمسالة الحوافز أنعليها 
  الآدااءتحليل داقيق للعمل الذي يرتبط بكفاءة . 
  فرادا الأاعاداة تصميم العمل بما يجعل العمل المؤداى منسجما مع خصائص  أوتصميم 

 العاملين الشخصية و معاافهم و قدااتهم .
  الآدااءعلى التغذية العكسية عند اجراء عملية تقويم التركيز . 

 قاته  و و معالوظيفي  الآداء: شروط نجاح نظام التحفيز لتحسين  الثاني الفرع
 أنالمتوقعة منها، فيجب  هدا الألكي تحقق الحوافز : شروط نجاح نظام التحفيز :  لاأو 

 :  تيةالأالشروط العامة  داااةالإتراعي 
 ه ، أسلوبية فهمه و استيعاب كانمإلابد من وضع نظام تحفيز و بساطة : الوضوح و ال -01
 تطبيقه و حسابه . إجراءاتستفاداة منه و ذلك من حيث الإو 

يشااك الموظفين في عملية وضع نظام التحفيز الذي سيطبق  أن: يفضل المشاركة  -02
 تحمسهم وزياداة اقناعهم و الدفاع عنهم . إلىعليهم بما يؤداي 

 : يعتمد نظام التحفيز بصواة جوهرية على وجودا معدلات محدداة و الآداءتحديد معدلات  -03
 مجهودااتهم تؤداي للحصول على  أنفرادا بالأيشعر  أن، و يجب  الآدااءواضحة و موضوعية  

 الحوافز من خلال تحقيقهم لتلك المعدلات.
 دا المستفيدين منه .فراالأ بانج: يتم النظام الفعال للتحفيز بقبوله من القبول  -04

                                                           
، 2010،  نا، ، عم و التوزيع دااا وائل للنشر،  3طالمواادا البشرية ) مدخل استراتيجي ( ،  إداااة، الهيتيخالد عبد الرحيم  1

 . 268،  267ص ، ص 
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 أنيجب  إذحصل جميع الموظفين على نفس المقداا ،  إذايتها أهمتفقد الحوافز :  الملائمة -05
تسديد  معايير و،  الإدااايةختلافات في المستويات الإتعتمد في مداخلها و طرقها على مراعاة 

 مقداا الحوافز .
 ذلك لا ينفي  أن لاإ،  تظامالإنو ستمراا الإيتسم نظام التحفيز ب أن: يجب المرونة -06

 مر ذلك .الأتطلب  إذا معاييرالتعديل بعض  أوتطويره  يةكانإم
: تتعلق فعالية التحفيز بالتوقيت ، فالثواب الذي يتبع السلوك بسرعة التوقيت المناسب  -07

 افضل من ذلك الذي يتم بعد فترة طويلة من حدوث الفعل و التصر  .
تتناسب حوافز الفردا مع اداائه ، وعدم تحقيق هذه العدالة يؤداي  أنبه يقصد  العدالة : -08
 ستياء .الإشعوا الفردا ب إلى
تكون الحوافز مختلفة في نوعها حتى تكون مثيرة و مرضية لكافة  أن يجب التنويع : -09
 . 1 فمنها الماداي و منها المعنوي ...الخ حتياجاتالإ

    .يكون نظام التحفيز معلنا أنين فيه يجب حتى يزيد من ثقة العاملية : نالعلا -10
سباب التي تعيق فاعلية نظام الأتعتبر  : الوظيفي الآداء: معوقات نظام التحفيز لتحسين  ثانيا

 وهي :،  الآدااءالتحفيز و لا تحقق العدالة بين العمال في المنظمات التي بدواها تؤثر على 
 تقييم كل العاملين  إلىقوم المشر  المقيم : وهو عندما يتقديرات متوسطة  عطاءالميل لإ-1

 .ة بين العمال نياتقديرات متب إعطاءمتوسطو المستوى في اداائهم و يتردادا في  أنهمعلى 
  أساسالتقييم على  إلىالمقيمين  أغلب: حيث يميل  الحديثالوظيفي  الآداءخطأ التأثير ب -2

المسيرة المهنية السابقة مما يؤثر  إلىالرجوع الحديث للعامل داون  الآدااءع و تفاصيل ــــــــــــوقائ
 ممتازا مما يضع تقدير المقيم متحيزا .   أوادايئا  الآدااءوقد يكون ذلك  ، الآدااءعلى 

 تقديرات عالية مما يتسبب في اختلال  إعطاء إلىو يتمثل في الميل  التشدد : أوخطأ اللين -3
  الضعيف مما ينتج عنه ظلم الآدااءذوي  التقييم داون التمييز بين الموظفين ذوي الكفاءات و

                                                           
للطباعة و  ، الداا الجامعية الرواتب و الحوافز و خدمات العاملين " إلى" داليلك  جوا و التعويضاتالأاحمد ماهر ، نظام  1

 . 320، ص   2016، القاهرة ،  النشر 
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 الجيد .  الآدااءصحاب البعض الموظفين 
 ، ومصاداا جهوية  أو سياسية أوقد يقيم المشر  العامل جيدا لأسباب داينية  تحيز المقيم : -4

 المصاداا التي تجعل عملية التقويم بعيدة عن الموضوعية. متعدداة كالقرابة و غيرها من التحيز
للتقييم لا تتناسب مع جميع الموظفين و وظائفهم .طريقة  إستخدام-5



 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

  الثانيالفصــــل 
 ف ــــــــــــــــــالموظ زـــــات تحفيـــــــــــليآ

 لتشريع الجزائري في ا
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 تمهيد الفصل : 
في التشريع الجزائري للأمر  الإدااايةيخضع نظام التحفيز المسبق في المؤسسات العمومية 

العام للوظيفة العمومية  ،  يساسالأ ون نقاالالمتضمن  2006يوليو  15المؤاخ في  06-03
ه إعتمدمختلف الحوافز وفق ما  إلىسنتطرق  لذاة خاصة اخرى ، يأساسين نالقو  ضاأي تخضعا كم

ا لهذه أقرهالتي  اتانوالضم،   الإدااايةقطاع الوظيف العمومي في مختلف المؤسسات العمومية 
 و المعنوي في التحفيز الماداي ل : و الأ، و ذلك من خلال مبحثين ، المبحث الحوافز 

 الموظف في التشريع الجزائري . أدااءتقييم   : الثاني، و المبحث  ائري التشريع الجز 
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 التشريع الجزائري : و المعنوي في ل : التحفيز المادي والأ المبحث 
عددا  إشباعو شيوعا ، نظرا لقداتها على  إستعمالأوافز الح أكثرمن و المعنوية الحوافز الماداية 

و  وسائل التحفيز الماداي أهمله للعمل ، و  يساسالأالفردا و الدافع لية لدى و الأمن الحاجات 
 في التشريع الجزائري نذكرها كالتالي :  المعنوي 
 و تتمثل في :ل : التحفيز المادي في التشريع الجزائري  :  والأ المطلب 

 ل : التحفيز المالي  : والأ الفرع 
الموظف مقابل العمل الذي يؤدايه ، فهو يعتبر الراتب الحق الذي ينتظره : الراتب  -: لاأو 

دااجة الوظيفة ، وهو ما  أساسالمصدا الوحيد ، وتصر  الرواتب شهريا و يحددا مقدااها على 
ة ــــــــــــــــــــــــــللوظيفة العمومي يساسالأ قانون الالمتضمن  03-06مر الأمن  32نصت عليه الماداة 

  الراتب و الجزائري لم يعر  قانون ال أنحيث ، 1" تبالخدمة في را أداءبعد ، للموظف الحق " 
 .جق للموظف يدفع له بعد اداائه العمل ه أنعلى اكتفى بالنص  إنما
يشبع حاجات الموظف  فهو ،ة للموظفيساسالأة يقانوناليمثل الراتب المقابل للواجبات و 

الجزائر منذ  نظام الرواتب فيشهد عمله ، وقد  أدااء الماداية و الشخصية مما يحفزه على
اغبة من المشرع الجزائري في تحفيز الموظفين يومنا هذا تغييرات و تعديلات  إلىستقلال الإ

ه الدفع أنمهامهم الوظيفية ، و تماشيا مع تحسين وضعيتهم الماداية الذي من ش أدااءعلى 
 .2في تطوير اداائهم المهنية  أكثربالموظف ببذل مجهوداات 

 جزء مكمل للدخل لتحفيز العمال هي التعويضات والمنح  : المنح و التعويضات :  ثانيا
المشرع  لاو تن، حيث  السلبيات في المهنة أوبعض النقائص  زاو لتج أوحسن الأ الآدااءعلى 

قام بربط المنح و التعويضات بالحث  نأي،  03-06مر الأالجزائري المنح و التعويضات في 
  03-06مر الأمن  124ي نص الماداة وهو ما جاء ف الآدااءعلى المرداوداية و تحسين 

                                                           
 .2006يوليو  15للوظيفة العامة المؤاخ في  الأساسي القانون المتضمن  03-06مر الأ 32الماداة  1
مومي في الجزائر ، كلية الحقوق و العلوم السياسية للتحفيز الماداي و المعنوي للموظف الع القانونيخالد عطوي ، النظام  2

 . 170،  ص  2023،  01، العددا  15، المجلد  القانون بجامعة المسيلة ، دافاتر السياسة و 



 اليات تحفيز الموظف في التشريع الجزائري :  الثانيالفصل 
 

   - 30 - 
 

: " تخصص التعويضات لتعويض التبعيات الخاصة المرتبطة بممااسة بعض  أنعلى 
ممااستها و بالظرو  الخاصة للعمل ، تخصص المنح للحث على  كانبمالنشاطات ، و كذا 

 .1"الآدااءالمرداوداية  و تحسين 
 مفهوم التعويضات و المنح :  - 01
: يعتبر التعويض شكلا من اشكال التامين على توفير بديل للراتب و التعويضات  -01-1

 يستفيد منه الموظف يتمثل في قيم مالية يدفعها له المستخدم .
 العمل هي مرداودا مالي يستفيد منه المستخدم كمحفز لتحسين المرداوداية في: المنحة  -01-2

فيها غير  صلالأو مومة الأحة لجبر تعطل عن العمل كمن مالية  ةانإع أو كمنحة المرداوداية 
 .ثابت حيث تختلف من سلك 

تمثل التعويضات عناصر حقيقية في مرتب الموظف تساعد على واع التعويضات : أن -02
هذه  ، ونذكر بعض إليهدة و تحفزه على القيام بالمهام الموكلة ياعباء المعيشية المتز الأمواجهة 

 : التعويضات التي يتقاضاه الموظف فيما يلي 
 ا في توظيف ويأساسيعتبر المؤهل العلمي مقياسا  نأي تعويضات المؤهل العلمي : -2-1

 جر متوقفة على ذلك من خلالالأاسنادا المهام و المسؤوليات للكفاءات ، و عليه تكون قيمة 
  أهدا و تحمل المسؤولية و بالتالي تحقيق قداة هذه الكفاءات على التخطيط و التنظيم ، 

 .2جابا من خلال تحفيزها و منحها ااتبا محترمايإا ينعكس عليها المنظمة مم
لاداه و الزوج الغير العامل أو و تخصص للموظف الذي يعيل  المنحة العائلية : -2-2

 . شهريا طفلداج عن كل  300بـ و حددات لمساعدته على تحمل نفقاته 
ضيها ضرواة ظهوا ما تتطلبه الوظيفة العامة من نفقات تقت هو تعويض التمثيل : -2-3

الموظف الذي يشغل هذه الوظيفة بمظهر اجتماعي لائق وذلك بسبب طبيعة الوظيفة التي 
 هذه الفئات و مقداا التعويض الذي يتقاضاه . قانون التتطلب ذلك ، و يحددا 

                                                           
 ، مرجع سابق  03-06مر الأمن  124الماداة   1
 . 110نواالدين حااوش ، مرجع سابق ، ص  2
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و هو ما يمنح لقاء الطبيعة الخاصة للوظيفة و العمل الذي يتطلبه  تعويض المنصب : -2-4
 كري و الجسدي الذي يميزها .الف جهاداالإو 
تعويض في و تتمثل :  العمل كانملمصاريف الخاصة بالمهام المنجزة خارج ا -2-5

مر الذي يجبرهم على تحمل تكاليف الأبعيدا عن المقر المعتادا لعملهم،  عمالالأالمهمات و 
  .1 ذلك من نفقات أخرى  إلىوما  طعامالإو ، النقل قامةالإبخاصة 

 أعمال: و يمنح هذا التعويض مقابل ما يقوم به الموظف من  ضافيالإل تعويض العم -2-6
 .اضافية خااج ساعات العمل الرسمية 

 يتعرض  طااالإ: في هذا المرض المهني  أوالتعويضات اليومية عن حادث العمل  -2-7
  واعها فتؤدايأنعمل ب إصاباتمهامه التي تنتج عنها  أدااءحواداث العمل بمناسبة  إلىالعامل 

 جر الذي يحتاجهالأعمله و من ثم توقف  أدااءكليا و بالتالي توقفه عن  أوعجزه جزئيا  إلى
 .بتغطية مثل هذه الحواداث  قانون القر العامل لتغطية حاجاته ، و لهذا أ

 :  : حافز الترقية  الثانيالفرع 
المؤسسة  أهدا يدفع العامل نحو تحقيق في نفس الوقت معنوي  وتعتبر الترقية كحافز ماداي 

و زياداة  ةكانمتحقيق  أجلمن  أوجر الأزياداة في  أجلمن  أماا الفردا لسببين : إليهيسعى  أي، 
واع الترقيات و المتمثلة في الترقية أنالصلاحيات و السلطات الممنوحة له ، حيث عددا  المشرع 

 . الإداااي في الداجات و الترقية في السلم 
من المرسوم  2و  1من الفقرة  54ما جاء في الماداة  حسبواع الترقيات  : أنلا : أو 

النموذجي  يساسالأ قانون الالمتضمن  1985مااس  23المؤاخ في  85/59التنفيذي اقم 
 أعلى" تتمثل الترقية في التحاق بمنصب : ه أنالعمومية على  دااااتالإلعمال المؤسسات و 

 .2" بتغيير السلك أولك ذاته بتغيير الرتبة في الس أماحسب التسلسل السلمي و تترجم 
                                                           

1
، يحددا مبلغ المنح التعويضية عن المصاايف التي ينفقها الموظفون  2024ر يافبر  8مؤاخ في  79-24مرسوم تنفيذي اقم  

 خلال قيام بمهمات مطلوبة منهم عبر التراب الوطني و شروط منحها . ناعو الأو 

 العمومية . الإدااااتالنموذجي لعمال المؤسسات و  الأساسي القانون المتضمن  59-85المرسوم التنفيذي اقم  2
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في  أمافيه  كاناتبة من الذي  أعلىالترقية هي تولي منصب جديد يكون  أنوفق ما سبق تبين 
الخاصة به ، و هنا ميز المشرع بين  القوانينفي سلك اخر جديد ، و تكون وفق  أونفس السلك 

 نوعين من الترقية نذكرهما كالتالي : 
 من دااجة  أيتقال في الداجات نالإو يقصد بها الترقية عن طريق  : الترقية في الدرجات : 01
 منها مباشرة و تتم بصفة مستمرة حسب الكيفيات التي تحددا عن طريق التنظيم  أعلىدااجة  إلى

  نأي،  1سنة 42و  30ح بين و اكأقصى حد و حسب مدة تتر  12، و قد حددا المشرع الداجة 
 .2طبقا للجدول اداناه  كثرالأل دااجة بثلاث مددا ترقية على قدمية المطلوبة للترقية في كالأحددا 

 المدة القصوى  المدة المتوسطة المدة الدنيا الترقية في الدرجة
 ( أشهر 6سنوات و  3) سنوات ( 3)  ( أشهر 6و  انسنت)  منها مباشرة أعلىدااجة  إلىمن دااجة 

 سنة 42 سنة 36 سنة 30 دااجة  12المجموع : 

 قدمية المطلوبة و تخضع الأتوفرت لديه  إذامن الترقية في الداجة  حيث يستفيد الموظف -
للتقييم  و النسب بالنسبة لعددا الموظفين مستحقي الترقية ، كما تتم ترقية الموظف في الداجة 

 حسب المدة القصوى . قانون البقوة 
 اتبة  إلىتبة تقال من ا نالإ: و تعني تقدم الموظف في مسااه المهني ب : الترقية في الرتبة 02

وضع المشرع الجزائري للترقية في  وقدمباشرة ،  علىالأفي لسلك  أومنها في السلك نفسه  أعلى
ساليب التي من خلالها تتم الترقية و ذلك استناداا الأو  معاييرالو حددا  يقانون إطااالرتبة 
تحسين : " للموظف الحق في التكوين و  أنالتي تنص على  03-06مر الأمن  38للماداة 

، طبقا لمبدا المساا المهني الذي يقوم  3المستوى و الترقية في الرتبة خلال حياته المهنية."
 الموظف يستفيد من الترقية في الرتبة خلال مسااه فإنعليه نظام الوظيفة العمومية المغلق ، 

الذي يمنح  الإمتيازالترقية تعد حقا بالنسبة له ، و تعتبر ذلك  فإنمن ذلك  أكثرالمهني ، بل 
  إلىللموظف العام و الذي ينتج عنه زياداة في الراتب و ااتقاء في منصب العمل مما يؤداي 

                                                           
  .لمرتبات الموظفين و نظام دافع اواتبهم  ستدلاليةالإ، يحددا الشبكة  2007-09-29المؤاخ في  304-07الرئاسي اقم  من المرسوم 10الماداة  1
 ، مرجع سابق . 11الماداة  2
 ، مرجع سابق . 03-06مر الأمن  38الماداة  3
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 الزياداة في مسؤولياته و بعض امتيازاته . 
  الترقية في الرتبة : معاييرسس و أ:  ثانيا

 :  تيالآنظم المشرع الجزائري كيفية الترقية في الرتبة حسب  
، مبدا الترقية  03-06مر اقم الأمن  107كرست الماداة شهادة : ال أساسالترقية على  -01

في السلك  أو، في نفس السلك  علىالأالرتبة  إلىمن اتبة  تقالالإنبالشهاداة و ذلك  أساسعلى 
 أوالموظف الذي تحصل خلال مسااه المهني على الشهاداات  كانبإممباشرة ، حيث  علىالأ

من نفس  علىالأالسلك  أوالعليا التابعة لنفس السلك المؤهلات المطلوبة للالتحاق بالرتب 
الرتب الموافقة لهذه المؤهلات و الشهاداات ، وذلك في  حدودا المناصب  إلىالشعبة الترقية 

 ، وفقا للشروط التالية : 1المالية الشاغرة المطلوب شغلها 
 الخاص الذي  يساسالأ قانون الالشهاداة ، منصوص عليه في  أساسيكون نمط الترقية على  أن 

 يحكم اتبة الترقية .
 النجاح(  أو لةاو المدالمؤهل الجديد ) تاايخ  أويكون تاايخ الحصول على الشهاداة  أن 

 ، لاحقا لتاايخ توظيف المعني .
 أحدالمهني،  الإمتحانعتبر الترقية عن طريق : تالمهني  الإمتحان أساسالترقية على  -02

في نفس  علىالأالرتبة  إلىصلية الأتقال من اتبته نالإفي ل ط الترقية الداخلية، وهي تتمثنماأ
قدمية المحدداة الأ، من بين الموظفين الذين يثبتون شرطي الرتبة و أعلىفي سلك  أوالسلك 

التي  03-06مر الأمن  107، و بناء على نص الماداة  ة الخاصةيساسالأ القوانينبموجب 
 الإمتحاندة كيفيات من بينها الترقية عن طريق الترقية في الرتبة تكون وفقا لع أنتنص على 

العام للوظيفة العمومية ولا  يساسالأ قانون اللم ينص الفحص المهني ، كما  أوالمهني 
ة التي ينبغي توافرها قبل تجسيد يساسالأالنصوص التنظيمية المتخذة لتطبيقه، على الشروط 

 ستقراء مختلف النصوص إن خلال ه ومأنالمهني، حيث  الإمتحانعن طريق  عملية الترقية 
                                                           

العامة للوظيفة العمومية و الشهاداة ، المديرية  أساسالمتعلق بالترقية على  2017-11-30المؤاخ في  04المنشوا اقم  1
 . الإداااي  صلاحالإ
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 :تيالآهذه الشروط في  أهمنوجز  أنة والتنظيمية سااية المفعول في هذا المجال، يمكننا يقانونال
 .صليةالأيكون الموظف المعني بالترقية مرسما في اتبته  أن -
  يساسالأ قانون الالمهني منصوص عليه في  الإمتحانيكون نمط الترقية عن طريق  أن -

 .تماء و الترقيةنالإالذي يحكم اتبتي الخاص، 
  يساسالأ قانون القدمية المحدداة في الأيتوفر الموظف المعني على شرطي الرتبة و  أن -

 تمائه. نإالخاص، الذي يحكم اتبة 
 ختبااات المحدداة بموجب القرااات التي تحددا الإيجتاز الموظف المعني بنجاح مجموعة  أن -

 .ات المهنية، الخاصة بالقطاع المعنيالإمتحانتنظيم المسابقات و  إطاا
  يكون مدون في أنو   يتوفر المنصب المالي الشاغر والمخصص لنمط الترقية ، أن -

العمومية المعنية للسنة المالية التي  داااةالإ أوالمخطط السنوي لتسيير المواادا البشرية للمؤسسة 
 يتم فيها تجسيد عملية الترقية.

/  12/  23في  المؤاخة 01التعليمة الوزااية المشتركة اقم  امأحكتطبيق  إطااه وفي أنحيث  

تعزيز التوازنات الداخلية للبلادا ،  إلى، التي تحددا كيفيات تجسيد التدابير العملية الرامية 2015
المهني في حدودا المناصب التي أصبحت  الإمتحانيمكن تجسيد عمليات الترقية عن طريق 

 .ا أعلاهإليهفي التعليمة المشاا   ت المذكواةالاالح ىأحدشاغرة بسبب التحرا في 
:  هذا النوع من الترقية و المتمثل موضوعها في الترقية على سبيل ختيارية الإالترقية  -03
، من  عضاءالأية و االلجنة المتس أيا  أخذختياا عن طريق التسجيل في قائمة التأهيل ، بعد الإ

حافز   داااة، فهذا النوع من الترقية يعطي للإ 1لوبة قدمية المطالأبين الموظفين الذي يثبتون 
لبعض موظفيها الذين امضوا في خدمتها مدة معينة حدداها التنظيم ، كما يعطي لها السلطة 

من هذا  ستفاداةالإ أن إلى الإشااةالتقديرية في اختياا الموظف الجدير بالترقية ، كما تجدا 
 ، و عليه ة يقانونالني للموظف و هذا بتوفر الشروط ة خلال المساا المهأحدتتم مرة و  الإمتياز

                                                           
 . 116، ص   2015عماا بوضيا  ، الوظيفة العامة في التشريع الجزائري ، جسوا للنشر و التوزيع ، الجزائر ،  1



 اليات تحفيز الموظف في التشريع الجزائري :  الثانيالفصل 
 

   - 35 - 
 

 المخطط  إطااداون الزامية وجودا مناصب مالية في  قانون الفترقية الموظفين المعنيين تتم بقوة 
 .1العمومية المعنية  داااةالإ أوالسنوي لتسيير المواادا البشرية 

 : التحفيز المعنوي في التشريع الجزائري . الثانيالمطلب 
 المعنوي للحوافز دااخل  بانالجالمشرع الجزائري لم يغفل  أن لاإالحوافز الماداية  يةهمأ اغم 

 ها محدوداة المجال ، و أن، و ذلك من خلال خلق بعض الحوافز المعنوية ولو  ةالجزائري داااةالإ
 نذكر من بينها كما يلي : 

  الفرع الاول : الاوسمة و الاستحقاقات الشرفية
، وتقدير موظفيهاا مختلف الدول لتكريم إليهوالنياشين من الوسائل التي اهتدت تعتبر الأوســــمة 

بهم في اجواء  الإشاداةلتشريفهم بها نظير الخدمات الجليلة غير المتوقعة التي قدموها، و  همجهودا
ت أنظمة للاعترا  والتقدير والتشجيع بالأوسمة ئاحتفالية، بما تقتضيه مكانة الدولة، ولذلك أنش

بكل  نهماوالنياشين، تمنح باسم الحكومة أو الدولة ، الى الافرادا الذين يقدمون لبلد  لادااتالق و
شر  أعمال تتميز بالشجاعة والتضحية ونكران الذات، وتساهم في تطوا البلادا وازداهااها 

و هو ما تناوله المشرع الجزائري  ،وأمنها وسلامتها سواء كانت في المجال العسكري أو المدني
 :2 لالمن خ

مصف الاستحقاق الوطني هو وسام استحقاق جزائري وُضع :  ستحقاق الوطنيمصف الإ - أ 
يعتر  بالخدمات الجليلة المقدمة للوطن، خدمة مدنية،  .1984جانفي  2في حيز التطبيق في 

جمهوا أو عساكر، كذلك خدمات هامة متميزة في الثواة. يهد  أيضا المواطنين الذين ساهموا 
 .أو بعد في افع مكانة الوطن وتعزيزهعن قرب 

تمنح ميدالية الشجاعة للموظف الذي تميز ، اثناء أو بمناسبة تأداية  : الشجاعة ميدالية -ب 
 مهامه ، بعمل شجاع مثبت قانونا ، معرضا نفسه لخطر حقيق و وشيك ، بهد  انقاذ حياة او 

                                                           
افريل  29في  ، المتعلق بترقية الموظفين في إطاا التعليمة الوزااية المشتركة المؤاخة 2009 – 01 – 03المؤاخ في  01المنشوا اقم  1

2008 . 
 1984السنة  1العدد  ج .ر ،  02/01/1984الموافق ف ، يتضمن إنشاء مصف الاستحقاق الوطني ،  02-84القانون  2
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 . 1ممتلكات عمومية او خاصة
ح ميدالية الاستحقاق للموظف الذي تميز ، اثناء او بمناسبة تمن :ستحقاق الإ ميدالية  -ج 

مهامه ، بنوعية اعمال او اشغال استثنائية ساهمت في تحسين ادااء مصالح الاداااة  تأداية
 .  2العمومية او خدمة الصالح العام

بخدمات مشرفة مقدمة للإداااة العمومية او  يتميزتمنح للموظف الذي :  الوزارية الشهادة -د 
 . 3تفانيه و / او سلوكه المثالي المشهودا بهما اثناء تأداية مهامه خلال مسااه المهني ل

 : الإجتماعية: الخدمات  الثانيالفرع 
ترعى مصالحهم  الإداااةن أالعاملين وتشعرهم بحاجات ذاتيه للعددا  بإشباعتقوم هذه الخدمات 

خدمات للعامل  جتماعيةالإوتشمل الحوافز  الخاصةوتساعدهم على حل مشاكلهم  الشخصية
افع دااجه اضاء العامل  في مقابل امزي بسيط. وتلعب هذه الخدمات داواا هامابو أداون مقابل 

 من العمل الغايةلى إ بالإضافة  المنظمةستمرااه في وداافع لإ العاليةوالحفاظ على معنوياته 
  .واحده أسرة أنهمالجماعي واوح التعاون حيث يشعر العمال  

ب المعاا  ، يقصد به تلقين المعلومات و اكتسا والتكوين المتواصل: التأهيل.  الثالثالفرع 
لى افع كفاءاته و ذلك بفتح المجال امامه للحصول على مؤهلات و ويهد  تكوين الموظف إ

اكتساب المهااات التي تتطلبها المهام الموكلة اليه ، كما انه يحسن مستوى الموظف الفني و 
 .( )  03-06من الامر  104) انظر الماداة جال تخصصه زياداة تحكمه في م

وشروط العمل حافز معنوي قوي  الأمانيمثل حافز :  تحسين شروط العمل  : الفرع الرابع
 الأمانبالعمل وكذلك منح العامل الشعوا  إصاباتحيث أن حمايه العاملين ضد المخاطر و 

يساهم ذلك في شعوا  ،السلامةلتحقيق  لوالتأهيالعمل وتدايب  إجراءاتمثل تغيير التجهيزات و 

                                                           
صادااة في  66، ج.ا العددا اقم  2017نوفمبر سنة  2مؤاخ في  323 – 17اقم من  المرسوم التنفيذي  3الماداة  أنظر 1

12/11/2017 
 رجع.، نفس الم 4الماداة  2
 ، نفس المرجع. 5الماداة  3
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  والنظافة الإنااةوتحسن  التهويةالتي تحسن  المؤسسة و  فالإداااةلهم  الحقيقية بالقيمةالموظفين 
والمنشواات  الأمانوسائل  إقتناء من المخاطر و الوقايةو  والسلامة الأمانوكذلك شروط 

 . بالعامل الإهتمامتبين كلها   التوجيهية

 الموظف في التشريع الجزائري . أداء:  تقييم  الثانيالمبحث 
 موضوعيتها و عدالتها ، و تحديد  ناضم  أجليعتمد عليها من  معاييرضوابط و  الآدااءلتقييم 

 و  نات بالحسبأخذمجهودااته قد  أنالسلطة المختصة بها ، حتى يشعر الموظف من خلالها ب
 ،  داااةالإ أهدا يق تحق إلىبذلك نربح ثقة الموظف و السير قدما 

 الموظف في التشريع الجزائري  أداءو طرق تقييم  معاييرل : والأ المطلب 
 الموظف في التشريع الجزائري : أداءتقييم  معاييرل : والأ الفرع 

الموظف العام الجزائري من خلال التشريعات  أدااءلتقييم  معايير إلىتطرق المشرع الجزائري  
 و المتمثلة في : الخاصة بالوظيفة العامة 

من الفصل الخامس  99في نص الماداة  03-06مر اقم الأتضمن  : 03-06مر الألا : أو 
يتحدث عن العناصر  أنفقط داون  معاييرابعة معايير تقييم الموظف العام و المتضمن أ

 معاييريرتكز تقييم الموظف على : " ، حيث جاء في نص الماداة ما يلي  معاييرالالمكونة لهذه 
 : 1تقدير إلىضوعية تهدف على وجه الخصوص مو 
 ،ة يساسالأ القوانيناحترام الواجبات العامة و الواجبات المنصوص عليها في  -
 ،الكفاءة المهنية  -
  ،الفعالية و المردودية  -
 كيفية الخدمة . " -

 اخرى تتناسب و خصوصيات كل سلك  معاييراضافة  كانمالإه بأن إلىكما اضا  المشرع 
  أنيمكن ... العبااة التالية : " من نفس الماداة  02الفقرة ، و هذا ما تضمنته سلاك الأمن 

                                                           
1
 .السالف الذكر  ،   03-06مر اقم الأمن  99الماداة  
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 ". سلاكالأاخرى، نظرا لخصوصيات بعض  معاييرة الخاصة على يساسالأ القوانينتنص 
ة يساسالأ القوانيناخرى بطريقة غير مباشرة و ذلك عند صياغة  معاييرالمشرع اضا  ف

 قسمين :  إلىتقييم الموظف العام  معاييرسم المشرع قفالخاصة بها ، و عليه 
 القوانينالتي نجدها متضمنة في كــل  معاييرالهي تلك  عامة ( : معاييرالقسم العام )  -01

 سالفة الذكر . 99في الماداة  المذكواةسلاك التابعة للوظيفة العمومية الأة للقطاعات يساسالأ 
ة يساسالأ القوانينالمنصوص عليها في  يهو  الخاصة ( : معاييرالالقسم الخاص )  -02

 سلاك التابعة للوظيف العمومي و التي تختلف من سلك لأخر ، هنا الأالخاصة لكل سلك من 
 المناسبة حسب كل قطاع  . معاييراللتقدير  داااةالمشرع قد ترك السلطة التقديرية للإ أننرى 
مرسوم ليحددا كيفيات تقييم الموظف جاء هذا ال نأي : 165-19: المرسوم التنفيذي رقم  ثانيا

 التقييم : معاييراعلاه و المتعلق ب إليهمن المرسوم المشاا  05، حيث نصت الماداة 
 :  1تقدير إلىتهد  على وجه الخصوص،   معايير" يتم تقييم الموظف العام وفقا ل 

و عدم  ةنالأمامن خلال :  ،ة يساسالأة يقانونال* احترام الواجبات العامة و الواجبات 
 ضباط ، السلوك المحترم و المسؤول ، نالإو بالتوقيت  لتزامالإ،  لهالتحيز، تنفيذ المهام الموكلة 

 اللباقة في علاقته مع المسؤولين السلميين و زملاء العمل و المرؤوسين و مستعملي المرفق العام .
  جراءاتالإو التقنيات و النشاط و المناهج  نامن خلال : التحكم في ميد* الكفاءة المهنية ، 

 صلة ، قداات التحليل و التلخيص و حل المشاكل ، قداات التعبير الكتابية و الشفهية ، الذات 
 بتكاا .الإستباق و التكيف و الإقداات 

ة ، الفعالية في تأداية المهام و المحددا هدا الأمن خلال: تحقيق * الفعالية و المردودية ، 
 جال تنفيذها .آ

، اوح المبادااة و من خلال : اوح العمل الجماعي، القداة على التواصل  الخدمة ،* كيفية 
 الديناميكية . "

                                                           
 .، يحددا كيفيات تقييم الموظف  2019مايو  27مؤاخ في  165-19من المرسوم اقم  05ظر الماداة أن 1
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 الموظف في التشريع الجزائري  أداء: طرق تقييم   الثانيالفرع 
 ترجمتها على  أجللتقييم الموظف العام ، يستوجب وجودا وسيلة من  معاييرال إلىبعد التطرق 

 المشرع الجزائري للقيام بهذه العملية على التالي   : إعتمدعليه  الحياة المهنية للموظف و
 مر تحدث المشرع عن عملية الأخلال نصوص هذا  : من 03-06مر رقم الألا : نصوص أو 

 تقييم الموظف ،  انعنو التقييم بصفة موجزة وهذا ضمن الفصل الرابع من الباب الرابع تحت 
: الترقية في  إلى 1مي ، بحيث يهد  تقييم الموظفلتقييم الموظف العمو  يقانونال طااالإ

 سمة و الأمنح  ، الآدااءمنح امتيازات مرتبطة بالمرداوداية و تحسين  ،الرتبة الترقية في ،الداجات 
 التشريفية و المكافآت.

اصدااها لحد  تنظيم تفصيل كيفيات تطبيق تقييم الموظف التي لم يتم إلى 103الماداة  أحالت و
 05و التعليمة اقم  149-66الوااداة في المرسوم التنفيذي  حكامالأيمددا العمل بالساعة ، مما 

المشرع اداخل مفاهيم  أنالموادا السابقة تبين  أحكام، و من خلال 02/07/1968المؤاخة في 
 السابقة من بينها :  القوانينجديدة لم تتضمنها 

 . ون بصواة مستمرة و داوايةمسااه المهني و يك أثناءف لزامية تقييم الموظعلى إ أكيدالت -
 الوظيفي  الآدااءالرضا الوظيفي و الرفع من  إلىالتحفيز المعنوي الذي يدفع  مبادائ إاساء -

 المتميز  الآدااءسمة تشريفية و مكافاة للموظفين في أو و ذلك من خلال منح  داااةالإللموظف في 
 .2شجاعة ، و شهاداات وزااية (  أوستحقاق الإفي شكل ) ميدالية 

حددا هذا المرسوم سير تقييم الموظف ، حيث جاء في نص  نأي : 165-19: المرسوم  انياث
من الفصل الثالث المتعلق بسير التقييم ، ما يلي:" يتم تقييم  165-19من المرسوم  07الماداة 

 ينتج عنه : . و مقابلة التقييم المهني  أثرالموظف سنويا على 
 إليهد نظرا لخصوصيات السلك الذي ينتمي نقطة مرقمة تحددا حسب سلم تنقيط ، يع -

 ،ا إليهالموظف و طبيعة نشاطات المصلحة التي ينتمي 
                                                           

 .السالف الذكر  ،  03-06مر الأمن  98ظر الماداة أن 1
 ، السالف الذكر  . 03-06مر الأمن  113و  112ظر الموادا أن  2
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 1تقدير ذو طابع عام." -
،  الإداااي عدادا بطاقة تقييم ... توداع في ملفه إ ه : " يتم سنويا أننصت على  12وفي الماداة 

:  الثانيمة و الجزء ل : مخصص للنقطة المرقو الأكما تتضمن بطاقة التقييم جزئين : الجزء 
 عملية  أنمن نفس المرسوم على  13الطابع العام ، كما حددات الماداة   مخصص للتقدير ذي

 مااس من السنة الموالية .   31اقصاه  أجلتقييم الموظفين خلال السنة المعنية و في 
 ك من بقى على مصطلح التقييم وذلأالمشرع  أنمن خلال ما جاء في الموادا سالفة الذكر نجد 

 الموظف العام. أدااءنقطة مرقمة مرفقة بتقدير عام يعكس مؤهلات و مدى  إعطاءخلال طريق 
 تج في طرق تقييم الموظف العام طريقة مزداوجة ، حيث مزج أنالمشرع  أنو من هنا نستخلص  -

 (  بالنسبة  يانالبي) طريقة التداج خرى حديثة و المتمثلة في الأهما قديمة و أحدبين طريقتين 
 السلوك ( بالنسبة لعملية التقدير ذو طابع  أساسلعملية التنقيط ، و طريقة ) قياس المتداج على 

 التقييم و التي تحتوي على التالي:  إستمااةمحتويات  إلى ضاأي الإشااةعام ، و هنا يمكننا 
 .قسم مخصص للمعلومات الخاصة بالموظف المرادا تقييمه  –أ 
 خر المتضمن التقدير العام .الأجزءا للنقطة المرقمة و الجزء قسم مخصص للتقييم يشمل  -ب

 في التشريع الجزائري : ضماناتهالموظف و  أداء: سلطة تقييم  الثانيالمطلب 
  الوظيفي الآداءل : السلطة المختصة بتقييم والأ الفرع 

 ها تتمثل أنالموظف العام في منظوا المشرع الجزائري على  أدااءتعتبر السلطة المختصة بتقييم 
، و هذا ما تم تكريسه  علىالأالمسؤول السلمي  أوفي شخص المسؤول السلمي المباشر و / 

نص  إلىالموظف العام ، و بالرجوع  أدااءة المنظمة لسير عملية تقييم يقانونالفي النصوص 
 صلاحية  أن إلى أشااالمشرع لم يحدداها صراحة بل  أننجد  03-06مر الأمن  101الماداة 

  10، كذلك نفس الشيء نجده في نص الماداة  2قييم من اختصاص السلطة السلمية المؤهلةالت
 ه في حالة عدم اضا أن إلى أشااالمشرع   أن، كما نجد  165-19من المرسوم التنفيذي اقم 

                                                           
 ، السالف الذكر  . 165-19من المرسوم التنفيذي اقم  07ظر الماداة أن  1
 ، السالف الذكر. 03-06مر اقم الأمن  101ظر الماداة أن 2
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 تقترح على السلطة  أن عضاءالأ يةاو المتس الإدااايةالمرؤوس عن نتائج تقييمه يطلب من اللجنة 
 .1صلاحية التعيين مراجعة هذه النتائجالتي لها 
 :   الآداءتقييم  اتانضم:  الثانيالفرع 

تضمن له الموضوعية  أنها أنة من شيقانونال اتانالضموضعت التشريعات الوظيفية جملة من 
 اداااية و اخرى قضائية . اتانضم إلى، و يمكن اداها 

 :  الآداءلنظام تقييم  الإدارية اتانالضملا : أو 

   03-06مرالأمن  102الماداة جبت أو : و في هذا الصددا  بلاغ الموظف بقرار تقييمها -01
 إلىها تظلما أنيقدم بش أنالموظف المعني الذي يمكنه  إلىتبلّغ نقطة التقييم "  : ه أنعلى 

 إستمااةتحفـظ  . المختصة التي يمكنها اقتراح مراجعتها عضاءالأ يةاو المتس الإدااايةاللجنة 
نقطة التقييم  ا بإعلام الموظف حولقانونملزمة  داااةالإ أن" ، بمعنى .في ملـف الموظـفالتقيـيم 

و لم يوضح نص الماداة كيفيات ، الممنوحة له ، داون التقدير العام التي يحكمها مبدأ السرية 
التي  165-19من المرسوم  11الماداة  ضاأي، غفاله ليغ ، وكذلك الجزاء المترتب على إ هذا التب
يوما قبل اجتماع اللجنة  15 أجلجال تبليغ النقطة المرقمة للموظف المعني في آ حددات

 . عضاءالأ المتساوية
 يطعن  أنللموظف بعد اطلاعه على النقطة الممنوحة له الحق في :  الإداري جق التظلم  -02

لحق ا إعطاءه قد ظلم في حقه ، و هو ما اكده المشرع من خلال أنيرى  كان إذافي التقييم ، 
المختصة ، و يقتصر حق التظلم على  عضاءالأ يةاو المتسم اللجنة أمايتظلم  أنللموظف ب

الممنوحة لتقديم التظلم و  جالالآالمشرع لم يحددا  أننقطة التقييم فقط داون التقدير العام ، كما 
 .2تبت في التظلم خلالها  أناللجنة   لا المدة التي يجب على

 قراا التقييم قد تمس الموظف  أنبما :  الوظيفي الآداءلنظام تقييم  القضائية اتانالضم:  ثانيا

                                                           
 ، السالف الذكر. 165-19من المرسوم التنفيذي اقم  11ظر الماداة أن 1
بين الفعالية و القصوا ، كلية الحقوق و العلوم  –ي التشريع الجزائري الموظف العمومي ف أدااءسميحة لعقابي ، نظام تقييم   2

 . 2016في نا، ج 08كادايمية ، العددا الأ دااسات، مجلة الباحث لل 02السياسية ، جامعة سطيف 



 اليات تحفيز الموظف في التشريع الجزائري :  الثانيالفصل 
 

   - 42 - 
 

 فعالية بحكم  كثرالأها إعتباا ه يستوجب خضوعه للرقابة القضائية بفإن يقانونالمركزه  في
 قسمين :  إلىدة و تنقسم الدعوى القضائية على التقييم ياممااستها من جهة مستقلة و مح

 هو الجهة المختصة بإلغاء القرااات  الإداااي القضاء  نإيم : على قرار التقي لغاءالإ دعوى -01
السلطة من  إستعمالحالة ثبوت اساءة في ها قرااات اداااية ، أن إعتبااغير المشروعة على 

ة في يااقابة مشروعية قراا التقييم تكون في اقابة اكن السبب و الغ فإن، ولذا  الإدااايةالجهة 
لم ــــــــــــــــ، و قد حددا المشرع ميعادا افع التظالسلطة  إستعمالبإساءة  يكون مشوبا ألاو هذا القراا ، 

المدنية  جراءاتالإ قانون من  830و اجال البت فيه فهو يخضع للقواعد العامة الوااداة في الماداة 
 أومن تاايخ تبليغ قراا التقييم  أشهرابعة أهو  لغاءالإميعادا افع داعوى  فإن، وعليه  الإدااايةو 
 فوات ميعادا الشهرين الممنوح للجنة  أورين من تاايخ تبليغ قراا الرفض الصريح للتظلم  شه

 .  1البت في التظلم 
 المشرع الجزائري داعوى التعويض  لاو تندعوى التعويض عن اضرار قرار التقييم :  

 النصوص  غير المشروعة بصفة عامة و ضمنية على مستوى  الإدااايةالناجمة عن القرااات 
، فدعوى  الإدااايةالمدنية و  جراءاتالإ قانون  ضاأيالمدني و  قانون الة بدءا بالدستوا ثم يقانونال

ها الوسيلة المتبعة للمطالبة بجبر ضرا القراا إعتباا ب الإدااايةالتعويض الناجمة عن القرااات 
عترا  لكل شخص الإ إطاابصفة ضمنية في  يقانونالغير المشروع ، يجد سنده  الإداااي 

التي  الإدااايةالمدنية و  جراءاتالإ قانون من  03لحق في التقاضي المكرس بمقتضى الماداة با
م القضاء للحصول على ذلك أماوز لكل شخص يدعي حقا ، افع داعوى ه : " يجأننصت على 

نفسه ،  قانون المن  801و  800في الماداتين  ضاأيه أساس، كما يجد  2ته "ياحم أوالحق 
:" المحاكم أنحيث نصت  الإدااايةيدها للاختصاص النوعي للمحاكم لى في سبيل تحدو الأف

 ل دااجة ، بحكم قابل أو ، تختص بالفصل في  الإدااايةة العامة في المنازعات يجهة الولا الإداااية
 ى المؤسسات ذات الصبغة أحد أوة يالولا أوا، التي تكون الدولة ياستئنا  في جميع القضللإ

                                                           
 . الإدااايةالمدنية و  جراءاتالإ قانون ، يتضمن 2008فيفري  25مؤاخ في  09-08 القانون من  830ظر الماداة أن  1
 ، مرجع سابق  09-08 القانون من  01فقرة  03الماداة   2



 اليات تحفيز الموظف في التشريع الجزائري :  الثانيالفصل 
 

   - 43 - 
 

التي  ى او الدعواع أنعلى بعض  ضاأيفقد نصت  801الماداة  أما،  1طرفا فيه ." الإداااية
 القضاء الكامل و التي تشمل داعوى  ى او داع، و من بينها  الإدااايةتختص بها المحاكم 
 2ها تشكل جزءا منها .أنها إعتباا التعويض في طياتها ب

  يمس أنا ، مباشرا و أكيديكون الضرا  أنضرا يشترط  أيوحتى يكون هناك تعويض عن  -
حتى و  حالاذلك الذي يكون وجوداه ثابتا و يكون واقعا و  كيدالأبحق مشروع ، و يقصد بالضرا 

يكون الضرا  أنلم يكن بصواة كاملة و فواية و هذه القاعدة ملزمة في البت في الدعوى ، و  نإ
  .التعويض عن الضرا المستقبلي جائز أنيكون بالضرواة حاليا ذلك  أنلا يعني  أكيد

 من فرصة الحصول على ترقية بفعل قراا اداااي . انالحرمو من امثلته : أكيدحدوثه  كان إذا -

                                                           
 ، المرجع نفسه . 800الماداة  1
 ، مرجع نفسه . 801الماداة  2
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 الخاتمـــــــــــــــــــــــــــة
ل نظري أو الوظيفي والعلاقة بينهما في فصل  الآدااءاستعرضنا مفهوم التحفيز ومفهوم  أن بعد

تقلنا في الفصل نإوالتنظيم ،  داااةالإعلماء  إليهلنظريات وما توصل فيه أبرز ا تناولناعموما 
 06/03 قانون الأبرز ما جاء به  تناولناللموظف العمومي حيث  يقانونالالنظام  إلى الثاني

العام للوظيف العمومي مع بعض النصوص التطبيقية والتكميلية حيث وقفنا  قانون الالمتضمن 
  ما يلـــــــــي :  إلىبتحفيز العامل والموظف في الجزائر حيث خلصنا على اهتمام المشرع الجزائري 

 :  النتائج  أهم
 .به الإهتماموالمنظمات ويجب  دااااتالإالتحفيز عامل مهم في  -1
 العامل  أدااءه افع من أنالوظيفي للعامل ومن ش الآدااءكبير على  وتأثيرالتحفيز له داوا  -2

 . انوعو كما 
حسب  مختلفة بأشكاليمكن تطبيقها  المختلفةها النظريات تتناولهناك عده طرق  -3

 . منظمةال و داااةالإ خصوصية
 .ل ايكون في مستوى تطلعات العم أنالتحفيز الماداي له داوا هام جدا ويجب  -4
 مباشرا وغير مباشر  أماحتر إحترام العامل إلا سيما  أكثرو  يةهمالأالتحفيز المعنوي له نفس  -5
 .الوظيفي حتراقالإو غتراب الوظيفي الإلرضاء الوظيفي والقضاء على ق ايتحق أنحيث يجب ، 
  أنالجزء الهام من التحفيز يجب  فإننظام مغلق وعليه  في الجزائر نظام الوظيفة هو-6

والمنظمات  دااااتالإالمكملة التطبيقية بما يتناسب مع حالة  القوانينو  ةيساسالأ القوانينتتضمنه 
 . الجزائر

 وفي النظام  الإجتماعيةلجنة الخدمات  إطاايتم العمل في  أنيجب  لقوانينا إلى ضافةالإب -7
والمؤسسات على الرفع الدائم لمعنويات العامل والموظف و إاضائه بشكل  دااااتللإالداخلي 

  .بداعالأيسمح له بالتركيز في عمله و 
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قشة الشؤون والمناجمه التشااكي واشراك العامل في منا هدا الأب داااةالإ إستعمالوجوب -8
 .ستماع له بشكل داائم و متواصلالإو  الإداااية

 انالميد إلىمن مقترحات العمال التي هي اقرب  تأتيوالمنظمات قد  دااااتالإبعض حلول  -9
 :إقتراحـــــــــــــــــــــــــــــات 

 ة و إصلاح المنظومة عموما بما يتماشى مع التطواات العامة يساسالأ القوانين ثتحدي  -1
 .المؤسسة أو داااةالإبيطة المح

 تتماشى الزياداة فيه مع تضاعف أسعاا الموادا و  أنالموظف يجب  أوااتب العامل   -2
سعاا تتغير كل ثلاث سنوات الأت كان إذاسلسة و مرنة ف آليةتكون هناك  أنالخدمات ويجب 

 . يتغير ااتب وفقا لذلك أنيجب 
 بالعامل البشري والذي يسمى بالمواادا  مامالإهتيلغي  أنلا يجب  نتاجالإبالعمل و  الإهتمام  -3

 . تأثيرالبشرية نظرا لما له من 
 . له يساسالأالعامل التي هي الداعم المعنوي  أسرةب الإهتماميجب   -4
 . الموظف أوات المناسبة للعامل الإمتياز وداعمها لتقديم  الإجتماعيةتنشيط لجنة الخدمات   -5
ها أهدافالمنظمة وتحقيق  أو داااةالإعب داوا في نجاح موادا حيث يل أهمالموادا البشري يعتبر  نإ

يتم العمل عليه  أنلويات و و الأ اأسيكون على  أنبه يجب  الإهتمام فإنالمنشوداة وبالتالي 
 نأيسترجاعية الإالتغذية  داااسة إطاامر المراجعة الدائمة والرقابة في الأباستمراا، كما يتطلب 

 . (التقييم-الرقابة  –التنظيم  –يط التخط)تكتمل سلسة المناجمة العمومي 
 الإداااةواداها عالم أالتي  الإنسانية اللمسة إضفاءلى وجوب إن نشير أكما لا يفوتنا          

حيث يشير كل حر  ، (   /Human touch الإدارةفن ) في كتابه  " بيتر دراكر" الشهير 
نتطرق  ،  المنظمةعامل في تحفيز الجل أهتمام به من الإلى عنصر يجب إ العبااةمن هذه 
 حرفا بحر  العبااةلى تفصيل تلك إفيما يلي 

  Hear  him " : H : "  استمع الى الموظف أو العامل، استمع له 
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Understand his feeling : U  :ر العامل بالاغتراب الوظيفي عتفهم شعواه بحيث لا يش
 .  أو الاحتراق الوظيفي

Motivate him : M   :وافز الماداية و المعنوية .المباشرة و غير المباشرةحفزه بالح 
: Acknowledge him : A بكل الطرق المتاحة علمه 

:News: N مكنه من متابعة الأخباا و المستجدات حول عمله 
:Train him: T كونه و حسن قدااته و مهاااته 

:Open his eyes: O افتح عينيه على المحيط الخااجي و الداخلي 
:Unify them :U  وحد العمال بحيث يشعرون بالعدل و الاهتمام و الانتماء 

:Communication :C الاتصال الفعال و الناجح و تقوية الاتصال الرسمي ( formal)  
 وعلى اأسه الشائعات و تداول المعلومات  (informal ) ومحاابة الاتصال غير الفعال    

 المغلوطة او المحبطة     
:Honor him :H عطاء قيمة للرجال المتفانون إ حترام المناسب و لإاقدير العامل و منحه ت 

 نجازات صحاب الإألك تكريم ذزداهاا المنظمة و كإفي العمل و المضحون من أجل اقي و     
 .ستثنائية و المباداااتالإ    

سة و الموظف وهي فعلا لمأوهرية ملخص لكيفية تحفيز العامل تعد هذه العبااة الج        
  . نسانية في قمة البراعة جملة و تفصيلاإ

داااة الجزائرية لمدة فاقت العشرين سنة وفي مجمل ما سبق و حيث أننا موظفان في الإ        
لى تلك اللمسة إأن شخصية الفردا الجزائري تحتاج  عن قرب نرى  الجزائريةداااة عايشنا فيها الإ

و على ، ي هو جوهر الفردا الجزائري ذالتقدير الحترام و عنصر و هو الإ آخرنسانية لاسيما الإ
عتباا هذا العنصر و العمل عليه لتحقيق تحفيز وافي للموظف بعين الإ ذكل مسير أن يأخ

 . يجابي دااخل المنظمةإوبالتالي تحقيق أهدا  المنظمة بفاعلية أكبر مع خلق جو عمل 
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 اجع قائمة المر 
 المراجع باللغة العربية  –اولا 
 :  قوانين و مراسيم ومناشير:  01
 يساسالأ قانون الالمتضمن  03-06 للأمرالمتمم  2022دايسمبر  18المؤاخ في  22-22اقم  قانون ال 

 .  2022دايسمبر  19الصادااة في  85للوظيف العمومية ، ج ا ، العددا 
 46، ج.ا العددا  للوظيفة العامة يساسالأ قانون الضمن المت 2006يوليو  15المؤاخ في  03-06مر الأ  ،

 .2006يوليو سنة  16مؤاخة في 
  ستدلالية لمرتبات الموظفين الإ، يحددا الشبكة  2007-09-29المؤاخ في  304-07المرسوم الرئاسي اقم

 . 2007سبتمبر سنة  30صادااة في  61ا اقم  و نظام دافع اواتبهم ، ج .
  النموذجي لعمال  يساسالأ قانون الالمتضمن  1985مااس  23المؤاخ في  59-85المرسوم التنفيذي اقم

 .،  العمومية دااااتالإالمؤسسات و 
  يحددا طبيعة و خصائص و كيفيات منح الاوسمة  2017نوفمبر 02المؤاخ في  323-17المرسوم التنفيذي اقم

 للجنة الخاصة المكلفة بمنحها الشرفية و/أو المكافآت للموظفين ، و كذا تشكيلة و سير و صلاحيات ا
  37عددا  2019، يحددا كيفيات تقييم الموظف  ج.ا سنة 2019و يام 27مؤاخ في  165-19مرسوم تنفيذي اقم . 
  يحددا مبلغ المنح التعويضية عن المصاايف التي  2024ر يافبر  8مؤاخ في  79-24مرسوم تنفيذي اقم ،

 .مطلوبة منهم عبر التراب الوطني و شروط منحهاخلال قيام بمهمات  ناعو الأينفقها الموظفون و 
  التعليمة الوزااية  إطاا، المتعلق بترقية الموظفين في  2009 – 01 – 03المؤاخ في  01المنشوا اقم

 . 2008فريل ا 29المشتركة المؤاخة في 
  امة للوظيفة الشهاداة ، المديرية الع أساسالمتعلق بالترقية على  2017-11-30المؤاخ في  04المنشوا اقم

 . الإداااي صلاح الاالعمومية و 
 :  باللغة العربية  : الكتب 02
 2004، الجزائر ، مديرية النشر الجامعية قالمة ،  1، ط ي وسيلة ، ادااة المواادا البشريةو احمد . 
  ، 2006، دااا الهدى للطباعة و النشر و التوزيع، الجزائر،  2ج الهاشمي لوكياء ، السلوك التنظيمي. 
  الجزائر ، مة للطباعة و ترجمة و التوزيع ، الأ، الجزائر ، دااا 1المواادا البشرية ، ط إداااةاالدين حااوش ، نو

2011  
  ، الجزائرية ، دااا الخلدونية ، الجزائر ،  الإقتصادايةالمواادا البشرية في المؤسسات  إداااةفرحات سليمي ماس

2018 . 
 2015، جسوا للنشر و التوزيع ، الجزائر ، 1، ط جزائري عماا بوضيا ، الوظيفة العامة في التشريع ال  . 

  ، 31، ص  2015كمدخل لتقييم العاملين ، الدار الجزائرية ،  الآداءب دارةالإسلوى عمر عبد الرحمن . 

  الداا  الرواتب و الحوافز و خدمات العاملين " إلى" داليلك  جوا و التعويضاتالأاحمد ماهر ، نظام ،
 .2016، القاهرة ،  عة و النشر للطبا الجامعية
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  1970، غريب للطباعة ، القاهرةية  ،  ، دااا نتاجالإالكفاءة  لرفعفرادا الأ إداااةعلي السلمي ،محمد. 
  النهضة العربية ، مصر ، دااا " لعالم جديد ... مداخل جديدة"  الآدااءتوفيق محمد عبد المحسن ، تقييم

 . 2004-2003،  للنشر و التوزيع ، القاهرة
  و التوزيع دااا وائل للنشر،  3طالمواادا البشرية ) مدخل استراتيجي ( ،  إداااة، الهيتيخالد عبد الرحيم  ، ،

 . 2010،  ناعم
  سس و الوظائف ( ، دااا الكتب الوطنية بنغازي الأ) المفاهيم ،  عمالالأ إداااةالمهدي طاهر غنية ، مبادائ

 . 2003،  1، ط
 ، م 2002 الأردن، عمان والطباعة، للنشر وائل دار ،1 ط العمل ، ءاتإجراالتنظيم و  موسى اللوزي 

  المذكرات و الرسائل :  03
  قانون  تخصص –سميحة لعقابي ، ترشيد قطاع الوظيفة العمومية في الجزائر ، اطروحة داكتوااه في العلوم 

 2017-2016السنة الجامعية  ، الجزائر ، 1العامة ، كلية الحقوق و العلوم السياسية ، جامعة باتنة  داااةالإ
  الوظيفي في المؤسسات العامة ، المجلة  الآدااءجهادا احمد عبد الرزاق نعيرات ، العوامل المؤثرة على

 . 2022،  46لكترونية الشاملة متعدداة التخصصات ، العددا الإ
  كرة تدخل ضمن ذملين في مؤسسة الصحة العمومية الجزائرية ، ماالع أدااءنواالدين بو الشرش ، الحوافز و 

 .2006-2005، جامعة بسكرة ،  الإجتماعيةجتماع ، كلية العلوم الإمتطلبات نيل شهاداة الماجستير في علم 
  الإقتصاداية، اسالة ماجستير ، كلية الحقوق و العلوم  الإقتصادايةالمالي للمؤسسة  الآدااءعادال عشي ، تقييم 

 .2006، جامعة محمد خيضر بسكرة ، 
 الوظيفي ،  الآدااءالقراا دااخل التنظيم و علاقتها بالرضا على  ذاسهيلة شوية ، الية اتخ امنة مسغوني و 

كرة لنيل شهاداة الماستر ، جامعة الشهيد حمة ذبشركة توزيع الكهرباء و الغاز بالواداي ، م  ميدانية داااسة
 . 2015 – 2014،  الإجتماعيةلخضر بالواداي ، كلية العلوم 

 المقالات 
  للتحفيز الماداي و المعنوي للموظف العمومي في الجزائر ، كلية الحقوق و  يقانونال، النظام خالد عطوي

 . 2023،  01، العددا  15، المجلد  قانون الالعلوم السياسية بجامعة المسيلة ، دافاتر السياسة و 

 02، العددا  45جلد ابراهيم بدا شهاب ، الحوافز الاداااية في الفكر الاسلامي ، داواية الاداااة العامة ، الم  ،
 2005الاادان ،

  اابح أوكيل ، ايم خالدي ، " التحفيز كسياسة دااعمة لتحقيق التوازن بين العمل و الحياة الشخصية " ، إداااة
،  1، العددا  3، المجلد  2019ن ، الجزائر ، ايد ، تلمساالمجلات المغاابية للمنظمات ، جامعة ابوبكر بلق

25/12/2019. 
  بين الفعالية و القصوا ، كلية  –، نظام تقييم أدااء الموظف العمومي في التشريع الجزائري سميحة لعقابي

نفي ا، ج 08، مجلة الباحث للدااسات الأكادايمية ، العددا  02الحقوق و العلوم السياسية ، جامعة سطيف 
2016 . 
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 ـاتفهـــــــــرس المحتويــــــــــ

 الصفحة اتــــــــــــــــــــــالمحتوي

  نافعر شكر و 
  داء ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــهإ 

  قائمة المختصرات 
 4-2 ة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــمقدم

 الوظيفي الآداءو التحفيز   : لوالأ الفصل 
 06 ــــــــــــــــــــــــــدتمهيــــــــــــــــــــــــ
 07 التحفيز و نظرياتهل : والأ المبحث 
 07  ماهية التحفيز ل : و الأالمطلب 

 08 ( واعه أنتعريفه عناصره و ) التحفيز ل : و الأالفرع 
 10   ه أهدافالتحفيز و   يةأهم:  الثانيالفرع 

 11 لتحفيز انظريات  أهم:  الثانيالمطلب 
 11 المحتوى : نظريات ل و الأالفرع 
 13 : النظريات العملية الثانيالفرع 

 14  الوظيفي الآداء:  الثانيالمبحث 
 14 الوظيفي الآدااءل : مفهوم و الأالمطلب 

 14 الوظيفي  الآدااء:  لو الأالفرع 
 16  الوظيفي الآدااءتقييم :  الثانيالفرع 
 22 يالوظيف الآدااء علىالعوامل المؤثرة :  الثالثالفرع 

 23 الوظيفي  الآدااءاثاا التحفيز على :  الثانيالمطلب 
 23 يةنتاجالإو كفاءة  الآدااءل : تأثير التحفيز على و الأ الفرع

 24 و معيقاته  الآدااء: شروط نجاح نظام التحفيز لتحسين  الثانيالفرع 
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 التشريع الجزائري  في لموظفا تحفيز:اليات  الثانيالفصل 
 28 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــدتمهيـــــــــ

 29 التشريع الجزائري  و المعنوي فيل : التحفيز الماداي و الأالمبحث 
 29   التشريع الجزائري  ل : التحفيز  الماداي فيو الأالمطلب 

 29 ل : التحفيز المالي و الأالفرع 
 31 : حافز الترقية  الثانيالفرع 

 35 حفيز المعنوي وفق التشريع الجزائري الت:  الثانيالمطلب 
 35 الفرع الاول : الاوسمة و الاستحقاقات الشرفية

 36 الإجتماعية: الخدمات  الثانيالفرع 
 36 والتكوين المتواصل التأهيل.  الثالثالفرع 

 36 تحسين شروط العمل  : الفرع الرابع
 37 جزائري الموظف وفق التشريع ال أدااء: تقييم    الثانيالمبحث 
 37 وفق التشريع الجزائري   الآدااءو طرق تقييم  معاييرل  : الأو المطلب 

 37 وفق التشريع الجزائري   الآدااءتقييم  معاييرل : الأو الفرع 
 39 وفق التشريع الجزائري   الآدااء: طرق تقييم  الثانيالفرع 

 40 يع الجزائري  في ظل التشر  اتهانضمو  الآدااء:سلطة تقييم   الثانيالمطلب 
 40  الآدااءل : سلطة تقييم الأو الفرع 
 41    الآدااءتقييم  اتانضم:  الثانيالفرع 
 45 ة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــخاتم

 49 قائمة المراجع
 52 فهرس المحتويات

 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 :ص ــــــــــــــــــملخ
الوظيفي و العلاقة بينهما ، والتعر   الآدااءتوضيح نظام التحفيز و  إلى الدااسةهذه  تهد 

 اداائه . حاجاته وتحسين شباعا المشرع للموظف لإأقرهعلى اليات التحفيز و التدابير التي 
نا المنهج الوصفي التحليلي لملائمته لطبيعة الموضوع ، من إعتمدالبحث  أهدا و لتحقيق 

 حل لإشكالية البحث . إلىخلال جمع المعلومات المتعلقة به  للوصول 
والمنظمات  الإدااااتفي  ةمهم وسيلةالتحفيز  أن: أهمهاعدة نتائج  إلى الدااسةتوصلت 

المشرع  أنمتميز ، كما  أدااءعدة وسائل تثير اغبة الموظف على  ، ويوجد به الإهتمامويجب 
 ة ذات الصلة  .القانونيعلى اهتمامه بالتحفيز من خلال النصوص  أناب

واصلاح  ةالأساسي القوانينديد جت جملة من التوصيات ابرزها : إلى الدااسةو خلصت 
وجوب المؤسسة ،  أو داااةالإب المحيطة العامةعموما بما يتماشى مع التطواات  المنظومة
له بشكل  ستماعالإو  الإدااايةالشؤون  ةمل في مناقشاواشراك الع الأهدا ب الإداااة إستعمال

 .داائم
 الموظف العمومي،     الوظيفي الآداء،    التحفيز:    الكلمات المفتاحية

Abstract 
This study aimed to clarify the motivation system and job performance and the 

relationship between them, and to identify the motivation mechanisms and 

measures approved by the legislator for the employee to satisfy his needs and 

improve his performance. 

To achieve the research objectives, we adopted the descriptive analytical method 

because it suits the nature of the topic, by collecting information related to it to 

reach a solution to the research problem. 

The study reached several results, the most important of which are: Motivation is 

an important means in departments and organizations and must be given 

attention. There are several means that stimulate the employee’s desire for 

outstanding performance, and the legislator has expressed his interest in 

motivation through the relevant legal texts. 

The study concluded with a number of recommendations, the most prominent of 

which are: renewing the basic laws and reforming the system in general in line 

with the general developments surrounding the administration or institution, the 

necessity of using management by objectives and involving the worker in 

discussing administrative affairs and listening to him permanently. 

Keywords :   motivation ,   job performance ,   public employee 
 


