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 مقدمة الفصل
ة كبيدرة بأهميد البشدريةتعتبر إدارة الموارد البشريّة أهم إدارة في المنظمة  ولقدد ظظيدا ادارة المدوارد 

اا والشركاا ية التي تُقوم بها في المؤسسبسبب الدور المهم والوظائف الأساس  في عالم الأعمال
وبٍ إيجددابيّ وفعددالّ ممّددا يُسدداهم ة بأسدد التددي تسددتفدم فددي إدارة العناصددر البشددريو  والهيئدداا المتنوعددة

ومدددم  دددمم هدددف، الوظدددائفي  وظيفدددة تظفيددد  فدددي تظقيدددا المصدددالل الفاصدددة ل منظمددداا والهيئددداا 
 .الموارد البشرية

لاشددأ أم ترددور المنظمددة مرهددوم بمردوديددة العمددل وبكفدداجة العمددال و درجددة اسددتعدادهم و ر بددتهم  
وح الظمددداي فدددي نفوسدددهم أو بدددالأظر  فدددي العمدددلي ولا يكدددوم هدددفا الا مدددم فددد ل تشدددجيعهم وبددد  ر 

تظفيدد همي لددفلأ أصددبل مددم الواجددب اسددتفدام أظسددم الفرددر مددم أجددل اسددت  ل هددف، ال ددروة أظسددم 
مدم فد ل بنداج أنظمدة ل ظدواف  تكدوم فعالدة. وسدوف نتردرا فدي  است  ل لتظقيا أهداف المنظمة

نظريدداا  مددة وكددفا مفت ددفد البشددرية فددي المنظهددفا الفصددل الددف  المفدداهيم المتع قددة بتظفيدد  المددوار 
  الظواف .
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 المبحث الأول: عموميات حول الحوافز
اهتم الك يدر مدم البداظ يم بدالظواف  المقدمدة ل فدراد فدي المؤسسدةي كدل ظسدب وجهدة 
نظر، و في هفا المبظ  سنتررا إلف تعريف الظواف  وأنواعها في مر ب أول  م ننتقل إلف 

 ليتها  أسي منل الظواف  وشرور فعا
 المطلب الأول : تعريف الحوافز وأنواعها 

 قدما عدة تعاريف ل ظواف  تتفا في مجم ها بأم الظواف  تم ل ما ي ي :   
فددرأ أو وسددائل توفرهددا إدارة المؤسسددة أمددام الأفددراد العددام يم لت يددر ر بدداتهمي وتف ددا لددديهم 

 وأ السدد يم بشددبا  الدددافم مددم أجددل السددعي ل ظصددول ع يهددا عددم رريددا الجهددد والعمددل والسدد
 (1)ظاجاتهم التي يظسوم بها. 

 (2)" المؤشراا الفارجية التي تشجم ابنسام أو تظف ، ع ف الأداج"
  (3)م يراا تظرأ الس وأ ابنساني تساعد ع ف توجيه الأداج

مم ف ل مدا سدبا يمكدم القدول أم الظدواف ي تم دل العوامدل الفارجيدة التدي تعمدل ع دف دفدم 
مم ف ل المساهمة في تفجير راقاتده الكامندة وتوجيده سد وكه فدي الاتجدا،  الفرد نظو العمل

 الفي يفدم المؤسسة.
 للحوافز: التاريخيالتطور 1.

مم بداية القرم ال امم عشر عندما بر ا ظركة ابدارة الع مية بدأ الع ماج يهتموم في 
ويمكم أم نمي  بيم     مراظل لتروير الفكر  الظواف بظو هم ودراساتهم بمو و  

 ابداري فيما يفأ مو و  الظواف .
 ير أم الظواف  كدراسة إنسانية وكنظرية لم تظهر آ ارها ع ف الوظيفة العامة إلّا في القرم الما ي 

ية ابدارة الع مية والتي سميا فيما بعد )العشريم( وفلأ ع ف يد )فريد ريأ تايور( منشئ نظر 
 .بالنظرية الك سيكية

 

                                           
دارة الأفراد دار الشروا أ  1  .208مصرفف نجيب شاوش إدارة الموارد البشرية وا 
 .208نفي المرجم السابا أ  2
 .259القاهرة أ  – ريب ل رباعة دار  –إدارة الموارد البشرية –ع ي الس مي   3

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/97091/posts
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 مراحل تطوير الفكر الإداري 1.1
 المرحلة التقليدية: 1.1.1

تم ل هف، المرظ ة النظرياا التق يدية في ابدارة ظي  تعتبر المنظمة وظدة إقتصادية م الية لا 
ائد النظرية البيروقرارية, أم الفرد بربعه ع قة لها بالبيئة الفارجية ومم وجهة نظر ماكي فيبر ر 

 ير رموح وكسول ودائما يسعف إلف إشبا  ظاجاته المادية وبالتالي رك ا هف، المرظ ة ع ف 
فريدرأ تاي ور في سياستها التظفي ية  المادية فقر وكفلأ رك ا مدرسة ابدارة الع مية بقيادة الظواف 

 ع ف الأساي المادي.
 مدرسة العلاقات الإنسانية: 2.1.1

مم وجهة نظر هف، المدرسة أم المنظمة عبارة عم نظام كبير ومعقد التكويم ظي  يتكوم مم 
أج اج متباينة في الأداج أهمها الجانب ابنساني والفني وهف، المدرسة تنظر إلف ابنسام  في 

 لمشاعر والأظاسيي ويعمل في دافل الجماعاا.ا
وبالتالي نر  بو وح الترور في النظرة إلف ابنسام وكيفية التعامل معه باعتبار أم المنظمة 

ما بيم المادية  الظواف بجانب أنها وظدة اقتصادية فهي وظدة اجتماعية لفلأ نجد تنوعا في منل 
 والمعنوية.
 المرحلة الحديثة: 3.1.1

تم  ها نظرياا ابدارة الظدي ة م ل)نظرية ابدارة بالأهداف ونظرية النظم( وظاولا هف، المرظ ة 
أم تتجنب أفراج النظرياا والمراظل السابقة مستفيدة مم تجاربها وهف، المرظ ة تنظر إلف الجها  

ام مفتوح وليي م  قا كما كانا المداري التق يديةي وقد أدعا المداري الظدي ة إلف ع ف أنه نظ
بالنتائج المتظققة ونادا ب رورة افت ف ما يظصل ع يه العام وم مم ظواف  سواج  الظواف ربر 

ة وفلأ ظسب مستوياا الأداج وكفلأ مم وجه نظر هف، المرظ ة  رورة كانا مادية أو معنوي
 4اشتراأ العام يم مم ابدارة في و م فرر الظواف .

 
 

                                           
ميرفا توفيا ابراهيم عوض اللهي أ ر التظفي  ودور، في تظقيا الر ا الوظيفي ل عام يم أنموفج البظددد  إدارة ظساباا المشتركيم في   4

 36ي  أ2012دد  2011يالأكاديمية العربية بالدنمارأعمالي ب دية   ةي برنامج الماجستير في إدارة الأ

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/97091/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/97091/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/97091/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/97091/posts
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 أنواع الحوافز2.

توجد عدة تقسيماا ل ظواف  وهفا مم ظي  ربيعتهاي مم ظي  أ ر الظواف  ع ف الفرد ومم ظي  
 5شموليتها وهفا كما ي ي:

 هاوفعاليت .من حيث أثر الحوافز1.2

 سم الف ما ي ي:قتن

 :وهي ت أ الظواف  التي تسعف الف ت بية ظاجياا  الافراد العام يم بالمنظمة   الحوافز الإيجابية
ودواعهم ل يادة إنتاجيتهم وتظقيا التمي  في  الأداج وهفا مم ف ل التشجيم بظوا   مادية كالمال 

 .والجوائ  أو  ظواف  معنوية  كالتقدير والترقية

 :وهو قيام المنظمة برد  الس وكياا الس بية لعمالها أو الظد منهاي ومم أم  ة  الحوافز السلبية
 الس وأ الس بي ل فرد : الاهمال عدم اظترام أوقاا العمل و التع يماا  عدم تظمل المسؤولية...

التظويل  العقوباا م ل الفصم ممم أجر العاملي ابنفاراتم بعض تس يرمما يد  المؤسسة الف 
 خوالنقل...ال

 طبيعة الحوافز وقيمتهامن حيث 2.2

 ظسب هفا  التصنيف هناأ نوعيم تظفي  مادي وتظفي  معنويي:

 :وهي مبالغ نقدية وامتيا اا مادية  تدفم ل عمال يمكم أم تأفف أظد الأششكال الحوافز المادية
 الأتية:

 المكافأة عم العمل المتمي  أو الا افيّ -
 أرباح المؤسسة ع ف العمالّتو يم ج ج مم  -
 ال ياداا في الأجور والع وااّ -
 الترقيةّ -
 التأميم الصظي ل عام يم وأسرهمّ -

                                           
ال ريف أولاد ظيمودة وافرومي تأ ير نظام الظواف  ع ف ر ا العام يم في المؤسساا العمومية الج ائرية_ دراسة اتجاهاا عينة عبد   5

 .353ي 352ي أ أ2017ي جوام 12موظفي  تعاونية الظبوب والف ر الجافة البويرةي مج ة رؤ  اقتصادية جامعة الوادي العدد
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 التعوي اا عم السكمي النقل والسفر. -

  :النفسية والمعنوية والاجتماعية ل فراد العام يمي في يد  الظاجااوهو اشبا  الحوافز المعنوية
بيم الظواف  المادية والمعنوية وتفت ف د ترابر وتكامل الولاج التنظيمي و ر ا العمال. ويوج

الظواف  المعنوية وفقا لظروف العامل والمؤسسةي ومم ام  تها تقدير جهود العمالي الاعترافي 
 الاظترامي اشراأ العمال في اتفاف القرارااي الترقية والأمام الوظيفي.

 من حيث شموليتها  3.2

 اعيةالفردية والجمتتم ل في الظواف  

 :مم انتاجه أو يظقا تمي ا  يرفموهي الظواف  التي تقدمها المنظمة ل عامل الفي الحوافز الفردية
التنافي  في الأداجي كتقديم مكافاة لا اف ل مدير أو جائ ة لا ف ل موظف وهفا  ممم شأنه  يادة

 ابيجابي بيم الأفراد العام يم.

 :تشجيم روح الفريا وتع ي  التعاوم بيم العمالتهدف هف، الظواف  الف  الحوافز الجماعية 
بظي  يظرأ كل واظد ع ف ام لا يتعارض عم ه مم عمل ال م ج لأم في فلأ ا رار بالأهداف  
الرئيسية ل عملي  ويدفل في هفا  النو  ممنم الظواف ي تفصيأ جائ ة لأظسم مص ظة أو قسم 

  بالمنظمة.  

 تعريف الدوافع وخصائصها 3.

دوافم عم ية معقدة الترتيب وفلأ بسبب أم دوافم الفرد لا يمكم رؤيتهاي بل يمكم تعتبر ال -
 استنتاجهاي وللإنسام ظاجاا ك يرة ومت يرة باستمراري وعند إشبا  ظاجة معينة تتولد ظاجة أفر ّ

الدوافم ليسا س وكا ولا أداج بظد فاته بل هي تتع ا بالعوامل الداف ية والفارجية المؤ رة في  -
 تيار الفرد لس وأ معيم فهي بفلأ مسبباا ل س وأ وليسا الس وأ نفسهّاف

 للإنسام ظاجاا أو توقعاا متعددةي تت ير باستمرار وقد تت ارب معاّ -

قد يم أ الأشفاأ نفي الدوافم لكم ليي بال رورة أم ينتج عم هف، الدوافم نفي الس وأ عند  -
 جميم الأشفاأي فكل إنسام وردة فع هّ
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إشبا  الظاجاا هي التي تظدد نمر وقوة الدافعيةي أي أم قوة الدافعية ت  داد ك ما كانا درجة  -
 درجة إشبا  الظاجاا أقل مم المر وبّ

مم النادر أم نجد دوافم وظاجاا منفص ةي بل في أ  ب األظيام تكوم مجموعة متفاع ة مم  -
 الدوافم والظاجااّ

م الفرد تم ل فيار، ل س وأ الفي يس كهي مم بيم عدد الدوافم فاا توجه مقصودي بمعنف أم دواف -
 ّمم الفياراا الس وكية المتاظة وبالتالي فإم الدوافم عند، تكوم عم قصد مسبا

 دوافم الفرد ال تكوم عوامل نفسية داف ية مائة بالمائة وانما تتأ ر ببيئة الفرد ومظيره. -

 أهمية الدوافع1.3.

 تتم ل اهمية الدوافم فيما ي ي:

 الدوافم هي أظد المت يراا المستق ة الهامة المؤ رة ع ف أداج العاملّ -
تساعد ع ف التنبؤ بالس وأ ابنساني في المستقبل وبالتالي الاستعداد لمواجهته والتعامل  -

 معه وتوجيهه إلف صالل المؤسسااّ
 ابدارةّتؤدي الدوافم ابيجابية إلف  يادة التعاوم بيم الأفراد أنفسهمي وبيم الأفراد و  -
وجود الدوافم شرر  روري لظدو  عم ية التع مي إف أنه ك ما  ادا قوة الدفم  ادا فعالية  -

التع م واتقانه لما يتع مهي واستفدامه في مواقف جديدة وم ابرة الفرد ع ف مواص ة الجهدي واستمرار، 
 ي المؤسسةّواهتمامه وهفا يؤدي إلف  يادة اببدا  في العمل مم ررف الأفراد العام يم ف

يؤفر الدافم القوي عموما ظهور التعب والم لي وبفلأ فهو ي يد مم يقظة الفرد وقدرته   -
 ع ة ظصر الانتبا، ومقاومة التشتا الفهنيّ

يعد تشفيأ الدوافم فا أهمية كبيرة ل مؤسساا في إعداد وتصميم البرامج التدريبية المؤ رة  -
 في الدوافم وتنميتهاّ

 وأي فدوافم الفرد تؤ ر في شدة الس وأ وفاع يتهي فك ما كام الدافم الدوافم تظدد شدة الس -
 قويا كام الس وأ أك ر شدة والفرد أك ر إلظاظا لت بية هفا الدافمّ
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والمجموعاا دافل  الأفرادتؤدي الدوافم ابيجابية إلف التق يل مم الصراعاا بيم  -
 المؤسسااّ

فعند معرفة دوافم العمال ن م الظاف  الدوافم هي ظجر الأساي في بناج نظام الظواف ي  -
 6.المناسب لها

  الدوافع من منظور اسلامي2.3

ام الاس م الظنيف منهج كامل ل ظياة الانسانية في جميم مجالاتها ولفا يعمل ع ف هداية الانسام 
نيف وي بي ظاجاته المادية والروظية ويفي بفررته الانسانية التي ف قه الله ع يها ي ام الاس م الظ

هو الديم الوظيد الفي قرر المبادئ الاساسية التي تشمل كل جوانب الظياة الاجتماعية والاقتصادية 
 (38) في الكتاب مم شيج " الانعام ايه والتشريعية والسياسية . قال تعالف " ما فررنا

  ام عنها ر القرام الكريم الوالدوافم والاظتياجاا التي تظد  عنها ع ماج النفي المظد وم قد اما
ك يرة تبر  هف، الدوافم كالدوافم الروظية والنفسية ودافم  قرآنيةسنة وهناأ آياا  وأربعمائةالف  منف

التم أ والعدوام ودافم التنافي ....الخ مم ت أ الدوافم التي افرد لها ع ماج النفي وابدارة 
ج في دراستهم ل دافعية المظد وم العديد مم الابظا  بل ام بعض الدوافم ا ف ها معظم الع ما

كالدوافم الروظية م ل دوافم التديم والتمسأ بالتقو  وظب الفير والظا والعدل وكر، الشر والبارل 
 .والظ م

متفرقه عم ت أ الدوافم فيتظد  عم شهو، الجني وشهو، ظب  آياافالقرام الكريم تظد  في 
يقول ع  وجل )  يم ل ناي ظب الابناج وشهو، التم أ وشهور التفافر ي ففي سورة ال عمرام 

الشهواا مم النساج والبنيم والقنارير المقنررة مم الفهب والف ة والفيل المسومة مم الانعام 
والظر  فلأ متا  الظياة الدنيا والله عند، ظسم الماب ( وفي ايه افر  يتظد  عم ت أ الدوافم 

 يفرجنكما مم الجنة فتشقف ام لأ مفاربا ابي البشر ) فق نا يا ادم ام هفا عدو لأ ول وجأ ف 
 (119(ي)117الا تجو  فيها ولا تعر  وانأ لا تظمئوا فيها ولات ظف ( سورة ره ايه )

                                           
لولاج التنظيمي دراسة ظالة عينة مم المؤسساا العموميةي مفكرة ماجستير تفصأ ادارة الأعمالي م وار منوبةي أ ر الظواف  ع ف ا 6

 8ي9أ أ  ي 2013جامعة بومردايي 
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هف، الايه الكريمة اشتم ا ع ف عد، دوافم وهي دافم الاكل ) ام لأ الاتجو  ( ودافم الوقاية 
سكم والمقام في مكام امم ) ولا وال بي ) ولا تعر ( ودافم الشرب ) وانأ لا تظمأ فيها ( ودافم ال

 ( ت ظف

كفلأ يبيم القرام الكريم دافم التم أ وهي مم الدوافم النفسية التي يتع مها الانسام في الا  ب 
ا ناج تنشئته الاجتماعيةي فال قافة التي ينشا فيها وفبرته الشفصية تع مه ظبه لامت أ المال و ير، 

منظه الامام مم الفقر وتمد، بالنفوف والجا، والقوة في مم الممت كاا التي تبعد، عم الفوف وت
المجتمم ي وقد اظهر القرام الكريم هف، الدافعية في اك ر مم مو م بقوله ) وتظبوم المال ظبا 

( ي ) المال والبنوم  ينه الظياة الدنيا ( سورة الكهف وايه افر  تشير 20جما ( سورة الفجر ايه )
ج المال وتجميعه يصرف عم فكر الله ويدف ه في عق ه بقوله ع  وجل الف دافم التم أ والجري ورا

 (1ي2) الهاكم التكا ر ظتف  رتم المقابر ( سورة التكا ر ايه )

هفا وقد دفم بعض ع ماج النفي الف اعتبار التم أ  ري ة ي الا ام الدراساا في ع م النفي لا 
سبا ي بل الايه الكريمة تؤكد ع ف اعتبار تعتبر التم أ  ري ة وتميل لاعتبارها دافعا نفسيا مكت

دافعية التم أ دافعا نفسيا مكتسبا بقوله ع  وجل )  يم ل ناي ظب الشهواا مم النساج والبنيم 
 ( ...والقنارير المقنررة

كفلأ في مو م افر ابر  القرام الكريم دافعيه افر  وهي دافم العدوام ي عدوام في س وأ 
الظاا الاف  بهمي أي كانا صور العدوام بدني او لف ي ي وقد  الانسام تجا، الافريم بهدف

اشار القرام لدافم العدوام في قصة ادم ع يه الس م عندما وسوي الشيرام لادم وظواج بقوله ع  
وجل ) فوسوي اليه الشيرام قال يا ادم هل ادلأ ع ف شجرة الف د وم أ لا يفنف فأك  منها فبدا 

فام ع يهما مم ورا الجنة وعصف ادم ربه ف و   م اجتبا، ربه فتاب لهما سوجاتهما ورفقا يفص
مني هد  فمم تبم هداي ف   يأتيكم فأماع يه وهد  قال اهبرا منها جميعا بع كم لبعض عدو 

 ( يظل ولا يشقف

 : ويقول ع  وجل في موا م افر للإشارة الف هف، الدافعية بقوله
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يقولوا ربنا الله ولو لا دفم الناي بع هم ببعض لهدما الفيم افرجوا مم ديارهم ب ير ظا الا ام 
صوامم وبيم ومساجد يفكر فيها اسم الله ك يرا ولينصرم الله مم ينصر، ام الله قوي ع ي   سورة 

لفلأ يشير القرام الكريم في مو م افر ) واف قال ربأ ل م ئكة اني جاعل في  (40الظج ايه )
يفسد ويسفأ الدماج ونظم نسبل بظمدأ ونقدي لأ قال اني فيها مم  أتجعلالارض ف يفة قالوا 

 (30اع م مالا تع موم ( سورة البقرة ايه )

كفلأ ابر  القرام الكريم واقم التديم وهو دافم نفسي ي فالانسام يشعر في اعماا نفسة بدافم  
ئ  منه العوم يدفعه الف البظ  والتفكير لمعرفه فالقه وفالا الكوم والتمسأ به والالتجاج اليه سا

في كل مصيبه مم مصائب الظياة. وع ف مر عصور التاريخ وفي مفت ف المجتمعاا افت ف 
 .س وأ الانسام في ترور، لربيعة الاله والرريقة التي يس كها في عبادته له

وام هف، الافت فاا ماهي الا تعبير عم الررا المفت فة لدافم التديم الموجود في النفي البشرية 
بعض الآياا القرآنية ام دافم التديم دافم فرري في قوله ) فاقم وجهأ ل ديم ظنيفا فررا وتبيم 

 ( الله التي فرر الناي ع يها لا تبديل لف ا الله فلأ الديم القيم ولكم اك ر الناي لا يع موم

فهف، الآية الكريمة يفكر الفالا ع  وجل ام في فررة الانسام أي في ف قه وربيعة تكونيه 
 .عداد فرريا ع ف ادارأ يدفم مف وقاا الله والاستعانة بها ع ف وجود الله وتوظيد،است

يقول الله ع  وجل ) اولم ينظروا في م كوا السمواا والارض وما ف ا الله مم شيج وام يكوم 
 ( قد اقترب اج هم فباي ظدي  بعد، يؤمنوم

عداد فرري لمعرفه الله وتوظيد، ي كل ت أ الآياا تبيم انه يوجد في ربيعة الانسام وتكونيه است
ودعا، الف التفكر في كل ما ظوله الفي يدله ع ف وجود فالا ظكيم ل بشرية ك ها مدعوة الف 

    .7عبادته وظد،

 : تصنيف الدوافع3.3

يصعب إقامة تصنيف واظد ل دوافم لتعقدها و تعقد ص تها بالس وأي و يمكم إرجا  فلأ إلف  
 أسباب عدة هي

                                           
  2007نبيل شعبيم وأفرومي الظواف  الدينية في مجال الأعمالي كك ية التجارة والاقتصاد جامعة الظديديةي الجمهورية اليممنيةي  7
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قد يكوم لد  الفرد عدد  - دوافم ل قيام بفعل معيم ليي م موسا و إنما يعرف بابستدلالإم ال - : 
  مم الظاجااي أو التوقعاا التي تت ير بصورة مستمرةي و قد تت ارب بع ها مم بعض أظيانا

  يفت ف الأفراد في تظقيا أهدافهم و إشبا  ظاجاتهمي بسبب تعدد الررا التي يمكم إستفدامها – .

إم إشبا  ظاجة معينة قد تؤدي إلف  يادة في إلظاح ت أ الظاجةي فالشفأ الفي يظصل  - .
  ع ف  يادة في الراتب م   يظهر بظاجة إلف  يادة أكبر مم الدفل المالي

لا يؤدي بال رورة إلف إشبا   behavoir oriented-Gool الس وأ الموجه نظو الهدف - .
ظالة  تجعل مم الصعب تففيض  Interruption تقارعااالظاجةي ظي  أم ك رة التعار اا و ال

 .عدم التوا م الداف ية لد  الفرد 

 - : و ع ف هفا صنفا الدوافم ع ف الاسي التالية 

  - . تصنيف الدوافم ع ف أساي فرري و مكتسب -
 . تصنيف الدوافم ع ف أساي شعوري و لا شعوري -

يقصد بالفرري ما و أو الفي يولوجية أو الأوليةي و ير ا كفلأ ع يها إسم الع وية : الدوافع الفطرية
مم سماا الدوافم و    لأنه ينتقل عم رريا الورا ة يولد ابنسام م ودا به و لا يظتاج إلف تع مهي

 :الفررية الفي يولوجية ما ي ي

الدوافم الفررية شائعة و عامة بيم جميم أفراد النو  الواظد يظي  أم الجميم يشعر بها و  -
توجد هف، الدوافم اي ا عند الظيواناا و هي فاا وظيفة بيولوجية هامة يلأنها  يظسها ي و

 . المسؤولة عم بقاج الكائم الع وي الظي
 :  الدوافم الفررية ليسا مكتسبة أو متع مةي فهي موجودة لدينا مند الولادة  -
 1يائي الدوافم الفررية لا تظد  إلا نتيجة إ رراب أو ف ل في ابت ام الع وي و الكيم -

 أنوا : الف عدة الدوافم الفرريةوتنقسم  ل جسم 
دوافم تتكفل بالظفاظ ع ف بقاج الفرد و تسمف بالدوافم البيولوجية ي و التي يجب إشباعها   ● 

بصورة فورية نسبيا و إلا كام مصير، الموا و هي : الظاجة إلف الهواج ي الجو  ي العرش ي 
  ظة ع ف درجة الجسم ووقايته مم الأفرارالظاجة إلف ابفراج ي الظاجة ل مظاف
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دوافم دفاعية ترتبر بالظفاظ  - .دوافم تتكفل بالظفاظ ع ف النو  و هي الجنيي و دوافم الأمومة ●
 ع ف الفاا و هي دوافم الظب ي القتال

الدوافع  2 الاستر  بيئته و التعامل معهاي و هي دوافم  اكتشافدوافم تمكم ابنسام مم  ● 
الدوافم المكتسبة  اعتباري ظي  لا يمكم  الاجتماعيةالدوافم  اسمو ير ا ع يها كفلأ  : المكتسبة

 اكتسبهادوافم في يولوجية ) فررية ( ي ظي  أنها ليسا مرتبرة بالنموي و لكنها بكل بسارة دوافم 
 الاجتماعيةم إم الدواف . ي أو التربم ابجتماعيالاجتماعيةالفرد بالتع م أ ناج مرور، بعم ية التنشئة 

قد أو ظا الدراساا ي و نتاج عوامل  قافية و ظ ارية وفبراا جديدة موقفية مم الظياة المعاشة
تتأ ر بالعوامل  الاجتماعيةأم م ل هف، الدوافم  الأن روبولوجياالظدي ة في ع م النفيي و في ع م 

الف  : الدوافم المكتسبة سموتنقتكتسب بالتع م و ليي بالفررة  اكتسابيه ي و أنها عم ية الاجتماعية
لا بد لكل إنسام سوي أم يكتسبها مم فبراته اليوميةي ب ض النظر  اجتماعيةدوافع  منها أنوا 
و الظاجة  الانتماجي و الظاجة إلف الاجتما المجتمعاا و ال قافااي و هي دوافم إلف  افت فعم 

 بافت فتفت ف  عية حضاريةدوافع إجتما ، إلف إنشاج صداقااي و إلف المشاركة الوجدانية
يم لا تشجم مجتمعاا أفر  ع ف المجتمعااي بظي  تعمل بعض المجتمعاا ع ف دعمها في ظ

 اجتماعيةدوافم  - . ي و هي الظاجة إلف السيررة و الظاجة إلف التم أ و الظاجة ل عدوامفلأ
الظاجة ل نشار ي و هي واظدمجتمم لأفراد الفيم ينتموم إلف ظ ارة و ا بافت ففردية تفت ف 
 السيارة.ي و الظاجة ل نشار الأدبدي و الع مي ي و الظاجة إلف قيادة الاجتماعيالريا دي و 

و هي ناتجة عم نشار عق ي ي لأم  يشعر بها الفرد و يكوم ع ف وعي بهاي : الدوافع الشعورية
تشبم  لية هي التي الدافم الفي يسعف إلف تظقيقهي و المعروف أم الدوافم الأو  بافتيارالفرد يقوم 

 .أولا 
نعني بالدوافم ال شعورية كل دافم لا نشعر بهي أو لا نظي به مم ف ل و  : الدوافع اللاشعورية  

لشفأ ما  س وكناي و تكوم صادرة مم لا شعور، أو عق ه البارني م ل ظالاا الظب و الكراهية 
تدنا و لا دفل لنا فيه ي و دوم سبب ظاهري يظي  أم هناأ س وكا يظد  جبرا و  صبا عم إراد

ليي معنف فلدأ أم يظد  م ل هفا الس وأ مصادفدة أو بشكل عشوائي ي و لكنه س وأ مقصود و 
 ظتمي لأنه لا شيج يظد  مم فراغ
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ف تاا ال سام  : الدوافم في ظياتنا الواقعية ببعض الفصائأ أو الأماراا البار ة و منهاوتتسم 
  .ية النسيام كنسيام أسماج الأصدقاج ي بعض الفكرياا ...إلخعم   لاا الق م ي أ ناج الك م

و منها ي ما هو  اكتسابفرري لا يظتاج إلا تع م أو  ما هوالدوافم هناأ  مما سبا نستنتج بأم
و تفاع ه مم البيئة التي يعيش  اتصالهمم  اكتسبهامكتسب يكتسبه الفرد نتيجة لفبرته اليومية التي 

 8.فيها 

 وافز.أسس منح الح4.
 3ي ي:  هناأ مجموعة مم المعايير يعتد بها  لمنل الظواف  و هي كما     

يقصد بالتمي  في الأداج ما ي يد عم العمدل النمردي لد داج سدواج كدام فألدأ فدي الكميدة أو الأداء : 
الجددودة أو الددوفر فددي الوقدداي أو و الفددر فددي التكدداليفي و يعتبددر الأداج فددوا العددادي أو التميدد  فددي 

 اج مم أهم المعايير التي يؤفف بها عند قياي الظواف .الأد
يصدددعب أظياندددا قيددداي نددداتج العمدددلي و فلدددأ لأنددده  يدددر م مدددوي و وا دددل كمدددا فدددي أداج المجهوووود: 

وظدددائف الفددددمااي أو لام النددداتج شددديج اظتمدددالي الظددددو  م دددل الفدددو  فدددي إظدددد  المنقصددداا أو 
 ليي بالنتيجة. المسابقاا و بالتالي فإم العبرة أظيانا بالمظاولة و

وقد يمكم الأفف في الظسبام مكافأة المجهود أو الأس وب ي و يجب الاعتراف بام هفا المعيار اقدل 
 أهمية مم معيار  الأداج نظرا لصعوبة قياسه و عدم مو وعية في بعض الأظيام .

ف الدولاج و يقصد بها رول الفترة التي ق اها الفرد في العمدليو هدي تشدتر إلدف ظدد مدا إلدالاقدمية :
و الانتمددداج يو الدددفي يجدددب مكافأتددده بشدددكل مدددا و هدددي تدددأتي فدددي شدددكل عددد وة فدددي ال الدددب لمكافئتددده 

 الاقدمية
بعدددض المنظمددداا تعدددوض و تكدددافئ الفدددرد ع دددف مدددا تظصدددل ع يددده مدددم شدددهاداا أع دددف أو  المهوووار :

فيدر ارفأ يأو براجاا ي أو انجا ااي أو دوراا تدريبيدة يكمدا ي ظدظ فدام نصديب هدفا المعيدار الأ
يساهم إلا بقدر  ئيل في ظساب ظواف  العام يم يلكم ابدارة عند تو يعهدا ل ظدواف   جدا ولامظدود 

                                           
داا الر ا الوظيفي لد  العامل الج ائري في إرار نظرية دافيد ماك ي ند ل دافعية دراسة بمؤسسة سوناريأي مفكرة ماجستير في بووفم نبي ةي مظد  8

 95-93ي أ أ 2007ع م النفي التنظيمي وتسيير الموارد البشريةي جامعة قسنرينةي
 .237-236. أ 1999. الاسكندرية. الربعة ال انية أظمد ماهر . ادارة الموارد البشرية. دار الجامعية ل نشر و التو يم  -3
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و فاصددة النقديددة منهددا تجددد نفسددها أمددام مشددكل يتم ددل فددي تظديددد سياسددة ل تو يددم لددفي وجددب ع يهددا 
 1مراعاة القواعد الآتية :

قيدداا بدديم الشددركاج ظددول تقسدديم أربدداح : أي تسدداوي أنصددبة الأفددراد مددم الظددواف ي كالاتفاالمسوواوا -
 الشركة.

أي تو يددم الظدددواف  وفدددا قددددرة كددل شدددفأ أو جماعدددة ع دددف انتدد ا  جددد ج مدددم مجمدددو  ت دددأ القوووو : -
الظددواف  المتاظددة ي و تم ددل هددف، القاعدددة ج ئيددا عامددل دافعيددا ل نشدداراا النقابيددةي إف يعمددل أع دداج 

ل التقييدد دفدول فدي مهدم كهيئدة و التهديدد النقابة ع ف  يدادة ظصدتهم مدم الظدواف  المتدوفرة مدم فد 
 بالتوقيف عم ممارسة ابعمال بالنسبة ل شركة .

و تعنددي التو يددم الظددواف  ع ددف الأشددفاأ و فددا ظاجيدداتهم ي فك مددا  ادة الظاجددة ل ظددواف  الحاجووة :-
  ادا ظصتهم و في فترة الكساد م   تعري الأولوية ل رباب الأسرة .

الظدواف  بمعددلاا تتسداو  مدم المجهدود لكدل فدرد ي فيكدوم الددفم ع دف  يمتقس وهي التوزيع:عدالة -
 .   اأو جماعي افردي الأداج وال عمل سواج كامأساي فعالية 

 الأداء والتحفيز المعنوي 5.
 يجب أم يقود الأداج المتمي  إلف تظفي  مناسب وفا التالي 

هم فددي تقدددم ايلأندده عامددل يسدد المتميدد داج يددتم تقددديم الظدداف  المعنددوي إ ددر الأ :المتميووزمكافوو   الأداء 
و دم صدورة  : الظداف  أشدكالا مفت فدة م دل بأفدفأم  وبمكدمي والفعالية ابنتاجيةمعدل  و يادةالعمل 

إليددهي إلددف المدددير العددام ل تعددرف  المتميدد صدداظب الأداج  الجميددمي  تقددديمصدداظب الأداج أمددام أنظددار 
 ّ تسدد يممعينددة  منيددةمدددة  ري ددةالشددفأ  تكددريم*ته ادة المؤسسددة بإسددهاماوالاعتددراف مددم قيدد وتقدددير،

  .تكريميةبراقة ميدالية أو 
المباشددر الشددفأ الددفي قدددم إنجددا ا فارقددا  الددرئييأم يقدددم الدد م ج أو : المتميووزصوواحب الإنجوواز 
  .تظقيقه الآفريمع ف  صعبالفي يمكنه تفي ه قبل إنجا ، يأو  المتمي ويكرم ع ف إنجا ، 

 
ع دف الأف دل فدي ابنجدا  يأو الأداج يأو السد وأ ممدم  التصدويالمؤسسة إلدف أم ت جأ ا:  الأفضل

 وتربيدداال  مددة  الرسددميةيوتكرمدده بعددد إجددراج التقييمدداا  إليددهتجدداو  أداج، المهددام والأعمددال الموك ددة 
                                           

.239أظمد ماهر. إدارة الموارد البشرية. مرجم سابا.أ  -1  
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: مددد   منظددده اسدددم الأف دددل فدددي  الأداج مدددم قبدددل إدارة المؤسسدددة وفلدددأ وفدددا مددداي ي تقيددديم معدددايير
تدل ع ف  تفكاريةلوظة أو هديةّ منظه جائ ة ل جميمّ ع م فلأ اتكريمه و ام سبب بيإدارته/قسمه و 

  .مكانته
أوقدداا فددارج الدددوام  يم ددوم الددفيمأم تفتددار المؤسسدداا الأشددفاأ : الأكثوور دوامووا فووي الم سسووة

أعمددالهم  تنفيددفع ددف اسددتمرارهم فددي  تكريمدداظددواف   الصددعبةي وتمددنظهمالرسددمي بقصددد إتمددام مهددامهم 
مسدو اا نشدر  تو ديل* . إعد م الأسدماج فدي لوظدة فاصدة* :صدد إنجا هدا وفدا التداليروعدا بق
 تقددديربراقدداا المعنويددة )مددنل الأشددفاأ بعددض الظددواف  فاا القيمددة * .العددام يم لجميددمالأسددماج 

 تفكارية...( هدية/
 ابنتاجيددة المعدداييرأم تفتددار المؤسسدداا صدداظب ابنتدداج الأع ددف وفددا :  صوواحب الإنتوواع الأعلوو  

نشدر اسدمه فدي لوظدة أبردال * : المظددة بشكل مو وعي يوتكرم الشفأ ع ف إنتاجه وفا التدالي
تقددديم هديددة لدده ع ددف * . مددم ابجددا اا المددأجورة إ ددافيايمددنل الشددفأ أسددبوعا * . ابنتدداج

 يفتار،...(إنتاجيته)وجبة  فاج يمم أسرته في مكام 
الأشفاأ أو الشفأ ممم ظققوا الأهداف أو  الفرياأم تفتار المؤسسة هداف: الأ تحقيقمكاف   

تظويددل  مددم ابدارة وتكددرمهم ع ددف فلددأ كمددا ي ددي الوصددفيةأو  الرقميددةالمظددددة لهددم وفددا المؤشددراا 
إلف فئاا ت ردي نسدبا مئويدة  دم يدتم  وتو يعهاي إيرادااالنتائج المظققة إلف أرقام تدل ع ف أرباح أو 

 .تكريمهم تبعا ل فئاا
 تحفيز المعنوي الاتجاهات السلوكية وال

  :ليكما  تتبم الاتجاهاا الس وكية الجيدة ظواف  معنوية تقدم لمستظقيها  
العمددل  فددي م اليددة سدد وكياابعددض الأشددفاأ فددي المؤسسدداا  تددؤديظدديم :  الموظووف المثووالي ●

"الموظددددف الم ددددالي وير ددددا ع يدددده أو م ددددالا  سدددد وكيةقدددددوة يهددددؤلاج تعمددددل إدارتهددددم ع ددددف افتيددددارهم ك
فدي المؤسسدة تظدا  متميد إعد م الاسدم فدي مكدام  : واف  التدي يسدتظقونها كمدا ي دي"يوتمدنظهم الظد

يمدنل أو مدم يندوب عنده إجدراج مقاب دة ل موظدف الم دالي مدم المددير العدام  " "الموظدف الم دالي شعار
 تع ا صورة مم الوسام في مدفل المؤسسة .الموظف الم الي وسام ظف  ع يه اسمه

 ويسددمفالددرأي موظفددا كددل شددهر  لاسددتقراجاافتددار المؤسسددة تبعددا :أم ت الموظووف الأكثوور شووعبية ●
لأشدددفاأ نظددددرا لسدددد وكه  يشددددعبيتهع ددددف العدددام وم فددددي المؤسسدددة يجمددددم  مددددم "مدددم شددددعبية"الأك دددر 
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موظفددا مدددم الأك دددر  12بظيدد  يدددتم إفتيدددار  الواسددعة يأو  يدددر فلدددأ ي الوديدددةأو ع قاتددده  ابيجددابيي
 فدي لوظدة فاصدة بدار ةي م اسدم الموظدف"الأك ر شدعبية"يع د : الأتيدةشدعبية سدنويا وتمدنظهم الظدواف  

ويع ددم تدداريخ المقاب ددة يومددا جددر  فيهددا فددي  يقابددل الموظددف المدددير العددامي .بظيدد  يشدداهدها الجميددم
 .ميدالية فاصةالموظف الأك ر شعبية براقة تقدير أو يمنل  .المؤسسة أو مج ة صظيفة

 قاتهدددا مدددم ال بدددائم الفدددارجيم لمنتجاتهدددا أم تفتدددار المؤسسدددة عبدددر عبوووائن: فوووي خدموووة الز  لتميوووزا
 "وممددم تتأكددد مددم فددي فدمددة ال بدوم المتميد مددم فدددماتها أشفاصدا أو شفصددا تسددميه " والمسدتفيدوم

 و يرهدافدي الألقداب  الشدك يةأو  الرسدميةت ال الظدواج   ودبةوصول ع قاتهم مم ال بوم إلف مرظ ة 
فدي فدمدة ال بدوم بنداج ع دف رأي ال بدائم  المتميد إفتيار الموظف : وتكرمهم وفا التالي يببنهم فيما

ويعدرض الموظدف أشدكال تميد ، مدم ال بدوم  مقاب دة إدارة المؤسسدة ل موظدف المفتداري . المسدتفيديم
تمدنل المؤسسدة  .تنشر ابدارة أشكال التمي  في فدمة ال بوم فدي صدظيفة المؤسسدة*ف ل المقاب ة 

وب ع يها اسم المؤسسةيمم شرير يظمدل اسدم المؤسسدة الموظف هدايا تكريما له م   ميدالياا مكت
 .وشعارها ي صا ع ف لباي الموظف

بددالعودة الددف سددج ا الظ ددور أو براقدداا :الموظووف الأكثوور حضووورا والتزامووا فووي أوقووات العموول 
وتقدددوم ي تسدددجيل الظ دددور تتعدددرف المؤسسدددة ع دددف الموظدددف الاك دددر الت امدددا واظترامدددا لأوقددداا العمدددل

فدي  يظ درلمدم  تقدديرشدهادة  كأم تظف ، عم رريدا  ع ف العملي ير ومواظبتهبتكريمه وتظفي ، نظ
لمدم يظ در فدي الوقدا المظددد  تمي شهادة - .الوقا المظدد بانتظام لمدة    ة أشهر   ف التوالي

لمدم يظ در  عينية)أدواا كهربائيدة يأدواا مردبخ.....( هدايا انتظام لمدة ستة أشهر ع ف التواليب
أوقداا العمدل  ظ در)كاميرايفيدديو يت فدا ...(لمم  هددايا لمدة سنة ع دف التدوالي و  لوقا المظددفي ا

  9 .بانتظام لمدة    ة سنواا
.عوامل نجاح نظام التحفيز6  

:10لكي ينجل  نظام الظواف  في المؤسسة  و يظقا الأهداف المتوقعة منهي يجب مراعاة الشرور الآتية  
.اتفاا أهداف العامل و أهداف الأفراد -  
توافا بيم الوظيفة و ميول الفرد و قدراته. وجودا-  

                                           
تورا، ف ليا يد وهيبةي فعالية أساليب التظفي  في استقرار الموارد البشرية في المؤسسة دراسة ظالة المجمم الصناعي ل لبام ت مسامي أرروظة دك  9

 172-170أ أ ي 2014مسامي تفصأ تسييري جامعة ت 
 57يأ 56مرجم سبا فكر، أ  ينظو أداج بشري متمي   –ع ف مظمد عبد الوهابي استراتيجية التظفي  الفعال  10
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الجمم في التظفي  بيم الجانب المادي و المعنوي. -  
ام يكوم الظاف  يتناسب رردا مم الجهد المر وب.-  
مراعاة عنصر التكاليف عند إعداد نظام الظواف . -  
ارتبار الظاف  بالس وأ المر وب وعدم التأفر في التربيا. -  
الظاف  و شعور العام يم بفلأ. في عدالةال تظقيا   -  
الظواف  و أسسها و شرور الظصول ع يها. و وح -  
توجيه الظواف  ل داج الجيد و تنمية الس وأ المر وب. -  
الأفراد في و م فرة الظاف . مشاركة -  
دة و تناسا الظواف ي و التف ي ع ف تناقض أج ائها.) الظاف  المادي و الاجتماعي م  ي الجو  -

 الكمي....(.
تجديد فعالية الظواف  بإع نها و تأكيد أهدافها و شرح أسسها. -  
توفير القدرة الظسنةي إف أنها أساي نجاح نظام الظواف . -  
اتجا، الظواف . أراجهمالتعرف ع ف رد فعل الأفرادي و استر    -  
لأج اج.اعتبار الظواف  ج جا مم إدارة الأفراد يجب أم يتناسا مم بقية ا -  
ّتقويم نظام الظواف  و تروير، -  
يجب أم يتسم برنامج التظفي  بالاستقرار النسبي. -  
أم يكوم نظام الظواف  وا ل و مفهوم لجميم العام يم. -  
يجب ع ف المؤسسة أم تعتمد ع ف برنامج تظفي ي يما ل البرامج المربقة في المؤسساا  -

 المنافسة لها أو التي لها نفي النشار.
أم تتم ع نية نظام الظواف  و يستظسم أم يسر  في تنفيف،. -  
لابد مم إشراف ابدارة بنفسها ع ف تنفيف البرنامج -  

مقومات فاعلية نظام الحوافز.7  

11:تتم ل هف، المقوماا فيما ي ي  

                                           
  .320-318أ أ ي 2009ي الجامعيةي  القاهرةسيد مظمد جاد الربي إدارة المواد البشريةي دار المعرفة 11
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دراسة ابدارة لشفصية والمشك ا الاجتماعية ل عمالّ -  

ربر فرر الظواف  باستراتيجياا المنظمةّ -  

دمّبيم الجهد المبفول والظاف  المق التأكد مم وجود ارتبار -  

يجب التأكد ع ف نجاح نظام الظواف  وتظقيا الأداج ل منظمة ع ف المد  البعيدّ-  

بالفبراج في تصميم نظم الظواف  أو نظام الظواف  الفعالةّ الاستعانة -  

افتيار م يج مم الظواف  المناسبة ل عام يم والأفرادّ -  

 صميم  نظام الحوافزت.8

 تحديد هدف النظام1.8

نظام الظواف   المك ف بإعدادع ف  تفتارهابها واستراتيجياا مظددة  الفاصةلكل منظمة أهدافها 
بترجمته الف هدف لنظام الظواف  م ل أم يكوم  هفا الهدف هو تعظيم  ويقومأم يدري هفا جيداي 

هفا  ولتظقيا... التكاليفأو تظقيا الفر  في  الارباح أو  يادة الانتاجي تظسسيم جودة المنتج
تقسيمه الف أهداف فرعية ظسب وظداا التنظيم )ادارااي مصانمي قراعااي الهدف يجب 

ووظدة هدف تسعف لتظقيقهي لفلأ  ولكلمراك ...( فيظد  أم تكوم هناأ افت فاا في الأهداف 
بداف هي فع ف نظام الظواف  ت رية  عدة أنظمة فرعية يت ممفإم نظام الظواف  المتكامل يمكم أم 

  12ك ل المستوياا وكل الوظداا

 تحديد ميزانية الحوافز  1.8

 لاشأ أم تصميم نظام الظواف  يظتاج الف أموال ظي  يجب لأم ت ري مي انية الظواف  ما ي ي:

 وهي التي تستأ ر بالنسبة الاكبر مم هف، المي انية وتندرج  منها قيمة الحوافز و الجوائز:
 . ي والهدايا و يرهاالترفيهية المكافآاي الع وااي الرظ ا

                                           
 299-298ي أ أ:  2010ار الجامعيةي القاهرةي اظمد ماهري نظام الأجور والتعوي ااي الد  12
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 يظتاج نظام الظواف  لت رية التكاليف الادارية لاعداد وصيانة نظام الظواف  م ل التكاليف الإدارية:
سج ا اجتماعية وام يشمل النظام كل أنوا  الاظتفاظ بي وتكويم المديريم ظول النظامتكاليف 

م ظي   يادة الكمية والجودةي تففيض التكاليفي تففيض الظواد ي تقديم ابجادة في الأداج م
 فكار جديدةي فتل أسواا وعقد صفقاا.أ

في و م نظام الظواف   عمالمشاركة ال هوأهم بند ظتف يكوم نظام الظواف  فعالا  إم المشاركة:
  .والمظافظة ع يه لأنه سيعرفهم بهف، الظواف  وي يد مم ظماسهم لتقديم الأف ل

وفلأ بالاعتماد ع ف ويكوم فلأ عند بداية النظام بعرائه الدفعة القوية  مساند  الإدار  العليا :
 13.شعاراا وبرامج دعائيةالترويج له بابع م وب

 تتم ل أهم هف، ابجراجاا في:  : وضع إجراءات النظام

ي وتسجيل أنوا  هيتم اعراج كل رئيي دور في عم ية م ظظة وتقييم عمالتظديد الأدوار   -
 ورفم التقارير إلف جهاا مظددة  معينة  مي واستفدام نمافج تظفي ال توجبالأداج المتمي  الفي يس

 في الادارة.

عقد اجتماعاا فاصة ب جنة الظواف ي أو قسم الظواف ي أو بيم مدير الظواف   يمكم  :الاجتماعات 
 .و ير، مم المدريم

قا منل الظواف  كل شهر اول كمل سداسي او كل عام )يجب يتم تظديد و  توقيت تقديم الحوافز:
بعد الأداج  ويمكم أم يمنل الظاف في منظها(  التأفيرالظرأ ام تقدم الظواف  في وقتها ولا يتم 

 .المتمي  مباشرةي أو تقدم في المناسباا معينة م ل: الأعياد 

نوا  الأداج كما يجب أم تكوم أ نو  مم تظدد أنوا  الظواف  لكليجب و م قائمة نو  الظواف : 
 تنو  الظواف أم تشير  كما يجبهناأ مرونة في تفصيل الظواف  ع ف اظتياج مم يت قاها 

 14ظواف  معينةمنل سج ا قياي وتسجيل الأداج الفع ي ونمافج اقتراح  يجب ام تتوفر النماذع: 

 
                                           

 . 103أ  2008فيصل ظسونة ي إدارة الموارد البشرية ي الربعة الأولف ي عمام ي دار أسامة ل نشر والتو يم ي   13
 172ي أ  1998ادسةي أظمد ماهري الس وأ التنظيمي: مدفل بناج المهارااي الدار الجامعية ل ربم والنشر والتو يمي ابسكندريةي الربعة الس  14
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 العوامل الم ثر  عل  أنظمة الحوافز .9
في أي مؤسسة أو منظمة يتأ ر بمجموعة مم العوامل التي يجب مراعاتها قبل وأ ناج  الظواف نظام 

 15التفرير لأنظمة الظواف  وهي:
بعام يم أولهما سياسة الدولة الاقتصادية والاجتماعية والتي  الظواف ع ف مستو  الدولة تتأ ر  -

تم  ها القوانيم التي تربقها إداراا الدوائر و انيهما القيم الاجتماعية والنظام الاجتماعي السائد 
 والفي يتأ ر به أفراد المجتمم ويظدد ر باتهم وظاجاتهم وأولوياتهم.

مكاناته  الظواف ر نظام ع ف مستو  المنظمة يتأ  - ب   ة عوامل أولهما نو  الجها  ابداري وا 
الأس وب ابشرافي: إم الأس وب ابشرافي الفي يتبعه القائد في  -وتنظيمه و انيهما نو  العام يم با

ههم يؤ ر تأ يرا كبيرا في عم ية التظفي  فالقيادة الظاف ة هي التي تستمد قيادته ل موظفيم معه وتوجي
س رتها مم القدرة ع ف التأ ير بس وأ العام يم وظّ هم ع ف ظسم أداج العمل وتنفيف الأوامر بر ا 
وارتياح وليي عم فوف مم العقاب والمفهوم ابداري لفلأ أم تكوم القيادة ديمقراريةي ولفلأ فإم 

 المرتبر بالأس وب في ع قة القائد بالموظفيم يتظقا مم ف ل الجوانب التالية:الت ير 
 اهتمام المسؤول بالعمل مما يجع ه قدوة ظسنة ل موظفيم . - أ
 اظترام المسؤول لمرؤوسيه. -ب
 تو يم العمل وفقا لقدراا الموظف. -ج
 راا.ة بإعداد الفرر واتفاف القراإعراج الفرصة ل موظفيم في المشارك -د
لا يمكم لأي قائد أم يظقا التفاعل بينه وبيم مرؤوسيه دوم أم يوفر لهم  الإتصال المباشر: -

نظاماً مناسباً مم الاتصالاا يمكم بواسرته توجيه جهودهم وتو يل مفت ف الواجباا والأعمال 
لة التي المر وب منهم تنفيفها كما أم نظام الاتصالاا المناسب يعد في ظد فاته الوسي ة الفعاّ 

يمكم أم يقيم مم ف لها جهود مرؤوسيه ويكشف أفرائهم ويعمل ع ف تصظيظها وفي فاا 
الوقا فإنه يقرر مم ف ل المع وماا المتوافرة لديه المكافآا أو الج اجاا التي يجب أم تمنل 

 ل مرؤوسيم.
ؤوي عم رريا المباشر كأظد أشكال الاتصال ابداري يتم وجها لوجه بيم القائد والمر  والاتصال

 المقاب ة الشفصيةي ول تصال المباشر م ايا عديدة منها:
                                           

15 .59ميرفا توفيا ابراهيم عوض اللهي مرجم ساباي أ 
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 يعتبر مصدرا مم مصادر الظماي والتظفي .· 
 يؤدي إلف السرعة في توصيل المع ومة.· 
 تظقيا المشاركة في اتفاف القرار مم ف ل ما يتيظه مم فرأ ل نقاش.· 
 .الاستفسارتظقيا الو وح والتفهم عم رريا · 
 الفبراا نتيجة الاظتكاأ والتفاعل.  يادة· 
ل قائد دور كبير في تهيئة ظروف مادية أف ل ل عمل, م ل تظسيم اب اجة   ظروف العمل: -

والتهوية والنظافة والتظكم في ال و اج ودرجة الظرارة دافل مقر العمل وتوفير المرافا العامة 
ال  مة  الاظتياجاابية الظدي ة واتفاف كالمسجد ودوراا الميا، وتوفير أدواا وأجه ة العمل المكت

صاباا العمل و ير فلأ مم الجوانب والظروف التي يجب  لظماية العام يم مم أفرار الظريا وا 
أم تعمل ابدارة ع ف تظسينها فإم فلأ يساعد ع ف  يادة ابنتاجية ورفم الروح المعنوية بيم 

م الجهد أ ظاف اً ل عام يم نظو بفل م يد مالعام يمي فك ما كانا ظروف العمل مريظة ك ما كام فل
 بهِ. والارتبارفي العمل 

يعني فلأ أبعاد المجال التنظيمي الفي يعمل بهِ الموظف ويشمل فلأ  الجوانب التنظيمية: -
جراجاته والهيكل التنظيمي ل منرقة وتدور  الأجور والمراك سياساا  الوظيفية وسياساا العمل وا 

مل في إرار إتاظة المجال بشبا  الظاجاا الفردية والتي تت مم بجانب ما الظاف ية التنظيمية ل ع
شبا  الظاجاا ابجتماعية والنفسية ل فرد في إرار  يتيظه الراتب مم مقاب ة الظاجاا ال رورية وا 

جراجاته.  الهيكل التنظيميي وأس وب ابدارة التي تعكسه سياساا العمل وا 
وال قافي و ال هما ظجم الدائرة ونو   الاجتماعيراتهم وتركيبهم المصدر لدائرة ومد  تدأهي هم ومها

 ود، بالنسبة ل قتصاد الورمدالنشار وفاع يتها ومر 
 نظريات التحفيزالمبحث الثاني 

النظرية الكلاسيكية لفريديريك تايلور.1  

ل ظصول ع ف ير  فريديريأ تاي ور بام الاجر هو اهم دافم ل عمل في المنظمة وأم العامل يسعف دائما 
النقود ولا يمكم تظفي ، إلا مم ف ل رفم الأجر الماديي ولهفا يجب ع ف متففي القرار في المؤسسة 
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الاهتمام  بالتظفي  المادي ل عمال فالأجر يجب ربره بابنتاجية بمعنف ك ما  اد الفرد مم إنتاجيته يجب 
  يادة أجر،.

لمادي ولم تعر أي اهتمام ل تظفي  المعنويي ويعود هفا أي أم النظرية الك سيكية اعتمدا ع ف التظفي  ا
الف أم العالم تاي ور ير ف ع يه الجانب المادي في أبظا ه كوم تكوينه تقني فهو مهنديي فبالنسبة له 

الانسام م  ه م ل الألة يجب تظفي ، ماديا ل  يادة في الانتاج ي ولقد بنف تاي ور نظريته في الادارة الع مية 
تيم اساسيتيم:ع ف فر ي  

 أم تربيا الأساليب الع مية في العمل يؤدي الف الكفاية في الانتاجّ -
 ام تربيا الظواف  المادية) النقدية ( يؤدي الف  يادة الانتاج. -

وتنر ا النظرية الك سيكية مم كوم أم الانسام كسول بربعه ولا يظب العمل وباعتبار، رشيد 
مادية والأمامي لفلأ يجب أم يتم تظفي ، ماديا ظتف يرفم واقتصادي تنظصر ظاجاته في الأمور ال

  .16مم انتاجه

 لأبراهام ما س و:نظرية التدرع الهرمي للحاجات الإنسانية .2
" نظرية في الدافعية ل عملي مم ف ل مفهوم  Abraham Maslowرور العالم  " أبراهام ما س و 

باعها ي مم ف ل تقسيم ظاجاا الأفراد الظاجاا ابنسانية وترتيبها مم ظي  الأسبقية في إش
 ظسب الاولوية ي ولقد و م  أربعة افترا اا تظكم مفاهيم نظريته هي:

 إفا تم إشبا  ظاجة ما فهي لا تعود دافعا ل س وأّ -
 أم في كل إنسام شبكة ظاجاا معقدة ومرتبرةّ -
أم يكوم ل ظاجاا التي  أم الظاجاا التي تقم في قاعدة الهرم يجب أم يتم إشباعها أولاي قبل -

 تقم أع ف الهرم تأ ير ع ف الس وأ ابنسانيّ
 تفوا الررا التي تشبم الظاجاا الدنيا في عددها الررا التي تشبم الظاجاا الع يا. -

 وقد صنف "ماس و" هف، الظاجاا في تدريجها الهرمي ع ف النظو التالي:
 وتنقسم االف:أولا. الحاجات الاقتصادية: 

                                           
مالي فالد ع ي أبو ع مي أ ر الظواف  المادية والمعنوية  ع ف أداج العام يم في شركاا المشروباتالف سرينيةي رسالة ماجستير في إدارة الأع  16

 .17يأ2016جامعة الف يلي ف سريمي 
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وهي الظاجاا الأساسية ل فردي كالظاجة ل هواجي الماجي الأكلي المسكمي فيزيولوجية: الحاجات ال
 الم بي...الخ

لا يمكم ل فرد أم يفكر في إشبا  ظاجاا المستو  ال اني وال ال  وهو يعيش في الحاجة للأمن: 
د اممي كما ظالة عدم الأمم والاستقراري وتتم ل هف، الظاجاا في توفر بيئة مساعدة ع ف كونه الفر 

أنها تعني عند "ماس و" الظصول ع ف عمل مستقر يوفر الأجر الكافي والظماية الكافية ل ظا ر 
 والمستقبل.

عندما تشبم ظاجاا المستو  الأولي تظهر ت قائيا ظاجاا المستو   ثانيا. الحاجات الاجتماعية:
 ال اني المصنفة  مم الظاجاا الاجتماعيةي وهي كالتالي:

وتتم ل أساسا في الظاجة إلف الانتماج إلف الأسرة أو الجماعةي اقة والانتماء: الحاجة للصد
والظاجة ل صداقة والظبي وم ال فلأ ظاجة العام يم في المنظمة إلف الانتماج إلف جماعاا رسمية 

نشاج صداقاا عمل وما شابه فلأ.  و ير رسميةي والانتماج ل منظمة وا 
ي ظاجة تظقيا قيمة الفردي واعتراف الآفريم به وبأهميتهي وير  وهالحاجة إل  التقدير والاحترام: 

 "ماس و" أم هف، الظاجاا يمكم تقسيمها إلف نوعيم هما:
 الأول يتم ل في ر بته في قوة ابنجا ي الاستق ل والظريةّ -
 ال اني يتم ل في ر بته في الظصول ع ف السمعة الظسنةي وكسب اظترام ال يري والمكانة  -

 اعية.الاجتم
وتتع ا بتظقيا وتقدير فاا الفردي وفلأ بالاهتمام بما يظتاجه لنفسهي ثالثا. الحاجات الشخصية: 

وفي الاظترام أي ا عادة الاهتمام بفاتهي فالظاجة إلف تظقيا الفاا وتقديرها تم ل أع ف مراظل 
 17ابشبا  لد  "ما س و"

 

 

 

 
                                           

 56ي أ2016في ادارة الموارد البشرية موجهة لر بة ال سنة ال ال ة ليساني تفصأ ادارة الأعمالي جامعة بومردايي بودلة يوسفي مربوعة   17
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هرم  ماس و ل ظاجاا 01شكل رقم   

 

 
 

  غلين لهر زبر نظرية العام.3
 18هف، النظرية بأم هناأ مجموعتيم مم العوامل: تت فأ

 المجموعة الأولف وهي التي يسميها هر  برج العوامل الصظية )أي الأساسية( تشمل:
 الاستقرار الوظيفي بمعنف الشعور باستمرارية العمل وعدم التهديد بالفصلّ -

 عدالة نظم المؤسسةّ
ك  الوظيفي و الس راا وساعاا العمل ومكام المن لة المناسبة وهي تشمل المر  -

 العمل المظترم م ل المكتب المناسبّ
الدفل المادي الكافي والممي اا وتشمل جميم ما يتقا ا، العامل مم أجر  -

 وممي اا م ل الع ج وابجا اا ووسي ة مواص ا و ير فلأّ
 العمل ابشراف والفاتية وتعني وجود قدر مم التظكم الفاتي في كيفية أداج -
 الجيدة في العملّ الاجتماعيةالع قاا  -

                                           
 51ميرفا توفيا ابراهيم عوض اللهي مرجم ساباي أ   18
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ظروف العمل وهي تعني ظروف العمل المناسبة مم ظي  وسائل الأمام وتوفر  -
 أدواا العمل والفدماا الأساسية ل عام يم.

ت بير  يشكل نقصها يعتبر  لكممظف اا  المفكورة لا تعتبر ظسب هف، النظرية العواملفي الظقيقة و 
كي فإم توفيرها يجعل العامل را يا وليي مظف ا. أي أنها أشياج لابد مم ومصدر إظبار وبالع

 ت بيتها ولكنها وظدها  ير كافية ل تظفي .
  برج مجموعة الظواف  وتشملمجموعة ال انية هي التي يسميها هال

 العمل الم ير أي العمل الفي ير ي اهتماماا العامل وقدراتهي -
 رقي والترور و يادة الدفلّفرأ النمو أي الشعور بوجود فرأ ل ت -
 التقدير أي التقدير مم الرؤساج وال م جّ -
تظمل المسؤولياا أي وجود فرأ لتظمل مسؤولياا واتفاف قراراا وقيادة  -

 الآفريمي
  اابنجا اا وهي وجود مجال لتظقيا إنجا اا وتجاو  الأداج المر وب كما أو كيف -

ة الأولف )العوامل الصظية( لا تؤدي إلف تظف  وف صة نظرية العام يم لهر برج هو أم المجموع
 ولكم نقصها يؤدي إلف عدم الر ا عم العمل أما التظفي  فيأتي مم المجموعة ال انية.

  
 (عوامل التظفي  والعوامل الصظية ل موظفيم 02الشكل رقم )
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 لوكلإدوين  القيمة نظرية.4
 الوظيفة قدرة هي الوظيفي ل ر ا الرئيسية المسبباا أم "لوأ إدويم "النظرية صاظب ير 
 أم نر  المنر ا هفا مم ي(2 )بالمؤسسة عامل فرد لأي والمنفعة القيمة فاا العوائد توفير ع ف
 :أمريم لنا تعكي بالوظيفة المتع قة الجوانب كل أو بعض عم عدمه أو ل فرد الوظيفي الر ا

 .وظيفته مم الفرد ع يها يظصل التي العوائد أهمية -
 .فع  ع يه يتظصل وما الفرد يريد، ما بيم التعارض -

 ظسب العام الوظيفي الر ا إفم Locke بالر ا المتع قة المظاهر كل مجموعة عم عبارة
 وأهميته و نه له مظهر أو عامل فكل الفردي لفلأ المظهر فلأ أهمية في م روب الوظيفي

 اصةالف
 آفري لفرد كفلأ وليي ما لفرد مهما عام  الترقية تكوم قد الظصر لا الم ال سبيل فع ف فردي لأي

 .الأول الفرد لد  مرتفعة وقيمة بو م تظ ف – الترقية – إفم فنجدها
 3 )التالية المعادلة ظسب لوأ نظرية وتعرف ):

ojs = (s1 ) p1 + (SD) p2 + .................. + ( sj) pj 

 +................رف ه* م2*ه2+ رف1*ه1رف )) = روأ
 . الك ي الوظيفي الر ا تم ل : روأ :حيث
 . العمل جانب عم الفردي الر ا :رف
 . الوظيفي بالر ا الع قة فاا العناصر مم واظد كل أهمية تم ل : ه

  فإل فرد مم تفت ف الوظيفي الر ا مظاهر مم معيم مظهر أهمية أم ع ف Lockeويؤكد 
 أفر  بعبارة المظهر ) العامل فلأ يظد ها قد التي العارفية الاستجابة مد  عل فلأ ويؤ ر آفر
 عنه راض  ير ولا جدا عنه را يا يكوم لم سوف ماي لفرد بالنسبة مهما معيم عنصر يكم لم إفا

  أفر  ناظية ومم العنصر فلأ مم الاستفادة مقدار عم النظر ب ض ظيادي شعور، يكوم إف جداي
 معقدا أو كام بسيرا ع يه يررأ ت يير أي فإم ل فردي بال ة أهمية فاا الر ا عوامل أظد كانا إفا

 :التالي الشكل في فلأ ونو ل الوظيفيي الر ا مستو  في كبيرة افت فاا سيظد 
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 لآدمز  العائد عدالة نظرية.5
 معام ة في والمساواة العدالة أم إلف وتنظر ي 1963 سنة ظهرا ادم إلف النظرية هف، تنسب
 معام ة ع ف الظصول في ير بوم فالأفراد قيامهي في الأساسية الفكرة هي الوظيفي عم ه في الفرد
 ور ا، وأدائه الفرد لجهود الرئيسي المظدد تعد العادلة المعام ة ت أ بالآفريمي مقارنة عادلة
  يبدله الفي الجهد يساوي  يهع يتظصل الفي العائد أم بالمقارنة العامل أدرأ إفا ع يهي وبناج
 والجهد يتوافا ولا يساوي لا ع يه يظصل الفي العائد أم بالمقارنة أدرأ إفا أما را ياي يكوم

 نظرية وتت ل .الر ا عدم إلف فلأ ويؤدي جهد، قيمة ب يا  الشعور لديه يظد  فإنه المبفول
 كالراتبي المؤسسة ررف مم مقدمةال المكافآا أم الأفراد يشعر عندما الوظيفي الر ا في العدالة

 عل النظرية وتعتمد  واظدي كل يستظقه لما وفقا بينهم متساويا تو يعا مو عة والتقديري الاعتراف
 المبفول الجهد مقدار المهارةي التع يمي مستو  العمري : م ل الفرد جدارة تعني التي المدف ا-
 .العمل في
 منها نفكر المبفولي جهد، نظير الفرد ع يها يظصل لتيا المكافآا أو الج اجاا تم ل العوائد -
 التي المكافآا عدالة تظديد ويتم .الخ...الترقية الاعترافي الدفلي الظصري لا الم ال سبيل ع ف

 ع يه يظصل بما مكافآا مم الفرد ع يه يظصل ما مقارنة بواسرة عدمهي مم المؤسسة تقدمها
  19. مي ه
 نظرية التوقع .6

وتفسدر قيدام الفدرد بافتيار س وأ  1964عام  (Vroom Victor)  ظرية فكتور فرومرور هف، الن
بأم لديه القدرة ع ف  بس وأ معيم تتظدد باعتقاد الفدردمعيم دوم  ير،. وتر  أم دافعية الفرد ل قيام 

أهمية القيام بفلأ الس وأي وأم القيام بفلأ الس وأ سيؤدي إلف نتيجدة معيندة وأم هف، النتيجة فاا 
التوقم الأول: إم الجهد المبفول  :ل فردي وهفا يعني أم ظف  الفرد يعتمد ع ف توقعاته كما ي ي

التوقم ال اني: إم ابنجا  المر وب سيظقا المكافأة المر وبة مم  سيؤدي إلف ابنجا  المر وب
فرد لم يس أ س وكاً قبدل الفدرد والتدي بدورها تشبم ظاجته وبالتالي تظقا الر ا له وهفا يعني أم ال

يتوقم أم نتيجته ستكوم منفف ةي وكفلأ لم يفتار س وكاً يظقا مكافأة لا تشبم ظاجاته. لهفا فإم 
                                           

بيا قسنرينةي مفكرة ماجستيري ع وم   هيةي التظفي  وا ر، ع ف الر ا الوظيفي ل مورد البشري في المؤسسة الاقتصادية دراسة ظالة وظدة نومد  19
  66-64ي أ أ 2007تفصأ اقتصاد وتسيير المؤسسةي جامعة سكيكدةي 
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الدافعية =  :ظف  الفرد ل قيام بعمل ما يعتمد ع ف قوة الر بة والتوقم كما يظهر في المعادلة التالية
رة جوهر نظرية التوقم عند فروم. )بصورة مبس ٣التوقم ويو ل الشكل رقم )× قوة ر بة الفرد 

ويشير إلف أم قوة الظف  عند الفرد لبفل الجهد ال  م بنجا  عمل ماي يعتمد ع ف مد  توقعده فدي 
النجداح بالوصول إلف فلأ ابنجا  وهفا التوقم الأول في نظرية فروم. وأ اف فروم بأنه إفا ظقا 

؟ وهفا هو التوقم ال اني عند فروم. فهناأ نوعام الفرد إنجا ، فهل سيكافأ ع ف هفا ابنجا  أم لا
 :مدم التوقم وهما

التوقم الأول: ويرجم إلف قناعة الشفأ واعتقاد، بأم القيام بس وأ معيم سيؤدي إلف نتيجة -
 معينة

التوقم ال اني: وهو ظساب النتائج المتوقعة لفلأ الس وأ وهي مافا سيظصدل بعدد إتمدام عم ية  -
ع ف هف، النظرية فإم الأفراد يتع موم مم تجاربهم التي مم ف لها يتكوم لديهم وبناج  ابنجا 

جوهر نظرية التوقم يشير  .اظتمالاا بأم نوعاً معيناً مم الس وأ سيؤدي إلف تظقيا نتائج معينة
إلف أم الر بة أو الميل ل عمل برريقة معينة يعتمد ع ف قدوة التوقم بأم فلأ العمل أو التصرف 

 نتائج معينة كما يعتمد أي اً ع ف ر بة الفرد في ت دأ النتائج.  سيتبعه
وتعتبر نظرية التوقم وسي ة لتظقيا  ايةي فقد نجد أم النتيجة التي ظصدل ع يهدا الفرد ليسا هدفاً 
نما تكوم وسي ة أو وسيراً لتظقيا نتيجة أفر  مر وب فيهاي كأم ير ب الفرد في  بظد فاتها وا 

نما بسبب إدراكه واعتقاد، بأم الترقيدة هي السبيل لتظقيا  الترقية في وظيفته ليي بهدف الترقية وا 
ظاجة التقدير والاظترام والتمي  والظصول ع دف المدردود المدادي ولقد تعر ا النظرية لعدة 

 نفكر منها: انتقاداا
 ّلم تو ل النظرية كيفية افت ف الأفراد في تقديرهم ل توقعاا وأهمية ت أ التوقعاا -
تجاه ها افت ف الأفراد في تقرير عدد ونوعية النتائج التي يسعوم إلف تظقيقها قبل  -

 ّاتفدافهم ل قراراا
تجاه ا النظرية عوامل نفسية لها ع قة بس وأ الفرد كميدول الفدرد أو تصدرفه كددور  -

 ّابظساي والعوارف في تظريأ س وأ الفرد مقابل الظصول ع ف المكاسب
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 20 .لعقل البارم فدي تظفيد  الأفدراد فدي ابقددام ع دف تصدرفاا معيندةتجاه ا تأ ير ا  -

 نموذع بورتر ولولر.7

نموفج فروم وقد ربر الر دا بكل مم  1968عام  (Lawler & Porter) رور بورتر و لولر
ابنجا  والعائد. فهم ي عوم ظ قة وسيرة بيم ابنجا  والر ا وهي العوائد كما يظهر في الشكل 

وبموجب هفا النموفج يتظدد ر ا الفرد بمد  تقارب العوائد الفع يدة مدم العوائد التي يعتقد  02رقم 
الفرد بأنها عادلة ومنسجمة مم ابنجا  أو الجهد المبفول. فإفا ما كانا العوائد الفع ية لقاج 

قدا سيدفم الفرد ابنجا  تعادل أو ت يد ع ف العوائد التي يعتقد الفرد بأنها عادلة فإم الر ا المتظ
ظقهي فسدتظد  ظالة عدم ر ا العوائد عما يعتقد الفرد أنه يسديإلف تكرار الجهد. أما إفا ق ا هف، 
لفلأ فإم أبر  ما أ افه نموفج بورتر ولولر إلف نظرية فروم  ويوقف الدافعية ل ستمرار في الجهد

تعتمد ع ف قناعة العامل ور ا،ي هو المفهوم الفي يشدتمل ع يده نموفجهما بأم استمرارية الأداج 
وأم القناعة والر دا تتظددد بمد  التقارب بيم العوائد الفع ية التي تم الظصول ع يها وما يعتقد، 

عوائد فاتية: وهي التي يشعر بها الفرد  ر ولولر أم هناأ نوعيم مم العوائديوقد بيم بورتي الفرد
عوائد فارجية: وهي التي  ظاجاا الع يا عند الفردعندما يظقا ابنجدا  المرتفدمي وهدف، تشدبم ال

 يظصل ع يها الفرد مم المنظمة بشبا  ظاجاته الدنيا كالترقية والأجور والأمم الوظيفي

نموفج بورتر ولولر ويو ل نموفج بورتر ولولر التدافل بيم عم ية الظف   )02شكل رقم ) و
ف ابدارييم  رورة إدراأ أم تكوم أهداف والانجا  وابشبا  والر ا وهفا يعندي أنه يتعيم ع 

المرؤوسيم متوسرة الصعوبة ومتفقدة مم قدراتهم ومهاراتهمي وربر نظام الظف  مم الظاجاا الفع ية 
 .ل مرؤوسيم والعمل ع ف إشباعها

 

 

 

                                           
الرضا الوظيفي وعلاقته بالالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويات بإدارة التربية والتعليم بمدينة ايناس فؤاد نواوي، 20 

-52ص ص  2008العربية السعودية ص الماجستير في قسم الإدارة التربوية بجامعة أم القرى والتخطيط متطلب تكميلي لنيل درجة مكة المكرمة
54 
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 نموذع بورتر و لولر 03شكل رقم

 
 

 54سابا أ  نواويي  مرجمالمصدر: ايناي فؤاد 

 

  Zنظرية.8

ل هتمدام بالجاندب ابنساني ) 1981عدام ) Ouchi لنظرية مم قبل العالم أوشديأسسا هف، ا
ل عاملي ظي  لاظظ أم ق ية إنتاجية العامل لم تظل مم ف ل بفل المدال أو بعم يدة الترويري 
فهف، أمور لا تكفي دوم تع م إدارة الأفراد العام يم برريقة تجع هم يشدعروم بدروح الجماعة والأسي 

    ة هي Z تقوم ع يها نظرية التي

 .فالمؤسساا اليابانية تؤكد ع ف جو ال قة بيم العام يم بها: الثقة

 أي الدقة وظدة الفهم والمهارة في التعامل: الحذق والمهار  
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وهي الاهتمام بدالآفريم وتكدويم ع قداا اجتماعيدة متيندة وصداقاا بيم الأفراد   : الألفة والمود
 21  .والأمامتشعرهم بالأمم 

 (:Y( ونظرية )Xنظرية ).10
تنر ا هف، النظرية في جوهرها مم نظرة المديريم ل فراد العام يم ظي  ينظر بعض الآفر مم 
المدراج إلف العامل ع ف أساي انه كفوج وقادر ع ف العمل ورا ب فيه ولا يكر، المسؤولية بل 

 يتظمي ل قيادة
( تنظر إلف العامل xظرية أم الفئة الأولف مم المدراج )وير  " دوج ي ماكريجور" مؤسي هف، الن

نظرة متشائمة سوداوية و ير إنسانية, ظي  يروم في الأجور والمرتباا والظواف  أنها لا تفرج مم 
كونها ) الج رة التي يسعف العامل ل ظصول ع يها في مقابل أدائه( وبالتالي فإم التواني في العمل 

عصا التي يمكم للإدارة استفدامها ل   ر ع ف العام يمي وع يه لكي يظول هف، الوسائل إلف )ال
تتمكم ابدارة مم القيام بأعمالها يجب ع يها أم تتفف وسائل العنف والتهديد المستمر وابشراف 

 (.xوالرقابة المظكمةي وهف، هي ف سفة ال  ر أو ما يسمف بنظرية )
نسانية ظي  يروم الفيم يم  وم الفئة ال انية ف  (y)أما المدراج تنظر إلف العامل نظرة متفائ ة وا 

عراج، الظرية لتوجيه أنشرته وتظمل المسؤولية   رورة تظرير الفرد العامل مم الرقابة المباشرة وا 
 فيما تتر ب الأفف بمبدأ ال مرك ية وتفويض الس راا ل مرؤوسيم ومشاركة الأفراد

 22(.Yفي إتفاف القراراا وهفا هو جوهر ف سفة )
يأي مم أفراد لديهم  x إفا كانا ابدارة تتعامل مم أفراد مم النمر :y و xلتطبيق الاداري لنظرية ا

كراهية متأص ة ل عمل و يف  وم أم يوجهوا مم ررف ال يري و يتهربوم مم المسؤوليةي و ق ي ي 
الأوامر ي  الرموح يفع يها أم تتبم س وكا س رويا و بيروقراريا يقوم أساسا ع ف الرقابة و إصدار

و في هف، الظالة فإم الأفراد لا  " ظي  أس وب العقاب و المكافأة أي تربيا مبدأ " الج رة و العصا
 x يمكنهم التعبير عم أفكارهمي و لا عم المهاراا التي يمت كونها ي و الفرد في ظل ف سفة نظرية

ف، النظرية يتجاهل يسعف إلف إشبا  الظاجاا الأساسية ي أي أم التنظيم التي تقوم ع يه ه
الظاجاا الاجتماعية و ظاجاا الاظترام و ظاجاا تظقيا الفاا ي و هفا التنظيم في نظر " ماأ 
                                           

 61أ  يايناي فؤاد نواويي  مرجم سابا  21
 56ميرفا توفيا إبراهيم عوض اللهي مرجم سابايأ22
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 ر ي ور " تنظيم تق يدي لأنه ينظر إلف الفرد بأنه رجل اقتصادي ي و ام ما يظرأ س وكه و 
ور ابدارة عم و ع ف نظو مفالف لفلأ إفا كام تص . يدفعه إلف العمل هو الدافم المادي فقر
ي و الأفراد مم هفا النمر يتصفوم بكوم بدل المجهود  y الأفراد الفيم تتعامل معهم أنهم مم النمر

الع  ي و الفكري لديهم في العمل تصرف ربيعيي و هم قادروم ع ف تربيا مبدأ الرقابة الداتيةي 
ة ع ف التفكير و اببدا  و و العمل و الالتفاا ظول الأهداف التي الت موا بهاي و يمت كوم القدر 

يسعوم إلف تظمل المسؤولياا ي و قدراا الأفراد مم هفا النموفج  ير مست  ةي و هم يبظ وم عم 
الظروف الم ئمة التي يتمكنوا في إرارها مم است  ل الراقاا الموجودة لديهم ي لفا فالمنظمة 

الس راا ي و إتبا  مبدأ ابتراج  يجب أم تعمل ع ف إشراأ العمال في اتفاف القراراا ي و تفويض
الوظيفيي و تمكيم الأفراد مم إشبا  الظاجاا الاجتماعيةي و منل الأفراد في المنظمة الفرأ 

 .عم عم ه  1الفاصة بالاعتراف و ابنجا  و تظمل المسؤوليةي مما يؤدي فلأ إلف ر ا الفرد 
إلف الس رة و العنف لدفعهم إلف  تفترض بأم الناي يظتاجوم) x) مم ف ل هفا نستنتج أم نظرية

الأداج المر وب في العمل ي و أم الر ا و الأداج لا يمكم تظقيقه إلا عم رريا الرقابة و السيررة 
تر  بأم بإمكام الفرد تقديم الأداج المناسب في المهام ) y) و أم نظرية . مم جانب المسؤوليم

ا لهم المسؤولياا و سمل لهم باببدا  و التي توكل إليهم إفا ما أتيظا لهم الفرأ ي و أسند
 23. الابتكار مما يؤدي فلأ إلف تظقيا الر ا الوظيفي

 

 

 

 

 

 

 
                                           

23
 98ي مرجم ساباي أبووفم نبي ة 
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 مقدمة الفصل

كما أنّهُ  ول مجتمم  ل فراد عديدة فوائدفهو يظقا  بناج المُجتمعاايأسي أهم مم  يعتبر العمل 
ويقترم العمل بمصر ل الدفل أف أم الفرد لا  يلأولف ل مظافظة ع ف بقاج المجتمم وترور،االوسي ة 

يعمل مم أجل العمل بل مم اجل الظصول ع ف الدفلي ويمكم أم يكوم هفا الدفل ربظا أو ريعا 
أو فائدة أو اجرا. ظي  يعتبر الاجر المقابل المادي الفي يتظصل ع يه الفرد نظير العمل الفي 

 لرب العمل. يقدمه

وسوف نتررا في هفا الفصل الف مفت ف تعاريف الآجر ظسب  المداري الاقتصادية  م نتررا 
 و ظسابه في الوظيف العمومي والمؤسسة الاقتصادية. رالف كيفية تظديد الاج
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 مفاهيم حول الاجرالمبحث الاول: 

مداري: الاشتراكيةي الظديةي ال يبرالية سنتررا في هفا المبظ  الف مفهوم الأجر وتفسير، في ال 
 والكين ية.  

 المفهوم الاقتصادي للأجر.1

 ر بافت ف الفكر الاقتصادي وفيما ي ي نظرة كل مدرسة الف مفهوم الاجر:جتفت ف النظرة الف الا

 جر في النظام الاشتراكيالأ1.1

سب العمل فالمجتمم الأجر في النظام الاشتراكي شكل مم اشكال تو يم الفيراا المادية ظ
ب  ه ابنتاج في ترور،ي  يمم ل مستو  الف الاشتراكي  هو الفي ظدد مستو  الأجور بالارتبار

فالدولة في المجتمم الاشتراكي هي التي تتعيم مقدار التو يم ظسب العمل فهي ظاف  ل يادة 
اجة العامل ورابم انتاجية العامل  وتاميم اليد العام ةي والأساي ي تظديد الاجر يعود الف كف

 العمل وتعقد،.

التعريفاا ونظام  العملإم الأجر ففي النظام الاشتراكي يتم تنظيمه ع ف أساي تعييم معدلاا 
تنفيف هف، المهمة  او ت أ أو تظديد  يتر بفمعدلاا العمل تعني تظديد الوقا  ال روري الفي 

ظام التعريفاا فهو يعني رسم  كمية الس م التي يمكم انتاجها في كل وظدة مم الوقاي أما ن
 الفوارا بيم الاجور وفقا لرابم العمل ونوعيته  وظروفه و والمنرقة التي يجري فيها.

بالقرعة  فالأجري بالوقا الأجر بالقرعة فهي الأجرأما عم أشكال الأجر في النظام الاشتراكي  
ومكافآا  ع واام جر ميدفم  هفا الأ لجميم الس مي وفي بعض واظدة تعريفةيدفم  عادة ظسب 

ظسب تظسيم الانتاجي أما الأجر بالوقا فيدفم وفقا ل كفاجة ووقا العمل الفي يق يه في انتاج 
ويوجد شكل أفر يعرف بالكولفو اا وفيه يعتمد الانتاج  والعمل ع ف الكولفو ييم   الس عة.

لتي يظصل ع يها كل  الجماعي وبالتالي يظدد نشارهم ظصي ة الانتاج الجماعي ومقدار المدافيل
  ال قسميم: كولفو ي وتنقسم المدافيل في الكولفو اا

 م يتم تسديد التعهداا والالت اماا  ال راعة وتربية المواشيمنتجاا  ظصي ةهي  المداخيل العينية:
صندوا الأع في صندوا  البفور صندوال دولة وبعد فلأ تنشأ الكولفو اا صناديا اجتماعية: 
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ع ف ) ظالاا الآ مة وسوج المواسم(ي صندوا مساعدة الك فو ييم العاج يم او  بر البفور والأ
عائ تهم وتمويل المؤسساا والمداري التابعة ل ك فو  أما ما تبقف مم المدافيل فيتم تو يعه ع ف 

 الك فو ييم ظسب أيام العمل المسج ة.

والجمعياا التعاونية وفي السوا  ةالفي يبا  الف الدول مصدرها إنتاج  الب ائم المداخيل النقدية:
الكولفو يي وبعدد أم يقوم الكوولفو  تسديد الت اماا الدولةي يفصأ ج ج مم المدافيل لقرم 

كالسينما والافاعة وقاعاا   ال قافيةالادارية والظاجاا  النفقااوت رية  الجرارااال يار ووقود 
  .24لفو المرالعة وما تبقف منم المدافيل يقسم ع ف اع اج الكو 

 جر في النظرية الماركسيةالأ2.1

الاجر في النظرية الماركسية هو فلأ ال مم الفي يدفعه الرأسمالي في سوا العمل مم أجل  
العملي فاعتبر قوة العمل س عة  وقوةكارل ماركي بيم العمل ولقد مي   ي الظصول ع ف قوة العمل

عمل أو ما يقاب ه كأجري وتتظد قيمة قوة تبا  م ل أي س عة افر ي وتظهر قيمة العمل في سعر ال
العمل بكمية العمل ال  مة اجتماعيا بنتاج الس م ال رورية لظياة العامل وعائ تهي إلا أم قوة 

عنصر اجتماعي وتاريفيي فهي لا  لس م الأفر  ظي  يدفل في تظديد قيمتهااالعمل تفت ف عم 
هو وعائ ته فقر بل تتظدد بمستو  الظياة  تتظدد بما ي  م لاستمرار الوجود الجسماني ل عامل

 فهي شيج نسبي يفت ف مم مجتمم الف أفر. يالمتعارف ع يها في كل مجتمم

مم العار يم عم العملي أي أم العامل أف ا الف وجود جيش اظتياري  وبما أم ال ورة الصناعية
فإم الاجور تبقف تتراوح  لا يستريم بيم قوة عم ه مم أجل شراج ما يأك ه هو وأه ه أو أسرتهي لفلأ

 .  25ظول ظد أدنف يبقي العامل في و م بروليتاري

 نظرية حد الكفاف3.1

وريتشارد كانتوم وفرانسوا كينية وترورا عند  وليام بيتيظهرا هف، النظرية في شك ها الاولي عند 
الأجور  ريكاردو ومالتوي كما ظظيا بقبول عام ف ل القرم التاسم عشري وجوهر هف، النظرية أم

                                           
 1990,1991أ   ي أ2012ي2انيي رابراهيم مشوربي مبادئ اقتصاديةي دار المنهل ال بن  24
 .98ي أ2009سكينة بم ظمودد مدفل لع م الاقتصادي دار المظمدية العامةي الج ائري   25
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تتجه ع ف المد  الرويل الف المستو  الادنف ال روري ل مام ظياة العامل وعائ ته وهو ظد 
دنف ال روري سيجعل ظد الأالكفافي فأي  يادة في اجر العامل ظسب هف، النظرية عم ال

المستو  المعيشي ل عمال يتظسسم في داد ظجم الأسر عم رريا  يادة ال واج والولاداا وهفا 
الف الظد الأدنف ال روري والفي عرض العمل ي داد مما يؤدي الف انففاض الاجور سيجعل 

سوف يف ا انففا ا في المستو  المعيشي ل عمال وأسرهم وتتدهور الظالة الصظية بسبب  تقفشي 
الأمراض وارتفا  في نسبة الوفياا  م انففاض  في عرض العمل ويؤدي بدور، الىف ارتفا  الاجر 

 لسابا.الف المستو  ا

هف، النظرية تفترض أم عرض العمل يتمي  بالمرونة وبالتالي ليي  هناأ داعي لتظ يل  وهكفا فإم
الر ب ع ف العمل فمهما كانا ظروف الر ب فإم عرض العمل سوف يت ير ظتف تتساو  

 الأجور مم  مستو  ظد الكفاف.

في فلأ الوقا لتأ ير النمو ما ظهرا استراعا أم تقدم تفسيرا مما لا شأ فيه أم هف، النظرية ل
جر الأ جه ال عف في هف، النظرية وا ل مم ف ل تفسيري الف أم و السكاني ع ف مستو  الأجر

همال جانب الر بي وفي المقابل  ع ف المد  الرويل عم رريا التركي  ع ف جانب العرض وا 
   .26القصيرعاج ة عم تفسير متوسر الأجور ع ف المد   تقف

 رية الحديةي النظالأجر ف4.1

بابنتاجية الظدية وتقوم نظرية ابنتاجية الظدية ع ف  أوالعمل  بمنفعة التظدييميتظدد الأجر عند 
هفا يعني أم و  الس م وسوا العملي فهي تفترض سيادة المنافسة الكام ة في سوا أساسيةفروض 

الف الانتاج  يدالجد العامليها التي يعر للإ افة وفقاالمؤسسة يتظدد  استفدام عمال جدد في
وظي  ام  العينية ل عامل الظدية ابنتاجيةأفر أم الفي يظكم الر ب ع ف العمل هو  بمعنفالك ي. 

العامل لا يتظصل ع ف أجر، في شكل س مي فإم  الر ب ع ف العمل يتظدد بقيمة ابنتاجية الظدية 
 ل عامل.

                                           
 .97نفي المرجم ي أ  26
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يسود في  سوفي أم هناأ أجر واظد وربقا لهف، النظرية الاجر يتظدد بابنتاجية الظدية ل عامل ا
عند، يتم تش يل  والفيالسوا ولا أجر  ير،ي وهو فلأ الأجر الفي يساوي الانتاجية الظدية ل عامل 

سيادة نقرة توا م  تفترضظجم معيم مم القو  العام ة وهفا يعني ام نظرية الانتاجية الظدية 
ظي  ك ية لجانب العرض  وواهماهالر ب واظدة. ويعاب ع ف هف، النظرية أنهها ترك  ع ف جانب ا

  .27أم الاجر يتظدد ظسب قو   العرض والرب

مكم تظ يل الع قة بيم الانتاجية والأجر مم  اويتم: عع ف صعيد يالعلاقة بين الانتاجية والأجر: 
 صعيد المنظمة.  وع ف المجتمم

 كما ي ي:مل الع قوة قيمة بواسرةع ف مستو  المجتممي الأجر والانتاجية مرتبرام 

 سواي نقابة         أجر     قيمة قوة العمل                          إنتاجية س ة الب ائم  

يبيم هفا المفرر بأم هناأ ارتبار بيم ابنتاجية والاجر لم هفا الارتبار  ير  مباشر فم   
فا  في الأجر له أسباب ابنتاجية في الولاياا المتظدة مرتفم  وكفلأ  الآجر مرتفمي لكم الارت

سوا العمل  يعملجهة افر   وممأفر  وهو أم العامل  الامريكي يرالب س ة مم الب ائم هامة 
   في الأجور يدفم الرأسمالييم  عادة بصورة موانيه ل عمل فإم هفا الارتفا  

 الاجر في النظام الرأسمالي5.1

القوة  هي ب اعة وتم أ قيمة وم يقاب ها  يعبر عم الأجر في النظام الرأسمالي بقوة العمل وهف، 
نقدا هو سعر قوة العمل أو  منهايي فيوم الرأسمالي أو رب العمل بشراج قوة العمل ويدفم مقاب ها 

  28مم قدرته ع ف العمل ووجني الارباحمالاي فالرأسمالي يستأجر العامل مم أجل الاستفادة 

 نزيةالاجر في النظرية الكي6.1

 زالة الاختيارية عند كينجر والبطالأ  -أ

                                           
 100بم ظمود سكينةي مرجم ساباي أ  27
 175ابراهيم مشوربي مرجم سابايي أ  28
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  DDومنظف الر ب عم العمل SSبياني أدنا، يظهر كل مم  منظنف عرض العمل في الشكل ال
ظي  تساو  الكمية المعرو ة مم  Eومم تقارعهما يتظقا التوا م ي سوا العمل عند النقرة 

 الكمية المر وبة.

   جر والبرالة الافتيارية عند كينالأ  : 04شكل رقم 

 
يم ل عدد  Fالف Eوالفر مم  يم ل عدد العمال المش  يم فع ي  Eالف   Aلفر الأفقي مم ام ا

العمال الفيم ير بوم في العمل لكم عند أجر أع ف ويمكم اعتبار هؤلاج مم العار يم ع ف العمل 
السواي لفل أ يمككم  م أي أنهم لا ير بوم في العمل عند الأجر السائد الافتياريم  وم لكنهم 

قول بأنه في سوا العمل الفي تسود فيه الأجور المرنة لا يوجد فيها برالة اجبارية لام الأجور ال
  تتظرأ بظرية لتعيد الو م الف ظالة لتوا م ولكم  تتظقا يه البرالة الافتياري. 

 الأجر والبطالة الإجبارية عند كينز-ب

وقال أم الاجور في الواقم جامدة  لقد  رفض كين  فر ية مرونة الأجور التي أكد ع يها الك سيأ
وفصوصا ف اتجا، الانففاض لأم العمال لا يممكم أم يقب وا بتففيض الأجور مهما ظصل وفلأ 

 . 29بسبب  ربيعة عقود العمل المبرمة  بيم اتظاداا العمل وارباب العمل

 منظنف البرالة الاجبارية ويو ل الشكل أدنا،

 

                                           
29

 185، ص2007، الاردن ن 1مدحت القريشي، اقتصاديات العمل، دار وائل للنشر، عمان، ط  
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 يةمنظنف البرالة الاجبار   05شكل رقم 

 
والأجور  ير مرنة فإم  w*عندما تكوم الأجور مرتفعة في سوا العمل كما يو ل الشكل عند

 Gوعندها يكوم عدد العمال الرا بيم عند النقرة  w*مستو  الجر يبقف ع ف ظاله عند مستو  

ع ف منظنف  Hع ف منظنف العرضي لكنم المؤسساا ابنتاجية تظتاج فقر كمية مم العمل عند 
 30.يم ل البرالة ابجبارية G وH أم الفرا بيمالر ب و 

 للأجر المفهووم الاجتماعي.2

اظتياجاته  إشبا الأجر بالمفهوم الاجتماعي هو الدفل الفي يتظصل ع يه الموظف مم أجل  
 روري ل مام معيشة وأسرته وهو  فالأجرالاجتماعية  هو وأسرتهي مقابل الاداج الفي يؤديه 

لا يروم هفا المفهوم  نصارع يه سواج  كام  ماديا او معنويا ي فأ كل مما يتظصلع ف ينروي 
م يعامل بشكل انساني بت بية بل يجب أ بأم العامل عبارة  عم س عة م ل باقي الس م الأفر 

تدفل الدولة في تظديد ع ف الأقل  فلأ ستوجبا متظا رظمة قانوم السواي وا يترألا ظاجياته و 
النظام الاشتراكي التي ناد  بها  فهفا المفهوم يكري مبادئ . ونية ال  مةالظماية القانو الظد الأدنف 

كارل ماركيي بإعراج مفهوم جديد ألا وهو ظصة العامل في ابنتاج المعبر عنها نقداي ظي  يقيم 
مقدار أو نوعية العمل المقدم مم ررف كل عامل وبصفة عامة هو كل ما يتقا ا، مقابل عم ه 

 .صورة كانا وتشمل الع وااي المكافآا عينا بأي نقدا أو 

 المفهووم القانونوي.3

                                           
 .187مدظا قريشيمي مرجم ساباي أ  30
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ل موظف مقابل العمل الفي يؤديه تنفيفا لعقد  منلكل ما ي بالأجريقصد  القانونية الناظيةمم  
العملي بجع ه عنصرا أساسيا في عقد أو ع قة العملي ومساويا أو متناسبا مم الالت ام بالعمل 

ل القانوني ال يا لي في برا  او  في الوقا المعاصر هفا المدلو د تجإلا أم المشر  ق . المنج 
الرابم الظيوي الفي يتمي  به بظي  أصبل الأجر يشمل   ع ف الأجر الظماية ال  مةي مدافيل 
تستجيب أك ر لو عية الموظف وظروف العمل كالتجربة والفبرة وابجا ة السنويةي وال ياباا 

الفي أصدرته هيئة الأمم  1948ابعد م العالمي لظقوا ابنسام في لفا ينأ  . المدفوعة الأجر
لكل فرد يقوم بعمل الظا في أجر عادل يكفل له ولأسرته عيشة لائقة  23المتظدة في المادة " 

تنأ المادة الأولف مم الاتفاقية  ." بكرامة وعند ال  وم ت اف وسائل أفر  ل ظماية الاجتماعية
 1951جوام 06لمتكافئ ل عمال والموظفيم لقاج ال عمل المما ل بتاريخ الفاصة بالأجر ا01رقم 

أو الأدنف وكل  الأساسي يالعاديع ف أنه في " تربيا هف، الاتفاقية يقصد بعبارة اجر أو الراتب 
أو نقدا بصورة  استفدامه عيناالم ايا اب افية أفر  التي يقدمها صاظب العمل ل موظف لقاج 

لسنة  15و هفا ما أكدته المادة الأولف مم الاتفاقية العربية ل عمل رقم  ." رةمباشرة أو  ير مباش
بشام تظديد و ظماية الأجور ": يقصد بالأجر كل ما يتقا ا، الموظف مقابل عم ه يكما  1982

مقابل  1يشمل الع واا و المكافآا و  ير فلأ مم متمماا الأجر يأي كل ما يصرف ل موظف 
مم قانوم  81قد افف التشريم الج ائري بنفي التعريف مم ف ل نأ المادة  ".العمل الفي يؤديه

 - : المتع ا بع قاا العمل بأنه ": يفهم مم عبارة الأجر ظسب هفا القانوم ما ي ي 90/11
التعوي اا المدفوعة  - . الأجر الأساسي الناجم عم التصنيف المهني في الهيئة المستفدمة

قابل الساعاا اب افية وفقا لظروف عمل فاصة يلا سيما العمل بظكم اقدمية العامل أو م
 31التناوبي و العمل الم ر و ابل امي . بما فيه العمل ال ي ي يو ع وة المنرقة

 .أهداف الأجر4

 32 يمكم ل جر أم يظقا عدة أهداف نوردها فيما ي ي:

                                           
ي أ 2019ي 01ب عيد عبد اللهي اص ح نظام الأجور في الوظيف  العموميي مفكرة ماجستير تفصأ قانوم المؤسسااي جامعة الج ائر  31
 11ي 10أ
 .300يأ2002يدار النه ة العربيةي بيرواي لبنامي  1ب وري ظسمي إدارة الموارد البشرية. ر  32
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ابدل أداج و دوام عمل ويق ي بتظقيا مبدأ العدالة في منل الأجر والتعوي ااي مق الإنصاف:
 .عادل

 القبول: بمعنف أم يكوم الاجر مقبول مم ررف الموظفيم.
 .أي تقديم ظماية ل عامل وعائ ته مم  مفت ف المفارر الاجتماعية والظياتية الضمان:
 .يظقا الاجر تظفي ا ل عامل مم اجل  يادة دافعه ل عمل و الظفاظ ع يه في المنظمة التحفيز:

وا م في تقديم  التعوي اا ما بيم التعوي اا المباشرة و ير المباشرةي والمادية التوا م: أي الت
 .و ير المادية

 أي تظديد لظد الأدنفّ  والظد الأقصف الم ئم ل تعوي اا )والأجور(. لملائمة:ا

 س تحديد الأجور أس.5

 :فيما ي ييرتبر  تظديد  الاجور بمجموعة مم الأسي أو العوامل نفكرها 

  وى الأجور السائدمست1.5 

ا مبدأ العدالة والمدساواة وهدفا يقت ي أم يمنل الأشفاأ تظ يتم مراعاة عند تظديد الأجور مد 
في مفت ف المواقم مرتباا متساوية إفا كانوا يؤدوم نفي العمل الفي يتر ب جهداً ووقتاً ومقدرة 

كما المتكافئ ل عمل المما ل ي  متساوية وهو ما يعرف بالأجر المتساوي ل عمل المتدساوي أو الأجدر
تأفف المنظمة بعيم الاعتبار عند اعداد الاجور مستو  الأجور السائد لد  المؤسساا التي تنشر 

  .في نفي المجال

  مستوى تكاليف المعيشة2.5

ويؤدي تكاليف المعيشة بالنسبة ل عامل وأسرته ارتفا  معدلاا الت فم في الاقتصاد يؤ ر ع ف  
ل نقود ومنه ل جر الظقيقي الفي تتقا ا، العامل ويعتبر مستو   قدرة الشرائية الف تففيض ال

أهم العوامل التي ترتبر وتؤ ر في تظديد مستوياا الأجور في المجتمدم.  تكاليف المعيشة مم
 فبالنسبة ل ظكومااقد ية تكداليف المعيشة وأصبظا الك ير مم الظكوماا والمنظماا تهتم ب

ع ف اسدتتباب الأمدم واستقرار الو م  يقي ل عمال يأتي مم منر ا ال ظرأتظسيم الأجر الظق
السياسي والاقتصادي والاجتماعي ل مجتمم ي وفلأ مم ف ل تففيض تكداليف المعيشة أو العمل 
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أما بالنسبة ل منظمة فهي تعمل .ع ف رفم الأجور بالقدر الفي ي ري نفقاا المعيشة لأفراد المجتمم
 يم وتوفير المناخ الصالل لتر يبهم فدي العمل ي وفي ظالة فش ها في تظقيا فلأ ع ف إر اج العام

فإنها قد تتعرض لفقد عدد مم العام يم معها بسبب تدرأ الفدمة ي كما أنها لا تستريم ام تنافي 
 في جفب الكفاجاا الجيدة مم العناصر البشرية

  عل  الدفع قدر  المنظمة3.5

وتشكل هف، النفقاا معظم تكاليف المنظمة ي  لمنظمة ع ف عمالهايشكل الأجر ج ج مم نفقاا ا
 أجورادفم لها أم ت عالية ولهفا لا يمكم لفلأ ف يي كل منظمة قادرة ع ف دفم أجورفإم الأجر 
ع يه نجد أم مؤسساا القرا  الفاأ التي تعمل مم أجل الربل تدفم و ي اأو مقدراته افوا راقته

 مما توفر، مؤسساا القرا  الظكومي التي ترك  ع ف بعض الم ايال عام يم معها أجوراً أع دف 
تدرأ أم  المنظمة هفا ونجد أم  .الأفر  كال مام الدوظيفي وفوائد ما بعد الفدمة الاجتماعية

عدم قدرتها ع ف دفم الأجر المناسب قد يجر ع يها ك يدراً مم الصعوباا التي تهدد استقرارها 
وبتنظيماتهم النقابية ي وهدي فدي سبيل تجنب فلأ تعمل بكل ما في وع قتها بالعام يم كأفراد 

 33 .وسعها لو م سياسة س يمة ل جور ومظاولة إر اج العام يم

 قوى السوق4.5

ي  ع ف العمالة بوالر بت قي قو  العرض  سعر،م ل باقي الس م يتظدد  باعتبار ام العمل س عة
  مم فلأف يي أمامها إلا أم تدفم  عمال أكفاج ولهفا فإم المنشأة إفا ر با في الظصول ع ف

عم  يمالباظ  عرض العمل أي ا داد عدد فك ما ارتفمل ظصول ع ف  ايتها مدم سدوا العمل . 
العمل في مقابل عدد أقل مم الوظائف المتاظة ي فإم فلأ يترتب ع يه انففاض في الأجور ي أما 

قو  ومم التس يم بتأ ير  .رفم مستو  الأجور إفا كام العدرض أقل مم الر ب فإم فلأ يؤدي إلف
ع ف مستوياا الأجور إلا أم مؤسساا القرا  العام تفالف هف، القاعدة أظياناً وتقوم السوا 

بتوفير فرأ عمل لعدد أكبر مم الأفدراد مدم فريجدي الجامعاا أو  يرها بظكم مسئولياتها عم 

                                           
مظي الديم ع مام يظيفي دور المج ي الأع ف ل جور في رسم سياسة الأجور في الفدمة العامةي  بظ  تكمي ي لنيل درجة الماجستير في   33

 28ي27ي أ أ2005الأدارة العامةي جامعة الفررومي السودامي 
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ي ومنل الأجر الدفي ي بدي نفقاا المعيشة  الجانب الاجتماعي وهفا قصد تففيض معدل البرالة
  .لهؤلاج الأفراد مم جانب آفر

 واللوائح الحكومية قوانين العمل5.5 

تعتبر القوانيم والتشريعاا وال وائل الظكومية مم أهم العوامل التي تؤ ر في تظديد أجور العمال في 
مم ررف الظكومة في الك ير المنظمة ظي  يتم تظديد الظد الادنف ل جور  في مفت ف القراعاا 

مم الدول كما تتظدد الظكومة بعض المنل والع واا م ل تعوي اا الساعاا الا افية وتفرض 
 34ببعض المنل م ل منظة الفرر...

إم الدول تهتم بهفا الجانب لعدة أسباب ي مم أهمها : ظجم العمالة الفي يدشكل شدريظة كبيرة مم 
الظياة الكريمة التي تعتبر مم أهم أهداف الدولة تجدا، موارنيها ي  أفراد المجتمم ي إلف جانب توفير

وظتف يتظقا فلأ ع ف الوجه المر وب فإم الدولة تقوم بو م قدوانيم وتدشريعاا تنظيمية تظدد 
الع قة بيم المفدم والأشفاأ المستفدميم. ولهفا نجد الدول ت مم هف، القدوانيم بعض 

م ظد أدنف ل جر الفي يدفم ل فرد أو تظديد عدد ساعاا العمل ابجراجاا الفاصة بالأجور كو 
الرسمية ع ف ام تعتبر الساعاا ال ائدة عم الدوام عمً  إ افياً يتقا ي عنه العامل أجدراً يتم 

 .الاتفاا ع يه بيم الررفيم

 للأجورالحد الأدن  6.5

دنف ل جور لا يجو  تقوم الظكوماا بتظديد ظد أ  بهدف ظماية المستو  المعيشي ل عمال 
باعتبار، الت ام مم جانب الدولة ي وقد جاجا به معظم قوانيم الأجور مفالفته مم ررف أي منظمة 

ويظفظ كرامة بيم العدام يم ونظو توفير ظد أدنف يفي بمتر باا الظياة  الاستقرارفي العالم لتظقيا 
ويعنف به الأجر الفي يعرف لأقل ل جور عموماً بتكاليف المعيشة  الأدنفويرتبر الظد  العمال 

  .مستو  مم العمل

 

 
                                           

 20سومر أديبي أنظمة الأجور ع ف العام يم في مؤسساا يأ   34
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 نقابات العاملين7.5

بددفعها ل عام يمي  المنظمةت عب النقابة دوراً هاماً في التأ ير ع ف مستوياا الأجور التدي تقدوم  
ل عمال نجد أأم الاجور الا تقدمها ل عمال   البا ما  نقابااتتواجد بها  التيوبالنسبة ل منظماا 

. ونظدراً لأهميدة النقاباا والس رة التي  لام النقابة ت م الأجر  مم أولوياتها  وهفام عادلة تكو 
فيما يتع ا بشؤوم الأفراد  بكل جدية المنظماا تتعاملفإم  تم  هايتستمدها مم القو  العام ة التي 

جدل المستفدميم فاصة في جانب الأجور الفي يعتبر مدم أكبر الق ايا التي تكوم مو م 
 بالأجور يتع اتجتمم الادارة مم النقاباا مم اجل دراسة كل ما  لفلأ  .وف ف بيم الررفيم

وتفادياً لوقو  أي ن ا  تكوم النقابة ررفاً فيه  فإم وهفا بالاستناد الف قوانيم العمل  والع واا
ب ها الأفراد المنشأة تظاول بكل الررا التوصدل إلف و م سياسة س يمة ل جور بالدرجة التي يتق

  .وتنظيماتهم النقابية

  متطلبات العمل8.5

يجب ام يظدد الاجر ظسب العمل الفي يؤديه الفرد وبالنظر الف مد  صعوبته وظروف القيام به  
توصيف وتقويم وترتيب الوظائف  ويسبا هفا قيام المنظمة ب والمهارة التي يظتاجها هفا العملي

الية مم التأهيل العم ي ل قيام بها وم ل هدف، الوظدائف تظتاج الوظائف التي تتر ب درجة ع لتظديد
أم يكوم الأجر المفصأ لها يتناسب مم أهميتها والجهد المبفول في سدبيل القيدام بهدا بالصورة 

 .35المر وبة

 .معايير تحديد الأجر داخل المنظمة6

ف بعيم الاعتبار إشبا  إم المنظمة التي تم أ نية في و م  نظدام مناسدب ل جدور يجب أم تأف
ظاجاا العام يم فيهاي لأم فلأ يؤدي الف  ظف هم والتظسيم مم ادائهم والرفم مم الر ا الوظيفي  

 :ولتظديد الأجر في ل منظمة  يمكم استفدام المعايير الأتية لديهمي 

يجب أم يظدد الاجر والتعوي اا في المؤسسة ع ف اساي التمي  في الأداج تبعا  الأداء: -
 .الأداج و "نو " الأداج "عايير مظددة مسبقاي وتكمدم مدشك ة هدفا المعيدار في التميد  بديم "كدملم

                                           
 28ي29 مام يظيفي مرجم ساباي أ أ مظي الديم ع35
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يدستفدم الجهد كمعيار لتظديدد الأجدور ظتف وام كام انجا  الفرد تظا المستو  المر وب  الجهود:
في سبيل  او لم يصل الفرد الف الهدف المظدد الف أنه يجب أم يكافئ ع ف المجهود الفي بفله

 تظقيا أهداف المنظمة.  
المؤهل الع مي والفبرة: يظدد الأجر عند التظاا الفرد بعم ه لأول مرة  بالمؤهل الع مي  -

 .والفبرة التي يظو  ع يهاي ولدسوا العمدل الددور الأساسدي في تظديدد المقابدل لهف، المهارة والفبرة
عبر عم ولاج الموظف لمنظمته ومكو ه لمدة روي ة الأقدميددة عامل لتظديد الأجر فهي ت الأقدميووة:

 .في المنظمةي وهددفا العامددل أك ددر و ددوظا واستفداما في القرا  الظكومي
يعتمدد هدفا المعيدار ع دف متر بداا شد ل الوظيفدة )الفكريدة والجسدية(  موستوى صوعوبة الوظيفوة:

 .ج الف جهد كبير ك ما كام الأجر أع ففي تظديد الأجري فك ما كانا  الوظيفة صعبة وتظتا
: تتددأ ر الأجددور بتكداليف المووستوى المعيووشي المناسووب ومووستوى الأسووعار الووسائد  في الووسوق

المعيدشة في المجتممي فك مدا  ادا تكداليف المعيدشة وارتفعا معدلاا الت فم في الاقتصاد 
ددأ إلف ففددض القدرة الشرائية ل نقود ومنه انففاض ينففض الأجدر الظقيقدي ل عامددلي وأد  فل

المستو  المعيشيي الأمددر الددفي يجعددل ك دديرا مددم المنظمداا العالميدة تميدل إلف تظديدد الأجدور وفقدا 
 .36ل  يدادة الظاليدة والمنتظدرة في مدستوياا الأسعار

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                           
 140ي139لموسويي سنام. إدارة الموارد البشرية وتأ يراا العولمة ع يهااي دار المجدلاوي ل نشر والتو يمي عمامي الأردمي أ  36
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 ي المنظمةلأجر فاإدار  تقييم الوظائف و المبحث الثاني: 

 تعريف نظام تقييم الوظائف

 ومنرقي عادلالف نظام ع مية مدروسة بهدف الوصول ع ف أسي وقواعد   مبنيهو نظام 
المنظمة وو نها  في  وظيفةاهمية ك ل  تظديدي مم ف ل الوظائفيتناسب مم ربيعة  ل جور

 37يفها.وتظويل فصائأ وممي اا كل وظيفة الف قيمة نسبيه بعد ع ف تظ ي ها وتوص

 ل هيكل العمودي و الأفقي التقسيم يم ل فهو المنظمة في أهمية كبيرة الوظائف تقييم نظام يكتسي
 مم وظيفة ما يمي  كل  ظسبع ف  وظيفة الاجر المناسب لكل كفا و وظائف شكل في التنظيمي
 وظيفة. كل نو  ظسب متنوعة واجباا و مسؤولياا لتق د وفبرة  مهاراا و كفاجاا
تمكنها مم تو يم العمال  بررييقة  شام ة نظرة يقدم ل منظمة  الوظائفو توصيف  قييمت فنظام

 الر باا          و كما يظقا ل فرد مناسبة وعادلة أي و م الفرد المناسب في مكانه ال منااسب 
 و عم هي في الاستق لية و الس رةم ل  ر باته و المسؤولياا تق د إلف الدائم سعيه في الرموظاا

.38المعيشي مستوا، تظسيم له ي مم الفي الرفم مم اجر، في تتم ل التي الاجتماعية ر باته كفا
  
 طرق تقييم الوظائف .1

 كيفيوافر     هناأ عدة ررا لتظديد أجر الوظيفة في المنظمة منها  ررا كمية

 الطرق الكيفية لتقييم الوظائف 1.1
 :طريقة الترتيب - أ

سه ة وبسيرة تناسب المؤسساا الص يرة والمص رة بظي  لا تظتوي ع ف عدد كبير وهي رريقة 
وفيها تتم مقارنة الوظيفة بالوظائف الأفر  بشكل ك يي و بفلأ تكوم عم ية الترتيب  مم الوظائف

                                           
سة ميدانية في شركاا درا -سومر أديب ناصري أنظمة الأجور وأرها ع ف أداج العام يم في شركاا ومؤسساا القرا  العام الصناعي في سوريا  37

 28ي  أ 2004ال  ل  والنسيجي مفكرة ماجستير تفصأ إدارة الأعمالي جامعة تشريميي سورياي 
الاقتصاديةي جامعة  والدراساا الأعمال إدارة ل فرادي مج ة الوظيفي المسار تروير ع ف الوظائف تصنيف و تقييم أ ر ظسيم بو  جة وأفرومي  38

 135ي أ2018 ديسمبر /ال اني العدد /الرابم ال ج فةي المج د
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تف م لفبرة و مهارة القائم بالترتيب. و توجد العديد مم الأساليب لتظقيا هف، ال اية    ير دقيقدة و
 ها: أهم

وفقا ل ترتيب البسير يقوم المك ف بالتقييم بقراجة الوصف الفاأ بكل وظيفة  :الترتيب البسيط-
كل الوظائفي  م يشر  في إجراج مقارنة بينها) مفت ف الوظائف وهفا ظتف يكوم له فكرة عم 

ع ف فرد الفا عة ل تقييم( لتقييمها و تظديد أهميتها وفي ا  ب الأظيام لا تقتصر عم ية التقييم 
 .واظد فقري بل يتولف التقييم عدة مقيميم في أم واظد و يؤفف متوسر الآراج

في المقارنة ال وجية تقارم كل وظيفة بكل الوظائف الأفر  الموجودة بالمنظمةي  :المقارنة الزوجية
ج تظهر  نائياا مم الوظائفي و تقوم المقارنة ع ف تظديد في كل  و  و استنادا إلف هف، المقارناا

الوظيفة الأهمي و بظساب عدد المدراا التي تم فيها افتيار الوظيفة قي كل  نائية مم ال نائياا 
  R= N(N-1) /2ظسب الع قة:تظدد أهمية الوظائف الفا عة ل تقييم و ترتب 

  * .عدد المقارناا الممكنة : Rعدد الوظائف : N ظي 

  :وجيةو أهم م ايا رريقتي الترتيب البسير و المقارنة ال  

 سهولة فهمها لبسارتهماّ  -
 .مظدود فيها الوظائفتربيقها في المنظماا التي يكوم عدد  -

 بها فتتم ل في : عيو أما  

 التقييم يتم بشكل ك يّ  عدم دقتها في تقييم الوظائف لأم -

التقييم تفت ف مم مقيم لآفري كما قد تفت ف ظتف بالنسبة ل مقيم الواظد مم وقا  نتيجة -    
 لأفرّ 

يستظيل تربيقها ك ما  اد عدد الوظائف و كبر ظجم المنشأةي إف في هف، الظالة يست را وقتا   -
 39.روي  فاصة في المقارنة ال نائية

                                           
يل ماريا ف حي دراسة تظ ي ية و تقييميه لنظام الأجور في المؤسساا العمومية فاا الرابم الصناعي و التجاري ظالة قرا  البريدي مفكرة لن  39

 .35ي34ي صأ2008شهادة الدراساا المتفصصة في  تسيير الجماعاا المظ يةي جامعة قسنرينة 
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 طريقة الدرجات ب

يعتمد هفا الأس وب مم التقييم  ع ف و م درجاا لكل مجموعة وظيفيةي ويتم تو يم الوظائف 
 الدرجاا المظددة مسبقا و يتم التقييم كما ي ي: التي تتكوم منها كل مجموعة وظيفية ع ف

م ل: مجموعة الوظائف  وهنا يتم تقسيم الوظائف دافل مجموعاا تحديد المجموعات الوظيفية:  
ي ي ومجموعة الوظائف التسويقيةنتاجيةي ومجموعة الوظائف الاالاداريةي ومجموعة الوظائف التقنية

 الماليةي الوظائف المساعد.....الخ

لتشمل عدد  الترقية توسيم  م    أرادا المنظمةافا  يد عدد الدرجات لكل مجموعة وظيفية:تحد 
 .وجب  يادة عدد الدرجااي والعكي صظيل اكبر

المسؤوليااي و  م ل الفبرة وي هنا يتم تظديد معايير ل تصنيف توصيف الدرجات المختلفة:
يتم و م المقياي أو المعيار لوصف ا وع ف أساي هفا يرها.  و و المهارة المستو  التع يمي
 .الوظائف في الدرجاا المناسبة لها ،بمقت ا الفي ستو م 

بما هو متاح مم  ايتم فلأ بعد وصف الوظيفةي  م مقارنته توزيع الوظائف عل  الدرجات: 
يم وصف الوظيفةي اظدة ع ف أساي التشابهي أو الترابا بدرجاا دافل المجموعة الوظيفية الو 

 40.رجةووصف الد

: البسارةي وسهولة الاستفدامي وع ف الر م اعتبارها أف ل مم رريقة مزايا الطريقة الدرجات
ع ف القائميم بها  الترتيب ي إلا أنهما تتفقام في التقدير الشفصيي والظكم ع ف الوظائف تأسيسا

 فع  أو مراك هم أو أجورهم أو  ير فلأ مم العوامل  ير المو وعية.

والوظائف الظكومية  .امها في تقييم الوظائف في المنظماا ص يرة الظجمي كما يمكم استفد
 أي ا.

عيوبها: مم عيوبها استفدام رريقة الدرجااّ هو عمومية استفدامها ل وصاف الأمر الفي  
ي  سواج لتق يل أو لت فيم أهمية فالفا وصف  يسبب في تو يم الوظائف ع ف الدرجااي و التظُّ

                                           
40

 https://jude.edu.sy/assets/uploads/lectures 
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إ افة إلف فلأ هناأ صعوبة في إلمام القائم بعم ية التقويم بالوظائف جميعها  الوظيفة أو الدرجةّ
 .ظتف يمكنه تو يعها لدقة ع ف الدرجاا الفاصة لها

 الطرق الكمية لتقييم الوظائف في الم سسة 2.1
 رريقة  مقارنة العوامل :  رريقة.1.2.1

الفبرة والمهارةي المسئوليةي  ل المتع قة بالوظيفة وممي اتها م  تعني مقارنة مجموعة مم العوامل
مقارنة هف، بعدها  العمل  م يتم ب والمفارر المظيرة ظروفالمبفولي ال الجهد الع  ي والفكري

العوامل بيم وظيفة وأفر  لتظديد أهمية الوظيفة وقيمة الأجر لكل عامل مم هف، العوامل . وتقوم 
 هف، الرريقة ع ف : 

 ف المما  ة في السوا لت أ التي نريد تقييمها(.تظديد الوظائف النموفجية )الوظائ -
 تظديد عوامل المقارنة. -
تظديد أجر لكل عامل مم عوامل المقارنة لكل وظيفة وفقاً لأهمية العامل بالنسبة  -

 ل وظيفة ووفقاً لما هو سائد في الوظائف النموفجية.
التأكد مم تفصيأ قيمة الأجر لكل عاملي ومقارنة كل عامل مم العوامل  -

 41لمقارنة في الوظائف الأفر ا

 ترتيب الوظائف المعيارية بالنسبة لعوامل التقييم 01جدول رقم     

 ظروف العمل المس ولية القدر  البدنية المهار  القدر  العقلية الوظائف المعيارية

 5 5 3 3 4 4 2 2 1 1 أ أ   

 3 3 1 1 5 5 4 4 2 22 ب ببببب

 3 3 1 1 1 1 2 2 1 22 ج جج

 5 5 3 3 2 2 1 1 4 4 د دد

 2 2 4 4 1 1 3 3 5 5 ه هه

  https://jude.edu.sy/assets   :المصدر 
                                           
41

 https://m.mu.edu.sa/sites/default/files/content-   le 03/01/2020 

https://m.mu.edu.sa/sites/default/files/content-
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بعد ترتيب الوظائف المعيارية بالنسبة لعوامل التقييم يتم تو يم الاجر ع ف عوامل التقييم كما يظهر 
 في الجدول الاتي:

 الوحد . الف دينار           يةتوزيع الأجر عل  عوامل التقويم للوظائف المعيار  02جدول رقم 

 أجر الوظيفة الوظائف 

 

 ظروف العمل المس ولية القدر  البدنية المهار  القدر  العقلية

 القيمة الترتيب القيمة الترتيب القيمة الترتيب القيمة الترتيب القيمة الترتيب

 7 5 10 3 8 4 15 2 40 1 80 أ   

 10 3 30 1 4 5 6 4 20 2 70 ب

 5 3 3 1 18 1 6 2 18 1 65 ع

 7 5 15 3 18 2 20 1 10 4 60 د

 15 2 8 4 20 1 12 3 7 5 50 ه

 https://jude.edu.sy/assets صدر:الم

بعد تو ير أجر كل وظيفية ع ف عوامل التقييم و باالعتماد ع ف الجدول السالف يمكم تظديد أجر 
 42:أي وظيفة مم وظائف المؤسسية  كما في الم ال التالي

 م ال: لنفترض أم الوظيفة )( بعد مقارنتها الوظائف الأساسية أنها:

 دج40.000= هي أقرب مم الوظيفة أ مم ظي  القدراا العق ية -
 دج6000=هي أقرب مم الوظيفة ج مم ظي  المهارة  -
 دج4000هي أقرب مم الوظيفة ب مم ظي  القدراا البدنية=  -
 دج8000هي أقرب مم الوظيفة ه مم ظي  المسؤولية=  -
 دج7000هي أقرب مم الوظيفة د مم ظي  ظروف العمل= -

 

                                           
42

 https://jude.edu.sy/assets/uploads/lectures/  le 03/01/2020 

https://jude.edu.sy/assets/uploads/lectures/
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بعد تو يم أجر كل وظيفة ع ف عوامل التقييم  وبالاعتماد ع ف الجدول أدنا، يمكم تظديد أجر كل 
 وظيفة مم وظائف المؤسسة 

 طريقة النقط2.2.1

دم مقارنة الوظائف ببع ها البعض وهفا بالاعتماد ع ف مجموعدة م تقوم هف، الرريقة ع ف
العواملي أي أم تقييم الوظائف لا يتم بشكل ك ي كما هو الشأم في رريقة الترتيب ظي  أم هف، 
الرريقة في التقييم تنر ا مم أم الوظائف ك ها تظتوي ع ف مجموعة مم العواملي و درجة تواجدد 

فت فة هدف، العوامل في الوظائف تكوم نسبية مم وظيفة الف أفر ي و تكوم درجة تواجدها أي ا م
ع ف مستو  الوظيفدة الواظددةي و بالتالي فام الأهمية النسبية لهف، العوامل تكوم متباينة و ليسا 
نفسها العوامل وتفت ف عوامل التقييم مم مؤسسة لأفر ي و هناأ أربم عوامل أساسية ل تقييم 

 ن فصها فيما ي ي:

ربيعية أو مكتسبة ال رورية لأداج وتتم ل في القدراا الفهنية و الجسمانية سواج كانا  المهار :
عمل م يم بكفاجة عالية ومم العوامل الأساسية التي تتظكم في المهارة نجد : التع يمي الفبرة 

 .والتدريب

و يتم ل  البدني الفي يؤديه الفرد عند ممارسته لعم هيفلأ النشار الفكري و وهو   الجهد المبذول:
 ع ف إبداج الانتبا،ي و الم ابرة والتكيف... التركي  القدرة المجهود الفكري في القدرة ع ف التظ يلي

أما الجهد البدني  فهو القوة الجسمانية التي يبفلها الموظف  لد  ممارسته ل عملي م ل تأدية 
 .الظركداا الع  يةي و الو عية التي يتففها جسم الفرد لد  أدائه ل عمل

ظم ها الموظف عند أداج عم ه ظي  تفت ف ويقصد بها مقدار المسؤولية التي يت المس ولية:
المسؤولية التي يتظم ها الفرد مم وظيفة الف أفر ي والمسؤولية تنقسم الف: المسؤولية عم نوعية 
المنتجاا و كميتها وعم توفير مع وماا معينة أو عم س مة الأدواا المستفدمة في العمل وعم 

فدام الأموال ي كما تكوم المسؤولية عم الأفراد الو ائا وظفظ المع وماا وكفلأ المسؤولية في است
 وعم مستو  تدريبهمي وعم مستوي الأداج الفي يظققونه. 



59 

 

ظروف العمل: وتتم ل في الظروف المظيرة بالموظف  ف ل تأديته ل عمل المر وبي أي 
فرد الظروف التي يماري في إرارها عم هي و التي تؤ ر في قدرته ع ف أدائه ل عملي بظي  يكوم ال

 ير قادر ع ف التظكم فيها م ل  الظروف الربيعية كالظرارةي الرروبةي البردي ال جيجي الت و ي 
 التهويةي ونظافة مكام العمل و يرها 

بعد تظديد العوامل المستفدمة في تقييم الوظائف تقسم هف، العوامل إلف العوامل الفرعيةي و يقسم 
 م  تشير إلف الدرجة التي يظت ها العامل في الوظيفةكل عامل فرعي إلف عدد مم المراتب و التي 

الأهمية النسبية لكل عامدل مدم العوامدل و  تظدد الأهمية النسبية لكل عامل مم العوامل الأساسية
أما تقييم النقر التي منظا لكل  هميتها النسبيةظسب أ وتو   النقر بيم العوامل الأساسية  يالفرعية

فإما أم يتم ع ف أساي  بيم المراتب التي يتكوم منها العامل الأساسدي عامل مم العوامل الأساسية
و البا ما تستفدم المتوالياا الظسابية في تظديد  متوالية ظسابية أو ع ف أساي متوالية هندسية

 قيمة المراتبي أما القيمة بيم المراتب فتظدد استنادا إلف الع قة الأتية:

 قيمة أدنف مرتبة -أع ف مرتبة مةقي =  المراتبقيمة ال يادة بيم 

 عدد المراتب  

تمتا  رريقة النقر بالدقة في عم ية تقييم الوظائف لأنها لا تعتمد ع ف مقارنة وظيفة بوظيفة أفري 
تظديد العوامل التي تتكوم منهاي و تظديد الدرجة التي  ي بل تعتمد ع ف تظ يل الوظائف و بشدكل ك
ي و يعبر عم فلأ بالنقر وبالتالي فهف، الرريقة يمكم استفدامها فيها كل عامل في الوظيفة يتواجد

 43مهما كام عدد الوظائف التي تف م ل تقييم.

 تقييم الوظائف في الوظيف  العمومي الجزائري.2 

تقييم الوظائف في المنظماا سوف نتررا الف تقييم الوظائف في الوظيف  بعد أم تظد نا عم 
 العمومي الج ائري.  

 داول الأتية الشبكاا الاستدلالية ل جور في الوظيف العموميوتم ل الج

  .الوظائفل مرتباا وتصنيف  الاستدلالية الشبكةجدول رقم   
                                           

43مرجع سابق، ص، مارية فلاح
43
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 17 في المؤرخ 304 -07رقم  المرسوم الشعبية الديمقرارية الج ائرية الجمهورية :المصدر
 و الموظفيم لمرتباا ستدلاليةالا المظدد ل شبكة 2007 سبتمبر 29 ل الموافا 1428 رم ام
 .رواتبهم دفم نظام

 كل أنشرة تفت ف مجموعاا 4 إلف المناصب تقسيم تم قد أنه العمومية الوظيفة قرا  في نجد
تتصنف الف  و ي  يرها و الوظيفي التقدم فرأ و المر وب التأهيل كفا و الأفر  عم مجموعة

     مجموعاا كما ي ي:
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 نشاراا لممارسة المر وب التأهيل مستو  الظائ يم لموظفيما مجمو  وت م" أ المجموعة -
 .مما ل تأهيل مستو  كل أو والدراساا والبظ  التصميم

 نشاراا لممارسة المر وب التأهيل مستو  الظائ يم الموظفيم مجمو  وت م" المجموعة "ب-
 .مما ل تأهيل مستو  كل أو التربيا

 نشاراا لممارسة المر وب التأهيل مستو   يمالظائ الموظفيم مجمو  وت م" المجموعة "ج-
 .مما ل تأهيل مستو  كل أو التظكم

 نشاراا لممارسة المر وب التأهيل مستو  الظائ يم الموظفيم مجمو  وت م" د المجموعة "-
 تأهيل مستو  لكل و أصناف عدة إلف مجموعة كل تقسم مما ل ظي  تأهيل مستو  كل أو التنفيف
 .مما ل
 درجاا عدد و أقصف و أدنف ظد صنف لكل و أصناف عدة إلف مجموعة كل تقسم ظي 
 صنف كل و التنظيمي في مبينة الترقيةي قواعد كفا و 1 رقم الجدول في مبيم هو كما)معيم

 يمكم و ل رواتب الاستدلالية( الشبكة  مم لها المقابل استدلالي رقم يقاب ها درجاا عدة يت مم
 فارج أقسام في عاليي تأهيل مستو  تتر ب التي و "أ"  المجموعة  رتب بعض تصنف أم

 الرتبة فو الس أ في الترقية إمكانية ع ف الفاأ الأساسي القانوم ينأ لم ظالة وفي الصنفي
 في مو ل هو كما به المعمول التنظيم إ افية ي برها استدلالية نقار عو ها تمنل الوظيدة

 44الجدول السابا.
 إدار  نظام الأجور.3

 وجع هعم عم ية تقييم الوظائف بعض المشاكل يجب معالجتها  م ل صيانة نظام الأجر  يترتب 
سدواج. ظد  ت ير يظد   في البيئة الداف ية أو الفارجية ل مؤسسة ع ف لأي ل ستجابةمرونة  أك ر

 و هف، بعض الق ايا الفاصة بإدارة نظام الأجور:

يو ل  عبارة عم فر الاتجا، العام :جرمعالجة الوظائف الخارجة عن خط الاتجاه العام للأ
ل وظائف عم فر الاتجا، العام لكم يظد  أم تفرج بعض الظالاا المتوسر العام لقيمة الأجوري 
 ل جر. وهنا تبر  ظالتيم :

                                           
44

 138ي 137ظسيم بو  جة وأفرومي مرجم ساباي أ أ   
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أي أم الأجر الظالي مبالغ فيهي لآم أهمية و قيمة  وظيفة أجرها أع ف مم قيمتها الحالة الأول : 
وهفا  البا يؤفي إلف استياج  إما تففيض الأجر الظالي :ئل المتاظة هيالوظيفة أقلي و البدا

 العام ي

عدم رفم الأجري و تجميد الع واا ظتف تتساو  قيمة الوظيفة أو تجميد الأجر الظالي  - 
 .وأهميتها مم أجرها

أهمية أي أم الأجر الظالي أقل ك يرا مم قيمة و  .وظيفة أجرها أدنف مم قيمتها الحالة الثانية: 
 : الوظيفةي و البدائل المتاظة هي

ظتف يصل  أو رفم الأجر تدريجيا و بمعدل أكبر مم المعدل العادي .إما رفم الأجر مباشرة -
 ّالأجر إلف ما يعادل قيمته

تففيض   الظالة الأولف - :تظديد الظد الأدنف و الأقصف ل جر بالشركة. وتقاب نا هنا ظالتيم  -
م الظد الأدنف ل جر يعني تق يل الفرا بيم الظديم الأع ف و الأدنفي و فر ف أو رفم أظد الظديم

  .هفا الاتجا، فيه شيج مم التكافدل الاجتماعيي وظماية ل عام يم في المستوياا الأدنف مم الأجر
أما تففيض الظد الأدنف ل جري فيعني  يادة الفروا بيم الظديم الأع ف و الأدنف.و هفا   -

ونفي الشيج يقال عند رفم الظد الأقصف ل جر أو تففي هي  .لتق يل التك فة بة الاتجا، فيه ر 
فيؤدي رفم الظد الأقصف إلف  يادة الفرا بديم الظديمي بينما يؤدي تففيض الظد الأقصف ل جر 

فقد  :رفم أو تففيض الظديم معا فتتم ل في الظالة ال انية أما إلف تق يل الفرا بيم ظدي الأجر
أ  بها يدور  :الشركة  رورة رفم الظديم )الأدنف و الأقصف معا( وفلأ لعدة أسباب تر  إدارة

وقد ت جأ بعض الشركاا في هفا الصدد إلف استفدام   ظول الر بة في تففيض تك فة العمالة
مستوييم ل جر دافل الوظيفة الواظدةي أجر عالي ل موظفيم )العام يم(الظالييمي وأجر أدنف لمم 

لاظقا)ب رض تففيض التك فة( و هف، السياسة لها عواقب وفيمة هي عدم العدالة و  سيتم تعيينه
 عدم الر ا

 ع واا ف ل مم الأجور  يادة إلف الشركاا بعض تميل: المعيشة نفقات حسب الأجور تعديل
 إدارة مهمة مم تكوم وع يه ارتفعاي قد المعيشة نفقاا لآم وفلأ ال  ج ع وة أظيانا ع يها ير ا
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 ال يادة عم المنشورة ابظصاجاا تتبم ف ل مم فلأ و المعيشةي نفقاا دراسة هي البشرية لمواردا
 .الأجر ل يادة مناسبة تراها التي النسبة تظديد  م المعيشةي نفقاا في

 :أهمها ومم الع واا عادة تسمي الأساسي الأجر ع ف إ افاا و توابم هناأ: العلاوات إدار 
 ّالعمل في دميةالأق مقابل ع وة -
 ّالكفاجة ع وة -
 ّال واج مقابل إ افية ع وة -
 ّالمعيشة  مستوي في ال يادة مقابل ع وة -
 .الأبناج إعالة مقابل اجتماعية ع وة -
 ع ف بناج بهاظسا يتم أم يمنم لا ولكم شهرياي وتصرف سنوياي تظسب الع واا سماا ومم
 .45ابنجاب و كال واج منهاي السبب ظهور

 وحساب الأجر في الم سسة الاقتصادية: الاتفاقية الجماعية الثالثالمبحث 

 الاتفاقية الجماعية .1

 . الجماعية العمل اتفاقية تعريف1.1
 اتفاقية قواعد مم تت منه بما رئيسية وسي ة تم ل أصبظا الجماعية العمل اتفاقية إم

 تجاوبا التشريم مم أك ر ل عمل يةالجماع الاتفاقية تعد وكما ي2 العمل ع قة ررفا إليها يتوصل
 ل مؤسسة الداف ية والأو ا  الظروف تظسيم ب ية يوالاجتماعية الاقتصادية التروراا مم

 تواجد أهمية تكمم و ي)والمستفدموم العمال( لررفيم كل تر ي التي المنافم وتظقا المستفدمةي
 ي  م اتفاا المنظمة ع ف هيئة وتظقيا مرالب الموظفيم ب مساومة في ل عمل الجماعية الاتفاقية

 .جميم الارراف
 النقاباا أي العمالمم  ي  و جهةي مم العمل رب ببم فالاتفاقية الجماعية عبارة عم اتفاا يربر

 الررفيم لك  مر ية موا يم وو م استقرار إلف تؤدي الفي التفاهم سبل بيجاد أفر ي جهة مم
 الناظية مم سواج تعاريف عدة لها قدما الجماعية قيةالاتفا وع يه فإم. المستفدمة المؤسسة دافل

  .التشريعاا مفت ف أو الفقهيةي
                                           

45
 .45ي44ماريا ف حي مرجم ساباي أ أ أ 
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 لجماعية:عناصر الاتفاقية ا.2.1

 و مم قانوم العمل الج ائري 119عشر عنصرا ظسب المادة  الجماعية  لأربعة الاتفاقية تتررا
 :الاتية العناصر فصوصا تعالج

 ل عمالّ المهني التصنيف -
 وتو يعهاّ العمل م ل ساعاا لالعم معايير  -
 الدنياّ الأساسية الأجور -
 فيها بما العمل وظروف اب افية والساعاا بالأقدمية المرتبرة المنل والتعوي اا -

 الج رافيةّ المنرقةتعويض 
 ال ياباا الفاصةّ -
 والأداجّ بابنتاجية المرتبرة المكافآا -
ا الصعبة أو التي تت مم مدة العمل الفع ي التي ت مم مناصب العمل فاا التبعا -

 فتراا توقف عم النشار.
 إجراجاا الص ل في ظالة ن اعاا العملي -
 ممارسة الظا النقابي. -
 الجد الأدنف مم الفدمة في ظالة اب راب. -
 46تمديدها أو مراجعتها أو نق ها. كيف يتم مدة الاتفاقية و -

 . أطراف الاتفاقية الجماعية3.1
:  الهيئة المستفدمة أو مجموعة مستفدميمي أو هم ية الجماعيةقانوم العمل  أرراف الاتفاقظسب 

منظماا نقابية تم ي ية ل مستفدميم مم جهةي والمم  يم النقابييم ل عمال أو منظمة  عدةمنظمة أو 
 . منظماا نقابية تم ي ية ل عمال مم جهة أفر  عدةأو 

 الأفيرة هف، به تتمتم ظي  إلف المنظماا النقابية ررف مم تم ي هم يشترر يأولا مم جهة العمال
 الند موقم مم العمل صاظب مم التفاوض ع ف لقدرتها وكفا ي والاستقرار الدوام ةصف س رة و مم
 مما يعري قوة ل تفاقية ويفرض اظترامها مم الارراف الافر . ل ندي

                                           
 جامعة قانومي تفصأ دكتورا،ي أرروظة الج ائريي التشريم في العمل ع قة لتنظيم كإرار ل عمل الجماعية ابتفاقية س يمامي أظمية  46

 10أي .2008الج ائر
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 بنفسه اعيةالجم الاتفاقية إبرام إمكانيةقانوم اعرف لصاظب العمل ال فإم العملي أما مم جهة رب
 أك ر أو منظمة ف ل مم معنوي شفأ إرار في أو العمل أصظاب مم مجموعة إرار في أو 

العم لعقد  أصظاب بجانب الجماعية الصفة أي عدم اشترار ي العمل أصظاب منظماا مم
 . الاتفاقية
 . الجماعية العمل لاتفاقية الشكلية الشروط4.1
 الاتفاقية إبرام لصظة لكتابة ركم توافر رورةع ف   90/11 القانوم مم 114 المادة نصا

 مم 126 المادة في ع يه المنصوأ ابجراج وهو إشهارها   رورة أي ا  اشترر و  الجماعية
 القانوم نفي
إم الاتفاقية الجماعية تتمي  بالمفاو اا ونو   مم الن ا  بم رب العمل والعمال : الكتابة شرط

ممم اجل تعظيم ارباظه والعمال ب و م الاجر والظروف  فرب العمل يبظ  عم تق يل التكاليف
 أهمية إلف يرجم الكتابة اشترار ي لفلأ فإميما بينها متعار ة ااهداف مما يجع هاالجيدة ل عمل و 

 العمل عقود في كما ب باتها شررا ليسا فالكتابة سريانهاي نراا اتسا  إلف و الجماعية الاتفاقية
 فلأ جانب إلف مر قا بر نا الاتفاقية بر م إ فالها عم ويترتب هايفي ركم هي إنما و الفرديةي

 الجماعية. الاتفاقية في الكتابة اشترر الج ائري المشر  كام فإم
الهيئاا المستفدمة ب رورة  90/11 القانوم مم 119 المادةنصا : الإيداع و الإشهار شرط

 و م مم المعنييمي العمال جماعاا أوسار في فيها ررفا تكوم التياشهارها ل تفاقياا الجماعية 
 شرر جانب إلف عمل مكام كل في ممي  مو م وفي العمال تصرف تظا دوما منها نسفة

 مفتشية ع ف ممستو  تسجيل الاتفاقية الجماعية  رورة في يتم ل آفر إجراج هنالأ ابشهاري
 المشر  ظرأ إلف ميرج التسجيل واشترار إق يمياي المفتصيم المظكمة  بر كتابة و العمل

 47.العمل لتشريم مرابقة كانا إفا لا إ سريانها عدم  مامل
 
 
 

                                           
ي أ أ 2011في نجا 04اتر السياسة القانومي العدد  الج ائريي دف التشريم في الجماعية العمل لاتفاقية التنظيمي مف وفي ابرار كمال  47
93-95 
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 .حساب الأجر في الم سسة الاقتصادية2
 التعويضات 1.2

 التعويضات الثابتة المرتبطة بمنصب العمل  -أ
 تعويض الأقدمية:

 ب.التعويضات الثابتة المرتبطة بمنصب العمل

 تعويض الأقدمية أو الخبر : 
يهدف الف مكافأة الأقدمية في العمل المولدة ل فبرة لأقدمية أو الفبرة مم الناظية المبدئية تعوض ا
 درجاا تبدأ مم درجة التمريم إلف الدرجة النهائية إ افة إلف: المهنية 

 مبلغ المعاملات لساعة عمل× تعويض الضرر = الأجر الوطني المضمون عن الساعة 
 

والفبرة  1981-03-28المؤرخ في  81/58مم المرسوم رقم  10-9هفا ما نصا ع يه المادة 
 المهنية تكتسب بالأقدمية وكفلأ التكويم المهني ل عامل.

 تعويض الضرر:
الاتفاقياا الجماعية ظسب المادة  وهو تعويض يقدم ل عامل  يتم تظديد هفا التعويض بموجب

ف عمل فاصةي ويكوم التعويض نتيجة ظرو   العاملمشقة التي يمكم أم ي قيها نتيجة أ رار أو 
ي ع ف أم تظدد ويكوم فاأ ببعض الأعمال دوم سواها مم الأجر الأساسي  %20في ظدود 

 مم ع ف مستو  المؤسسة المستفدمة.النسب بمشاركة لجام فاصة بالوقاية والصظة والأ
  تعويض المنطقة:

الج رافية المع ولة  رافي المنا أو مال الفيم يعم وم في مواقم فاصةهفا التعويض ل ع يقدم
ي أو وجود نشار القرا  في ظروف والنائية أو في المنارا الواجب ترقيتها مم ررف الدولة

 أيام العمل الفع ية.  البا في مع ولةي ويمنل هفا التعويض
ما ي ي "مب غ تعويض المنرقة يظدد تبعا  16/01/1988المؤرخ في  88/07وقد جاج في القانوم 

يبية المفصصة ل منارا وقراعاا النشار والوظداا الاقتصاديةي ومشاريم التنمية ل معام ا الترت

5 
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ل مؤه ا المهنية و مناصب العمل المع ولة و مواقعها وبدفم هفا التعويض بصورة دورية ومكم ة 
 ل جر بصورة شهرية.

يم التنظيم الجماعية وبق الاتفاقيااتظديد تعويض المنرقة إلف  افتصاأوقد أظال قانوم العمل   
 المعمول بهفي تعويض المنرقة إلف:

وتتم ل في مناصب العمل التي تقم في اماكم العمل المع ولة وتقسم الف  : المنطقة الجغرافية -1
     مجموعاا كما هو مبيم في الجدول أدنا،:

 فرو  المنرقة الج رافية ظسب المفرر الورني ل تنمية  03الجدول رقم 
 عدد النقاط الفرعية المجموعات المجموعات

 مجموعة أ
 500 1المنرقة الفرعية أ
 450 2المنرقة الفرعية أ
 400 3المنرقة الفرعية أ

 مجموعة ب
 350 1المنرقة الفرعية ب
 300 2المنرقة الفرعية ب
 250 3المنرقة الفرعية ب

 مجموعة ع
 200 1المنرقة الفرعية ج
 150 2المنرقة الفرعية ج

 100 3فرعية جالمنرقة ال
  
 في الجدول. كما هو مبيم المفرر الورني ل تنمية  وترتب ظسب: الم هلات المهنية -2

 تقييم المؤه ا المهنية في كل منرقة ظسب المفرر الورني ل تنمية 04جدول رقم 
 عدد النقاط المجموعة
 100 المجموعة أ
 50 المجموعة ب

 
 موقع العمل)قطاع النشاط( -2
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نقرة وهي  200معام ا المتع قة بمنصب العمل المع ولة وموقعها وتقبل في ظدود وتت ير ال 
مظدودة تبعا لربيعة موقم العمل وعدد العمال الموجوديم في مكانه وابنع ال عم الأسرة وفلأ 

 ظسب الجداول الآتية:
 
  طبيعة موقع العمل: -1

ا ل عمالي وكونه أج يليي عم  ويفت ف تصنيف منصب العمل بالنظر إلف كونه عم  عاديا أو 
فا كما هو مو ل او في ورشة وهالدائرة أو الب دية  مقر الولاية او الب دية أو يقم فارجهاموجود في 

 :في الجدول الاتي
 تقييم المنرقة الج رافية ظسب مكام العمل  05الجدول رقم 

 الو عية الج رافية ربيعة موقم العمل
 ر فلأ ي مقر الب دية مقر الدائرة

 الوظدة أو الورشة القارة
 70 50 10 العمل العادي

 80 60 20 نظام ابستف ف
 الورشة المتنق ة
 90 70 30 العمل العادي

 100 80 40 نظام ابستف ف
 
 
تفت ف  صناعية ظي العمال في منرقة  مراعاة عددوهنا يتم : عدد العمال في موقع العمل -2

 وتكوم ظسب الجدول الآتي:ال المعام ا بافت ف عدد العم
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 تقييم المنرقة الج رافية ظسب عدد العمال في الموقم 06 الجدول رقم
 الو عية الج رافية عدد العمال

  ير فلأ مقر الب دية مقر الدائرة
1 0 20 50 
 40 10 0 4إل   2من 
 30 05 0 10إل   5من 
 20 0 0 20إل   11من 

 0 0 0 20أكثر من 
 
بالشهر وال   ة أشهر وكوم  وهنا يتم قياي مد  بعد العامل عم اسرته : زلة العائليةالع -3

 كما هو مبيم في الجدول أدنا،. العامل دافل أو فارج مدينته
 تقييم المنرقة الج رافية ظسب تاع لة العائ ية 07الجدول رقم 
 الو عية الج رافية مدة التعييم

 فارج المدينة في المدينة
 30 10  ف شهر وتساوي    ة أشهر أو تقل عنهات يد ع

 40 20 ي يد عم    ة أشهر ويساوي ستة أشهر أو يقل عنها
 50 40 ت يد ع ف ستة أشهر

 
يمنل ل عمال التعوي اا فاا الرابم العائ ي ربقا ل تشريم المعمول به ظي  ظدد  المنح العائلية:

ي إلف المت مم تظديد المنل العائ ية 1996المؤرخ في ديسمبر 96/298المرسوم التنفيفي 
وأم لا يتجاو  الأجر  أرفال الأوائل 5 في ظدودسنة 18دج عم كل رفل يقل عمر، عم 600

دج وع ف كل رفل 11.25سنواا ي اف إلف منظته 10دجي وكل رفل تجاو  15000الصافي 
 .دج15000دج بشرر عدم تجاو  الدفل الصافي 300مب غ  5إ افي إفا تجاو  عدد الأرفال

 الأجر الوظيد
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 ب التعويضات الاستثنائية
يقت ي العمل اب افي أو ال ائد عم المدة القانونية ل عمل منل : تعويض الساعات الإضافية

العامل تعويض عم ت أ الساعاا ال ائدة عم العمل العادي تعوي ا بشرر أم يكوم بصفة  ير 
تبعياا إست نائية مدة العمل القانونية وفي هف، دائمة وهفا هو الظال عندما يصبل العامل الفا م ل

الظالة يستفيد العامل المعني بالأمر مم التعويض ع ف الساعاا اب افية ويمكم أم يتجاو  عدد 
فقر مم  %10العمال الفيم يش  وم مناصب دائمة والفيم يسمل لهم بأداج ساعاا إ افية نسبة 

ما فوا إفا لا يمكم أم  13عمال المصنفوم في صنف تعداد عمال الهئية المستفدمة كما يستفيد ال
ساعة ولا يمكم في أي ظال مم الأظوال أم يتجاو   22يتجاو  المعدل الشهري لهف، الساعاا 

 ساعة شهريا وتكوم ال ياداا كما ي ي: 38
 ساعة الأولف  يادة ع ف الوقا العادي ل عمل الشهري. 16بالنسبة لد 150%
عاا اب افية الأفر  بشرر أم يتجاو  مجمو  الساعاا اب افية بالنسبة لباقي السا 175%
 ساعة شهريا. 64
 لعرل والأعياد الورنية والدينية.بالنسبة لأيام ا 200%
متنعوا  تعويض السلة: -ب ويمنل هفا التعويض ل عمال العام يم في مؤسسة ليي فيهم مرعم أوا 

 هم عم الأكل في المرعم.
عم المصاريف التي يسددها العامل مم جراج عم ية تنق ه مم  وهو تعويض تعويض النقل: -ع

قامته.  مقر عم ه وا 
قتصادية تعتمد  تعويض العمل التناوبي: -د إم الك ير مم المؤسساا لأسباب مفت فة تقنية وا 

 العمل التناوبي أو ما يعرف الأفواج المتعاقبةي وتكوم بأظد الأنظمة التالية:
 مستمر. 8× 3روال أيام السنة هو نظام ساعة 24نظام ي مم ابنتاج  -
 نصف مستمر 8×3ساعة مم توقف في أيام العرل وهو نظام 24نظام ي مم ابنتاج  -
نصف  8× 2ساعة مم توقف في أيام العرل وهو نظام 24ساعة ع ف 16نظام ي مم ابنتاج  -

 مستمر.
الأوقاا العادية ل عمل وهو ناتج عم قيام العامل بعمل لي ي في  ير  تعويض العمل الليلي: -

ونظرا لظروفه ومتر باته وعدم وجود تنظيم فاأ بكيفية ظساب هفا التعويض فإنه يتم ظسابه 
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بمقت ف إتفاا بيم العامل وصاظب العمل  مم عقد العمل الفردي أو  مم إتفاقية العمل 
 الجماعيي بابستناد إلف النسب المعمول بها في ظالة العمل التناوبي.

 لمصاريف الخاصة بالمهام المنجز  خارع مكان العمل.تعويض ا -
نظرا ل  رورة التي تفرض ع ف العمال ل قيام ببعض المهام بعيدا عم مقر عم هم سواج دافل أو 

مم  140فارج الورمي فإم هف، التكاليف تقم ع ف صاظب العمل وهفا ما نصا ع يه المادة 
انوم ع قاا العمل ظي  جاج فيها: تسدد مم ق 83القانوم الأساسي العام ل عامل والمادة 

المصاريف ظسب تبعاا فاصة يفر ها المستفدم ع ف العامل )مهام مأمورةي إستفدام السيارة 
 ية لأداج فدمة أو تبعاا مما  ة(.الشفص

  ع. المكافآت

ودية وهي المبالغ المالية التي تقدم ل جير إ افة الف أجرته العادية قصد  ظ ه ع ف الانتاج والمرد
 في العمل ومم أمها:

وتقاي بدرجة تظقيا الأهداف او ببرنامج العمل المسند لكل عامل وفقا : مكاف   المردودية الفردية
مم  %10ل معايير المهنية المعمول بها وتدفم إما شهريا أو كل    ة أأشهر وتكوم في ظدود 

 الأجر القاعدي.

أساي مردودية العمل الجماعي وترتبر بالأهداف  ويتم تظديدها ع ف مكاف   المردودية الجماعية:
التي يرجف تظقيقها م ل كمية الانتاج ظجم التكاليف الجودة المظافظة ع ف القدراا 

 الانتاجية...الخ.

 المنح الخاصة ببعض المناسباتد.

وهي مبالغ تقدم ل جير في المناسباا والأعياد وتفأ العامل أو أظد أفراد أسرته م ل منظة  
 اجي الفتام أو منظة الأ ظية وهي منل   ير دائمة وليسا ظقا  ابتا ل عامل.ال و 
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 ه . منحة التمدرس

المب غ السنوي لمنظة  1996ديسمبر 8المؤرخ في  298-96يظدد المرسوم التنفيفي رقم  
دج عم كل ولد في ظدود الفمي أولاد ع ف الأك ر ظينما ليتعد  الاجر  800المتمدري ب 
 2019دج عندما يتعدا،. لكم تم تعديل هفا القانوم سنة  400دج و 15000راأ  الفا م ل شت

 48دج عم كل رفل متمدري.3000لتصبل هف، المنظة 

 الاقتطاعات 2.2

 الضريبة عل  الأجور والريوع العمرية والمعاشات1.2.2

 مم قبل المستفدميم الف جدول تصاعدي الشهري  المدفوعةتف م أجور العمال 

 تستظا ع يها ال ريبة ماي ي: تعتبر أجور

 SARLالمكافآا المدفوعة الف الشركاج فوي الاق ية في الشركاا فاا المسؤولية المظدودة  
 ّ%10بمعدل

التعوي اا والتسديداا او التفصيصاا الج افية المدفوعة لمديري الشركاا لقاج مصاريفهم بمعدل 
15%ّ 

تهم الأساسية  عمل  انوي كأستافة مساعديم المبالغ المسددة لأشفاأ يعم وم الف جانب نشارا
مؤقتة وكفلأ المكافآا الناتجة ع ف نشار ظرفي فو رابم فكري )مظاميي مستشار...( بصففة 
 ّ% 15بمعدل

 ّ%المبالغ المقبو ة مم قبل أشفاأ يعم وم في بيوتهم بصفة فردية لظساب ال ير
الأجنبية العام  ة في الج ائر  تف م أجور الموظفيم الأجانب والمش  يم مم قبل المؤسساا

 ك ريبة ع ف الأجرّ %20لمعدل
LESS (RAPPELS  )تف م ع وة المردودية والمكافآا والمنل الاست نائية واستدراكاا الرواتب)

التي  تمنل لفتراا  ير شهرية او بصفة  ير اعتيادية مم قبل مستفدميم الف  ريبة بمعدل 
15%ّ 

                                           
48

 .2003و دليل الصندوق الوطني للتقاعد،  11/ 90قانون العمل  
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 ن بالراتب التزامات المستخدمين والمديني - أ
يتعيم  ع ف كل مستفدم أو مديم بالراتب يقيم بالج ائر و يدفم مرتباا و أجور و معاشا و 
تعوي اا و أتعاب و ريو  عمرية أو يقوم باقترا  وفقا ل شرور المنصوأ ع يها في المواد 

 المشار إليها سابقا
م كل دفم مدفو  يجب ع ف المستفدميم و المدينيم بالراتب أم يسج وا لكل مستفيد و ع  -

فا م ل  ريبة أم لا ع ف السند أو البراقة أو أية و يقة مفصصة لتسجيل دفم الأجور ا وام 
 تعفر فلأ في سجل فاأ ما ي ي :

 تاريخ و نو  و مب غ هفا الدفم بما في فلأ الامتيا اا العينية و الفترة المتع قة به  -
 المب غ المتمي  ل قتراعاا التممة  -
 مصرح بهم في كفالة المستفيد مم الدفم .عدد الأشفاأ ال -
و يجب الاظتفاظ بهف، الو ائا إلف  اية انق اج السنة الرابعة الموالية ل سنة تما فيها    

الاقتراعاا يعاقب ع ف رفض تقديم هف، الو ائا إلف أعوام ابدارة الجبائية  بالعقوباا المنصوأ 
ف المستفدميم أم يبينوا في براقة الأجر أو ي و ع وة ع ف فلأ يجب ع  314ع يها في المادة 

أي و يقة أفر  ت با الدفم و الم  ميم بتس يمها إلف العامل ربقا لقانوم العمل مب غ الاقتراعاا 
المتممة برسم  ريبة الدفل ع ف المرتباا و الأجور أو عند الاقت اج و  م عبارة " اقترا  " 

 الأجور د لا شيئ.ال ريبة ع ف الدفل ابجمالي د المرتباا و 
يجب ع ف كل شفأ ربيعي أو اعتباري يدفم مرتباا أو أجورا أو تعوي اا أو أتعابا أو 
معاشاا أو ريوعا عمرية أم يقدم لمفتش ال رائب المباشرة  لمكام وجود مسكنه او مقر مؤسسته 

ة جدولا بما ابريل مم كل سن 30أو المكتب الفي أجر  الدفم ف ل السنة السابقة ع ف الأك ر يوم 
 فيها ع ف ظامل مع وماتي يت مم بالنسبة لكل واظد مم المستفيديم البياناا التالية :

 الاسم و ال قب و العمل و العنوام  -
 الظالة العائ ية  -
المب غ ابجمالي قبل فصم الاشتراكاا في التأميناا الاجتماعية و الاقتراعاا الفاصة  -

الاشتراكاا و الاقتراعاا ل مرتباا و الأجور و  بالتقاعد و المب غ الصافي بعد فصم هف،
 المعاشاا المدفوعة ف ل السنة المالية المعتبرة 
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 مبالغ الاقتراعاا التي تتم مم اجل  ريبة الدفل ع ف المرتباا و الأجور المدفوعة  -
 الفترة التي تربا ع يها المدفوعاا عندما تقل هف، الفترة عم سنة واظدة . -

 دا  التصريل يوم عر ة قانونية يمدد اجل الاستظقاا إلف أول يوم مفتوح ي يه عندما ينتهي اجل إي
في ظالة بيم أو توقف المؤسسة ك يا أو ج ئيا أو التوقف عم ممارسة المهنة يجب أم يقدم  

الجدول المشار إليه في المقرم ال ال  أع ، فيما يفأ المرتباا المدفوعة ف ل سنة البيم أو 
 مم هفا القانوم . 132( أيام يظدد كما هو مبيم في المادة 10مدة عشرة ) التوقف ف ل اجل

و الأمر كفلأ بالنسبة ل جدول الفاأ بالمكافآا المدفوعة ف ل السنة السابقة إفا لم يتم    
( أيام اعتبارا 10تقديمه بعد و عندما يتع ا الأمر ببيم م رعة ووقف نشارها يسري اجل العشرة )

 يصبل فيه البيم أو التوقف فع يا .مم اليوم الفي 
في ظالة وفاة المستفدم أو المديم بالراتب فام التصريل بالمرتباا و الأجور و المعاشاا و الريو  
العمرية التي دفعها المتوفف أ ناج السنة التي توفي فيها يجب أم يكتتبه الور ة ف ل الستة اشهر 

يناير مم السنة  31ال أم يمتد هفا الأجل إلف ما بعد التالية ل وفاة . لا يمكم بأي ظال مم الأظو 
 49التالية 

 الخاضعون للضريبة - ب
 يف م ل  ريبة ع ف الدفل ابجمالي ظسب ابقرا  مم المصدر :

 المدافيل الأساسية )المرتبااي الأجوري الع واا( ّ -
 المدافيل الم ظقة )ابكرامياا وال يادة في السعر مقابل الفدماا( ّ-
 داا المما  ة ل جوري ع ف سبيل الم ال :ابيرا-
 الم ايا العينية )الت فية والمسكم والألبسة...( ّ 

                                           
شكالية التوظيف دولهي ببوع مي   49 الظكومة  استراتيجية” الم تقدف الدولي ظدددول –ظالة الج ائر –راسة تربيقية ال ريبة ع ف الأجور والمرتباا  وا 

ك ية الع وم الاقتصادية والتجارية وع وم التسيير مفبر الاستراتيجياا والسياساا  الفي نظمته:“ل ق اج ع ف البرالة و تظقيا التنمية المستدامة 
 .2011نوفمبر  16-15ي جامعة المسي ة الاقتصادية في الج ائر
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المدافيل المدفوعة إلف الشركاج والمسيريم لشركاا فاا مسؤولية مظدودة والشركاج في شركاا 
 الأشفاأ والشركاا المدنية المهنية وأع اج شركاا المساهمة ي

 داا والمنل المدفوعة لمسيري الشركاا ّالع واا والتعوي اا والتسدي
 تعوي اا المساعديم ّ

 التعوي اا الممنوظة في إرار الاستف فاا الم منة بشكل  انوي ّ
 المنل الناتجة عم أي نشار ظرفي فاا رابم فكري ّ

مم قبل أشفاأ يعم وم في بيوتهم بصفة فردية لظساب ال يري وهفا كتعويض  المبالغ المقبو ة 
 هم ّمقابل عم 

 المنلي ع ف سبيل الم ال :
 منل الفدمة الدائمةي ال رري الفدمة بالمناوبةي إ افاا الدفل ّ

 منل المردوديةي ابف ا ي الفرري الصندواي الظصي ةي المسؤوليةي نهاية السنة ّ
 المنل والعمولاا الممنوظة في إرار عمل مأجور ع يه ّ

 المعاشاا والريو  العمرية.
 : جور والمنل والمعاشاا والريو  العمرية  ير الفا عة ل  ريبةالمرتباا والأ -2

 الاعفاءات من الضريبة-ع

الأشفاأ مم جنسية أجنبية الفيم يعم وم في الج ائر في إرار مساعدة بدوم مقابلي منصوأ -
 ع يها في اتفاا دولي ّ

تي أنشفج نظامها الأشفاأ مم جنسية أجنبية الفيم يعم وم في المفا م المرك ية ل تمويمي ال -
 الجمركي بمقت ف قانوم الجمارأ ّ

الأجور والمكافآا الأفر  المدفوعة في إرار البرامج الرامية إلف تش يل الشبابي وفقا ل شرور  -
 المظددة عم رريا التنظيم ّ

العمال المعوقوم ظركيا أو عق يا أو بصريا أو الصم البكم الفيم تقدل أجورهدم أو معاشاتهم عم  -
دج( شهريا و كفا العمال المتقاعدوم الفيم تقدل معاشاتهم  20.000م ألف دينار ج ائري )عشري

 في النظام العام عم هفا المب غّ
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 منل مصاريف التنقل أو المهمة ّ -
 منل المنرقة الج رافية ّ -
المنل فاا الرابم العائ ي التي ينأ ع يها التشريم ابجتماعي م ل : الأجر الوظيد والمنل  -

 العائ ية ومنظة الأمومة ّ
 المنل المؤقتة والفدماا والريو  العمرية المدفوعة ل ظايا ظواد  العمل أو لفوي ظقوقهم ّ -
منل البرالة والتعوي اا والمنل المدفوعة ع ف أي شكل كام مم قبل الدولة والجماعاا  -

 اعدة والتأميمّالمظ ية والمؤسساا العمومية تربيقا ل قوانيم والمراسيم الفاصة بالمس
الريو  العمرية المدفوعة كتعوي اا عم ال رر بمقت ف ظكم ق ائي مم أجل تعويض  رر  -

جسماني نتج عنه بالنسبة ل  ظيةي عج  دائم ك ي أل مه ال جوج إلف مساعدة ال ير ل قيام بالأفعال 
 العادية ل ظياةّ

 ظرير الورنيةّمعاشاا المجاهديم والأرامل والأصول مم جراج وقائم ظرب الت -
 المعاشاا المدفوعة بصفة إل امية ع ف إ ر ظكم ق ائيّ  -
 ّمنظة التسريل -
يُعفف السفراج والأعوام الدب وماسيوم والقناصل والأعوام القنص يوم مم جنسية أجنبية مم  _ 

 ال ريبة عندما تمنل الب دام التي يم  ونها نفي الامتيا اا ل عوام الدب وماسييم والقنص ييم
 الج ائرييم ّ

وهو الأمر بفسه بالنسبة ل شفاأ الفيم يرجم فرض ال ريبة ع ف دف هم إلف ب د آفر بموجب 
 إتفاقية.

 التخفيضات المطبقة : -ه

مم قانوم ال رائب المباشرة والرسوم المما  ة مم  66تستفيد المدافيل المفكورة في المادة -
%.  ير أنه لا يمكم لهفا التففيض أم  40ي تففيض نسبي ع ف ال ريبة ابجمالية بمعدل يساو 

دج /  1.500و  1.000دج / سنة )أي ما بيم  18.000/ سنة أو يفوا  12.000يقل عم 
 شهر(.
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دج مم إعفاج كامل مم ال ريبة ع ف الدفل  000تستفيد المدافيل التي لا تتعد  مب غ -
 ابجمالي.

دج مم تففيض إ افي.  35.000م دج وتقل ع30.000تستفيد المدافيل التي تفوا مب غ  -
ويتم تظديد ال ريبة ع ف الدفل ابجمالي المستظقة بالنسبة لهف، الفئة مم الدفلي وفقا ل صي ة 

 الآتية :

دجي التي  40.000دج وتقل عم  30.000وع وة ع ف فلأي تستفيد المدافيل التي تفوا 
الصم البكمي وكفا العمال المتقاعدوم  يتقا اها العمال المعوقوم ظركيا أو عق يا أو المكفوفوم أو

التابعوم ل نظام العامي مم تففيض إ افي ع ف مب غ ال ريبة ع ف الدفل ابجماليي ع ف ألّا 
مم التففيض ال اني المشار إليه أع ،. يتم تظديد ال ريبة ع ف الدفل ابجمالي المستظقة  يتراكم 

 ية بالنسبة لهف، الفئة مم الدفلي وفقا ل صي ة الآت

 ٪ ع ف المرتباا المدفوعة بعنوام عقد الفبرة أو التكويم.20يُربا تففيض قدر، -
 الأعباء القابلة للحسم : -و

 تُظسم مم التعوي اا الفا عة ل  ريبة :

 المبالغ التي يقترعها المستفدم لتشكيل معاشاا أو منل التقاعد ّ -
 المساهمة العمالية في التأميناا الاجتماعية. -
 
 طاع وتسديد الضريبة :الاقت  -ز

يُظسب الاقترا  مم ف ل تربيا ع ف المبالغ الفا عة  حساب وخصم الاقتطاع من المصدر : 
ل  ريبة جدول ال ريبة ع ف الدفل ابجمالي الشهري المنصوأ ع يه فيما يفأ الأجور 

 وتُفصم ف ل كل دفم يتم مم ررف المستفدِم أو المديم بالراتب.
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 ا  هي : ير أم نسبة الاقتر

: ع واا المردودية والمكافآا أو  يرها التي تمنل لفتراا  ير شهريةي بصفة  فيما يخص %10
 اعتيادية مم قبل المستفدميم ّ

المبالغ المسددة لأشفاأ يمارسومي إ افة إلف نشارهم الأساسي كأجراج نشار التدريي أو   -
ا المبالغ المسددة ل شفاأ الفيم البظ  أو المراقبة أو كأساتفة مساعديم بصفة مؤقتةي وكف

 يمارسوم نشار ظرفي في رابم فكري.

الاقترا  مظرري ماعدا في ظالة تعوي اا مصدرها نشراا ظرفية فاا رابم فكري يُعد هفا  -
 دج ّ 2.000.000يفوا مب  ها ابجمالي السنوي 

 أع ،. الاستدراكاا التي تفأ الأجور والتعوي اا والمكافآا والمنل المفكورة   -

تأليف   ظقوا  أو  أتعاب  شكل  في  المدفوعة  المبالغ : حرر  للضريبة فيما يخص %15  -
%ي المنصوأ  10تربيا معدل  يستثن لكن الج ائر.   لديهم مورم جبائي فارجالفنانيم الفيم 

 ع يها لفائدة الأجراج و أصظاب المعاشااي مم الاستفادة مم التففيض ع ف ال ريبة.
 يد الاقتطاع :تسد  -ح

( الأولف ل شهر 20يجب أم يُعاد دفم الاقتراعاا ف ل العشريم يوما ) التسديد الشهري :
 الموالي لد  صندوا قابض ال رائب المفت فة.

يمكم أم تُدفَم المبالغ المستظقة عم مدفوعاا السنة الجاريةي ف ل العشريم  التسديد الثلاثي :
نسبة ل    ي المنصرمي مم قبل المستفدميم والمدينيم بالرواتب ( يوما مم كل    ي مدنيي بال20)

 50..يبة الج افية الوظيدةالفا عيم ل  ريبة لنظام ال ر 
 
 
 
 

                                           
50

 https://www.mfdgi.gov.dz/index.php/ar/com-smartslider3/2014-05-29-07 

https://www.mfdgi.gov.dz/index.php/ar/com-smartslider3/2014-05-29-07
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 رسم التكوين المهني المتواصل ورسم التمهين 2.2.2

 .رسم التمهينأ

يقم هفا الرسم ع ف المؤسساا المش  ة أي ع ف كل شفأ ربيعي أو معنوي يقوم بنشار مهنيي 
 ظرفيي تجاريي صناعي أو فدماتي باست ناج الاداراا العمومية.

عام  تكوم فا عة ل رسميم أما  20 يفواالمؤسساا التي تش ل عدد عمال يساوي أو 
 عام  تكووم فا عة ل رسم ع ف التمهيم فقر. 20المؤسساا التي تش ل اقل مم 

ظسب عدد  (Des apprentis)يجب ع ف كل مؤسسة تش ل عام  أو أك ر استقبال متمهنيم 
 العمال الفيم تش  هم وهفا كما ي ي:

 ع ف الاقل تستقبل متمهم واظد               عمال 5الف  1مم

 ممتهنيم 2ع ف الأقل        عام                 20الف  6مم 

 ممتهنيم 4ع ف الأقل                عام  40الف  21مم

 ممتهنيم% 5ع ف الأقل                  عام   100الف  41مم 

 عام  20تستقبل ع ف الاقل واظد ممتهم عم كل                         1000الف  100مم 

 ممتهنيعمالها كممم عدد %3ع ف الأقل تستقبل                      فما فوا  1000مم 

الكت ة الأجرية ع ف نشار مم  %1المؤسساا التي تش ل عام  أو أك ر مرالبة بإنفاا ما مقدار، 
مم الكت ة الاجرية لقبا ة ال رائب وفي ظالة انفاقها  %1فهي مرالبة بدفم مب غ الرسم   التمهيم

 51فهي مرالبة بدفم الفرا الف قبا ة ال رائب. 1مب غ أقل مم 

 الرسم عل  التكوين المهني والتمهين  . ب
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مم  %1م هفا الرسم والفي يم ل عام  مرالبة بدف 20المؤسساا التي تش ل عدد عمال يفوا 
 %1الكت ة الاجرية وتكوم هف، المؤسساا معفاة مم دفم الرسم عندما تنفا مب غ يساوي أو يفوا 

مم الكت ة الاجرية ع ف أعمال التكويم لفائدة عمالها لد  مراك  أو مؤسساا تع يمية معتمدة مم 
 ررف الدولة.

التكويم مرالبة بدفم الفرا   أعماللاجرية لفائدة مم الكت ة ا %1والمؤسساا التي تدفم أقل مم 
لد  قبا ة ال رائب وتوجد لجنة ع ف مستو  مديرية التكويم المهني في كل ولاية مك فة 

 باستفراج شهادة لتقييم نفقاا التكويم  التي تدفعها المؤسساا وهف، الشهادة تبيم نسبة الاعفاج.

 اقتطاع الضمان الاجتماعي عل  الأجر 3.2.2

يساهم كل مم العامل ورب العمل في اشتراكاا ال مام الاجتماعي ويستفيد العامل مقابل فلأ 
 بت رية مفارر التاميم ومم أهم هف، التأميناا نفكر:

   الت مين عل  المرض-أ

يشكل التكفل بالعامل الأجير والعامل ال ير الأجير وكل الأشفاأ الفيم شم تهم الت رية 
صابة ببعض الأمراضي وكل ما تفت يه متر باا الع ج والعنايةي والتكفل الاجتماعية في ظالة اب

بالمريض إلف  اية شفائه النهائيي فإصابة المؤمم له بمرض مم شأنه أم يفول له الظا في 
الأداجاا النقديةي وهفا بعد قيامه بكل ابجراجاا المنصوأ ع يها قانوناي مم وجوب قيام المؤمم 

ام الاجتماعي بالمرض الفي أصابه بمدة يوميم عمل  ير مشمول فيها له بإشعار هيئة ال م
مم القرار الو اري المؤرخ في  01اليوم المظدد بالتوقف عم العمل وهفا ما نصا ع يه المادة 

ويتم التصريل بإيدا  المؤمم له المريض أو مم يم  هي وصفة التوقف عم العمل   13/02/1984
 29اعي المفتصة أو إرسالها عم رريا البريد الم موم.ألد  شباأ هيئة ال مام الاجتم

 الت مين عل  الأمومة  -ب

يهدف إلف  مام تمتم المرأة العام ة بفترة ظمل مريظة وظروف ولادة ظسنةي و مام الظفاظ ع ف 
صظتها وصظة مولدوهاي ظي  ي ري هفا التأميم جميم المصاريف المترتبة ع ف الظمل والولادة 
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بنفقاا الع ج والرعاية الصظية ل مرأة العام ةي أو ما تع ا منها بالتعويض عم  سواج تع ا منها
دف ها الفي فقدته نتيجة لانقراعها عم العمل بسبب الظمل والولادة ظي  تت قف تعوي ا يوميا يقدر 

 . %100ب

اا المتع ا بالتأمين 11-83المعدل والمتمم ل قانوم  17-96مم الأمر  12وبالرجو  إلف المادة 
أسبوعا متتاليةي تبدأ  14الاجتماعيةي إم المدة التي تنقرم فيها المرأة العام ة عم عم ها تقدر بد 

ع ف الأقل ستة أسابيم قبل التاريخ المظتمل ل ولادةي وعندما تتم الولادة قبل التاريخ المظتمل لا 
قرم وجوبا عم العمل أسبوعا ويجب ع ف المرأة العام ة أم تن 14تق أ فترة التعويض المقدرة بد 

 .لفترة معينة قبل التاريخ المظتمل ل و م فبناج ع ف شهادة ربية ع ف أم تقل هف، المدة عم أسبو 
فإنه يجب ع ف المرأة العام ة لكي ت با  27-84مم المرسوم  30تجدر ابشارة أنه ربقا ل مادة 

مومة أم لا تكوم قد لها ظقها في الظصول ع ف الاداجاا النقدية بمقت ف التأميم ع ف الأ
انقرعا عم عم ها لأسباب أفر   ير الأسباب التي يدفم ال مام الاجتماعي تعوي اا عنها 

وتاريخ الو م ي وبفلأ فإم ) 3)أ ناج المدة التي تتراوح بيم تاريخ المعاينة الربية الأولف ل ظمل 
مم تسديد التعوي اا  ا تظرمانقرا  المؤمنة عم عم ها لب عة أيام في إرار عر ة مر يةي فإ

 . .الفاصة بعر ة الأمومة

 الت مين عل  العجز -ع

العج  هو عدم القدرة عم العملي فهو ظالة تصيب ابنسام في س مته الجسدية فتؤ ر في قوا، 
البدنية ومقدرته ع ف القيام بالعملي ويعد عاج ا في نظر المشر  الج ائري كل مم لم يعد في 

التي أصابته القيام بعمل يمكنه مم الظصول عم دفل يفوا الدفل الفي مقدور، بعد ظالة العج  
كام يتظصل ع يه مم عم ه قبل إصابته بالعج ي سواج عند تاريخ الع ج الفي ت قا، أو عند تاريخ 

 المعاينة الربية ل ظاد  الفي أد  إلف عج ،

نسبة ل عج  الناتج وتجدر ابشارة أم العج  يمكم أم ينتج عم المرض أو عم ظاد  عملي بال
مم  15عم المرض فإم المؤمم له بعدما يستفيد مم التعوي اا المنصوأ ع يها في المادة 

المتع ا بالتأميناا الاجتماعيةي سواج تع ا الأمر بع ل روي ة الأمدي فهنا تدفم  11-83القانوم 



84 

 

مم القانوم  16/01    سنواا ربقا لما نصا ع يه المادة تها التعوي اا اليومية روال فترة مد
السالف الفكري أو تع ا الأمر بع ل قصيرة الأمدي فهنا تدفم التعوي اا اليومية ع ف نظو مدة 
سنتام متتاليتام يتقا ف فيها العامل    ة مائة تعوي ة يومية ع ف الأك ر ربقا لما نصا ع يه 

 52 11-83مم القانوم  16/02المادة 

تد با ممدارسة  و يقة تقديم يجب ع يهدل أو مدرض مهندي , ظداد  عمالعامل لفدي ظدالدة تعدرض 
ما كنشددار مهندي مددفو  الأجدر و فلأ سداعة وقدو  الظداد  أو ال بداا الأول ل مدرض المهندي كدفلأ 

دافدل مكدام العمدل أو بينده وبيدم مقدر ابقدامة أمدا المدرض  وقم يكدوم الظداد  يشترر كفلأ أم
 المهنية.قدائمة الأمدراض في  مسج يكدوم المهني فيجب أم 

في أقدرب  مفتدش العمدل  مرالب صداظب العمدل أو المدؤمم شفصيدا أو  الاشارة الف أم  وتجدر
 التنظيم .الاست مبإشعدار  ممبدواسرة رسدالة مسج دة ريل باالتص ساعة 24 قبلوقدا ممكدم 

 بو يقةيظتفدظ الدمؤمم كما يجب أم  لمصدابالمظتم ة لعجد  ا الصظيةالدوصف الددقيا لظدالته 
 والوصف الدقيا ل مرض. فظدأ ربدي يظددد فيدهل ويف مالظداد  لدديه 

يجب أم يف م المدؤمم المصداب إلدف الرقدابة الربيدة التدابعة ل صنددوا الدورني ل تأمينداا 
أو مميتا ا إفا كدام الظداد   دروري جددا فداصة فدي ظدالة مد الأفيرةالاجتماعية كدوم أم رأي هدف، 

أيدام مدم تداريخ ابعد م  10أد  إلدف عجد  دائدم و يتدم ابعد م عدم رأي الصنددوا فد ل 
 بالظداد 

 والجراظيةالربيدة  المصاريف تتم ل في:٪ 100بنسبدة مم تعوي اا عينة  يستفيدد المدؤمم
 الربيةيالنظاراا  بالمستشففالبيولوجيةي الاقامة التظاليل الربية و ي الاستشفائية نيةالصيدلا يالأدوية

عادة التأهيل المهنييالاع اج  المدترتبة عدم العد ج بدالظمامداا  المصاريفوكدفلأ   الصناعية وا 
  .المعدنية

                                           
في الظقواي تفصأ  باديي كشيدةي المفارر الم مونة وألياا فض المنا عاا في مجال ال مام الاجتماعي مفكرة ماجستير  52

 .35-29قانوم أعمالي جامعة بسكرةي أ أ 
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مدم اليدوم الأول  المدؤقا: يكدوم التعويض ابتداجفدي ظدالة العجد   نقدية  كما يستفيد مم تعوي اا
أما  اليدوم الدفي وقدم فيده الظداد  بتعويضيتكفدل صداظب العمدل  في ظيم يدخ التدوقف تدار  ي يالدفي 

يستفيدد المدؤمم مدم منظدة العجدد  التدي يشفصهدا الربيدب الاستشاري  فدي ظدالة العجد  الدائدم
دل يمكدم فدي ظدالة الاعتراض ع دف نسبدة العجد  عدم العم. و لصنددوا ال مدام وفقددا لجدددول فداأ

٪ 10ظيد  لا تعردف هدف، المنظدة إلا إفا كدانا نسبدة العجد  تسداوي أو تتجداو   فبيرر دب تعييدم 
٪يكدوم مدم ظدا المدؤمم الاستفادة مدم   10وفدي ظدالة مدا إفا كدانا نسبدة العجد  أقدل مدم –

 53.شهرياالمنظدة هف، وتقدم ع دف أسداي الأجدر الدورندي الأدندف الم مدوم .  يظسبرأسمدال 

 الت مين عل  البطالة-د

المظتمل تسريظهم مم العمل جراج الا مة  العمال لفائدة 1994أنشئ هفا التأميم لأول مرة سنة "
ولكي يستفيد العامل مم التأميم ع ف  الاقتصادية التي مرا بها الج ائر ف ل العشرية السوداج.

  54ور:تتوفر فيه مجموعة مم الشر  أم يجبالبرالة 

يظسب تعويض التأميم عم البرالة عم  بالأجر المرجعي الفي يساوي نصف مجمو  الأجر 
شهرا م اف إليه الأجر  (12) عشر الا نتيالشهري المتوسّر الفا م ل شتراكاا  الأجير ف ل 

 .الورني الأدنف الم موم
 2وم / الأجر الشهري المتوسّر + الأجر الورني الأدنف الم م الأجر المرجعي :

 عبر مراظل التكفّل الأربعةي يظسب معدّل تعويض التأميم عم البرالة متناقصًا

 مم الأجر المرجعي % 100 المرظ ة الأولف : -
 مم الأجر المرجعي % 80 المرظ ة ال انية : -
 مم الأجر المرجعي % 60 المرظ ة ال ال ة : -
 مم الأجر المرجعي % 50 المرظ ة الرابعة : -

                                           
53

 28ي المتع ا بظواد  العمل و الأمراض المهنية الجريدةة الرسمية ل جمهورية الج ائرية  العدد02/07/1983يالمؤرخ في 83/13القانوم رقم   
  1983لسنة 

le  https://www.cnac.dz/site_cnac_new/Web%20Pages/Ar/AR_AllocataireInfosUtiles.aspx 
54

02/12/2019 

https://www.cnac.dz/site_cnac_new/Web%20Pages/Ar/AR_AllocataireInfosUtiles.aspx
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 شرور يجب ام تتوفر في العامل الفي يستفيد مم التعويض وهي:هناأ مجموعة مم ال

 ظيا ة عقد عمل لمدّة  ير مظدّدةّ -
 ام يكوم المؤمم مقيم بالج ائرّ -
 سنوااّ (03) أم يكوم منفرر في ال مام ابجتماعي لفترة مستمرة لا تقلّ عم     -
 يقلّ عم أم يكوم منفرر واستيفاج اشتراكاا نظام التأميم عم البرالة منف مالا -

 أشهر قبل التوقّف ع قة العمل (06) ستة
ابدراج  مم القائمة ابسمية ل جراج المسرظيم لأسباب إقتصادية مؤشّر ع يها وجوبا  -

 55"مم ررف مفتش العمل االمؤهّل إق يمياًّ
 ّتكويم بعادة التأهيلأي عدم رفض منصب عمل أو  -
 ّدفل نشار مهني آفر أم يكوم المؤمم لا يستفيد مم -
التسجيل كرالب عمل لد  مصالل الوكالة الورنية ل تش يل المفتصّة منف لا يقلّ عم  -

 .(02) شهريم

 الت مين عل  التقاعد-ه

 1983جوي ية  02المؤرخ في  83/12تأسي النظام الورني ل تقاعد الظالي بموجب القانوم رقم 
م مرارا وتتم ل قواعد وتتم  تعديل هفا القانو  1984جانفي  01الساري المفعول ابتداج مم 

 الاستفادة مم  التأميم ع ف التقاعد السارية المفعول ظاليا فيما ي ي:

 ير أنه توجد است ناجاا تفأ فئاا معينة و هي  60توظيد سم ابظالة ع ف التقاعد عند سم -
العمال ال فيم يش  وم مناصب عمل ع ف قدر مم ال رر ( و تسهي ا  -المرأة –)المجاهديم 

سنة عمل فع ية مم وجوب ب وغ  20سنة عمل بدوم شرر السم و التقاعد المسبا بعد  32)افر  
 (50ّسم 
 % عم كل سنة م بتةّ 2.5توظيد نسبة اعتماد سنواا التأميم ب -
 % مم الأجر الورني الأدنف الم مومّ 75تأسيي مب غ أدنف ل معاش يقدر ب -
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 عفا مم  15قصف الفام ل معاش ب % والأ80تظديد نسبة أقصف لمعاش التقاعد تقدر ب -
 الأجر الورني الأدنف الم مومّ
 سنةّ 32تظديد مدة أقصف لفترة العمل ب 

أشهر مم الأجر الأفيرة السابقة للإظالة ع ف التقاعد  م  12ظساب معاش التقاعد بناج ع ف -
هرا ش 60إلف 1999شهرا إبتداج مم ماي  48/  1996شهرا ابتداج مم جوي ية  36بناج ع ف 
 2000ّجانفي  01إبتداجا مم 

 % مم منظة الهالأ تو   ع ف فوي الظقوا و فقا لشرور معينة90تظديد نسبة قصو  قدرها -

 نسب الاشتراكات في صندوق الضمان الاجتماعي.3

هو  المشر  الج ائري ع ف أم نسبة الاشتراأ الوظيد ل عمال الأجراج ينأ بالنسبة للاشتراكات: 
 لفا م ل شتراأ  ويو   كما هو مو ل في الجدول:% مم الأجر ا34.5

 نسب الاشتراكاا في صندوا ال مام الاجتماعيتو يم  08جدول رقم 

 المجموع حصة الخدمات الاجتماعية العمال أصحاب العمل الفروع

 %14 – %1.50 %12.50 ت مينات الاجتماعية

 %1.25 – – %1.25 حوادث العمل والأمراض المهنية

 %17.25 %0.50 %6.75 %10 التقاعد

 %0.50 – %0.25 %0.25 التقاعد المسبق

 %1.50 – %0.50 %1 الت مين عن البطالة

 %34.50 %0.50 %9 %25 المجموع
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 /https://www.mtess.gov.dzالمصدر: 

% والتي تقم ع ف عاتا الفا م وتظتسب ع ف 15وتب غ نسبة الاشتراأ ابجمالي ل ير الأجراج 
فا تعفر الأمري ع ف أساي رقم الأعمال وفي بعض أساي الدفل الس نوي الفا م ل  ريبة وا 

 الظالاا ع ف أساي الأجر الورني الأدنف السنوي الم موم.

 %( بيم فرو  التأميناا الاجتماعية والتقاعد.7.5وتو   هف، النسبة بظصأ متساوية )
ظم ها مي انية الدولة تتراوح أما بفصوأ الفئاا الفاصة  ير الناشرة فإم نسبة الاشتراأ التي تت

 % مم الأجر الورني الأدنف السنوي الم موم.7% و0.5بيم 

 تمول مي انية الدولة ما ي ي : مساهمة الدولة:
 المنل العائ يةي –
النفقاا التي تسمف نفقاا الت امم الورنيي مم ف ل منل فارا تكمي ي ل متقاعديم الفيم يقل   –

% مم الأجر الورني 75الظد الأدنف القانوني أي   ي عمالاشتراكاا عم  الناتج  معاشاتهم  مب غ
والتعوي اا   مرة الأجر الورني الأدنف الم موم بالنسبة ل مجاهديم 2.5الأدنف الم موم و 

التكمي ية المقررة لفائدة منل التقاعد الص يرة ومنل العج  وكفا معاشاا التقاعد والت ميم 
 الاست نائي.

 باب افة إلف الاشتراكااي فإم التمويل يتم كفلأ مم ف ل:: لأخرىمصادر التمويل ا
 الاست مارااي  مدافيل –
 الاشتراكاا المسددة مم قبل أرباب العمل في مجال التأميم عم البرالة والتقاعد المسباّ –
  ياداا وعقوباا التأفير و يرها مم العقوباا المتففة  د أرباب العمل الفيم لا يفوم –

 ماتهم في مجال ال مام الاجتماعييبالت ا
 الهباا والوصايا. –

 ي عب صاظب العمل دورا أساسيا في مجال الف و  وت رية الاشتراكاا.:التزامات أرباب العمل 
 ظي  يتعيم ع يه وفي آجال مظددة القيام بما ي ي:

 التصريل بالنشارّ –
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 ر ب انتساب العمال الفيم يش  همّ –
 جور والأجراجّتقديم التصريظاا بالأ –
تسديد الاشتراكااي ظصته الفاصة وظصة الأجيري ف   عم ت أ المتع قة بالفدماا  –

 56الاجتماعية.

 القوانين المتعلقة بحساب الأجر.4

التسبيقاا +  الساعاا +مكم ا الأجر )كل  -ال ياباا + -الأجر الفام = الاجر القاعدي
 الع واة(

التسبيقاا الساعاا الا افية   -ال ياباا +–جر القاعدي أجرة المنصب الفا عة ل شتراأ= الأ
 + منظة المردودية + منظة الأقدمية + الع واا الفا عة ل شتراأ.

)اقترا   % 9-: أجرة المنصب الفا عة ل شتراأ  IRG salaireالأجر الفا م ل  ريبة 
ظة السكم منظة ال مام الاجتماعي(+ المنل الاجتماعية)منظة الس ة منظة النقل منيصأ 

 السيارة....الخ(

التسبيقاا+ الساعاا الا افية+ المنل  -ال ياباا +  -الأجر الصافي= الأجر القاعدي
الاجتماعية )منظة النقل+ منظة الس ة....الخ( + الأجر الوظيد + تعويض المصاريف المتع قة 

 IRG) بة ع ف الأجرال ري -)اقترا  ال مام الاجتماعي(+  % 9 -بالمههام + باقي الع واا 
salaire ) 

 جدول الخضوع.5

يبيم الجدول الاتي الع واا الفا عة و ير الفا عة ل  مام الاجتماعي وكفا الفا عة و ير 
 .الفا عة ل  ريبة
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 الع واا الفا عة و ير الفا عة  09جدول رقم 

 الخضوع للضريبة عل  الأجر الخضوع للاشتراك في الضمان الاجتماعي المنح
 نحة المردوديةم -
 منحة المس ولية -

 تعويض الساعات الاضافية -

 نعم
 نعم
 نعم

 نعم
 نعم
 معم

 تعويض المنطقة -
 تعويض مصاريف المهام -
 الأجر الوحيد -

 لا
 لا
 لا

 لا
 لا
 لا

التعويضات الاجتماعية)تعويض النقل  السلة السيار  
 السكن......(

 نعم لا

 

 التسجيل المحاسبي للأجور..6
 مظاسبي قبل وبعد إعداد كشف الأجرة كما ي ي:ويتم التسجيل ال 
 : قبل إعداد الأجرة.المرحلة الأول * 
ويتم تسجيل التسبيقاا أولا إم وجدا وهي المبالغ المالية التي ير بها أو يتظصل ع يها العامل  

 قبل وصول أجل است م الأجرة ويتم فلأ بواسرة الصندوا أو البنأ وتسجل كما ي ي:
 لمستفدميمتسبيقاا ا 463 
 الصندوا 487  
 البنأ. 485  

     : بعد إعداد الأجرة.لمرحلة الثانية* ا
يتم إ باا كل المنل والاقتراعاا التي تم ل عناصر الأجر الك ي ويسجل القيد المظاسبي   -1 

 كما ي ي:
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621 
628 
6300 
6302 
6303 
632 
549 
 

 
 
 
 
 
 
 
463 
543 
545 
546 
563 
 

 إيجار 
 لكية ولاسلكيةبريد ومواصلات س

 الساعات إضافية
 علاوات
 العطل المدفوعة الأجر
 تعويضات
 مبالغ أخرى محتفظ بها في الحسابات

 تسبيقات للمستخدمين  
 الضرائب عل  الرواتب والاجور 

 إقتطاعات في المشاركات في الضمان الإجتماعي
 إعتراضات عل  الأجور
 المستخدمين

 كليإثبات الأجر ا ل                    
 

×××× 
×××× 
×××× 
×××× 
×××× 
×××× 
×××× 

 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
×××× 
×××× 
×××× 
×××× 
×××× 

 
كالقروض الاسته كية م   بنأ أو أي جهة أفر  مانظة يتظصل العامل ع ف قرض مم  ماعند

 وباتفاا المؤسسة مم الجهاا التي تمنل هف، القروضي تسجل في براقة الأجرة كما ي ي:
 ظ بها في الظساباامبالغ أفر  مظتف 549

 المستفدميم 563إلف ظدساب    
هف،  ظي  تظسب الهاتف وابيجار ها العامل م ل فدمةيستفيد من التيفدمة ال أما فيما يفأ

 :كالاتي مم براقة الأجرة بتسجيل الفداماا التي يسددها العامل 
 إيجار 621

 بريد ومواص ا س كية ولاس كية 628 
 ع ف الأجور اعترا اا 546 سابإلف ظ   
 الأعباج التي تقم ع ف عاتا المؤسسة: تسجيل -2 
 :كالأتيالأعباج التي تتظم ها المؤسسة وتسجل  تسجل 
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634 
635 
640 
 

 
 
 

5634 
568 
564 
 

 المساهمات في النشاطات الإجتماعية
 إشتراكات إجتماعية
 الدفع الجزافي

 خدمات إجتماعية
 هيئات إجتماعية

 ةضرائب الإستغلال المستحق
 
 
 
 

×××× 
×××× 
×××× 

 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 

×××× 
×××× 
×××× 

 

 
 التسجيل المظاسبي ل تسديداا: -3

سواج ل عمال وفلأ بتظوي ها إلف ظساباتهم الجاريةي كما بدفعها التسديداا التي تقوم المؤسسة  وهي
 الاجتماعية وتسجل كما ي ي:يتم دفم مستظقاا مصالل ال رائب والهيئاا 

 :كالأتيويتم  ملين:دفع مستحقات العا -أ
563 
 
 

 
 
485 
 

 المستخدمين
 
 البنك

 بشيك بنكي للعمال  الأجور تسديد

×××× 
 
 

 

 
 
×××× 

 وتسجل بالقيد التالي: دفع مستحقات الهيئات الإجتماعية: -ب
545 
568 
 
 

 
 
 
485 
 

 الاجتماعيإقتطاعات في الضمان 
 اجتماعيةهيئات 

 
 البنك

 الاجتماعيةمستحقات الهيئات  تسديد

××××  
×××× 

 
 
 
 

 

 
 
 
×××× 

 :كما ي يوتسجل  الضرائب: لإدار  تسديد المستحقات  -ع
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543 
564 
 

 
 
 
485 
 

 ضريبة عل  الدخل الإجمالي
 المستحق الاستغلالضرائب عل  

 
 البنك

 دفع مستحقات الضرائب عل  الأجور بشيك بنكي

×××× 
×××× 

 
 
 
 

 

 
 
 
×××× 

 :كالأتيوتسجل  ا:عل  الأجور إل  مستحقيه الاعتراضاتدفع  -د
546 
 

 
 
485 
 

 اعترا اا ع ف الأجور
 
 البنأ

 دفم الاعترا اا ع ف الأجور بشيأ بنكي

×××× 
 
 
 

 

 
 
×××× 

 :كما ي يوتسجل  :الاجتماعيةتسديد الخدمات  -و
5634 
 

 
 
485 
 

 اجتماعيةفدماا 
 
 البنأ

 دفم الفدماا ابجتماعية بشيأ بنكي

×××× 
 
 
 

 

 
 
×××× 

 
 

 الأستاذي دفتر ثالثا: التسجيل ف
 دفع التسبيقات: -1
 
 :الأستافالتسجيل المظاسبي لكشف الأجرة في دفتر  -2
 

مدين 

+ 

487حـ/ -دائن   مدين  ×××× 

+ 

463حـ/ -دائن    ×××× 

مدين 

+ 

6300حـ/ -دائن    

×××× 

مدين 

+ 

463حـ/ -دائن    

×××× 

301حـ/مدين  -دائن   -مدين   543حـ/   دائن + 
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 تسجيل نفقات أصحاب العمل في دفتر الإسناد: -3
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

مدين 

+ 

635حـ/ -دائن    

×××× 

-مدين  568حـ/   دائن + 

×××× 

مدين 

+ 

640حـ/ -ن دائ   

×××× 

-مدين   دائن +  5640حـ/ 

×××× 

مدين 

+ 

634حـ/ -دائن    

×××× 

-مدين  5634حـ/   دائن + 

×××× 

مدين 

+ 

485حـ/ -دائن    

×××× ×××× 

-مدين  563حـ/   دائن + 

×××× ×××× 
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 تمارين حول حساب الأجر في الم سسة الاقتصادية
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 01التمرين 

ي وهو مت وج  بربة بيا افا قدما لأ المع وماا الأتية للإنتاجالمصباح  يعمل مظمد في شركة
 :2019ظول كشف راتبه لشهر أفريل 

 دج 30.000الأجر القاعدي:

 دج10.000منظة المردودية:

 درجاا( 4دج ل درجة) يم أ  3000منظة الأقدمية: 

 ساعاا في بداية النهار. 10ساعاا لي  و 10الساعاا الا افية: 

 دج عم كل يوم عمل 200لس ة:منظة ا

 دج عم كل يوم عمل 100منظة النقل: 

 دج 5000مكافئة نظير مجهود ا افي:

 دج10.000ال ريبة ع ف الأجر: 

 أظسب الأجر الصافي لمظمد لشهر أفريل -

 

 :02التمريم

 .أرفال 3يم أ بربة بيا  يعمل ع ي تقني سامي في مص ظة الصيانة في شركة انتاجية مت وج 

 :2020لأ المع وماا الاتية ظول كشف أجرته لشهر ماي  افا قدما

 26000الاجر القاعدي:  -
 درجاا( 4عم كل درجة )يم أ  2000منظة الأقدمية:  -
 دج في الشهر 8000منظة المردودية  -
 ساعاا لي  10ساعاا ف ل بداية النهار و 10الساعاا الا افية: عمل  -
 دج عم كل يوم عمل150تعويض النقل:  -
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 دج عم كل يوم عمل150ة: تعويض الس  -
 دج5000مكافاة مالية:  -
 دج2500مصاريف المهام:  -
 دج15000ال ريبة ع ف الأجر:  -
 أظسب الأجر الصافي الفي يقب ه ع ي في هفا الشهر  

 03التمرين

يم أ أرفال وهف، مع وماا لا يعمل أظمد مهندي معماري في شركة البناج وهو مت وج بعام ة و 
 :2020في لشهر جان ظول كشف أجرته

 دج30.000الأجر القاعدي  -
 ساعاا لي 5ساعاا  بعد ال وال و5الساعاا الا افية:  -
 دج ويم أ درجتيم 3000تعويض الأقدمية:  -
 دج  10.000منظة المسؤولية: -
 دج ل شهر 9000منظة المردودية الفردية:  -
 دجة عم كل يوم عمل200تعويض الس ة:  -
 دج عم كل يوم عمل 100تعويض النقل:  -
 دج 5000ف المهام:مصاري -
 دج10.000منظة السنة المي دية الجديدة:  -
 مم الأجر الفا م ل  ريبة %20ال ريبة ع ف الاجر تم ل  -

 ع ما أم أظمد ت يب عم العمل لمدة يوميم
 أظسب الأجر الصافي لأظمد لشهر جانفي ●
نيم أظسب تكويني ع ف عمالها ولا تستقبل متمه بإنفااع ما أم هف، المؤسسة لا تقوم  افا ●

 80دجي عدد عمالها 1000.000=الاقتراعاا التي تقم ع ف المؤسسة ع ما أم الكت ة الاجرية
 دج3000.000عام  ومجمو  أجرة المنصب لعمال المؤسسة هي 
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 02حل التمرين 

 ظساب أجرة المنصب الفا عة ل شتراأ

 /173.3الساعاا الا افية: أجرة الساعة = ألأجر القاعدي         
 150دج 150=26000/173.33

 (150*10*1.5(+ )150*10*2  =)5220 د   
  اجرة المنصب = الأجر القاعدي +منظة المردودية +منظة الاقدمية +الساعاا

 الا افية 
 دج47220= المنصب  أجرة  4249.5= 58220+ 8000+ 8000+ 26000

 دج  800الاجر الوظيد =●
 دج 900=  3* 300المنل العائ ية ●
 3300يوم عمل فع ي=  22*150ل= تعويض النق●
 3300يوم عمل فع ي=  22*150تعويض الس ة= ●
 %9*اقترا  ال مام الاجتماعي= أجرة المنصب ●

    دج 4249.8الاجتماعي= ال مام اقترا     4249.8=   9%  *  47220
 دج15000 ال ريبة= اقترا ●

اقترا  ال مام  – عة الاجر الصافي= اجرة المنصب + كل الع واا الفا عة و ير الفا
 اقترا  ال ريبة ع ف الاجر  -الاجتماعي

 5000+ 330+ 3300+ 5220+ 8000+8000+ 47220الاجر الصافي=
+2500+800+900-15000-4249.8 

 دج62020.2الصافي= الأجر
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 03حل التمرين 

 .حساب الاجر الصافي لأحمد1

 دج30.000الاجر القاعدي =
 اقترا  ال ياب●

 ميم عدد ال ياباا يو 
 دج30.000................22
  xيوم......................2
X =2*30.000/22 =2727.27    دج2727.27= ال ياب اقترا دج     

 حساب أجر  المنصب 
 ظساب الساعاا الا افية●

 دج 173.08= 30.000/173.33=  173.33أجر الساعة= الأجر القاعدي/
      (173.08*5*1.75 (+)173.08*5*2 )                                      

 دج3245.25 = الا افية الساعاا
 دج 4400=22*200تعويض الس ة= ●
 دج 2200=22*100تعويض النقل=●

الاجر القاعدي + منظة الاقدمية +منظة المردودية+ منظة المسؤولية +الساعاا   أجرة المنصب=
 ال ياباا -الا افية

 المنصب= أجر  2727.27 - 30.000+6000+9000+10.000+3245.25 
55517,98 

 دج 4996,6182=%9*55517,98اقترا  ال مام الاجتماعي= ●

 %20ال ريبة ع ف الاجر= الاجر الفا م ل  ريبة *●

 ا ا ض الاجتماعي –الاجر الفا م ل  ريبة= اجرة المنصب + منظة النقل + منظة الس ة 

 دج57121,3618  ريبة=ل الفا م الاجر  55517,98+4400+2200-4996,6182
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 دج11424,2724الاجر= ع ف ال ريبة   20%*57121,3618 ال ريبة ع ف الاجر=   

 

الاجر الصافي= اجرة المنصب+ مصاريف المهام+ منظة السنة المي دية +منظة الس ة+ منظة 
 ال ريبة ع ف الاجر –اا ض الاجتماعي  –النقل 

55517,98+4400+2200+5000+10000-4996,6182-11424,2724 

 دج 60697,0894الصافي= الاجر 

 . حساب الاقتطاعات التي تقع عل  الشركة2

 %26اقترا  ال مام الاجتماعي )التأميناا(= مجمو  اجرة المنصب*●

 دج780000=  26%*3000000

  مم الكت ة الاجرية % 1رسم التكويم المهني=  ●

 دج 100000=% 1*10000000

  الاجرية مم الكت ة  %1رسم التمهيم=  ●

 د 100000=% 1*10000000
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 قائمة المراجع

 والمطبوعات البيداغوجية .الكتب1
دارة الأفراد دار الشروا. -  مصرفف نجيب شاوش إدارة الموارد البشرية وا 

 القاهرة.ي دار  ريب ل رباعة ي إدارة الموارد البشريةي ع ي الس مي -
 2010امعيةي القاهرةي اظمد ماهري نظام الأجور والتعوي ااي الدار الج -
 .1999 ي2يرالاسكندرية يدار الجامعية ل نشر و التو يم  يادارة الموارد البشرية يأظمد ماهر -
أظمد ماهري الس وأ التنظيمي: مدفل بناج المهارااي الدار الجامعية ل ربم والنشر والتو يمي  -

 1998ابسكندريةي الربعة السادسةي 
 2009د البشريةي دار المعرفة الجامعيةي  القاهرةي سيد مظمد جاد الربي إدارة الموا -
بودلة يوسفي مربوعة في ادارة الموارد البشرية موجهة لر بة ال سنة ال ال ة ليساني تفصأ  -

 .2016ادارة الأعمالي جامعة بومردايي 
 .2012ي لبنام ي  2ابراهيم مشوربي مبادئ اقتصاديةي دار المنهل ال بنانيي ر -
 .2009ل لع م الاقتصادي دار المظمدية العامةي الج ائري سكينة بم ظمودد مدف -
 .2007ي الاردم م 1مدظا القريشيي اقتصادياا العملي دار وائل ل نشري عمامي ر -
 .2002يدار النه ة العربيةي بيرواي لبنامي  1ب وري ظسمي إدارة الموارد البشرية. ر -

ع يهاي دار المجدلاوي ل نشر لموسويي سنام. إدارة الموارد البشرية وتأ يراا العولمة  -
 والتو يمي عمامي الأردم.

 .الاطروحات والرسائل2
ميرفا توفيا ابراهيم عوض اللهي أ ر التظفي  ودور، في تظقيا الر ا الوظيفي ل عام يم  -

عمالي أنموفج البظددد  إدارة ظساباا المشتركيم في ب دية   ةي برنامج الماجستير في إدارة الأ
 .2012دد  2011يربية بالدنمارأالأكاديمية الع

م وار منوبةي أ ر الظواف  ع ف الولاج التنظيمي دراسة ظالة عينة مم المؤسساا العموميةي   -
  2013رسالة ماجستير تفصأ ادارة الأعمالي جامعة بومردايي .

د بووفم نبي ةي مظدداا الر ا الوظيفي لد  العامل الج ائري في إرار نظرية دافيد ماك ي ن  -
ل دافعية دراسة بمؤسسة سوناريأي رسالة ماجستير في ع م النفي التنظيمي وتسيير الموارد 

 2007البشريةي جامعة قسنرينةي
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ليا يد وهيبةي فعالية أساليب التظفي  في استقرار الموارد البشرية في المؤسسة دراسة ظالة   -
يري جامعة ت مسامي المجمم الصناعي ل لبام ت مسامي أرروظة دكتورا، ف تفصأ تسي

2014. 
فالد ع ي أبو ع مي أ ر الظواف  المادية والمعنوية ع ف أداج العام يم في شركاا المشروباا  -

 .2016الف سرينيةي رسالة ماجستير في إدارة الأعمالي جامعة الف يلي ف سريمي 
قتصادية دراسة ع وم  هيةي التظفي  وا ر، ع ف الر ا الوظيفي ل مورد البشري في المؤسسة الا -

ظالة وظدة نومدبيا قسنرينةي مفكرة ماجستيري تفصأ اقتصاد وتسيير المؤسسةي جامعة 
 سكيكدة.

ايناي فؤاد نواويي الر ا الوظيفي وع قته بالالت ام التنظيمي لد  المشرفيم التربوييم  -
 ي لنيل درجة والمشرفاا التربوياا بإدارة التربية والتع يم بمدينة مكة المكرمة متر ب تكمي

 2008العربية السعودية أ الماجستير في قسم ابدارة التربوية بجامعة أم القر  والتفرير
ب عيد عبد اللهي اص ح نظام الأجور في الوظيف  العموميي مفكرة ماجستير تفصأ قانوم   -

 .2019ي 01المؤسسااي جامعة الج ائر
ور في رسم سياسة الأجور في الفدمة مظي الديم ع مام يظيفي دور المج ي الأع ف ل ج -

العامةي  بظ  تكمي ي لنيل درجة الماجستير في الأدارة العامةي جامعة الفررومي السودامي 
2005. 

 الج ائريي التشريم في العمل ع قة لتنظيم كإرار ل عمل الجماعية س يمامي ابتفاقية أظمية -
 ..2008الج ائر جامعة قانومي تفصأ أرروظة دكتورا،ي

باديي كشيدةي المفارر الم مونة وألياا فض المنا عاا في مجال ال مام الاجتماعي  -
 مفكرة ماجستير في الظقواي تفصأ قانوم أعمالي جامعة بسكرة.

ماريا ف حي دراسة تظ ي ية و تقييميه لنظام الأجور في المؤسساا العمومية فاا الرابم  -
رة لنيل شهادة الدراساا المتفصصة في  تسيير الصناعي و التجاري ظالة قرا  البريدي مفك

 .2008الجماعاا المظ يةي جامعة قسنرينة 
سومر أديب ناصري أنظمة الأجور وأ رها ع ف أداج العام يم في شركاا ومؤسساا القرا   -

دراسة ميدانية في شركاا ال  ل  والنسيجي مفكرة ماجستير تفصأ  -العام الصناعي في سوريا
 .2004جامعة تشريميي سورياي  إدارة الأعمالي
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 المقالات والمداخلات .3
عبد ال ريف أولاد ظيمودة وافرومي تأ ير نظام الظواف  ع ف ر ا العام يم في المؤسساا   -

العمومية الج ائرية دراسة اتجاهاا عينة موظفي  تعاونية الظبوب والف ر الجافة البويرةي مج ة 
 .2017ي جوام 12رؤ  اقتصادية جامعة الوادي العدد

ل فرادي  الوظيفي المسار تروير ع ف الوظائف تصنيف و تقييم أ ر ظسيم بو  جة وأفرومي -
 ديسمبر /ال اني العدد /الرابم الاقتصاديةي جامعة ال ج فةي المج د والدراساا الأعمال إدارة مج ة

 135ي أ2018
الج ائريي دفاتر السياسة  شريمالت في الجماعية العمل لاتفاقية التنظيمي مف وفي ابرار كمال

 95-93ي أ أ 2011في ن/جا 04القانومي العدد  
شكالية التوظيف دراسة تربيقية - ظالة  –ولهي ببوع مي ال ريبة ع ف الأجور والمرتباا  وا 

الظكومة ل ق اج ع ف البرالة و تظقيا التنمية  استراتيجية” الم تقدف الدولي ظدددول –الج ائر
ك ية الع وم الاقتصادية والتجارية وع وم التسيير مفبر الاستراتيجياا والسياساا  الفي“المستدامة 

 .2011نوفمبر  16-15الاقتصادية في الج ائر جامعة المسي ةي 
نبيل شعبيم وأفرومي الظواف  الدينية في مجال الأعمالي ك ية التجارة والاقتصاد جامعة   -

 .2007الظديديةي الجمهورية اليممنيةي
 

 القوانين والمواقع الالكترونية. 4
ي المتع ا بظواد  العمل و الأمراض المهنية 02/07/1983يالمؤرخ في 83/13القانوم رقم  -

 1983لسنة  28الجريدةة الرسمية ل جمهورية الج ائرية  العدد
 .2003و دليل الصندوا الورني ل تقاعدي  11/ 90قانوم العمل  -

https://www.mfdgi.gov.dz/index.php/ar/com-smartslider3/2014-05-29-
07 
https://www.cnac.dz/site_cnac_new/Web%20Pages/Ar/AR_AllocataireIn
fosUtiles.aspx 
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