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 شكر وعرفان
 فمو سبحانو و تعالى كل الجيد  لمحمد و الثناء،الحمد لله نحمده وىو المستحق 

 وفقنا لإتمام ىذا العمل  و الشكر أن
 الخمقعمى أفضل و السلام  و الصلاة التوفيق والشدادفنسألو سبحانو وتعالى 

 سيدنا محمد وعمى آلو و أصحابو أجمعين  
 بتوجيياتو و نصائحونتقدم بالشكر و التقدير لكل من ساندنا في العمل 

 ومن أفادنا تفكيرا و تذكيرا الأستاذ المؤطر 
 "معيفي كمال" 

 _جامعة تبسة_ذنا الكرام بكمية الحقوق والعموم الساسية أسات
 إعداد ىذه المذكرة.إلى كل من ساىم معنا ولو بقميل من أجل 

 
 



 الإهداء
 لنصل إليه لولا فضل الله علينانكن الحمد لله الذي وفقني لهذا و لم 

 أهدي هذا العمل المتواضع إلىأما بعد 
  *****أمي و أبي**** 

 ا الله لي العزيزين حفظهم
 من قريب أو بعيدسهر و تعبا على تعليمي في إتمام هذا العمل اللذان 

 و لا أرجع لهما فضلو إلى سندي في الدنيا 
 "أيمن" و"سمية". 

 إلى كل الأصدقاء و الأحباب
 "جنى""فريال"،"زوينة"،"إيمان"،"شيماء"،"معتز"،

 
 

 مروجي سماح
 

 



 الإهداء
 الرحيم الرحمن الله بسم

 وَالْمُؤْمِنُونَ  وَرَسُولُهُ  عَمَمَكُمْ  اَللُّ  فَسَيَرَى  اعْمَمُوا وَقُلِ 
 العظيم الله صدق

 ...العالمين نور و الرحمة نبي الى...الأمة نصح و... الامانة ادى و الرسالة بمغ من الى
 سمم و عميه الله صمى محمد سيدنا

 حب قطرة ليسقيني فارغا الكاس جرع من الى
 .السعادة لحظة لنا ليقدم ناممها كمت من الى

 العمم طريق لي ليمهد دربي عن الاشواك حصد من الى
 العزيز والدي الكبير القمب الى
 الحنان و الحب ارضعتني من الى

 الشفاء بمسم و الحب رمز الى
 الحبيبة والدتي البياض الناصع القمب الى

 ...البريئة النفوس و الرقيقة الطاهرة القموب الى
 نبيل - اسراء – تميم حياتي حينريا الى
 طارق  مخموف الدكتور الفاضل عمي الى

 جنانه فسيح اسكنه و الله رحمه خالتي ابن روح الى
 الله رحمهما جدي و جدتي روح الى

 اسال الاب بمثابة لنا كان الذي الفاضل الاستاذ الى
 الاجتهادات من المزيد و يرعاك و يحفظك ان الله 

 – كمال معيفي – القدير الاستاذ النجاحات و

 مخموف ريان

 



 قائمة المختصرات
 

 المختصر المصطلح
 ج.ر جريدة رسمية
 د.ط دون الطبعة

 ط طبعة
 د.ر دار النشر

 د.ن.ر دون دار النشر
 د.م.ن دون مكان النشر
 د.س.ن دون سنة نشر

 ص الصفحة
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 قدمة: م
إن وظائف الدولة تشيد تطورا و توسعا كبيرا في مختمف المجالات ، فقد تشبعت     

وظائفيا عن ذي قبل فمم تعد الدولة في عالمنا المعاصر ممزمة بتوفير خدمة الدفاع و الأمن 
و القضاء فقط كما في السابق ، بل بات لزاما عمييا توفير مختمف حاجات مواطنييا وذلك 

 القيام بعدة نشاطات أو خدمات كالصحة والتعميم و النقل.... إلخعن طريق 
ومن المؤكد أنو يمزم تطور وظائف الدولة تطور آخر يتعمق بالوظيفة العامة فعرفت ىي      

الأخرى توسعا و انتشارا وىو ما أدى إلى زيادة عدد الموظفين العموميين من أجل تمبية الكم 
في مختمف الميادين، فالموظف العام ىو أحد العوامل و  اليائل من الخدمات و النشاطات

الوسائل الرئيسية لنجاح الوظيفة العامة في كل الدول كما يعتبر العامل الرئيسي في فشل 
الخطط التنموية و ضعف أداء القطاع العام، إن انتقاء و تعيين الموظفين و المستخدمين 

اصفاتيم عمى عمل غير متكامل مالم تقوم الجيدين ووضعيم في الوظائف التي تتلائم مع مو 
الإدارة بالاستجابة لرغباتيم في بعض الحوافز حتى يقومون بتأدية مياميم بالشكل المطموب 
فمقد أثبتت مختمف البحوث و الدراسات في مجال الإدارة أن فعالية ىذه الأخيرة لا يمكن أن 

يشكل المحور الجوىري في نجاح تتحقق إلا من خلال التحفيز باعتباره عنصرا أساسيا حيث 
أي إدارة ، وعامل أساسي في كسب الميزة التنافسية و الحفاظ عمييا بالإضافة إلى تنشيط 

 الموظفين و زيادة إنتاجيم و مردودىم.
حيث أن نظام التحفيز المطبق في المؤسسات العمومية الإدارية في الجزائر يخضع للأمر 

لمتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية ا 2000يوليو  11 :المؤرخ في 03_00
 بالإضافة إلى بعض المراسيم و قوانين أخرى تنظم و تضبط نظام التحفيز.

  أهمية الموضوع:
إن التحفيز من الموضوعات الميمة التي تتحدد أىميتيا باستمرار التي من خلاليا يندفع     

الإدارة ، فالتحفيز من أىم الممارسات  الفرد في سموكو لأداء الأنشطة المطموبة منو في
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الإدارية لما لو من تأثير كبير عمى مستوى الرضا من موظفين سمبا أو إيجابا إذ أستخدم 
بطريقة عقلانية يترتب عن ذلك إشباع حاجات الموظفين المختمفة فإذا عممية التحفيز ذات 

تمفة و من جية أخرى أىمية مزدوجة فيي تسعى من جية إلى تحقيق أىداف الإدارة المخ
 تيدف إلى إشباع حاجات الموظف المختمفة. 

 دوافع اختيار الموضوع:
 يعود اختيارنا ليذا الموضوع لأسباب ذاتية و أخرى موضوعية 

 :بالنسبة للأسباب الذاتية تتمثل في
تقديم بحث جديد و جدير بالدراسة و ذلك نظرا لغياب أو عمى الأقل ضعف الحوافز     

مموظفين في الإدارة العامة و الذي يجعميم باستمرار يتخذون سبب لنقص تفاعميم و المقدمة ل
استجاباتيم إلى ما يطمب منيم من عمل و عدم بذليم ما يممكون من طاقات في فائدة 

 الإدارة.
 أما الأسباب الموضوعية تتمثل في:

أن التحفيز أداة و أسموب لو تأثيره الإيجابي في أداء الموظفين و إثارة رغبتيم في العمل     
و أنو من الناحية العممية تشكو الإدارة من انتشار الكثير من الظواىر السمبية كالتغيبات و 

 التأخرات و عدم إتقان العمل و اللامبالاة فيو.
 الإشكالية:

لاداري لا يمكن أن تتحقق إلا من خلال تفاعل الموظفين و زيادة بما أن فعالية العمل ا     
 إنتاجيم و مردودىم. فإنو يمكننا طرح الإشكالية عمى النحو الآتي:

ما مدى كفاية النظام التحفيزي للموظف في التشريع الجزائري لتحقيق فعالية العمل 
 ؟.الاداري 

 عية التالية:ولمعالجة ىذه الإشكالية اعتمدنا عمى التساؤلات الفر 
 ما هو التحفيز وفيما تتمثل أهم أنواعه وأهدافه؟.-
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 كيف كرس المشرع الجزائري بالنسبة لنظام التحفيز ؟.-
 المنهج المتبع:

لقد اعتمدنا في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي باعتباره المنيج الأمثل      
لمدراسات القانونية ،الوصفي الذي تم الاعتماد عميو في الإطار المفاىيمي لنظام التحفيز 

 ،والتحميمي من خلال تحميل النصوص القانونية المتعمقة بموضوع البحث.
 أهداف الموضوع:

الضوء عمى مدى أىمية فيم سموك الموظفين من قبل الإدارة من أجل تعديمو و  تسميط -
 توجييو. 

 تحقيق جودة أداء الموظفين و رفع الإنتاج. -
 .أخرى  جية من المفيوم وكذا جية من التحفيز تخص التي القانونية النصوص بيان -

 :السابقة الدراسات
 عدة باحثين إلى ىذا الموضوع من جوانب مختمفة والتي اعتمدنا عمييا منيا: سبق و تطرق 

"الحوافز وفعالية تنظيمية" دراسة لنيل شيادة  : _مذكرة الطالب عبد العزيز شنيق بعنوان
قسم عمم  الاجتماعيةكمية الحقوق والعموم  ير الموارد البشرية،يالماجستير في تنمية و تس

،حيث أجرى الباحث دراسة  2002/2002ا عن جامعة سكيكدة والديموغرافي الاجتماع
حيث كانت حوصمة دراستو حول مدي أىمية  ميدانية بالمؤسسة المينائية سكيكدة نموذجا،

الحوافز ودورىا في تنمية الموارد البشرية مما دفع بالكثير من المؤسسات التي أخذىا بعين 
نجاز الميام كما وكيفا. افدفي كل عممية تسعى إلى تحقيق الأى الاعتبار  وا 

"فعالية نظام التحفيز في المؤسسات العمومية ذات  : مذكرة الطالبة مرماط نبيلة بعنوان_
وىي دراسة لنيل شيادة الماجستير عن جامعة أحمد بوقرة بومرداس كمية  الطابع الإداري"

راسة ميدانية بكمية وعموم التسيير فرع إدارة الأعمال حيث أجرت الباحثة د الاقتصاديةالعموم 
 .2002/2002وعموم التسيير والعموم التجارية خلال السنة الجامعية  الاقتصاديةالعموم 
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من ىذه الدراسة أنو لا توجد مؤسسة يمكنيا أن تستغني عن تحفيز  استنتجتحيث    
حيث أن واقع التحفيز ينحصر في جانبين مادي ومعنوي وىذا حسب ما أورده  أفرادىا،
 الجزائري.المشرع 

 :البحث في واجهتنا التي الصعوبات_
 أىم بين ومن والنقائص الصعوبات من يخمو لا عممي بحث أي أن فيو شك لا مما      

 :ىي ىذا بحثنا في واجيتنا التي الصعوبات
 صعوبة لنا سبب مما وذلك 12 كوفيد كورونا فيروس جائحة البلاد بيا مرت التيالأزمة -

  الكافية المعمومات إلى الوصول
 خاصة، الجزائرية المكتبة في خصوصا الموضوع في الموضوع في والدراسات المراجعقمة -
  العمومية. المؤسسات في بالتحفيز علاقة لو ما
 والخاصة. العمومية الجامعية المكتباتغمق -

 خطة البحث:
وللإجابة عمى التساؤلات الفرعية قسمنا بحثنا إلى فصمين حيث تطرقتا في الفصل الأول      
من خلال مبحثين والمتمثلان في المبحث تحفيز وأثره عمى فعالية الموظف ال مفيومإلى :

 التحفيز عمى فعالية الموظف. أثرالأول : مفيوم التحفيز، والمبحث الثاني : 
لموظف في التشريع الجزائري من انظام تحفيز تطبيقات ي إلى : وتطرقتا في الفصل الثان

خلال مبحثين والمتمثلان في المبحث الأول: الحوافز المادية والمبحث الثاني : الحوافز 
 المعنوية.

 



 
 
 
 

 فعاليةمفهوم التحفيز وأثره على الفصل الأول : 
 .الموظف

 .المبحث الأول : مفهوم التحفيز
 .المبحث الثاني : أثر التحفيز على فعالية الموظف
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 الفصل الأول
 مفيوم التحفيز وأثره عمى فعالية الموظف

يعد موضوع الحوافز من الموضوعات التي حظيت ومازالت تحظى باىتمام عمماء      
السموك الإداري ولعل السبب ىو أن الحوافز تعتبر أحد أىم المتغيرات المشغمة في الدافعية 
بانعكاساتيا وبعلاقاتيا الإيجابية عمى الكفاءة الإنتاجية والنشاط الإداري، ولعل الاىتمام 

لموظفين تفرضو الرغبة في تحسين أدائيم الوظيفي، ورفع كفاءتيم الإنتاجية، بدراسة حافز ا
لما يكفل تحقيق أىداف المؤسسة التي يعممون فييا، ولعل رفع كفاءة الأداء الوظيفي أصبحت 
من أىم العوامل التي تسيم في تحقيق أىداف المؤسسات والمصالح الخاصة والعامة وىذا لا 

 من الحوافز المتميزة بكفاءة وكفاية.يتحقق إلا في إطار نظم 
لذلك سنتعرض في ىذا الفصل الى مفيوم التحفيز في مبحث أول، وفي مبحث ثاني      

 أثر التحفيز عمى فعالية الموظف.
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 المبحث الأول
 مفيوم التحفيز 

الجيد  تستعمل الإدارة العديد من الأساليب لمدفع بالقوى البشرية إلى بذل المزيد من    
والعطاء، وىذه الأساليب تحتل مكانا بارزا وتمقى اىتماما بالغا لدى غالبية المنظمات 
ن امتلاك أي إدارة قاعدة من القوى البشرية المحفزة التي تعمل بكفاءة وفاعمية  والإدارات، وا 

يساعدىا في تحقيق أىدافيا، لذلك سنتطرق في ىذا المبحث إلى تعريف التحفيز وتنافسية، 
يان أىم العناصر التي يرتكز عمييا في المطمب الأول، ثم الى أنواع التحفيز في المطمب وب

 الثاني، وأخيرا أىداف التحفيز في المطمب الثالث.
 المطمب الأول: تعريف التحفيز وعناصره:

تختمف وجيات النظر حول مفيوم الحوافز و تعريفيا بحيث يمعب التحفيز دورا أساسيا      
وميما في التأثير عمى الفرد داخل الإدارة، لأجل إتاحة الفرص ووسائل للأفراد العاممين بيا 

 وىذا ما سنتطرق إليو في ىذا المطمب وتبيان أىم العناصر الأساسية لمتحفيز.
 التحفيز. الفرع الأول: تعريف

 لمتحفيز عدة تعاريف تتمثل أىميا في ما يمي:
"ىو مجموعة من القوى الناشطة التي تصدر من داخل الفرد ومن محيطو في آن واحد  -1

والتي تحث الفرد العامل عمى التصرف معين في عممو أو في تقدير اتجاىو وشكمو 
 .(1)ومدتو"

"ىو كل الوسائل والعوامل التي يكون من شأنيا حث الموظفين والعمال عمى أداء  -2
خلاص، وتشجيعيم عمى بذل أكبر جيد وعناية في أداء ىذه الواجبات"  .2واجباتيم بجد وا 

 .1"ىو ما يحصل عميو الفرد من المنظمة مقابل عممو فييا" -3

                                                           
 .151، ص2009د.ط، مديرية النشر، لجامعة قالمة،  إدارة الموارد البشرية، وسيمة حمداوي،- 1
 .222، ص2004د.ط، دار معدولاي لمنشر، عمان،  إدارة الموارد البشرية وتأثيرات العوممة عمييا، –سنان الموسوي  - 2
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ي يستحق الحافز ىو أداء غير عادي أو ىو بمثابة مقابل للأداء المتميز، فإن الأداء الذ -4
ربما وفقا لمعايير أخرى تشير إلى استحقاق العاممين إلى تعويض إضافي يزيد عن الأجر، 
التحفيز المشجع للأداء المتميز يحقق حاجات البشر، ويشعر العامل بأنو إنسان ذو مكانة 

 وأنو مقدر في عممو.
عبارة عن مقابل مادي و معنوي يقدم للأفراد  ومن خلال ىذه التعاريف نستنج أن التحفيز ىو

كتعويض عن أدائيم المتميز ،الذي يدفع الموظف إلى زيادة النشاط في العمل و إنتاجو و 
 مردوده.

 الفرع الثاني : عناصر التحفيز.
ىناك ثلاثة عناصر أساسية في عممية التحفيز، وتعتبر بمثابة المتغيرات التي تحدد قيمة 

 2فيما يمي:التحفيز وتتمثل 
فالشخص المؤىل، أو القادر عمى القيام بعمل ما، يمكن تحسين أدائو عن  القدرة:-1

 طريق التحفيز بخلاف الشخص العاجز أو غير المؤىل أصلا.
ىو الذي يشير إلى الطاقة، والوقت اللازمين لتحقيق ىدف معين، حيث إن الجيد: -2

 مجرد وجود القدرة وحدىا لا يكفي.
ن الرغبة موجودة، فإن فرصة الوصول إلى النجاح في أداء العمل إذ لم تك الرغبة:-3

 .3تقل حتى ولو تم أداءه فعلا
 
 
 

                                                                                                                                                                                     
 .70، ص2003دار المحمدية العامة الجزائر،  د.ط، ناصر دادي عدون، إدارة الموارد البشرية والسموك التنظيمي، - 1
 .222، ص 2004سنان الموسوي، إدارة الموارد البشرية وتأثيرات العولمة عمييا، د ط، معدولاي لمنشر، عمان،  - 2
 .167، ص1997دار المستقبل، عمان  د.ط، دارة الحديثة،أساسيات الإ -فايز الزغبي ومحمد إبراىيم عبيدات - 3
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 المطمب الثاني: أنواع الحوافز.
تباينت الآراء في تصنيف وتحديد أنواع الحوافز وذلك اعتمادا عمى عدة معايير وأسس      

عتيا ومن حيث آثارىا مختمفة حيث سنذكر في ىذا المطمب أنواع الحوافز من حيث طبي
 وكذلك من حيث أطرافيا.

 الفرع الأول: أنواع الحوافز من حيث طبيعتيا.
 لمعايير طبيعة الحافز، تقسم الحوافز إلى حوافز مادية وأخرى معنوية: وفقا

 أولا: حوافز مادية:
خلاص لمعمل، متى       كانت تعتبر من أىم العوامل وأكثرىا تأثيرا في اندفاع الفرد برغبة وا 

الأجور مناسبة وكفيمة بإشباع متطمبات الفرد، وعمى العكس من ذلك فإن الأجر المتدني 
وغير المكافئ لممجيود المبذول لمعمل الذي لا يمبي مطالب الموظف وحاجات عامل مردوده 

 .1متدني
فالحوافز المادية ىي تمك المبالغ الاي تدفع لمموظفين إما عمى شكل دفعة واحدة أو      
ى شكل دفعات شيرية وىي تشمل أيضا كل ما يضيف لمفرد دخلا إضافيا وتعد الحوافز عم

حساس الفرد بالنتيجة المباشرة  المادية من أقدم أنواع الحوافز وتتميز بالسرعة والفورية وا 
 2لمجيوده.

ن       فإذا كانت الحوافز المادية ىي أقدم أنواع الحوافز،فمازالت ليا أىميتيا لحد الأن وا 
انت درجة ىذه الأىمية تختمف من موظف إلى آخر،وتتعدد الحوافز المادية التي يمكن ك

 للإدارة إستعماليا حيث نذكر من أشكاليا ما يمي:

                                                           
أكاديمية نايف العربية  د.ط، درىوم بن عايض الحارثي، رفع كفاءة العاممين وعلاقتيما بالحوافز المادية والمعنوية، - 1

 .37، ص 1999لمعموم الأمنية، الرياض، 
والغير المادية ىمى أداء موظفي وعمال القطاع إنعكاسات الحوافز المادية إسماعيل ماضي،" حازم أحمد فروانة،-2

 .80-61، ص2019جوان  ،01العدد ،04، مجمة إقتصاد المال والأعمال،المجمدالخاص"
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 :يعتبر الأجر من أىم الحوافز المادية التي تحث الأشخاص ببذل الجيد  الأجور والمرتبات
 .1دوالعمل أي كمما زاد الأجر زاد حافز العامل عمى بذل الجي

كذلك يعرف الأجر بأنو عبارة عن المقابل المادي لمزمن الذي يكون فيو الفرد تحت       
تصرف المؤسسة ويعكس مجيود العامل خلال العممية الإنتاجية كما يشير إلى المكافأة التي 

عند تحديد مبمغ التعويضات  والتي تأخد بعين الإعتبار يحصل عمييا الفرد من المؤسسة،
المثبتة أو المتوقعة أو مجموع كل ىذه المتغيرات. أي أن  القدرة الأداء، ،خصائص الفرد،

 الأجور ىي ما يدفع لمفرد مقابل قيامو لمعمل.
وجزء متغير  وىي تتكون من جزء ثابت يرتبط بموقع المنصب في التسمسل اليرمي،     

دف ضمان حصول الموظفين عمى أجر عادل يتناسب مع يرتبط بتحقيق الأىداف حيث تستي
وزيادة الأجور ىي نتيجة مزيج يعكس ثقافة المؤسسة التي تشجع وتكافئ  أعباء وظائفيم،

العمل الفردي أو  النتائج الجماعية المحققة، السموكيات المرغوبة خاصة الأداء الفردي،
 2تثمين الجيود والنتائج. الجماعي،

 : لتعويضات حافزا إضافيا لبذل المزيد من الجيود ومنيا العلاوات تمثل ا التعويضات
وىي عبارة عن حوافز تأخد شكل  والمنح والبدلات وطبيعة العمل وتعويض التخصص،

خدمات متنوعة ذات قيمة مالية تقدميا المؤسسة لجميع الموظفين بغض النظر عمى 
وتمثل  أعضاء يعممون لدييا، فيي تقدميا ليم لكونيا مستوى أدائيم وكفاءتيم في العمل،

وتشعرىم بالأمان والإستقرار الوظيفي  ىذه الحوافز مقابل لمعضوية والإنتماء لممؤسسة،

                                                           
 علاء خميل محمد العكش: نظام الحواجز والمكافآت وأثره في تحسين الأداء الوظيفي في وزارات السمطة الفمسطينية، - 1

 .10، ص2007غزة، كمية التجارة، قسم إدارة الأعمال غزة، فمسطين،  الجامعة الإسلامية -د.ط، قطاع غزة
دارة الموارد البشرية ،المفيوم والنظريات المفسرة لمحوافز في المنظمات"فيروز بوزورين،"2-  بحوث -مجمة التنمية وا 

 .36،ص2019،  14،العدد 05ودراسات، المجمد
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وذلك بالإعتراف بالمسؤولية الاجتماعية لممؤسسة في رعاية أفرادىا وبالتالي تقوية العلاقة 
 1بينيا

  : ويمكن  لجيد مميز،عبارة عن مبمغ مالي يعطى لمموظف نظير قيامو  وىيالمكافآت
منح المكافآت عمى أساس ميارة معينة إستطاع العامل أن يكتسبيا من خلال عممو 
تمكن من خلال ىذه الميارة أن يختص النفقات أو الوقت أو الجيد أو بذلك إستحق 

ويقوم ىذا الأسموب من التحفيز لتشجيع الموظفين عمى إكتساب ميارات  المكافآة،
وىذا  ي العمل فكمما إكتسبوا كفآت جديدة تمقو مكافآت مادية،إضافية تعزز قدراتيم ف

يتجاوب من المستجدات السريعة عمى الأعمال وما يستوجب من ضرورة في تطوير 
الميارات بإستمرار وما لا شك فيو إن في ىذا الأسموب تطبيق لنظرية الدوافع التي تعمق 

 2بالحاجة لموجود والتطوير الشخصي
 يكثر استخدام حافزا المشاركة في الأرباح في القطاع الخاص  اح :المشاركة في الأرب

من خلال ربط ما تدفعو المنظمة من أجور وحواجز فييا تحققو من مستويات في الربح 
 .3بيدف دفع العاممين لتحسين آدائيم

العاممين في الأرباح المحققة صورة من صور الحوافز المادية  حيث أن موضوع إشتراك     
ويختمف نظام المشاركة في الأرباح عن الأنواع السابقة من الزيادات في الأجور لأنيا تعكس 

 مساىمة الفرد في زيادة إنتاجيم.
حيث يتوقف حصوليم عمى تمك الأرباح عمى مدى زيادة الإنتاج وخفض تكاليفو، وعمى      
من ذلك فإن المشاركة في الأرباح لا تؤثر كثيرا في الإنتاجية لأنيا تدفع مرة واحدة في  الرغم

يفقد الموظف الصمة بينيا وبين أنتاجو ويمكن القضاء عمى ىذه العيوب  السنة، وبالتالي
                                                           

مذكرة مقدمة ضمن متطمبات نيل  ،العمومية ذات الطابع الإداري  فعالية نظام التحفيز في المؤسسات مرماط نبيمة، - 1
 .43-42،ص 2009-2008جامعة الجزائر، شيادة الماجستير في عموم التسيير فرع إدارة أعمال،

 .66ص   المرجع السابق، إسماعيل ماضي، حازم أحمد فروانة، - 2
 .11المرجع السابق، ص علاء خميل محمد العكش، - 3
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لتوضيح العلاقة بين المشاركة في الأرباح والإنتاجية بتوزيع أرباح والتي تمنح لمموظفين إذا 
تاجيم عمى قدر معين كوسيمة تشجيع لمموظف بالحصول عمى مزيد من المداخيل زاد إن

نتاج أكبر، حيث يتم وضع معدلات أداء محددة للأعمال المختمفة بحيث يتم  مقابل مجيود وا 
تخصيص نسبة من المال لكل موظف مما يمكن من التفرقة بين الموظفين المجتيدين 

 1والخاممين.
 معنوية. حوافزثانيا: 

ي تمك الحوافز التي تشبع حاجات الإنسان الاجتماعية والذاتية التي ترتبط بالحاجة النفسية وى
والسموكية للأفراد بيدف رفع معنوياتيم وتحسين الجو المحيط بالعمل ومن دلائل ىذه 

 الحوافز:
 فأىم ما يريده الأفراد في حياتيم المينية ىو الشعور بالأمن الأمن والاستقرار في العمل: -

 والاستقرار في العمل الذي لو تأثير كبير عمى نفسية العاممين.
  فرص الترقية والتقدم: -

تعتبر سياسة الترقية إحدى السياسات اليامة التي تؤثر عمى أداء الموظفين وعمى      
معدلات إنتاجيتيم، كما وأنيا تساعد عمى تحقيق رغبات وتطمعات الموظفين إلى تقمد 
المناصب الأعمى وأعمال أفضل، كما تعرف بأنيا تغيير الفرد لوظيفتو أو عممو الحالي 

ختصاصات وسمطات تختمف إلى حد كبير ليؤدي وظيفة أو عمل آخر  ذات مسؤوليات وا 
 2عن ما كان متوافرا في الوظيفة أو العمل الأصمي الذي كان يشغمو.

ىناك العديد من الأسباب التي تؤدي إلى خمو بعض من مراكز العمل مثل التقاعد      
بعض تمك  والاستقالة، أو التوسع في الأعمال فتمجأ الإدارة في بعض الأحيان إلى شغل

                                                           
تخصص "تنظيم  مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير في عمم الأجتماع، ،التحفيز وأداء الممرضين لوافي،الطاىر ا - 1

 .40،ص 2012-2011جامعة قسنطينة، وعمل"،
 .66المرجع السابق،ص إسماعيل ماضي، حازم أحمد فروانة،- 2
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المراكز بأفراد المؤسسة إلا أنيا في بعض الأحيان تعتمد عمى ممئ تمك المراكز من داخل 
المؤسسة عن طريق الترقية وتكمن فاعمية ىذه الأخيرة كحافز عمى العمل لإنتاجية الفرد 

 .1وكفاءتو
معنويا يعتبر إشراك الموظفين في الإدارة حافزا إشراك الموظفين في القرارات الإدارية : 

إيجابا حيث يتيح الفرصة لمموظفين بالمشاركة بآرائيم وأفكارىم في التخطيط لتطوير المنتج 
مما يشعرىم بالرضا والإنتماء للإدارة ،وتعرف بأنيا الإشتراك أو عمى الأقل تقاسم التأثير في 

ا المدير إتخاذ القرار بين المدير ومرؤوسيو ، ويشير ىذا التعريف إلى الدرجة التي يرغب فيي
لمسماح بمشاركة المرؤوسين في عممية إتخاذ القرار ،وتعني المشاركة إنيماك الأفراد ذىنيا 
وعاطفيا في العمل بما يشجعيم عمى المساىمة في أىداف الجماعة ومشاركتيم بالمسؤولية 

 2عنيا وىذا يعني أن المشاركة تتضمن الإنغماس والمساىمة والمسؤولية
 الثاني: أنواع الحوافز من حيث أطرافيا. الفرع

 وفقا ليذا المعيار تنقسم الحوافز إلى حوافز فردية وأخرى جماعية:
 فرديـــــــــــــة:حوافز  أولا:
تمك الحوافز التي يقصد بيا تشجيع أو حفز أفراد معينيين لزيادة  الحوافز الفردية ىي     

أو تخصيص جائزة لأفضل  فضل إتتاج،الاتتاج كتخصيص مكافأة لمفرد الذي ينتج أ
موظف،ومن شأنيا زيادة التنافس الإيجابي بين الموظفين سعيا لتحقيق إنتالج أكبر والوصول 
إلى أداء أفضل وقد تؤثر الحوافز الفردية سمبا عمى روح الفريق التي تمثل جوىر عممية 

المستويات مما قد يضر  ينيم إلى توتر العلاقات في كافةبكما قد تؤدي المنافسة  الإدارة،

                                                           
أوت  20مذكرة لنيل شيادة الماجستير، قسم عمم الإجتماع ،جامعة  –الحوافز والفعالية التنظيمية  -عبد العزيز شنيق  - 1

 .19، ص2007/2008سكيكدة  1955
 .66المرجع السابق،ص إسماعيل ماضي، حازم أحمد فروانة،- 2
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ولذلك يجب مراقبة العمل والعمال بالإشراف الدقيق لتجنب ىذه الآثار  بالعممية الإنتاجية،
 السمبية لمحوافز.

 الحوافز الجماعيـــــــــة. ثانيا:
فيي تنمي لدى الموظفين روح العمل  إن الحوافز الجماعية تكون مقابل عمل جماعي،      

إلى تعزيز التعاون رينيم إذ أن روح العمل كفريق عنصر أساسي كفريق متكامل وتؤدي 
فالعمل يكون معا وبذلك تكون  حيث يبذل فيو الجميع جيودىم لتعود الفائدة عمى الجميع،

ويحرس كل منيم عمى أن لا يتعارض مع عمل زملائو ، لأن في ذلك  النتائج مشتركة،
يتحمل المسؤولية الكاممة عن نتائج  إضرار للأىداف الرئيسية لمعمل كما أن الموظف لا

العمل، وبالمقابل فعدم وجود روح العمل كفريق يشكل سببا لمتنافس والنزاعات والتأخر في 
نشغال الرئيس بإستمرار بمعالجة النزاعات والصراعات الناشئة بين الموظفين.  1الإنجاز وا 

 الفرع الثالث: أنواع الحوافز من حيث آثارىا.
 ينظر إلى الحوافز بإعتبارىا حوافز إيجابية أو حوافز سمبية.  ىذا التقسيم ففي

 الإيجابيـة:الحوافز أولا: 
وىي الحوافز التي تمبي حاجات ودوافع العاممين ومصالح المنظمة فقيام العاممين بزيادة      

الإنتاج وتحسين النوعية وتقديم المقترحات والآراء البناءة والابتكارات وتحمل المسؤولية 
والتفاني والإخلاص في العمل تعتبر نتائج إيجابية ليا ما تقابميا من حوافز إيجابية تمنحيا 

ليؤلاء العاممين ومن ىذه الحوافز: الحوافز المادية والحوافز الاجتماعية والحوافز  المنظمة
الذاتية والمعنوية ،كما يمكن القول أن الحوافز الإيجابية ىي تمك الحوافز التي تحمل مبدأ 
الثواب لمموظفين ،والتي تمبي حاجاتيم ودوافعيم  لزيادة وتحسين نوعيتو وتقديم الأفكار 

                                                           

 .38المرجع السابق،ص فيروز بوزورين، 1-
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مقترحات البناءة ،وتيدف الحوافز الإيجابية إلى تحسين الأداء في العمل من خلال وال
 .1التشجيع بأسموب يؤدي إلى ذلك

عرفيا زرياف بأنيا الأجر والعلاوات السنوية والزيادات في الأجر لمقابمة الزيادات في نفقات 
تتشكل من الأجر عمى المعيشة والمكافآت والمشاركة في الأرباح ويذكر أن الحوافز المادية 

 .2أساس الساعة أو الأسبوع أو اليوم أو السنة إضافة إلى زيادات بالدفع عمى أساس الأداء
 ثانيــا : الحوافز السمبيـــــــة: 

وىي تمك الحوافز المستخدمة لمنع السموك السمبي من الحدوث أو التكرار وتقويمو والحد      
ل والتساىل والإىمال وعدم الشعور بالمسؤولية وعدم منو ومن أمثمة السموك السمبي التكاس

الإنصياع لمتوجييات والأوامر والتعميمات مما يدفع الإدارة لمقيام بتطبيق الحوافز السمبية 
كمدخل لتغيير سموك الأفراد نحو تحسين الأداء والوصول بو لميدف المنشود والمرغوب فيو 

لشخص يفشى تكرار الخطاء حتى يتجنب فالحافز السمبي يتضمن نوع من العقاب يجعل ا
العقوبة والحوافز السمبية تحدث توازن في عممية التحفيز فيي تذكر العاممين بأنيم إذا كانوا 
يثابون عمى الأداء الممتاز فإنيم يعاقبون عمى الأداء الضعيف فتحفظ الإدارة بذلك رىبتيا 

 .3وتضمن جدية العاممين
ية لمن يقع عميو نوع من الحرمان من المزايا المرتبطة بأداء كما تستخدم الحوافز السمب      

وتتضمن ىذه المجموعة من الحوافز  العمل في حالة إىمال أو تقصير في أداء ىذا العمل،
ومن الوسائل  العقاب أو التيديد كمدخل لتغيير سموك الموظف في الإتجاه المرغوب،

                                                           
كمية  –دمشق جامعة  –، مذكرة لنيل شيادة الماجستير في إدارة الأعمال التحفيزبدور راني،  - 1

 .68،ص2009الإقتصاد.
 .10مرجع سابق ص،  –علاء خميل محمد العكش  - 2
، مذكرة مقدمة لنيل شيادة أثر التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي لمعاممين توفيق إبراىيم عوض الله مريفت، - 3

لعميا، قسم الإدارة والإقتصاد، الماجستير في إدارة الأعمال الأكاديمية العربية بالدانمارك، كمية الدراسات ا
 .31، ص2011/2012
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والتوبيخ والتنبيو والإنذار وخفض الأجر المستخدمة في مثل ىذه الأحوال وسائل التأديب 
 1.وحجب الحوافز والترقية أو تخفيض الرتبة

 المطمب الثالث : أىداف التحفيز.
كتفاء أدائو خاصة ما إذا كانت       لمحوافز أثر ميم في تحفيز الموظف عمى العمل وا 

نتاجو من ناحي  ة أخرى.الحوافز متفقة مع حاجات الموظف من ناحية ومرتبطة بأداءه وا 
وكما يحقق التحفيز إذا ما طبق في الإدارات نتائج مفيدة وأىداف مختمفة وعديدة تتمثل      

 في مايمي:
 الفرع الأول : أىداف التحفيز عمى المستوى الفردي. 

من أىم مزايا الحوافز عمى مستوى الفرد أو الحوافز الفردية أنو بإمكان الفرد لمس       
وليذا فإن نظام الحوافز الفردية ىو من أكثر أنواع الحوافز  لمكافآت،العلاقة بين الأداء وا

إستخداما ومن أجل أن يكون نظام الحوافز الفردية ناجحا لابد من توافر بعض  الأمور من 
 :2بينيا

 أن يكون الفرد راغبا فعميا بالحصول عمى مكافأة أعمى. 1-1
 أن يكون بإمكان الموظف السيطرة عمى التكاليف.  1-2
 أن يكون بالإمكان قياس النوعية والمحافظة عمييا.  1-3
 أن يكون بالإمكان السيطرة عمى معوقات العمل. 1-4

 الفرع الثاني : أىداف الحوافز عمى مستوى المجموعة. 
عندما يزداد تعقيد المنظمة وتداخل الأعمال إلى الدرجة التي يصعب فييا قياس الأداء      

عمى ضرورة التعاون والتماسك وثكاثر الجيود من أجل  لمفرد بدقة ،وعندما تؤكد المنظمة

                                                           
 .39ص  المرجع السابق، فيروز بوزورين، - 1
إدارة الموارد البشرية، كمدخل إستراتيجي، دار الكتاب العالمية، عمان،  د.ط، عادل حرحوش صالح، مؤيد سعيد سالم، -2

 .196-191، ص2009
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تحقيق نتائج جيدة ،تصبح الحوافز عديمة الجدوى لذلك تمجأ المنظمة إلى إعتماد نظم 
عمى  الحوافز الجماعية وقد صممت خطط لمحوافز الجماعية لتشجيع الفرد في المجموعة،

 .1ممارسة الضغط عمى بعضيم البعض لتحقيق أداء أفضل وأسرع
 الفرع الثالث : أىداف الحوافز عمى مستوى الإدارة. 

تحتاج الكثير من الإدارات إلى مستويات عالية من التعاون بين الموظفين من أجل       
عالية ،لذلك تمجأ إلى تبني ىذا النوع من الحوافز من أجل تعزيز الحالة  تحقيق الأداء بكفأة

عمى مستوى الإدارة ككل وىناك خطط عديدة ممكن تطبيقيا منيا المشاركة في الأرباح 
السنوية ،والسبب في ذلك أنيا عبارة عن خطط لتشجيع الأفراد عمى وضع الإقتراحات لشأن 

 لإضافة إلى وجود أىداف أخري وىي كالآتي:با، 2تخصيص تكاليف العمل والإنتاج
 جذب العاممين إلى المنظمة، ورفع روح الولاء والإنتماء وتنمية روح الفريق. -
 ربط أىداف المنظمة والعاممين فييا بأىداف المجتمع. -
تحسين صورة المنظمة أمام المجتمع بسبب تحمميا لمسؤوليتيا الإجتماعية أمام  -

 العاممين.
 العاممين لأداء العمل. رفع دافعية وحماس -
 إشباع احتياجات العاممين بشتى أنواعيا. -
 .3إشعار العمال بالعدالة حيث يتم تقديرىم ماديا ومعنويا لتميزىم في الأداء -

تعد المسؤولية من العوامل البارزة ذات الأثر الكبير في إنجاز الأعمال  تحمل المسؤولية: -
ن عناصر تكوين الشخصية والأفراد يبحثون وتحقيق الأىداف، فالالتزام عنصر جوىري م

                                                           

 .122ص مرجع سابق، عادل حرحوش صالح، مؤيد سعيد سالم، 1-
 . 12نفس المرجع، ،ص 2-
 .249-248، ص2010الدار الجامعية، القاىرة،  د.ط، نظام الأجور والتعويضات، -أحمد ماىر - 3
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عن المكانة الإجتماعية والدور الفعال والإحساس بالفخر وكميا متغيرة لا تبدو واضحة دون 
 .(1)تحمل المسؤولية

 إثارة حماس الجماعات وتشجيع المنافسة فيما بين الجماعة: -
 سة والتحدي.يحدث التنافس بين الأفراد متى توفرت لدييم الفرص المناسبة لممناف

تؤدي الروح الجماعية لتكاثف الجماعة لتحقيق  تنمية روح المشاركة والتعاون: -
 المعايير المطموبة الحصول عمييا.

تيدف الحوافز الجماعية ذوي الميارات العالية من تنمية الأفراد فيما بين الجماعة:  -
 العمل. نقل الميارات إلى زملائيم مما يزيد من فرص التنمية والتدريب أثناء

تيدف الحوافز في تحقيق جو من الرضا عن  تييئة المناخ التنظيمي المناسب: -
العمل لدى الأفراد مما يدفعيم لمحرص عمى المصمحة العامة والسعي لزيادة الإنتاجية 

 وتحقيق أىداف المنظمة.
تسيم الحوافز في الإستجابة لتأثير  التكيف مع المتطمبات البيئة الداخمية والخارجية: -

الضغوط المحيطة بالمنظمة في النواحي الإقتصادية والإجتماعية والتكنولوجية 
 .(2)والحكومية

 
 
 
 
 

 

                                                           
 .291، ص1994د.ط، المنشورات الجمعية المفتوحة ،طرابمس،  صالح عودة، إدارة الأفراد، مطبعة الإنتصار، - 1
 .292، صنفس المرجع - 2
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 المبحث الثاني
 أثر التحفيز عمى فعالية الموظف 

إن سعي الإدارة لمقيام بجميع أنشطتيا بمستوى عال من الكفاءة والفعالية يجعميا تحرص      
كما تقوم  خلال محاولة الحصول عمى موظفين متميزين،من  دائما عمى الإىتمام بالموظفين،

 بشكل مستمر لمحاولة رفع أداء  الموظفين بيا مستخدمة كل الوسائل والطرق المتاحة ليا،
حيث نجد أن الإدارة تسعى لكسب ثقة أفرادىا قبل كل شيء لأن نجاحيا مرتبط بمدى نجاح 

 لال عمميات التحفيز التي تقوم بيا،تعامميا مع أفرادىا وىذا ما يمكن الحصول عميو من خ
حيث تطرقنا في ىذا المبحث إلى بيان فعالية نظام التحفيز حيث تناولنا في المطمب 

والمطمب الثاني)أثر التحفيز عمى الأداء والإبداع  الأول)أثر التحفيز عمى الرضا الوظيفي(
 الإداري (،والمطمب الثالث)شروط نجاح نظام التحفيز وأسباب فشمو(.

 المطمب الأول: أثر التحفيز عمى الرضا الوظيفي
تؤثر الحوافز عمى مستويات الرضا الوظيفي لمموظفين، لذا يأخذ بعين الإعتبار عند       

عى الموظف لموصول إليو، والذي سوضع خطط الحوافز أن تكون محققة لمرضا الذي ي
نتاجية عالية، ولا يتم ذلك إلا  بوجود نظام حوافز مادي يدفعو لتحقيق مستويات أداء وا 

ومعنوي شامل توفره المؤسسة، يقود إلى أن يتقبل الفرد أو الموظف محيط عممو والوصول 
 إلى الرضا الوظيفي.

 الفرع الأول : تعريف الرضا الوظيفي.
يعرف الرضا الوظيفي بأنو شعور الفرد بالسعادة والإرتياح أثناء أداءه لمعمل ويتحقق       

ما يتوقعو الفرد من عممو ومقدار ما يحصل عميو فعلا في ىذا العمل وأن  ذلك بالتوافق بين
الرضا الوظيفي يتمثل في المكونات التي تدفع الفرد لمعمل والإنتاج وعرف أيضا عمى أنو 
ذاك الشعور بالإكتمال والإنجاز النابع من العمل ىذا الشعور ليس لو علاقة بالنقود أو 

ويعرف كذلك  إنما ذلك الشعور بالإرتياح النابع من العمل ذاتو، المميزات أو حتى الإيجازات،
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بأنو عبارة عن مشاعر العاممين تجاه أعماليم وأنو ينتج عن إدراكيم بما تقدمو الوظيفة ليم 
ومن خلال ىذه التعاريف نستنج أن الرضا  ولما ينبغي أن يحصموا عميو من وظائفيم،

الوظيفي ىو شعور الصادق بالسعادة الفرد بعممو نتيجة لجممة من الظروف والعوامل النفسية 
 1والإجتماعية والمادية التي تحيط علاقة الفرد بزملائو ورؤسائو وتتوافق مع شخصيتو.

 الفرع الثاني: علاقة التحفيز بالرضا الوظيفي:
 ا الأفراد العاممين أحد المعايير اليامة لمعرفة مدى فعالية أنظمة التحفيز،يعتبر رض     

ويمكن إظيار ذلك من خلال توضيح علاقة الرضا  ومدى تناسب الحافز مع الأداء،
يعرف الرضا الوظيفي عمى أنو شعور الفرد بالقناعة من خلال عممو التي تعتبر  بالتحفيز،

ظف من عممو وبين ما يحصل عميو وبالتالي تتولد لدى محصمة العلاقة بين ما يتوقعو المو 
 الفرد ثقة كبيرة بالمؤسسة وفخر لإنتمائو إلييا ويعتبر أن أىدافو جزءا من أىداف المؤسسة،

 مما يساىم في الرفع من الأداء.
وبيذا يعبر الرضا الوظيفي عن مشاعر السعادة الناتجة عن تصور الفرد في العمل وما      

يحيط بو كم أنو التعبير عن مدركات الأفراد لمموقف الحالي مقارنة بالقيمة التفضيمية وىذا 
يعني أن الفرد يحصل عمى الرضا عندما يدرك بأن الوظيفة التي يؤدييا تحقق القيم الميمة 

فتحقيق الرضا الوظيفي يكون بفضل عممية التحفيز في المؤسسة،التي تضع  لو، بالنسبة
عددا من العوامل لمتأثير عمى درجة تحققو لدى الفرد ،بالإضافة إلى أن أسباب الرضا 
تختمف من فرد إلى آخر حيث يمكن لممؤسسة أن تحكم عمى نظام تحفيزىا من خلال 

 2الرضا.

                                                           

التحفيز وأثره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاممين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة  يوسف، محمد الحسن التيجاني1-
دون  الأكاديمية العربية البريطانية لمتعميم العالي، أطروحة ماجستير، إدارة أعمال، ،الصناعية بمكة المكرمة

 .59_58سنة،ص
 .65ص  المرجع السابق، مرماط نبيمة، 2-
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ذا أرادت مؤسسات العمل       تخفيض حالات الغيبيات ودوران العمل لا يكون ذلك إلا وا 
بالتأكيد من أن العاممين راضون عن التعويضات والرواتب التي يتمقونيا، وذلك من خلال 

 نظام الرواتب والحوافز التي تقدمو المؤسسة.
 ولتحقيق الرضا الوظيفي ىناك مجموعة من العناصر يجب الحرص عمييا وىي كالآتي :

وجود نظام حوافز متكامل بنوعيو المادي والمعنوي عمى اعتبار أن الفرد الحرص عمى  -
 العامل ىو مزيج مادة وروح، وتطبيق نظم الحوافز الإيجابية والتسمية.

 الربط بين برامج الأفراد التي تعني بالتوظيف والتدريب والحوافز والترقيات... إلخ. -
 فييا بشكل دوري ومتميز. دراسة دوافع الأفراد العاممين، والعوامل المؤثرة -
الإىتمام بالعوامل البيئية المحيطة في مكان العمل كالإضاءة والتدفئة وسائل الإنتاج  -

 .(1)المختمفة، لأثرىا الكبير في رضا العامل وتحسين آدائو
 أثر التحفيز في الأداء والإبداع الإداري  المطمب الثاني:

إختلاف شكميا وحجميا لتستطيع البقاء تحسين أداءىا عمى  يقتضي عمى الإدارة     
حيث أن نجاح أي إدارة مرتبط بمدى كفاءة أداء وميارة وفعالية موظفييا لذلك  والإستمرار،

نجد أن الأداء الوظيفي والإبداع الإداري ىما المحوران الرئيسيين الذي تنصب حوليما جيود 
فيز الدافع وراء تطوير وخمق المديريين كونيما يشكلان أىم أىداف الإدارة ،ويعتبر التح

 الإبداع والأداء المتميز لمموظف
 الفرع الأول : التحفيز وعلاقتو بالأداء الوظيفي 

 أولا : تعريف الأداء:
الأداء ىو القيام بأعباء الوظيفة من المسؤوليات والواجبات وفقا لممعدل المفروض       

أي  عدل عن طريق تحميل الأداء،أداءه من العامل الكفئ المدرب ويمكن معرفة ىذا الم
نشاء علاقة عادلة بينيما، ولمتمكن من ترقية  دراسة كمية العمل والوقت الذي يستغرقو وا 

                                                           
 .84-83 العكش، المرجع السابق، ص علاء خميل محمد - 1
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أي الحصول عمى  الموظف تجرى لو إختبارات أداء، ويعتمد في ذلك عمى تقارير الأداء،
وسموكو في فترة زمنية بيانات من شأنيا أن تساعد عمى تحميل وفيم وتقييم أداء العامل بعممو 

 1محدودة
تمام الميام المكونة لوظيفة الفرد، وىو يعكس الكيفية  ويشير أيضا عمى أنو درجة تحقيق وا 

 2التي يحقق أو يشبع بيا الفرد متطمبات الوظيفة.
 ثانيا : أثر التحفيز عمى الأداء الوظيفي

ران العمل والغياب وتجنب وتقمل من معدل دو  يقوم الإعتقاد بأن الحوافز تدفع للأداء،    
العناصر المؤىمة عمى الإفتراض بأن الحوافز في حد ذاتيا تؤثر في دافعية العامل بصورة 

 يمكن التنبؤ بيا.
 وبصفة عامة يمكن القول أن الناس يتجيون إلى المسالك التي تكافئيم المؤسسة عميو،     

رة مستوى السموك والأداء الوظيفي أو فمن الممكن إذا أن يكون توقع المكافآة حافزا قويا لإثا
زيادة عمى ذلك فإن لمحوافز أىميتيا  يدفع إلى إختيار مؤسسة من المؤسسات كمكان لمعمل،

وتعمل الحوافز كعوامل تعزيز لأنماط  بالنسبة للأفراد لكونيا تسد حاجات تتعمق بالعمل،
عمم أنماط جديدة لمسموك وتؤدي إلى ت كما أنيا تشبع الحاجات، مختمفة من السموك الفردي،

 3،وتقوم بتوجيو في إختياره بين الأنماط السموكية البديمة.
 أثر التحفيز عمى الإبداع الإداري: الفرع الثاني:

 أولا : تعريف الإبداع الإداري 
يعرف الإبداع بأنو ثمرة جيد عقمي بارز يتسم بالجد والإبتكار والبعد عن الرقابة      

مألوفة وينتيي بالغالب لتحقيق النفع الشامل لجميور الناس وغالبا ما والروتين والأعمال ال

                                                           
 .310ص 1992مكتبة لبنان بيروت، د.ط، معجم المصطمحات الإجتماعية، أحمد زكي بدوي،- 1
 .80،ص 2003د.ط، دار الجامعية،الإسكندرية،مصر، "رؤية مستقبمية"، إدارة الموارد البشرية، راوية حسن، - 2
 .177دار المعارف،القاىرة،د.س.ن،ص د.ط، الإنتاجية،إدارة الأفراد لرفع الكفاية  عمي السممي، - 3
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إختراع  إكتشاف، يكون متسما بالمغامرة في الإنتاج كما يعرف بأنو التطبيق الناجح لتصور،
مع إعتباره نتيجة مفسرة بإرادة التغيير وليس لممصادقة، ويمكن القول أن الإبداع ينتج عنو 

 1أساليب عمل جديدة. طرق، مألوف،إجراء غير  فكرة، منتج،
 ثانيا : الحوافز كمقوم رئيسي لتنمية الإبداع الإداري: 

ينمو الإبداع الإداري ويحقق ىدفو المتمثل أساسا في تطوير المنظمة وعمميا  حتى     
وترقيتيا إلى الأحسن فإنو لابد من توفر مجموعة مقومات تدعمو، من بين ىذه المقومات 

التنمية بشكل مباشر وفعال وىي الحوافز حيث تعتبر من العوامل التي التي تساىم في 
تساعد عمى الإبداع كما أثبتت ذلك العديد من الدراسات في أنواع مختمفة من المنظمات 

 الإنتاجية والخدمية في العديد من البمدان المتقدمة.
معنوية لأصحاب لكما قد أثبتت الدراسات من أىمية منح كل من الحوافز المادية وا    

وكذلك عن قمة  أما العكس يؤدي إلى الإحباط، الأفكار الجيدة ولممبدعين بشكل خاص،
الحوافز وخاصة المادية منيا تجعل العاممين منشغمين فقط بتدبير أمورىم ومياميم اليومية 

 .2وتجنبيم العمل الذي سيجمب ليم المزيد من النبذ والإحباط
وىذا  لإبداع وتنميتو لابد أن يتوفر المناخ الملائم لذلك،حتى تحافظ المنظمة عمى ا    

المناخ ىو حصيمة التحفيز المادي والمعنوي الذي يجعل من المنظمة الحاضنة الحقيقية 
ويقف الحافز المادي والمعنوي في مقدمة العوامل التي تحافظ عمى  لتوليد الأفكار وتبنييا،

وكل ما يمثل رأس المال الفكري  وبذور الإبتكار،المبدعين المذين يممكون المعرفة والخبرة 
لممنظمة وكذا المذين يممكون القدرة عمى خمق المعرفة الجدية ونقميا في أي لحظة إلى خارج  

                                                           
مجمة البديل  ،دور الحوافز في تفعيل الإبداع الإداري"" مختار رحماني حكيمة، زروخي فيروز، أنساعد رضوان،- 1

 .131،ص 2020العدد العاشر، الإقتصادي،
رسالة ماجستير قسم إدارة الأعمال  المؤسسي، دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الإبداع إيناس عبد الرؤوف الشتات،- 2

 .145،ص 2003،جامعة اليرموك الأردن،
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ىذه السمة في الحوافز  المنظمة فمن الضروري أن تكون الحوافز المقدمة موجية لمكافأة،
 .1لا خلاقا للإبداعىي التي يعول عمييا أن تكون المنظمة ميدانيا فعا

 المطمب الثالث: شروط نجاح نظام التحفيز وأسباب فشمو
يبنى نظام الحوافز عمى عدة شروط يجب الاىتمام بيا كما حتى ينجح النظام ويحقق      

فعاليتو المنشودة، كما يجب مراعاة مجموعة من الأسباب قد تؤول إلى النظام بالفشل، لابد 
 من توفر عدد من الشروط لضمان نجاح الحوافز وىي:

 الفرع الأول : شروط نجاح نظام التحفيز:
o ستيعاب أسموبو،  بساطة:الوضوح وال مكانية فيمو وا  لابد من وضع نظام التحفيز وا 

 والاستفادة منو وذلك من حيث إجراءات تطبيقو وحسابو.
o :يفضل أن يشارك الموظفين في عممية وضع نظام التحفيز الذي سيطبق  المشاركــــــــة

 عمييم بما يؤدي إلى تحمسيم وزيادة إقناعيم والدفاع عنيم.
o يعتمد نظام التحفيز بصورة جوىرية عمى وجود معدلات محددة  ت الأداء:تحديد معدلا

وواضحة وموضوعية الأداء، ويجب أن يشعر الأفراد بأن مجيوداتيم تؤدي لمحصول عمى 
 .2الحوافز من خلال تحقيقيم لتمك المعدلات

o : و.يتم النظام الفعال لمتحفيز بقبولو من جانب الأفراد المستفيدين من القبـــــول 
o : تفقد الحوافز أىميتيا إذا حصل جميع الموظفين عمى نفس المقدار منيا، إذ  الملائمــــة

يجب أن تعتمد في مداخميا وطرقيا عمى مراعاة الاختلافات في المستويات الإدارية، 
الأعمار النسبية الحاجات الإنسانية والكميات والأرقام والجودة... وغيرىا من معايير تسديد 

 حوافز.مقدار ال

                                                           
 .199-198،ص 2003دار وائل لمنشر،الأردن، د.ط، إدارة الإبداع والإبتكار، نجم عبود نجم،- 1
د.ط، المكتبة  عبد الحميد عبد الفتاح المغربي، الاتجاىات الحديثة في دراسات وممارسات إدارة الموارد البشرية، - 2

 .372-371، ص2007د.م.ن،  العصرية،



 .الموظف فعالية عمى وأثره التحفيز الفصل الأول: مفيوم
 

 

 
25 

o : يجب أن يتسم نظام التحفيز بالاستمرار والانتظام، إلا أن ذلك لا ينفي  المرونـــــة
 إمكانية تطويره أو تعديل بعض معايير إذا استدعى الأمر ذلك.

o : تتعمق فعالية التحفيز بالتوقيت، فالثواب الذي يتبع السموك بسرعة  التوقيت المناسب
 ويمة من حدوث الفعل والتصرف.أفضل من ذلك الذي يتم بعد فترة ط

o : يجب أن تتناسب حوافز الفرد مع أدائو، وعدم تحقيق ىذه العدالة يؤدي إلى  العدالـــــة
 شعور الفرد بالاستياء.

o : يجب أن تكون الحوافز مختمفة في نوعيا حتى تكون مثيرة ومرضية لكافة  التنويـع
 .1الاحتياجات فمنيا المادي ومنيا المعنوي ...إلخ

o : يجب أن يكون نظام التحفيز معمنا حتى يزيد من ثقة العالمين فيو، ويمنع  العلانيـة
 جميع توقعات العالمين في حصوليم عمى الحوافز.

o : ويكون ذلك عند بداية النظام لإعطائو الدفعة القوية من خلال  مساندة الإدارة العميا
تصالات تقوية مع العمال.إستخدام شعارات قوية وبرامج دعائية ومنشورات ترويجية،   وا 

o : ويعني أن يشمل نظام التحفيز كل أنواع التمييز في الأداء من  التغطية الكاممة للأداء
حيث زيادة الكمية الجودة، تخفيض التكاليف، تخفيض الحوادث، فتح أسواق، عقد صفقات، 

 تمثيل المؤسسة، وتقديم أفكار جديدة وغيرىا من أنواع مختمفة للأداء.
o كمما تم إشتراك المنزل في الحوافز كمما كان أفضل وبعض المؤسسات ترسل  ــــــي:عائمـ

للأسرة ىدايا وخطابات تينئة ومنشورات ترويجية لمنظام، أو تدعوىم لمحفلات توزيع الجوائز 
 ويتضمن ىذا توسيعا لقاعدة الرضا والقبول لمنظام.

o :ء الأقسام والمشرفين عمى إجراء لابد من تدريب مديري الإدارات ورؤسا تدريب المشرفين
 .2النظام والرد عمى التساؤلات التي تدور حولو وكيفية مساندة النظام

                                                           
 .320المرجع السابق، ص  أحمد ماىر،  - 1
 .322نفس المرجع،ص - 2
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 الفرع الثاني: أسباب فشل نظام التحفيز.
 تعد أسباب فشل نظام التحفيز غير فاعمة ولا تحقق العدالة في المنظمات وىي كما يمي:

لات الانتاج المرتبطة بالمكافآة مثل: المجوء إلى أساليب وطرق لا أخلاقية لتحقيق معد -
 تعديل جداول العمل، الصراع، الضغوط ...إلخ.

ان التحفيز وعدم الموضوعية في توزيع الحوافز والمخصصات الإضافية ومنح العلاوات  -
 والمكافآت التشجيعية بين العاممين يؤدي إلى نتائج سمبية.

الحوافز السمبية أو المكافآت العقابية، فلا يجب التركيز عمى الحوافز  إغفال إستخدام -
 الإيجابية فقط وتتمثل الحوافز السمبية في لفت الإنتباه، التوبيخ، الموم.....الخ.

إن ربط الآجر بالإنتاج وعدد الوحدات قد يؤدي إلى إىمال متطمبات الجودة، كما أن نظام  -
حوادث العمل يؤدي الى عدم التبميغ عن حوادث الحوافز الذي يعتمد عمى إنخفاض 

 كثيرة.
إن نظام الحوافز الغير المدروس قد يؤدي إلى إحباط العاممين لقدرتيم واستجابتيم لتحقيق  -

 .1معدلات الحوافز
 بالإضافة إلى العديد من الأسباب الأخرى نذكر منيا:

عمييا، فقد يعمل عدد كبير  عدم التحديد الدقيق لمعدلات الأداء التي تضع الحوافر بناءا -
 من العاممين عمى نفس الحوافز، رغم اختلاف الميارات ومستويات الأداء.

عدم وجود، أو قمة الدراسات والبحوث المتعمقة بدوافع العاممين واتجاىاتيم والعوامل الفنية  -
 والمادية لممنظمة.

نواحي التي تتطمب قصور المتابعة، والرقابة عمى الحوافز وذلك من حيث فعاليتيا وال -
 تعديلا وعلاجا.

                                                           
 .18-316، ص 2015، د.ط، دار النيضة العربية، مصر،  -إدارة الموارد البشرية -سيد محمد جاد الرب، - 1
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تطبيق نظام نمطي، أو نفس النظام في عدد من المنظمات بغض النظر عن اختلاف  -
 خصائص كل منظمة من حيث طبيعة النشاط والييكل التنظيمي.

 .1عدم وضوح الأىداف الخاصة لمتحفيز بالنسبة لممديرين -
الأسباب المؤثرة في برنامج  يعتبر ىذا السبب من أخطر عدم الدقة في وضع المعايير: -

الحوافر سواء كانت عدم الدقة بالمبالغة أو الخفض عن المعدل الدقيق حيث في حالة 
المبالغة يصعب عمى العاممين بموغ اليدف مما يؤدي إلى التأثير السيء عمى روحيم 

 .2المعنوية
ذا المعدل مقدار المعدل الذي يستطيع العامل تحقيقو ويزيد عن الحد المطموب ويقصد بي    

الإنتاج الذي يستطيع العامل تحقيقو فوق الحد الأدنى المطموب وعادة لا يستطيع تحقيق ىذا 
المعدل إلا عدد  من العاممين، وذلك حتى يحقق النظام الأثر المطموب منو وىو حث 
العاممين عمى مزيد من الجيد، ومن الطبيعي أن ىذا الأثر لكي يتحقق يتطمب وجود معايير 
موضوعة عمى أسس سميمة ودراسة عممية دقيقة وىذا يمثل مشكمة في الواقع العممي لصعوبة 

 وضع معايير كمية لكل الوظائف. 
تظير مشكمة تقييد الإنتاج من خوف العاممين من قيام الإدارة  ظاىرة تقييد الإنتاج: -

ممين بتخفيض الحوافز بعد زيادة  الانتاج عن حد معين وبالتالي يحاول بعض العا
التأثير عمى العاممين الأكفاء حتى يتماشى مستوى أدائيم مع مستوى أداء الجماعة 
وزملائيم في العمل، وتستطيع الإدارة أن تخفف من حدة ىذه المشكمة  عن طريق وضع 

ظيار العدالة لمعاممين وأن يحقق النظام الحافز الفردي  نظام الحوافز عمى أسس سميمة وا 
 .3توالجماعي في نفس الوق

                                                           
 .280، ص1997د.ط، دار زاىر لمنشر، عمان  حريم حسين، السموك التنظيمي: سموك الأفراد في المنظمات، - 1
 .193، ص2005د.ط، دار النشر مكتبة العبيكان، الرياض،  إدارة الموارد البشرية، –محمد بن دليم  –القحطاني  - 2
 .194المرجع السابق، ص  القحطاني، محمد بن دليم، - 3
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 خلاصة الفصل:
نستخمص من ىذا الفصل بأن الحوافز ىي مؤثرات تستخدم لتحريك دوافع الموظفين       

والتأثير في سموكياتيم، مما يدفعيم إلى بذل جيد أقصى مما يؤدي إلى تحقيق أىدافيم 
 الشخصية وأىداف محددة فالحوافز ليا الدور البالغ والأىمية الكبيرة في تقويم سموك الموظف

ولأنيا الطريقة التي من خلاليا تعبر المؤسسة لمموظف عمى مدى تقديرىا  في المؤسسة،
وىي من إحدى الطرق التي تساعد المؤسسة عمى تحقيق  لأداءه المتميز وعممو المتقن،

أىدافيا فيي أفضل وسيمة تستعمميا الإدارة في دفع و حث موظفييا عمى تحسين أدائيم 
الحوافز فعالة يجب إتباع الخطوات المتبعة قبل وأثناء وبعد وضع  وزيادة إنتاجيم ولكي تكون 

فكمما زادت الحوافز حسن أداء الموظف مما يؤدي مباشرة إلى تحسين أداء  نظام لمحوافز،
 الإدارة.
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 الأول:لمبحث ا
لتبػترخ اػم  03-06يخضع نظػمـ لتحفييػز لتبقػفي اػم لتبتققػمت لتةبابدػر ل دلررػر ت بػر  

لتبحضػػبف لتنػػمناف ليقمقػػم لتةػػمـ تلاظديػػر لتةبابدػػر مضػػمار متػػ  لتبرلقػػدـ  2006 يوليػػو 15
لتحم صدرت بةده، خمصر حلؾ لتحم حةن  فإعمدة ىدكلر ليجػار اكػذل اػالنيف سقمقػدر خمصػر، 
اقػػػنحطرؽ ادبػػػم يلػػػم متػػػ  بخحلػػػ  سنػػػالع لتفػػػالاز لتبندبػػػر بػػػف طػػػرؼ لتنطػػػمع لتةبػػػابم اذتػػػؾ 

 .حبمشدم بع لتيصل لتقمفي
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                                                                              الػػػػػػراتػػػػػػػػػػػػػػب . : المطمب الاول 
لتباظ  تنمء لتةبل لتذي يتددو ا دكرس تو ااحو دةحفر ىا ساؿ لتفناؽ لتحم ينحظرىم     

   1ايا لتبصدر لتافيد ا حصرؼ لترالحب شيررم ا دفدد بندلرىم عل  لقمس درجر لتاظدير.
ا ىذل   2ايا لتفي للاقمقم ا للااؿ تلباظ  فل ىا لتقفب لترئدقم تلاتحفمؽ بمتاظمئ .

لتبحضبف لتنمناف للاقمقم تلاظدير لتةمبر                                    03-06( بف للابر 32بم نصت علدو لتبمدة )
دنحضم لقحفنمؽ لتباظ  لتةمـ ترلحبو بةد صدار ارلر لتحةييف اانم تنص                                                                                   : الفرع الاول  استحقاؽ الراتب                                                                              3"تلباظ  لتفي بةد لدلء لتخدبر ام لترلحب.

                                                  :عل  لنو يحـ للاتحفمؽ بمتاظمئ  لتةبابدر عف طرري 03-06( بف للابر 80لتبمدة )
                                                                     لتيفص لتبينم                                       -لتبقمبنر عل  لقمس لتشيمدلت بمتنقبر تبةض لقلاؾ لتباظييف                                                          -                                                                               للاخحبمرلت.لتبقمبنر عل  لقمس -
لتحاظي  لتببمشر بف فيف لتبحرشفيف لتذيف حمبةال حكارف بحخصص علدو ام لتنالنيف -

                                                                                                            4للاقمقدر تدى بتققمت لتحكارف لتبتىلر.
حةييف كل بحرشح حـ حاظديو ام رحبر  03-06( بف للابر 83كبم حنص لتبمدة )    

لتاظدير لتةبابدر بصير بحربص غير لنو دبكف لف حنص لتنالنيف للاقمقدر لتخمصر ا نظرل 
 5.تغير لتبتىلات لتبمتدر لتبطلابر تلاتحفمؽ بةض لترحب عل  لتحرقدـ لتببمشر ام لترحبر

                                                                                                             :بفدل لبحدمز للاجار عف ننبر لتدياف للاخرى  : أولا                                                                      : حندرج حفت فبمدر لترلحب ببمدئ بف فينيبم                                                                                   .    حماية الراتب  : الفرع الثاني
يحلخص بضباف ىذل لتبفدس ام لبحدمز ا لقبندر لتفناؽ لتبمتدر لتبحبثلر ام للاجار ا 
بخحل  لتحةادضمت لتبلفنر فيم عف بخحل  لتدياف للاخرى لتحم اد ححرحب عل  صمفب 

                                                           
 .283ص  ،2004 ،بصر ،دلر لتنمشر بنشأة لتبةمرؼ ،د ط  ،لصاؿ لتنمناف ل دلري  ،قمبم جبمؿ لتديف  -1
 .227ص  2012علاء لتديف عشم بدخل لتنمناف للادلري د ط دلر لتيدى لتجزلئر  -2
 لتبحضبف لتنمناف للاقمقم تلاظدير لتةمبر.  2006ياتيا  15لتبترخ ام  03-06بف للابر  32لتبمدة  -3
 بف نيس لتبمدة. 80لتبمدة  -4
 قمفي لتذكر. 03-06بف للابر  83لتبمدة  -5
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حجمررر ا بم دييـ بف ىذل لتبفدس لف لبحدمز للاجار عف لتةبل ببم كمنت طفدةحيم لتبدندر لا لت
 1.بمام لتدياف دقحاجب حااير لتفبمدر تيم

 العلاوات المصادقة لمدخل:                                                                                       : ا ثاني
ىم حلؾ لتةلاالت لتبضمار تلبرحب فقب نقب ا طرؽ بخحلير دقحييد بنيػم لتباظيػاف       

                                                   دينػػػػػار 950ا  100اػػػػػم فػػػػػداد بفلػػػػػ  يحػػػػػرلاح فػػػػػيف  16لتػػػػػ   1لتبصػػػػػنياف بػػػػػف لتصػػػػػن  
                                      ثمندػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػم لتةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػلاالت لتبةاضػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػر تػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػبةض لتبصػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمرر                         

حشػبل لتبصػػمرر  لتحػػم دنحضػػييم لدلء لتبيػػمـ لتباجيػػر تلباظػ  تلندػػمـ فيػػم قػػالء دلخػػل لتحػػرلب 
 2لتاطنم لا خمرجو ا ححبثل ىذه لتبصمرر  ام بصمرر  لتننل للاكل للايالء...لتخ.

  الترقية. :المطمب الثاني
 85/59بف لتبرقاـ لتحنييذي راـ:  2ا  1نرة بف لتي 54فقب بم جمء ام لتبمدة       

لتبحضبف لتنمناف للاقمقم لتنباذجم تةبمؿ لتبتققمت ا للادلرلت لتةبابدر لتحرادر عرار 
كبم يلم  "ححبثل لتحرادر ام لتحفمؽ ببنصب لعل  فقب لتحقلقل لتقلبم  ا ححرجـ مبم 

 3فحغير لترحبر ام لتقلؾ ذلحو سا فحغيير لتقلؾ". 
بف لتيصل لياؿ بف  38لتقمفي لتذكر ام ضبف لتبمدة  06/03سبم ليبر راـ:      

لتبمب لتثمنم حفت عنالف ضبمنمت ا فناؽ لتباظ  ا الجبمحو ا لتحم جمء اييم " تلباظ  
    4لتفي ام لتحكارف ا حفقيف لتبقحاى ا لتحرادر ام لترحبر خلاؿ فدمحو لتبيندر ". 

                                                           
 .22ص  2015-2014قلدبمف سفبدر امناف علاامت لتةبل ام لتحشررع لتجزلئري طبةر متكحراندر لتجزلئر  -1
ص  2013ىمشبم خرام لتاظدير لتةبابدر عل  ضاء لتحشررةمت لتجزلئررر ا نينر لتحجمرة للاجنفدر درىابر لتجزلئر  -2

253 
لتبحضبف لتنمناف للاقمقم لتنباذجم تةبمؿ لتبتققمت ا  59-58بف لتبرقاـ لتحنييذي راـ  2ا  1انرة  54لتبمدة  -3

 للادلرلت لتةبابدر 
 لتقمفي لتذكر  03-06بف ليبر  38لتبمدة  -4
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 قانونية لمترقية. الحماية ال : الفرع الاول
 الترقية في الرتبة.  : أولا

تند اضع لتبشرع لتجزلئري تلحرادر ام لترحبر مطمر امنانم ا فدد لتبةميير ا للاقمتيب      
لتبذكارة سعلاه اضع  03-06بف ليبر  38لتحم بف خلاتيم ححـ لتحرادر ا ذتؾ طبنم تلبمدة 

 لتبشرع عدة شراط .
درجر لت  درجر لتحم حةلاىم ببمشرحم يف لتنمناف بنع لتنيز يجب سف حكاف لتحرادر بف  -

 عل  لتدرجمت .
 لا يجاز حرادر لتباظ  لتذي حـ بةمافحو حأديفدم ملا بةد لننضمء لتبدة . -
 يجب سف دكاف لتباظ  اد سبض  لتبدة لتنمناندر ام لتخدبر. -
 عدـ جالز حرادر لتباظ  لتبنناؿ بةد بةمافحو. -
 1رجر شمغرة تيم حبارل ام لتبيزلندر.يجب سف دكاف تلحرادر د -

 الترقية بالاختبار. : ثانيا
عل  سقمس لتجدلرة ا لتبيمرة لتحم يحبحع فيم لتةمبل سا لتباظ  ا لتبنجزة بف طراو     

خلاؿ لتيحرلت لتبمضدر كبم حظير ام قجلو كبم دشير سدضم لت  طمامحو ا حبكنو ا لقحةدلده 
 ببم يجةلو فمازل تحرايحو لت  برلكز سكفر ا دكاف ىذل للاخحبمر مبم بطلنم سا بنيدل.

  2لقحةبمتو ام لتاظمئ  لتةلدم انط.تذتؾ ديضل 
 
   

                                                           
 5قمفي لتذكر صيفر  03-06بف ليبر  38سنظر لتبمدة -1
، بذكرة بمجقحير، جمبةر سفبد سثر لتحاظي  لتةبابم عل  كيمءة لتباظييف بم دلرلت لتةبابدر لتجزلئرررحدشمت قلاى، -2

 .  96،ص  2010-2009فاارة ،فابردلس، 
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 الترقية بالأقدمية. : ثالثا
لتحرادػػػػر بميادبدػػػػر ىػػػػم طررنػػػػر ذتدػػػػر ا حلنمئدػػػػر مذ يراػػػػ  لتباظػػػػ  عبػػػػلا بنمعػػػػدة لتحػػػػدرج      

لتحقلقػػلم ا ذتػػؾ اػػم فػػداد بػػدة ساصػػمىم ثػػلاث قػػنالت ا نصػػ  دنضػػييم لتباظػػ  اػػم كػػل 
در عل  سقمس لعحبػمد لتيحػرة لتزبندػر لتحػم دنضػييم ا حناـ ىذه لتحرا 1اظدير سا صن  سا رحبر.

لتيػػرد اػػػم اظديػػػر بةينػػػر بنػػػذ فدلدػػػر حةيينػػػو بفيػػث دبكػػػث اػػػم كػػػل درجػػػر سا اظديػػػر بػػػدة زبندػػػر 
 2بفدادة ا بف ثـ يراع لت  درجر سعل .

 الفرع الثاني: طرؽ الترقية. 
حةحفر لتحرادر بف سىػـ لتػدعمبمت لتحػم حنػاـ علييػم لتاظديػر لتةبابدػر ايػم حفنػي غرضػيف      

ام ذف الفد فيث حضبف تلباظ  لتبجد نيةم بةنادم يحبثل ام حرادر تلاظديػر ليعلػ ، انيةػم 
بمددػػم يحجقػػد اػػم زرػػمدة لترلحػػب، ىػػذل بػػف نمفدػػر، ابػػف نمفدػػر سخػػرى حفنػػي لتحرادػػر نيةػػم تػػ دلرة 

فيػػػز لتبػػػاظييف احػػػنيةيـ تفػػػذؿ ساصػػػ  جيػػػد ببكػػػف اػػػم خدبػػػر لتبراػػػي لتةػػػمـ، كبػػػم سف عنػػػدبم ح
 ل دلرة حخحمر بف لتباظييف ساضليـ اسكيأىـ تشغل لتاظدير لتبرا  تيم. 

 الترقية بالأقدمية: .1
اببػػم لا شػػؾ ادػػو سف لتحرادػػر حيػػدؼ  شػػبمع فمجػػمت لتباظػػ  اػػم مثبػػمت ذلحػػو اػػم لتةبػػل      

 بةمتم لتحندير التحكررـ تلباظ .لتاظديم ايم حنطاي علر 
مف لتبنصػاد بمتحرادػػر ليادبدػػر ىػػم طػاؿ بػػدة لتخدبػػر لتحػػم يجػب سف حتخػػذ بةػػيف للاعحبػػمر     

فػػيف حرادػػر لتيػػرد سا فػػيف لحخػػمذ مجػػرلء بػػف ل جػػرلءلت لتحػػم بػػف شػػأنيم سف حػػتثر علػػ  بركػػز 
 لتباظ . 

                                                           
دلر لتجمبةدر تلطبع ا لتنشر ا لتحازرع  ،د ط ،مدلرة لتبالرد لتبشررر بف لتنمفدر لتةلبدر ،صلاح لتديف محمد عفد لتبمام-1

 .322ص ، 2000 ،ل قكندررر،
 .280ص  ،2005 ،عبمف،دلر لتشرؽ ا لتحازرع  ،3ط ،شماش مدلرة لتبالرد ) مدلرة للاارلد ( ،بصطي  نجيب-2
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   تقييم معيار الأقدمية:
سقمس لتبػدة لتحػم اضػمىم لتباظػ  اػم لتخدبػر ، فيػث يػحـ  مذل كمنت ليادبدر حناـ عل      

حرحيب لتباظييف دلخل لتافدة ل دلررر لتػذيف دشػغلاف اظػمئ  حػدخل اػم ناعدػر الفػدة بفقػب 
 سادبيحيـ اإف ىذل لتبةدمر يحرحب علدو نحمئج ميجمفدر اقلفدر اىم كمتحمتم :

 دبحمز ىذل لتبةدمر ببم يلم:  أولا: المزايا:
  اة والعدالة بين جميع الموظفين في الترقية:تحقيق المساو   
امتنػػمناف يػػنص عػػمدة علػػ  لتبػػدة لتلازبػػر تلحرادػػر بػػف درجػػر سدنػػ  متػػ  درجػػر سعلػػ ، ابػػم      

 عل  ل دلرة ملا سف حطفي ىذل لتشرط عل  كل بف يحاار ادو.
  :توفر الأقدمية الاستقرار النفسي لمموظف 
فيػػػث حضػػػبف تػػػو بقػػػحنفل اظديػػػم اىػػػذل ليبػػػر يػػػتدي متػػػ  لنصػػػرلؼ كػػػل باظػػػ  تلندػػػمـ      

 بمتالجبمت لتباكلر متدو داف خاؼ عل  بقحنفلو.
  :يتسم نظام الأقدمية بالسهولة و البساطة 
عبلدػػر لتحطفيػػي كبػػم دشػػجع لتةػػمبليف علػػ  لتبنػػمء اػػم ل دلرلت، اعػػدـ حركيػػم لافحبػػمؿ  اػػم     

انػدىـ ياػدبيحيـ عنػد حػرؾ لتةبػػل ببػم دةنػم سف ىػذل ليقػلاب اػػد دنلػل بػف دارلف لتةبػل، اسنػػو 
 قيل ابنفاؿ تدى لتباظييف التننمبمت لتةبمتدر. 

 1ائ لتحمتدر:تند نحج عف ىذل لتبةدمر لتبقم  ثانيػػػػػػػا: المساوئ:
ىذل لتبةدمر لا دةبل عل  حفنيي لتبقمالة التةدلتر فيف جبدع لتباظييف  عدلدىـ  -

تلاظمئ  لتجديدة لتحم قيرااف متييم ببم اييم لتبجد اغير لتبجد، ابف ثـ ايا بةدمر 
 بجف  بفناؽ لتباظ .
                                                           

،بذكرة بمجدقحير، جمبةر  ظييف بم دلرلت لتةبابدر لتجزلئرررسثر لتحاظي  لتةبابم عل  كيمءة لتبا  ،حدشمت قلاى  -1
 .96،ص  2009/2010 ،لفبد فاارة فابردلس
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اكاف سف تدقت ليادبدر دتدلا عل  لتكيمءة بملاقحبرلر فل اد حكاف دتدلا عل  لتةكس،  -
 لتباظ  بطبئف مت  حرايحو للآتدر بف شأنو يف دةبل مت  حفييزه مت  لتةبل  التجد. 

 الترقية بالاختبار: -2
عل  سقمس لتجدلرة ا لتبيمرة لتحم يحبحع فيم لتةمبل سا لتباظ  التبنجزة بف بف       

بكنو طراو خلاؿ لتيحرلت لتبمضدر كبم حظير ام قجلو، بم دشير سدضم لت  طمامحو اح
 القحةدلده ببم يجةلو فمازل تحرايحو لت  برلكز سكفر.

ادكػػػاف ىػػػذل للاخحبػػػمر مبػػػم بنيػػػدل سا بطلنػػػم، ارػػػاار ىػػػذل لتنظػػػمـ لتيرصػػػر سبػػػمـ لتبتققػػػر      
لانحنػػػمء ساضػػػل لتةنمصػػػر، ببػػػم دفنػػػي لتيمئػػػدة تيػػػم ملا سنػػػو يػػػتدي متػػػ  لتحفيػػػز التبفمبػػػمة، تػػػذتؾ 

 1 ديضل لقحةبمتو ام لتاظمئ  لتةلدم انط.
 المنح و التعويضات.  : المطمب الثالث

لتبحضبف لتنمناف  03-06لارد لتبشرع لتجزلئري لتبنح ا لتحةادضمت ام ليبر     
بنو سف لتبنح حفصص لتفث  124ليقمقم تلاظدير لتةبابدر فيث جمء ام نص لتبمدة 

عل  لتبرداددر ا حفقيف ليدلء ينو لافد عل  لتةمبل فذؿ بجياد بةحفر ا لتفصاؿ عل  
 برداددر بةينر تلفصاؿ عل  لتبنح سي حفييز لتيرد عف طرري لتبنح.

لتحم صرفر زرمدة عل  لترلحب حاجد حةادضمت بنمفل  125بم ضمار لت  نص لتبمدة      
   2 جر عف ببمرقر بيمبو.لتبصمرر  لتنمح

 الفرع الأول : تعريف التعويضات والمنح.
دةحفػػر لتحةػػادض شػػكلا بػػف سشػػكمؿ لتحػػأبيف علػػ  حػػااير فػػديل تلرلحػػب ا دقػػحييد بنػػو لتباظػػ  

 .يحبثل ام ادـ بمتدر يداةيم تو لتبقحخدـ
                                                           

 .100لتبرجع لتقمفي ص  حدشمت قلاى، -1
 لتقمفي لتذكر. 03-06بف ليبر  125ا  124لتبمدة -2
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لتبنمقػػبمت اظػػراؼ سبػػم فخصػػاص لتبػػنح ايػػم حةػػد بفلػػ  بػػف لتبػػمؿ دبػػنح ت جيػػر نحيجػػر      
ةطػػ  تقػػفب طػػمرئ بػػثلا : لتػػزالج سا الادة طيػػل ... متػػخ ابمتحػػمتم لا حةحفػػر بةينػػر ابنيػػم بػػم د

لتبنفر سجرًل مضمادًم كانيم حشكل حفرعًم طمرئم دةاد تصمفب لتةبل حنررره احفديد بنػدلره ابنيػم 
بػػم دةطػػػ  تلباظػػػ  اػػػم ظػػراؼ بقػػػحبرة تحشػػػجدع ل نحػػػمج سا كحةػػادض خػػػمص نحيجػػػر طفدةػػػر 

 (1)و.لتةبل سا ظراا
 الفرع الثاني : أنواع التعويضات.

حأخذ لتحةادضػمت شػكل بزلدػم عيندػر امئبػر علػ  قػفب بةنػاؿ يفررىػم، اتكنيػم اػد حقػحخدـ      
سفدمنم كاقيلر بقححرة تزرمدة برحبمت بةض ائمت لتباظييف داف مثمرة لتيئػمت ليخػرى، كبػم سف 
لتنظمـ لتنمنانم تلحةادضمت لا يخحلػ  كثيػرل بػف لتنمفدػر لتبفدئدػر عػف نظػمـ لتبرحبػمت، احفديػد 

   ادضمت دبكف سف يحـ عف طرري لتبشرع ببنمقبر حصارحدر.لتحة
اتكف اذتؾ يجب سف يرلعم عند بنح ىذه لتحةادضمت التبلفنمت ادمبيػم علػ  بنحضػدمت      

الاةدػػر دقػػحلزبيم، اسقػػبمب اةلدػػر يفررىػػم سبػػمـ لتبػػاظييف لتػػذيف لا دقػػحييداف بنيػػم، فيػػث حةحفػػر 
حقػمعده علػ  بالجيػر ليعبػمء لتبةدشػدر  ىذه لتحةادضمت عنمصػر فندندػر اػم برحػب لتباظػ 

لتبحزليػػػدة  احفيػػػزه علػػػ  لتندػػػمـ بمتبيػػػمـ لتباكلػػػر متدػػػو اتحاضػػػدح بةػػػض ىػػػذه لتحةادضػػػمت لتحػػػم 
 يحنمضمىم لتباظ  نقاؽ ليبثلر لتحمتدر:

 أولا: المنحة العائمية:
احخصػػػص تلباظػػػ  لتػػػذي دةيػػػل سالاده ا لتػػػزاج لتغيػػػر لتةمبػػػل تبقػػػمعدحو علػػػ  حفبػػػل       
 600سا  دج 300اػػم كػػل لتفػػملات ببفلػػ   سػػنة 17محػػو، احبػػنح تكػػل طيػػل قػػنو ساػػل بػػف نين
 تلبقحييديف بف دعـ لتبنح لتةمئلدر. دج

                                                           
لتةلبدر، بنشارلت لتفلفم  عمبر قلبمف عفد لتبمتؾ، لتضبمف للاجحبمعم ام ضاء لتبةميير لتداتدر التحطفدنمت - 1

 .995، ص 1991لتفناادر، تفنمف، 
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 ثانيا: تعويض التمثيل:
ا دبػػنح تشػػمغلم لتبنمصػػب لتحػػم ححطلػػب بػػمتنظر تطفدةحيػػم لتخمصػػر بصػػمرر  مضػػمادر ا      

اف ىذه لتيئمت ابنػدلر لتحةػادض لتػذي ببمت  بمتدر تلظيار ببظير لجحبمعم لائي ادفدد لتنمن
 يحنمضمه باظيم ازلرة لتخمرجدر.

   ثالثا: تعويض المنصب:
ادبنح تنمء لتطفدةر لتخمصر تلاظدير التةبل لتذي يحطلبو ال جيػمد لتجقػبمنم سا لتيكػري      

 لتذي دبيزىم.
   تعويض العمل الإضافي: رابعا:
ادبنح ىذل لتحةادض بنمفل بم دناـ بو لتباظ  بف سعبمؿ مضمادر خػمرج قػمعمت لتةبػل      

لترقبدر، احخحل  طفدةر لتةبل ل ضػمام اححنػاع احكػاف سفدمنػم بػف لتناعدػر ذلحيػم لتحػم يتدييػم 
لتباظ  ام اظديحو ليصلدر، احكاف سفدمنم سخرى بف طفدةر  بخحليػر فػل اػد حكػاف بػف جيػر 

 1ر لتجير لتحم دةبل تدييم.عمبر سخرى غي
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
لتبةدؿ  26ج.ر، لتةدد  يحةلي بمتحةادضمت ذلت لتصبغر لتةمئلدر، 03/1965/ 23لتبترخ ام  65/75لتبرقاـ راـ  -1

 .32لتةدد  ،ج.ر، 26/09/2007لتبترخ ام  07/292بمتبرقاـ لتحنييذي راـ 
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 المبحث الثاني : حوافز معنوية.
 المطمب الأول: الػػػعػػػػػطػػػػػػػػػل. 

حةحفػر لتةطلػػر لننطمعػم ااحدػػم عػػف لتةبػل، يػػحـ لتحػرخدص ادػػو بػػف افػل ل دلرة علػػ  بطلػػب      
اػػػم ذتػػػؾ دندبػػػو لتةػػػاف،  تػػػذتؾ اإنػػػو لا  دبكػػػف تلةػػػاف لتةبػػػابم سف يننطػػػع عػػػف لتةبػػػل بفػػػرر 
اػػػػمنانم، مذ ينجػػػػر عػػػػف ذتػػػػؾ غدػػػػمب غيػػػػر بفػػػػرر بةطلػػػػر امناندػػػػر خصػػػػـ لتبرحػػػػب بةنػػػػالف بػػػػأف 

 بمت لتحأديفدر مف تزـ ليبر.لتغدمبمت علااة عل  لتةنا 
تلباظ  لتفي ام لتةطلر لتقنادر بدااعر ليجر حبنح عل  سقػمس لتةبػل لتبػتدي خػلاؿ      

بػف قػنر لتةطلػر   يوليو 30لتيحرة لتبرجةدر لتحم حبحد بف ساؿ ياتيا لتقنر لتقمبنر تلةطلر مت  
جػػػماز لتبػػػدة احفقػػػب علػػػ  سقػػػمس يػػػابيف انصػػػ  بػػػف لتشػػػير لتالفػػػد بػػػف لتةبػػػل داف سف حح

ام لتقنر لتالفػدة، احةحفػر لتةطلػر لتقػنادر احػرة ترلفػر لتباظػ  تكػل لتننػمط   يوما 30لتكمبلر 
 (.194لتخمصر فيم لتيصل لتبخصص تلةطل بف لتبمدة )

التبحضػػػػبف  ،2006يوليػػػػو  15لتبػػػػترخ اػػػػم  03-06( بػػػػف ليبػػػػر 206متػػػ  لتبػػػػمدة )     
 1لتنمناف ليقمقم لتةمـ تلاظدير لتةمبر.

كبم دبكف سف دقحييد لتباظ  بف احرلت رلفػر امناندػر ،فيػث لتباظػ  تػو لتفػي اػم يػاـ      
كمبػػػل ترلفػػػر سقػػػفاعيف طبنػػػم تلحشػػػررع لتبةبػػػاؿ بػػػو ، مذ دبكػػػف سف يتجػػػل متػػػ  يػػػاـ لافػػػي مذل 
لاحضػػػت ضػػػرارة لتبصػػػلفر ذتػػػؾ، ادقػػػحييد سدضػػػم بػػػف سدػػػمـ لترلفػػػر  التةطػػػل لتبدااعػػػر ليجػػػر 

اؿ بو اىم سدمـ رلفر امناندػر فيػث دبكػف تلباظػ  لتػذي دةبػل اػم لتبفددة ام لتحشررع لتبةب
يػػاـ رلفػػر امناندػػر لتفػػي اػػم رلفػػر حةادضػػدر تػػنيس لتبػػدة بم ضػػمار تبػػم قػػفي دقػػحييد لتباظػػ  
بف احرلت لتغدمب لتبػرخص تػو بػف افػل ل دلرة اكػذتؾ لتةطػل ليبابػر سا لتبػرض سا فػالدث 

   لتةبل.
                                                           

 لتقمفي لتذكر. 06/03لابر بف ل 206لت  لتبمدة  194لتبمدة  -1
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سف تلباظػػػػػػ  لتفػػػػػػي اػػػػػػم لتةطػػػػػػل  03-06بػػػػػػر بػػػػػػف لي 39اجػػػػػػمء اػػػػػػم نػػػػػػص لتبػػػػػػمدة      
بف نيس ليبػر " تلبػالطف لتفػي اػم  194لتبنصاص علييم ام ىذل للابر، اجمء ام لتبمدة 

 1عطلر قنادر بدااعر ليجر.
 الفرع الأول: أنواع العطل. 

 العطل المادية: .1
لتنػػاع بػف لتةطػػل دفصػل علييػػم اػػم كػل بػػرة بصػير داررػػر ا حبػنح تكػػل لتبػػاظييف  ا ىػذل     

 داف لقحثنمء، الا يحطلب شراطم خمصر اىم عل  سنالع:
 :العطمة الأسبوعية   
قػمعر ادبكػف تػ دلرة اػم بةػض  24حبنح ام نيمدر كل سقفاع  بدااعر ليجر بفددة فػػ      

لتفملات عندبم حنحضم لتضرارة  لتبصلفر لتبتققػر اذتػؾ سف شػغل لتةطلػر ليقػفاعدر علػ  
سف دبنح رلفر حةادضدر ببمثلر تيم زرمدة عل  للانحيمع بمتحةادض عػف لتقػمعمت ل ضػمادر مذل 

فيػػػث  191 كػػػمف لا يحنمضػػػ  اػػػم برحبػػػر عػػػلااة لتخدبػػػر لتدلئبػػػر ا ىػػػذل بػػػم جػػػمءت بػػػو لتبػػػمدة
نصت لتينرة ليات  بنو عل  سف " تلبالطف لتفي ام ياـ كمبل تلرلفر سقفاعيف طبنم تلحشررع 

فيػػث نصػػت يػػاـ لترلفػػر ليقػػفاعم اسدػػمـ لتةطػػل لتبدااعػػر  193، اسكدحػػو لتبػػمدة 2لتبةبػػاؿ بػػو
ليجر سدػمـ رلفػر امناندػر تلباظػ  لتػذي عبػل اػم يػاـ رلفػر امناندػر لتفػي اػم رلفػر حةادضػدر 

 3يس لتبدة ، حفدد كديدمت حطفيي ىذه لتبمدة عف طرري لتحنظدـ.تن
 
 

                                                           
 .06، لتقمفي لتذكر،ص 06/03بف ليبر  39لتبمدة  -1
 .11، لتبرجع لتقمفي ص 06/03بف ليبر  191لتبمدة  -2
 .11، لتبرجع لتقمفي ص 06/03بف ليبر  193لتبمدة  -3
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 :عطل المواسم والعطل الدينية 
لتبفػددة تنمئبػر ليعدػمد  لتاطندػر  1963/7/26لتبترخ اػم  278_63فددىم لتنمناف       

  278-63لتبةدؿ تلنمناف راػـ  2005-04-26لتبترخ ام  06-05ا نظبيم لتنمناف راـ 
تنمئبر ليعدمد لتاطندر، افقب ىذه لتنػالنيف اػإف سعدػمد لتبالقػـ  1963ياتيا  26لتبترخ ام 

 ىم: 
 عيد ساؿ بمي.  -
 عيد رسس لتقنر لتبدلاددر.  -
 جارلدر عيد للاقحنلاؿ.  05 -
 ساؿ ناابفر عيد لتثارة. -
 ساؿ بفرـ رسس لتقنر لتيجررر.   -
 عمشارلء. -
 لتباتد لتنفاي لتشرر .   -
 عيد لتيطر. -
 1رؾ.عيد ليضف  لتببم -

 :العطل السنوية   
احةحفػػػر سىػػػـ سنػػػالع لتةطػػػل، دقػػػحفنيم لتباظػػػ  كػػػل قػػػنر تلرلفػػػر بػػػف عنػػػمء لتةبػػػل احجديػػػد     

 لتنشمط لقحةدلدل تةمـ جديد ابف ىنم حكحقم سىبيحيم يف لتباظ  بةدىم سفقف فملا.

                                                           
،ج.ر لتةدد 1963ياتيا  26لتبترخ ام  278-63دةدؿ لتنمناف راـ  2005 لاررل 26بترخ ام  06-05لتنمناف راـ  - 1

 .2005لاررل  27لتصمدر فحمررخ  30
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علػػ  ىػػذه لتةطلػػر افػػددىم  197لتقػػمت  لتػػذكر اػػم لتبػػمدة  03-06ااػػد نػػص لتنػػمناف      
فثلاثيف يابم اػم لتقػنر ادبكػف حجزئحيػم علػ  سف حقػحكبل اػم بػدة ساصػمىم قػنر، احنػاـ ل دلرة 

 1بمتحنقيي فيف مجمزلت لتباظييف فح  حفماظ عل  لقحبرلررر لتةبل فيم.
علػػػػ  سف ل دلرة حقػػػػحطدع عنػػػػد لتضػػػػرارة  199اػػػػم لتبػػػػمدة  06/03كبػػػػم نػػػػص لتنػػػػمناف     

ظ  ااطع مجمزحو لتقنادر افل نيمدر بدحيم ادةطم ام ىذه لتفمتر عنػدبم حقػبح لقحدعمء لتبا 
 2ظراؼ لتةبل فذتؾ عطلر حةادضم.

كبم دبكف سف دطلب لتباظ  اطع عطلحو لتقنادر مثر مصمفحو بفػمدث عبػل فاتػو عطلػر     
 201برضدر، الا يجاز بأي فمؿ بف ليفالؿ سف حفاؿ لتةطلر لتبرضدر اىػذل فقػب لتبػمدة 

لتطارلر ليبد لتفي شير الفد تلةطلر لتقنادر اذتػؾ فقػب بػم حنحضػدو  06/03،3ف ليبر ب
التبحةلػػػي بمتةطػػػل  1981 يوليػػػو 27لتبػػػترخ اػػػم  08-81بػػػف لتنػػػمناف لتبػػػترخ  09لتبػػػمدة 
 4لتقنادر.

لتةطلر لتقنادر ساردىم لتبشرع ام جبدع لتنػالنيف لتبحةمابػر لتبحةلنػر بمتاظديػر اكػذل  اسىبدر    
 حشررةمت لتةبل لتبخحلير.

ااػػػػػد سشػػػػػمر تبشػػػػػرع لتجزلئػػػػػري متػػػػػ  لتةطلػػػػػر لتقػػػػػنادر اػػػػػم ليبػػػػػر راػػػػػـ  66/133ليبػػػػػر  -
بنػػو فيػػث نصػػت بناتيػػم " تلباظػػ  لتنػػمئـ بمتخدبػػر لتفػػي اػػم  39اػػم لتبػػمدة  66/133

                                                           
 .17ص  ، لتقمفي لتذكر،06/03بف ليبر  197لتبمدة  -1
 .18، لتقمفي لتذكر ص 06/03بف ليبر  199لتبمدة  -2
 .18لتقمفي لتذكر  06/03بف ليبر  201لتبمدة  -3
لتصمدرة  26لتةدد  ج.ر، التبحةلي بمتةطل لتقنادر، 1981ياتيا  27لتبترخ ام  81-08لتنمناف راـ  بف 09لتبمدة  -4

 .887ص  1981ياتيا  30فحمررخ 
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( يابػم بححمتدػر عػف قػنر اػمـ خلاتيػم بمتخدبػر اتػ دلرة 30بع ليجر ثلاثيف )عطلر قنادر 
 1بطلر لتفررر ام حنقدط لتةطل لتقنادر.

انػػد سارد اػػم لتبػػمب لتحمقػػع بةنػػالف لتةطػػل ا لتغدمبػػمت اصػػل كمبػػل عػػف  03-06ليبػػر  -
لتةطػػػل ا ركػػػز علػػػ  لتةطلػػػر لتقػػػنادر ا حاقػػػع اػػػم لتفػػػديث عنيػػػم ا عػػػف بػػػدحيم ا كديدػػػر 

، كبػم نصػت سدضػم 206متػ  لتبػمدة  194فيم اػم سكثػر بػف عشػرة بػالد بػف لتبػمدة لفحقم
علػػ  سف "تلباظػػ  لتفػػي اػػم لتةطػػل لتبنصػػاص علييػػم  03-06بػػف ليبػػر  39لتبػػمدة 

 2ام ىذل ليبر.
 ا اد سارد لتبشرع جبلر بف لتحةادضمت عف لتةطلر لتقنادر دبكف مجبمتو ام بم يلم:

سف لا دنػػل ىػػذل لتبفلػػ  لتػػذي يحنمضػػمه لتةمبػػل مذ لقػػحبر مف لتحةػػادض عػػف لتةطلػػر لتقػػنادر  -
 ام لتةبل.

مذل بنفػت ل جػػمزة لتقػنادر اػػم لتيحػػرة لتحػم حغلػػي اييػم لتبتققػػر حزرػػد عػف لتةطلػػر لترقػػبدر  -
تلةبمؿ، اإف ىتلاء دقحييداف بف رلحب كمبػل عػف ليدػمـ لتحػم اجػدال اييػم لتبتققػر بغلنػر 

 بثل ليجر لتذي دقحفنانو.
لاس لتبتققػػػر لتبقػػػحخدبر اػػػإذل تػػػـ حػػػداع لياقػػػمط لتبطلابػػػر متػػػ  لتصػػػنداؽ اػػػم فمتػػػر ماػػػ -

لتةطػػػػل لتبدااعػػػػر ليجػػػػر تلةبػػػػمؿ اػػػػإف ىػػػػذل ليخيػػػػر يحفبػػػػل داػػػػع لتحةادضػػػػمت لتبقػػػػحفنر 
 تلةبمؿ.

عنػػػػد اطػػػػع علااػػػػر لتةبػػػػل ا تػػػػـ دقػػػػحيد لتةمبػػػػل بػػػػف لتةطلػػػػر لتقػػػػنادر كلدػػػػم سا جزئدػػػػم اإنػػػػو  -
اىػػػذل لتحةػػػادض فػػػي  85/59لتنػػػمناف  بػػػف 23و 20يحنمضػػػ  حةادضػػػم طبنػػػم تلبػػػمدحيف 

                                                           
لتبحضبف لتنمناف ليقمقم تلاظدير لتةبابدر، ج.ر،  1966ياتيا  02لتبترخ ام  66/133بف لتنمناف راـ  39لتبمدة  -1

 .556ص  1966ا ياتي 08،لتصمدرة فحمررخ  46لتةدد 
 .06،17،18،لتقمفي لتذكر ص  03-06بف ليبر 39،194،206لتبالد  -2
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لتةمبػػل بيبػػم كمنػػت سقػػبمب اطػػع علااػػر لتةبػػل، اعنػػد ااػػمة لتةمبػػل اػػإف ىػػذل لتفػػي يػػداع 
 1.تذاي لتفناؽ 

: احبنح ىذه لتةطل لاعحبمرلت جغرلادػر ا طفدةػر ححبيػز فيػم لتبنطنػر لتحػم  العطل الإضافية -
بنو" دبكػف  195ام لتبمدة  03-06دبمرس اييم لتباظ  عبلو اىذل بم جمء ام ليبر 

تلبػػػػاظييف لتػػػػذيف دةبلػػػػاف اػػػػم بةػػػػض بنػػػػمطي بػػػػف لتحػػػػرلب لتػػػػاطنم لا قػػػػدبم اػػػػم الادػػػػمت 
لتجنػػػاب، اكػػػذل لتػػػذيف دةبلػػػاف اػػػم لتخػػػمرج اػػػم بةػػػض لتبنػػػمطي لتجغرلادػػػر للاقػػػحيمدة بػػػف 

 2عطل مضمادر.
 العطل الاستثنائية: -

ح اػػػػم كػػػػل فمتػػػػر اىػػػػم عطلػػػػر خمصػػػػر دفصػػػػل علييػػػػم لتباظػػػػ  يقػػػػبمب بفػػػػددة احبػػػػن      
 حقحدعم لتفصاؿ علييم ايم تدقت داررر الا عمبر اىم عل  سنالع:

 العطل المرضية: -
 133/66بػػف ليبػػر  39مف لتبشػػرع لتجزلئػػري سشػػمر متػػ  لتةطلػػر لتبرضػػدر اػػم لتبػػمدة       

ابباجب ىذه لتبمدة امف لتباظ  دقحييد بف عطلر برضدر تبدة قحر سشير عػف خدبػر بػدحيم 
نمضػػ  لتباظػػ  خػػلاؿ ثلاثػػر سشػػير رلحبػػو كػػمبلا انصػػ  لترلحػػب خػػلاؿ لتػػثلاث عػػمـ الفػػد، ارح

ليشػػير لتبمادػػر  بػػع لفحيػػم  لتباظػػ  بفػػي للاقػػحيمدة بػػف لتحةادضػػمت التبػػنح لتةمئلدػػر، اعنػػد 
لنحيػػمء لتةطلػػر لتبرضػػدر اػػإف كػػمف لتباظػػ  لا دقػػحطدع لتةػػادة تلةبػػل ايػػم ىػػذه لتفمتػػر دفػػمؿ 

تحنمعػػد اىػػذل علػػ  فقػػب لتشػػراط لتبنصػػاص علييػػم اػػم لتباظػػ  علػػ  للاقػػحيدلع  سا علػػ  ل
 امناف لتبةمشمت.

                                                           
لتبحضبف لتنمناف ليقمقم لتنباذجم تةبمؿ  1985بمرس  23لتبترخ ام  85/59بف لتنمناف  23مت   20لتبالد  -1

 .24/03/1985لتصمدرة فحمررخ  13لتةدد  ج.ر، لتبتققمت لتةبابدر،
 .17،لتقمفي لتذكر،ص06/03 بف ليبر 195لتبمدة - 2
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سبػػػم مذل كػػػمف لتبػػػرض نحيجػػػر لتةبػػػل سا بقػػػفبو سا كػػػمف لتبػػػرض سا لتجػػػرح بقػػػفب عبػػػل       
لتصػػمتح لتةػػمـ سا بػػف سجػػل مننػػمذ فدػػمة شػػخص، مف لتباظػػ  دفػػحيظ بػػأجر كمبػػل، كبػػم يجػػاز 
تلباظػػ  لقػػحردلد لتبصػػمرر  لتحػػم حقػػفب اييػػم لتبػػرض سا لتفػػمدث كبػػم سف لتبشػػرع لتجزلئػػري 

متثر مت  لتةطل طارلر ليبػد مذل سصػيب لتباظػ  بػأبرلض خطيػرة ام ذلت لتبمدة ام لتينرة لتث
كمتقػػػل التبػػػرض لتةنلػػػم التقػػػرطمف ارحنمضػػػ  لتباظػػػ  ليجػػػر كػػػمبلا خػػػلاؿ لتػػػثلاث قػػػنالت      

 1ليات  انص  لتبرحب خلا لتقنحيف ليخيرحيف بع للافحيم  بمتبنح لتةمئلدر.
لتبرقاـ مت  مجرلءلت لتنمناندػر  لتبحةلي بمتةطل ا ححطرؽ ىذل 66/135صدر لتبرقاـ      

لتالجب محبمعيم بف افل لتباظ  لتبررض فح  دقحييد بف ل جمزة لتبرضػدر اىػذه ل جػرلءلت 
   ىم:
  .حنددـ طلب برانم بشيمدة طفدر 
  سدمـ لافد سف حكاف صمدرة بف طفيب بفل .   7لتشيمدة لتطفدر مذل حجمازت 

بػػف ىػػذل لتبرقػػاـ متػػ  سف لتبقػػحييد بػػف لتةطلػػر لتبرضػػدر يجػػاز تػػو  15اسشػػمرت لتبػػمدة      
 2ببمرقر نشمط بأجار بم عدل ليعبمؿ لتخمصر فإعمدة لتحأىيل.

  مف لتباظ  لتبصمب بمتقل سا ببرض عنلم سا بقرطمف سا بشػلل ىػم نيػس لتبػدة لتػالردة
 3لتبشمر متدو سعلاه. 66/133بف ليبر  39ام لتبمدة 

 جمزة لتطارلر ليجل الا يجاز تلباظ  لتةادة ملا لتةبػل ملا مذل لعحػرؼ بةد للانحيمء بف ل 
 تو بمتنمفلدر بةد مجرلء لتيفص لتطفم ا بالانر لتلجنر لتطفدر.

                                                           
 .556،لتقمفي لتذكر،ص133/66بف ليبر  39_لتبمدة 1

لتبحضبف لتةطل لتقنادر ا لتبرضدر ل قحثنمئدر،ج.ر،  1966جالف  02لتبترخ ام  66/135بف لتبرقاـ  15لتبمدة - 2
 .1966جالف  08فحمررخ  46لتةدد 

 ،لتقمفي لتذكر.66/133بف ليبر  39لتبمدة -3
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  متػػػ  فػػػي لتبػػػاظييف التةبػػػل اػػػم لتحبحػػػع  16اإنػػػو سشػػػمر اػػػم لتبػػػمدة  85/59سبػػػم لتبرقػػػاـ
 1بمترلفر التةطل لتقنادر.

  204متػ   201التبالد بػف  129رضدر ام لتبمدة حطرؽ تلةطل لتب 03-06تكف ليبر 
 " ادةد ام اضةدر لتخدبر سدضم لتباظ : 129مذ نصت لتبمدة 

 .لتباجاد ام عطلر قنادر 
 .2لتباجاد ام عطلر برضدر سا فمدث بينم 
  :عطمة الأمومة 

ىذه لتةطلر ت ـ لتةمبلر خلاؿ احرلت بف افػل لتػالادة ابػم بةػدىم ااػد نػص علييػم  ا حنرر     
يػػػداع ليجػػػر بػػػف  30متػػػ   23لتبحةلػػػي بمتحأبينػػػمت للاجحبمعدػػػر اػػػم لتبػػػالد  83/11لتنػػػمناف 

 3صنداؽ لتضبمف للاجحبمعم طالؿ بدة ىذه لتةطلر.
بػػػرسة لتباظػػػ  فيػػػث نػػػص علػػػ  " حقػػػحييد لت 03-06بػػػف ليبػػػر  213كبػػػم جػػػمء اػػػم لتبػػػمدة 

خػلاؿ احػرة لتفبػل التػالادة بػف عطلػر سبابػر ااػي تلحشػررع ااػم نيػس ليبػر جػمء لتفػديث عػػف 
سف تلباظػ  لتبرضػةر لتفػي لفحػدلء بػف حػػمررخ  214فػي عطلػر ليبابػر اػم بضػباف لتبػمدة 

لنحيمء عطلر ليبابر اتبدة قنر لتحةييف قمعحيف بدااعحيف ليجر كل ياـ خلاؿ قػنر ليشػير 
 4اقمعر الفدة كل ياـ خلاؿ لتقحر سشير لتبالتدر. ليات ،

 

                                                           
، لتبحضبف لتنمناف ليقمقم تةبمؿ لتبتققمت 1985بمرس  23لتبترخ  85/59بف لتبرقاـ لتحنييذي  16لتبمدة  -1

 .24/03/1985لتصمدرة فحمررخ  13ج.ر، لتةدد  لتةبابدر،
 ،لتقمفي لتذكر.06/03بف ليبر 204مت  201ا لتبالد بف  129لتبمدة  -2
، لتصمدرة ج.ر، لتبحةلي بمتحأبينمت للاجحبمعدر،1983يانيا  02رخ لتبت  83/11بف لتنمناف راـ  30 -23لتبالد  -3

 .1795،1796.ص1403ربضمف  24فحمررخ 
 .19لتقمفي لتذكر،ص 06_03بف ليبر   214ا213لتبمدة - 4
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  :العطمة الخاصة 
بػف حػرلخدص لقػحثنمئدر بػمتحةييف  03-06بػف ليبػر  215دقحييد لتباظ  طبنػم تلبػمدة      

حكػاف غيػر بدااعػر لترلحػب احكػاف للاقػحيمدة بنيػم تلضػرارة لتنصػاى فيػث تػ دلرة لتبقػحخدبر 
قػػػلطر حنػػػدير بػػػم بةػػػد لتضػػػرارة لتنصػػػاى علػػػ  سقػػػمس بػػػم دنػػػدبيم تيػػػم لتباظػػػ  بػػػف بفػػػررلت، 

داف حفدمف اييػم ام لتقنر  أيام10التحةييف ام ىذه لتفمتر بفدد لتبدة  مذ يجب سف لا يحجماز 
    1كمنت للاقحيمدة بف ىذه لتبدة ححـ داةر الفدة سا عل  داةمت.

 المطمب الثاني
 الإضراب والحق النقابي 

مف لتفي ام ل ضرلب دةحفر بف سىـ اقمئل ببمرقر لتفي لتننمفم اذتؾ تلدامع عف      
لتبصمتح لتبمددر التبةنادر تلباظ ، اىا في بشحرؾ فيف لتباظييف التةبمؿ ا فرلز ادبر 

ا حةحفر لتفررر لتننمفدر بف سفرز لتفناؽ  ىذل لتفي اخصاصيحو ام اطمع لتاظدير لتةمبر،
ر، فيث دبكف تلباظييف بببمرقر لتفي لتننمفم عف فناايـ لتاظديدر اىذل التفررمت لتجبمعد

ا لتفي لتننمفم كيرع  بم قاؼ حنماتو ام ىذل لتبطلب بف خلاؿ درلقر ل ضرلب كيرع ساؿ،
 ثمنم.

 الفرع الأول: الإضراب. 
قػػػػة  لتبشػػػػرع لتجزلئػػػػري متػػػػ  ضػػػػبط ببمرقػػػػر فػػػػي ل ضػػػػرلب بنيػػػػاد مجرلئدػػػػر حفػػػػاؿ داف     

م لقحةبمتو نظرل تبم ينجـ عنو بػف عالاػب اخدبػر حةػاد بمتقػاء علػ  لتبنحيةػيف بػف لتحةق  ا
خػػدبمت لتبراػػي لتةػػمـ كبػػم اسنػػو ا يقػػبمب باضػػاعدر دبكػػف تلبشػػرع سف دبنػػع ىػػذل لتفػػي اػػم 

                                                           
 .19ص بف نيس ليبر، 215لتبمدة  -1
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لتقػػمت  لتػػذكر علػػ  سف دبػػمرس  03_06بػػف ليبػػر  36اطمعػػمت بةينػػر فيػػث نصػػت لتبػػمدة 
 .1لتباظ  لتفي ام ل ضرلب ام مطمر لتحشررع لتبةباؿ بو

ادةرؼ ل ضػرلب علػ  سنػو لتحااػ  لتجبػمعم عػف لتةبػل بصػير مرلددػر ا بنػرلر بفػرر كػف     
طػػػػرؼ لتةبػػػػمؿ فيػػػػدؼ لتضػػػػغط علػػػػ  سصػػػػفمب لتةبػػػػل التقػػػػلطر لتةمبػػػػر اصػػػػد مجبمرىػػػػم علػػػػ  

 .  2فل تلنزلع لتنمئـ فينيـ ا فيف صمفب لتةبللتخضاع تحلفدر بطمتفيـ ا ميجمد 
 أولا : موقف المشرع الجزائري من حق الإضراب في قطاع الوظيفة العمومية

بمتنقبر تحفررـ لتبشرع ت ضرلب ، ىا ام ليقمس حفندنم تبفدس قير لتبرلاي لتةمبر      
ـ اصد حفنيي بمنحظمـ الطرلد، لاف ادمـ لتباظييف سا عبمؿ لتنطمع لتةمـ فيجر عبلي

بطمتفيـ يحنما  ابفدس قيرارة القحبرلررر لتبرلاي لتةمبر ، ارجد ىذل ليقمس قنده لتػحشػررةم 
الدولة مسؤولة عن ظروؼ حياة ،التحم حنص عل  سف "  1976دستوربف  33ام لتبمدة 

استفاء حاجياته المادية والمعنوية وخاصة متطمباته المتعمقة  كل مواطن فهي تكفل
والأمن ، وهي تستهدؼ تحرير المواطن من الاستغلال والبطالة والمرض والجهل  بالكرامة

...   ." 
ام ظل ل صلافمت لتقدمقدر اللااحصمددر التحةدددر  لتصمدر  1989ثـ جمء دقحار     

لتفزبدر  اند لعحرؼ بفي ببمرقر ل ضرلب ام لتبرلاي لتةمبر اتكف ام مطمر لتنمناف لتذي 
الحق في بنو عل  سف :"  54دبكف سف دفدد ادبنع ببمرقر ل ضرلب ،فيث حنص لتبمدة 

يمنع ممارسة هذا الحق أو الإضراب معترؼ به ويمارس في إطار القانون ، ويمكن أن 

                                                           
 .185ص _قةيد بندـ، 1
 .173لتبرجع لتقمفي،ص _سفبدر قلدبمف، 2
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يجعل حدود الممارسة في ميادين الدفاع الوطني والأمن أو في جميع الخدمات أو الأعمال 
  1العمومية ذات المنفعة الحيوية لممجتمع".

بنو عل  سف  36انجده سكد صرلفر  ام لتبمدة  03_06اسبم بمترجاع مت  ليبر      
 .2لتفناؽ لتبكياتر دقحاررم  في ل ضرلب ام لتجزلئر ايا بف ظتلبا 

 ثانيا: ممارسة حق الإضراب والقيود التي تحكمها. 
" دشكل لتحاا  لتجبمعم عف لتةبل لتنحمئج عف 90/02بف لتنمناف  02فقب لتبمدة       

سعلاه التذي دفدث خرام يفكمـ لتنمناف، خطأ  02لتنزلع لتجبمعم تلةبل ببيياـ لتبمدة 
 لتبشمركاف ادو. بيندم جقدبم يرحكبو لتةبمؿ

ا دةحفر لتنزلع لتجبمعم ىا: كل خلاؼ دةلي بمتةلاامت لتجبمعدر التبيندر ام علاار       
لتةبل التشراط لتةمبر تلةبل اتـ يجد حقارحو فيف لتةبمؿ التبقحخدـ بمعحبمرىبم طرايف ام 

 5.3ا 4نطمؽ سفكمـ لتبمدحيف 
 شرط ممارسة حق الإضراب:  .1

 دؿ التبحبـ، اإنو تببمرقر ىذل لتفي عدة شراط.لتبة 90/02طبنم تلنمناف 
 ارتباط الإضراب بالدفاع عن المصالح المهنية و الاجتماعية لمموظفين:

لتبةدؿ التبحبـ بمتخلاامت  90/02بف لتنمناف  02يحةلي ل ضرلب طبنم تلبمدة      
 لتبحةلنر بمتبقمئل للاجحبمعدر التبيندر تلباظييف.

 
                                                           

 كلدر لتفناؽ ا لتةلاـ لتقدمقدر، بذكرة بندبر  تنيل شيمدة لتبمجقحير، ل ضرلب ام لتبرلاي لتةمبر، عحدنر فلجفل،- 1
 .76،78،ص2005/ 2004جمبةر محمد خدضر ،بقكرة ،

 لتقمفي لتذكر. 03_06بف ليبر  36سنظر لتبمدة - 2
لتبحةلي بمتاامدر بف لتنزلعمت لتجبمعدر ام لتةبل احقارحيم اببمرقر  06/02/1990لتبترخ ام  90/02راـ  لتنمناف  -3

 .1990افرلير  07لتصمدر فحمررخ  6ر، لتةدد .ج في ل ضرلب،
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 :  التسوية الوديةاستنفاذ إجراءات  -
لا لتلجاء ت ضرلب ملا بةد لقحنيمذ مجرلءلت لتحقادر لتاددر، التحم ححبثل ام لتبصمتفر      

فيف ببثلم لتباظييف اببثلم لتبتققر ال دلرة لتةبابدر لتحم حةندىم لتقلطر لتبخحصر 
 الوزارة(. –الولاية  –)البمدية 

 : موافقة الموظفين عمى الإضراب -
دكاف ارلر لتلجاء ت ضرلب صمدرل عف ليغلفدر لتبطلنر بف لتباظييف فإرلدة  يجب سف     

 .فرة داف مكرله سا ضغط
 :الإشعار المسبق بالإضراب -
بيمد ىذل لتشرط سنو يجب مشةمر لتبتققر سا ل دلرة لتةبابدر لتبةندر بقبنم بم ضرلب      

 اكذل معلاـ بيحشدر لتةبل لتبخحصر مالدبدم .
 فير لتلازبر تضبمف لتبفماظر عل  لتبنشآت ا ضبمف سبنيم: محخمذ لتحدل -
يجب عل  ببثلم لتباظييف التبتققر سا ل دلرة لتةبابدر حةييف دناـ بمتقير عل  ضبمف  -

 1لتبفماظر عل  لتبنشآت اليبلاؾ لتةبابدر. 
 لتضبمنمت لتبنررة تفبمدر في ل ضرلب -
 2سىبيم.لتبةدؿ ا لتبحبـ عدة ضبمنمت  90/02كرس لتنمناف  -
نبم ياانيم. -  ببمرقر في ل ضرلب لا دنطع لتةلاار لتاظديدر، ال 
 بنع سي حاظي  غرضو لقحخلاؼ لتباظييف لتبحضرررف. -
 بنع حاادع سي جزلء حأديفم عل  لتباظييف بقفب لتبشمركر ام مضرلب امنانم. -

                                                           
لتبحةلي بمتاامدر بف لتنزلعمت  90/02بف لتنمناف راـ  31-30-29-28-27-24-20 -19-18-17-16 لتبالد -1

 .234-233ص  لتجبمعدر ام لتةبل اببمرقر في ل ضرلب، لتقمفي لتذكر،
 .234ص  لتقمفي لتذكر، 90/02بف لتنمناف راـ  33-32لتبمدحمف  -2
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  .لتنياد لتالردة عل  ببمرقر ل ضرلب -
 ضرلب سىبيم بم يلم:ياجد لتةديد بف لتنياد لتالردة عل  في ل 

 القيود القانونية: أولا:
كبم سشمرت لتبمدة  90/02بف لتنمناف  43حـ ذكرىم عل  قفيل لتفصر ام لتبمدة      
بف نيس لتنمناف مت  لتيئمت لتباظييف لتبطمتفيف بضبمف لتفد ليدن  بف لتخدبر  38

لتبراي لتةمـ سا بأنشطر  لتةبابدر اذتؾ عندبم ينجـ عف ل ضرلب بقمس ببفدس مقحبرلررر
 1ماحصمددر. 

 الفرع الثاني: الحق النقابي:
تدرلقر لتفي لتننمفم لافد بف لتحطرؽ مت  بضباف اسقس ىذل لتفي سالا ثـ كديدر        

 ببمرقحو التنياد لتحم حرد عل  ببمرقحيم ثمندم.
 أولا: مضمون وأسس الحق النقابي: 

 19963مفدر اببمرقر لتفي لتننمفم ام دقحار بمتفررر لتنن 19892لعحرؼ دقحار      
 70بشكل ضبنم عل  لتفررر لتننمفم، انصت لتبمدة  39لتبةدؿ افيث نصت لتبمدة 

بشكل صررح عل  لتفي لتننمفم ملا سنو دعـ ىذل للاعحرلؼ يجةل لتنالعد لتةمبر لتبحةلنر 
 4بببمرقر لتفي لتننمفم اىذل دشكل ضبمنر سقمقدر تلحبحع فيذل لتفي.

                                                           
 ،بف نيس لتنمناف. 43ا  38لتبمدحمف - 1
 .1989افرلير  28لتبترخ ام  18_89بف لتبرقاـ لترئمقم راـ 39لتبمدة -2
 .1996ددقبفر  07لتبترخ ام  438_96لتبرقاـ لترئمقم راـ  -3
 لتبةدؿ. 1996بف دقحار  140لنظر لتبمدة  -4
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سبم عل  صةيد لتنصاص لتنمناندر التحنظدبدر، اإف االنيف لتاظدير لتةبابدر بنذ       
نص عل  ىذل لتفي ام لتبمدة  06/03ملا سف ليبر راـ   1للاقحنلاؿ لعحرات بمتفي لتننمفم

 بنو.   35
 ثانيا: ممارسة الحق النقابي و ضماناته:

 م ذتدمت  اضبمنمت حفكبو.ام مطمر ببمرقر لتفي لتننمفم ايدل ليخير دكاف ا
 آليات ممارسة الحق النقابي:-1
  :مبدأ التفاوض 

مف حيماض لتننمبمت بع لتقلطمت لتةبابدر ام لتبقمئل لتبحةلنر بشتاف لتباظييف       
كمتنمناف الترالحب التحكارف التحرادر احفقيف ظراؼ لتةبل ىا بف للآتدمت ليقمقدر 

 2تببمرقر لتفي لتننمفم.
لتبحةلي بكديدمت  90/14بف لتنمناف راـ  38اتند نصت عل  ىذل لتبفدس لتبمدة       

ببمرقر لتفي لتننمفم، ملا سف بشكل حبثيل يبن  يالجو بةض لتننمبمت، امتنمناف لتبذكار 
 بف لتةدد ل جبمتم تلبقحخدبيف. % 20لشحرط نقبر 

  :مبدأ المشاركة  في هيئات الوظيفة العامة 
ححشمرؾ لتييئمت ليكثر حبثدلا حشكيل لتبجلس ليعل  تلاظدير لتةبابدر بمعحبمره ىيئر        

حشماررر حةن  بمتاقمئل لتبحةلنر بمتاظدير ، كبم  حندـ لتييئمت ليكثر حبثدلا تلبحرشفيف 

                                                           
 بف لتنمناف للاقمقم لتةمـ تلةمبل عل  لتفي لتننمفم ام 21عل  لتفي لتننمفم ام لتبمدة  66/133نص للابر راـ  -1

 .335عل  لتفي لتننمفم ص  85/59كبم نص لتبرقاـ  22لتبمدة 
 ج.ر، لتبحةلي بكديدمت ببمرقر لتفي لتننمفم، 1990ياتيا  02لتبترخ ام  90/14بف لتنمناف راـ  37ا 34لتبمدحمف  -2

 .768ص  1990ياتيا  06لتصمدرة فحمررخ  23لتةدد 
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تةضادر لتلجمف لتبحقمادر ليعضمء بمعحبمر ىذه ليخيرة ىيئر لقحشمررر بحةلنر فحقيير 
 1ر لتبينم تلباظييف.لتبقم
  :المجوء إلى الإضراب 

بنو بمخحصمص لتننمبمت ام  38لتبةدؿ التبحبـ ام لتبمدة  90/14لعحرؼ لتنمناف راـ      
لتبشمركر ام لتاامدر بف خلاامت لتةبل، احقحةبل لتننمبمت ىذل لتفي بشراط اىا بف 

 2للآتدمت لتيمعلر لتحم حقحخدبيم لتننمبمت تلفصاؿ عل  بطمتفيم.
 ضمانات ممارسة الحق النقابي:

 عدة ضبمنمت تببمرقر لتفي لتننمفم التبحبثلر ام: 90/14ارر لتنمناف 
بنع لتحبييز ضد لتباظييف بقفب لتنشمط لتننمفم ام بجمؿ لتحاظي  احازرع لتةبل  .1

 التحرادر الترلحب التبنماع للاجحبمعدر.
 بف لتحدخل ام حقيير لتةبل لتننمفم. بنع سي شخص طفدةم سا بةناي  .2
 عدـ جالز ببمرقر لتحيديدلت التضغاطمت ضد لتحنظدـ لتننمفم . .3
بنع لتجير لتبقحخدبر بف حقلدط لتةزؿ سا لتننل سا سي جزلء ذخر بقفب لتنشمط  .4

 لتننمفم.
 لتفي ام معمدة مدبمج القحةمدة كمار لتفناؽ تلبنداب لتننمفم. .5
 3ننمفييف بف لتةزؿ لتحةقيم  ضرارة معلاـ لتحنظدـ لتننمفم.لقحبرلر فبمدر لتبندابيف لت .6
 
 

                                                           
 .07/08في لتذكر، ص ، لتقم06/03بف ليبر  65، 64، 60، 59، 58لتبالد  -1
 .769لتقمفي لتذكر ص  19/14بف لتنمناف  38لتبمدة  -2
 . 77-766بف نيس لتنمناف، ص 59مت   5ابف 15لتبالد  -3
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 الاستقالة و التقاعد.   : المطمب الثالث
 الفرع الأول: الاستقالة:

لتقمفي لتذكر عل  سفندر لتباظ  لتةبابم ام  03-06بف ليبر  217حنص لتبمدة      
سف يحجو لت  لتقلطر لتبةندر دلخل مدلرحو لتحم دةبل فيم فحنددـ طلب للاقحنمتر بمعحبمر ذتؾ 

 1فنم سقمقدم بف فنااو يحبحع فيم كبم يحبحع بفنو ام ليجر ا لتةطل.
 ممارسة الحق في الاستقالة: : أولا

عمبم ينشأ سقمقم بف في دقحاري ببناح تلباظ  يحبثل ام حرقـ لتنمعدة لتجدتدر بفدس      
فررر لتةبل اإذل كمف تلباظ  لتفي ام للاتحفمؽ بمتاظدير بف عدبيم الا دبكف سف دبمرس 
علدو سي ضغط تذل حةحفر للاقحنمتر فنم بف فنااو الا دةحفر لتباظ  فرل فدرجر لتفررر 

لرحبمطو بم دلرة لتةبابدر عف  لتحم كمف يحبحع فيم افل فصاتو عل  صير باظ  بقفب
طرري علاار حفحـ عدو سف دبحثل تنالعد حشررةدر ا حنظدبدر حنظـ قمئر لتجالنب لتبحةلنر 

  2 فرلبطر لتاظدير ببم ام ذتؾ فنو ام للاقحنمتر.
 تنظيم الاستقالة عبر الآجال القانونية: : ثانيا
سف لتبشرع لتجزلئري فدد بددل امناندر  03-06بف ليبر  220يحدؿ نص لتبمدة     

ت دلرة ام لترد عل  طلب لتباظ  عل  لتغب ام للاقحنمتر فيث فدد لتبدة ليات  ام 
سجل ساصمه شيررف ا ام ىذه لتيحرة دبكف تلباظ  لتحرلجع كبم دبكف ت دلرة سف حالاي عل  

الا دبكنيم لتخراج عف سجل ىذل لتطلب افل فلاؿ ليجل سي خلاؿ لتيحرة لتببنافر تيم امنانم 

                                                           
 لتقمفي لتذكر  06-03بف ليبر  217لتبمدة -1
 47/48( ص 2019) 2عدد  11بيدي فخدة ليكمددبدر تلدرلقمت للاجحبمعدر ا ل نقمندر بجلد -2
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شيررف ملا ام فمتر لتضرارة لتنصاى مذ بنفيم لتحشررع لتاظديم ام ىذه لتفمتر بدت 
 1شيررف لفحدلء   بف حمررخ نيمدر ليجل لياؿ لتببناح تلفمتر لتةمددر.

دبكف تلباظ  سف ينحظر ام لتفمتر لتةمددر بدة شيررف كأاص  فد تلبالانر عل        
تر اام فمتر لتضرارة لتنصاى دبكنو للانحظمر سربةر لشير فح  ا تـ حرد طلب للاقحنم

للادلرة خلاؿ ىذه لتبدة اإنو دةحفر بقحنيل اةلدم بفكـ لتنمناف سبم لتفبمدر لتببنافر تو بف 
طرؼ لتنمناف اتغرض قير لتبراي لتةمـ ايم معطمء للادلرة ارصر كمادر بف خلاؿ للآجمؿ 

تةمددر شيررف سا ام فمتر لتضرارة لتنصاى سربةر سشير فح  لتببنافر تيم ام لتفمتر ل
حقحطدع للادلرة حنظدـ سبارىم قاى عفر لتحاظي  لتدلئـ سا لتبتات سا عف طرري معمدة حنظدـ 

        2بيمـ لتباظييف .
 الفرع الثاني: حق التقاعد: 

 أولا : موقف المشرع من حق التقاعد: 
د ىػػا فػػي بػػمتم اشخصػػم دقػػحييد بنػػو لتباظػػ  بػػدى معحػػرؼ لتبشػػرع بػػأف بةػػمش لتحنمعػػ    

لتفدػػمة ادشػػبل لتنمعػػد علػػ  بةػػمش ببمشػػر دبػػنح تلباظػػ  علػػ  سقػػمس نشػػمطو لتبينػػم اذتػػؾ 
 123/.83بف لتنمناف  3طبنم تنص لتبمدة 

اكبم معحرؼ لتبشرع لتجزلئري بفػي لتبػاظييف اػم لتحنمعػد ا لتػذي نػص علدػو اػم لتبػمدة       
"لمموظػػػػف الحػػػػق فػػػػي الحمايػػػػة  لتقػػػػمفي لتػػػػذكر اجػػػػمءت كػػػػملآحم: 03_06بػػػػف ليبػػػػر 33

   الإجتماعية و التقاعد في إطار التشريع المعمول به.
 

                                                           
 لتقمفي لتذكر  06-03بف ليبر  217لتبمدة -1
 50بيدي فخدة ليكمددبدر تلدرلقمت للاجحبمعدر ا ل نقمندر لتبرجع لتقمفي ص  -2
لتبةدؿ ا لتبححـ  28لتةدد  ج.ر، 1983لتبحةلي بمتحنمعد لتبترخ ام ياتيا   83/12بف لتنمناف راـ   3لتبمدة  - 3

   78لتةدد . ، ج.ر لتبحةلي بمتحنمعد، ،2016ددقبفر  31لتبترخ ام  16/15بمتنمناف 
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 ثانيا : الشروط المقيدة لعممية التقاعد: 
 ايد لتنمناف لقحةبمؿ في لتحنمعد فجبلر بف لتشراط ا لتبحبثلر سقمقم ام:

 :أ/بموغ السن القانونية لمتقاعد
 ديسمبر 31لتبترخ ام  15-16لتةدد ليخير بف لتجرردة لترقبدر لتنمناف راـ  حضبف    

 .12- 83التبحةلي بمتحنمعد التذي دةدؿ ارحبـ لتنمناف راـ  2016
بف لتنمناف راـ:  6اححبـ سفكمـ لتبمدة   ارنص ىذل لتنمناف ام بمدحو لتثمندر لتحم حةدؿ    
)ة( بف بةمش لتحنمعد عل  لقحديمء لتشرطيف سنو "ححاا  اجابم لقحيمدة لتةمبل  83-12

عل  ليال غير سنو دبكف لفمتر لتبرسة لتةمبلر عل   سنة( 60لتحمتييف ، فلاغ قف قحيف )
، اضمء بدة خبس كاممة سنة( 55لتحنمعد بطلب بنيم لفحدلء بف قف لتخمبقر التخبقيف )

 1 عل  ليال ام لتةبل" سنة( 15عشرة )
 ب/التقاعد النسبي:

مذل مقحاا  شرطيف يحبثلاف ام  تلباظ  لتفي ام لتحنمعد لتنقفم فنمء عل  طلب بنو،    
قحديمءه عل  ليال عشررف قنر بف لتةبل ابف داع  فلاغو قف لتخبقيف قنر عل  ليال، ال 

دبكف حخيدض بدة لتقف ااحرة لتنشمط بمتنقبر تلنقمء  مشحرلكمت لتضبمف ل جحبمعم،
 بمتحمتم حصبح لتشراط كملآحم:لتةمبلات فخبقر قنالت ا 

بع ل شمرة مت  سف لتبةمشمت  بف لتةبل، سنة 15ا مقحديمء  سنة 45دكاف لتقف  _
لتببنافر ام مطمر لتحنمعد لتجزئم لا حكاف امفلر تلبرلجةر ام فمتر عادة لتباظ  تلنشمط 

ليجير  بأجار بةد مفمتحو عل  لتحنمعد ارحـ ل فمتر عل  لتحنمعد فنمء عل  طلب لتباظ 

                                                           
التبحةلي بمتحنمعد التذي دةدؿ ارحبـ لتنمناف   ،2016ددقبفر  31لتبترخ ام  15_16بف لتنمناف راـ  12_لتبمدة  1

83/12.  
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داف قالء اارلر ل فمتر لتحم اد يحخد بصير بنيردة بف طرؼ لتبقحخدـ دةد بمطلا اعددـ 
 1ليثر.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
دلر  نقبر علاار لتةبل لتيرددر اللآثمر لتبحرحدر عنيم، لتاجيز ام شرح امناف لتةبل لتجزلئري، _فف عزاز فف صمفر، 1

 .276ص ،2010د.ب.ف، لتخلداندر،



الفصل الثاني:                                           
 لجزائري تطبيقات نظام التحفيز لمموظف العام في التشريع ا
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 خلاصة الفصل الثاني :
حفيف ام ىذل لتيصل سف لتنظـ ا لتفالاز ام لتاظي  لتةبابم اػم لتجزلئػر تػو سثػر كفيػر      

علػػػ  سدلء لتةمبػػػل سا لتباظػػػ ، اذتػػػؾ فحفنيػػػي رغبمحػػػو احفييػػػزه بمتةالبػػػل لتحػػػم حػػػتثر ادػػػو بػػػف 
لتنمفدر لتبمددر سا لتبةنادر، ابطفدةر لتفمؿ مف تلباظ  ىدؼ دقبا تحفندنو اسدضػم لتبتققػر 

قػبا تحفندنػو اذتػؾ فاضػع حفييػزلت تلباظػ  تحفنيػي بػم ينبغػم سف دكػاف بقػحنبلا تيػم ىػدؼ ح
 ابدرجر عمتدر.
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 :الخاتمة
رستو تطرقت ىذه الدراسة الى النظام التحفيزي لمموظف في التشريع الجزائري، والذي ك     

المتضمن القانون الأساسي لموظيفة العامة،  60-60النصوص القانونية خاصة منيا الأمر 
والنصوص التطبيقية لو، وبعض النصوص ذات العلاقة، حيث أرسى المشرع مجموعة من الحوافز 

 المادية والمعنوية لمموظف، لتحقيق فعالية لمعمل الإداري، ودفع الموظفين نحو أداء أفضل.
    والتوصيات وىي كالآتي:ىذه الدراسة توصمنا إلى جممة من النتائج ل ومن خلا

 :النتائج
يعتبر نظام الحوافز من أىم مشاكل بعظ المؤسسات و ذلك بسبب تنوع مطالب الموظفين و   -

تتغير من وقت لأخر بسبب استحالة الحصول عمييا في بعظ المؤسسات أو تم الحصول 
 خرى .عمييا ويريد الحصول عمى حوافز أ

يتأثر التحفيز بالبيئة الداخمية أو الخارجية لمعمل كما يتغير من مؤسسة لأخرى حسب  -
 الاىداف التي يريد الوصول إلييا .

نستنتج بأن نظام الحوافز داخل الإدارات العمومية الجزائرية لو أثر كبير عمى الموظف و  -
 أدائو في إطار عممو.

لحقوق والحريات حيث أصمح نظام الرواتب و العديد من الضمانات وا 60/60أقر الأمر  -
 وضع القواعد العامة التي تحكمو.

 بالترقية كأحد أىم حقوق الموظف المتعمقة بمساره الميني. 60/60كما اىتم الامر  -
عن حق الموظفين العموميين في الدفاع عن حقوقيم الاجتماعية والمينية  60/60نص الأمر  -

الحق من تأثير مباشر عمى الخدمة العمومية كما  عن طريق الإضراب رغم ما يميز ىذا
إعترف بحق الموظفين برسم سياسة الدولة في الوظيفة العمومية من خلال حرية الرأي و حرية 

 الإنتماء .
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و إىتم نفس الأمر بنياية المسار الميني لمموظف عن طريق ضمان تقاعد مريح من الخدمة 
ان مجردا من توقيف المرافق العامة و تعطيميا حمايتا الوظيفية كما أقر لو حق الإستقالة إذا ك

 لسير المرافق العامة و ديمومتيا.
 :وصياتتال
 ،من الضروري أن تعطي إدارة المؤسسات عممية التحفيز أىمية قصوى حتى تستمر الإدارة  -

 .فالتحفيز جزء أساسي في عممية التطور و النجاح
يتسنى  بي حتىإحياء قانون التقاعد النس إعادةالمطالبة بإعادة النظر في قانون التقاعد ب -

 لممؤسسات خمق مناصب عمل جديدة مما ينعكس اجابا عمى مردودية ىذه المؤسسات.
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 أولا : المصادر:
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1997. 
درىوم بن عايض الحارثي، رفع كفاءة العاممين وعلاقتيما بالحوافز المادية والمعنوية أكاديمية -5

 .1999نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض، 
بعة، دار الجامعية، الإسكندرية، دون ط "رؤية مستقبمية"، راوية حسن، إدارة الموارد البشرية،-6

 .2003مصر،
الوظيفة العمومية بين التطور و التحول من منظور تسيير الموارد البشرية و  سعيد مقدم، -7

 .2009/2010ديوان المطبوعات الجامعية،الجزائر، أخلاقيات المينة،
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 ملخص:ال
ري من خلال دراستنا لموضوع بحثنا النظام التحفيزي لمموظف في التشريع الجزائ       

تسعى لمنجاح  يتضح لنا أن نظام الحوافز ميم جدا وحيوي بالنسبة لأي مؤسسة عمومية،
كونو مؤثر عمى أىم عنصر في المؤسسات وىو الموظف بالإضافة لكون ىذه المؤسسات 

فالحوافز ىي عبارة عن قوة خارجية تجذب  تحقق الكثير من الأىداف بواسطة ىذا النظام،
دا  الأنشطة المطموبة منو إذ تجعمو يقوم بك  ما لديو من الموظف أو تدفعو في سموكو لأ

 قدرة وخبرة للأدا  المطموب ويعم  عمى تحقيق قدر من التطور في أساليب العم  المختمفة،
كما تعتبر الحوافز عاملا جوىريا في تحسين مستوى أدا  الموظف وزيادة إنتاجو وتحقيق 

وخير دلي   لإبداع الإداري وتفعي  نشاطو،الرضا الوظيفي لديو بالإضافو إلى حثو عمى ا
عمى فعالية نظام الحوافز أنو يعم  عمى تحريك الدوافع المكبوتة داخ  الأفراد العاممين 
والسعي لإشباعيا وذلك بإستخدام عدة طرق كالحوافز المادية والمعنوية أو السمبية والإيجابية 

 يوليو 51 :المؤرخ في 60/60ي الأمر أو الفردية والجماعية التي كيفيا المشرع الجزائري ف
المتضمن القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية إضافة إلى المراسيم التي صدرت  6002

 بعده وخاصة تمك التي تعني بإعادة ىيكمة الأجور و كذا قوانين أساسية خاصة.
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Summary: 

Through our study of the subject of our discussion of the employee 

incentive system in the Algerian legislation, it becomes clear to us that 

the incentive system is very important and vital for any public 

institution that seeks success as it influences the most important 

element in the institutions which is the employee in addition to the 

fact that these institutions achieve many goals through this system, so 

incentives are a phrase An external force that attracts the employee or 

pushes him in his behavior to perform the activities required of him, 

as it makes him do all his ability and experience to perform the 

required and work to achieve a measure of development in various 

work methods, and incentives are considered a fundamental factor in 

improving the employee's performance level, increasing his 

production and achieving job satisfaction He has, in addition to urging 

him to innovate administratively and activate his activity, and the best 

evidence of the effectiveness of the incentive system is that it works to 

move pent-up motives Within the working individuals and striving to 

satisfy them by using several methods such as material and moral 

incentives or negative and positive or individual and collective, which 

the Algerian legislator adapted in the Ordinance 06/03 of July 15, 

2006 containing the general basic law of the public office in addition 

to the decrees issued after him, especially those concerned with 

restructuring Wages and special basic laws. 
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 رقم الصفحة العنــــوان
 / شكر وعرفان

 / الإهداء
 / قائمة المختصرات

 د-ج-ب-أ مقدمة
 25-74 الموظف فعاليةز وأثره على الفصل الأول 7 مفهوم التحفي

 96-74 المبحث الأول 7 مفهوم التحفيز
 75-74 تعريف التحفيز وعناصرهالمطلب الأول : 

 75-74 الفرع الأول: تعريف التحفيز
 75 الفرع الثاني : عناصر التحفيز

 93-76 لمطلب الثاني: أنواع الحوافزا
 91-76 الفرع الأول: أنواع الحوافز من حيث طبيعتيا

 91-91 رافياالفرع الثاني: أنواع الحوافز من حيث أط
 93-91 الفرع الثالث: أنواع الحوافز من حيث آثارىا

 95-93 المطلب الثالث: أىداف التحفيز
 93  الفردي المستوى  على التحفيز أىداف :الأول  الفرع
 94-93  المجموعة مستوى  على الحوافز أىداف: الثاني الفرع
 95-94  الإدارة مستوى  على الحوافز أىداف :الثالث  الفرع

 24-96 لية الموظفالمبحث الثاني 7 أثر التحفيز على فعا
 29-96 المطلب الأول: أثر التحفيز على الرضا الوظيفي

 27-96 تعريف الرضا الوظيفي: : الفرع الأول
 29-27 علاقة التحفيز بالرضا الوظيفي: الفرع الثاني:

 21-29 أثر التحفيز في الأداء والإبداع الإداري  : الثاني المطلب



 فهرس المحتويات
 22-29  الوظيفي بالأداء وعلاقتو التحفيز :الفرع الأول

 21-22 .لتحفيز على الإبداع الإداري الفرع الثاني : أثر ا
 21 المطلب الثالث: شروط نجاح نظام التحفيز وأسباب فشلو

 22-21 .شروط نجاح نظام التحفيز : الفرع الأول
 24-23 الفرع الثاني: أسباب فشل نظام التحفيز

 25 خلاصة الفصل
 25-17 الفصل الثاني 7 تطبيقات نظام التحفيز للموظف العام في التشريع الجزائري 

 14-17 الحوافز الماديةالمبحث الأول 7 
 12-19 طلب الأول: الراتبالم

 12-19 استحقاق الراتبالفرع الأول: 
 12 لراتبحماية االفرع الثاني: 

 13-12 المطلب الثاني: الترقية 
 11-11 الضمانات التي يوفرىا الأمن القانوني المتعلق بالترقية : الفرع الأول

 13-11 رقية تالفرع الثاني: طرق ال
 14-13 التعويضات والمنح:  المطلب الثالث

 13 الفرع الأول : تعريف التعويضات
 14 : أنواع التعويضات الثاني فرع ال

 24-16 الحوافز المعنوية7  المبحث الثاني
 13-17 المطلب الأول: العطل

 13-17 الفرع الأول: أنواع العطل 
 21-14 المطلب الثاني: الإضراب والحق النقابي

 29-14 الفرع الأول: الإضراب 
 21-29 الفرع الثاني: الحق النقابي

 24-21 دالمطلب الثالث: الاستقالة والتقاع
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 22-21 الفرع الأول : الاستقالة

 24-22 رع الثاني : التقاعدالف
 25 خلاصة الفصل

 39-37 خاتمةال
 35-31 قائمة المصادر والمراجع

 / الملخص
 / فهرس المحتويات

 
 


