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 شكر و تقدير
 

 

ابغمد لله ذي ابؼن و الفضل و الاحساف بضدا يليق بجلالو و عظمتو، و صل اللهم 
نبي بعده، صلاة تقضي لنا بها ابغاجات، و ترفعنا بها اعلى على خاتم الرسل، من لا 

درجات، و تبلغنا بها أقصى الغايات من بصيع ابػتَات، في ابغياة و بعد ابؼمات. و لله 
الشكر اولا و اختَا على حسن توفيقو و كرنً عونو و على ما من و فتح بو علي لإبقاز 

 و فرج ابؽم. ىذه ابؼذكرة، بعد اف يسر العستَ، و ذؿ الصعب،
)من لا يشكر الناس لا يشكر الله(، وقولو عليو و لقوؿ النبي صلى عليو و سلم: 

الصلاة و السلاـ في ابغديث الصحيح: )من صنع إليكم معروفاً فكافئوه، فإف فَ بذدوا ما 
 تكافئوه فادعوا لو حتى تروا أنكم قد كافأبسوه(؛

 :بالذكر وأخص بعيد وأ قريب من العوف قدـ بؼن ابعزيل اتقدـ بالشكر
لا أملك إلا اف ارفع يداي لله و الدعاء لك بطوؿ ، الأستاذ المشرؼ : لجلط ابراىيم

 و وفقك الله لما يحب ويرضى و رزقك السعادة في الدارين العمر والصحة والعافية،
 من قسم ابؼوارد البشرية، و السيد:معموري حليمة  كما لا انسى اف اشكر السيدة:

و كل عماؿ و اداري  ىني عبد القادر و ، من قسم المحاسبة و ابؼاليةعاجد عبد القادر 
 مؤسسة سونلغاز الذين قدموا لنا يد العوف

 كما اتقدـ بالشكر افُ عضوي بعنة ابؼناقشة لقبوبؽما مناقشة مذكرتنا:
 بلحسين لخضر، و الاستاذ براضية عبد الحكيمالاستاذ 

 ألف عنا الله جزاىم الصافٌ والعمل ابؼفيد العلم علموني الذين أساتذتي كل و أشكر
 ختَ ألف

 
 الطالبة :مسفاف صباح 



 

 

 الملخص:

تهدؼ دراستنا افُ ابراز ابؼعابعة المحاسبية للمنافع التي بوصل عليها ابؼوظف خلاؿ مساره ابؼهتٍ بالإضافة افُ 
بعد انتهاء مدة عملو في ابؼؤسسة، و ذلك من توضيح كيفية قياس و برديد ابؼنافع التي بوصل عليها ابؼوظف 

خلاؿ تناوؿ ابعانب النظري للحوافز و طرؽ برديدىا و توضيح ابنيتها بالنسبة للمؤسسة و ابؼوظف على حد 
سواء مع التًكيز على الاجر و التأمينات الاجتماعية باعتباربنا من اىم ابغوافز ابؼادية  التي تقدمها ابؼؤسسة 

افُ التطرؽ ابؼعايتَ المحاسبية الدولية التي تناولت موضوع ابغوافز و ابؼتمثلة في ابؼعيار المحاسبي  للموظف، بالإضافة
 : منح التقاعد.26منافع ابؼوظفتُ، و ابؼعيار المحاسبي الدوفِ رقم  19الدوفِ 

ا دوف ذكر ابؼعابعة المحاسبية بؼنافع ابؼوظفتُ كل على حد 26و  19يوضح كل من ابؼعيار المحاسبي الدوفِ 
القيد المحاسبي ابؼقابل بؽا، و بؽذا قمنا بتوضيح كيفية تقييد ابؼنافع التي بوصل عليها العامل مع عرض لاىم 

 ابغسابات ابؼستخدمة فيها.

منافع ابؼوظفتُ ، الاجور، التأمينات الاجتماعية، ، معايتَ المحاسبة الدولية، النظاـ المحاسبي  الكلمات المفتاحية:
 عباء، ابؼدينوف.ابؼافِ، الا

Résumé; 

L'étude vise à clarifier le traitement comptable des avantages reçus par le salarié 

au cours de sa carrière ainsi que de clarifier la façon de mesurer et de déterminer les 

avantages obtenus après l'expiration de son travail dans l'organisation, et ce en 

mangeant le côté théorique des incitations et des moyens d'identifier et de clarifier son 

importance pour l'organisation et l'employé à la fois avec un accent sur les salaires et 

la sécurité sociale comme les plus importants incitatifs les matériels fournis par 

l'institution de l'employé, en plus adressé aux normes comptables internationales, qui a 

abordé la question des mesures d'incitation et de la norme IAS 19, Avantages du 

personnel, et IAS 26 l'octroi de la retraite. 

Chacune des IAS 19 et 26 traitement comptable des avantages sociaux illustre 

chaque séparément, sans donner une écriture comptable correspondant à cette et nous 

devons expliquer comment enregistrer en conformité avec les avantages de système de 

comptabilité financière avec la présentation des comptes les plus importants utilisés. 

Mots-clés: les avantages sociaux, les salaires, les assurances sociales, les normes 

comptables internationales, système de comptabilité financière, la charge, les 

débiteurs. 
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 المقدمة  
 



 

 

 المقدمة:

ابؼؤسسات ابؼعاصرة على مدى بركمها و اىتمامها و تأطتَىا الصحيح لاىم مورد يرتكز بقاح او فشل 
بسلكو وىو العنصر البشري، و الذي يعتبر الثروة النادرة التي تتسابق ابؼؤسسات لتوفتَىا كما و نوعا بالشكل الذي 

ة، و من بتُ العوامل التي فابؼؤسسات براوؿ تعظيم ارباحها و البقاء في السوؽ في ظل ابؼنافس يزيد من فعاليتها.
برقق ذلك دراسة سلوؾ العاملتُ و كيفية التأثتَ على نفسيتهم بالشكل الذي يزيد من ولائهم و رضاىم وىذا 

 الاختَ لا يتم الا اذا كاف ىناؾ نظاـ فعاؿ و جيد في تسيتَ ابؼوارد البشرية.

ادارة و تسيتَ ابؼوارد البشرية اليوـ من اىم الوظائف الادارية في اي مؤسسة، و ىي لا تقل أبنية عن  تعتبر
باقي الوظائف الاخرى كالتسويق و الانتاج و ابؼالية و المحاسبة، و ذلك بؼا ظهر من ابنية العنصر البشري و مدى 

ارة ابؼوارد البشرية ليشمل انشطة رئيسية متعددة يأتي تأثتَه على الكفاءة الانتاجية للمؤسسة، و لقد اتسع مفهوـ اد
تنمية و تدريب  على راسها برليل و توصيف الوظائف، بزطيط ابؼوارد البشرية، جذب و استقطاب ابؼوارد البشرية،

 ، حيث يعتبر ىذا الاختَ من بتُ ابؼواضيع ابؼهمة في وقتنا ابغافِ.برفيز ابؼوارد البشرية، ابؼوارد البشرية

يعتبر التحفيز نظاـ قدنً النشأة تستخدمو ابؼؤسسة لتحقيق العديد من الاىداؼ من بينها زيادة الانتاجية و 
تعظيم الأرباح، و تعتبر ابغوافز بؾموعة العوامل و ابؼؤثرات التي تدفع العامل سواء كاف مديرا او منفذا بكو بذؿ 

ذه الاختَة من مؤسسة افُ اخرى و من موظف افُ جهد اكبر في عملو و عدـ الوقوع في ابػطأ، حيث بزتلف ى
 اخر حسب الغرض و الزمن و ابؼكاف الذي بسنح فيو.

نظرا لتًابط الوظائف في ابؼؤسسة و تداخلها و في ظل ضرورة الاستجابة لتطبيق معايتَ المحاسبة الدولية  و 
عن المحاسبة او عن ابؼالية، او ادارة الاعماؿ تطبيق النظاـ المحاسبي ابؼافِ، حيث لا بيكن فصل ادارة ابؼوارد البشرية 

فكل وظيفة تعتمد على الاخرى بشكل او باخر، فحوافز ابؼوظفتُ موضوع بهمع بتُ ادارة الاعماؿ و تسيتَ 
ابؼوارد البشرية افُ انو كذلك يعتمد على المحاسبة لأنها تقوـ بجمع و بتسجيل و برليل بصيع العمليات التي تتم في 

 منو تنطلق دراستنا ابؼتمثلة في كيفية معابعة وتسجيل ىذه ابغوافز بؿاسبيا وفق النظاـ المحاسبي ابؼافِ.ابؼؤسسة، و 

 :مشكلة الدراسة 
، التدريب ،حوافز بـتلفة و متعددة كالأجور و ابؼكافآت بوصل العامل لقاء عملو لدى ابؼؤسسة على

 اخرى كمعاشات التقاعد. ل العامل على منافعبيكن اف بوص مدة عملو، و حتى بعد انتهاء افٍالتًقية ....



 

 

فيما تتمثل المنافع التي يستفيد منها الموظف في مساره و انطلاقا من ذلك نطرح السؤاؿ الرئيس التافِ: 
 محاسبيا وفق النظاـ المحاسبي المالي؟ تقديرىا و ادراجهاالمهني و كيف يتم 

 :الاسئلة الفرعية 
 ؟و كيف يتم برديدىا ابؼوظفتُ حوافزفيما تتمثل  -
 منافع ابؼوظفتُ؟ إفُتطرقت ابؼعايتَ المحاسبية الدولية كيف  -
 فيما تكمن أبعاد حوافز ابؼوظفتُ بابؼؤسسة؟ -
 ؟بؿاسبيا منافع ابؼوظفتُ ومعابعة كيف يتم تسجيل -
 نهاية ابػدمة؟عند عن منافع ابؼوظفتُ  حسابكيف يتم قياس و  -
 الفرضيات: 

 ؛فيو ابؼقدمةالزمن و ابؼكاف بزتلف باختلاؼ  ز بؼوظفيهافابغوا العديد من: بسنح ابؼؤسسة 01الفرضية 
أثناء ابػدمة وبعد ظفتُ تعتمد ابؼؤسسة على الاجر كعنصر أساسي عند القياـ باحتساب منافع ابؼو :02الفرضية 

 انتهائها )التقاعد(.
 ينظر إفُ حوافز ابؼوظفتُ كعبء تتحملو ابؼؤسسة؛:03الفرضية 

  الدراسة:أىمية 
 قبل و بعد منافع ابؼوظفتُ معابعةتكتسب ىذه الدراسة أبنيتها من التًكيز و بشكل بؿدد على كيفية القياس و  

، فأغلب الدراسات التي تناولت موضوع نظاـ الأجور اىتمت بتحديد الاجر و  في ابؼؤسسة ابػدمة انتهاء مدة
ابػدمات و ابؼزايا ابؼتعلقة بو التي بوصل عليها ابؼوظف خلاؿ فتًة  عملو في ابؼؤسسة، دوف برديد كيفية احتساب 

 لى التقاعد.ع الإحالةابؼزايا و ابػدمات التي بوصل عليها بعد 
 :أىداؼ الدراسة 

 اسة التي نقوـ بها افُ برقيق بؾموعة من الأىداؼ بيكن ذكرىا كما يلي:تهدؼ الدر 
 بؿاسبة الاجور و المحاسبة ابؼالية؛توضيح العلاقة بتُ  -
 ابراز اىم معايتَ المحاسبة الدولية التي تطرقت افُ منافع ابؼوظفتُ؛ -
 نهاية ابػدمة، تبتُ طرؽ احتساب منافع ابؼوظفتُ -
 ع ابؼوظفتُ وفق النظاـ المحاسبي ابؼافِ.ابراز التسجيل المحاسبي بؼناف -
 



 

 

 الدراسة: منهج 

لدراسة إشكالية البحث و الإحاطة بدوضوعو و الإبؼػاـ بتفاصػيلو و أبعػاده و بغػرض الإجابػة علػى الأسػئلة ابؼطروحػة 
مػػن ابغػػوافز و معػػايتَ و اختبػػار الفرضػػيات، اعتمػػدنا علػػى ابؼػػنهي الاسػػتنباطي مػػن خػػلاؿ الوصػػف و التحليػػل لكػػل 

 قمنػػا ، ومػػن اجػػل إسػػقاط ابعانػػب النظػػري علػػى الواقػػع العملػػي بابؼؤسسػػاتالمحاسػػبة الدوليػػة و النظػػاـ المحاسػػبي ابؼػػافِ
 دراسة ابغالة.بأسلوب باستخداـ ابؼنهي الاستقرائي 

 :الدراسات السابقة 
  ة و (، كلية العلوـ الاقتصادية و التجاري2011 3دراسة الباحث: عكوش بؿمد امتُ ) جامعة ابعزائر

أثر تطبيق معايير المحاسبة الدولية على المردودية المالية علوـ التسيتَ، رسالة ماجستتَ مقدمة برت عنواف" 
"، ىدفت دراسة الباحث افُ: تقدنً نظرة عن تطور الفكر المحاسبي و التوجو الجزائرية للمؤسسات الاقتصادية

الاقليمي و الدوفِ، بالإضافة افُ استعراض معايتَ المحاسبة افُ توحيد ابؼمارسات في ىذا المجاؿ على ابؼستويتُ 
الدولية و شرح ابؼفاىيم ابؼبهمة ابؼتعلقة بها و كذلك تسليط الضوء على ابؽيئات ابؼصدرة و ابؼنظمة بؽا و كيفية ستَ 

و استعراض  عملها، و استخدـ في بلوغ ذلك ابؼنهي الوصفي عند التطرؽ افُ نشأة المحاسبة و تطورىا عبر التاريخ
بماذج الأنظمة المحاسبية في بعض دوؿ العافَ، و كذلك عرض بـتلف ابؽيئات و ابؼنظمات المحاسبية الاقليمية و 
الدولية، و عرض معايتَ المحاسبة الدولية و اطارىا ابؼفاىيمي و التطرؽ افُ بـتلف الاصلاحات المحاسبية التي عرفتها 

ات ابؼنظمة للمهنة، و ابؼنهي التحليلي عند التطرؽ افُ الآثار ابؼالية النابذة عن ابعزائر عبر الزمن و كذا بـتلف ابؽيئ
تطبيق معايتَ المحاسبة الدولية في ابؼؤسسات، و ذلك من خلاؿ ابؼقارنة و التحليل، و كذلك في ابعزء التطبيقي من 

 بـتلفة. خلاؿ برليل البيانات المحاسبية و استعماؿ ادوات رياضية تدعمها اشكاؿ و جداوؿ
  (، كلية العلوـ الاقتصادية و 2013دراسة الباحثاف: أمتُ بن سعيد، يونس الاغواطي) جامعة الوادي

إشكالية حساب مزايا الذىاب الى التقاعد وفق "  :ابؼقدمة برت عنواف مداخلة، التجارية و علوـ التسيتَ،
على انظمة ابغوافز و ماىيتها، و اىم  تسليط الضوء"، ىدفت دراسة الباحثاف افُ: النظاـ المحاسبي المالي

مزايا ابؼستخدمتُ، ابؼعابعة المحاسبية بؼنحة التقاعد وفق النظاـ المحاسبي  (IAS19)انواعها، ابؼعيار المحاسبي الدوفِ 
ئر فإف ابؼافِ، و توصل افُ اف و فيما يتعلق بابؼعابعة المحاسبية بؼزايا ابؼستخدمتُ وفق النظاـ المحاسبي ابؼافِ في ابعزا

مؤسسات ابعزائرية من ابؼلاحظ عليها انها قامت فقط بتغيتَ ارقاـ ابغسابات، اما طريقة التقييم فلم تتغتَ و ىذا 



 

 

، و بالتافِ فَ تصل  راجع لعدـ التحضتَ ابعيد بؽذا النظاـ من جهة و غياب ابؼؤشرات اللازمة لتطبيق ىذا ابؼفهوـ
 بيق ىذا النظاـ.ابؼؤسسات ابعزائرية بعد افُ ابؼبتغى من تط

 (، كلية العلوـ الاقتصادية و 2014: بن زانة نوفل خضتَ) جامعة بؿمد خيضر بسكرة دراسة الباحث
التجارية و علوـ التسيتَ، مذكرة ماستً ابؼقدمة برت عنواف: " دور ابغوافز في رفع العدالة التنظيمية"، ىدفت 

للعدالة التنظيمية من خلاؿ تقييم مستوى احساس العاملتُ الدراسة افُ: تقييم ابغوافز و قياس درجة تفستَىا 
بالعدالة التنظيمية، تقييم طبيعة ابغوافز ابؼطبقة في ابؼؤسسة، قياس درجة تفستَ ابغوافز لكل من العدالة التوزيعية و 

الافتًاضية  العدالة الاجرائية و العدالة التفاعلية، و استخدـ في بلوغ ذلك ابؼنهي ابؼقاربة الوصفية، الطريقة
و توصل الباحث افُ النتائي التالية: اف   الاستنتاجية، ابؼنهي الكمي، و اداة الاستبياف بعمع البيانات الاولية

ابغوافز ابؼادية و ابغوافز ابؼرتبطة بدحيط العمل بؽا أثر ابهابي مباشر على كل من العدالة التنظيمية و الاجرائية و 
 التفاعلية.

على ابعانب نظري من ابغوافز حيث تناولت ىذه الدراسات ابغوافز بشكل سابقة اقتصرت الدراسات ال
عاـ من وجهة نظر ادارة الاعماؿ و ادارة ابؼوارد البشرية و دورىا في التأثتَ على ابؼوظفتُ و توجيههم، دوف الولوج 

 ما قمنا بدراستو في دراستنا. افُ ابعانب المحاسبي او كيف يتم قياس و برديد ابغوافز من وجهة نظر بؿاسبية و ىذا 
 اختيار الدراسة: أسباب 

ىذه ابؼبررات ما  أىمىذا ابؼوضوع و  بؼعابعةنبع ىذا البحث من عدة مبررات موضوعية و ذاتية، دفعتنا  
 :يلي
 عامة و ابؼتعلقة بابؼعابعة المحاسبية بؼنافع التقاعد خاصة؛ نقص الدراسات ابؼتعلقة بدنافع ابؼوظفتُ -
 ؛واضيع المحاسبة ابؼالية و بؿاسبة الاجورللبحث في مميوؿ الباحث  -
 وىو بؿاسبة الاجور. ضيق نطاؽ على ابؼوضوع تناولت التي السابقة الدراسات اقتصار -

 :حدود الدراسة 

 :التالية بالأبعاد البحث حدود و بؾاؿ برديد بيكن 

 حدود موضوعية: -1

ابؼواضيع: كالمحاسبة الدولية، المحاسبة ابؼالية، ادارة الاعماؿ، و ادارة ابؼوارد يشمل موضوع بحثنا العديد من 
 البشرية؛



 

 

 الحدود المكانية -2

نظرا لتطبيق  -مديرية تيسمسيلت –ابؼوظفتُ في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز للغرب منافع تناولنا دراسة 
 ابؼؤسسة للنظاـ المحاسبي ابؼافِ.

 الدراسة: ىيكل 

الوصوؿ لأىداؼ الدراسة التي نقوـ بها، و بؿاولة منا في تبسيط الاشكالية ابؼطروحة قسمنا الدراسة افُ بغية 
جانبتُ جانب نظري و آخر تطبيقي، اذ يضم  ابعانب النظري فصلتُ. في حتُ ضم ابعانب التطبيقي فصل 

 واحد.

حيث قسمناه افُ ثلاث  الموظفين" لحوافزالاطار النظري  "بالنسبة للفصل الأوؿ كاف مدخل لبحثنا عنوناه
و  الاجورابؼبحث الثاني ماىية  اسس تصنيفاتها...افٍ ااي مفهومه ابغوافزمباحث تناوؿ ابؼبحث الاوؿ ماىية 

 الضماف الاجتماعي.ابنيتها ابؼبحث الثالث: 

 "scfالافصاح و القياس لمنافع الموظفين وفق معايير المحاسبة الدولية و " ا:بالنسبة للفصل الثاني عنوناى
معايتَ المحاسبة الدولية، و اىم ابؼعايتَ ابؼتعلقة بدنافع ابؼوظفتُ ، ابؼعيار المحاسبي الدوفِ رقم يشمل اطار عاـ حوؿ 

برامي منافع التقاعد كما خصصنا مبحث لتوضيح ابؼعابعة  26منافع ابؼوظفتُ، و ابؼعيار المحاسبي الدوفِ رقم  19
 المحاسبية بؼنافع ابؼوظفتُ في دفاتر ابؼؤسسة.

حيث قمنا  -مديرية تيسمسيلت –في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز للغرب دراسة تطبيقية الفصل الثالث: 
مباحث: ابؼبحث الاوؿ: تقدنً عاـ حوؿ ابؼؤسسة، ابؼبحث الثاني حوؿ ابغوافز ابؼادية و ابؼعنوية في  3بتقسيمو افُ 

 ابؼؤسسة و ابؼبحث الثالث حوؿ ابؼعابعة المحاسبية بؼنافع ابؼوظفتُ في مؤسسة سونلغاز.

 دراسةصعوبات ال: 
 عابعة المحاسبية للأجور بصفة عامة و منافع التقاعد بصفة خاصة؛التي تتناوؿ ابؼقلة ابؼراجع  -
 قلة ابؼراجع في معايتَ المحاسبة الدولية؛ -
 صعوبة بصع كافة ابؼعلومات ابؼتعلقة بابعانب التطبيقي نظرا لاستحالة تقدبيها من طرؼ ابؼؤسسة؛ -

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الأول: الاطار النظري  الفصل  
 لحوافز الموظفين

 



 

 

 الفصل الأوؿ: الاطار النظري لحوافز الموظفين

 :تمهيد

 لتوفتَىا ابؼؤسسات تتسابق التيالثروة  يعتبر الذي البشري، بالعنصر ىتمامهاا على ابؼؤسسات بقاح يرتكز
 الشديدة، ابؼنافسة ظل في السوؽ في البقاء و أرباحها تعظيم بغرض أدائها، و فعاليتها من يزيد الذي بالشكل

هم وأدائ رضاىم، و ولائهم من يزيد بفا عليو التأثتَ كيفية و الأفراد أداء دراسة ذلك على تساعد التي العوامل ومن
 .ابؼتاحة والوسائل الطرؽ كل باستخداـ

 والتدريب التوجيو و الاختيار و فيو، الرغبة و العمل على ابؼقدرة جانبي تفاعل بؿصلة ىو الأداء كاف وإذا
 إذ المحددة، الأىداؼ لتحقيق ابؼقدرة لتوظيف وابغماس الرغبة أداة بيثل التحفيز فإف بابؼقدرة، علاقة ذات أنشطة
 على بؽم ابغوافز تقدنً خلاؿ من أفرادىا لدى ابغماس توليد إفُ تسعى أف الإدارية القيادات على لزاما أصبح
 .فعاؿ حوافز نظاـ وضع على يتوقف وىذا ابؼؤسسة، الأىداؼ برقيق سبيل

 والذي بوصل عليو ابؼوظف لقاء ما يقدمو بؼؤسسة من جهد فكري و عضلي،  ابؼقابل بدثابة ابغوافز وتعتبر
ابراز ابغوافز التي بوصل عليها ابؼوظف و اسس ابغصوؿ عليها و ابنيتها و اىدافها  الدراسة براوؿ ابؼنطلق ىذا من

 ؤسسة و الفرد.بالنسبة للم
 مباحث كالتافِ: ثلاثو بؽذا الغرض قمنا بتقسيم الفصل افُ  

 المبحث الأوؿ: ماىية حوافز الموظفين

 ماىية الاجور المبحث الثاني:

 التأمينات الاجتماعيةالثالث:  المبحث

 

 

 

 



 

 

 المبحث الأوؿ: ماىية حوافز الموظفين

تقوية دوافعهم و تشجيعهم على القياـ  من اجلىناؾ بؾموعة من ابغوافز التي تعمل على برفيز ابؼوظفتُ 
بأعمابؽم، حيث تعتبر ابؼنافع التي يتلقاىا ابؼوظفتُ من بتُ الاساليب و الطرؽ ابؼشجعة التي تتبعها ابؼؤسسات 

 لكي يزيد ابؼوظف من انتاجو.

 الموظفين حوافزالمطلب الأوؿ: مفهوـ 

 حوافز الموظفينلاولا: نبذة عن التطور التاريخي 

مع بداية القرف الثامن عشر عندما برزت حركة الادارة العلمية بدأ العلماء يهتموف في بحوثهم و دراساتهم 
  بدوضوع ابغوافز و بيكن أف بميز بتُ ثلاث مراحل لتطوير الفكر الاداري فيما بىص موضوع ابغوافز و ىذه ابؼراحل

 كما يلي:

 1 المرحلة التقليدية: -1
لقد اىتمت حركة الادارة العلمية بدوضوع ابغوافز اىتماما كبتَا و مبكرا، ففي اواخر القرف التاسع عشر 
وضع ابؼهندس الامريكي )فريدريك تايلور( نظاـ جديد لرفع الاجور على اساس القطعة ابؼنتجة وىو من اقدـ 

وجود معدلتُ من الاجور )الانتاج بالقطعة( الاوؿ مرتفع اذا بسكن العافَ من انظمة ابغوافز و يقتًح ىذا النظاـ 
الانتهاء من القطعة في الوقت المحدد و الثاني منخفض اذا كاف انتاج القطعة في وقت اطوؿ من الوقت المحدد بؽا. 

ضموف للعامل ر مو جاء بعد ذلك )جانت( احد تلاميذ تايلور و استبدؿ ابؼعدؿ ابؼنخفض لأجر القطعة باج
ع العامل برقيق الانتاج ابؼطلوب فانو بوصل على اجر مضموف. اما )امتَسوف( فقد وضع حتى و لو فَ يستط

نظاما على اساسو يتم برديد اجر العامل حسب درجة كفاية الانتاجية التي يتم حسابها اسبوعيا، ىذا النظاـ 
 اخر. و بفا لاشك فيو ىو اعتماد تايلور و تلاميذه على يعمل على مقارنة الكفاية الانتاجية للعامل من اسبوع افُ

وضع نظاـ للأجور و ابؼكافآت على اساس الانتاج بشرط اف لا يكوف على حساب ابعودة و الكفاية او عبئا 
على العمل، كما كانت ىناؾ انظمة اخرى للحوافز اساسها الوقت الذي يوفره العامل خلاؿ قيامو بالعملية 

                                                             
ماجستتَ، الاكادبيية العربية  الةرس، يالتحفيز و اثره في تحقيق الرضاء الوظيفي لدى العاملين في منشآت القطاع الصناعبؿمد ابغسن التيجاني يوسف،  1

 .21-20، ص 2011البريطانية للتعليم العافِ، 



 

 

ؾ )فريدريك ىالس( و الذي من خلاؿ نظامو حاوؿ اغراء العامل ماديا على انتاج الوحدة في وقت الانتاجية فهنا
 .اقل من ابؼقرر لإنتاجها

 مدرسة العلاقات الانسانية -2

من وجهة نظر ىذه ابؼدرسة اف ابؼؤسسة عبارة عن نظاـ كبتَ و معقد التكوين، يتكوف من اجزاء متباينة في 
اني، و بالتافِ فابؼنظمة تعتبر وحدة اجتماعية فنية تم في داخلها التفاعل بتُ ابعانب الاداء ابنها ابعانب الانس

 1الانساني و ابعانب الفتٍ، و تنظر افُ الفرد على انو بيتلك مشاعر و احاسيس، و يعمل في داخل بصاعات.

 المرحلة الحديثة: -3
بالأىداؼ و نظرية النظم، حيث حاولت ىذه بسثل ىذه ابؼرحلة نظريات الادارة ابغديثة كنظرية الادارة 

ابؼرحلة بذنب أخطاء النظريات و ابؼراحل السابقة مستفيدة من بذاربها و ىذه ابؼرحلة تنظر افُ ابعهاز الاداري على 
انو نظاـ مفتوح و ليس مغلقا، كما اشارت اليو ابؼدارس التقليدية، حيث دعت ابؼدارس ابغديثة افُ ربط ابغوافز 

ابؼتحققة و نادت بضرورة اختلاؼ ما بوصل عليو العاملوف من حوافز سواء كانت مادية او معنوية و بالنتائي 
ذلك حسب مستويات الاداء و كذلك من وجهة نظر ىذه ابؼرحلة ضرورة اشتًاؾ العاملتُ مع الادارة في وضع 

 2خطط ابغوافز.
 ثانيا: تعريف الحوافز

تخدامها في إثارة الدافعية للفرد حيث أنها مؤثرات خارجية من شأنها بؾموعة ابؼؤثرات التي بهري اس: 01تعريف 
 3أف بررؾ السلوؾ الذاتي بابذاه إشباع حاجات معينة يرغب في ابغصوؿ عليها.

انها بؾموعة العوامل و ابؼؤثرات التي تدفع العامل سواء كاف مديرا او منفذا بكو بذؿ جهد اكبر في  :02تعريف 
 4عملو و عدـ الوقوع في ابػطأ.

                                                             
رسالة ماجستتَ، جامعة الشرؽ الاسط،  ،، أثر الحوافز في تحسين الاداء لدى العاملين في مؤسسات القطاع العاـ في الاردفغازي حسن عودة ابغلابية 1

 .11 -10 ، ص2013
 .10نفس ابؼرجع السابق، ص  2
 .104، ص 2009، الطبعة الاوفُ، اثراء للنشر و التوزيع، عماف، الاردف، السلوؾ التنظيمي، ، و آخروفموسى سلامة اللوزي، كاظم بضود الفربهاتخضتَ   3
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ىي أساليب توجيو سلوؾ الانساف للقياـ بعمل معتُ، او الابتعاد عنو بقصد برقيق ىدؼ ابؼؤسسة و :03تعريف 
 1تغلاؿ وسائل او عناصر الانتاج.الفرد و المجتمع، و ىي أساليب برستُ اس

و من خلاؿ التعاريف السابقة نستنتي اف ابغوافز ىي: العوامل و ابؼؤثرات و الاساليب التي تستعملها 
ابؼؤسسة لتأثتَ على سلوؾ الافراد العاملتُ بها للوصوؿ افُ الاىداؼ ابؼسطرة و التي استخدمت ابغوافز اساسا 

 لأجلها.

 افز الموظفينحو  انواعالمطلب الثاني: 

تَ، ابؼادة، الفرد منافع ابؼوظفتُ من بينها: درجة التأث ديدىناؾ عدة أسس يتم الاعتماد عليها عند بر
 ابؼتحصل عليها، ابؼصدر.

 و تنقسم افُ حوافز ابهابية و حوافز سلبية: درجة التأثير/أولا

 و مصافٌ ابؼؤسسة من جهة اخرى لأفتلبي ىذه ابغوافز حاجات و دوافع العاملتُ من جهة  الحوافز الايجابية:
الانتاج و برستُ النوعية و القياـ بالارتكازات و الاختًاعات و برمل ابؼسؤولية و الاخلاص في العمل كل ىذه 
تعتبر نتائي جيدة و ابهابية و على ابؼؤسسة اف تقوـ في مقابلها بدكافأة العاملتُ فيها سواء بابغوافز ابؼادية او 

 2ماعية.ابؼعنوية و الاجت

ؿ و الطرؽ التي تستخدمها الادارة لغرض ابغد من السلوؾ السلبي و التصرفات 3ىي الوسائ الحوافز السلبية:
غتَ ابؼقبولة بتُ الافراد مثل عدـ اطاعة الاوامر و عدـ الشعور بابؼسؤولية و الكسل في العمل، ىذا ما ينبع عنو 

استخداـ ىذه الوسائل حسب درجة  نهم لفتًة معينة. و يتمزات عاسلوب التنبيو و التحذير و منع بعض الامتيا
و تعتبر عملية استخداـ ابغوافز السلبية  والضبطية ابؼخالفة للفرد، و بيكن تسمية ابغوافز السلبية بابغوافز الرادعة

 5أمثلة ابغوافز السلبية: و من 4.ضرورية لزيادة الكفاءة الانتاجية و خصوصا لدى العاملتُ الذي يتصفوف بالكسل

                                                             
 .114، ص 2008، الطبعة الأوفُ، دار عافَ الثقافة للنشر و التوزيع، الأردف، تنمية و إدارة الموارد البشريةطاىر بؿمود الكلالده،  1
ص ، 2013، دار الابتكار للنشر و التوزيع، الاردف، فزالحوا -إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية، التدريب استراتيجيةمنتَ أبضد بن دريدي،  2

136. 
3  

 .141صنفس ابؼرجع السابق،  4
، 2011-2010، رسالة ماجستتَ، جامعة ابي بكر بلقايد، تلمساف، الادارة الاستراتيجية للموارد البشرية في ظل التغيرات التكنولوجيةمدوري نور الدين،  5

 .158ص 



 

 

 التوبيخ و اللوـ و التنبيو و الانذار؛ -
 ابػصم من الأجر؛ -
 ابغرماف من العلاوات او التًقيات؛ -
 ادراج اسم ابؼوظف ابؼقصر او ابؼهمل في قائمة خاصة. -

 و تنقسم افُ حوافز مادية و معنوية ثانيا/من حيث الطبيعة:

حاجات الفرد ابؼادية و ىي حوافز ملموسة تتخذ أشكالا متنوعة، ىي ابغوافز التي تشبع  الحوافز المادية:
 من امثلة ابغوافز ابؼادية:  1تقدمها الادارة للعاملتُ و ضماف استقرار العمل.

  :تنبع ابنية الاجر كحافز على الانتاج من انو يتيح للفرد الكثتَ من ابغاجات الاولية و الاساسية، الأجر
العامل افُ برقيقها من وراء عملو، ذلك اف ابؼاؿ الذي بوصل عليو بيكنو من تلبية فهو اوؿ الاىداؼ التي يسعى 

 2حاجاتو الطبيعية الاساسية.
 :ىي مبالغ من النقود تدفع بالإضافة افُ الاجر ابؼعتاد بػدمة تؤدى اما كجزء للعمل الاضافي  المكافآت

ابؼكافآت من خلاؿ التقونً ابؼستمر لأداء ابؼوارد  ابؼنتظم او التفوؽ في نوعيتو او كميتهن و يكوف اعطاء ىذه غتَ
 3البشرية ابؼبتٍ على أسس علمية و فنية.

 4و ابؼكافآت قد تكوف:

 :و تدفع على أساس العمل الفردي، حسب بؾهود كل فرد. مكافآت المردود الفردي 
 :و تدفع على أساس المجهود ابعماعي. مكافآت المردود الجماعي 
 :ي عبارة عن بعض النفقات التي يتحملها صاحب العمل بغساب العامل حيث و ى المكافآت العينية

بيكنو بواسطتها الاستفادة من بعض ابؼزايا ابؼادية، كالاستفادة من السكن او التكفل بالإبهار او وسيلة نقل خاصة 
 او اللباس او بعض ابؼواد او ابػدمات الاخرى ابؼشابهة.

 :تتمثل في كل ابؼزايا و ابػدمات الاجتماعية التي تهدؼ افُ برقيق رضا العاملتُ  ملحقات الاجر العينية
بابؼؤسسة و لقد عرؼ القانوف الأساسي العاـ للعامل ابعزائري ابػدمات الاجتماعية العائلية بأنها:" بصيع الأعماؿ 
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هم ماديا و معنويا عن طريق التي ترمي افُ ابؼسابنة في برستُ معيشة العاملتُ و العائلات التي تكوف في كفالت
 1تكملة اجر العامل على شكل خدمات في بؾالات الصحة و السكن و الثقافة و التًويي".

و تتخذ ابػدمات الاجتماعية العمالية مظاىر متعددة و مستويات بـتلفة و من اىم مظاىرىا خدمة 
بػدمات الطبية و النشاطات الثقافية و التغذية عن طريق ابؼطعم، خدمة النقل، خدمة التعاونية الاستهلاكية، ا

 التًفيهية.

  :تشكل الظروؼ ابؼادية المحيطة بالعمل ) مثل: الآلات و ابؼعدات، ظروؼ و امكانات العمل المادية
مكاف العمل، التهوية، الانارة، نظاـ ابؼكاف و نظافتو، الضوضاء و ما افُ ذلك( من الظروؼ التي تسود جو العمل 

 2كفاءة الافراد في العمل و رغبتهم فيو افُ حد كبتَ.حافزا مؤثرا على  
 :عبارة عن اتفاؽ حر بتُ العامل و صاحب العمل يكوف للعامل و صاحب العمل  المشاركة في الارباح

بدوجبو ابغق في الاشتًاؾ في حصة من الارباح بؿددة مقدما مع ضرورة مراعاة العدالة و ابؼبادئ الاساسية لكل 
 3نتُ.التشريعات و القوا

 :بيكن اعتبار ملكية العاملتُ لأسهم الشركة ىي أكثر الطرؽ مثالية  ملكية العاملين لأسهم الشركة
ابؼشاركة في الناتي و الأداء النهائي للمؤسسة، و في ىذه الطريقة من حق العماؿ امتلاؾ شركتهم بنسبة  لتقريب

 بؿدودة.

اخرى مثل: العلاوات، تقدنً وجبات غذائية، تقدنً بالإضافة افُ ىذه الانواع توجد ىناؾ حوافز مادية 
 4مساعدات مالية، علاج بؾاني.....افٍ.

 اف العناية بصحة و سلامة العاملتُ أصبحت تفرض على ابؼؤسسة بنصوص : الخدمة و الرعاية الصحية
ابؼؤسسات، و ذلك و تشريعات حكومية. كما أف مرض العاملتُ او عجزىم بيثل زيادة التكاليف التي تتحملها 

 5 تسعى ابؼؤسسات بذؿ بؾهودات خاصة للحفاظ على صحة العاملتُ.
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 :توفر معظم ابؼؤسسات للعاملتُ لديها وسائل الانتقاؿ افُ و من مكاف العمل. و  توفير وسائل النقل
ابعهد و  الاىتماـ بتسيتَ وسائل الانتقاؿ للعاملتُ ليس ضرورة انسانية فقط بل ىو ضرورة اقتصادية حيث تقلل

الوقت و ابؼاؿ الذي يتحملو العاملوف في استخداـ وسائل الانتقاؿ ابػاصة و يتًتب على ذلك توفتَ الراحة بؽم و 
 1ارتفاع روحهم ابؼعنوية، و بالتافِ انتظاـ الانتاج و زيادتو.

  :تقوـ بعض ابؼؤسسات بإنشاء مساكن صحية للعاملتُ في مكاف قريب من توفير السكن الملائم
مل، و ذلك كوسيلة للنهوض بابؼستوى الاجتماعي للعاملتُ، و ما يصحب ذلك من ارتفاع مستوى ابؼعيشة و الع

 2المحافظة على صحة العاملتُ.
   :تهتم كثتَ من ابؼؤسسات بتقدنً ابػدمات التًفيهية للعاملتُ، الخدمات الترفيهية وشغل اوقات الفراغ

انتاجيتها و قد تؤدي ىذه ابػدمات داخل ابؼؤسسات او خارجها،  و ذلك للمحافظة على القوى البشرية و زيادة
 3و من صور ىذه ابػدمات:

اعداد قاعات للمكتبات داخل ابؼؤسسات، و ذلك لنشر الثقافة بالاطلاع على الكتب و المجلات  -
 ابؼختلفة.

 انشاء النوادي ابػاصة بالعاملتُ، و ما توفره من خدمة رياضية و اجتماعية -
 و الاصطياؼ. تنظم الرحلات -
ىي تلك ابغوافز التي ترضي ابغاجات الذاتية للإنساف افُ جانب اشباعها للحاجات  الحوافز المعنوية: -1

الاجتماعية و تزيد من بساسك العاملتُ و شدىم بكو العمل مثل: اتاحة فرص التقدـ بؽمو، و مشاركتهم في رسم 
الاوبظة و الشهادات و منح الالقاب و نشر ابظاء السياسات و ابزاذ القرارات ابػاصة بإدارة العمل و منح 

 يلي: و اىم ابغوافز ابؼعنوية ما4ابؼبدعتُ عن طريق وسائل الاعلاف ابؼختلفة و اتباع وسائل التكرـ للمبدعتُ.
 :يعتبر التدريب و التكوين من اقدـ الوسائل و احسنها في رفع الانتاجية و الدقة في  التكوين و التدريب

مح للعامل باستخداـ الوسائل العلمية في ابقاز عملو، فالتدريب الذي بىطط و ينفذ بشكل سليم العمل لأنو يس
أداة فعالة في برستُ مهارة الأفراد عند ادائهم لأعمابؽم، فهو بوقق فائدتتُ رئيسيتتُ باف واحد فهو يزيد انتاجية 
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ح ابؼعنوية للعاملتُ و ذلك نتيجة ابؽامهم ابؼؤسسة و يساعد في برقيق اىدافها من جهة و من جهة اخرى يرفع الرو 
 1بأبعاد عملهم و زيادة دخلهم على اساس وجود علاقة بتُ الانتاج و الدخل.

 تعتٍ نقل ابؼوظف من وظيفتو ابغالية افُ وظيفة اعلى تكوف مسؤولياتها أكثر من سابقتها  :الترقية
عليها ابؼوظف، و ىذا يستهوي رغبة بصيع  بالإضافة افُ زيادة في الدخل يتماشى و حجم التًقية التي حصل

العاملتُ في ابؼزايا و ابؼكتسبات الوظيفية، و تعتبر ىذه ابؼنافع ابؼادية و ابؼعنوية دافعا حقيقيا لدى الافراد الذين 
يشغلوف عملا للابذاه بكو القنوات و الطرؽ التي توصل افُ تلك ابغالة، سواءا كاف ابقازا في العمل او تفردا 

 2داع، او مثالية في سلوؾ او تعليمات في النظاـ بركمها الاقدمية في ابؽيكلية التنظيمية ) السلم الوظيفي(.بالإب
 :اف الامن و الاستقرار الذي توفره الادارة للعماؿ في  الأمن و الاستقرار الاجتماعي و الاقتصادي

لاف العمل ابؼستقر يضمن اطمئناف الفرد حيث  العمل يعتبر حافزا لو تأثتَ على معنوياتهم و بالتافِ على انتاجيتهم
يكوف في وضع احسن من حيث قدرتو على العمل و العطاء و ذلك من خلاؿ التأمتُ الصحي، و تصميم برامي 
للتوعية الصحية ابػاصة ببيئة العمل، بهدؼ بضاية مواردىا البشرية من الاصابات و الامراض التي قد تنتي بسبب 

 3اخل الشركة او ابؼؤسسة.طبيعة و بيئة العمل د
 :و يكوف ذلك بدنح شهادات تقدير او ثناء للعاملتُ الأكفاء الذين بوققوف  تقدير جهود العاملين

مستويات جيدة في الانتاج و ذلك كتقدير بؽم على جهودىم ابؼبذولة في ابقاح ابؼؤسسة، كذلك ىناؾ وسيلة 
اعلانات تسمى لوحة الشرؼ تعلق في الأماكن العامة في اخرى لتقدير جهود العماؿ عن طريق بزصيص لوحة 

ابؼؤسسة يوضع فيها ابظاء العماؿ الأكفاء و صورىم و لمحة موجزة عن نشاطهم و جهدىم و ما حققوه من 
 4ابقازات.

  :تعتبر ابؼشاركة في ابزاذ القرارات من اىم ابغوافز ابؼعنوية في برفيز الافراد المشاركة في اتخاذ القرارات
مشاركة الافراد فكرا و عملا في عملية  ابؼشاركة، زيادة انتاجيتهم و ولائهم افُ الاعماؿ و ابؼؤسسة، حيث تعتٍو 

وضع الاىداؼ و اخذ القرارات و ىذا يقتضي اف يشتًؾ العامل في عملية الانتاج ليس بجهده الانساني و 
 5عضلاتو فقط و ابما بفكره و ذكائو ايضا.
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 1و ىذا النوع بيكن اف يقدـ للفرد او للجماعة: عليهاالفرد المتحصل  /ثالثا

و ىي تلك ابغوافز التي يقصد بها تشجيع او حفز افراد معينتُ لزيادة الانتاج. فتخصيص  الحوافز الفردية:
مكافأة للموظف الذي ينتي أفضل انتاج، يدخل في فئة ابغوافز الفردية. فابغوافز الفردية موجهة للفرد و ليس 

أداء افضل. و قد تؤثر ابغوافز  للجماعة، و من شأنها زيادة التنافس الابهابي بتُ الأفراد سعيا للوصوؿ لإنتاج و
الفردية سلبا على روح الفريق الذي ىو جوىر عملية الادارة، وىو ما ينبو ايضا افُ ضرورة اللجوء لأسلوب ابغوافز 

 ابعماعية افُ جانب ابغوافز الفردية.

تهدؼ ابغوافز ابعماعية افُ تشجيع روح الفريق و تعزيز التعاوف بتُ العاملتُ، بحيث بورص   الحوافز الجماعية:
كل منهم على اف لا يتعارض عملو مع عمل زملائو، لأف في ذلك اضرار بالأىداؼ الرئيسية للعمل. و يدخل في 

ك، او كلية في جامعة، و ىذا النوع من ابغوافز بزصيص جائزة لأحسن ادارة في وزارة، او فرع في شركة او بن
ىكذا. فمن شأف ابغوافز ابعماعية اشاعة روح الفريق و روح التعاوف بتُ العاملتُ بدؿ روح التنافس الذي يصل 
افُ حد التناقض احيانا، فيمكن للإدارة و من اجل اف يتحقق التنافس الفردي الابهابي و روح الفريق في آف واحد 

قتصر على اسلوب واحد، بحيث تكوف ىناؾ حوافز على مستوى الفرد و حوافز اف تستعمل الاسلوبتُ معا و لا ت
 على مستوى بصاعة العمل و حوافز على مستوى ابؼؤسسة ككل.

 رابعا: تقسيم الحوافز من حيث المصدر

 2تصنف حسب ىذا ابؼعيار افُ حوافز داخلية و اخرى خارجية:

فسها مثل الشعور الذاتي بابؼسؤولية الشخصية في ىي ابغوافز ابؼرتبطة بالوظيفة ن الحوافز الداخلية: - أ
 العمل، و توفتَ ابؼعلومات ابؼتعلقة بدقدار و نوعية العمل من مصدر موثوؽ بو.

 فلا ترتبط بالعمل نفسو بل ترتبط بدصادر اخرى في ابؼنظمة و تتمثل في: الحوافز الخارجية: - ب
 ابغوافز ابؼالية، ابؼتمثلة في الاجر الشهري او الراتب؛ -
بؼزايا الاضافية، مثل الاجازة ابؼدفوعة، علاوات التأمتُ الصحي، علاوات الوجبات الغذائية و ابؼكافآت ا -

 التقديرية؛
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 تقدير زملاء العمل و ابؼهنة ) الاحتًاـ من قبل الزملاء في ابؼهنة(؛ -
 التًقيات في الوظيفة مثل: الارتقاء في ابؼناصب و التعيتُ في وظائف جديدة؛ -
 ة: حوافز تشمل فرصة الاختلاط و التفاعل مع الآخرين و لعب ادوار قيادية؛علاوات الصداق -
 ابغصوؿ على راتب بعد تقاعد الشخص عن العمل. -

 الحوافز منح و صعوبات معاييرالمطلب الثالث: 

 حوافز اولا: معايير منح

 .منح ىذه ابغوافز حتى تكوف ابغوافز ذات فعالية لابد من توفر بؾموعة من الأسس تعتمد عليها الادارة في

 1و بيكن عرض ىذه الأسس كما يلي: 

معيار الأداء: يعتبر التميز في الأداء ابؼعيار الأساسي، و ربدا الأوحد لدى البعض، و ىو ما يعتٍ ما يزيد  -1
عن ابؼعدؿ النمطي للأداء سواء كاف ذلك في الكمية، أو ابعودة او توفتَ في الوقت او توفتَ في التكاليف او توفتَ 
في اي مورد آخر، و يعتبر الأداء فوؽ العادي ) او التميز في الأداء( او الناتي النهائي للعمل اىم ابؼعايتَ على 

 الاطلاؽ بغساب ابغوافز؛
معيار ابعهد: يوجد بعض الوظائف التي يصعب فيها قياس الأداء كابػدمات مثلا، ذلك لاف ناتي العمل  -2

غتَ ابؼلموس بالإضافة افُ اف ىناؾ من يعتبر المحاولة و ليس بالنتيجة، و بهذا يأخذ ابغسباف مكافأة المجهود أو 
 الأداء، الأسلوب او الوسيلة التي يستخدمها الفرد للوصوؿ افُ النتائي و 

معيار الأقدمية: ىذا ابؼعيار يأخذ بعتُ الاعتبار ابؼدة التي قضاىا العامل في ابؼؤسسة و التي تشتَ افُ  -3
 الولاء و الانتماء، و تستعمل ابؼؤسسة حوافز متنوعة في ذلك و ىو من ابؼعايتَ الأكثر شيوعا؛

الابداع و الابتكار و ابؼهارة من أجل معيار الابداع و الابتكار و ابؼهارة: قد تلجأ ابؼؤسسة افُ معيار  -4
 تنفيذ عملية التحفيز، و منح ابغوافز ابؼناسبة بؼن يستحقها.

 2بالإضافة افُ ىذه ابؼعايتَ و بيكن اف بقد معيار اخر يتمثل في برقيق الأىداؼ كما يلي:
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على ابقاز الاىداؼ و ىو معيار مستخدـ كثتَا في ابؼنظمات ابغديثة التي تشجع عمابؽا  برقيق الأىداؼ: -5
 ابؼسطرة و المحددة مسبقا.

 ثانيا: الصعوبات التي تعترض نجاح الحوافز

ىناؾ بعض ابؼشكلات و الصعوبات التي بيكن اف تشكل عوائق و عقبات اماـ برقق ابؽدؼ ابؼنشود من 
 1ابغوافز منها:

 عدـ وضوح ابؽدؼ من نظاـ ابغوافز؛ -
 ابؼنظمات؛ تطبيق نظم واحدة و بمطية في عدد كبتَ من -
 غياب الدراسات و البحوث ابؼتعلقة بدوافع العاملتُ و ابذاىاتهم؛ -
 عدـ التحديد الدقيق بؼعدلات الاداء التي بسنح ابغوافز في ضوئها؛ -
 عدـ دقة تقونً اداء الافراد؛ -
 غموض بعض ابؼواد القانونية التي تتعلق بابغوافز؛ -
 سوء استخداـ ابغوافز من قبل بعض ابؼديرين؛ -
 تكاليف ابغوافز؛ ارتفاع -
 عدـ وجود مقياس دقيق للتكلفة و العائد من ابغوافز؛ -
 قصور ابؼتابعة و الرقابة على ابغوافز من حيث فاعليتها؛ -
 فقداف مفهوـ الاخذ و العطاء في ابغوافز؛ -
 نقص ابؼهارة لدى ابؼديرين في تطبيق ابغوافز. -

 المطلب الرابع: أىمية و اىداؼ حوافز الموظفين

 حوافز الموظفين اولا: أىمية

 2تتمثل أبنية ابغوافز فيما يلي:
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ابؼسابنة في اشباع حاجات الافراد العاملتُ، و رفع روحهم ابؼعنوية، بفا بوقق ىدفا انسانيا في حد ذاتو، و  -
و غرضا رئيسيا لو انعكاساتو على زيادة انتاجية ىؤلاء الافراد، و تعزيز انتمائهم و علاقاتهم مع ابؼنظمة و ادارتها 

 مع أنفسهم؛

ابؼسابنة في اعادة تنظيم منظومة احتياجات الافراد العاملتُ و تنسيق اولوياتها، و تعزيز التناسق بينهما بدا  -
 ينسجم و اىداؼ ابؼنظمة و تطلعاتها و سياستها و قدراتها على تلبية مطالب العاملتُ و اىدافهم؛

ريك ىذا السلوؾ و تعزيزه او توجهو او تعديلو او تغيتَه او ابؼسابنة في التحكم في سلوؾ العاملتُ بدا يضمن بر -
 الغائو؛

 تنمية عادات او قيم سلوكية جديدة تسعى ابؼؤسسة افُ وجودىا في صفوؼ العاملتُ؛ -

 ابؼسابنة في تعزيز العاملتُ لأىداؼ ابؼؤسسة و سياستها، و تعزيز قدراتهم؛ -

 لعاملتُ بدا يضمن نتيجة ازدىار ابؼؤسسة و تفوقها؛تنمية الطاقات الابداعية و الابتكارية لدى ا -

ابؼسابنة في برقيق آلية اعماؿ او انشطة تسعى ابؼؤسسة افُ ابقازىا و بذد ابؼؤسسة اف ذلك يفتًض مشاركة  -
 فعالة من قبل العاملتُ.

 ثانيا: اىداؼ منافع الموظفين

 1تقسيمها على النحو التافِ: للحوافز عدة أىداؼ تسعى لتحقيقها بيكن

 أىداؼ الحوافز على المستوى الفردي: -1
الاعتًاؼ بقيمة ما ينجزه الفرد و اشباع حاجاتو للتقدير، طابؼا أف العمل السيء سريعا ما يناؿ صاحبو  -

ن ابعزاء الرادع من التأديب و التوبيخ و احيانا افُ الفصل من ابؽمل، بهب الاعتًاؼ بحق من بذؿ ابعهد و أتق
 الاداء و اخلص في العمل بحثو على الاستمرار بفا بيكنو من الابداع و ابغرص على الدواـ في التقدـ و النمو؛

أداة للتغذية ابؼرتدة: بييل معظم الافراد افُ الوقوؼ على نتائي عملهم و رد فعل الغتَ ابذاىها، استجابة  -
 اعا لغرائزىم في حب الاستطلاع؛افُ رغبتهم بؼعرفة البيانات و ابؼعلومات عن ادائهم و اشب
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لدعم ابؼافِ: بيثل الدعم ابؼافِ أبنية كبتَة بؼعظم الافراد، فالتعويض ابؼافِ بوتل مكانة كبتَة في جو العمل حتى ا -
 يتمكن الفرد من اشباع حاجاتو ابؼالية؛

از الاعماؿ و برقيق الاىداؼ، برمل ابؼسؤولية: يعد برمل ابؼسؤولية من العوامل البارزة ذات الاثر الكبتَ في ابق -
فالالتزاـ عنصر جوىري من عناصر تكوين الشخصية و الافراد يبحثوف عن ابؼكانة الاجتماعية و الدور الفعاؿ و 

 الاحساس بالفخر و كلها متغتَات لا تبدو واضحة دوف برمل ابؼسؤولية؛

 اىداؼ الحوافز على مستوى الجماعات: -2
ابؼنافسة فيما بتُ افراد ابعماعة، اذ بهب على الافراد اثبات ذاتهم و من إثارة بضاس ابعماعات و تشجيع  -

 ىنا بودث التنافس اذا ما توفرت لدى الافراد الفرص ابؼناسبة للمنافسة و التحدي؛
تنمية روح ابؼشاركة و التعاوف: تؤدي ابغوافز ابعماعية افُ تكاثف ابعماعة لتحقيق ابؼعايتَ ابؼطلوبة  -

ا تسمح بدشاركة افراد ابعماعة في ابزاذ القرارات بتقبلهم و تفاعلهم لتنفيذىا و شعورىم للحصوؿ عليها، كم
 بالأبنية لاقتناع الادارة بآرائهم و وجهات نظرىم؛

تنمية ابؼهارات فيما بتُ افراد ابعماعة: تهدؼ ابغوافز ابعماعية لذوي ابؼهارات العالية من نقل ىذه  -
 من فرص التنمية و التدريب اثناء العمل.ابؼهارات افُ زملائهم، بفا يزيد 

 :المؤسسة مستوى على الحوافز أىداؼ -3
 الضغوط لتأثتَ الاستجابة في ابغوافز ىماتس: الداخلي و ابػارجي المحيط متطلبات مع التكيف -

 ابتكار ابؼؤسسة من يتطلب ،بفا ابغكومية و التكنولوجية و الاجتماعية و الاقتصادية النواحي في بابؼؤسسة المحيطة
 للموارد الأمثل لاستغلاؿ بدورىا يتطلب ىذا مكانتها على وابغفاظ إنتاجها لتحستُ ابغديثة الوسائل و الطرؽ
 ؛ابؼتاحة البشرية و ابؼادية

 البشرية ابؼوارد بزطيط منها و ابؼختلفة، البشرية ابؼوارد أنشطة و التحفيز نشاط بتُو التًابط  التكامل -
 و ابؼنافع و الأجور و الأداء تقييم و التنمية و التدريب و والتعيتُ الاختيار و والاستقطاب الوظائف وبرليل

 ؛ابؼؤسسة مستوى على ابؼتوقعة النتائي على بؾتمعة الأنشطة ىذه تؤثر و التًقيات و ابػدمات
 الافراد لدى العمل عن الرضا من جو برقيق إفُ ابغوافز تهدؼ :ابؼناسب التنظيمي ابؼناخ تهيئة -
 .ابؼؤسسة أىداؼ برقيق و الإنتاجية لزيادة السعي و العامة ابؼصلحة على ابغرص إفُ يدفعهم بفا

 المبحث الثاني: ماىية الأجور



 

 

فمن ناحية  بوتل موضوع الاجور و الرواتب جانبا كبتَا من اىتماـ العاملتُ و ابؼؤسسات التي يعملوف بها.
وسيلة أساسية لإشباع رغباتهم ابؼادية و ايضا الاجتماعية كابؼظهر و ابؼركز و العاملتُ، تعتبر الاجور و الرواتب 

ابؼكانة الاجتماعية و بالتافِ بقد اف العاملتُ في اي مؤسسة يولوف ناحية الاجر او الراتب جانبا كبتَا من 
رة على رغبة الافراد اىتمامهم. و على ىذا الاساس بيكن القوؿ اف الاجور و الرواتب عامل ىاـ من العوامل ابؼؤث

 في العمل، و بالتافِ على مستوى انتاجيتهم، و كفاءة ابؼؤسسة بصفة عامة.

 المطلب الأوؿ: تعريف الاجر و مكوناتو

 مصطلحات متعلقة بالأجرأولا: 

 :ىو كل تعويض يتلقاه العامل من صاحب العمل كجزاء او كمقابل بعهده العضلي او الفكري  الاجر
 1الذي يضطلع بو. ابؼتوج بؼنصب العمل

   :ىو كل ما يتقاضاه العاملوف الذين تتم بؿاسبتهم على اساس شهري و لا علاقة بؽذا الراتب الراتب
بساعات العمل و العاملوف الذين يتقاضوف راتب ىم ىؤلاء العاملوف في ابؼستويات الادارية العليا و الوسطى و 

 2سسة.ىم عادة يشغلوف مراكز ادارية و فنية مهمة في ابؼؤ 
 :ىي ما يعطيو صاحب العمل لعمالو، من مبالغ نقدية او اداءات عينية، زيادة على اجورىم  المنحة

المحددة، و ذلك في مناسبات او اوقات معينة كالأعياد العامة او الاعياد ابػاصة بصاحب العمل كالزواج او 
 3الولادة.

 :ة، كأقدمية في خدمة صاحب العمل، و يطلق ىي زيادة في الاجر تعطى للعامل لاعتبارات بـتلف العلاوة
عليها العلاوة الدورية اذا تقرر صرفها في اجاؿ منتظمة غالبا ما تكوف سنة. و قد بسنح العلاوة بسبب زيادة الاعباء 

 4العائلية للعامل او بسبب غلاء ابؼعيشة ابؼتمثل في ارتفاع اسعار ابؼواد الضرورية.
 :صاحب العمل للعامل عن نفقات فعلية يتكبدىا في سبيل تنفيذ ىو مبلغ من النقود يعطيو  البدؿ

 1العمل، مثل بدؿ السفر و بدؿ الاستقباؿ.
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 مكونات الاجرثانيا: 

يتكوف الاجر من عناصر ثابتة و اخرى متغتَة بىتلف تركيبها و تصنيفها من دولة افُ اخرى بحسب 
 2لأحكاـ التشريع ابعزائري كما يلي: اختلاؼ الوضع الاجتماعي و الاقتصادي، و بيكن تناوبؽا وفقا

 و يتكوف من العناصر التالية: الاجر الثابت: - أ
و ىو الاجر ابؼطابق للعمل او بؼهاـ ابؼنصب، و لا يقل عن ابغد الوطتٍ الادنى ابؼضموف  اجر المنصب: -1

للأجر، و يتحدد عموما بواسطة النقاط الاستدلالية التي تتحدد بدورىا وفقا لعوامل منصب العمل ابؼعتٍ، حيث 
بؼنصب عادة في درجة يوضع لكل منصب عمل نقاط استدلالية تقابلها قيمة مالية معينة. و تتًجم عناصر ا

التأىيل ابؼهتٍ و ابعهد ابؼطلوب في ذلك ابؼنصب، و ابؼسؤولية و ظروؼ العمل، و بـتلف الضغوط و ابؼتطلبات 
 ابؼرتبطة بكل منصب عمل.

: و تشمل بؾموعة من التعويضات ابؼرتبطة بدنصب العمل، و التي الملحقات المتممة لأجر المنصب -2
 :بفا يليابؼتطلبات ابؼتعلقة بو، و تتكوف  تفرضها طبيعة العمل و الظروؼ و

حيث يعوض العامل عن ابػبرة ابؼكتسبة في العمل بواسطة تغيتَ درجتو في  أ: تعويض الخبرة )الأقدمية(:-2
السلم ابؼهتٍ، الذي يتكوف من درجات تتم التًقية فيها من درجة افُ اخرى حسب فتًة معينة. و بيكن اف تكوف 

عمل افُ منصب عمل آخر اعلى درجة حسب التأىيل ابؼهتٍ ابؼطلوب و توفر منصب  التًقية ايضا من منصب
 العمل.

و بيثل التعويض عن ابؼتطلبات و الضغوط ابػاصة بؼنصب العمل ابؼعتٍ، لا سيما ابعهد  ب: تعويض الضرر:-2
ا بوتم ضرورة التكفل ابؼطلوب في العمل، و الضغوط البدنية و الفكرية التي يفرضها، و ابؼخاطر النابذة عنو، بف

 بحماية العامل من ىذه ابؼخاطر، اما بتحستُ ظروؼ العمل او التعويض عن الاضرار النابذة عن العمل.

: و ىو التعويض الذي يتقرر للعامل حتُ مزاولتو لعمل يقع في منطقة جغرافية تتميز ج: تعويض المنطقة-2
دية او مؤىل معتُ بوظى بالأولوية في البرنامي بصفات مناخية صعبة، او في قطاع نشاط او وحدة اقتصا

 .الاقتصادي للدولة كما بردده القوانتُ ابؼعموؿ بها، و الاتفاقيات ابعماعية ابؼنظمة لكيفية برديد ىذا التعويض
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و ىي ابؼنح و التعويضات العائلية التي بسنح للعامل في شكل مبالغ مالية حسب د: التعويضات العائلية: -2
 ء الذين ىم برت كفالتو، افُ غاية بلوغ سن الرشد.عدد الابنا

(: و ىو بؾموعة من ابؼكافآت ابؼقررة للعامل مرتبطة ببعض العوامل و الشروط الاجر المتغير )التكميلي - ب
ثم  ابؼتغتَة حسب الظروؼ و ابغالات، و ابػاصة بدهارة العامل و قدرتو على العمل او بكيفية تنظيم العمل. و من

 1تكتسب ابغماية القانونية ابؼقررة للأجر الثابت عندما يتم منحها للعامل و تتمثل ىذه العناصر كما يلي:
و ىي التعويضات ابؼقررة للعماؿ الذين بيارسوف نشاطهم في غتَ الاوقات  تعويض العمل التناوبي: -1

اصة او ما يسمى بعمل الافواج ابؼعتادة اي الذين يعملوف بالتناوب حسب تقسيم اوقات العمل و ظروفو ابػ
 ابؼتعاقبة.

و ىو التعويض الذي بينح نتيجة القياـ بعمل اضافي او زائد عن ابؼدة القانونية  تعويض العمل الاضافي: -2
للعمل سواء كاف ىذا العمل بصورة دائمة او متقطعة حسب الضرورة ابؼلحة للخدمة، و بشرط اف لا يتجاوز عدد 

قوـ بها العامل ابغد ابؼعتُ في الاتفاقيات و الاتفاقات ابعماعية، دوف اف يتعدى في بصيع الساعات الاضافية التي ي
 من ابؼدة القانونية.  %20ابغالات نسبة 

من الاجر العادي للساعة، و  %50و بوتسب تعويض الساعات الاضافية على اساس زيادة لا تقل عن 
اوية لتلك الفتًة التي قضاىا العامل في العمل بيكن كذلك تعويض ىذه الساعات عن طريق فتًة راحة مس

 الاضافي.

و يشمل تعويض عن العمل في الاوقات غتَ العادية او الليلية ذات الظروؼ  تعويض العمل الليلي: -3
ابػاصة و ابؼختلفة. و بيكن تقديره بدقتضى الاتفاقيات ابعماعية كما ىو ابغاؿ بالنسبة للعمل الاضافي، او بصفة 

 عامل و صاحب العمل.فردية بتُ ال
و يشمل التعويض عن ابؼهاـ التي يقوـ بها العامل خارج أماكن العمل، و  تعويض المصاريف الخاصة: -4

 التي تتطلب تكاليف و نفقات خاصة يلزـ صاحب العمل بتحملها، اما قبل القياـ بابؼهاـ او بعد الانتهاء منها. 
و ىي مكافآت نقدية بسنح للعامل نتيجة بؾهوده الفردي او ابعماعي  الحوافز و المكافآت المختلفة: -5

في سبيل برستُ مردودية العمل، و بالتافِ فهي مرتبطة بشروط خاصة بنوعية العمل و نتائجو تتحدد حسب 
اختلاؼ قطاعات العمل و وفقا لبرامي و قواعد معدة مسبقا. كما بسنح للعامل حسب ما يتطلبو منصب العمل، 
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بؼكافآت العينية، و ىي نفقات تقع على عاتق صاحب العمل بغساب العامل، كتوفتَ السكن الوظيفي او بعض ا
 تسديد مصاريف الاجار و النقل و غتَىا.

 أسس  و عوامل تحديد الاجور: المطلب الثاني

 اولا: أسس تحديد الاجور

الاجور و الرواتب بابؼؤسسة، و ىناؾ عدد من الاعتبارات او الاسس التي بهب دراستها عند اعداد سياسة 
 1من أىم ىذه الأسس:

ينبغي اف تكوف الاختلافات في الاجور فيما بتُ الوظائف ابؼختلفة مبنية على اعتبارات موضوعية،  -1
 تعكس الاختلافات في متطلبات كل وظيفة من حيث ابػبرة و ابؼهارة و التعليم و ظروؼ اداء العمل.

ابؼدفوعة بواسطة ابؼؤسسة مع مستويات الاجور السائدة في سوؽ ينبغي اف تتناسب معدلات الاجور  -2
العمل، و ايضا مع تلك ابؼدفوعة بواسطة ابؼشروعات في نفس الصناعة ثم اختَا تتمشى مع قواني و تشريعات 

 العمل ابغكومية.
يتم  ينبغي اف يعد ىيكل الاجور في ابؼؤسسة، بدا يسمح بأخذ الاختلافات الفردية في الاعتبار، و قد -3

ذلك عن طريق وضع حدود دنيا و عليا لأجر الوظيفة، بدا يسمح بدراعاة ىذه الاختلافات الفردية، مثاؿ ذلك 
الاختلاؼ في سنوات ابػبرة. و من ناحية اخرى قد يكوف عن طريق نظم الاجور التشجيعية او استخداـ نظاـ 

 مناسب للتًقية.
ي، ىو الارتباط بتُ ما يدفع كمقابل، بتُ الاداء ينبغي اف بوقق نظاـ الاجور و الرواتب ىدؼ اساس -4

الفعلي ابؼرتبط بو، و ىذا ابؽدؼ فَ تنجح كثتَ من ابؼشروعات من برقيقو، حيث اف الزيادات في الرواتب تدفع 
على اساس الاقدمية. اي طوؿ الفتًة التي قضاىا ابؼوظف في العمل. و الاقدمية لا تعتٍ بالضرورة ارتفاعا على 

 ء ابؼوظف.مستوى ادا

 ثانيا: عوامل تحديد الاجور

 2يتم برديد الاجور بناءا على بؾموعة من العوامل، ىي:
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 .175 -174، ص 2013الطبعة الثانية، دار صفاء للنشر و التوزيع، الاردف،  الموارد البشرية،، ادارة شيخة ونادر ابضد اب  2



 

 

صاحب العمل. و وجو آخر بيثل  العوامل الاقتصادية: للأجر وجهاف، وجو بيثل التكلفة من وجهة نظر -1
الدخل بالنسبة للعامل، و في الوقت نفسو بيثل السعر بالنسبة لصاحب العمل، اي ما يدفعو مقبل توظيف احد 
عوامل الانتاج. و بهذا ابؼعتٌ بيثل ابؼدفوع مقابل خدمات العامل عملية اقتصادية، و بالتافِ فإف سعر العمل 

 حاب العمل( و عرض البائعتُ )العاملتُ(.يتحدد على اساس طلب ابؼشتًين)أص
العوامل الاجتماعية: ينظر كل فرد افُ الاجر الذي بوصل عليو بوصفو رمزا للمركز الادبي الذي بيثلو،  -2

بالإضافة افُ انو وسيلة لشراء احتياجاتو، و ىذا يفسر ما يعقلو العاملوف من دلالات حتى على الاختلافات 
 الطفيفة في الاجور.

 العوامل النفسية: فالأجر وسيلة لإشباع ابغاجات النفسية للعاملتُ و حفزىم على العمل. -3
 العوامل الاخلاقية: فالأجور بهب اف تكوف عادلة. -4
العوامل الادارية: و ىي تلك ابؼتعلقة بدحتوى الوظيفة كما تبينها عوامل التحليل ابػاصة بها التي تعكس  -5

روؼ ادائها، و نطاؽ اشرافها، و نظم الاتصاؿ، و ابزاذ القرارات ابػاصة بها، و طبيعة واجباتها و مسؤولياتها، و ظ
 بكو ذلك. 

 المطلب الثالث: اىمية واىداؼ الاجور 

 اولا: اىمية الاجور

 :أىمية الأجور بالنسبة للأفراد 

 1برتل الاجور ابنية خاصة بالنسبة للأفراد و ذلك لعدة أسباب ابنها:

الاساسي للأفراد و لأسرىم و خاصة في بلداف العافَ الثالث حيث ترتفع سبة يشكل الاجر ابؼصدر  -1
 الاعالة، بفا بهعل الاجر ابؼصدر الرئيسي للمستوى ابؼعيشي للأفراد و اسرىم؛

يعكس الاجر ابؼركز الاجتماعي للفرد ضمن المجتمع الذي يعيش فيو و ذلك من خلاؿ ما يؤمنو الاجر  -2
 للفرد من حاجات؛
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دورا ىاما في برديد ابغالة ابؼعنوية و النفسية للأفراد، و بالتافِ بهي اف يشعر الفرد باف الاجر  يلعب الاجر -3
 الذي يتقاضاه يؤمن لو الاستقرار النفسي و ابؼعنوي؛

بيثل الاجر مقياسا لقيمة الفرد و ابنيتو بالنسبة للمؤسسة التي يعمل بها، فبقدر ما بوصل الفرد على اجر  -4
 بتقدير ابؼنظمة لو بشكل اكبر، و العكس صحيح؛مرتفع فانو يشعر 

 تلعب الاجور دورا ىاما في قرار الفرد في البقاء في ابؼؤسسة ابغالية التي يعمل بها، او الانتقاؿ منها. -5
 :اىمية الاجور بالنسبة للمؤسسة 

 1تعتبر الاجور ذات ابنية كبتَة بالنسبة للمؤسسات، وذلك للعديد من الاسباب ابنها:

جور ابعزء الاكبر و الاىم من تكلفة الانتاج، و التي تصل في بعض ابغالات افُ اكثر من تشكل الا -1
في بعض مشاريع ابػدمات ففي ابؼؤسسات الصناعية في الولايات  %100من التكلفة الابصالية، و افُ  80%

في  %70ن من ريع ابؼبيعات، و قد تصل افُ اعلى م%40ابؼتحدة الامريكية قد تصل تكلفة الاجور افُ 
 مؤسسات ابػدمات؛

تستطيع ابؼؤسسات من خلاؿ الاجور، ابهاد علاقة طيبة بتُ الادارات و الافراد، بفا ينعكس ابهابا على  -2
 ستَ العمل؛

تستطيع ابؼؤسسات من خلاؿ الاجور، استقطاب العمالة ابعيدة و جذب الافراد افُ اعماؿ معينة ذات  -3
 النفط؛ظروؼ قاسية في بعض الاحياف كأعماؿ 

تعتبر الاجور احدى الوسائل التي تستخدمها ابؼؤسسات من اجل برفيز الافراد لتحستُ ادائهم في  -4
 العمل، و زيادة انتاجهم كما و نوعا؛

تعتبر الاجور من اىم العوامل التي تستخدـ بؼعرفة نسبة ولاء الافراد للمؤسسات التي يعملوف بها و لزيادة  -5
 ىذه النسبة؛

و ابؼؤسسة للأفراد من اجور قد يدؿ في بعض الاحياف على القدرة و الامكانيات ابؼالية اف مقدار ما تدفع -6
 بؽذه ابؼؤسسة، و على مركزىا ابؼافِ بتُ ابؼؤسسات الاخرى.

 :أىمية الاجور بالنسبة للمجتمع 
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د من تعتبر الاجور التي تدفع للأفراد، في المجتمع ذات ابنية ايضا، بالنسبة للمجتمع ككل، و ذلك للعدي
 1الاسباب ابنها:

بدا اف الاجور التي بوصل عليها الافراد في المجتمع بردد ابؼستوى ابؼعيشي بؽم في ىذا المجتمع، فإنها بالتافِ  -1
 بردد درجة الرضاء الذي يعيشو ىذا المجتمع؛

مار، في حالة كانت الاجور مرتفعة فإنها بسكن الافراد من الادخار الذي من ابؼمكن اف يساىم في الاستث -2
 بفا ينعكس على الاقتصاد الوطتٍ؛

في المجتمعات التي تكوف فيها مستويات الاجور مرتفعة فانو بيكن فرض ضرائب على دخوؿ الافراد،  -3
بيكن اف تستخدـ في العديد من ابؼشاريع ابػدمية العامة. لكن بهب اف نؤكد ىنا على اف ىذه الضرائب بهب اف 

اد و على درجة رضاىم على الاجور، لاف ذلك بهعل ىذه الضرائب تقوـ لا تؤثر على ابؼستوى ابؼعيشي للأفر 
 بدفعوؿ عكسي قد يؤدي افُ نتائي سلبية؛

 من خلاؿ الاجور يستطيع المجتمع اف بوافظ على الايدي العاملة ابػبتَة و ابعيدة؛ -4
بالتافِ تنشيط  اف الاجور من شانها اف تساىم بدور كبتَ في برستُ حركة البيع و التبادؿ في الاسواؽ، و -5

 عملية الاستهلاؾ، و من ثم عمليات الانتاج؛
تعتبر الاجور من اىم عوامل بساسك المجتمع باعتبارىا تشكل الدخل الاساسي للطبقة الوسطى  -6

 للمجتمع، و التي تشكل احد اىم عوامل بساسك المجتمع.

 

 

 اىداؼ نظاـ الاجور ثانيا:

بتُ ما يتقاضاه الفرد و ما ينتجو، فاذا تم الربط بتُ الاجر و ابؽدؼ الاساسي من نظاـ الاجور ىو الربط 
الوقت ابؼخصص للعمل فهذا يعتٍ اف الفرد يعطي وقتو للعمل، و لكن ليس كل المجهود الذي يتطلبو الاداء بحيث 

في  ، و لكن اذا ما تم التمييز بتُ الافراد حسب ابؼقدرة و ابعدارةينتي ما يعتقد اف يكفي للحصوؿ على الاجر
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الاداء سواء بالتًقية او بزيادة الاجر او بأي وسائل تشجيعية اخرى لتعويض النقص في خطط الاجور ابغالية 
 1لأدى ذلك افُ وجود دافع لدى الفرد لبذؿ جهد اكبر.

 2:وىناؾ اىداؼ اخرى تتمثل فيما يلي

 جلب ابؼوارد البشرية؛ -
 العماؿ )خاصة الأكفاء منهم( التشجيع بؼواصلة العمل في نفس ابؼؤسسة؛ منح -
 حث العماؿ على برضتَ انفسهم من اجل مناصب عمل اعلى و ابغصوؿ على التًقية؛ -
 توجيو ابعهود ابؼبذولة من طرؼ العماؿ بكو ما تصبو اليو الادارة؛ -
 حث العماؿ على وضع برت خدمة ابؼؤسسة، الابداع ،و الابتكار؛ -
بث لدى العماؿ الشعور بالعدالة، و ينتي مفهوـ العدالة عن ابؼقارنة ما بتُ ما قدـ للمؤسسة من طرؼ  -

 العماؿ و ما قدـ للعماؿ من طرؼ ابؼؤسسة؛ 
 ضماف مراقبة فعالة للتكاليف ابؼستخدمتُ؛ -
 سة؛ضماف أف كل القرارات ابؼتخذة في بؾاؿ الأجور ىي مناسبة للسياسات و الاىداؼ العامة للمؤس -
 احتًاـ القوانتُ و القواعد ابغكومية في بؾاؿ الاجور؛ -
 القدرة على التعديل )ابؼرونة( بؼواجهة التغتَات الاقتصادية؛ -
و يبقى اف النظاـ الامثل للأجور بهب اف يكوف بسيط، سهل الفهم و التطبيق يناسب القدرة ابؼالية  -

ات، و يسمح بالتوزيع الصحيح و العادؿ للكتلة للمؤسسة، قابل للمراقبة، بؿفز للعماؿ، مرف ابذاه التغتَ 
 الاجرية.

 

 التأمينات الاجتماعية المبحث الثالث: 
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يشكل نظاـ الضماف الاجتماعي جانبا ىاما من جوانب ابغماية الاجتماعية التي تبسطها التشريعات 
الاجتماعي، سواء كانت تعويضات ف التعويضات التي تقدمها صناديق الضماف أالعمالية ابغديثة على العماؿ، اذ 

 عينية او نقدية، تغطي بؾمل ابؼخاطر و الاعباء الاجتماعية و ابؼهنية للعماؿ، و برافظ على بذديد قوة العمل.

 بنظاـ التأمينات الاجتماعية المطلب الاوؿ: التعريف 

 اولا: نشأة و تطور التأمين الاجتماعي في الجزائر

يعتبر الضماف الاجتماعي في ابعزائر مكسبا كبتَا للمجتمع باعتباره اداة فعالة للحماية الاجتماعية ضد 
الاخطار التي تهدد الفرد، و فكرة الضماف الاجتماعي ليست جديدة بل تعود افُ زمن بعيد اي خلاؿ الفتًة 

اف القوانتُ ابؼطبقة في ىذا ابؼيداف ىي  ،1962افُ غاية  1830الاستعمارية، بحيث بسيزت ىذه الفتًة اي من سنة 
القوانتُ الفرنسية على اساس و في نظر فرنسا اف ابعزائر جزء لا يتجزأ من فرنسا آنذاؾ مع ما يتناسب و الاوضاع 
في ابعزائر كمستعمرة فرنسية. و لذلك بسيزت ىذه الفتًة من الناحية التنظيمية بالعدد الكبتَ من الانظمة و الذي 

نظاما خاصا بالضماف الاجتماعي. و فيما بىص الأداءات فقد اختلفت تأديتها من نظاـ لأخر،  11ن فَ يقل ع
صندوقا للضماف الاجتماعي بـتلفة الصفة القانونية، حيث بسيزت  71و كاف تسيتَ ىذه الانظمة منظما عن طريق 

 1 الاداري مثلا صندوؽ ابؼوظفتُ. الانظمة ابؼهتمة بابؼوظفتُ لدى الدولة بصفة ابؼؤسسة العمومية ذات الطابع

اما بعد الاستقلاؿ اخذ الضماف الاجتماعي منحتٌ تطوريا، عرؼ خطوات بيكن برديدىا في اربع مراحل 
 رئيسية:
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على غرار القطاعات الوطنية الاخرى، لقد عرؼ الضماف الاجتماعي برولات عديدة ادت افُ برستُ 
للنظاـ العاـ  1963ىيئة سنة  15الكثتَ من ابعوانب السلبية التي كاف يعيشها على مستوى التسيتَ بفضل بذميع 
لاخرى على مستوى تقدنً ضمن صناديق جهوية ثلاثة) وىراف، ابعزائر، قسنطينة(، ثم بغقت التحسينات ا

 ابػدمات كنتيجة لتوسيع رقعة تدخل الضماف الاجتماعي.

                                                             
، 2010-2009، رسالة ماجستتَ، جامعة ابغاج بػضر، باتنة، المخاطر المضمونة و آليات فض المنازعات في مجاؿ الضماف الاجتماعيباديس كشيدة،  1

 .21ص 
 نفس ابؼرجع السابق، نفس الصفحة.  2



 

 

 1963نوفمبر  14ابؼؤرخ في  63-457اف اىم ما بييز ىذه الفتًة من الناحية التشريعية، ظهور ابؼرسوـ رقم  
 ()مؤسسة الاستدراؾ الاجتماعي للبحارة و ابؼتعلق بإنشاء جهاز للضماف الاجتماعي خاص بحماية البحارة، بظي

 .يستَ التأمينات الاجتماعية، ابؼنح العائلية و التقاعد برت إشراؼ وزارة النقل،

 بؾلسالذي يعيد تبياف التًكيبة البشرية  1964أفريل  12ابؼؤرخ في  64-125كما بسيزت أيضا بابؼرسوـ رقم 
 :الإدارة ابػاص بصناديق الضماف الاجتماعي و الذي بسيز بػ

 .التمثيل ابػاص للمستخدمتُ، أصبح نصف التمثيل العمافِ -
 .م ابؼهنية و ليس عن طريق الانتخابتهيتم برديد بفثلي ابؼستخدمتُ و العماؿ عن طريق تنظيما -

ابؼتعلق  1964ابؼؤرخ في ديسمبر  64-364كما بسيزت ىذه الفتًة أيضا بالإعلاف الربظي عن ابؼرسوـ رقم 
  :بإنشاء الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي ابؼكلف بػ

 .النشاط الصحي و الاجتماعي -
 .الوقاية من الأمراض ابؼهنية -
 .الإعلاـ العاـ للمكلفتُ -
 .نشأة مدرسة وطنية للضماف الاجتماعي -
 .إبراـ اتفاقيات وطنية مع ابؼؤسسات الصحية -

المحدد لتستَ حوادث العمل لصناديق الضماف الاجتماعي  1966كما بذدر الإشارة إفُ منشور جواف 
  .بعميع الأنظمة
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بسيزت سنوات السبعينات بابؼخطط التطوري الأوؿ، الأمر الذي أثر بشكل أو بآخر على منظومة الضماف 
ويتلخص ىذا  .ا ابؼالية و الاجتماعية وذلك بتزايد عدد السكاف النشطاء وبشكل ملفتتهالاجتماعي وعلى قاعد

أسبوعا، قائمة  14إفُ  8التأثتَ في التغتَات التي مست مبالغ التعويض من عدة أسابيع عطلة الأمومة من 
مناشتَ  مراسيم و بسيزت ىذه الفتًة أيضا بالإعلاف الربظي عن عدة ....إفٍ 25إفُ  04الأمراض ابؼزمنة من 

 .بـتلفة
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توحيد التنظيم الإداري ابػاص بصناديق : و ابؼنشئ لػ 1970أوت  01ابؼؤرخ في  70-116مرسوـ رقم  -
نظاـ  الضماف الاجتماعي باستثناء النظاـ الزراعي وكذا ابػاص بالبحارة وأيضا نظاـ عماؿ السكك ابغديدية و

 .الغاز شركة الكهرباء و
 .عدد بفثلي العماؿ على حساب عدد بفثلي ابؼستخدمتُ داخل بؾلس الإدارة الزيادة في  -
الإنقاص من امتيازات بؾلس الإدارة وبرديدىا بالتصويت على ابؼيزانية ابػاصة بالصندوؽ و السهر على    -

  .الستَ ابغسن بؽا
 .توسيع سلطات ابؼدير وتعينو من طرؼ الوزير ابؼكلف بضماف الاجتماعي -
ابؼنشئ لصندوؽ التأمتُ على الشيخوخة لغتَ الأجراء غتَ  1970ديسمبر  15ابؼؤرخ في  89/70مرسوـ  -

 .ابؼزارعتُ
م ضد أخطار ابؼرض، ته، ينظم نظاـ زراعي جديد يؤمن العماؿ الزراعيتُ و عائلا1971أفريل  15منشور  -

 .العجز، الوفاة، الأمومة، ويؤمن معاش الشيخوخة ويسهل عملية فتح ابغقوؽ
يضع معظم أنظمة الضماف الاجتماعي برت وصاية وزارة  1974جانفي  30ابؼؤرخ في  74-80منشور  -

 .العمل و الشؤوف الاجتماعية باستثناء النظاـ الزراعي الذي ىو برت وصاية وزارة الفلاحة
 .، بينح الاستفادة من التأمينات الاجتماعية لغتَ الإجراء1974سبتمبر  17منشور  -
2:94سنة  الوضعية الحالية بعد -3
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قوانتُ و  (05)ىي سنة التحوؿ ابعذري لنظاـ الضماف الاجتماعي بحيث ظهرت بطس  1983إف سنة 
مرسوما متعلقة بالتأمينات الاجتماعية وحوادث العمل الأمراض ابؼهنية وواجبات ابؼكلفتُ، وأيضا ابؼنازعات في  17

حيث يلاحظ أنو تم التخلي عن بصيع الأنظمة السابقة و التوجو  .بؾاؿ الضماف الاجتماعي التي تم إنشاؤىا ربظيا
 (1)إفُ فكرة نظاـ موحد شامل خاص بالضماف الاجتماعي يتسم بتوحيد الاشتًاكات و امتيازات لصافٌ كل 

 تاداءاىذا التنظيم ابعديد الذي بييز ابؼرحلة ابغالية بوقق قدرات كبتَة من التضامن، يوفر  .م تهالعماؿ بجميع فئا
إف توحيد أنظمة و أجهزة الضماف الاجتماعي يبدو جليا من  .من مستوى رفيع ويسمح بتوسيع رقعة ابؼستفيدين

و الذي يتضمن الصفة القانونية لصناديق الضماف  1992جانفي  04ابؼؤرخ في  92-07خلاؿ ابؼرسوـ رقم 
 .الاجتماعي وكذا تنظيم الإداري و ابؼافِ
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 :ماف الاجتماعي إفُىذا ابؼرسوـ ينظم و يقسم الض

 ؛جتماعية للعماؿ الأجراءالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الا -
 ؛ؽ الوطتٍ للتقاعدالصندو  -
 .وؽ لضماف الاجتماعي لغتَ الأجراءالصند -

كل صندوؽ يستَ عن طريق مدير يعتُ  و حيث يتميز الصندوؽ بالشخصية ابؼعنوية و الاستقلالية ابؼالية
الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الأجراء و الصندوؽ الوطتٍ من طرؼ وزير القطاع لكل من 

 .للتقاعد بؾلس إدارة يضم بفثلتُ عن العماؿ آخرين عن ابؼستخدمتُ وكذا بفثلتُ عن الدولة

أما بؾلس إدارة الصندوؽ الوطتٍ للضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ الأجراء فهو مكوف من بـتلف الفئات 
بغماية الأجراء من خطر فقداف العمل بصفة لا  و .ة للقطاع التجاري و ابغرفي و الزراعي و ابغرابؼهنية الشامل

إرادية لأسباب اقتصادية تم إنشاء صندوؽ يدعى "الصندوؽ الوطتٍ للتأمتُ على البطالة" وذلك بدوجب ابؼرسوـ 
 ل وبضاية الأجراء الذين و الذي يتضمن ابغفاظ على الشغ 1994ماي  26ابؼؤرخ في -09 94التشريعي رقم 

بودد ىذا ابؼرسوـ اسس و شروط الاستفادة منو و طبيعة و كذا طبيعة قد يفقدوف عملهم بصفة لا ارادية، 
 و مستوى اداءاتو.

 1التأمينات الاجتماعيةثانيا: تعريف 

 ىو النظاـ الذي يشمل بابغماية كافة الأشخاص العاملتُ فوؽ التًاب الوطتٍ، مهما كانت جنسيتهم مواطنتُ او 

 اجانب، و مهما كانت طبيعة عملهم يدوي او فكري، و مهما كانت مدة علاقة عملهم دائمة او مؤقتة، ومهما 

 كاف القطاع الذي يعملوف بو عاـ او خاص.

 2الضماف الاجتماعي و التأمينات الاجتماعيةثالثا: الفرؽ بين 

تهدؼ التأمينات الاجتماعية بصفة عامة افُ توفتَ الأمن و الأماف في نفس الطبقة العاملة في المجتمع سواء  
كاف ذلك في القطاع العاـ او ابػاص. و ذلك عن طريق تعويض ابؼؤمن لو او من يعوبؽم من افراد اسرتو عن 

                                                             
 . .146، ص 2002، ابعزء الثاني، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية، ابعزائر، التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائريابضية سليماف، 1
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ابػسارة التي قد تلحق بو نتيجة لتحقق احد ابؼخاطر الاجتماعية ابؼنصوص عليها في قوانتُ التأمينات الاجتماعية  
كخطر ابؼرض، العجز، الوفاة و الامومة مثلما ىو الشأف في ابعزائر و يتمثل التعويض في تقدنً مبالغ نقدية على 

ابػصوص في التكفل بالرعاية الطبية و دفع نفقات  شكل ايراد او اي عوض مافِ او خدمات عينية تتمثل على
العلاج... افٍ للمؤمن لو. و ذلك مقابل اشتًاكات اجبارية يدفعها كل من العامل و صاحب العمل و بدشاركة 

 .من الدولة احيانا

و عليو يكوف القصد بالتأمينات الاجتماعية تلك النظم التي برقق بضاية للمؤمن لو الذي غالبا ما يكوف 
عاملا من ابػطر ابؼؤمن منو و ذلك عن طريق ترميم نتائي برقق ىذا ابػطر، في حتُ يهدؼ نظاـ الضماف 

الاجتماعي افُ بضاية الافراد من الاخطار و الاعباء الاجتماعية التي تهددىم بالبؤس و ابغاجة كابؼرض و العجز و 
 الوفاة و البطالة و التقاعد...افٍ

ة أداة من الأداءات التي يستعملها الضماف الاجتماعي لتوفتَ الامن الاجتماعي و بسثل التأمينات الاجتماعي
و الاقتصادي للأفراد. حيث يؤدي التأمتُ عن ابؼرض افُ توفتَ ابغماية للمؤمن لو من ابؼرض اذ توفر لو ابغماية 

نجز عنو بـاطر نتيجة الطبية الكافية كما تقدـ لو نفقات العلاج...افٍ. و بوميو التأمتُ عن العجز بفا قد ي
لانقطاع دخلو عند العجز عن العمل و يؤمن التأمتُ عن الوفاة الاعباء العائلية النابذة عن فقداف ابؼعيل كما يوفر 

 التأمتُ عن الامومة راحة الاـ و بضاية الطفل.

حقيق غايتو و بذلك بيثل التأمتُ الاجتماعي فعلا وسيلة من الوسائل التي يستعملها الضماف الاجتماعي لت
و ابؼتمثلة في الامن الاجتماعي الذي تسعى الدولة افُ برقيقو بؼواطنيها عن طريق ضماف دخلهم في حالة تعرضهم 

 افُ الانقطاع او النقص او في حالات مواجهتهم لأخطار اجتماعية سواء كانت دائمة او مؤقتة.

تماعية لاف نظاـ الضماف الاجتماعي و بذلك يكوف الضماف الاجتماعي اكثر شمولية من التأمينات الاج
عبارة عن بؾموعة من الوسائل القانونية التي تهدؼ افُ برقيق الامن الاجتماعي و التأمتُ الاجتماعي احدى ىذه 

 الوسائل.

 خصائص التأمينات الاجتماعيةرابعا: 



 

 

 1تتميز التأمينات الاجتماعية بعدة خصائص أبنها: 

 فيو بصيع العاملتُ في الدولة و أصحاب الأعماؿ، و الدولة نفسها؛ انها نظاـ اجباري يلزـ بالاشتًاؾ -1
انها نظاـ تكافلي اجتماعي و يظهر ذلك في اف العامل و صاحب العمل يشتًكوف في الأقساط كما أف  -2

 الدولة تساىم في ىذا النظاـ في صورة الاعانات التي تدفعها لصناديق التأمينات الاجتماعية؛
 و اصحاب الاعماؿ و العمالة غتَ ابؼنتظمة، كما أنو يشمل ابؼتعطلتُ عن العمل الشموؿ بعميع العاملتُ -3

 في فتًات بينية حتُ انتهاء عملهم في جهة و الانتظار للحصوؿ على عمل آخر؛
 اف الدولة تقوـ بإدارة ىذه التأمينات من خلاؿ صناديق التأمتُ التي تقوـ بإنشائها؛ -4
ما يقل الدخل او ينقطع للعجز او الشيخوخة او الوفاة، و توفتَ ضماف استمرار الدخل في التأمتُ عند -5

تكاليف العلاج اثناء ابؼرض بفا يؤدي افُ توفتَ الامن الاقتصادي للإنساف في مستقبل حياتو، او لذويو بعد وفاتو 
 بفا بهعلو مطمئنا و ينصرؼ افُ عملو بجدية و كفاءة؛

 اعتبار ذلك قيمة عالية تعمل على بساسك المجتمع و استقراره؛برقيق التكافل و التعاوف بتُ افراد المجتمع ب -6
 اعادة توزيع الدخل بتُ افراد المجتمع لاف ابؼشتًؾ يدفع مبالغ قليلة و بوصل على مزايا متعددة؛ -7
استمرار الدخل للمواطنتُ بعد التقاعد يوفر بؽم قوة شرائية تساىم في تنشيط حركة السوؽ و مواجهة  -8

 الركود.

 التأمينات الاجتماعية التي يغطيها الضماف الاجتماعياني: المطلب الث

 2تأمينات المرض و الأمومة -1
تعتبر رعاية العامل من الناحية الطبية من اىم ابؼسائل التي يعتٌ بها الضماف الاجتماعي حيث يتوفُ كفالة  

 ىذا التعويض، و يستفيد ابؼنخرط في النظاـ من بصلة من ابؼزايا نذكر من بينها:
 تشمل: الرعاية الطبية -
 ابػدمات الطبية العامة و ابػاصة وعلاج الاسناف؛ 
 الرعاية الطبية في ابؼنازؿ عند اقتضاء الضرورة؛ 
 العلاج و الاقامة بابؼستشفى او ابؼصحة؛ 

                                                             
الحماية الاجتماعية بين المفهوـ و المخاطر و التطور في ، -بذارب الدوؿ -زياف موسى، الصناعة التأمينية الواقع العملي و آفاؽ التطوير زيرمي نعيمة، 1

 .3-2، ص2012ديسمبر  04- 03، كلية العلوـ الاقتصادية و التجارية و علوـ التسيتَ، يومي الجزائر
 .45، ص 2004/2005، رسالة ماجستتَ، جامعة يوسف بن خدة، ابعزائر، اف الاجتماعي على حركية الاقتصاد الوطنياثر نظاـ الضمدرار عياش،  2



 

 

 العمليات ابعراحية و انواع العلاج الاخرى؛ 
 الاشعة؛ 
 الولادة للمرأة العاملة؛ 
 صرؼ الادوية؛ 
 جهزة) ارجل، نظرات، بظاعات، اذرع و غتَىا(؛الوسائل الطبية و الا 
 ابؼعونات الطبية و الاجازات ابؼرضية و عطلة الامومة؛ -
 .ابؼعابعة بابؼياه ابؼعدنية و ابغمامات الطبية 

 1/ تأمينات العجز و الوفاة و الشيخوخة2

ا النوع من التأمتُ افُ يعتبر تأمتُ العجز و الوفاة و الشيخوخة من اىم فروع التأمتُ الاجتماعي حيث يهدؼ ىذ
بضاية الفرد و اسرتو في حالة برقق الاخطار السابقة و ذلك بالتعويض ابؼادي. تتلخص وظائف ىذا النوع على 

 الآتي:

 تعويض الدخل: ابؼعوض عنو في شكل معاش؛ -
 تعويض خطر حالتي العجز، الوفاة؛ -
 اعادة توزيع الدخل؛ -

 في ابغالات التالية: و يتم استحقاؽ ابؼعاش ) التقاعد( و العجز

 انتهاء خدمة ابؼؤمن ببلوغو السن القانوني؛ -
 الوفاة؛ -
 انتهاء ابػدمة وفق النصوص القانونية؛ -
 ثبوت العجز وفق للوثائق الطبية. -
 2/ اصابات العمل و الحوادث و الامراض المهنية3
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قيامو بدهامو او من خلاؿ ذىابو و نعتٍ بإصابة العمل ما يقع للعامل نتيجة حادث معتُ قد يقع لو اثناء تأديتو و 
ايابو من و افُ العمل كحوادث الطريق، يشتًط اف لا يتخلف ابؼصاب او ينحرؼ عن ابؼسار الطبيعي و العادي 

 لو.
 و تغطي ىذا النوع ثلاث بـاطر ىي:

 امراض ابؼهنة؛ -
 حادث العمل؛ -
 اصابة الطريق. -
 1/ التأمين على البطالة4
الاحكاـ ابػاصة بدن يتعطل عن العمل بصفة غتَ ارادية، و يهدؼ ىذا النوع افُ ينظم ىذا النوع من التأمتُ  

 تعويض ىؤلاء العماؿ عن اجورىم ابؼفقودة نتيجة البطالة الاجبارية بدنحة البطالة.
 و للاستفادة من ىذه ابؼنحة لابد من توفر الشروط التالية:

لعمل و اف يعبر بكل جدية عن اف يبحث الشخص على عمل، و اف يثبت ابظو في سجل مكاتب ا -
 رغبتو الصادقة في العمل؛

اف ابؼضرب عن العمل او المحاؿ على المجالس التأديبية او ابؼفصوؿ وفقا لقرار اداري لا يعد خاضع بؽذا  -
 القانوف؛

 قدرة البطاؿ على العمل؛ -
 بىص ىذا التأمتُ فئة العماؿ الذين يؤدوف وظيفة مأجورة ولا بىص غتَىم؛ -
 لتأمتُ افُ برقيق غرضتُ:يهدؼ ىذا ا -
 ابهاد فرص عمل للعاطلتُ؛ -
 تقدنً منافع عدـ التشغيل للعاملتُ ابؼؤىلتُ )منحة البطالة(؛ -
 كما يتوقف صندوؽ البطالة عن دفع ابؼنحة في ابغالات التالية: -
 رفض العامل العاطل الالتحاؽ بعمل ما يعرض عليو من قبل مكاتب العمل؛ -
 ى مكتب القوى العاملة في ابؼواعيد المحددة؛اذ فَ يتًدد البطاؿ دوريا عل -
 ثبوت اشتغالو بغسابو ابػاص او حصولو على وظيفة اخرى؛ -
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 استدعائو للخدمة الوطنية؛ -
 مغادرة الوطن؛ -
 انتهاء مدة ابؼنحة. -

 المطلب الثالث: دور الضماف الاجتماعي

فهو يقوـ بدعم الدخل ابؼادي في اطار مفهوـ الضماف الاجتماعي بأنو نظاـ بغماية الأفراد و عائلاتهم، 
للفرد بدا يتلاءـ مع حاجاتو و ظروفو و من ىذا ابؼنطلق نستنتي اف الضماف الاجتماعي يلعب دور مهم في المجالتُ 

 الاجتماعي و الاقتصادي.

 اولا: الدور الاجتماعي للضماف الاجتماعي:

 1يتمثل الدور الاجتماعي للضماف الاجتماعي فيما يلي:

يل من حوادث العمل و بـتلف ابؼخاطر المحيطة بالعامل، من خلاؿ دراسة ىذه ابؼعطيات و بؿاولة التقل -1
 بؿاولة ابهاد ابغلوؿ ابؼمكنة للتقليل من آثارىا من جهة، ثم التأمتُ على الضحايا في حالة وقوعها من جهة اخرى؛

يفي بدطالب ابغياة  تقدنً الرعاية الشاملة للمواطنتُ كافة، من خلاؿ برقيق مستوى ثابت من الدخل -2
 الاساسية و سد حاجة الفقراء، للعيش في مستوى انساني لائق؛

بؿاولة القضاء على الفقر و العوز و ابغرماف، و توفتَ الأمن الاقتصادي بعميع الافراد في كافة الفئات  -3
 الاجتماعية و ليس لفئة معينة منهم؛

دنً مساعدات الضماف الاجتماعي بوصفو حقا برقيق التكافل الاجتماعي بتُ فئات المجتمع كافة، و تق -4
 مشروعا يقره المجتمع لكافة الفئات المحتاجة من ابناء المجتمع، و ليس فقط منحة او ىبة من ذوي البر و الاحساف؛

 تقدنً ابػدمات الاجتماعية ابؼختلفة للفئات ابؼأجورة و غتَ ابؼأجورة؛ -5
نشائية و الوقائية، و توافقها مع احتياجات و برقيق تكامل خدمات الضماف الاجتماعي بأىدافو الا -6

 عادات و ثقافة الافراد، الذين بزدمهم قوانتُ الضماف و الامن الاجتماعي؛
 ابؼساعدة في تطوير ابؼنظومة الصحية و ذلك من خلاؿ: -7
 ابؼسابنة في بسويل القطاع الصحي؛ -
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 الصحية او بسويل ابقازىا؛ تطوير ابؽياكل الصحية عن طريق ابؼسابنة ابؼباشرة في ابقاز ابؼنشآت -
ابؼشاركة في البحوث الطبية على شكل مسابنة مالية او توفتَ بـتلف الاحصائيات ابؼتعلقة باستفحاؿ  -

 بعض الامراض الوبائية؛
التأثتَ على السياسة ابؼتبعة في بؾاؿ الادوية للحد او التشجيع من انتاج او استهلاؾ نوع معتُ من  -

 عديل في نسب تعويض الادوية.الادوية و ذلك من خلاؿ الت

 ثانيا: الدور الاقتصادي للضماف الاجتماعي

 1يساىم الضماف الاجتماعي في اعادة توزيع الدخل الوطتٍ و ذلك عن طريق: -1
 اعادة التوزيع الافقي )داخل نفس الفئات(: -

لا يدفع ابؼشتًكوف نفس مبلغ الاشتًاكات، الا انهم بوصلوف على نفس النسب من التعويضات من طرؼ 
من قيمتو(، اي ىناؾ اعادة لتوزيع الدخل  %80الضماف الاجتماعي )مثل التعويض على استهلاؾ الادوية 

 الوطتٍ من فئات المجتمع التي دخلها مرتفع بكو تلك الفئات ذات الدخل الضعيف.

 ادة توزيع عمودي ) بين فئات مختلفة(:اع -

يقوـ ارباب العمل بدفع الاشتًاكات من اجل تغطية الاخطار التي قد يتعرض بؽا عمابؽم من جهة، و يقوـ 
صندوؽ الضماف الاجتماعي بإعادة التوزيع ابعهوي بؽذه ابؼوارد )الاشتًاكات( على وكالتو ابؼوزعة على بـتلف 

بتُ ابؼشتًكتُ ابؼنتمتُ لوكالات الضماف الاجتماعي و التي برقق فائضا في  مناطق الوطن. اي ىناؾ تضامن
 مواردىا مع اولئك ابؼشتًكتُ ابؼنتمتُ لوكالات التي تعاني عجزا في مداخيلها.

يؤثر الضماف الاجتماعي على التشغيل، و ذلك عبر منظومة التقاعد فهو يساىم بصفة فعالة في عملية  -2
الاجور التعويضية التي بوصل عليها العماؿ الاجراء بعد نهاية نشاطهم ابؼهتٍ اي في التشغيل، فبغض النظر عن 

مرحلة التقاعد، فإف مناصب العمل التي يتم تسربوها تشكل فرص حقيقية للتوظيف، كما اف التعديلات التي 
ا على التقاعد قبل ادخلت على قانوف التقاعد و التي بدقتضاىا بيكن للعماؿ ابؼستوفوف لشروط بؿدودة اف بوالو 

السن القانونية تهدؼ اساسا لامتصاص عدد كبتَ من البطالتُ، كما يعتبر الضماف الاجتماعي اداة فعالة في توجيو 
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التشغيل بكو القطاعات الاستًاتيجية، و ذلك عن طريق تقدنً برفيزات كتخفيض او اعفاء من دفع الاشتًاكات و 
 الشباب. تتجلى ىذه السياسة خاصة في بؾاؿ تشغيل

يساعد الضماف الاجتماعي في زيادة الاستهلاؾ، حيث تعتبر اداءات الضماف الاجتماعي و ابؼتمثلة  -3
خاصة في الاجور التعويضية )معاشات التقاعد و منح التقاعد(و التعويضات ابػاصة بالنفقات الطبية ىي بدثابة 

جتماعي و التي بسكنهم من التأثتَ على الاستهلاؾ قدرة شرائية يستفيد منها عدد كبتَ من ابؼنتمتُ افُ الضماف الا
 بكو الارتفاع و بالتافِ احداث انتعاش اقتصادي. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 خلاصة الفصل:

التي يستفيد منها ابؼوظفوف داخل ابؼؤسسة، و التطرؽ افُ معايتَ  بعد عرضنا في ىذا الفصل للحوافز
 و طرؽ و شروط ابغصوؿ عليها، توصلنا افُ النتائي التالية: ديدىابر

 بسثل منافع ابؼوظفتُ كل ما يتلقاه ابؼوظف داخل ابؼؤسسة اثناء مدة عملو فيها و حتى بعدىا؛ 
  ،َبيكن تصنيف منافع ابؼوظفتُ افُ عدة تصنيفات بالاعتماد على بؾموعة من الاسس من بينها: ابؼادة، التأثت

 ؛و ابؼصدر عليها و الفرد ابؼتحصل
  يعتبر الاجر من أىم ابؼنافع التي يتلقها ابؼوظف؛ 
  َتتمثل في التًقية، التدريب، و التكوين ابؼهتٍ الذي يسمح لو ماديةبيكن اف بوصل ابؼوظف على منافع غت ،

 بتنمية خبرتو و مهارتو داخل ابؼؤسسة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 النظاـ المحاسبي الماليالمعالجة المحاسبية لمنافع الموظفين وفق  الفصل الثاني:

 تمهيد:

بعد اف تطرقنا في الفصل الأوؿ إفُ الإطار النظري العاـ للحوافز سنحاوؿ في ىذا الفصل تناوؿ ابغوافز التي 
بوصل عليها العامل خلاؿ مساره ابؼهتٍ من منظور معايتَ المحاسبة الدولية و ابؼتمثلة في ابؼعيار المحاسبي الدوفِ رقم 

الثاني: المعالجة    الفصل
المحاسبية لمنافع الموظفين  
 وفق النظام المحاسبي المالي  



 

 

، و التعرؼ على عن خطط منافع التقاعد : المحاسبة و التقرير26رقم منافع ابؼوظفتُ، و ابؼعيار المحاسبي الدوفِ  19
من اجل ذلك قمنا بتقسيم الفصل إفُ ثلاث  النظاـ المحاسبي ابؼافِ، وفق كيفية معابعة ىذه ابغوافز بؿاسبيا

 مباحث كالتافِ:

 -(:2المعيار المحاسبي الدولي رقم ) -المبحث الأوؿ: منافع الموظفين 

 -(37المعيار المحاسبي الدولي رقم ) - عن خطط منافع التقاعد المحاسبة و التقريرالمبحث الثاني: 

 لمنافع الموظفين وفق النظاـ المحاسبي المالي المبحث الثالث: المعالجة المحاسبية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (:2المبحث الأوؿ: منافع الموظفين المعيار المحاسبي الدولي رقم )

ىذا ابؼعيار توقيت الاعتًاؼ )الإثبات( المحاسبي و مبادئ القياس و كذلك متطلبات الإفصاح في  يصف
 الأجل القصتَ و منافع العاملتُ بعد التقاعد.

 ( :2تعريف المعيار المحاسبي الدولي رقم )المطلب الأوؿ: 



 

 

 اولا: نطاؽ تطبيق المعيار

ذلك تلك ابؼقدمة وفقا لتًتيبات ربظية و بفارسات غتَ  في بدا وظفتُينطبق ىذا ابؼعيار على كل منافع ابؼ
 1ربظية، و يوجد بطسة أنواع من منافع العاملتُ بؿددة كما يلي:

 مزايا العاملتُ قصتَة الأجل ) مثل: الأجور، و التأمينات الاجتماعية( -1
 مزايا العاملتُ بعد التقاعد ) مثلا: ابؼعاشات، و مزايا التقاعد الأخرى( -2
 شهرا 12لتُ طويلة الأجل الأخرى ) مثلا: إجازة خدمة طويلة و إذا فَ تكن مستحقة خلاؿ مزايا العام -3

 مشاركة في الأرباح أو مكافأة و حوافز مؤجلة(.
 منافع إنهاء ابػدمة -4
بسنح للعاملتُ كما ىو موضح في معيار  منافع في صورة حوافز حقوؽ ملكية ) مثل خيارات الأسهم التي -5

 .(IFRS 2)التقارير ابؼالية الدولية 
 2ثانيا: المفاىيم الأساسية

 ىي كل أشكاؿ ابؼقابل الذي بسنحو ابؼؤسسة للعاملتُ عند تقدبيهم خدمة للمؤسسة.: موظفينمنافع ال -1
لكية( و التي ابؼقوؽ بغىي مزايا العاملتُ ) غتَ مزايا إنهاء ابػدمة و مزايا التعويض  مزايا ما بعد التقاعد: -2

 (.التقاعدتكوف واجبة الدفع بعد اكتماؿ ابػدمة ) أي بعد الوصوؿ إفُ سن 
ىي ترتيبات ربظية أو غتَ ربظية بدقتضاىا تقوـ ابؼؤسسة بتقدنً مزايا خطط تعويض بحقوؽ الملكية:  -3

 حقوؽ ابؼلكية لواحد أو أكثر من العاملتُ.تعويض في صورة 
 و ىي منافع العاملتُ التي لا تكوف مشروطة باستخداـ مستقبلي.منافع العاملين المستوفاة:  -4
تتضمن الفوائد، توزيعات الأرباح، و الإيرادات الأخرى ابؼستمدة من أصوؿ عائد على أصوؿ الخطة:  -5

المحققة على أصوؿ ابػطة مطروح منها إي تكاليف لإدارة ابػطة و ابػطة مع ابؼكاسب أو ابػسائر المحققة أو غتَ 
 ناقص أي ضريبة واجبة الدفع بواسطة ابػطة ذاتها.

تتضمن أثار الفروؽ بتُ الافتًاضات الاكتوارية السابقة و ما حدث فعلا مكاسب أو خسائر الاكتوارية:  -6
 و كذلك آثار التغتَات في الافتًاضات الاكتوارية.
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د بدبلغ يتفق اف يسهم في ة ابؼشاركة المحددة فاف التزاـ ابؼؤسسة القانوني او الاستدلافِ بؿدبالنسبة بػط -
و ابؼخاطر الاكتوارية ) التي لا يكوف الصندوؽ قادرا على تلبية ابؼزايا ابؼتوقعة( و بـاطر الاستثمار الواقعة  الصندوؽ

 على ابؼستخدـ.
ؤسسة باف تقدـ ابؼزايا ابؼتفق عليها افُ العاملتُ ابغاليتُ السابقتُ بالنسبة بػطة ابؼزايا المحددة فاف التزاـ ابؼ -

 و ابؼخاطر الاكتوارية ) التي تكوف تكلفة ابؼزايا اكثر من ابؼتوقع( و بـاطر الاستثمار تقع على ابؼؤسسة.
 : ما يلييكمن اف تقدـ مزايا العاملين على اساس 

على سبيل ابؼثاؿ: مثلا اتفاقيات و خطط بتُ ابؼؤسسة و العاملتُ او تنشأ من اعماؿ قانونية )  التزامات قانونية:
 بفثليهم(.

تنشأ من الشواىد و ابؼعاملات السابقة و الامور ابؼنطقية ) اي انها نابذة عن بفارسات غتَ  التزامات استدلالية:
سواه و تؤدي افُ سداد مزايا  ربظية موثقة( و التي يتًتب عليها التزاـ لا يكوف اماـ ابؼؤسسة بديل واقعي و ملائم

للعاملتُ ) مثلا ابؼؤسسة بؽا تاريخ طويل في منح منافع اضافية للعماؿ السابقتُ يتناسب مع التضخم رغم عدـ 
 وجود التزاـ قانوني بذلك(.

 وظفينانواع منافع المثالثا: 
 1 في: وظفتُتتمثل منافع ابؼ

عدا منافع نهاية ابػدمة و منافع التعويضات في  وظفتُىي منافع ابؼمنافع الموظفين قصيرة الاجل:  .1
صورة حقوؽ ملكية التي تصبح مستحقة بكاملها خلاؿ اثنتي عشر شهرا بعد نهاية الفتًة التي يقوـ خلابؽا 
ابؼوظفوف بتقدنً خدمة، مثل الاجور، العطل ابؼدفوعة الاجر، الاجازات ابؼرضية، العلاوات، و ابؼنافع غتَ النقدية 

 ن ...افٍ(.)سيارة، سك
اف بؿاسبة منافع ابؼستخدمتُ قصتَة الاجل تكوف عادة غتَ معقدة، لأنها لا تتطلب افتًاضات تقديرية 

(actuarial)  لقياس الالتزاـ او التكلفة، و لا يوجد احتماؿ اي مكسب او خسارة تقديرية مرتبطة بها، اي انها
 وفقا لأساس الاستحقاؽ. تكاليف تتعلق بالفتًة التي بزصها، و يتم المحاسبة عنها

قد تقوـ ابؼؤسسة في الكثتَ من الاحياف بدنح ابؼستخدمتُ  منافع العلاوات و المشاركة في الارباح: .2
علاوات اضافية برت مسميات عديدة، و قد ترتبط ىذه ابغوافز بتحقيق مستويات معينة من الارباح او الايرادات 
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ابؼؤسسات باعتبار ابنية العنصر البشري و دوره في توليد الايرادات و احيانا حفظ التكاليف، حيث تقوـ كثتَ من 
و برقيق الارباح، بتوزيع العائد الذي يتحقق على العناصر التي ساىم في برقيقو، و منها العنصر البشري، و بيكن 

رادات و اف تأخذ ابؼشاركة في الارباح اشكالا متعددة، مثل منح خيارات ترتبط بتحقيق مستوى معتُ من الاي
الارباح، او ابؼكافآت التي بسنح للموظفتُ حسب شرائح معينة عند نهاية السنة ابؼالية، او الرواتب الاضافية ابؼرتبطة 

 بتحقيق نسبة معينة لصافي الارباح، و غتَ ذلك من ابغوافز التي ترتبط بدستويات الايرادات و الارباح.
ة للمشاركة في الارباح و العلاوات الاضافية، فقط عندما ؤسسة الاعتًاؼ بالتكلفة ابؼتوقعو بهب على ابؼ

يكوف ىناؾ التزاـ قانوني او ضمتٍ للقياـ بإجراء مثل ىذه الدفعات، كنتيجة لأحداث ماضية و تقدير موثوؽ 
 للتكلفة التي بيكن برملها.

دمة، كالتأمتُ تشمل أساسا منح التقاعد و ابؼنافع الاخرى ابؼق منافع المستخدمين بعد انتهاء الخدمة: .3
على ابغياة بعد نهاية ابػدمة و ابؼساعدة الطبية ابؼرتبطة بابؼستخدمتُ الذين انهو خدمتهم، و التي تلتزـ ابؼؤسسة 

 ابػطة نوعية إفُ استنادا ابؼنافع بؽذه المحاسبية ابؼعاملة وتتحددبتقدبيها وفق خطط و ترتيبات ربظية او غتَ ربظية، 
 :ىي ابػطط من نوعتُ الشأف بهذا " IAS19 " ابؼعيار حدد حيث ابؼتبعة،

 ؛ (Defined Contribution Plans) المحددة، ) ابؼسابنات ( الاشتًاكات خطط •
 في التفصيل من بشيء إليها سنعود ،والتي(Defined Benefits Plans) المحددة، ) ابؼنافع ( ابػدمات خطط •

 .ابؼؤسسة على بالغ تأثتَ و كبتَة أبنية من بؽا بؼا اللاحقة الفقرات
 منافع و ابػدمة، انتهاء بعد ما منافع عدا ابؼستخدمتُ منافع ىي :الأجل طويلة الأخرى المستخدمين منافع.4

 شهرا عشر اثتٍ خلاؿ بكاملها مستحقة تصبح لا التي ابؼلكية، حقوؽ صورة في التعويضات ومنافع ابػدمة، نهاية
 مكافأة ابػبرة، و ابػدمة لطوؿ الأجر ابؼدفوعة العطل ،مثل  خدماتهم ابؼوظفوف فيها يقدـ التي الفتًة نهاية بعد
 ابؼشاركة منافع إفُ بالإضافة بابػبرة، ابؼرتبطة الأخرى ابؼنافع و بابؼناسبات، الاحتفاؿ منافع للخدمة، الطويلة ابؼدة

 .ابؼؤجلة الأرباح في
 :ؿ ةجنتي ابؼستحقةوظفتُ ابؼ منافع ىي :الخدمة إنهاء منافع.5

 العادي؛ التقاعد تاريخ قبل موظف خدمة إنهاء ابؼؤسسة قرار -
 .ابؼنافع ىذه مقابل الاختياري العمل ترؾ بقبوؿ ابؼوظف قرار -
 حقيقية إمكانية توجد لا و بؽا، ربظية تفصيلية خطة لديها يكوف عندما ابػدمات إنهاء بدنافع ابؼؤسسة تلتزـ و

 تاريخ بعد شهرا عشر اثتٍ من أكثر بعد ابػدمات إنهاء منافع تُستحق عندما حيث ابػطة، ىذه من للانسحاب



 

 

 .ابغالية قيمتها إفُ للوصوؿ معتُ فائدة بدعدؿ بريينها بهب ابؼيزانية، إعداد
 ابػاصة بالأمواؿ متعلقة مالية أدوات استلاـ في ابغق للموظف بدوجبها يكوف منافع ىي :الملكية حقوؽ منافع.6

 .ابؼالية الأدوات بؽذه ابؼستقبلي السعر أساس على للموظفتُ ابؼؤسسة التزاـ مبلغ أو ابؼؤسسة، عن صادرة
 (19المطلب الثاني: المعالجة المحاسبية لمنافع الموظفين وفق المعيار المحاسبي الدولي رقم )

 1ي:يتم معابعة منافع ابؼوظفتُ وفق ابؼعيار المحاسبي الدوفِ تكلفة منافع ابؼوظفتُ كما يل
يتم الاعتًاؼ بها و اثباتها كمصروؼ عندما يكوف العامل قد  :ايا قصيرة الآجل المقدمة للموظفينالمز  -1

قدـ ابػدمات التي بوصل مقابلها على ىذه ابؼزايا او عندما يكوف ىناؾ التزاـ قانوني او استدلافِ على ابؼؤسسة 
 بتقدنً ىذه ابؼدفوعات كنتيجة لأحداث ماضية مثلا خطط ابؼشاركة في الأرباح.

بالنسبة بػطط ابؼشاركة المحددة يعتًؼ ابؼؤسسة بابؼسابنات في خطة مشاركة  المزايا بعد انتهاء الخدمة: -2
بؿددة كمصروؼ عندما يكوف العامل قد قدـ ابػدمات ابؼقابلة بؽذه ابؼشاركات و عندما لا برث ابؼشاركات 

 ابؼستحقة خلاؿ اثنتي عشر شهرا بعد فتًة المحاسبة التي قدمت فيها ابػدمات فإنو بهب خصمها.
اف بؿاسبة خطط ابؼنافع المحددة معقدة لأنها تتطلب افتًاضات  ة خطط المنافع المحددة:محاسب -3

اكتوارية لقياس الالتزاـ و ابؼصروؼ. و ىناؾ احتماؿ برقق مكاسب و خسائر اكتوارية، علاوة على ذلك يتم 
 2  بػدماتهم.قياس الالتزامات على اساس بـصوـ لأنو بيكن تسويتها بعد عدة سنوات بعد تقدنً ابؼوظفتُ

 3تشمل بؿاسبة ابؼؤسسة بػطط ابؼنافع المحددة ابػطوات التالية:
  استخداـ الاساليب الاكتوارية لإجراء تقدير موثوؽ بو بؼبلغ ابؼنافع التي حصل عليها ابؼوظفوف مقابل

التي تعود للفتًات خدماتهم في الفتًة ابغالية و السابقة. و ىذا يتطلب اف تقوـ ابؼؤسسة بتحديد مقدار ابؼنفعة 
ابغالية و السابقة و عمل تقديرات )افتًاضات اكتوارية( بشأف ابؼتغتَات الدبيوغرافية ) مثل نسبة تغتَ ابؼوظفتُ و 
الوفيات( و ابؼتغتَات ابؼالية ) مثل الزيادات ابؼستقبلية في الرواتب و التكاليف الطبية( التي ستؤثر على تكلفة 

 ابؼنفعة؛
  باستخداـ طريقة دين الوحدة ابؼقدرة من اجل برديد القيمة ابغالية لالتزاـ ابؼنافع خصم تلك ابؼنفعة

 المحددة و تكلفة ابػدمة ابغالية؛
                                                             

 .256-254، ص ، مرجع سبق ذكره ىيتٍ قاف جريونني 1
، الطبعة الثانية، ديواف IAS/IFRS 2009/2010المحاسبة المعمقة وفقا للنظاـ المحاسبي المالي الجديد و المعايير المحاسبية الدولية ىواـ بصعة، 2

 .194، ص .ابعزائر2010/2011عات ابعامعية، ابؼطبو 

 نفس ابؼرجع السابق، نفس الصفحة. 3



 

 

 برديد القيمة العادلة لأية اصوؿ خطة؛ 
  برديد ابؼبلغ الابصافِ للمكاسب و ابػسائر الاكتوارية و مبلغ ابؼكاسب و تلك ابػسائر الاكتوارية التي

 ا؛بهب الاعتًاؼ به
 برديد التكلفة النابذة للخدمة السابقة عن ادخاؿ خطة او تغيتَىا؛ 
 .برديد ابؼكاسب او ابػسائر النابذة عن تقليص او تسوية ابػطة 

 1الاعتراؼ بالبنود التالية كمصروؼ او دخل: يجب
 صافي ابصافِ تكلفة ابػدمة ابغالية و تكلفة الفائدة. -
 استعادة دفع اي حقوؽ.العائد ابؼتوقع على أصوؿ ابػطة و عند  -
 ابؼكاسب او ابػسائر الاكتوارية و تكلفة ابػدمات السابقة و تأثتَ اي بزفيضات للخطة او تسويات. -

الاعتًاؼ بتكلفة ابػدمة ابؼاضية على اساس قسط ثابت على مدار متوسط الفتًة حتى تصتَ ابؼزايا ابؼعدلة 
 مستحقة.

التخفيضات او التسويات بػطة ابؼزايا المحددة عندما بردث التخفيضات او الاعتًاؼ بابؼكاسب او ابػسائر على 
 التسويات.

 الاعتًاؼ بجزء بؿدد من صافي ابؼكاسب او ابػسائر ابؼتًاكمة الاكتوارية التي تتجاوز القيمة الاكبر من:
 من القيمة ابغالية لالتزاـ ابؼزايا المحددة )قبل خصم اصوؿ ابػطة(. 10% -
 العادلة لأي اصوؿ ابػطة.من القيمة  10% -

في تاريخ  %10و ابعزء الأدنى الذي يعتًؼ بو بالنسبة لكل خطة مزايا بؿددة ىو الزيادة التي تقع خارج نطاؽ 
التقارير السابقة مقسوما على ابؼتوسط ابؼتوقع للحياة العملية للعاملتُ ابؼشاركتُ في ىذه ابػطة، و الاعتًاؼ ابؼبكر 

 ر مسموح بو.بهذه ابؼكاسب او ابػسائ
و مع  -تطبق نفس القواعد السابق ايضاحها مثل خطط ابؼزايا المحددة المزايا طويلة الآجل الأخرى: -4

فإف طريقة مبسطة للمحاسبة تكوف مطلوبة بغساب ابؼكاسب و ابػسائر الاكتوارية، و كذلك تكلفة  -ىذا
 ابػدمات ابؼاضية التي يعتًؼ بها مباشرة.
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ابغدث الذي يتًتب عليو التزاـ على ابؼؤسسة ىو انهاء خدمة العامل قبل ابؼوعد  مزايا انهاء الخدمة: -5
الطبيعي مثل ابؼعاش ابؼبكر رغم ارادة العامل، و لذلك فإنو ينبغي على ابؼؤسسة اف تعتًؼ بابؼنافع و ابؼزايا التي 

 تقدمها للعامل فقط عندما يثبت الالتزاـ من خلاؿ خطة ربظية تفصيلية اما ؿ:
 قبل موعد التقاعد العادي. العاملتُء خدمة العامل او بؾموعة من انها -
تقدنً مزايا انهاء ابػدمة كنتيجة لعرض مقدـ من ابؼؤسسة لتشجيع العاملتُ على الانهاء الطوعي نظرا  -

 لزيادة العدد.
 شهرا بعد تاريخ ابؼيزانية بهب خصمها. 12و مزايا الانهاء التي تكوف مستحقة خلاؿ اكثر من  -
متطلبات  (IFRS2)بودد معيار التقارير ابؼالية الدولية  يا تعويض العاملين بحقوؽ الملكية:مزا -6

 .الاعتًاؼ و القياس بؽذه ابغالة
 العرض و الافصاحالمطلب الثالث: 

 1 ينبغي بياف السياسات المحاسبية ابؼتعلقة بدا يلي:السياسات المحاسبية:  -1
 انواع منافع العاملتُ.الطرؽ الطبقة بالنسبة للاعتًاؼ بدختلف  -
 وصف خطط ابؼنافع بعد التقاعد -
 وصف خطط ابغوافز بأداة حقوؽ ابؼلكية. -
 الطرؽ الاكتوارية ابؼستخدمة للتقييم. -
 الافتًاضات الاكتوارية ابؼستخدمة للتقييم. -
 الافتًاضات الاكتوارية الأساسية. -

 
 2قائمة الدخل و الايضاحات: -2
 ابؼشاركات )ابؼسابنات(.ابؼصروؼ ابؼتعرؼ بو بالنسبة بػطط  -
 ابؼصروؼ ابؼعتًؼ بو بػطط ابؼنافع و البنود السطرية التي تقع فيها. -
 ابؼصروؼ ابؼعتًؼ بو بالنسبة بػطط ابغوافز بأدوات حقوؽ ابؼلكية. -
 الميزانية و الايضاحات: -3
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 تفاصيل عن الاصوؿ و الالتزامات للمزايا ابؼعتًؼ بها المحددة. -
 ره.تفاصيل التغتَات بؼا سبق ذك -

 ابؼبالغ الداخلة في القيمة العادلة لأصوؿ ابػطة بالنسبة:
 الادوات ابؼالية ابػاصة بابؼؤسسة. -
 الاملاؾ ابؼشغولة او الاصوؿ ابؼستخدمة بواسطة ابؼؤسسة. -
 العائد الفعلي على اصوؿ ابػطة. -
 الالتزاـ الناشئ بالنسبة بػطط تعويضات ادوات حقوؽ ابؼلكية. -
 التعويضات بحقوؽ ابؼلكية و كذلك القيمة العادلة بؽا. 1و ابؼملوكة بػططالادوات ابؼالية ابؼصدرة  -
 خيارات الاسهم القائمة و تلك التي مورست بدقتضى خطط تعويضات حقوؽ ابؼلكية. -

 2المطلب الرابع: التحليل المالي و التفسير
نو بؾموعة كبتَة من اف تعقيد معايتَ المحاسبة السارية على ابؼعاشات و مزايا التقاعد الاخرى ينتي ع -

الفروؽ بتُ الشركات التي تقدـ ىذه ابػطط، و نتيجة بؽذا التعقيد و الفروؽ ابعوىرية في نوعي ابػطط ابؼذكورين 
 ادناه، بهد المحللوف صعوبة في بسييز ابؼضموف الاقتصادي الاساسي للمعاش ابؼثبت للشركة و مزايا التقاعد الاخرى.

يوافق رب العمل على ابؼسابنة بدبلغ بؿدد في خطة معاشات كل  و فيها خطط المساىمة المحددة: -
 سنة و يتحدد دخل تقاعد ابؼوظف بدرجة كبتَة في ضوء اداء المحفظة التي قدمت بؽا ابؼسابنات.

و ىي تلزـ رب العمل بدفع مزايا معاش بؿددة افُ ابؼوظفتُ ابؼتقاعدين، و  خطط المزايا المحددة: -
 ستثمار.يتحمل رب العمل بـاطرة الا

بالنسبة بػطط ابؼسابنات المحددة، تكوف نفقة ابؼعاشات السنوية على رب العمل ىي ابؼبلغ الذي بهب اف  -
تسهم بو خطة الشركة في ابػطة كل سنة وفقا لصيغة ابؼسابنة، و نفقة ابؼعاش و التدفق النقدي افُ ابػارج شيء 

ل، و خطة ابؼسابنة في ابؼعاش المحددة تلزـ فقط رب واحد و لا توجد اصوؿ او التزامات مسجلة بواسطة رب العم
العمل بتقدنً مسابنات سنوية في خطة ابؼعاشات بناءا على صيغة مقررة، و عند تقدنً ابؼسابنات، لا يكوف على 

 الشركة اي التزاـ اخر في ذلك العاـ.
لعمل عن طريق احتساب القيمة بالنسبة بػطط ابؼزايا المحددة، يتم تقرير نفقة ابؼعاش السنوية و التزاـ رب ا -

ابغالية للمنافع ابؼستقبلية ابؼطلوب دفعها للموظفتُ ابؼتقاعدين، و يتضمن التنبؤ بابؼزايا ابؼستقبلية اجراء دراسات و 
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افتًاضات اكتوارية بشأف الأحداث ابؼستقبلية، بدا في ذلك متوسطات العمر ابؼتوقع للمشاركتُ في ابػطة، معدلات 
مستويات الاجور ابؼستقبلية، معدلات ابػصم، معدلات العائد على اصوؿ ابػطة ....افٍ. و ابؼزايا  العمالة، دوراف

ابؼوعودة للمشاركتُ بردد بواسطة صيغة بؿددة تعكس ىذه الاحداث ابؼستقبلية التقديرية، و يتم توزيع ابؼزايا 
لسنوية، و الشركات ذات خطط ابؼزايا و التقديرية على سنوات ابػدمة التي عملها ابؼوظف لإبهاد نفقة ابؼعاش ا

ابؼعاشات يكوف عليها التزامات بدفع ابؼزايا، طبقا لصيغة ابؼزايا مع قياـ ابؼوظف مع اداء العمل، و مع ذلك فإف 
 ىذه الالتزامات لا يتم اداؤىا الا بعد اف يتقاعد ابؼوظف.

 العمل ابؼؤدي بواسطة ابؼوظفتُ من اجل نظرا لأف صيغ مزايا ابؼعاش تتصل بابؼزايا ابؼستقبلية افُ ابصافِ -
الشركة افُ اف يتقاعدوا، فإف ىناؾ اساليب عديدة بديلة لتقرير حجم الالتزامات ابؼستقبلية و قيمتها ابغالية، و 

 ىي:
التقديرات الاكتوارية و صيغ ابؼزايا المحددة، تستخدـ الشركات ابػبراء الاكتواريوف لإجراء حسابات معقدة  -

ير حجم الالتزامات ابؼستقبلية، و قيمتها ابغالية، و يندرج ضمن ابغسابات تقديرات لنمو مرتبات من اجل تقد
ابؼوظفتُ و الوفاة و دوراف العاملتُ، و تواريخ التقاعد، و يتم دمي ىذه التقديرات مع صيغة خطة ابؼزايا لإبهاد 

يا ابؼستقبلية ىذه من القيمة ابغالية التي ىي التزاـ تنبؤ بابؼزايا ابؼطلوب دفعها في ابؼستقبل، و يتم خصم سلسلة ابؼزا
 ابؼعاش.

 1مقاييس التزاـ مزايا المعاش المحدد و ىي:
القيمة ابغالية بؼزايا ابؼعاش ابؼكتسبة بناءا  (Accumulated benefit obligation)التزاـ ابؼزايا ابؼتًاكمة  -

 على ابؼرتبات ابغالية.
القيمة ابغالية بؼزايا ابؼعاش ابؼكتسبة بدا في ذلك  (Pension Benfit Obligation)التزاـ ابؼزايا التقديرية  -

 زيادات ابؼرتب ابؼتوقعة.
ابعزء في التزاـ ابؼنافع الذي لا يتوقف على خدمة  (Vested benefit obligation)التزاـ ابؼزايا ابؼكتسبة  -

 ABOابؼوظف في ابؼستقبل، او بدلا من ذلك ىو ابعزء ابؼكتسب من 
 ABOاعلى من  PBOفيما يتعلق بالتأثتَ ابؼافِ للافتًاضات، فانو بالنسبة للخطط ابؼربوطة بالأجور سيكوف 

متطابقتُ بالنسبة للخطط غتَ ابؼربوطة  ABOو  PBOنتيجة ادراج الزيادات ابؼستقبلية في ابؼرتبات، و سيكوف 
و مع ذلك فإنو بالنسبة للخطط غتَ ابؼرتبطة  بالأجور لأف الزيادات في ابؼرتبات ليس بؽا تأثتَ على ابغسابات،

                                                             
 .258نفس ابؼرجع السابق، ص   1



 

 

اعلى  PBOبالأجور، اذا وجدت ادلة كافية على اف الزيادات ابؼاضية في ابؼزايا سوؼ بستد افُ ابؼستقبل، سيكوف
و  PBOبعد تعديل ابغسابات، و بالنسبة لكل خطط ابؼزايا المحددة، بهب اف تشمل حسابات  ABOمن 

ABO  وVBO تيكية في ابؼزايا مثل تعديلات تكلفة ابؼعيشة.الزيادات الأتوما 
تفتًض معايتَ المحاسبة اف ابؼعاشات اشكاؿ لتعويض مؤجل عن العمل ابؼؤدى حاليا، و بذلك يتم الاعتًاؼ  -

 بدصروفات ابؼعاش على اساس الاستحقاؽ عند اكتسابها بواسطة ابؼوظفتُ.
 فرضيات التقييم الاكتواري: -
كثتَة تؤثر على التزامات ابؼعاش، و نفقة ابؼعاش و متطلبات التمويل للشركة و توجد افتًاضات اكتوارية   -

 1 الراعية:
 برتوي فرضيات التحيتُ:

  فرضيات دبيوغرافية: متعلقة بخصائص مستقبلية للموظفتُ القدامى و ابغاليتُ بذتمع فيهم الشروط من
 اجل الاستفادة بابؼنافع:

 الوفيات، خلاؿ و بعد التشغيل؛ -
 ابؼوظفتُ، عدـ القدرة و الذىاب افُ التقاعد ابؼبكر؛دوراف  -
نسبة الاعضاء ابؼلتحقتُ بالنظاـ و الاشخاص على نفقتهم يتوفر فيهم الشروط ابؼكتسبة حتى يكوف بؽم  -

 حق في ابػدمات، معدلات طلب التعويض بدقتضى النظاـ الطبي.
 :الفرضيات ابؼالية: برتوي على العناصر التالية 
 معدؿ التحيتُ؛ -
 مستوى الاجور و منافع ابؼوظفتُ في ابؼستقبل؛ -
في حالة ابػدمات الطبية، التكاليف الطبية ابؼستقبلية و خاصة التكلفة الادارية للطلبات و دفع  -

 ابػدمات؛
 ابؼعدؿ ابؼنتظر بؼردود الاصوؿ للنظاـ؛ -

الية و التي بهب اطفاء الفرضيات ابؼالية بهب اعدادىا على اساس السوؽ عند تاريخ الغلق بالنسبة للفتًة ابغ
 الالتزامات فيها.

 1و تقيم ابؼزايا وفقا للمعادلة التالية:
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 معدؿ التحيتُ xاحتماؿ دفع ابؼؤسسة بؽذه ابؼنافع  x= ابؼنافع المجمعة من طرؼ ابؼوظف قيمة الالتزاـ
 

)الاقدمية /  xالاجر الاختَ  xالاقدمية  x= نسبة منحة اخر ابػدمة المنافع المجمعة من طرؼ الموظف
 الاقدمية الكلية(

 
احتماؿ بقاء ابؼوظف في  x= احتماؿ بقاء ابؼوظف على قيد ابغياة احتماؿ دفع المؤسسة لمنافع الموظف

 ابؼؤسسة اثناء سن التقاعد
 

 الاقدمية ابؼستقبلية –+ نسبة الاستحداث( 1= )استحداث الالتزاـ 
 
 
 
 
 
 
 

المعيار المحاسبي الدولي رقم  -خطط منافع التقاعد عن المبحث الثاني: المحاسبة و التقرير
(37)- 

( شكل و مضموف التقارير ابؼالية ذات الغرض العاـ بػطط منافع 26يضع ابؼعيار المحاسبي الدوفِ رقم )
التقاعد، و يعافً ىذا ابؼعيار المحاسبة و التقارير لكل ابؼشاركتُ في خطة كمجموعة، و ليس للتقارير التي بيكن اف 

( بواسطة بعنة معايتَ 26توضع لأفراد عن مزاياىم ابػاصة بتقاعدىم، و قد بست ابؼصادقة على ابؼعيار الدوفِ رقم )
و بدأ سريانو بالنسبة للقوائم ابؼالية بػطط منافع التقاعد التي تغطي الفتًات التي  1986المحاسبة الدولية في يونيو 

( فلم يعدؿ مطلقا 26( قد تم تعديلو مرتتُ اما ابؼعيار )19ار رقم )بينما ابؼعي 1988تبدأ في او بعد اوؿ يناير 
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ليتماشى مع ابؼمارسة ابعارية  1994و مع ىذا فقد أعيدت صياغتو في سنة  -بواسطة بعنة معايتَ المحاسبة الدولية
 للجنة معايتَ المحاسبة الدولية.

 (26المحاسبي ) المطلب الأوؿ: نطاؽ التطبيق و مفاىيم اساسية حوؿ المعيار

 1اولا: نطاؽ المعيار

( على المحاسبة و التقارير ابػاصة بخطة منافع التقاعد، و شروط خطة التقاعد قد تستلزـ 26يتعتُ تطبيق ابؼعيار )
( فَ يضع التزاما 26اف تقدـ ابػطة تقريرا سنويا، و في بعض التشريعات قد يكوف ىذا مطلبا قانونيا، و ابؼعيار )

 -اذا ما اعدت ىذه التقارير بواسطة خطة التقاعد–ىذه التقارير بواسطة خطط التقاعد و مع ىذا  بالنسبة لنشر
 فإف متطلبات ىذا ابؼعيار ينبغي اف تطبق عليها.

( اف اي بؾموعة بؼعايتَ دولية اخرى تطبق على تقارير خطط منافع التقاعد كذلك و يعتبر 26و يوضح ابؼعيار )
خطة منافع التقاعد كياف قانوني منفصل بييز بتُ صاحب العمل و ابؼشتًكتُ في ابػطة، و ( 26ابؼعيار الدوفِ رقم )

ابعدير بالذكر اف ىذا ابؼعيار ينطبق كذلك على خطط منافع التقاعد التي تكوف برت رعاية آخرين غتَ صاحب 
ار ىذا ابؼعيار بؿاسبة و يتناوؿ ىذا ابؼعي -العمل ) مثلا النقابات العمالية او بؾموعات اصحاب الاعماؿ( كذلك

تقارير خطط منافع التقاعد بالنسبة لكل ابؼشتًكتُ كمجموعة، و لا يتناوؿ التقارير ابػاصة بابؼشتًكتُ الافراد 
 بالنسبة لاستحقاقاتهم من منافع التقاعد.

ا يطبق على خطط و يطبق ابؼعيار نفي اساس المحاسبة و اعداد التقارير على ترتيبات منافع التقاعد غتَ الربظية كم
منافع التقاعد الربظية، كذلك فانو من ابعدير بالذكر اف ىذا ابؼعيار ينطبق سواء كاف او فَ يكن بشة صندوؽ 
مستقل و بصرؼ النظر عن وجود امناء، و تنطبق متطلبات ىذا ابؼعيار كذلك على خطط منافع التقاعد ذات 

د مع شركة التأمتُ باسم مشتًؾ معتُ او بؾموعة من الاصوؿ ابؼستثمرة مع شركة التأمتُ، ما فَ يكن العق
 ابؼشتًكتُ و ابؼسؤولتُ فقط على شركة التأمتُ.

 2المفاىيم الاساسيةثانيا: 
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 ىي خطط اما تعتمد على اسهامات بؿددة في ابػطة او خطط منافع بؿددة. خطط منافع التقاعد: -1
العمل بتقدنً مبلغ بؿدد  تقوـ ىذه ابػطط على اساس قياـ صاحب  خطط المساىمة المحددة: -2

كمنافع تقاعد بؿددة بدقدار تلك الاسهامات في الصندوؽ زائد مكاسب الاستثمار الناتي عنها، و ينتهي التزاـ 
 صاحب العمل عادة بتقدنً ابؼبلغ المحدد لإسهاماتو لذلك لا توجد حاجة بؼشورة اكتوارية.

غ تقاعد بالرجوع افُ صيغة على اساس ىي خطط منافع يتم بدقتضاىا دفع مبال خطط منافع محددة: -3
مكاسب العاملتُ او سنوات ابػدمة او كليهما، و في ىذه ابغالة فاف ابؼشورة الدورية الاكتوارية تكوف مطلوبة 
لتقدير الشروط ابؼالية للخطة، و مراجعة الافتًاضات و مستويات الاشتًاكات في ابؼستقبل ابؼوصى بها، و صاحب 

اعادة مستوى خطة ابؼنافع عند حدوث عجز من اجل توفتَ ابؼنافع ابؼتفق عليها للعاملتُ  العمل يكوف مسئولا عن
ابغاليتُ و السابقتُ، و بودث أف توجد خطط برتوي على خصائص كل من ابػطط ذات الاشتًاكات المحددة و 

غراض ابؼعيار المحاسبي خطط ذات ابؼنافع المحددة، و ىذا ابؼزج في ابػطط ينظر اليو على انو خطط منافع بؿددة لأ
 .26الدوفِ رقم 

ىم اعضاء خطة منافع التقاعد و غتَىم الذين بؽم ابغق في ابؼنافع بدقتضى خصائص ابػطة  المشاركوف: -4
المحددة و يهتم ابؼشاركوف بالأنشطة ابؼكونة للخطة و ذلك لاف ىذه الانشطة تؤثر مباشرة في مستوى منافعهم 

ا اذا كانت الاشتًاكات تم تسلمها و ما اذا كاف ىناؾ رقابة مناسبة بسارس بغماية ابؼستقبلية، كما يهمهم معرفة م
 حقوؽ ابؼستفيدين.

صافي الاصوؿ ابؼتاحة للمنافع ىي عبارة عن اصوؿ ابػطة ناقصا  :للمنافع صافي الاصوؿ المتاحة -5
 الالتزامات بخلاؼ القيمة ابغالية الاكتوارية ابؼوعود بها عند التقاعد.

القيمة ابغالية الاكتوارية بؼنافع التقاعد ابؼوعود بها ىي القيمة ابغالية  حالية الاكتوارية:القيمة ال -6
للمدفوعات ابؼتوقفة بدقتضى خطة منافعة التقاعد للعاملتُ ابغاليتُ و السابقتتُ ابؼنسوبتُ للخدمة التي لا تزاؿ 

 تقدـ.
ط خطة منافع التقاعد و ليست ىي منافع يكوف ابغق فيها بدقتضى شرو  منافع مستوفية الشروط: -7

 مشروطة باستمرار الاستخداـ.

 1المعالجة المحاسبيةالمطلب الثاني: 
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 خطط المساىمة المحددة:

بهب اف برتوي القوائم ابؼالية في حالة خطط ابؼسابنات المحددة على صافي الاصوؿ ابؼتاحة للمنافع و  -
 وصف لسياسة التمويل.

 تقييم الاصوؿ ابؼملوكة للخطة:بهب تطبيق ابؼبادئ التالية عند  -
 بهب ترحيل الاستثمارات بالقيمة العادلة 
  في حالة التًحيل باي قيمة اخرى بخلاؼ القيمة العادلة فانو بهب الافصاح عن القيمة العادلة

 للاستثمارات.

 خطط المنافع المحددة:

 بهب اف برتوي القوائم ابؼالية بػطط ابؼنافع المحددة على: اما: -
تبتُ صافي الاصوؿ ابؼتاحة للمنافع و القيمة ابغالية الاكتوارية بؼنافع التقاعد )بفيزة عن ابؼنافع قائمة  -

 او. -ابؼخولة و غتَىا( و الزيادة النابذة او النقص
قائمة صافي الاصوؿ ابؼتاحة للمنافع شاملة اما ايضاح يفصح عن القيمة ابغالية الاكتوارية بؼنافع التقاعد )  -

 تُ ابؼنافع ابؼخولة و غتَىا( او اشارة افُ ىذه ابؼعلومات في تقرير مرفق.مع التمييز ب
سنوات و القيمة ابغالية للمدفوعات ابؼتوقعة بواسطة خط  3كل   الاكتوارييتم عادة ابغصوؿ على التقييم  -

ابؼنافع المحددة بيكن حسابها و تقرير استخداـ اما مستويات الرواتب ابغالية او مستويات الرواتب ابؼخططة في 
 وقت تقاعد ابؼشاركتُ.

الية ابؼتعامل فيها في السوؽ بهب ترحيل استثمارات خطة منافع التقاعد بالقيمة العادلة، و في حالة الاوراؽ ابؼ -
فاف القيمة العادلة ىي القيمة السوقية و حيثما لا بيكن تقدير القيمة العادلة لاستثمارات ابػطة القائمة فانو 

 لابد من الافصاح عن سبب عدـ استخداـ القيمة العادلة.
التقاعد ابؼوعود بها و صافي الاصوؿ  بهب اف توضح القوائم ابؼالية العلاقة بتُ القيمة ابغالية الاكتوارية بؼنافع -

 ابؼتاحة بالنسبة للمنافع و كذلك سياسة بسويل ابؼنافع ابؼوعود بها.

 1العرض و الافصاحالمطلب الثالث: 
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يستلزـ وصف ابػطة معلومات مثل ابظاء اصحاب العمل و بؾموعة العاملتُ التي تغطيهم ابػطة، و عدد 
 ع ابػطة و التفاصيل الاخرى.ابؼشاركتُ الذين يتلقوف ابؼنافع و نو 

 تشمل السياسات:

 بياف التغتَات في صافي الاصوؿ ابؼتاحة للمنافع -
 السياسات المحاسبية ابؽامة -
 وصفا لسياسات الاستثمارات -
 وصفا لسياسة التمويل. -

قائمة صافي الاصوؿ المتاحة للمنافع توضح مبلغ الاصوؿ المتاحة لدفع منافع التقاعد المتوقع اف تصير 
 1بة الدفع مستقبلا، و تشمل:واج

 الاصوؿ في نهاية السنة مصنفة بشكل مناسب -
 اساس تقييم الاصوؿ -
ملحوظة توضح اف تقدير القيمة العادلة لاستثمارات ابػطة غتَ بفكن عندما تكوف استثمارات ابػطة  -

 قائمة بؽذا
من اي فئة  %5من صافي الاصوؿ ابؼتاحة بؼنافع التقاعد او  %5تفاصيل اي استثمار مفرد يتجاوز اما  -

 او نوع من الاوراؽ ابؼالية
 تفاصيل اي استثمار في صاحب العمل -
 التزامات اخرى غتَ القيمة الاكتوارية ابغالية بؼنافع التقاعد ابؼوعود بها. -
 :بياف التغيرات في صافي الاصوؿ المتاحة للمنافع يشمل 
 الدخل الفردي -
 صاحب العمل مسابنات -
 مسابنات العامل -
 دخل آخر -
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 ابؼنافع ابؼدفوعة او واجبة الدفع )مع برليلها لكل فئة للمنافع( -
 ابؼصروفات الادارية -
 ابؼصروفات الاخرى -
 ضرائب الدخل -
 الارباح و ابػسائر عند التصرؼ في الاستثمارات و التغتَات في قيمة الاستثمارات. -
 التحويلات من و افُ ابػطط. -
  الاكتوارية )فقط لخطة المنافع( تشمل:المعلومات 
القيمة الاكتوارية ابغالية بؼنافع التقاعد التي يتم الوعد بها على اساس ابؼنافع ابؼوعود بها بدقتضى احكاـ  -

ابػطة، و على ابػدمة ابؼقدمة حتى تاربىو، و على استخداـ اما مستويات الرواتب ابغالية او مستويات الرواتب 
 ابؼخطط بؽا.

 للافتًاضات الاكتوارية الرئيسيةوصفا  -
 الطريقة ابؼستخدمة بغساب القيمة ابغالية الاكتوارية بؼنافع التقاعد ابؼوعود بها -
 تاريخ التقييم الاكتواري الاحدث. -

 

 

 

 الموظفين وفق النظاـ المحاسبي المالي لثالث: المعالجة المحاسبية لحوافزالمبحث ا

 في المعالجة المحاسبية لمنافع الموظفين  المطلب الاوؿ: عرض الحسابات المستخدمة

 -المدينوف–اولا: حسابات الصنف الرابع

 المستخدموف و الحسابات الملحقة :53الحساب  -1



 

 

 1بىص ىذا ابغساب اعداد كشف الاجور، و يتفرع افُ ابغسابات التالية:

 يسجل فيو قيمة الاجر الذي يتقاضاه العامل. المستخدموف، الرواتب المستحقة: -532

يسجل فيو قيمة الامواؿ التي تقتطعها ابؼؤسسة من اجور العماؿ للمسابنة  امواؿ الخدمات الاجتماعية: -533
 في ابػدمات الاجتماعية، اي تدفعها نيابة عنو افُ ابؽيئات الاجتماعية.

 و يسجل فيو بـتلف العلاوات التي يتحصل عليها العامل دوريا مساىمة المستخدمين في النتائج: -534
نتيجة الارباح التي برققها ابؼؤسسة، و بالتافِ لو نصيب فيها برفزه على برستُ الأداء، و تتمثل في علاوة ابؼردودية 

 الفردية او ابعماعية.

و يسجل فيو قيمة الامواؿ التي المستخدموف، التسبيقات و الدفعات على الحساب الممنوحة:  -536
 جور فتعتبر كتسبيقات يتم اقتطاعها عند تسديد الاجر.تدفعها ابؼؤسسة بؼستخدميها قبل تسديد الا

و يسجل فيو قيمة الامواؿ التي تستلمها ابؼؤسسة نيابة عن العماؿ  المستخدموف، الودائع المستلمة: -537
 من عند بعض ابؽيئات، كتعويض الضماف الاجتماعي او تعويض حادث العمل و غتَىا.

: و يسجل فيو قيمة الامواؿ التي تعتًض عليها ابؼؤسسة لسبب الاجورالمستخدموف، الاعتراضات على  -538
معتُ، كالنزاعات القائمة بتُ العماؿ و ابؼؤسسة و التي تنتظر الفصل فيها، او التزاـ العامل مع ىيئات اخرى بدفع 

 دينو بأقساط، و تقتطع من اجره.

: يسجل فيو بـتلف الاعباء التي ستلامهاالمستخدموف، الاعباء الواجب دفعها و الايرادات المقرر ا -539
 تتحملها ابؼؤسسة كالعطل ابؼدفوعة الاجر للعماؿ، او علاوات التشجيع او ابؼكافآت ابؼقرر منحها للعماؿ

 الهيئات الاجتماعية و الحسابات الملحقة -43

 2تيب ما يأتي:يقيد في ابعانب الدائن من حسابات " ابؽيئات الاجتماعية و ابغسابات ابؼلحقة" على التً 

                                                             
 .159-157ص ،2011، دار ىومة، ابعزائر،، الطبعة الاوفُ وفق النظاـ المالي و المحاسبي الجديد: المحاسبة الماليةرميدي عبد الوىاب،  1
 .67، ص2009مارس  25، 19ابعريدة الربظية للجمهورية ابعزائرية، العدد2



 

 

ابؼبالغ ابؼستحقة للمؤسسة على بـتلف ابؽيئات الاجتماعية بعنواف اشتًاكات ارباب العمل في التأمينات  -
الاجتماعية و ابؼنح العائلية و حوادث العمل و تقاعد ابؼستخدمتُ.....، من خلاؿ القيد في ابعانب ابؼدين من 

 حسابات الاعباء حسب كل طبيعة معنية.
اجب تسويتها افُ ابؽيئات ابؼذكورة اعلاه لصافٌ ابؼستخدمتُ من خلاؿ القيد في ابعانب ابؼدين ابؼبالغ الو  -

 الرواتب ابؼستحقة". -من حساب " ابؼستخدموف
ويقيد في جانبها ابؼدين عمليات التسديد التي بست لصافٌ ىذه ابؽيئات من خلاؿ القيد في ابعانب الدائن  -

 بغساب ابػزينة؛
"ابؽيئات الاجتماعية، الاعباء الواجب دفعها و ابؼنتوجات ابؼطلوب استلامها" عند  438ينقل ابغساب  -

قفل السنة ابؼالية لتمكتُ من تسجيل الاعباء و ابؼنتوجات ابؼلحقة بالسنة ابؼالية ابؼقفلة )مثل: الاعباء الاجتماعية 
 مستخدمتُ(.ابؼرتبطة بالعطل ابؼدفوعة، و علاوة التشجيع او ابؼكافآت ابؼقرر منحها لل

 1و يشمل ابغسابات التالية:

يسجل فيو قيمة اشتًاكات العماؿ في الضماف الاجتماعي و التي تقتطع من الضماف الاجتماعي:  -542
اجورىم، و اشتًاكات ابؼؤسسة كذلك في الضماف الاجتماعي من اجل تأمتُ مستخدميها ) بؽا علاقة بالأجر و 

 لكن لا تقتطع منو(.

يسجل فيو ابؼصاريف ذات الطابع الاجتماعي الواجبة الدفع بػزينة الدولة  الاجتماعية الاخرى:الهيئات  -543
 و لكنها لا تقتطع من الاجور و ابما بؽا علاقة بأجور العماؿ.

ينقل عند اقفاؿ السنة  الهيئات الاجتماعية، الاعباء الواجب دفعها و الإيرادات المقر استلامها: -549
ن تسجيل الاعباء و الايرادات ابؼلحقة بالسنة ابؼالية ابؼقفلة )مثل: الاعباء الاجتماعية ابؼتصلة ابؼالية للتمكتُ م

 بالعطل ابؼدفوعة، و علاوة التشجيع او ابؼكافآت ابؼقرر منحها للمستخدمتُ(.

ت يدفع رصيد ىذا ابغساب عند الدفع الفعلي، في مقابل حسابات ابؽيئات الاجتماعية ابؼعنية، و التعديلا
الضرورية التي تم تسجيلها في ابغسابات ابؼعنية. كما بيكن اف يرد ىذا ابغساب افُ الاصل عند فتح السنة ابؼالية 

 ابؼوالية.

                                                             
 .160نفس ابؼرجع السابق، ص  1



 

 

يسجل فيو قيمة الضرائب التي يتم احتسابها على  الضرائب و الرسوـ المحصلة على الغير: -الدولة -553
غتَ ابؼباشرة التي تدخل ضمن مبيعات و نشاط ابؼؤسسة. الغتَ، كالضريبة على الدخل الابصافِ، و الضرائب 

، و تدفعها نيابة عن الغتَ افُ مصلحة الضرائب(.   )ابؼؤسسة تعتبر  كوسيط فقط بذمع ىذه الضرائب و الرسوـ

 الاعباء الواجب دفعها و الايرادات المقرر استلامها) خارج الضرائب(" -" الدولة-559

عند اقفاؿ السنة ابؼالية للتمكتُ من تسجيل ابؼصاريف و الايرادات ابؼلحقة بالسنة ابؼالية  448ينقل ابغساب 
ابؼقفلة ) مثل: الاعباء ابعبائية ابؼتعلقة بأرباب العمل و ابؼتصلة بالعطل ابؼدفوعة الاجر، و علاوات التشجيع او 

 ابؼكافآت ابؼقرر منحها للمستخدمتُ(.

 -الاعباء– ات الصنف السادسالحساب ثانيا:

 :مصاريف المستخدمين: 74

يضم ىذا ابغساب ابؼصاريف ابؼتعلقة بأجور ابؼستخدمتُ بدا فيها الاشتًاكات الاجتماعية ابؼرتبطة بالأجور. 
اعباء اخرى للمستخدمتُ و بهعل مدينا بها و بابؼقابل بذعل  638ابؼكافآت حسب طبيعتها تسجل في حساب 

و ينقسم ابغساب  1ايرادات اخرى للتسيتَ دائنا او حساب الاعباء ابؼعتٍ مباشرة. 758اما الايرادات حساب 
 2افُ حسابات فرعية كالتافِ: 63

و يسجل فيو مصاريف الاجور التي تدفعها ابؼؤسسة بؼستخدميها. و بيكن تقسيمو   : اجور العاملين:742
 3كالتافِ:

 : اجور، رواتب؛6311

 : اجازات مدفوعة الاجر؛6312

 : العلاوات و ابؼكافآت.6313

                                                             
 .70ص، 2010، ابعزء الاوؿ، مكتبة الشركة ابعزائرية بوداود، ابعزائر، محاسبة المؤسسة طبقا لمعايير المحاسبة الدولية، شعيب شنوؼ 1

 .193 -192رميدي عبد الوىاب، مرجع سبق ذكره، ص   2
3
Ali sahraoui, Comtabilité financiére  conforme au scf et aux normes ias/ ifrs, berti 

editions, Alger, 2011, p189. 

 



 

 

يستخدـ في ابؼؤسسة الفردية عندما يتقاضى صاحب ابؼؤسسة اجرا على اعتبار  : اجور المستغل الفردي:745
 انو عامل مسؤوؿ على نشاطو.

و يسجل فيو قيمة الاشتًاكات التي تدفعها ابؼؤسسة : الاشتراكات المدفوعة للهيئات الاجتماعية: 746
)الضماف الاجتماعي، صناديق تعاضدية، صناديق التقاعد( و ىي مصاريف ذات طابع للهيئات الاجتماعية ؾ 

 اجتماعية بؽا علاقة بالاجور و لكن لا تقتطع منها تدفعها ابؼؤسسة الزاميا بػزينة الدولة.

و ىي مصاريف بؽا علاقة بالاجور و لكن لا تقتطع منها، مثل ابػدمات  : الاعباء الاجتماعية الاخرى:748
 تماعية) مطاعم، و بعاف الشركات(.الاج

 و يسجل فيو ابؼستحقات العينية التي يستفيد منها العماؿ.: اعباء العاملين الاخرى: 749

يسجل فيو بـتلف الاقتطاعات الضريبية التي  الضرائب و الرسوـ و التسديدات المماثلة عن الاجور: -752
 بؽا علاقة بأجور ابؼستخدمتُ.

 المحاسبية للأجور و المزايا المتعلقة بوالمعالجة المطلب الثاني: 

 1ليكن لدينا كشف اجر متعلق بدوظف )س( بوتوي على ابؼعلومات التالية ابؼوضحة في ابعدوؿ التافِ:

 العمليات خلاؿ الشهر:
 485.100DA /ف : تسبيقات بؿولة افُ ابؼوظفت15/06ُ
 14.650DA/ف: 22/06

 معلومات من كشف الاجر:
 3.875.250DAلاجر القاعدي: ا

 125.130DAالساعات الاضافية: 
 183.240DAابؼكافآت و البدلات: 
 اعانات عينية: لا يوجد

 الاشتراكات الاجتماعية:

                                                             
1
 Henri davasse, Michel parruitte Et autre, Manuel de comptabilité entrainement, Berti 

editions, alger, 2011,p 103. 

 



 

 

 549.230DAالضماف الاجتماعي:
 9.732DA صندوؽ التقاعد:

 325.000DA: (IRG)الضريبة على الدخل الابصافِ 
 اشتراكات صاحب العمل:

 1.083.190DAالاجتماعي: الضماف
 18.189DAصندوؽ التقاعد: 

 1يتم تسجيل الاجر و ابؼزايا و الاقتطاعات ابؼتعلقة بو كما يلي:

 / تسجيل تسبيقات و اعتراضات على الاجور01

 
425 

 

 
 

512 

 ---------------/ف15/06------------
 مستخدمتُ، تسبيقات بفنوحة

 البنك

 
485.100 

 
 

485.100 

 
427 

 

 
 

512 

 ----------------/ف22/06-----------
 مستخدمتُ، اعتًاضات

 البنك

 
14.650 

 
 

14.650 

 / تسجيل كشف الاجر2

 
631 

 
 

421 

 --------------/ف30/06---------
 اجور ابؼستخدمتُ

 مستخدمتُ، مكافآت مستحقة
3.875.250+125.130=4.183.620 

 
4.183.620 

 
 

4.183.620 

 اقتطاعات الضماف الاجتماعي و الضرائب / تسجيل3

 
421 

 
 

431 
432 
442 

 -----------/ف30/06-------------
 مستخدمتُ، مكافآت مستحقة

 الضماف الاجتماعي
 ىيئات اجتماعية اخرى
 الدولة، ضرائب ورسوـ

 

 

1.967.152 

 
 

1.632.420 
9.732 

325.000 

                                                             
 Henri davasse, Michel parruitte Et autre, Manuel de comptabilité من اعداد الطالبة بالاعتماد على:  1

entrainement, Berti editions, alger, 2011 



 

 

 427و ح/425/ ترصيد ح/ 4

 
421 

 
 

425 
427 

 --------------/ف30/06-------------
 مستخدمتُ، مكافآت مستحقة

 مستخدمتُ، تسبيقات بفنوحة
 مستخدمتُ، اعتًاضات

 
499750 

 
 

485.100 

14.650 

 421/ ترصيد ابغساب 5

 
421 

 
 

512 

------------30/06/--------------- 
 مستخدمتُ، مكافآت مستحقة

 البنك

 
 

2799908 

 
 
 

2799908 
 اشتًاكات الضماف الاجتماعي/ دفع 6

 
635 

 
 

431 
432 

------------ 
 اشتًاكات ىيئات اجتماعية

 الضماف الاجتماعي
 ىيئات اجتماعية اخرى 

 
1101379 

 

 
 
 

1083190 
18189 

 / التسديد الفعلي لأعباء الضماف الاجتماعي7

431 
432 
442 

 
 
 
 

512 

 الضماف الاجتماعي
 ىيئات اجتماعية اخرى

 و رسوـ الدولة، ضرائب
 البنك

1632420 
27921 

325000 

 
 
 
 

1985341 
 لمعالجة المحاسبية للتقاعدل حالة عمليةالمطلب الثالث: 

 1في السنة )ف( تكوف الافتًاضات كما يلي:

 سنة؛ 65سن التقاعد  -
 ؛%2نسبة ابؼنحة  -

                                                             
 .16-15مرجع سبق ذكره، ص امتُ بن سعيد، يونس الاغواطي،  1 1
 



 

 

 للسنة؛ %5نسبة تزايد الاجور ثابتة  -
 دج؛50000الاجر ابغافِ ىو  -
 للسنة؛ % 4نسبة بدوف بـاطرة  -
 (؛%94)احتماؿ التواجد  %6نسبة دوراف العماؿ  -
 (%98سنة )احتماؿ البقاء على قيد ابغياة  %2نسبة الوفيات  -

 سنة. 50سنة علما اف عمره ابغافِ ىو  30بالنسبة للعامل )س( اف عمر العامل اثناء دخولو للمؤسسة ىو 

تمثلة في دفع منحة التقاعد ) القيمة ابغالية بالنسبة للمؤسسة ابؼ /ن01/01فعند حساب التزامات التقاعد في 
 للالتزاـ( للعامل )س(، نقوـ بدا يلي:

 سنة 20سنة=  30 –سنة  50الاقدمية=  -
 سنة15سنة=  50 -سنة 65الاقدمية ابؼستقبلية=  -
50000x 1.05الاجر الاختَ=  -

15= 
50000x 2% =10000دج 

94احتماؿ التواجد=  -
15

%x 98
15

% =30% 
1.04/ 1الالتزاـ=  استحداث -

15
 =0.56 

 =x 100000x 30%x 0.56x 20/35سنة x 35%2/ن= 01/01القيمة ابغالية للالتزاـ  -

 

 دج في جانب خصوـ ابؼيزانية6720/ف القيمة ابغالية للالتزاـ تتمثل في مؤونة تقدر ب 01/01في تاريخ 

 نقوـ بنفس الشيء: 1/ن+31/12و في 

 سنة20سنة= 30 -سنة 50الاقدمية= 

 سنة 14سنة=  51 -سنة65الاقدمية ابؼستقبلية= 

 دج52500x 141.05 =52500x 1.9 =100000الاجر الاختَ= 

94احتماؿ التواجد= 
14

%x 98
14

% =32% 

دج6720/ن= 01/01 للالتزاـالقيمة ابغالية   



 

 

 .0.58= 141.04/ 1استحداث الالتزاـ= 

 X 100000x 32%x 0.58x 21/35سنة x 35%2(= 1/)ف+31/12القيمة ابغالية للالتزاـ 

 

 

بسثل تكلفة التقاعد التي ترفع من  1/ن+01/01و القيمة ابغالية للالتزاـ   /ن31/12الفرؽ بتُ القيمة ابغالية لالتزاـ 
 قيمة الالتزاـ و توضع في جانب ابػصوـ أي: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خلاصة الفصل:

 من خلاؿ ما سبق توصلنا افُ النتائي التالية:

 ُ؛يوجد معيارين فقط تطرقا افُ موضوع منافع ابؼوظفت 
 كلا ابؼعيارين فَ بىصصا حساب معتُ لتسجيل ابؼنافع التي يتحصل عليها ابؼوظف 
  ابؼوظفتُ) حسابات الغتَ، حسابات الاعباء(.حدد النظاـ المحاسبي عدة حسابات لتقييد منافع 

دج7800(= 1/)ن+31/12القيمة ابغالية للالتزاـ  

دج1080= 6720-7800 تكلفة التقاعد=  



 

 

 ( اف نتعرؼ على الفروؽ بينهما، 19( مع ابؼعيار الدوفِ رقم )26و بيكن مقارنة ابؼعيار الدوفِ رقم )
فالأوؿ يتناوؿ الاعتبارات ابؼالية للتقارير بالنسبة بػطة منافع التقاعد ذاتها، ككياف ذو تقارير، بينما الاختَ يعافً 

ب العمل بالنسبة لتكلفة ىذه ابؼنافع وفق ما بوصل عليو العاملوف منها، و بينما ىذاف ابؼعياراف بؿاسبة صاح
فلن توجد اي علاقة بينية مباشرة بتُ ابؼبالغ الواردة بتقارير القوائم ابؼالية بػطة ابؼنافع و  -مرتبطات ىكذا نوعا ما

 ( بواسطة صاحب العمل.19ابؼبالغ الواردة بالتقارير بدقتضى ابؼعيار الدوفِ رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 -مديرية تيسمسيلت  –الكهرباء و الغاز للغرب الفصل الثالث: دراسة حالة مؤسسة 

ابؼفاىيم و الأبعاد النظرية ابؼتعلقة بحوافز ابؼوظفتُ، و بعد أف حاولنا في الفصلتُ السابقتُ التعرؼ على أىم 
استكمالا بؼعابعة الإشكالية ابؼطروحة، بكاوؿ في ىذا الفصل توضيح ابغوافز بأنواعها في مؤسسة سونلغاز مع 

 التًكيز على ابؼعابعة المحاسبية للحوافز ابؼادية.

 -مديرية تيسمسيلت -الغرب  الكهرباء و الغاز توزيع المبحث الاوؿ: تقديم مؤسسة

الفصل الثالث: دراسة حالة  
مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز  

-مديرية تيسمسيلت–الغرب    
 



 

 

 في مؤسسة سونلغازالمبحث الثاني: الحوافز المادية و المعنوية 

 في مؤسسة سونلغازالمبحث الثالث: المعالجة المحاسبية لحوافز الموظفين 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 -مديرية تيسمسيلت –الكهرباء و الغاز للغرب  توزيع المبحث الاوؿ: تقديم مؤسسة

بؾاؿ  جزائرية ، ىي شركة عمومية)Sonelgaz(بالفرنسية سونلغاز أو رباء والغازالشركة الوطنية للكه
سي ابعديد يسمح بؽا بإمكانية التدخل في قطاعات أخرى وتوزيعها، وقانونها الأسا الطاقة نشاطها إنتاج و نقل

 .من قطاعات الأنشطة ذات الأبنية بالنسبة إفُ ابؼؤسسة ولاسيما في ميداف تسويق الكهرباء والغاز بكو ابػارج

 المطلب الاوؿ: تعريف و نشأة مؤسسة سونلغاز 

http://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%84%D8%BA%D8%A9_%D9%81%D8%B1%D9%86%D8%B3%D9%8A%D8%A9
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%84%D8%BA%D8%A9_%D9%81%D8%B1%D9%86%D8%B3%D9%8A%D8%A9
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B2%D8%A7%D8%A6%D8%B1
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B2%D8%A7%D8%A6%D8%B1
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%B7%D8%A7%D9%82%D8%A9
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%B7%D8%A7%D9%82%D8%A9


 

 

 اولا: التطور التاريخي لمؤسسة سونلغاز

واسعا و قطاعا ىاما و حيويا في الاقتصاد ابعزائري و ىو قطاع الطاقة ) تشغل مؤسسة سونلغاز حيزا 
 1الكهرباء و الغاز الطبيعي(، و لقد مرت مؤسسة سونلغاز من ناحية التنمية و التسيتَ بابؼراحل التالية:

لقد أنشأت ىذه ابؼؤسسة من طرؼ ابؼستعمر الفرنسي الذي كاف يستَىا، حيث   :2:58 -2:55مرحلة -
، حيث 1947 ابعزائريوف بيثلوف العمالة البسيطة مقابل اجر زىيد، و بقيت على ىذا ابغاؿ افُ غاية عاـكاف 

حيث كاف دورىا يقتصر ، le bon company)) و بظيت بابظو( le bon) اصبحت بؿتكرة من طرؼ الفرنسي
 على انتاج الكهرباء فقط دوف الغاز و استعماؿ الفحم كمورد بؽذا الانتاج .

 في ىذه ابؼرحلة ظهرت ابؼؤسسة سونلغاز برت اسم " كهرباء و غاز ابعزائر ::2:7-2:58 مرحلة -
EGA   ،1947 جواف 05 و التي بذمع بتُ انتاج و توزيع الكهرباء و الغاز الطبيعي و كاف ذلك برديدا بتاريخ. 

مثلها  مؤسسة سونلغازاي تاريخ تأميم  1969جويلية  29 و تبدأ برديدا بتاريخ :1991 -1969 مرحلة -
و الذي نشر في ابعريدة  1969 جويلية 29 ابؼؤرخ في 54/69 مثل ابؼؤسسات الاخرى و ىذا بدوجب الامر رقم

 و تأسيس الشركة الوطنية للكهرباء و الغاز ربظيا. EGA الذي ينص على حل 1996 اوت 10 الربظية بتاريخ
و  ابؼؤسسة العمومية ذات الطابع الصناعياصبحت تسمى  1991 في ديسمبر ;3115 -2::2 مرحلة -

السنة التي فتحت فيها البورصة و تم ، 1998 التجاري و بدأت ابؼؤسسة بسارس اعمابؽا بصفة عادية افُ غاية سنة
من راس ماؿ ابؼؤسسة و ترجع ىذه  %20ب عرض جزء من راس ماؿ الشركة للبيع عن طريق الاسهم و يقدر 

 التغتَات للأسباب التالية:
 سهيل تقدنً ابػدمات للزبوف و الاعتماد على التمويل الذاتي )رأبظابؽا ابػاص(.ت -
 اصبحت ذات طابع بذاري )تشتًي الغاز و تبيعو(. -
بسيزت بنشاط كثيف على بصيع الاصعدة فشهدت برويل الشركة طبقا للقرارات الربظية  :2004بعد  ما -

و تم فيها ميلاد اربع  2004التي ابزذت و طبقت لتسيتَ الشركة. و لقد انطلقت اعادة ابؽيكلة للشركة في جويلية 
ذه ابؼديريات باستقلالية و تتمتع ى، 2006من مديريات عامة تقوـ على شؤوف التوزيع، لتتحوؿ افُ فروع إبتداءا 
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واسعة في ابؼهاـ و القرارات و مهاـ التوجيو و ابؼراقبة التي بوظى بها بؾلس الادارة الذي يقوـ على مساعدتها في 
 مهامها و التنسيق بتُ أقسامها.

 ثانيا: بطاقة فنية حوؿ مؤسسة سونلغاز

 : بطاقة فنية حوؿ مؤسسة سونلغاز1 -3الجدوؿ 

 سونلغاز اسم ابؼؤسسة
 شعار ابؼؤسسة

 
 شركة عمومية النوع

 1947 تاريخ التأسيس

 الدولة ابعزائرية ابؼالك
 نور الدين بوطرفة رئيس مدير عاـ

 ابعزائر ابؼقر الرئيسي
 شركة 39 الشركات التابعة

 (2011) 70005 عدد ابؼوظفتُ
 الطاقة الصناعة

 الغاز الطبيعي ابؼنتجات
 الكهرباء

 مليوف دولار 421مليار و  2مليوف دينار=  864مليار و  191 العائدات
 Sonelgaz.dz ابؼوقع الالكتًوني

 www.sonelgaz.dzالمصدر; 

 نبذة تاريخية للمديرية الجهوية للتوزيع الكهرباء و الغاز بتيسمسيلت ثالثا:

مديرية التوزيع للكهرباء و الغاز تيسمسيلت ىي مؤسسة عمومية اقتصادية شكلها القانوني شركة 
مليار  25سكن عتُ لورة طريق تيارت ولاية تيسمسيلت رأبظابؽا يقدر ب  94ذات اسهم مقرىا الرئيسي 

 دينار جزائري.

http://www.sonelgaz.dz/
http://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%85%D9%84%D9%81:Logo_sonelgaz.gif&filetimestamp=20101016102439&


 

 

غاز ىي مديرية عامة تستَ تتكفل بتسيتَ الطاقة الكهربائية و الغازية، سونل 01/01/2001أنشئت في 
 ثلاث مديريات رئيسية:

 مديرية الانتاج -
 مديرية النقل -
 مديرية التوزيع -

عدة وكالات مستَة من طرؼ ابؼديرية العامة و دورىا: برصيل فواتتَ الاستهلاؾ، توصيل  و بقد
شبكات جديدة، خلق شبكات جديدة للاستعماؿ و التواصل مع ابؼشتًكتُ... و توجد ىنا ثلاث 

تكمل اىداؼ ابؼديرية (، و برج بونعامة، ثنية ابغد، وكالة تسمسيلت) وكالات للعلاقات التجارية و ىي:
للزبائن.توزيع الكهرباء و الغاز  بعهوية بتسمسيلت في ىدؼ وحيد و أساسي ىو انتاج و نقل وا



 

 

 المطلب الثاني: الهيكل التنظيمي لمؤسسة سونلغاز

 : الهيكل التنظيمي لمؤسسة سونلغاز3-1الشكل رقم 

 

 مصلحة ابؼوارد البشرية  المصدر:

 ابؼديرية ابعهوية

 قسم تقنيات الكهرباء

 فرع تسيتَ نظاـ الاعلاـ آفِ

 قسم تقنيات الغاز

 فرع ابؼالية و المحاسبة

 قسم الدراسات و التنفيذ

 فرع ابؼوارد البشرية

 قسم العلاقات التجارية

 فرع الوسائل العامة

 ابؼلحق القانوني

 مكلف بالاعلاـ

 مهندس الوقاية و الامن

 مساعد الامن الداخلي

 ابؼلحق القانوني



 

 

 صلاحيات   كل قسم حسب الهيكل التنظيمياولا: مهاـ و 

 :92صلاحيات المكلف بالشؤوف القانونية 
 التكفل بابؼهاـ ذات الصيغة القانونية بؼديرية التوزيع؛  -
 بسثيل سونلغاز اماـ المحاكم؛ -
 متابعة تنفيذ قرارات المحكمة؛ -
 مراقبة ملفات ابؼنكوبتُ؛ -
 دراسة و معابعة طلبات التعويض؛ -
 دفاتر الشروط و العقود و في بعاف الاسواؽ.ابؼسابنة في اعداد  -
 :صلاحيات المكلف بالأمن 
 وضع بـطط للزيارات مو بربؾة مهاـ التخسيس؛ -
 زيارة ورشات الاشغاؿ؛ -
 اعداد الواقعات ابػاص بدستلزمات الامن؛ -
 وضع البرنامي السنوي للأمن. -
 :صلاحيات المكلف بالأمن الداخلي 
 فٌ ابؼديرية؛السهر على الامن الداخلي بؼختلف مصا -
 القياـ بزيارات دورية بؼختلف ابؼصافٌ و التأكد من توافر شروط الأمن. -
 :93صلاحيات قسم التسيير و أنظمة الاعلاـ الآلي 
 تتكفل بتسيتَ مركز ابؼعابعة ابؼعلوماتية و تطوير الانظمة في ابؼديرية؛ -
 تسيتَ بؾموع اجهزة الاعلاـ الآفِ ابؼوجودة بابؼديرية؛ -
 مراقبة لوازـ الاعلاـ الافِ ابؼستهلكة؛ضماف بسوين و  -
 السهر على صيانة الانظمة. -
 :مهاـ شعبة الوسائل العامة 
 ضماف تسيتَ الوسائل، ابؼعدات، و ىياكل الديرية؛ -
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 متابعة و تسيتَ حراسة ابؼديرية؛ -
 صيانة و تنظيف ابؼباني؛ -
 التكفل بالقائمتُ بابؼهاـ و ضيوؼ ابؼديرية؛ -
 ثابتة و ابؼنقولة؛تسيتَ بفتلكات ابؼديرية ال -
 التموين بدختلف ابؼستلزمات الادارية؛ -
 صيانة حصرية وسائل النقل؛ -
 ضماف التسيتَ حظتَة وسائل النقل )وقود، تأمتُ، فسائم السيارات(. -
 :94مهاـ قسم العلاقات التجارية 
 الاعماؿ التجارية و تطوير المبيعات: -1
 السكانية و الاحياء؛اقتًاح طرؽ بسويل التزوير بالغاز الطبيعي للتجمعات  -
 اجراء برقيقات على الزبائن؛ -
 ابؼسابنة في وضع السياسة التجارية للمجمع؛ -
 اقتًاح خدمات جديدة مقدمة للزبائن؛ -
 تدخلات لإصلاح الاعطاب...( -برليل آجاؿ تلبية رغبات الزبائن ) توصيل الطاقة -
 فوترة توصيلات الزبائن ابعدد و بـتلف ابػدمات؛ -
 و اقتًاح التعديلات.–برليل النتائي  -انية الطاقةمتابعة ابقاز ميز  -
 متابعة و برليل التكلفة ابؼتوسطة للبيع؛ -
 اعداد ابؼيزانية التجارية؛ -
 متابعة و برليل ديوف الزبائن بأنواعها؛ -
 برليل الاستهلاكات لكل نوع من الزبائن؛ -
 اعداد التحليلات الدورية و ارسابؽا افُ ابؼديرية العامة. -

 ضغط متوسط( -و التسويق )زبائن شدة متوسطة المساعدة 1-2

 طريقة الاستهلاؾ و قواعد الامن(. -اختيار التعريفة -طريقة التوصيل -اختيارات التجهيزات -
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 الاقتًاح على الزبائن خدماتها ابؼتعلقة بالدراسات و ابقاز تركيبات الدراسة للغاز؛ -
 مع غرفة التجارة و ابؼنظمات ابؼهنية الاجتماعية. ابؼسابنة في دراسات التطوير/ مباشرة العلاقات -
 التعامل مع وسائل الاعلاـ بؼختلف انواعها. -

 / مصلحة الزبائن:2

 مراقبة الكشف، الفوترة و التحصيل و السهر على احتًاـ قواعد التسيتَ التالية: -
 تسيتَ حسابات الزبائن ) بدا فيها ابعرد(؛ -
 جارية )الوكالات(؛تسيتَ الوصلات على مستوى ابؼصافٌ الت -
 دراسة مدى صحة اسباب الغاء الفواتتَ؛ -
 احتًاـ رزنامة الكشف و توزيع الفواتتَ. -
 :مهاـ قسم استغلاؿ الكهرباء 
 اعداد برنامي صيانة ابؼنشآت؛ -
 متابعة و برليل الاحصائيات ابػاصة بالأعطاب؛ -
 متابعة ابقاز برنامي الصيانة؛ -
 ضماف تسيتَ المحولات الكهربائية؛ -
 الدراسات ابػاصة )معدؿ الضياع( لصافٌ ابؼديرية العامة؛ اعداد -
 اعداد بـطط بذهيز قصتَ و متوسط مدى؛ -
 ابقاز اشغاؿ توصيلات الزبائن ابعدد؛ -
 صيانة و تصليح ابؼشاريع؛ -
 متابعة بذهيزات ابؼوضوعة للاستغلاؿ. -
 :مهاـ قسم استغلاؿ الغاز 
 اعداد و ارساؿ تقارير اعطاب الغاز ابؽامة؛ -
 متابعة ابقاز البرنامي السنوي للصيانة؛اعداد و  -
 التأكد من تصليح بصيع حالات ضياع الغاز ابؼبلغ عنها؛ -
 ضماف تسيتَ بـزوف قطاع الغيار؛ -



 

 

 اصلاح عدادات الغاز و اقتًاح العدادات الغتَ قابلة للإصلاح للتخلص منها؛ -
 اعداد برنامي صيانة ابؼنشآت؛ -
 اب؛ متابعة و برليل الاحصائيات ابػاصة بالأعط -
 متابعة ابقاز برنامي الصيانة؛ -
 اعداد بـطط التجهيز قصتَ و متوسط ابؼدى. -
 :95مهاـ قسم دراسات التنفيذ و الاشغاؿ 
 مصلحة الدراسات و الاشغاؿ: -1
دراسة الطلبات ابؼستلمة من طرؼ مديرية التوزيع فيما يتعلق بتوصيل زبائن جدد، الكهرباء الريفية، التموين  -

 بالغاز؛
تفتيش ورشات الاشغاؿ فيما بىص البربؾة و نوعية ابػدمات ابؼقدمة من طرؼ ابؼؤسسات ابؼنجزة مراقبة و  -

 للمشاريع؛
 التكفل بحل ابؼشاكل التي تعتًض الاشغاؿ في الورشات؛ -
 السهر على احتًاـ القواعد التقنية و الأمن؛ -
 التنسيق بتُ نشاط بـتلف ابؼؤسسات و مراقبي الاشغاؿ؛ -
 الاشغاؿ ) اليومية و الاسبوعية(؛برتَ تقارير تقدـ  -
 استقباؿ الاشغاؿ ابؼنتهية. -
 شعبة تسيير الاستثمارات: -2
 تسيتَ الاعتمادات ابؼالية ابؼقدمة بؼديرية التوزيع؛ -
 متابعة صرؼ الاعتمادات؛ -
 استلاـ و الامر على بصيع فواتتَ ابؼؤسسات ابؼنجزة؛ -
 فتح و غلق الاعتمادات ابؼالية. -
 شعبة الاسواؽ:  -3
 رنامي الاستثمار قصتَ و متوسط ابؼدى حسب توجيهات ابؼديرية ابؼركزية و بدساعدة ابؼصافٌ التقنية؛اعداد ب -
 طلب فتح الاعتمادات ابؼالية و ضماف متابعتها؛ -
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 متابعة تنفيذ برامي الاستثمارات؛ -
 غلق الاعتمادات ابؼالية؛ -
 متابعة الاعتمادات ابؼصروفة للمديرية؛ -
 ار ابؼؤسسات الاقل عرضا في جلسة فتح الأظرؼ؛برضتَ و طرح ابؼناقصات لاختي -
 اعداد الطلبيات و معاىدات التنفيذ. -
 :96مهاـ قسم الموارد البشرية 

يهتم ابؼكلف بهذه الاعماؿ بتحضتَ و توجيو بـططات التوظيف، التكوين، و  / تطوير الموارد البشرية:1
 التنقلات و التًقية و السهر على تنفيذىا.

 الادارية:/ المصلحة 2

 استغلاؿ الوثائق النابذة عنها و الرواتب برضتَ و اعداد الاجر؛ -
 ابغرص على ابقازىا في الآجاؿ المحددة؛ -
 القياـ بالتسيتَ الاداري للعماؿ؛ -
 متابعة و احداث ابؼلف ابؼعلوماتي للعاملتُ؛ -
 انشاء و تنظيم ابؼلفات الادارية للعماؿ؛ -
 العماؿ؛ تتابع و تراقب شروط تطبيق قواعد تسيتَ -
 ابغرص على التطبيق ابعيد للقوانتُ ابؼعموؿ بها؛ -
 ابؼداومة على العلاقات مع مركز طب العماؿ؛ -
 ابؼداومة على العلاقات مع ابؽيئات ابػارجية )مفتشية العمل و الضماف الاجتماعي(؛ -
 برضتَ ابؼيزانية و الاحصائيات ابػاصة بابؼصلحة ابػاصة بابؼصلحة و التأكد من صحتها.  -

 مصلحة التكوين: /3

 برضتَ ابؼيزانية و الاحصائيات ابػاصة بتكوين العماؿ و احداثها و انشاء لوحات التحكم الدورية؛ -
 برليل و تقدير حاجيات التكوين؛ -
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 الادلاء بالتحاليل و ابؼعلومات ابؼفيدة للمستَين و تربصتها افُ بـطط تكوينا لفائدة العماؿ؛ -
 لى ابؼدى الطويل؛انشاء بـططات التكوين السنوية و ع -
 تنظيم دورات تكوينية على مستوى الوحدة؛ -
 التأكد من التحقيق النوعي و الكمي بؼخططات التكوين؛ -
 التكفل بابؼمتهنتُ و ابؼتًبصتُ. -

 المطلب الثالث: مهاـ و اىداؼ مؤسسة سونلغاز 

 اولا: مهاـ مؤسسة سونلغاز

 97تتمثل مهاـ مؤسسة سونلغاز فيما يلي:

 و توزيع طاقة كهربائية ذات جودة؛ضماف انتاج، نقل  .1
 ضماف التوزيع العمومي للغاز، مع احتًاـ كل الشروط و الإجراءات الأمنية و بأدؽ تكلفة؛ .2
 التخطيط و وضع البرامي السنوية و ذات عدة سنوات و تامتُ بسويلها؛ .3
 دراسة و وضع برامي لتحقيق برامي العمل ضرورية لدورة الاحتكار؛ .4
 رد البشرية الضرورية من اجل برقيق بؾموع مهامها.تسيتَ و تكوين ابؼوا .5
 تصور و وضع السياسة التجارية ابؼلائمة لدفتً الشروط العامة؛ .6
 تأمتُ الستَ ابغسن و تطوير شبكات التوزيع؛ .7
 اعادة تطوير بناء و استغلاؿ ابؼنشآت؛ .8
 تسيتَ و تنمية ابؼوارد البشرية و بسثيل الشركات على مستوى بؿلي؛ .9

 ة للأشخاص و الاملاؾ  ابؼتعلقة بنشاطات التوزيع؛برقيق ابغماي .10
 ارضاء حاجات الزبائن عن طريق النوعية ابعيدة و التكلفة. .11

 ثانيا: أىداؼ مؤسسة سونلغاز 

 98تتمثل اىداؼ مؤسسة سونلغاز فيما يلي:

                                                             
 من الوثائق ابؼقدمة من قسم ابؼوارد البشرية. 97
 من الوثائق ابؼقدمة من قسم ابؼوارد البشرية. 98



 

 

 دراسة الاسواؽ و متابعة تطورىا؛ .1
 بزطيط و اعادة برنامي الانتاج السنوي؛ .2
 الضرورية و تنفيذ ىذه البرامي؛القياـ بالتموينات  .3
 بذديد سياسة البيع و تأميم تزويد الكهرباء و الغاز و توزيعهما في التًاب الوطتٍ؛ .4
ابقاز بصيع الدراسات التقنية و التكنولوجية و الاقتصادية و ابؼالية ابؼطابقة بؽدفها و ذلك بصورة مباشرة و غتَ  .5

 مباشرة؛
 او تركيبها او تهيئتها و ابقاز بصيع الاشغاؿ؛ بناء بصيع الاجهزة الصناعية ابعديدة .6
 التًكيب الكهربائي طبقا بؽدفها و بغسابها ابػاص او بغساب الغتَ؛ .7
ابؼسابنة في اي شركة او بؾموعة الشركات الفرعية و علاوة على ذلك بهوز للشركة ابعزائرية للكهرباء و الغاز  .8

 ية و الغاز للمنازؿ في نطاؽ القانوف وفقا للقواعد التجارية؛اف تقوـ بحملة التًكيبات و صيانة الاجهزة الكهربائ
 عقد كل قرض؛ .9

 تهدؼ سونلغاز للانتماء افُ الشركات ابػمس الاوائل في البحر الابيض ابؼتوسط و افريقيا. .10

 و المادية في مؤسسة سونلغاز المبحث الثاني: الحوافز المعنوية

ابغوافز بؼوظفيها منها ماىي حوافز مادية و منها معنوية تقوـ مؤسسة "سونلغاز" بتقدنً العديد من 
 سنشرحها فيما يأتي.

 المطلب الاوؿ: الحوافز المعنوية

 99اولا: الترقية

ىو تنقيل بينح العامل رتبة اعلى من تلك التي كاف فيها داخل الشركة او بتُ الشركة و شركة  تعريف الترقية:
 اخرى في بؾمع سونلغاز.

بو  ياتو ابؼهنية مهما كانت فئتو افُ تقييم سنوي كتابي في اطار نظاـ التقييم ابؼعموؿبىضع العامل في ح
(Formulaire d’évaluation) عماؿ التنفيذ(، عملية  -عماؿ مهارة –اطارات  -و لكل فئة )اطارات عليا

ختَ حق ابداء تقييم عماؿ بواسطة الادوات ابؼعموؿ بها و يتم اخطار كل عامل بنتائي التقييم و بؽذا الا
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 ملاحظاتو و آرائو ) دفتً التقييم يكوف سنوي خاص بكل سنة و بوتوي على تقييمتُ ) تقييم الدور
évaluation du rôle ،و ابؼردودية évaluation de rendement.) 

او تكافئ التًقية الاستحقاؽ و التأىيل ابؼهتٍ او ابؼعارؼ التي يكتسبها العماؿ من تكوين بادرت بو الشركة 
رخصت بو مسبقا، حيث بيكن للعامل الذي تم اختياره من اجل تكوين مهتٍ متخصص اف يتًقى من رتبة افُ 

 رتبة اعلى منها مثلا: عامل تنفيذ يصبح عامل مهارة عالية.

و بذري بضلات التًقية و التدرج سنويا باقتًاح من السلطة حسب حصص بؿددة مسبقا بالاتفاؽ مع 
 ابؼنظمة النقابية.

 نيا: التكوين المهنيثا

ىو احد الاستثمارات ذات الاولوية في الشركة يشكل الوسيلة ابؼميزة لتلبية حاجياتها من عماؿ مؤىلتُ 
لتثمتُ و تطوير مواردىا البشرية من اجل رفع مستوى تأىيلها و كفاءتها التي يتطلبها التطور التقتٍ و التكنولوجي 

 و التسيتَ.

 تَ ابؼعدة داخل الشركة في برقيق الاىداؼ التالية:بهب اف نشارؾ عمليات التسي

 تلبية الاحتياجات من موارد بشرية ابؼؤىلة في مهن الشركة؛ -1
 ضماف رفع مستوى ابؼعارؼ القاعدية عند العماؿ؛ -2
برستُ مستوى العماؿ لتمكينهم من اكتساب ابؼعارؼ و ابؼهارات اللازمة لعصرنة التقنيات و  -3

 الشركة؛التكنولوجيا اللازمة لتطور 
تطوير الثقافات العلمية و الثقافات الاقتصادية و الاجتماعية من جهة اخرى ليتستٌ بؽم ابؼسابنة  -4

 الفعالة في برقيق اىداؼ الشركة؛
 تسيتَ ابغياة ابؼهنية و ترقية الداخلية للشركة. -5

 مدارس خاصة بها ىي: 3يوجد على مستوى بؾمع سونلغاز 

 العاصمة؛مركز التكوين ببن عكنوف ابعزائر  .1
 ابؼدرسة التقنية بالبليدة؛ .2



 

 

 مركز التكوين عتُ مليلة. .3

 بردد عملات التكوين التي برددىا الشركة كما يلي:

ىو عملية ترمي افُ اكتساب العامل او ابؼقبل على العمل )شبو اجتَ( تأىيلا / التكوين المهني المتخصص: 1
اشهر و  7ورة مستمرة او متقطعة، مدتو تفوؽ مهتٍ لتشغل منصب عمل بؿدد و بيكن اف يتم ىذا التكوين بص

 بوصل فيو العامل على شهادة مهنية معتًؼ بها.

ىو عملية ترمي افُ تكييف دائم للعامل في منصب عملو لتحستُ بقاعتو و بسكينو من مواكبة / اتقاف مهني: 2
 شهر.ا 6التطورات التقنية و التكنولوجية في بؾاؿ التسيتَ مدتو من اسبوع افُ اقل من 

التكييف ابؼهتٍ للعماؿ ابعدد يتمثل في اتباع العماؿ ابعدد نشاطات التعليم و الاعلاـ بهدؼ برضتَىم لشغل 
 مناصب عملهم في احسن الظروؼ.

ىو تكوين مؤىل يسمح للعماؿ الراغبتُ في بسديد مسارىم ابؼهتٍ افُ بؾموعة مهنية اعلى  / التكوين الترقوي:3
ابؼعارؼ و القدرات الضرورية. فهو يرمي افُ رفع مستوى ابؼهنة و كذا درجة التحكم من بؾموعتهم بابغصوؿ على 

في القدرات التي يتطلبها السلم ابعديد في ابؽيكل التنظيمي، يرتبط القبوؿ في ىذا النوع من التكوين بتوفر الشروط 
 ابؼرتبطة بالشروط اللازمة طبقا للنظاـ الداخلي و النجاح في مسابقة.

ة التكوين يتقاضى العامل اجره بالإضافة افُ ذلك يستفيد من مصاريف النقل حسب شروط النظاـ خلاؿ فتً 
الداخلي. ىذا بالنسبة للعماؿ ابؼدعوف لتكوين داخل ابعزائر اما بالنسبة للعماؿ ابؼدعوف لتكوين متخصص 

اريف النقل ذىابا و ايابا للبلد بابػارج يستفيدوف بالإضافة الاجر من منحة للدراسة بالعملة الصعبة و التكفل بدص
 ابؼستقبل.

ساعات في الاسبوع غتَ  4بالنسبة للعماؿ الذين يطمحوف لتطوير مستواىم الدراسي في ابعامعات ابغق في 
 مدفوعة الاجر.

 

 المجموعات المهنية:



 

 

يوضحها درجة افُ بطسة بؾموعات اجتماعية مهنية موزعة كما  22تنقسم شبكة التصنيف ابؼكونة من 
 100ابعدوؿ

 : المجموعات المهنية في مؤسسة سونلغاز2 -3الجدوؿ 

 درجات التصنيف المجموعات الاجتماعية ابؼهنية
 ( تسمى بؾموعة التنفيذ6تنقسم افُ ستة درجات ) :1المجموعة
 ( تسمى بؾموعة ابؼهارة الصغرى2تنقسم افُ درجتتُ ) :2المجموعة
 ( تسمى بؾموعة ابؼهارة العليا2تنقسم افُ درجتتُ ) :3المجموعة

( تسمى بؾموعة الاطارات و تضم الاطارات 8تنقسم افُ بشانية درجات ) :4المجموعة 
 و الاطارات السامية.

 ( تسمى بؾموعة الاطارات السامية العليا.4تنقسم افُ اربعة درجات ) :5المجموعة 

 10افُ  5من 
 12افُ  11من 
 14افُ  13من 
 22افُ  15من 

 
4u  ُافu1 من 

 .2009الاتفاقية ابعماعية لتوزيع الكهرباء و الغاز للغرب جويلية  المصدر:

 المطلب الثاني:الحوافز المادية 
 اولا: الوفاء و الاستحقاؽ 

 بالاضافة افُ الاجر الذي يتحصل عليو العامل بسنح مؤسسة سونلغاز ميداليات العمل بؼكافأة العامل 
 اخلاصو و وفائو للشركة.عن 

 بسنح ىذه ابؼكافأة حسب ابؼعايتَ ابؼرتبطة بالأقدمية و الاستحقاؽ، ىذه ابؼيداليات ىي:

 سنة خدمة في المجمع؛ 15ميدالية برونزية بعد 
 سنة خدمة في المجمع؛ 20ميدالية فضية بعد 
  سنة خدمة في المجمع؛ 25ميدالية ذىبية بعد 
 في المجمع؛ سنة خدمة 30ميدالية قرمزية بعد 
  سنة في حالة الاحالة الفورية للتقاعد. 32سنة و بزفض افُ  35و شهادة شرفية 
  ف.01/01يتم انشاء لوحة شرفية يسجل فيها ابظاء العماؿ ابؼستحقتُ في بداية كل سنة اي / 
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 : منحة و معاش التقاعدثانيا

 1983جويلية  2ابؼوافق  1403رمضاف عاـ  21ابؼؤرخ في  12-83التقاعد منظم بدوجب القانوف رقم 
ابؼتعلق بالتقاعد. و من الاىداؼ الاساسية التي بوملها ىذا القانوف ىو تأسيس نظاـ موحد للتقاعد، فمن اىم 
ابؼبادئ التي يرتكز عليها ىي توحيد القواعد ابؼتعلقة بتقدير ابغقوؽ و الامتيازات و التمويل، فهو نظاـ يقوـ على 

 من خلاؿ ابؼساواة بتُ العماؿ من حيث الامتيازات ابؼمنوحة بؽم. مبدأ التضامن الاجتماعي

و التقاعد ىو حق معتًؼ بو للعامل متى توفرت فيو الشروط التي يتطلبها القانوف، كما يقوـ العامل بتقدنً 
 طلب التقاعد لتصفية معاشو التقاعدي وفق اجراءات و شكليات بؿددة.

 انواع التقاعد  -1

 التقاعد:انواع من  4ىناؾ 

 ؛(retraite à l’âge légal)التقاعد حسب السن القانوني   -1
 ؛(la retraite sans condition)التقاعد بدوف شرط السن  -2
 ؛(la retraite proportionnelle)التقاعد النسبي  -3
 (la retraite anticipée) التقاعد ابؼسبق -4
 شروط الاستفادة من التقاعد  -2
 التقاعد حسب السن القانوني: 2-1

 101يتوقف استفادة العامل من معاش التقاعد على استيفاء الشرطتُ الآتيتُ:

سنة من العمر على الاقل، غتَ انو بيكن احالة العاملة على التقاعد، ( 60) بلوغ العامل ستتُ الشرط الاوؿ:
 .سنة كاملة( 55) بطلب منها، ابتداء من ابػامسة و ابػمستُ

 .ة على الاقل في العملسن( 15) قضاء بطس عشرة الشرط الثاني:
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سنة على  15يتعتُ على العامل )ة(، للاستفادة من معاش التقاعد، اف يكوف قد قاـ بعمل فعلي يساوي 
 الاقل، و دفع اشتًاكات الضماف الاجتماعي.

فيما يتعلق بهذا النوع من التقاعد بيكن للمستخدـ اف بويل العامل بدوف إذف او طلب من ىذا الاختَ 
أشهر من قبل. و  6الذي تتوفر فيو الشروط ابؼذكورة سابقا بعدما يكوف قد طلب من العامل استكماؿ ابؼلف 

و اف يضيف شهادات عمل في يقصد ىنا باستكماؿ ابؼلف: ربدا يكوف العامل قد عمل في مؤسسة اخرى و علي
 ابؼلف ابػاص بالتقاعد ابؼوجود لدى ابؼستخدـ.

 التقاعد بدوف شرط السن )قبل السن القانوني للتقاعد( 2-2

سنة كاملة بيكنو اف يتقدـ بطلب الاحالة  32 بؼدة (cnr) كل عامل قاـ بالاشتًاؾ لدى الصندوؽ الوطتٍ للتقاعد
 .سنة بيكنو طلب التقاعد 60 على التقاعد ابؼذكور، حتى لو كانت للعامل اقل من

 102:سنة( 32) و تدخل في حساب مدة اثنتتُ و ثلاثتُ

الاياـ التي تقاضى عنها العامل تعويضات يومية بعنواف التأمينات على ابؼرض و الامومة و حوادث العمل و  -
 البطالة؛

 فتًات العطل القانونية ابؼدفوعة الاجر او فتًات الاستفادة من التعويض عن العطل ابؼدفوعة الاجر؛ -
 فتًات الاستفادة من معاش التقاعد ابؼسبق؛ -
 سنوات ابؼسابنة الفعلية في الثورة التحريرية الوطنية. -
 التقاعد النسبي 2-3

 103اذا استوفى الشرطتُ التاليتُ:بيكن للعامل اف يستفيد من ىذا التقاعد بطلب منو 

 ؛سنة بالنسبة للإناث 45 بالنسبة للذكور و سنة 50 : يبلغ العاملالشرط الاوؿ

 .سنة 20 قاـ بالاشتًاؾ بؼدة الشرط الثاني:

 التقاعد المسبق: 2-4
                                                             

 .6، ابؼادة 1997مايو  31ابؼؤرخ في  13-97الأمر رقم  102
 .6، ابؼادة1997مايو  31ابؼؤرخ في  13 -97الامر رقم  103



 

 

 .ا النوع من التقاعد خاص نوعا ما لآنو لا بيس كل القطاعات بل بيس الا القطاع الاقتصاديذى
ابؼؤسسات الاقتصادية قد تلجأ افِ تقليص عدد العماؿ أو برل ىده ابؼؤسسات قانونيا و بوالوف ىناؾ بعض 

ا الاجراء ىناؾ اجراءات ذى ذو لكن قبل ابزا ،عماؿ ىده ابؼؤسسات علي الصندوؽ الوطتٍ للضماف عن البطالة
ة العماؿ علي التقاعد ابؼسبق احال الإجراءاتأخري لا بد من القياـ بها تسمي ابعانب الاجتماعي, من بتُ ىده 

 :ين تتوفر فيهم الشروط التاليةذالل
 .سنوات علي الاقل 10 سنو أو قاـ بالاشتًاؾ بؼدة 20 سنو وعمل بؼدة 50 الاجراء بهذاأف يبلغ العامل ابؼعتٍ 

 :حالات خاصة 

بزفيض في السن تستفيد العاملات اللائي ربتُ ولدا واحدا او عدة اولاد طيلة تسع سنوات على الاقل من 
 104على اساس سنة واحدة عن كل ولد، و ذلك في حدود ثلاث سنوات.

 اجراءات و مراحل التقاعد  -2

في كل سنة تقوـ الإدارة ) قسم ابؼوارد البشرية( بإحصاء العاملتُ ابؼرشحتُ للتقاعد و عليو تقوـ بتبليغ 
 105ذي بوتوي على ابؼعلومات التالية:ابؼعنيتُ بإحضار ابؼلف اللازـ لذلك و يعتبر ابؼرحلة الاوفُ، و ال

طلب خطي للتقاعد ) في حالة السن القانوني لا يشتًط مصادقة البلدية على طلب التقاعد ماعدا ذلك  -
 بالإضافة افُ موافقة مدير ابؼؤسسة.(n+1)يشتًط مصادقة البلدية( بالإضافة افُ موافقة ابؼسؤوؿ ابؼباشر للعامل 

 من بطاقة الشفاء ) نسخة من بطاقة الضماف الاجتماعي( نسخة -
 شهادة اثبات ابػدمة الوطنية؛ -
 صك بريدي او بنكي مشطب؛ -
 نسخة من بطاقة التعريف الوطنية؛ -
 شهادة ميلاد اصلية للمعتٍ؛ -
 بطاقة عائلية ) في حالة شخص متزوج(، حالة ابؼدنية ) بالنسبة للشخص غتَ متزوج(؛ -
 نسخة من عقد الزواج؛ -
 هادة ميلاد الزوجة او الزوجات؛ش -
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 شهادة ميلاد الاولاد؛ -
 ؛CNAS شهادة عدـ الانتساب افُ الضماف الاجتماعي في حالة عدـ عمل الزوجة -
 ؛CASNOS شهادة عدـ الانتساب افُ صندوؽ العماؿ غتَ الاجراء -
 اوؿ مقرر التثبيت ) خاص بدؤسسة سونلغاز(؛ -
 (.05 ابؼلحق رقم) طلب ابغصوؿ على التقاعد -
 مراحل التقاعد -3

 مراسلة ابؼديرية العامة حوؿ سنوات الاشتًاؾ في الضماف الاجتماعي؛ :02مرحلة 

مع اكتماؿ كامل ابؼلف يرسل افُ الصندوؽ الوطتٍ للتقاعد بابعزائر العاصمة ) خاص بدؤسسة :03مرحلة 
 سونلغاز( و متابعة ابؼلف تكوف خلاؿ شهرين؛

 فُ ابؼعتٍ و افُ ابؼستخدـ نسخة من كشف مبدئي بؼنحة التقاعد.يقوـ صندوؽ التقاعد بإرساؿ ا:04مرحلة 

 المبحث الثالث: التسجيل المحاسبي للحوافز المادية وفق النظاـ المحاسبي المالي

تقوـ مؤسسة "سونلغاز" بتسجيل الاجور و ابؼزايا ابؼتعلقة بو و تكاليف نهاية ابػدمة بؼوظفيها بؿاسبيا 
 .nova بالإضافة افُ اعتمادىا على نظاـ بؿاسبي خاص يدعىو SCF ابؼافِباستخداـ النظاـ المحاسبي 

 المطلب الاوؿ: عرض سير الحسابات في مؤسسة سونلغاز

 اولا: حسابات الصنف الرابع )المدينوف(

42 PERSONNEL ET COMPTES RATTACHES 

421 PERSONNEL, REMUNERATIONS DUES 

422 FONDS DES ŒUVRES SOCIALES 

423 PARTICIPATION DES SALARIES AU RESULTAT 

425 PERSONNEL, AVANCES ET ACOMPTES ACCORDES 

426 PERSONNEL, DEPOTS RECUS 

427 PERSONNEL, OPPOSITIONS SUR SALAIRES 



 

 

428 PERSONNEL, CHARGESA PAYER ET PRODUITS A RECEVOIR 

43 ORGANISMES SOCIAUX ET COMPTES RATTACHES 

431 SECURITE SOCIALE 

432 AUTRES ORGANISMES SOCIAUX 

438 
ORGANISMES SOCIAUX, CHARGES A PAYER ET PRODUITS A 

RECEVOIR 

 حسابات الصنف السادس )الاعباء( ثانيا:

63 CHARGES DE PERSONNEL 

631 REMUNERATION DU PERSONNEL 

634 REMUNERATION DE L'EXPLOITANT INDIVIDUEL 

635 COTISATIONS AUX ORGANISMES SOCIAUX 

636 CHARGES SOCIALES DE D'EXPLOITANT INDIVIDUEL 

637 AUTRES CHARGES SOCIALES 

638 AUTRES CHARGES DE PERSONNEL 

 المطلب الثاني: تحديد و حساب منافع الموظفين

 و المنح المتعلقة بواولا: الاجر 
 بىضع الاجر إفُ ابؼعادلة التالية :

 
 
  :)المستخدـ(الأعباء التي يتحملها الأجير * 

 :تتمثل فيىي أعباء يتحملها الأجتَ غتَ أف رب العمل ىو الذي يقوـ بدفعها إفُ ابؽيئات ابؼعنية و 
 الضماف الإجتماعي -
 مصلحة الضرائب  - 
   صندوؽ التقاعد ........إفٍ -

 :كشف اجر بيكن حساب الاشتًاكات الاجتماعية كالتافِ:09من خلاؿ ابؼلحق رقم 
 الاجر ابػاضع للضماف الاجتماعي و بوسب وفق ابؼعادلة التالية: -1
 

 الإقتطاعات -الأجر الصافي = الأجر الإبصافِ 
 

= الاجر القاعدي+) تعويض الضرر+ تعويض ابػبرة ابؼهنية+ تعويض الاجر الخاضع للضماف الاجتماعي
 خصم الساعات ابؼتأخرة –ابؼردودية الفردية( 

 



 

 

 
 

 دج57034.71= 407.40 -(1997.2+ 13580.91+ 1512.00+ )40352.00

  الاشتراكات الاجتماعية: - أ
 : الاشتراكات الاجتماعية للعامل3-3الجدوؿ 

 رقم الحساب طريقة الحساب البياف
 %1.5الضماف الإجتماعي 
 %0.5تأمتُ على البطالة 
  %6.75صندوؽ التقاعد 

 %0.25ابؼتوقعة البطالة 

 دج855.52=  1.5%* 57034.71
 دج285.17= 0.5%*57034.71
 دج3849.84= 6.75%* 57034.71
 دج.142.58= 0.25%* 57034.71

 635ح/
 635ح/
 431ح/

 635ح/ 
 / / %9المجموع 

 لعامل بدؤسسة سونلغاز من اعداد الطالبة بالاعتماد على كشف الاجر المصدر:
 الضرائب :  -ب

 BAREMحيث أنها برسب من خلاؿ   IRGالضريبة ابؼقتطعة تتمثل في الضريبة على الدخل الإبصافِ 
وىناؾ بعض الإقتطاعات  .دج10768: كشف اجر تقدر قيمة الضريبة : 09من خلاؿ ابؼلحق رقم  ص بهااخ

 : تقتطع من الأجر مثلالأخرى التي 
 إعتًاضات على الأجور، وىي الإقتطاعات التي تقوـ بها ابؼؤسسة. او تسبيقات على الأجور - 
 
 يقوـ بدفع  : )المستخدـ  (الأعباء التي يتحملها رب العمل * 
 :ةيالإشتراكات الإجتماع  -أ

 : الاشتراكات الاجتماعية لرب العمل4-3الجدوؿ 
 رقم الحساب  طريقة الحساب البياف

 %12.5تأمتُ إجتماعي    -
 %1.25العمل و الأمراض ابؼهنية  حوادث  -
 %9.5التقاعد    -
 %1.25تأمتُ على البطالة   -
 %0.5البطالة ابؼتوقعة   -
 %0.5صندوؽ الشيخوخة  -
 %0.5بسوييل ابؼساكن الإجتماعية   -

57034.71*12.5 =7128.34 
57034.71*1.25% =712.93 
57034.71*9.5%=5418.29 
57034.71*1.25%=712.93 
57034.71*0.5%=285.17 
57034.71*0.5% =285.17 
57034.71*0.5% =285.17 

 635ح/
 635ح/

 635ح/ 
 635ح/
 635ح/

 635ح/ 
 431ح/



 

 

   %26المجموع =   
 من اعداد الطالبة بالاعتماد على كشف اجر لعامل بدؤسسة سونلغاز المصدر:

 %35=  %26+ %9ة التي تتحملها ابؼؤسسة = الإشتًاكات الإجتماعي
 : كيفية حساب معاش و منحة التقاعد ثالثالمطلب ال

 معاش التقاعد اولا:

يستفيد العامل عند انتهاء خدمتو بإحالتو على التقاعد من معاش يتم حسابو على اساس الاجر الذي كاف 
 يتقاضاه اي الراتب و مدة ابػدمة.

د بنسبة من الاجر، كما اف ابغقوؽ و الاجر لو أبنية بالغة في قانوف التقاعد لاف اقساط الاشتًاكات تتحد
التقاعدية التي بوصل عليها العامل ابؼتقاعد بردد على ضوء الاجر الذي يقتطع منو الاشتًاؾ. كما ىو موضح 

 ( و بوسب ابؼعاش كالتافِ:03الملحق رقم )

 

 

 اساس حساب معاش التقاعد  -1
   :عناصر تصفية المعاش 

عناصر اساسية و ىي الاجر ابؼرجعي، مدة ابػدمة، و نسبة الاعتماد لسنوات  3يصفى ابؼعاش على اساس 
 .%2.5التأمتُ

 الاجتماعي، اي ابػاضع للاقتطاعات ابػاصة : وىو الاجر ابػاضع للاشتًاؾ في الضماف الاجر المرجعي
 106يساوي الاجر ابؼعتمد اساسا بغساب ابؼعاش: بالضماف الاجتماعي و منها نسبة التقاعد.

 ( التي تسبق الاحالة على التقاعد؛5اما الاجر ابؼتوسط و ابؼتقاضى في السنوات ابػمس الاختَة ) -
( التي تقاضى فيها ابؼعتٍ بالأمر 5السنوات ابػمس )و اما الاجر الشهري ابؼتوسط ابؼقدر على اساس  -

 الاجر الاقصى خلاؿ حياتو ابؼهنية اذا كاف ذلك اكثر نفعا لو.
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* الراتب الشهري ابؼتوسط* الاجر ابؼرجعي ابؼعدؿ الابصافِ  

من ضرب عدد السنوات ابؼعتمدة في نسبة الاعتمادابؼعدؿ الابصافِ= ابغاصل   



 

 

 :ىي سنوات العمل ابؼعتمدة و تضم فتًات ابػدمة الفعلية مضافة اليها الفتًات التي تكوف  فترة التأمين
 في حكم فتًات عمل.

 :2.5سب كل سنة من مدد ابػدمة القابلة للتصفية بنسبة حيث برت نسبة الاعتماد لسنوات التأمين% 
 ف عناصر الاجر الشهري ابؼكوف لقاعدة تصفية ابؼعاش.

 فية حساب مبلغ المعاش للمتقاعدينكي  -2

بالنسبة للمتقاعدين الاجراء: بحصر عناصر تصفية ابؼعاش، تتكوف القاعدة التي بوسب على اساسها مبلغ 
 التقاعد وفق ابػطوات التالية:

 يقوـ الصندوؽ بحساب عدد السنوات ابؼعتمدة للعامل حسب مساره ابؼهتٍ؛ -
 للحصوؿ على نسبة معينة؛% 2.5يضرب عدد السنوات المحصل عليها في نسبة الاعتماد و ىي  -
 بوسب مبلغ الاجر ابؼرجعي على النحو السابق ذكره؛ -
ابؼعاش التقاعدي الذي تضاؼ لو تضرب النسبة المحصل عليها في مبلغ الاجر ابؼرجعي و ابغاصل ىو  -

 علاوة الزوج ابؼكفوؿ.
 مبلغ معاش التقاعد: -

  من ابؼبلغ السنوي للأجر  الوطتٍ الادنى  %75لا بيكن اف يقل ابؼبلغ السنوي بؼعاش التقاعد عن
 107ابؼضموف.

  108من الاجر ابػاضع لاشتًاؾ الضماف الاجتماعي. %80يساوي ابؼبلغ الاقصى ابػاـ بؼعاش التقاعد 
  من الاجر ابػاضع لاشتًاؾ الضماف الاجتماعي( بطس  %80لا بهوز اف يتعدى ابؼبلغ الاقصى ابػاـ

 109( مرة قيمة الاجر الوطتٍ الادنى ابؼضموف.15عشرة )
سنة، اذف معاش التقاعد يكوف   22دج شهريا، و قاـ بالاشتًاؾ  20000مثلا: عامل يتقاضى معدؿ اجره 

 كالتافِ:
 

 ثانيا: منحة التقاعد
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 .17نفس القانوف ابؼادة 108
 مكرر. 17نفس القانوف ابؼادة 109

 دج11000= 2.5%*22* 20000



 

 

و ىو مبلغ مافِ تطبق عليو نفس القواعد ابؼتعلقة بدعاش التقاعد، باستثناء قاعدة ابغد الادنى، و قد 
خصص ابؼشرع ابعزائري منحة التقاعد للعماؿ الاجراء و غتَ الاجراء الذين فَ يستوفوا شرط مدة ابػدمة 

  110للاستفادة من معاش التقاعد.

 scfالرابع: التسجيل المحاسبي لمنافع الموظفين وفق  المطلب

 :ِفي حالة دفع تسبيق لصافٌ ابؼوظف يتم تسجيل القيد التاف 

425  
512 

 تسبيقات على الاجور
 البنك

xxxxx  
xxxxx 

  في حالة اعترضت المؤسسة على الاجور لسبب معين كنزاع قائم بينهما و بين العامل نسجل القيد
 التالي:

421  
427 

 اجور ابؼستخدمتُ
 اعتًاضات على الاجور

xxxxx  
xxxxx 

 :تسديد الاجور و الاعباء الناجمة عنها، تسجل وفق القيد التالي 

421 
422 
427 
431 
442 

 
 
 
 
 

512 

 اجور ابؼستخدمتُ
 امواؿ ابػدمات الاجتماعية

 اعتًاضات على الاجور
 ىيئات الضماف الاجتماعي

 الدولة، الضرائب على الدخل
 البنك

xxx 
xxx 
xxx 
xxx 
xxx 

 
 
 
 
 

xxxx 
 :)التسجيل المحاسبي لأعباء صاحب العمل )المؤسسة 

635 
 

 
431 

 الاشتًاكات ابؼدفوعة للهيئات الاجتماعية
 الضماف الاجتماعي

xxx 
 

 
xxxx 

 :التسجيل المحاسبي لأعباء الضماف الاجتماعي للهيئة المستخدمة 

  xxxx الضماف الاجتماعي  431
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 خلاصة الفصل:

، و من خلاؿ -تيسمسيلت –من خلاؿ التًبص الذي قمنا بو في مؤسسة الكهرباء و الغاز الغرب مديرية 
 توصلنا افُ: و ابؼالية ابؼعلومات ابؼتحصل عليها من قسم ابؼوارد البشرية و قسم المحاسبة



 

 

  بسنح مؤسسة سونلغاز حوافز مادية و معنوية للموظفتُ الذين يعملوف بها، من بتُ ابغوافز ابؼعنوية: التًقية
التي يتقاضاىا ابؼوظف شهريا بسنح ابؼؤسسة بؼوظفيها  فبالإضافة افُ الاجورو التكوين ابؼهتٍ، اما ابغوافز ابؼادية 

مدة ابػدمة في ابؼؤسسة و كذلك بسنح ابؼؤسسة ابؼوظفتُ  كالزيادة في الراتب و ابؼيداليات حسب  كافآت عينيةم
 ؛ابؼتقاعدين منحة تسمى بدنحة التقاعد او نهاية ابػدمة

   و ابؼنح و بـتلف ابؼزايا ابؼتعلقة بو تتم معابعة الاجور لا يوجد بابؼؤسسة قسم خاص بتسيتَ الاجور و ابما
 عدة اقساـ؛بالتعاوف مع ، و  (NOVA) يدعى عن طريق برنامي بؿاسبي

  تطبق مؤسسة سونلغاز النظاـ المحاسبي ابؼافِ في ابؼعابعة المحاسبية كما تعتمد كذلك على بؾموعة من
 القوانتُ و التشريعات: كقانوف العمل، قانوف الضماف الاجتماعي.

 تعتبر ابغوافز التي تقدمها ابؼؤسسة للموظف كعبء و تسجل بؿاسبيا ضمن الصنف السادس الاعباء. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خاتمة:

ذلك  وعلى كفاءة العنصر البشري،  من خلاؿ الدراسة تبتُ اف بقاح و استمرارية ابؼؤسسات يعتمد أساسا
و ىنا افضل العناصر البشرية حتى تتمكن ابؼؤسسة من ضبط الأداء و برقيق الاىداؼ الاستًاتيجية،  بستقطاب



 

 

نكوف اماـ بؾاؿ يدعى ادارة ابؼوارد البشرية التي تعتٌ باختيار ابؼوظفتُ الاكفاء للعمل في ابؼؤسسة و ايضا بابغفاظ 
على ابؼوظفتُ ابؼوجودين من خلاؿ وضع البرامي و الانظمة التي تنظم العلاقة بتُ ابؼؤسسة و ابؼوظفتُ و 

 تخدمها ابؼؤسسة في ذلك ابغوافز.تستهدؼ ابغصوؿ على افضل اداء. من بتُ الوسائل التي تس

تعتبر ابغوافز من الاساليب و الطرؽ القدبية النشأة التي تقوـ بتحفيز العاملتُ بكو الافضل، حيث بزتلف و 
تتنوع ىذه الاختَة حسب ابغالة التي منحت فيها و ليس بالضرورة اف تكوف مادية فقط او تتعلق بددى العمل 

الزمن  بل بفكن أف تكوف معنوية كالتدريب و التكوين الذي بوصل عليو العامل الذي ابقزه العامل كما او حسب 
من اجل رفع خبرتو ابؼهنية في بؾاؿ العمل دوف الاعتماد على ابػدمة التي اداىا ابذاه ابؼؤسسة، و ليس بالضرورة 

ر لعامل نتيجة لتخلفو عن ايضا اف تكوف ابغوافز كلها ابهابية فيمكن اف يكوف ابغافز سلبيا كتوجيو عقوبة او انذا
 العمل.

عرضنا للجانب النظري من ىذا البحث قمنا بدراسة ابغوافز التي بوصل عليها ابؼوظفوف لقاء عملهم من خلاؿ و 
بدختلف انواعها مع التًكيز على ابغوافز ابؼادية الاجر و الضماف الاجتماعي باعتبارىا من ابغوافز ابؼادية الاكثر 

 ابنية بالنسبة للموظف و التي بيكن قياسها و تسجيلها بؿاسبيا. 

وفي الفصل الثاني فتطرقنا افُ ابؼعابعة المحاسبية للحوافز وفق النظاـ المحاسبي ابؼافِ مع اشارة افُ ابؼعايتَ المحاسبية      
 .26و  19الدولية التي تناولت موضوع ابغوافز و ابؼتمثلة في ابؼعيار 

مديرية –الكهرباء و الغاز للغرب أما فيما بىص الدراسة ابؼيدانية فتمثلت في دراسة ميدانية في مؤسسة "توزيع 
ابغوافز في ابؼؤسسة و كيفية تسجيل  وضوعملدراسة التطبيقية بالتعرض إفُ ، حيث بظحت لنا ا "-تيسمسيلت

 ابغوافز في ظل تطبيق النظاـ المحاسبي ابؼافِ. 

 لنتائي.ا على العموـ من خلاؿ دراستنا ىذه التي شملت الشق النظري والتطبيقي توصلنا إفُ بؾموعة من

 

 اختبار الفرضياتثانياً: نتائج 

 بزتلػػف بػػاختلاؼ ابؽػػدؼ و الػػزمن و ابؼكػػاف بؼوظفيهػػا بسػػنح ابؼؤسسػػة العديػػد مػػن ابغػػوافز  ولػػى:الفرضػػية الأ
 ؛ التي تقدـ فيو



 

 

بدػػا أف  ابؼػػورد البشػػري مػػن بػػتُ اىػػم عناصػػر بقػػاح ابؼؤسسػػات فلابػػد علػػى ىػػذه الاخػػتَة اف برػػافظ علػػى ىػػذا 
اسػػتخداـ نظػػاـ فعػػاؿ للحػػوافز و كػػذلك تػػوجيههم بكػػو الافضػػل؛  و بؽػػذا بزتلػػف ابغػػوافز ابؼمنوحػػة ابؼػػورد عػػن طريػػق 

للعػػاملتُ مػػن عامػػل افُ اخػػر حسػػب ابؽػػػدؼ الػػذي وجػػدت مػػن اجلػػو مػػػثلا: الاجػػر بيػػنح للعمػػاؿ نتيجػػة جهػػػدىم 
التػػوبيخ و الانػػذار بيػػنح للعػػاملتُ نتيجػػة الابنػػاؿ او الغيػػاب اثنػػاء  ايضػػا الفكػري و العضػػلي ابؼبػػذوؿ خػػلاؿ السػػنة، و

 ساعات العمل. و بالتافِ فالفرضية صحيحة اي اف ابغوافز بزتلف باختلاؼ ابؽدؼ الذي وجدت من اجلو؛

  :اثنػاء تعتمػد ابؼؤسسػة علػى الاجػر كعنصػر أساسػي عنػد القيػاـ باحتسػاب منػافع ابؼػوظفتُ الفرضية الثانية
 بعد انتهائها )التقاعد(؛ابػدمة و 

بوصل ابؼوظف لقاء عملو بابؼؤسسة على اجر و يتحدد ىذا الاختَ  من خلاؿ إما مدة عملػو )سػاعات او 
الايػػاـ( او مػػن خػػلاؿ الكميػػة ابؼنتجػػة )عػػدد الوحػػدات(، و بعػػد انتهػػاء مػػدة عملػػو بابؼؤسسػػة بوصػػل علػػى معػػاش و 

تػو فابؼؤسسػة تقػوـ بتحديػد و قيػاس ابؼنػافع الػتي بوصػل عليهػػا منحػة التقاعػد و بدػا اف ابؼوظػف يكػوف قػد انهػى خدما
بالاعتمػػػاد علػػػى الاجػػػر الػػػذي كػػػاف يتقاضػػػاه العامػػػل و اشػػػتًاكات الضػػػماف الاجتمػػػاعي و مػػػدة عملػػػو بابؼؤسسػػػة و 

 بالتافِ الفرضية صحيحة اي اف كلا ابؼنافع التي بوصل عليها العامل اثناء و بعد ابػدمة تعتمد على الاجر.

  ينظر افُ حوافز ابؼوظفتُ كعبء تتحملو ابؼؤسسة؛ الثالثة:الفرضية 
تعتبر ابغوافز ابؼادية من بتُ اىم ابغوافز التي بوصل عليها ابؼوظف، و من بينها الاجور، ابؼكافآت العينية، 

ملو التأمينات الاجتماعية، و التي تعتبر تدفقات نقدية من ابؼؤسسة افُ ابؼوظفتُ و بالتافِ فهي تعتبر كعبء تتح
 ؛لقاء ابػدمات ابؼقدمة من قبل ابؼوظفتُ ابؼؤسسة

 ثالثا: نتائج الدراسة

من خلاؿ دراستنا النظرية و ابؼيدانية "للمعابعة المحاسبية بؼنافع ابؼوظفتُ وفق النظاـ المحاسبي ابؼافِ" توصلنا 
 افُ النتائي التالية:

 :نتائج متعلقة بالدراسة النظرية 

 تُالفصلفي الفرضيات ىناؾ نتائي أخرى تم اقتباسها من خلاؿ ما تم التطرؽ إليو  اختبارإضافة إفُ نتائي 
 :ما يليالأوؿ و الثاني و بلتص بالذكر 



 

 

صل العامل على العديد من ابغوافز و ليس بالضرورة اف تكوف ىذه ابغوافز لقاء كمية و نوع العمل بو -
ثل في التدريب لرفع خبرتو ابؼهنية و الذي يعتبر حافزا الذي يؤديو العامل، فقد بينح  ابؼستخدـ للعامل حافز متم

 معنويا يساىم في برفيز العماؿ؛
درجة التأثتَ، طبيعة ابغوافز، الفرد ابؼتحصل عليها، و  معايتَ: 4بيكن تصنيف ابغوافز بالاعتماد على  -

 مصدر ابغوافز؛
منافع ابؼستخدمتُ، و  19الدوفِ  ىناؾ معيارين فقط تطرقا افُ منافع ابؼستخدمتُ وبنا ابؼعيار المحاسبي -

 منح التقاعد؛ 26ابؼعيار المحاسبي الدوفِ 
يتم استخداـ الصنف الرابع ابؼدينوف و الصنف السادس الاعباء من مدونة ابغسابات في التسجيل  -

 المحاسبي.
تعتبر ابغوافز ابؼادية التي تقدـ للموظف كعبء تتحملو ابؼؤسسة و يسجل في حسابات الصنف السادس  -

 )الاعباء(
 :نتائج متعلقة بالدراسة الميدانية 
 تطبق مؤسسة سونلغاز النظاـ المحاسبي ابؼافِ و معايتَ المحاسبة الدولية؛ -
تستَ ابؼؤسسة حسب القوانتُ و النصوص القانونية ابؼعموؿ بها في ابعزائر كقانوف العمل و قانوف الضماف  -

 الاجتماعي؛
 يسجل فيو بصيع العمليات التي تقوـ بها ابؼؤسسة؛(NOVA)استخداـ ابؼؤسسة برنامي بؿاسبي يدعى  -
عدـ وجود مصلحة خاصة بالأجور بل يتم اعداد كشف اجر و ابؼزايا ابؼتعلقة بو مرورا بعدة اقساـ من  -

 بينها قسم ابؼوارد البشرية و قسم المحاسبة و ابؼالية.
 رابعا: التوصيات 

قدـ بعض التوصيات والاقتًاحات التي بيكن أف تساعد ادارة بيكن لنا أف ناستنادا افُ النتائي التي عرضناىا 
 ابؼؤسسة تتمثل فيما يلي: 

 الاقتصادية؛فتح المجاؿ أماـ ابؼتًبصتُ للتعرؼ على كيفية مسك المحاسبة في ابؼؤسسات  -
حتى يتمكن العامل من معرفة كيفية اعداد كشف اجر و بـتلف ابؼبالغ  الاجور تسيتَانشاء قسم خاص ب -

 ؛ابؼوجودة بو



 

 

تسهيل و منح الوثائق اللازمة للمتًبصتُ حتى يتمكنوا من تطبيق موضوع الدراسة على ارض الواقع على  -
 اكمل وجو؛

 خامسا: آفاؽ الدراسة 

التي بيكن صياغتها لأف تكوف مواضيع لبحوث  خلاؿ معابعتنا بؼوضوع بحثنا، تبتُ اف ىناؾ بعض الاشكالياتمن 
 مستقبلية تكمل ىذا البحث، و التي نذكر منها:

 دراسة تطبيقية حوؿ مدى تطبيق ابؼؤسسات الاقتصادية بؼعايتَ المحاسبة الدولية 
  التقاعد دراسة مقارنة بؼعابعة منافع ابؼتقاعدين وفق النظاـ المحاسبي ابؼافِ و معايتَ المحاسبة الدولية و قانوف

 ابؼعموؿ بو في ابعزائر؛
 ابؼعابعة المحاسبية للأجور وفق النظاـ المحاسبي ابؼافِ ؛ 
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 )الوجو الامامي(

 

 الاجور الشهرية الخاضعة لاشتراكات الضماف الاجتماعي )الوجو الخلفي((: 4الملحق رقم )



 

 

 

 

 

 (1/4)الصفحة      (: طلب الحصوؿ على التقاعد5الملحق رقم )



 

 

 

 

 (2/4(: نشاط مأجور في الجزائر )الصفحة 6الملحق رقم )



 

 

 

 

 (3/4(: موارد طالب التقاعد )الصفحة رقم 7الملحق رقم )



 

 

 

 

 (4/4نشاط غير مأجور ) الصفحة رقم (: 8الملحق رقم )



 

 

 

 

 لعامل بمؤسسة سونلغاز(: كشف اجر 9الملحق رقم  )



 

 

 

 


